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Ubernahme nach erfolgreichem
Ausbildungsabschluss?

Betriebliche Determinanten fiir die Weiterbeschiftigung im Ausbildungsbetrieb

KURZFASSUNG: Fiir Betriebe gilt die Ausbildung von Jugendlichen als eine wichtige Saule zur
Deckung ihres Fachkriftebedarfs und wird héufig als Investition in die Zukunft gesehen. Die
Ausbildung ist fiir Betriebe dann jedoch erst als erfolgreich anzusehen, wenn die Ubernahme
der Ausbildungsabsolventen in ein regulires Beschiftigungsverhaltnis gelingt. In den letzten
Jahren hat sich der Anteil der tibernommenen Auszubildenden stetig erhoht. Mit den Daten
des IAB-Betriebspanels 2008 bis 2013 untersuchen wir anhand eines Zero-Inflated-Negative-
Binomial Regressionsmodells, welche betrieblichen Faktoren die Ubernahme von Ausbil-
dungsabsolventen begiinstigen. Die Ergebnisse zeigen eine erhdhte Ubernahme in Betrieben
mit Schwierigkeiten bei der Besetzung ihrer Fachkriftestellen, wobei der Zusammenhang in
Kleinbetrieben stirker als in Grofbetrieben ist. Rekrutierungsprobleme von neuen Auszubil-
denden stehen hingegen in keinem Zusammenhang mit der Weiterbeschiftigung der Absolven-
ten. Zudem gehen Betriebsmerkmale, die die Attraktivitit eines Betriebes positiv beeinflussen,

mit einer erfolgreichen Ubernahme von Ausbildungsabsolventen einher.

ABSTRACT: Apprenticeship training for young adults is considered to be an important pillar for
firms to meet their demand for skilled workers and is often considered to be an investment. How-
ever, in this case apprenticeship training can only regarded to be successful for firms if apprentice-
ship graduates stay in the training firm and are taken-over in regular employment. In recent years,
within-firm retention rate of apprenticeship graduates has steadily increased. Based on the data
from the IAB Establishment Panel 2008-2013 we examine the relationship between firms’ char-
acteristics and the retention rate of apprenticeship graduates by using a zero-inflated-negative-bi-
nomial regression model. The results show higher retention rates of apprenticeship graduates in
firms facing difficulties in the recruitment of qualified skilled workers, whereby this correlation
is stronger in small firms than in large companies. In contrast, difficulties in the recruitment of
new apprentices are not correlated with the further employment of apprenticeship graduates.
Furthermore we observe that characteristics of firms, that influence the attractiveness of a firm

positively, are accompanied by the successful hiring of apprenticeship graduates.
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1 Einleitung

Das duale Berufsausbildungssystem in Deutschland gilt aufgrund der Verbindung
schulischer und betrieblicher Lernorte als Wegbereiter fiir den erfolgreichen Uber-
gang von der Ausbildung in den Arbeitsmarkt. Dies spiegelt sich nicht zuletzt in der
niedrigen Jugendarbeitslosigkeitsquote in Deutschland im Vergleich zu anderen eu-
ropéischen Lindern wider (THOMPSON, HOHBEIN und THIES 2014). Dennoch
verlduft der Ubergang von der Ausbildung in die Erwerbstitigkeit, sei es im Ausbil-
dungsbetrieb oder in einem anderen Betrieb, nicht fiir alle Ausbildungsabsolventen
gleichermaflen problemlos. So sind beispielsweise Minner ein Jahr nach Abschluss
ihrer Ausbildung stirker von Arbeitslosigkeit betroffen als Frauen. Noch deutlichere
Unterschiede zeigen sich in der Ubergangswahrscheinlichkeit in die Erwerbstitigkeit
nach dem erlernten Beruf. Absolventen mit einem handwerklichen Beruf oder Koche
beispielsweise sind ein Jahr nach ihrer Ausbildung seltener erwerbstitig als Absolven-
ten im Bereich der Korperpflege oder des Bank- und Versicherungswesens (AuToO-
RENGRUPPE BILDUNGSBERICHTERSTATTUNG 2012) .

Aus betrieblicher Sicht stellt die Ausbildung von Jugendlichen im eigenen Betrieb
eine wichtige Strategie zur Fachkriftesicherung dar (MUEHLEMANN und WOLTER
2014), da sie durch die Ubernahme ihrer Absolventen in ein regulires Beschiftigungs-
verhiltnis ihren Bedarf an qualifizierten Arbeitskriften (zumindest teilweise) decken
konnen. Aktuelle Untersuchungen mit Daten des IAB-Betriebspanels bestitigen, dass
in Betrieben, die in der Vergangenheit ausbildeten, im Vergleich zu ausbildungsinak-
tiven Betrieben durchschnittlich eine geringere Anzahl an Stellen fiir Fachkrifte un-
besetzt bleibt (BELLMANN und HUBLER 2014 ). Auch CZEPEK u.a. (2015) kommen
zu dem Ergebnis, dass Betriebe, die Probleme bei der Besetzung von Fachkriftestel-
len erwarten, signifikant haufiger ihre Bildungsanstrengungen in Form von Aus- und/
oder Weiterbildung erhthen als Betriebe, die von keinen derartigen Schwierigkeiten
ausgehen. Angesichts von Fachkrifteengpissen, die sich bereits heute in einzelnen
Regionen und Berufen zeigen (CZEPEK u.a. 2015), werden betriebliche Strategien zur
Fachkriftesicherung zunehmend diskutiert, zumal sich die Situation in den kommen-
den Jahren verschirfen wird. So weisen aktuelle Projektionen des deutschen Arbeits-
marktes bis zum Jahr 2030 durch das Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) und
das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) auf zukiinftig auftretende
Engpisse hin (MAIER u.a.2014).

Beim Ubergang von der Ausbildung in die Erwerbstitigkeit muss allerdings be-
riicksichtigt werden, dass der Zeitpunkt des Ausbildungsabschlusses sowohl aus der
Perspektive des Absolventen als auch aus der Sicht des Ausbildungsbetriebs von Un-
sicherheiten geprigt ist (BELLMANN und HARTUNG 2010, PAHNKE, ICKS und KAY
2013). Ist die Ausbildung abgeschlossen, entscheidet zunichst der Betrieb, ob er dem
Absolventen ein Ubernahmeangebot unterbreitet. Hat der Betrieb iiber Bedarf ausge-
bildet, wird er nur einen Teil der Absolventen iibernehmen (kénnen). Zu den Griin-
den, weshalb Betriehe itber.ihren Bedarf.ausbilden, zihlt,dass.die Ausbildung ent-
weder als ,,Probezeit‘T‘hggﬁ)ﬁﬂﬂﬂﬁﬁ,:ﬂmﬁgg&fﬁgﬁ%mgﬂm%er zu identifizieren, oder
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dass die Auszubildenden bereits wihrend der Ausbildungsphase als Arbeitskrifte ein-
gesetzt werden. Zudem kann eine Ausbildung iiber Bedarf auch durch eine zu hohe
Einschitzung des zukiinftigen Fachkriftebedarfs bedingt sein (NIEDERALT 2004).
Hat der Ausbildungsabsolvent ein Ubernahmeangebot erhalten, liegt die Entschei-
dung nun bei ihm, ob er in seinem Ausbildungsbetrieb bleibt oder ihn verlasst. Fiir
die Ausbildungsbetriebe besteht nun das Risiko, dass Ausbildungsabsolventen von
anderen Betrieben abgeworben werden oder sich aus personlichen oder betrieblichen
Griinden gegen eine Ubernahme entscheiden.

An dieser Stelle setzt der vorliegende Beitrag an, der mit den Daten des IAB-Be-
triebspanels untersucht, welche betrieblichen Faktoren die Ubernahmeaktivititen
begiinstigen. Dafiir werden die Daten aus den Jahren 2008 bis 2013 betrachtet. Der
Fokus liegt dabei insbesondere auf dem Zusammenhang von Schwierigkeiten bei der
Stellenbesetzung und dem Ubernahmeverhalten von Ausbildungsbetrieben. Kon-
kret soll der Frage nachgegangen werden, ob in Betrieben, die ihre offenen Stellen
tir Fachkrifte' bzw. fiir Auszubildende nicht besetzen kénnen, vermehrt erfolgreiche
Ausbildungsabsolventen in regulire Beschiftigungsverhiltnisse iibernommen wer-
den. Dariiber hinaus werden Betriebsmerkmale beriicksichtigt, die sich auf die Ent-
scheidung der Ausbildungsabsolventen fiir oder gegen die Weiterbeschiftigung im
Ausbildungsbetrieb auswirken konnten.

Der Beitrag ist wie folgt gegliedert: Zunichst wird der theoretische Hintergrund
und die verwandte Literatur diskutiert, bevor die Datenbasis vorgestellt wird. An-
schlieBend wird auf die Entwicklung des betrieblichen Ubernahmegeschehens ein-
gegangen und es erfolgt eine Beschreibung der Methode sowie eine Erlduterung der
erwarteten Effekte. Im nachfolgenden Abschnitt werden die Ergebnisse der empiri-
schen Analyse dargestellt, bevor abschlieflend ein Fazit gezogen wird.

2 Theoretische Uberlegungen und verwandte Literatur

Fiir die Erklirung der Ubernahmeaktivititen von Betrieben werden zunichst hu-
mankapitaltheoretische Ansitze herangezogen, die erklaren, warum sich Betriebe dazu
entschlieflen, in berufliche Bildungsmafinahmen zu investieren. Dem traditionellen
Ansatz der Humankapitaltheorie nach BECKER (1964) zufolge investieren Betriebe
dann in das Humankapital, d. h. in die Kenntnisse, Fertigkeiten und Fihigkeiten, von
Arbeitnehmern, wenn die Ertrige die Kosten der Investitionen iibersteigen. Es wird
dabei zwischen allgemeinem und spezifischem Humankapital unterschieden. Allge-
meines Humankapital ist bei einem Wechsel in andere Betriebe gleichermaflen ein-
setzbar, wihrend spezifisches Humankapital nur in dem Betrieb, in dem es erworben
wurde, angewendet werden kann (BECKER 1964). KAMBOUROV und MANOVSKII
(2009) differenzieren hiervon jedoch das berufsspezifische Humankapital, welches

1 Fachkrifte kennzeichiidnBéschaftigeeingublifizier e Tatigkeites,dieines Betaifsabschluss, eine ent-

sprechende Berufserfahrquig)g.g;)‘f{;%@%i h£ &%&){Eﬁiﬁ%ﬁﬁﬁ%%ﬁ%ﬁﬁﬁn

as well as storage and processing in electronic systems.
© Franz Steiner Verlag, Stuttgart 2016



Ubernahme nach erfolgreichem Ausbildungsabschluss? 187

trotz seiner Spezifitit auf andere Betriebe tibertragbar ist und daher als allgemeines
Humankapital betrachtet werden sollte. Ubertragen auf die betriebliche Ausbildungs-
entscheidung bedeutet dies, dass Betriebe der traditionellen Humankapitaltheorie
zufolge nur dann in Ausbildung investieren sollten, wenn zu einem hohen Anteil be-
triebsspezifische Kenntnisse und Fihigkeiten vermittelt werden. Im deutschen Aus-
bildungssystem wird jedoch zu einem iiberwiegenden Anteil allgemeines bzw. berufs-
spezifisches Humankapital nach gesetzlich vorgeschriebenen Ausbildungsordnungen
aufgebaut. Durch die traditionelle Humankapitaltheorie ist daher nicht erklarbar, wa-
rum sich Betriebe auch dann an der Ausbildung beteiligen, wenn bei der Ausbildung
Nettokosten fiir den Betrieb entstehen (DIETRICH 2000, WENZELMANN 2012).
Weiterentwicklungen der klassischen Humankapitaltheorie heben die bei BECKER
(1964) zugrunde liegende restriktive Annahme eines vollkommenen Arbeitsmarktes
auf und kommen tbereinstimmend zu dem Ergebnis, dass Betriebe einen Anreiz
haben (auch) in allgemeines bzw. berufsspezifisches Humankapital zu investieren.
Voraussetzung hierfiir ist jedoch, dass die Ausbildungsabsolventen im Anschluss an
ihre Ausbildung iitbernommen werden kénnen und im Betrieb verbleiben. In diesem
Fall amortisieren sich die betrieblichen Investitionen und es besteht die Moglich-
keit, Renditen zu erzielen. Hierzu ist es jedoch notwendig, dass die iibernommenen
Ausbildungsabsolventen unterhalb der gestiegenen Wertgrenzproduktivitit entlohnt
werden (BECKMANN 2002). In den zahlreichen Weiterentwicklungen der klassischen
Humankapitaltheorie werden unterschiedliche Marktunvollkommenheiten wie In-
formationsasymmetrien zu Gunsten des Ausbildungsbetriebes, Mobilititskosten bei
einem Wechsel des Arbeitgebers (Matching- und Suchkosten, erforderliche Wohnort-
wechsel, Eingewdhnungskosten), Komplementarititen zu betriebsspezifischem Hu-
mankapital, Personalanpassungskosten des Arbeitgebers oder institutionelle Einfliisse
als Bestimmungsgriinde fiir die Fluktuation bzw. den Verbleib von Ausbildungsab-
solventen in ihrem Ausbildungsbetrieb angesehen (ACEMOGLU und PISCHKE 19938,
19994, B, DUSTMANN und SCHONBERG 2009, KESSLER und LULFESMANN 2006,
NIEDERALT 2004, PFEIFER, WENZELMANN und SCHONEFELD 2010).
Produktions- und investitionstheoretische Ansitze heben hervor, dass die Ausbil-
dungsbeteiligung von Betrieben auf unterschiedliche Motive zurtickgefithrt werden
kann, bei denen die Ubernahmeaktivitit der Betriebe eine zentrale Rolle spielt. Be-
triebe, die nach dem Investitionsmotiv ausbilden, iibernehmen zumindest teilweise
ihre Ausbildungsabsolventen, um so den kiinftigen Bedarf an Fachkriften zu decken.
Im Vordergrund stehen dabei die Ertrige, die ein Ausbildungsabsolvent in einer An-
schlussbeschiftigung erzielt und nicht der produktive Beitrag des Auszubildenden
wihrend der Ausbildungszeit (MOHRENWEISER und BACKES-GELLNER 2010, MU-
EHLEMANN U.4. 2010, PAHNKE, ICKS und KAY 2013, WENZELMANN 2012, ZWICK
2007). Demgegeniiber steht bei Betrieben, die das Produktionsmotiv verfolgen, der
produktive Beitrag des Auszubildenden wihrend der Ausbildungszeit im Vorder-
grund. Ubernahmen erfolgen hier nur in Ausnahmefillen (MOHRENWEISER und
BACKES-GELLNER.2.040;:PAHNKE), ICKSund KAY, 2013, ZWIGK 2007).
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Aus Sicht der Betriebe spielt bei der Entscheidung, ob die Deckung ihres Fach-
kriftebedarfs durch die Ubernahme von Ausbildungsabsolventen oder iiber externe
Rekrutierungswege erfolgt, auflerdem das Kosten-Nutzen Kalkiil der jeweiligen Alter-
native (,Make or Buy“) eine grofie Rolle (MUEHLEMANN und WOLTER 2014). Nach
der Transaktionskostentheorie (WILLIAMSON 1985, 1990) entstehen bei der Anbah-
nung von Arbeitsvertrigen ex-ante Transaktionskosten (Informations-, Such- und
Aushandlungskosten) und nach Vertragsabschluss ex-post-Transaktionskosten (Kos-
ten der Kontrolle oder von Vertragsanpassungen). Es wird angenommen, dass bei der
betrieblichen Rekrutierungsentscheidung diejenige Option gewéhlt wird, die mit den
geringeren Transaktionskosten verbunden ist. Mehrere Studien zeigen, dass Betriebe
bei der Weiterbeschiftigung der Absolventen mit geringeren Kosten konfrontiert sind
als bei der Einstellung extern qualifizierter Personen (BELLMANN und JANIK 2007,
MUEHLEMANN und WOLTER 2014, NIEDERALT 2004). Durch die Ubernahme der
Ausbildungsabsolventen werden unter anderem Personalbeschaffungskosten (FRANZ
und SOSKICE 1995) und Einarbeitungskosten (KAU 1997) eingespart. Auch STEVENS
(1994) argumentiert, dass hohe Kosten bei der Rekrutierung von Fachkriften tiber
den externen Arbeitsmarkt ein Motiv fiir die eigene Ausbildungsbeteiligung darstellen
kénnen (VGL. AUCH BELLMANN, GERNER und LEBER 2014, BLATTER U.a. 2016).
Im Vergleich zur Einstellung externer Fachkrifte kann bei tibernommenen Ausbil-
dungsabsolventen zudem die Matchingqualitit, aufgrund vorliegender Informationen
tiber die Fahigkeiten des ehemaligen Auszubildenden, bereits im Vorfeld besser be-
wertet werden. So kann die Wahrscheinlichkeit von notwendigen Entlassungen bei
fehlender Eignung verringert und somit Personalanpassungskosten gespart werden
(MUEHLEMANN u.a. 2010). Insbesondere in Zeiten von Fachkrifteengpissen ist die
Rekrutierung von geeigneten Fachkriften auf dem externen Arbeitsmarkt mit einem
zunehmenden Aufwand und damit steigenden Kosten verbunden (MUEHLEMANN
und WOLTER 2014), was sich dem Kostenkalkiil der Betriebe folgend, positiv auf die
Ubernahmeentscheidung auswirkt. So bestitigen BELLMANN und HARTUNG (2010),
dass in Betrieben, die einen Fachkriftemangel erwarten bzw. in denen bereits unbe-
setzte Stellen fiir Beschiftigte mit einem Berufsabschluss existieren, vermehrt Ausbil-
dungsabsolventen tibernommen werden. Betriebe greifen demnach insbesondere bei
Rekrutierungsschwierigkeiten von Fachkriften auf dem externen Arbeitsmarkt auf die
Weiterbeschiftigung ihrer Ausbildungsabsolventen nach Abschluss ihrer Ausbildung
zuriick. Allerdings lasst sich argumentieren, dass nicht nur Besetzungsschwierigkeiten
bei Fachkriftestellen mit einer hoheren Ubernahmeaktivitit zusammenhingen, son-
dern dass auch Schwierigkeiten bei der Besetzung von Ausbildungsplitzen mit einer
héheren Ubernahmeaktivitit von Betrieben einhergehen kénnten. Mit der Analyse
des Ubernahmegeschehens in Betrieben in den Jahren 2008 bis 2013 liegt der Fokus
des vorliegenden Beitrags auf der Untersuchung dieser Zusammenhinge.

Zudem soll der Fokus darauf gelegt werden, welche betrieblichen Merkmale mit
einer erfolgreichen Ubernahme der Absolventen einhergehen. Beim Ubergang an der
zweiten Schwelle, d-h. won der Aushildung in.den.Asbeitsmarks, hesteht fir Betriebe
nicht nur das Risiko, dass effglgréich¢ Alisbildingsaisoliénten von anderen Betrie-
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ben abgeworben werden, zudem kénnen auch personliche Griinde des Absolventen
einer Weiterbeschiftigung, trotz eines entsprechenden Ubernahmeangebots, entge-
genstehen. So kann der Ausbildungsabsolvent nach Abschluss der Ausbildung ein
Studium aufnehmen oder mit dem erlernten Beruf unzufrieden sein und seinen Aus-
bildungsbetrieb deshalb anschliefend verlassen. Die Entscheidung der Ausbildungs-
absolventen fiir oder gegen eine Anschlussbeschiftigung im Ausbildungsbetrieb
hingt verschiedenen Studien zufolge ndmlich nicht nur von 6konomischen Griinden
und eigenen personenbezogenen Merkmalen ab, sondern auch betriebliche Faktoren
haben hierbei einen Einfluss. Denn nicht nur Betriebe nutzen die Ausbildungszeit als
»Screeningphase, um genauere Informationen iiber die Eignung der Auszubilden-
den als kiinftige Fachkrifte zu erhalten, sondern auch Auszubildende bilden sich in
dieser Zeit einen Eindruck iiber die Beschiftigungsbedingungen in dem Betrieb und
wigen diese mit ihren Alternativoptionen ab (FRANZ und ZIMMERMANN 2002).
Uber Anreizsysteme versucht der Betrieb Ausbildungsabsolventen an sich zu binden.
Stimmen die betrieblichen Anreize mit den Erwartungen des Ausgebildeten iiberein,
entsteht ein psychologischer Vertrag und ein Verbleib des Absolventen in seinem Aus-
bildungsbetrieb ist wahrscheinlich (ROUSSEAU 1995). WOLF (2012) verweist hierbei
auf betriebliche Faktoren wie Arbeitsbedingungen (beispielsweise Aufstiegsméoglich-
keiten) oder das Arbeitsklima. FRANZ und ZIMMERMANN (1999) argumentierten,
dass aus der Sicht von Jugendlichen bestimmte Betriebe (Handwerksbetriebe oder
Kleinbetriebe) als weniger attraktiv gelten, mit der Folge, dass Ausbildungsabsolven-
ten diese Betriebe nach der Ausbildung hiufiger aus eigenem Antrieb verlassen (siehe
auch PAHNKE u. a. 2014 ). Zudem scheint die Weiterbildungsbeteiligung der Betriebe
eine positive Wirkung auf die Personalgewinnung zu haben (MOHR, TROLTSCH und
GERHARDS 2013). Es kann angenommen werden, dass dies nicht nur auf die Rekru-
tierung externer Fachkrifte, sondern auch auf die Ubernahme von Ausbildungsab-
solventen, zutrifft. Eine hohe Fluktuation im Betrieb verringert hingegen die Attrak-
tivitit eines Betriebes als Arbeitgeber (BELLMANN und HARTUNG 2010). Analysen
des BIBB zufolge hat im Jahr 2010 bzw. 2013 fast ein Viertel der erfolgreichen Ausbil-
dungsabsolventen den Ausbildungsbetrieb aus eigenem Wunsch verlassen (CHRIST
und SUDHEIMER 2013, MOHR 2015).

3 Empirische Analyse
3.1 Datenbasis

Zur empirischen Analyse des Ubernahmeverhaltens der Betriebe wird als Datenba-
sis das IAB-Betriebspanel der Wellen 2008 bis 2013 herangezogen. Bei dem IAB-Be-
triebspanel handelt es sich um eine seit 1993 fiir West- und seit 1996 fiir Ostdeutsch-
land jihrlich wiederholte Mehrthemenbefragung von nahezu 16.000 Betrieben aller
Wirtschaftszweige. und.GroBenklassen, Rie, Stichprobe, wird..anhand einer dispro-
portional geschicht%&gzﬁﬁﬁ%éwgﬁj;g@i@ﬁ;ﬁﬂﬁdﬁmgatei der Bundesagentur
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fiir Arbeit (BA) gezogen, welche alle Betriebe mit mindestens einem sozialversiche-
rungspflichtig Beschiftigten enthalt. Die reprasentative Befragung zu verschiedenen
Bereichen der betrieblichen Geschifts- und Personalpolitik erfolgt jahrlich anhand
personlich-miindlicher Interviews durch TNS Infratest Sozialforschung. Neben jihr-
lich wiederkehrenden Fragen, wie beispielsweise zur betrieblichen Ausbildung, um-
fasst der Fragebogen auch wechselnde Schwerpunktthemen (zu niheren Informatio-
nen zum IAB-Betriebspanel vgl. ELLGUTH, KOHAUT und MOLLER 2014).

3.2 Entwicklung des betrieblichen Ubernahmeverhaltens

Die Situation am Ubergang von der Ausbildung in den Arbeitsmarkt hat sich in den
vergangenen Jahren merklich verbessert. Analysen mit dem IAB-Betriebspanel ma-
chen deutlich, dass die Ubernahmequote* von Ausbildungsabsolventen durch ihren
Ausbildungsbetrieb in Gesamtdeutschland seit dem Jahr 2004 — mit Ausnahme der
Finanz- und Wirtschaftskrise 2008/2009 - kontinuierlich angestiegen ist. Zuletzt wur-
den etwa zwei von drei Ausbildungsabsolventen in ihrem Ausbildungsbetrieb weiter-
beschiftigt (Abbildung 1).* Die Ubernahmequote war im Jahr 2013 somit so hoch wie
noch nie seit Beginn der Erhebung der Ubernahmeaktivititen der Ausbildungsbetrie-
be im IAB-Betriebspanel im Jahr 1996.

80%

70% p
60%
58

50%
40%
30%

20%
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Abb. 1: Ubernahmequote von Ausbildungsabsolventen in deutschen Betrieben, 2000 bis 2013
Basis: erfolgreiche Ausbildungsabsolventen.
Quelle: IAB-Betriebspanel 2000 bis 2013, hochgerechnete Werte.

> Die Ubernahmequote berechnet sich aus dem Quotienten der Anzahl der iibernommenen Ausbildungs-
absolventen und der Anzahl der erfolgreichen Ausbildungsabsolventen. Die Anzahl der Ubernahmen
umfasst hierbei zum einen Ubernahmen durch den eigenen Betrieb und zum anderen Ubernahmen in
andere Betriebe des Unternehmens.

3 Eine positive Entwicklung zeigt sich auch beim Anteil der Ausbildungsabsolventen, die sich unmittelbar
nach der Ausbildung arbeitslos melden. Im Jahr 2010 lag der Anteil der Absolventen, die sich arbeitslos
meldeten noch bei 33,9 % MitieiftericRiickgang atif 26,3 % ek filiedes Pahpesideiie deutliche Verbesse-
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Das Ubernahmeverhalten der Betriebe ist jedoch stark von konjunkturellen Schwan-
kungen beeinflusst. In Zeiten wirtschaftlicher Krisen reagieren Betriebe oftmals mit
Kurzarbeit, Einstellungsstopps oder Personalabbau auf bestehende Auftragsmin-
gel bzw. -einbriiche, was sich auch negativ auf die Chancen der erfolgreichen Aus-
bildungsabsolventen auf eine Anschlussbeschiftigung in ihrem Ausbildungsbetrieb
auswirkt. Die aktuelle gute konjunkturelle Lage verbessert zum einen die Arbeits-
marktchancen fiir Ausbildungsabsolventen. Zum anderen amortisieren sich die be-
trieblichen Ausbildungsinvestitionen eher, zumindest wenn es den Betrieben gelingt,
ihre Ausbildungsabsolventen in jhrem Betrieb zu halten.

Grofbetriebe mit 250 und mehr Beschiftigten iibernehmen einen grofieren An-
teil ihrer Ausbildungsabsolventen als kleinere Betriebe (Abbildung 2). 2013 wurden
in Grofibetrieben 78 Prozent der erfolgreichen Absolventen in ihrem Ausbildungs-
betrieb weiterbeschiftigt, wihrend dies in den Kleinbetrieben mit bis zu 49 Beschaf-
tigten lediglich in 61 Prozent der Betriebe der Fall war. Dies deutet darauf hin, dass
Grof3betriebe eher nach dem Investitionsmotiv ausbilden als kleinere Betriebe. Im
Zeitverlauf ist seit den Jahren 2004 bzw. 2005 (bei den mittleren Betrieben) eine Zu-
nahme des Anteils der iibernommenen Ausbildungsabsolventen zu erkennen. In den
Mittelbetrieben mit so bis 249 Beschiftigten zeigte sich wihrend der Finanz- und
Wirtschaftskrise 2008/2009 der deutlichste Riickgang um sieben Prozentpunkte (vgl.
auch PAHNKE, ICKS und KAY 2013).

90%
80% -3
70% —
66 66
60% 61 —_— 61
53
50%
40%

====Kleinbetriebe (1 bis 49 Besch.)
30% ====Mittelbetriebe (50 bis 249 Besch.)

Grofbetriebe (250 und mehr Besch.)
20%

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Abb. 2: Ubernahmequote von Ausbildungsabsolventen in deutschen Betrieben nach Betriebs-
grofle, 2000 bis 2013

Basis: erfolgreiche Ausbildungsabsolventen.

Quelle: IAB-Betriebspanel 2000 bis 2013, hochgerechnete Werte.
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3.3 Methodenauswahl und -beschreibung

Als abhingige Variable der folgenden multivariaten Analysen dient die Anzahl der
tibernommenen Ausbildungsabsolventen im Betrieb. Da die betrachtete Anzahl ganz-
zahlig und nichtnegativ ist, werden Zahldatenmodelle herangezogen. Das Standard-
modell der Zahldaten stellt das Poisson-Modell dar, das jedoch zu verzerrten Ergeb-
nissen fithrt, wenn in der abhingigen Variablen zu viele Nullen enthalten sind. Ob
dies der Fall ist, kann anhand eines Vuong Tests ermittelt werden. Ist dieser signifi-
kant, sollte ein Zero-Inflated Modell geschitzt werden (HARDIN und HILBE 2007,
HILBE 2008, LAMBERT 1992).

Zero-Inflated Modelle modellieren zum einen im sogenannten ,Zihldaten-Teil
die Werte der abhingigen Variablen, in vorliegendem Fall die Anzahl der tibernom-
menen Ausbildungsabsolventen. Zum anderen wird in einem zweiten Teil, dem
»Inflations-Teil®, das Auftreten von Nullen geschitzt, d.h. der Betrieb iibernimmt
keinen Auszubildenden. Da das Auftreten der Nullen modelliert wird, miissen die
Vorzeichen der Koeffizienten im Inflations-Teil, anders als gewohnlich, umgekehrt
gelesen werden (HILBE 2008, LONG und FREESE 2006). Das bedeutet konkret, dass
ein negativer Koeflizient im Inflations-Teil die Wahrscheinlichkeit, dass ein Betrieb
Ausbildungsabsolventen iibernimmt, erhoht, wihrend ein positives Vorzeichen die
Ubernahmewahrscheinlichkeit verringert.

Ein mogliches Zero-Inflated Modell ist das sogenannte ,Zero-Inflated-Poisson®
(ZIP) Modell. Die Nullen im Inflations-Teil des ZIP-Modells beruhen auf der Pois-
sonverteilung und sind als ,unsystematische Nullen“ zu sehen. Unsystematische
Nullen kénnen als zufillig betrachtet werden, d.h. Betriebe mit und Betriebe ohne
Ubernahmen von Ausbildungsabsolventen unterscheiden sich nicht voneinander. Ist
in den Daten die Varianz jedoch gréfer als der Erwartungswert, d. h. es liegt Uberdis-
persion vor, sind die Koeffizienten des ZIP-Modells inkonsistent. In diesem Fall sollte
auf ein sogenanntes , Zero-Inflated-Negative-Binomial“ Modell (ZINB) zuriickgegrif-
fen werden, das auf einer binomialen Verteilung basiert (,,systematische Nullen“). Ob
Uberdispersion besteht, kann anhand eines Likelihood-Ratio (LR) Tests bestimmt
werden (CAMERON und TRIVEDI 2007, HARDIN und HILBE 2007, HILBE 2008,
HOHENDANNER und GERNER 2010, LONG und FREESE 2006). Aufgrund der Er-
gebnisse des LR- und des Vuong-Tests wird in vorliegender Studie zur Schitzung des
betrieblichen Ubernahmeverhaltens das ZINB-Modell ausgewihlt, welches auf einer
flexibleren Varianzannahme basiert als das ZIP-Modell (Ergebnisse der Teststatisti-
ken siehe Tabelle 1).

Die Schitzung des ZINB-Modells erfolgt gepoolt iiber die Wellen 2008 bis 2013+
mit, hinsichtlich eines in allen Jahren enthaltenen eindeutigen Betriebsidentifikators,
geclusterten Standardfehlern. Anhand des ZINB-Modells mit gepoolten Daten kon-
nen keine kausalen Aussagen getroffen werden. Die folgenden Ergebnisse sind da-
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her lediglich als partielle Korrelationen zu interpretieren. Es werden in das folgende
Modell nur Betriebe mit mindestens einem erfolgreichen Ausbildungsabsolventen
in dem entsprechenden Jahr aufgenommen. Betriebe ohne Ausbildungsabsolventen
werden nicht beriicksichtigt, da sie keine Ubernahmen durchfithren kénnen.

Alternativ konnte die Ubernahme von Ausbildungsabsolventen auch anhand der
Ubernahmequote analysiert werden®. Da jedoch sowohl Verinderungen im Nenner
(Anzahl der erfolgreichen Ausbildungsabsolventen) als auch im Zihler (Anzahl der
ibernommenen Ausbildungsabsolventen) Auswirkungen auf die Ubernahmequote
haben, wird hier lediglich auf die Anzahl der ibernommenen Absolventen als ab-
hingige Variable zuriickgegriffen. Um dennoch zu beriicksichtigen, dass nicht jeder
Betrieb potenziell gleich viele Ubernahmen durchfithren kann® und somit einen gré-
Benspezifischen Bezugspunkt zu erhalten sowie eine Interpretation als Quote zu er-
moglichen, wird in die Schitzung als zusitzliche erklirende Variable die logarithmier-
te Anzahl der erfolgreichen Ausbildungsabsolventen einbezogen. Dieser Koeffizient
wurde hierzu auf den Wert eins restringiert (GERNER und STEGMAIER 2009, HILBE
2008, HOHENDANNER und GERNER 2010, LONG und FREESE 2006).

3.4 Variablenbeschreibung und erwartete Zusammenhinge

Besonderes Interesse gilt in vorliegender Arbeit dem Zusammenhang von Besetzungs-
schwierigkeiten im Betrieb und der Ubernahme von erfolgreichen Ausbildungsabsol-
venten. Als Indikatoren” werden hierfiir zum einen der Anteil der unbesetzten Stellen
fiir Fachkrifte an allen angebotenen Stellen (Nichtbesetzungsquote)® und zum ande-
ren der Anteil an unbesetzten Ausbildungsstellen aufgenommen. Dabei wird ange-
nommen, dass Betriebe mit Schwierigkeiten bei der Besetzung ihrer Fachkriftestellen,
ihren Bedarf alternativ durch eigene Ausbildungsabsolventen decken. Ein steigender
Anteil unbesetzter Stellen im Betrieb diirfte somit mit einer zunehmenden Anzahl an
ibernommenen Ausbildungsabsolventen einhergehen. Betriebe antizipieren zudem
ihren kurz- und mittelfristigen Bedarf an Fachkriften und damit zukiinftig entstehen-
de Mehrkosten, weshalb vermutet wird, dass sie bei Besetzungsschwierigkeiten der
Ausbildungsplitze bereits jetzt ihre Ausbildungsabsolventen vermehrt in ein regula-

5 Ein durchgefiihrter Robustheitstest anhand eines Fractional Response Modells (PAPKE und wooLD-
RIDGE 1996) mit der Ubernahmequote als abhingiger Variable liefert weitestgehend vergleichbare Er-
gebnisse.

6 Ein Betrieb kann maximal nur so viele Ubernahmen durchfiihren, wie auch erfolgreiche Ausbildungsab-
solventen im Betrieb vorhanden sind.

7 Eine Darstellung der Operationalisierung sowie die deskriptiven Statistiken der einbezogenen Variablen
befinden sich im Anhang.

8 Die Angaben der Betriebe zu unbesetzten Stellen beziehen sich jeweils auf das erste Halbjahr des ent-
sprechenden Jahres und nicht auf einen bestimmten Stichtag, sodass fiir einen Grofiteil der Stellen davon
ausgegangen werden kann, dass es sich hierbei nicht um offene Stellen aufgrund aktuell laufender Be-
werbungs- und EWW@HRQHgE?MMS@Mi@iaélﬁ,ﬂkoﬁﬁ%ﬁiﬁ%% ufbesetzteoSeeless vielmehr auf Besetzungs-
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res Beschiftigungsverhiltnis iibernehmen, um so kiinftige Engpasse zu vermeiden.
Im Modell wird zusitzlich dafiir kontrolliert, ob der Betrieb iiberhaupt Fachkrifte
nachgefragt bzw. Ausbildungsplitze angeboten hatte. Weist ein Betrieb eine Nichtbe-
setzungsquote bzw. einen Anteil unbesetzter Ausbildungsstellen des Wertes Null auf,
ist nicht nachvollziehbar, ob es sich hierbei um einen Betrieb handelt, der alle Stellen
besetzen konnte oder aber um einen Betrieb, der keinen Bedarf an Fachkriften bzw.
Auszubildenden hatte. Es ist davon auszugehen, dass Betriebe dann mit einer héheren
Wahrscheinlichkeit ihre Ausbildungsabsolventen iibernehmen, wenn sie auch einen
Bedarf an qualifizierten Mitarbeitern bzw. Auszubildenden haben.

Ist seitens des Ausbildungsbetriebes ein Ubernahmeangebot erfolgt, entscheiden
die Ausbildungsabsolventen, ob sie dieses annehmen werden. Neben 6konomischen
Griinden, wie der Hohe des angebotenen Lohns im Vergleich zum Lohn in anderen
Betrieben, spielen betriebliche Faktoren eine wichtige Rolle. In folgende Schitzung
gehen mehrere Aspekte, die den Betrieb fiir die Absolventen als attraktiven Arbeit-
geber erscheinen lassen, ein. So diirften Betriebe mit einem hohen Anteil an befris-
tet Beschiftigten aus Sicht der Ausbildungsabsolventen als weniger attraktiv gelten
und daher einen geringeren Anreiz bieten nach der Ausbildung im Betrieb zu bleiben.
Daher ist von einem negativen Zusammenhang des Anteils befristet Beschiftigter im
Betrieb mit der Ubernahmewahrscheinlichkeit und der Anzahl an iibernommenen
Auszubildenden auszugehen.

Demgegeniiber konnen Betriebe durch die Férderung von Weiterbildungsmaf3-
nahmen ihr Image als attraktiver Arbeitgeber erh6hen, da sich fiir Beschiftigte Mog-
lichkeiten der beruflichen Weiterentwicklung und gegebenenfalls Aufstiegschancen
ergeben konnen. So haben Betriebe, die Weiterbildungsmafinahmen fiir ihre Be-
schiftigten fordern, hohere Erfolgsquoten bei der Rekrutierung von Fachkriften auf
dem externen Arbeitsmarkt (MOHR, TROLTSCH und GERHARDS 2013). Aus diesem
Grunde erscheint es plausibel, dass auch Auszubildende die Weiterbildungsbeteili-
gung ihres Ausbildungsbetriebes als ein Signal fiir ihre Aufstiegschancen interpretie-
ren. Bei Betrieben mit Weiterbildungsbeteiligung wird daher ein héherer Ubernah-
meerfolg der eigenen Ausbildungsabsolventen erwartet. Zudem wird vermutet, dass
Betriebe, die Weiterbildung fordern, eine Strategie verfolgen, bei der ihr Bedarf an
Fachkriften zumindest teilweise tiber Bildungsinvestitionen gedeckt wird. Dies wird
sich allerdings nur bei einem lingerfristigen Verbleib der Beschiftigten auszahlen,
weshalb ein positiver Effekt auf die Ubernahmetitigkeit erwartet wird.

Zudem gelten Betriebe mit einer modernen technischen Ausstattung als attrakti-
vere Arbeitgeber, weshalb in Betrieben, die iiber (sehr) moderne technische Anlagen
verfiigen oder Investitionen in diesem Bereich titigen, von einem héheren Ubernah-
meerfolg ausgegangen werden kann. Dariiber hinaus wird argumentiert, dass die tech-
nische Ausstattung auch mit einer verstirkten Ubernahmeabsicht der Betriebe einher-
geht, da Ausbildungsabsolventen in diesen Betrieben bereits wihrend der Ausbildung
den Umgang mit der neuen bzw. modernen Technik erlernt und so betriebsspezifi-
sches Humankapital-aufgebaut haben,Externe Bewerber verfiigen.im Gegensatz dazu
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Ablaufen (BELLMANN und HARTUNG 2010). Demnach wird der Betrieb mit hoherer
Anstrengung versuchen, Ausbildungsabsolventen an sich zu binden, um so anfallende
Einarbeitungskosten von externen Arbeitskriften einzusparen.

Als wirtschaftliche Faktoren gehen zum einen die Konkurrenzsituation und zum
anderen die erwartete Entwicklung des Geschiftsvolumens des Betriebes in die
Schitzung ein. Der Einfluss einer starken Konkurrenzsituation in Form eines hohen
Wettbewerbsdrucks bedeutet fiir die Betriebe eine hohe Unsicherheit, was sich ne-
gativ auf die Ubernahmen auswirken diirfte. Zudem spricht ein hoher Wettbewerbs-
druck fiir eine Vielzahl an Mitbewerbern. Dies erh6ht das Risiko, dass Auszubildende
den Betrieb nach der Beendigung der Ausbildung wechseln und das in der Ausbil-
dung erworbene Humankapital in konkurrierenden Unternehmen mit identischen
Arbeitsaufgaben einsetzen. Erwartet der Betrieb ein sinkendes Geschiftsvolumen im
Vergleich zum Vorjahr, hat dies negative Auswirkungen auf den Personalbedarf und
somit auch auf die Ausbildungsbereitschaft der Betriebe (DIETRICH und GERNER
2007). Folglich wird eine geringere Ubernahmeaktivitit erwartet.

Des Weiteren wird beriicksichtigt, ob ein Betrieb tarifgebunden ist und ob im Be-
trieb ein Betriebs- bzw. Personalrat existiert. Der Ubergang an der zweiten Schwelle
des Arbeitsmarktes ist hdufig tarifvertraglich geregelt. Tarifgebundene Betriebe sind
zumeist dazu verpflichtet, ihre Ausbildungsabsolventen zumindest befristet fiir sechs
bis 24 Monate oder unbefristet zu iibernehmen?®, somit ist bei diesen Betrieben von
einer hoheren Ubernahmequote auszugehen (BELLMANN und HARTUNG 2010).

Zudem wird ein positiver Zusammenhang zwischen der Existenz eines Betriebs-
bzw. Personalrats und der Anzahl an Ubernahmen vermutet, da Betriebsrite zur bes-
seren Einhaltung von Vereinbarungen zur Ubernahme der Ausbildungsabsolventen
beitragen. Zudem ist ein Hauptziel des Betriebsrates der Bestandschutz der Stamm-
belegschaft, darunter auch der der Ausbildungsabsolventen. Sind demnach Stellen zu
besetzen, engagiert sich der Betriebsrat vorrangig fiir die (langfristige) Ubernahme
der Ausbildungsabsolventen des Betriebs™.

Ferner wird fiir die Betriebsgrofle und den Wirtschaftszweig kontrolliert und ob
sich der Betrieb in Westdeutschland befindet. In Westdeutschland wird aufgrund
der besseren wirtschaftlichen Lage und dem hoheren Arbeitsplatzangebot eine ho-
here Ubernahmewahrscheinlichkeit erwartet (BELLMANN und HARTUNG 2010).
Als Indikator fiir die Grofe des Betriebes gehen drei Betriebsgrofendummies (1
bis 49 Beschiftigte als Referenzkategorie, 50 bis 249 Beschiftigte und 250 und mehr
Beschiftigte) in die Schitzungen ein. Es ist zu erwarten, dass mit der Betriebsgrofle
die Wahrscheinlichkeit und Anzahl, Auszubildende zu tibernehmen, steigt. Klein-
betriebe haben eher Schwierigkeiten Ausbildungsabsolventen an sich zu binden, da

9 Lisst die wirtschaftliche Situation eine Ubernahme nicht zu bzw. stellt sich der Ausbildungsabsolvent als
ungeeignet dar, sind jedoch Ausnahmeregelungen méglich (BISPINCK 2012).

10 KRIECHEL u.a. (2014) stellten fest, dass der Anteil an Beschiftigten, die fiinf Jahre nach der Ausbildung
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sie hinsichtlich mehrerer Faktoren als unattraktiver gelten. So bilden sie oftmals in
Handwerksberufen mit hoheren kérperlichen Anforderungen aus und verfiigen iiber
weniger Aufstiegs- und Verdienstaussichten (PAHNKE u.a. 2014). Ferner ist davon
auszugehen, dass die Ubernahmequote in Betrieben des Dienstleistungssektors ge-
ringer ist als in Betrieben des produzierenden Gewerbes, die eine stirker ausgeprag-
te Ausbildungstradition und Investitionsorientierung aufweisen und bei denen im
Vergleich zu Betrieben anderer Branchen das spezifische Humankapital eine grofie-
re Rolle spielt (sm1TS und ZWICK 2004), was eine geringere Mobilitit der Ausbil-
dungsabsolventen und damit eine héhere Ubernahmequote zur Folge haben diirfte
(GEEL, MURE und BACKES-GELLNER 2011). Die Wirtschaftszweige werden anhand
von Dummies (Land- und Forstwirtschaft, produzierendes Gewerbe als Referenzka-
tegorie, produktionsbezogene, distributive, personenbezogene und soziale Dienst-
leistungen”) wie auch Jahresdummies in den Schitzungen beriicksichtigt. Neben den
dargestellten Variablen gehen der Anteil der Beschiftigten mit einem Berufs- oder
Hochschulabschluss (Qualifiziertenanteil) und als weitere Kontrollvariable der Be-
triebsstruktur die Eigenstindigkeit des Betriebes in die Schitzungen ein.

3.5 Empirische Ergebnisse

Die Ergebnisse des ZINB-Modells wie auch der durchgefiihrten Vuong- sowie Like-
lihood Ratio-Tests zur Modellauswahl sind in Tabelle 1 dargestellt. Spalte (1) enthilt
die Ergebnisse des Zihldatenteils und Spalte (2) die des Inflationsteils, deren Vorzei-
chen, wie bereits erwihnt, umgekehrt gelesen werden miissen.

Die empirischen Ergebnisse bestitigen einen signifikant positiven Zusammenhang
des Anteils unbesetzter Stellen fiir Fachkrifte mit der Wahrscheinlichkeit der Uber-
nahme wie auch der Zahl der tibernommenen Ausbildungsabsolventen durch den
Ausbildungsbetrieb. Dieses Ergebnis untermauert die Vermutung, dass in Betrieben
mit Besetzungsschwierigkeiten von Fachkriftestellen die betriebliche Ausbildung in
Verbindung mit einer anschlieRenden Ubernahme eine Alternativstrategie darstellt,
den betrieblichen Fachkriftebedarf zu decken. Dafiir spricht auch die positive Kor-
relation zwischen dem Bedarf an Fachkriften und der Wahrscheinlichkeit, dass Aus-
bildungsabsolventen iibernommen werden sowie auch der Anzahl der Ubernahmen.

11 Das produzierende Gewerbe umfasst die Sektoren Bergbau/Energie/Wasser/Abfall, die Herstellung von
Nahrungs- und Genussmitteln, die Verbrauchs-, Produktions-, Investitions- und Gebrauchsgiiterindus-
trie sowie das Baugewerbe. Die produktionsbezogenen Dienstleistungen (DL) enthalten die unterneh-
mensnahen DL sowie die Finanz- und Versicherungsdienstleistungen, die distributiven DL die Sektoren
Handel, Verkehr und Lagerei sowie die Information und Kommunikation. Personenbezogene DL umfas-
sen die Beherbergung und Gastronomie sowie sonstige DL, die sozialen DL wiederum das Gesundheits-
und Sozialwesen, den Sektor Erziehung und Unterricht, Organisationen ohne Erwerbscharakter sowie
die offentliche Verwaltling*tind Sozidivessiclierutiy. DiesésEinteilang des Dienstleistungssektors basiert
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Tab. 1: Ergebnisse des Zero-Inflated Negative-Binomial Modells (abhingige Variable: Zahl der

iibernommenen Ausbildungsabsolventen)

197

(1)

()

Zihldatenteil Inflationsteil

Anteil unbesetzter Stellen fiir Fachkrifte 0.043* -1.423**
(0.025) (0.575)
Bedarf an Fachkriften 0.044 % -0.637 %
(0.011) (0.190)
Anteil unbesetzter Ausbildungsstellen -0.011 0.390
(0.022) (0.351)
Ausbildungsstellen angeboten 0.009 0.15§
(0.017) (0.252)
Weiterbildungsbetrieb 0.084*** -0.152
(0.017) (0.290)
Anteil befristet Beschaftigter -0.160** 0.719
(0.070) (0.622)
Sehr moderner/moderner Stand der technischen Anlagen 0.045 % -0.229
(0.012) (0.169)
Investitionen in IKT 0.019* -0.045
(0.010) (0.166)
Investitionen in Produktionsanlagen -0.010 0.095
(0.012) (0.192)
Hoher Wettbewerbsdruck -0.024** 0.800™"**
(0.010) (0.170)
Sinkendes Geschiftsvolumen -0.050*** 1.010™**
(0.012) (0154)
Qualifiziertenanteil 0.045§ -3.986***
(0.031) (0.400)
Verbundbetrieb 0.060™** 0.258
(0.011) (0.195)
Tarifvertrag 0.003 -0.083
(0.011) (0.196)
Betriebs- od. Personalrat 0.033** 0.133
(0.017) (0.266)
Westdeutschland -0.001 -1.146%**
(0.015) (0.193)
Betriebsgrofe (Referenz: Kleinbetriebe 1 bis 49 Beschdftigte)
Mittelbetrieb (5o bis 249 Beschiftigte) 0.105*** 0.770**
(0.016) (0.300)
Grof3betrieb (250 und mehr Beschiftigte) 0.157%*%* 0.573
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(1) ()

Zihldatenteil Inflationsteil

Wirtschaftszweige (Referenz: produzierendes Gewerbe):

Land- und Forstwirtschaft -0.122** 2.619"**
(0.056) (0.784)
Produktionsbezogene Dienstleistungen -0.032%* -1.332
(0.014) (0.830)
Distributive Dienstleistungen -0.146™** -0.060
(0.014) (0.557)
Personenbezogene Dienstleistungen -0.344%%* 0.369
(0.042) (0.605)
Soziale Dienstleistungen (inkl. 5ffentlicher Dienst) -0.253%** 3.198***
(0.020) (0.294)

Jahresdummies (Referenz: 2008):

2009 -0.013 -0.140
(0.012) (0.188)

2010 0.018 -0.228
(0.012) (0.204)

2011 0.037*** -0.422%*
(0.011) (0.189)

2012 0.058*** -0.616™**
(0.011) (0197)

2013 0.051*** -0.778***
(0.012) (0.205)

Konstante -0.568*** -2.474%%*
(0.036) (0.464)

Anzahl der Beobachtungen 24.984

Teststatistiken: Wahl des Zihldatenmodells:

NBREG vs. POISSON 5973.64™%*

Z1IP vs. POISSON 10.49***

ZINB vs. NBREG 15.50 %%

ZINB vs. ZIP 225336

Anmerkungen: Signifikanzniveau: *** =p < 0,01; **=p < 0,05; *=p < 0,1;
Geclusterte Standardfehler in Klammern;
Quelle: IAB-Betriebspanel 2008 bis 2013.

Die angestellte Vermutung eines positiven Zusammenhangs zwischen dem Anteil
unbesetzter Ausbildungsstellen und der Ubernahme der erfolgreichen Ausbildungs-
absolventen kann anhand der vorliegenden Ergebnisse hingegen nicht bestitigt wer-
den. So zeigt sich zwischen dem Anteil unbesetzter Stellen fiir.Auszubildende und
der UbernahmewahrscheinfichKeit sowie anch dersi Titensitit keine signifikante
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Korrelation. Es sollte jedoch beriicksichtigt werden, dass zum einen ausschliefSlich
Betriebe mit mindestens einem Ausbildungsabsolventen in die Schitzung einbezo-
gen wurden. Zum anderen spielt hier moglicherweise auch ein umgekehrter Einfluss
eine Rolle, wodurch sich positive und negative Effekte gegenseitig autheben. Auf der
einen Seite ist davon auszugehen, dass Betriebe mit Besetzungsschwierigkeiten von
Ausbildungsplitzen mittelfristig Engpésse antizipieren und daher bereits jetzt schon
vermehrt Ausbildungsabsolventen iibernehmen, um ihren zukiinftigen Bedarf an aus-
gebildeten Fachkriften zu decken. Andererseits kdnnen geringe Ubernahmechancen
nach Abschluss der Ausbildung als negatives Signal fiir zukiinftige Bewerber gesehen
werden, was wiederum den Anteil unbesetzter Ausbildungsstellen erhoht.

Beziiglich der betrieblichen Aspekte, von denen angenommen wurde, dass sie fiir
den Ausbildungsabsolventen einen Anreiz bzw. ein Hindernis fiir den Verbleib im
Ausbildungsbetrieb darstellen, zeigt Tabelle 1 zunichst, dass zwischen dem Anteil an
befristet Beschiftigten im Betrieb und der Anzahl an Ubernahmen ein signifikant ne-
gativer Zusammenhang besteht. Dieses Ergebnis spricht dafiir, dass ein hoher Anteil
an befristet Beschiftigten aus Sicht der Absolventen als weniger attraktiv gilt, um nach
Abschluss der Ausbildung im Betrieb zu bleiben.

Des Weiteren bestitigt sich, dass Betriebe, die Weiterbildungsmafinahmen for-
dern, eine hohere Ubernahmeintensitit aufweisen. Dies legt nahe, dass Betriebe, die
sich aktiv an Weiterbildung beteiligen und damit Entwicklungs- und Aufstiegsmog-
lichkeiten signalisieren, Ausbildungsabsolventen eher an sich binden kénnen. Zum
anderen ldsst das Ergebnis den Schluss zu, dass Betriebe mit Weiterbildungsengage-
ment auch die Ausbildungsbeteiligung als Investition betrachten und daher an einer
langerfristigen Mitarbeiterbindung interessiert sind. Nicht nachweisen lasst sich al-
lerdings, dass in Weiterbildungsbetrieben im Vergleich zu Betrieben ohne Weiterbil-
dung eine hohere Wahrscheinlichkeit besteht, dass mindestens ein Ausbildungsabsol-
vent iibernommen wird.

Die Ergebnisse zeigen des Weiteren, dass in Betrieben mit einem (sehr) modernen
Stand der technischen Anlagen im Vergleich zu anderen Betrieben der Branche mehr
Auszubildende im Anschluss an ihre Ausbildung ibernommen werden als in Betrie-
ben mit einer dlteren technischen Ausstattung. Dies deutet darauf hin, dass wihrend
der Ausbildung betriebsspezifisches Humankapital im Umgang mit den technischen
Anlagen erworben wird. Da dieses spezifische Humankapital in anderen Betrieben
nur schwer bis nicht anwendbar ist, scheint der Verbleib des Ausbildungsabsolven-
ten sowohl fiir den Betrieb als auch fiir den Absolventen lohnenswert, da eine (sehr)
moderne technische Ausstattung im Betrieb auch dessen Attraktivitit aus Sicht der
Absolventen erh6ht. Zudem zeigt sich eine signifikant positive Korrelation zwischen
getitigten Investitionen in Informations- und Kommunikationstechniken und der
Anzahl iibernommener Ausbildungsabsolventen. Investitionen in Produktionsanla-
gen gehen hingegen weder mit einer héheren Wahrscheinlichkeit noch einer héheren
Intensitit der Ubernahme einher.

Des Weiterenist.anhand. deryorliegenden Ergebnisse zu erkennen, dass in Betrie-

ben, die einem hoh%SWSm%§%§df§§KWQEE t;“Odfﬁm})m%lrnahmen weniger wahr-
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scheinlich sind und auch mit einer geringeren Intensitit durchgefithrt werden als in
Betrieben mit einem geringeren Konkurrenzdruck. Demnach diirften die Anreize
fiir die Absolventen, den Betrieb zu verlassen, hoher sein als in Betrieben mit einer
»~Monopolstellung®, da sie ihr erworbenes Wissen weitreichender einsetzen kénnen.
Der vermutete negative Zusammenhang eines sinkenden Geschiftsvolumens mit der
Wahrscheinlichkeit, dass eine Ubernahme in Anschluss an die Ausbildung gelingt,
sowie der Zahl der tibernommenen Ausbildungsabsolventen kann anhand der durch-
gefithrten Analysen ebenso unterstiitzt werden.

Die Erwartungen in Hinblick auf den Zusammenhang der Existenz eines Betriebs-
bzw. Personalrates mit dem Ubernahmeverhalten der Betriebe konnen ebenfalls be-
stitigt werden. Betriebe mit einem Betriebs- bzw. Personalrat weisen eine hohere
Ubernahmequote auf als Betriebe ohne eine entsprechende Arbeitnehmervertretung.
Anders als vermutet, gibt es keinen signifikanten Zusammenhang zwischen der Tarif-
bindung und der Ubernahmeaktivitit von Betrieben.

Die Ergebnisse bestitigen zudem, dass die Ubernahmeaktivititen mit zentralen be-
trieblichen Strukturmerkmalen zusammenhingen. In Betrieben in Westdeutschland
werden Auszubildende wahrscheinlicher tibernommen als in ostdeutschen Betrieben.
Zudem kann bestitigt werden, dass in Mittel- und Grofibetrieben mehr Absolventen
nach dem Abschluss ihrer Ausbildung weiterbeschiftigt werden als in Kleinbetrieben.
Dies spricht zum einen dafiir, dass grofle Betriebe eher als kleine Betriebe mit einer
eigenen betrieblichen Ausbildung das Investitionsmotiv verfolgen und es ihnen da-
riiber hinaus auch gelingt, die anschliefende Ubernahme erfolgreich zu realisieren.
Grofibetriebe gelten fiir Ausbildungsabsolventen aufgrund besserer Verdienst- und
Aufstiegsaussichten zudem zumeist als attraktivere Arbeitgeber. Schlieflich bestiti-
gen die Ergebnisse die Bedeutung von Branchenunterschieden: Betriebe im Dienst-
leistungsbereich sowie der Land- und Forstwirtschaft iibernehmen den Ergebnissen
zufolge weniger Ausbildungsabsolventen als Betriebe des produzierenden Gewerbes.
Berticksichtigt man hier zudem, dass bei der Ausbildung im produzierenden Gewerbe
im Vergleich zu anderen Branchen in der Regel hohere Kosten entstehen (PFEIEFER,
WENZELMANN und SCHONFELD 2010), unterstreicht dieses Ergebnis die besondere
Bedeutung der Fachkriftesicherung, die der Ausbildung in Betrieben im produzieren-
den Gewerbe zukommt.

Aus Studien zur Fachkrifte- und Auszubildendenrekrutierung ist bekannt, dass
kleinere Betriebe stirker von Besetzungsproblemen betroffen sind als Grofibetriebe
(DIETZ u.a. 2013, TROLTSCH, GERHARDS und MOHR 2012). Deshalb werden in ei-
nem zweiten Modell zusitzlich Interaktionseffekte zwischen dem Anteil an unbesetz-
ten Fachkriftestellen bzw. Ausbildungsplitzen und den drei Betriebsgréfendummies
(1bis 49 Beschiftigte, 50 bis 249 Beschiftigte, 250 und mehr Beschiiftigte) in das Mo-
dell aufgenommen. Dahinter steht die Annahme, dass sich der Zusammenhang zwi-
schen der Ubernahmeaktivitit und den Besetzungsschwierigkeiten von Fachkrifte-
stellen und Ausbildungsplitzen in Abhingigkeit von der Betriebsgrofie unterscheidet.
Erwartet wird, dass in.Kleinbetrieben Besetzungsschwierigkeiten.won Fachkriftestel-
len sowie Ausbildungspﬁgﬁ@ﬁ%@%ﬁmﬁﬂf@jﬁgﬁmmgg%i}gbernahmeaktivitiiten
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einhergehen als in Mittel- oder Grofibetrieben. Dies ldsst sich damit erkliren, dass
Kleinbetriebe unter anderem aufgrund geringerer finanzieller Mittel in der Regel
nicht in Lage sind, Rekrutierungswege im Falle von Besetzungsproblemen anzupas-
sen oder auszuweiten. Eine naheliegende Losung ist es daher, mehr Ausbildungsab-
solventen zu iibernehmen. Die Ergebnisse der ebenfalls enthaltenen Haupteffekte
zeigen ibereinstimmend mit Tabelle 1, dass in Mittel- und Grof3betrieben eine hohere
Anzahl an Ausbildungsabsolventen ibernommen wird als in Kleinbetrieben mit we-
niger als 49 Beschiftigten. Zudem ist in Kleinbetrieben ein positiver Zusammenhang
zwischen dem Anteil unbesetzter Stellen fiir Fachkrifte und der Weiterbeschiftigung
der Ausbildungsabsolventen nach Abschluss ihrer Ausbildung zu sehen. Die Koeffi-
zienten des Interaktionsterms (siehe Tabelle 2) geben an, dass der Zusammenhang
zwischen dem Anteil der unbesetzten Fachkriftestellen und der Anzahl der Ubernah-
men in Mittel- wie auch in Grofibetrieben signifikant geringer ist als in Kleinbetrieben
mit weniger als so Beschiftigten. Offensichtlich wirken sich Rekrutierungsprobleme
in grofleren Betrieben weniger stark auf das Ubernahmegeschehen aus als in kleinen
Betrieben. Denkbar ist, dass grofiere Betriebe eher in der Lage sind, auf alternative
Strategien zur Deckung ihres Fachkriftebedarfs zuriickzugreifen (z. B. Anderung bzw.
Ausweitung der Rekrutierungsstrategien) oder Arbeitsabliufe zu verindern (z.B.
Verteilung der Aufgaben auf bestehende Belegschaft). Die Interaktionseffekte des An-
teils unbesetzter Ausbildungsstellen mit der Betriebsgrofie zeigen hingegen lediglich
in Grofibetrieben einen geringeren Zusammenhang mit der Intensitit der Ubernah-
men im Vergleich zu Kleinbetrieben.

Aufschluss tiber die Stirke des Zusammenhangs des Anteils der unbesetzten Stel-
len fiir Fachkrifte und Auszubildende in den unterschiedlichen Betriebsgrofienklas-
sen geben marginale Effekte (siehe Tabelle A 3 im Anhang). Der grofite signifikante
Zusammenhang zwischen dem Anteil der unbesetzten Stellen fiir Fachkrifte und der
erfolgreichen Ubernahme von Ausbildungsabsolventen zeigt sich in Kleinbetrieben
mit weniger als so Beschiftigten. In Mittelbetrieben mit so bis 249 Mitarbeitern ist
ebenfalls eine, wenn auch geringere, positive Korrelation zu erkennen, wihrend sich
in Groflbetrieben kein signifikanter Zusammenhang zeigt. In Grof3betrieben besteht
jedoch ein signifikant negativer Zusammenhang zwischen dem Anteil unbesetzter
Ausbildungsstellen im Betrieb und der Ubernahme von Absolventen. Keine signifi-
kante Korrelation dieser Variablen ist hingegen in Klein- und Mittelbetrieben festzu-
stellen.
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Tab. 2: Ergebnisse des Zero-Inflated Negative-Binomial Modells (abhingige Variable: Zahl der

iibernommenen Ausbildungsabsolventen) mit Interaktionsvariablen

(1) ()

Zihldatenteil Inflationsteil

Mittelbetrieb (50 bis 249 Beschiftigte) 0.118%** 0.779**
(0.017) (0.319)
Grof8betrieb (250 und mehr Beschiftigte) 0.178*** 0.367
(0.020) (0.376)
Anteil unbesetzter Stellen fiir Fachkrifte 0.169™** -3.197%
(0.047) (1.850)
Mittelbetrieb*Anteil unbesetzter Stellen fiir Fachkrifte -0.102* 0.931
(0.055) (2.017)
Grofibetrieb*Anteil unbesetzter Stellen fiir Fachkrifte -0.167*%* 3.212
(0.060) (1973)
Anteil unbesetzter Ausbildungsstellen 0.042 0.261
(0.030) (0.749)
Mittelbetrieb*Anteil unbesetzter Ausbildungsstellen -0.044 -0.158
(0.039) (0.854)
Grof3betrieb*Anteil unbesetzter Ausbildungsstellen -0.110* 1.280
(0.060) (0.947)
Anzahl der Beobachtungen 24.984

Anmerkungen: Signifikanzniveau: *** = p < 0,01; ** = p < 0,05; * = p < 0,1; Geclusterte Standard-
fehler in Klammern; Kontrollvariablen entsprechend Tabelle 1.
Quelle: IAB-Betriebspanel 2008 bis 2013.

4 Fazit

Der vorliegende Beitrag untersucht anhand der Daten des IAB-Betriebspanels der
Jahre 2008 bis 2013, welche betrieblichen Faktoren die Ubernahme von Ausbildungs-
absolventen im Ausbildungsbetrieb begiinstigen. Schwerpunkt der Untersuchung ist
die Frage, inwieweit Schwierigkeiten bei der Gewinnung von Fachkriften sowie von
Jugendlichen fiir die betriebliche Ausbildung mit den Ubernahmeaktivititen zusam-
menhingen. In Erganzung dazu werden ferner Faktoren beriicksichtigt, die den Ver-
bleib der Ausbildungsabsolventen erhéhen kénnen. Dazu zihlen Betriebsmerkmale,
die die Attraktivitit der Betriebe aus Sicht der Ausbildungsabsolventen steigern und
somit das Risiko der Abwanderung von Absolventen verringern konnten.

Die Ergebnisse des ZINB Modells bestitigen, dass der Anstieg unbesetzter Stellen
fiir Fachkrifte mit einer hoheren Ubernahmeaktivitit von Ausbildungsabsolventen
im Ausbildungsbetrieb einhergeht. Dieser Zusammenhang ist jedoch nicht unabhén-
gig von der Betriebsgrofle. Wie die Ergebnisse weiter zeigen, gibt es bei Kleinbetrie-
ben im Vergleich zu,Groffbetriehen, einen. stirkeren Zusammenhang zwischen einer
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Ubernahmeaktivitit und Rekrutierungsproblemen. Nicht nachweisen lassen sich da-
gegen die erwarteten Zusammenhinge hinsichtlich unbesetzter Ausbildungsstellen.

Hinsichtlich der Merkmale zur Attraktivitit von Betrieben bestitigt sich: die
Weiterbildungsbeteiligung steht in einer positiven Korrelation mit der Anzahl der
ibernommenen Ausbildungsabsolventen im Betrieb, wihrend sich beim Anteil der
befristet Beschiftigten ein negativer Zusammenhang abzeichnet. Zudem werden in
Betrieben mit einem Betriebs- oder Personalrat sowie in Betrieben mit modernen
technischen Anlagen mehr Auszubildende nach erfolgreichem Abschluss iibernom-
men.

Ubereinstimmend mit Befunden aus fritheren Studien zu Ubernahmeaktivititen
(BELLMANN und HARTUNG 2010, PFEIFER, WENZELMANN und SCHONFELD
2010), werden in Betrieben mit einem hohen Wettbewerbsdruck bzw. einem sinken-
den Geschiftsvolumen weniger Ausbildungsabsolventen durch den Ausbildungsbe-
trieb iibernommen als in Betrieben mit wenig Konkurrenzdruck bzw. einem erwar-
teten konstanten oder steigendem Geschiftsvolumen. Ein positiver Zusammenhang
zeigt sich dagegen, wie vermutet, zwischen der Anzahl der tibernommenen Ausbil-
dungsabsolventen und der Betriebsgrofle sowie in Verbundbetrieben. SchliefSlich
lasst sich festhalten, dass sich im Verlauf der letzten Jahre der Anteil der Auszubil-
denden, die nach ihrem Abschluss im Ausbildungsbetrieb weiterbeschiftigt werden,
deutlich erhoht hat.

Insgesamt bekriftigten die Ergebnisse mit Blick auf die Schwierigkeiten bei der
Rekrutierung von qualifizierten Fachkriften, dass die eigene Ausbildung einen wich-
tigen Bestandteil der betrieblichen Strategie der Fachkriftesicherung darstellt und
Moglichkeiten schafft, Engpasse bei der externen Rekrutierung zu kompensieren (vgl.
BELLMANN und HUBLER 2014). Dabei spricht vieles dafiir, dass Betriebe versuchen,
durch eine verstirkte Ubernahme von Ausbildungsabsolventen Transaktionskosten
einzusparen, die mit der externen Rekrutierung verbunden sind. Besonders relevant
scheint diese Strategie fiir Kleinbetriebe zu sein, die weniger Moglichkeiten haben, auf
alternative Rekrutierungsstrategien auszuweichen. Die Ubernahmeabsicht scheint je-
doch vor allem fiir solche Betriebe erfolgsversprechend zu sein, die sich aus Sicht der
Ausbildungsabsolventen als attraktive Arbeitgeber bewdhrt haben. Eine Rolle spielen
dabei vor allem Weiterbildungsmdéglichkeiten im Betrieb. Offensichtlich nutzen auch
die neu ausgebildeten Fachkrifte die Ausbildungszeit als ,Screening-Phase®, um iiber
den Verbleib im Betrieb zu entscheiden. Angesichts der sich immer stirker abzeich-
nenden Tendenzen hin zu Fachkrifteengpissen auf dem Arbeitsmarkt in Deutschland
deutet vieles darauf hin, dass Betriebe verstirkt versuchen werden, selbst ausgebil-
dete Ausbildungsabsolventen auch nach der Ausbildung im Betrieb zu halten. Ob
dies gelingt, also ob es zu einer erfolgreichen Ubernahme kommt, bleibt jedoch nicht
zuletzt angesichts der riickldufigen Anzahl der Ausbildungsabsolventen ungewiss.
Ausbildungsbetriebe werden verstarkt damit rechnen miissen, dass ihre Ausbildungs-
absolventen von anderen Betrieben abgeworben werden. Sie konnten dieses Risiko
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durch frithzeitige Ubernahmeangebote und das Aufzeigen von Entwicklungs- und
Aufstiegsmoglichkeiten mindern.
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Tab. A 1: Operationalisierung der Variablen

Anteil unbesetzter Stellen fiir
Fachkrifte (Nichtbesetzungsquote)

Anteil unbesetzter Stellen fiir Fachkrifte (FK) am
Fachkriftebedarf des Betriebes (Einstellungen von
FK+ unbesetzte Stellen fiir FK)

Bedarf an Fachkriften

Bedarf an Beschiftigten mit einem Berufs- oder Hoch-
schulabschluss; Dummy (1 = ja)

Anteil unbesetzter Ausbildungsstellen

Anteil unbesetzter Ausbildungsstellen an angebotenen
Ausbildungsplitzen im Betrieb

Angebotene Ausbildungsstellen

Angebot von Ausbildungsplitzen im Betrieb; Dummy

(1=ja)

Weiterbildungsbetrieb

Betrieb fordert Weiterbildungsmafinahmen; Dummy

(1=ja)

Anteil befristet Beschaftigter

Anteil der befristet Beschaftigten an der Gesamtbe-
schiftigung im Betrieb

Sehr moderner/moderner Stand der
technischen Anlagen

Betrieb verfiigt im Vergleich zu anderen Betrieben der
Branche iiber einen sehr modernen oder modernen
Stand der technischen Anlagen; Dummy (1 = ja)

Investitionen in IKT

Betrieb hat im vergangenen Geschiftsjahr in Infor-
mations- und Kommunikationstechniken investiert;
Dummy (1 =ja)

Investitionen in Produktionsanlagen

Betrieb hat im vergangenen Geschiftsjahr in Produkti-
onsanlagen investiert; Dummy (1 = ja)

Hoher Wettbewerbsdruck

Betrieb unterliegt hohem Wettbewerbsdruck; Dummy

(1=ja)

Sinkendes Geschiftsvolumen

Betrieb erwartet sinkendes Geschiftsvolumen; Dum-
my (1=ja)

Qualifiziertenanteil

Anteil der Beschiftigten mit einem Berufs- oder Hoch-
schulabschluss an der Gesamtbeschiftigung im Betrieb

Verbundbetrieb

Betrieb ist eine Zentrale/Hauptverwaltung oder
Niederlassung/Dienststelle/Filiale oder Mittelinstanz
eines Unternehmens; Dummy (1 = ja; o = Betrieb ist
unabhingiges, eigenstindiges Unternehmen)

Tarifvertrag

Betrieb ist tarifgebunden; Dummy (1 =ja)

Betriebs- oder Personalrat

Im Betrieb existiert ein Betriebs-/Personalrat; Dummy

(1=ja)

Westdeutschland

Westdeutscher Betrieb; Dummy (1 = ja)

BetriebsgrofSe:

Kleinbetrieb (1 bis 49 Besch.)

Dummy (1 =ja)

Mittelbetrieb (5o bis 249 Besch.)

Dummy (1 =ja)
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Wirtschaftszweige:

Land- und Forstwirtschaft

Dummy (1 =ja)

Produzierendes Gewerbe

Dummy (1 =ja)

Produktionsbezogene DL

Dummy (1 =ja)

Distributive Dienstleistungen

Dummy (1 =ja)

Personenbezogene Dienstleistungen

Dummy (1 =ja)

Soziale DL (inkl. 6ffentl. Dienst)

Dummy (1 =ja)

Jahre:

Jahr 2008 Dummy (1 = 2008)
Jahr 2009 Dummy (1 = 2009)
Jahr 2010 Dummy (1 = 2010)
Jahr 2011 Dummy (1= 2011)

Jahr 2012 Dummy (1 = 2012)
Jahr 2013 Dummy (1 = 2013)

Tab. A 2: Deskriptive Statistiken

Variable Mittelwert Standardabw. Min Max
Anzahl der ibernommenen Ausbildungsabsolventen 1,26 3,86 o 680
Anzahl der erfolgreichen Ausbildungsabsolventen 1,98 5,13 1 834
Anteil unbesetzter Stellen fiir Fachkrifte 0,04 0,15 o 1
Bedarf an Fachkriften 0,46 0,50 o 1
Anteil unbesetzter Ausbildungsstellen 0,09 0,25 o 1
Angebotene Ausbildungsstellen 0,64 0,48 o 1
Weiterbildungsbetrieb 0,73 0,44 o 1
Anteil befristet Beschaftigter 0,04 0,10 o 1
Sehr moderner/moderner Stand der technischen Anlagen 0,69 0,46 o 1
Investitionen in IKT 0,44 0,50 o 1
Investitionen in Produktionsanlagen 0,47 0,50 o 1
Hoher Wettbewerbsdruck 0,41 0,49 o 1
Sinkendes Geschiftsvolumen 0,16 0,37 o 1
Qualifiziertenanteil 0,63 0,24 o 1
Verbundbetrieb 0,24 0,43 o 1
Tarifvertrag 0,53 0,50 o 1
Betriebs- oder Personalrat 0,21 0,41 o 1
Westdeutschland 0,85 0,36 o 1
Kleinbetrieb (1 bis 49 Besch.) 0,76 0,43 o 1
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Variable Mittelwert Standardabw. Min Max
Grofibetrieb (250 u. mehr Besch.) 0,05 0,22 1
Land- und Forstwirtschaft 0,03 0,17 1
Produzierendes Gewerbe 0,28 0,45 1
Produktionsbezogene Dienstleistungen 0,15 0,36 1
Distributive Dienstleistungen 0,28 0,45 1
Personenbezogene Dienstleistungen 0,10 0,30 1
Soziale Dienstleistungen (inkl. 6ffentlicher Dienst) 0,16 0,37 1
2008 0,16 0,37 1
2009 0,17 0,37 1
2010 0,17 0,37 1
2011 0,17 0,38 1
2012 0,17 0,38 1
2013 0,16 0,37 1

Quelle: IAB-Betriebspanel 2008-2013, hochgerechnete Werte.

Tab. A 3: Marginale Effekte der Interaktionsvariablen (abhingige Variable: Zahl der iibernom-

menen Ausbildungsabsolventen)

Marginaler Effekt
(Standardfehler)
Anteil unbesetzter Stellen fiir Fachkrifte
KoKk
Kleinbetrieb (1 bis 49 Besch.) o(.zozzs)
kK
Mittelbetrieb (50 bis 249 Besch.) 0(‘(5)3;3)
Grof3betrieb (250 und mehr Besch.) (Z'?;:)
Anteil unbesetzter Ausbildungsstellen
Kleinbetrieb (1 bis 49 Besch.) (lejz)
Mittelbetrieb (50 bis 249 Besch.) (- 2‘10:;,2)
B *%
Grof3betrieb (250 und mehr Besch.) (0 0427366)

Anmerkungen: Signifikanzniveau: ***=p < 0,01; **=p < 0,05; *=p < 0,1

Quelle: IAB-Betriebspanel 2008 bis 2013.
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