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Abstract:

Die Gewinnung von Jugendlichen fiir eine duale Ausbildung ist ein entscheidender Faktor fir die
Fachkraftesicherung. Jedoch bestehen erhebliche Passungsprobleme am Ausbildungsmarkt. Um die
Besetzung von Ausbildungsstellen aus betrieblicher Sicht systematisch und zeitnah zu erforschen, ist
eine Verknipfung von Prozessdaten aus Online-Stellenanzeigen und Befragungsdaten von
inserierenden Unternehmen eine ideale Datengrundlage. Die Machbarkeit eines solchen Projektes
wurde im Jahr 2025 fur Ausbildungsstellenanzeigen aus Nordrhein-Westfalen (NRW) im Rahmen einer

Pilotstudie unter dem Titel ,,Ausbildung im Blick” erprobt.
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Das Wichtigste in Kiirze

Die Gewinnung von Jugendlichen fiir eine duale Ausbildung ist ein entscheidender Faktor fiir die
Fachkraftesicherung. Jedoch bestehen erhebliche Passungsprobleme am Ausbildungsmarkt. Um die
Besetzung von Ausbildungsstellen aus betrieblicher Sicht systematisch und zeitnah zu erforschen, ist
eine Verknlipfung von Prozessdaten aus Online-Stellenanzeigen und Befragungsdaten von
inserierenden Unternehmen eine ideale Datengrundlage. Die Machbarkeit eines solchen Projektes
wurde im Jahr 2025 fiir Ausbildungsstellenanzeigen aus Nordrhein-Westfalen (NRW) im Rahmen einer
Pilotstudie unter dem Titel ,Ausbildung im Blick” erprobt. Erste Erkenntnisse der Pilotstudie sind

folgende:

e Bei rund 42 % der befragten Unternehmen bleibt mindestens eine Stelle unbesetzt. Insgesamt
konnten 27 % der von diesen Unternehmen inserierten und flir unsere Befragung ausgewahlten
Ausbildungsstellen nicht besetzt werden. Dabei weisen kleinere Unternehmen gréRere
Besetzungsprobleme auf. Die wichtigsten Griinde dafiir werden in der Eignung und Anzahl der
Bewerber/-innen gesehen. Bei gréReren Unternehmen ist auch der Riickzug der Bewerbung ein
nicht zu vernachldssigender Faktor.

e Nur ein geringer Teil der befragten Unternehmen erhilt keine Bewerbungen und aus Sicht der
Unternehmen zeigen sich eher wahrgenommene Qualitdats- als Quantitatsprobleme.
Insbesondere Unternehmen die keinen Ausbildungsplatz fir die untersuchte Stellenanzeige
besetzen konnten, berichten, den geringsten Anteil an geeigneten Bewerber/-innen. Zudem mit
jeder neuen Schaltung einer Online-Stellenanzeige erhdht sich die Anzahl der Bewerbungen um
1,5 Bewerbungen.

e Hohere Besetzungsquoten hangen mit betrieblichen Faktoren zusammen, wie starkem
Ausbildungsengagement, den Werbekanalen (insbesondere Verbreitung tber Mitarbeitende),
sowie mit der Art der in den Stellenanzeigen genannten Benefits. Eine Betonung der Attraktivitat
des Arbeitsumfeldes und der Tatigkeiten, Flexibilitdt in Bezug auf Arbeitszeit, Erreichbarkeit des
Arbeitsplatzes, Fort- und Weiterbildungsangebote, Homeofficemoglichkeiten, sowie von
Karriereperspektiven geht tendenziell mit hoherem Besetzungserfolg einher.

Die Ergebnisse geben erste Aufschliisse (iber bewerbungs- und besetzungsfordernde Faktoren und
zeigen, dass die Pilotstudie methodisch erfolgreich war und wiederholt werden sollte. Jedoch schrankt
die geringe Fallzahl der Pilotstudie die Aussagekraft der Ergebnisse bisher ein. Eine Ausweitung der

Befragung auf Unternehmen bzw. Inserierende in Gesamtdeutschland sollte daher angestrebt werden.



1. Hintergrund zu ,,Ausbildung im Blick”

Die Gewinnung von Jugendlichen fiir eine duale Ausbildung ist ein entscheidender Faktor fiir eine
langfristige Fachkraftesicherung — insbesondere angesichts des sich durch den Renteneintritt der
,Babyboomer”, sowie den steigenden Anteil Studierender weiter verscharfenden Fach- und
Arbeitskraftemangels (vgl. MAIER 2025; ZIKA u. a. 2025). Trotz vielfaltiger MaBnahmen zur Starkung der
dualen Ausbildung bestehen weiterhin erhebliche Besetzungsschwierigkeiten und Passungsprobleme
am Ausbildungsmarkt (vgl. WELLER u. a. 2025; CHRIST u. a. 2025): Im Jahr 2025 bleiben 10,6 % der
Ausbildungsstellen unbesetzt und gleichzeitig 15,1 % der Jugendlichen auf Ausbildungsplatzsuche
unversorgt (vgl. CHRIST u.a. 2025). In den vergangenen Jahren kam es zu einem Riickgang der
Auszubildendenzahlen und der Ausbildungsbeteiligung von Betrieben (vgl. BUNDESINSTITUT FUR

BERUFSBILDUNG 2024; 2025).

Wahrend objektive Indikatoren des Ausbildungsmarktes vergleichsweise gut dokumentiert sind, fehlen
weiterhin tiefergehende Analysen zu hemmenden und férdernden Faktoren der betrieblichen
Auszubildendensuche. Es existieren zwar einzelne Studien (vgl. EBBINGHAUS 2021;
FOSSATI/WILSON/BONOLI 2020; MOHR 2024; WEIS 2023; PROTSCH 2021; PROTSCH/SOLGA 2015; 2017; PROTSCH
2017; PROTSCH/GERHARDS/MOHR 2017) zur ,Blackbox” des Ausbildungsplatzbesetzungsprozesses, aber

insgesamt ist die Datenlage eher eingeschrankt.

Um die Stellenbesetzungsprozesse von Ausbildungsstellen aus betrieblicher Sicht systematisch zu
erforschen schafft das Projekt , Ausbildung im Blick” mit einer Verknlipfung von Prozess- und
Befragungsdaten eine neue und innovative Datengrundlage. Aufgrund der Neuartigkeit des
methodischen Vorgehens sowie zur Einschatzung der praktischen Umsetzbarkeit und des
erforderlichen Projektumfanges wurde das Konzept, zundchst im Rahmen einer Pilotstudie erprobt und
auf Unternehmen in Nordrhein-Westfalen (NRW) beschrankt. Dazu wurden zunachst knapp 15.000 E-
Mailadressen aus aktuellen online Ausbildungsstellenanzeigen extrahiert, um eine Onlinebefragung
der inserierenden Unternehmen zu der Besetzung ihres ausgeschriebenen Ausbildungsplatzes
durchzufiihren. Im Anschluss wurden die Ausbildungsstellenanzeigen inhaltlich aufbereitet, um die

enthaltenen Informationen mit den Daten der Onlinebefragung der Inserierenden zu verknipfen.

Methodisch standen insbesondere die Aufbereitung und Analyse von Textdaten aus Stellenanzeigen,
sowie deren Verknipfung mit Befragungsdaten im Fokus. Dadurch ist eine kombinierte Auswertung
von Umfrageinformationen und aus Stellenanzeigen generierten Prozessdaten moglich. Dieses
Vorgehen bietet den Vorteil, dass einige Informationen bereits aus einer unternehmensseitigen
Datenquelle — der Stellenanzeige — gewonnen werden kénnen und daher nicht zusatzlich im Rahmen
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der Befragung erhoben werden missen. Zudem bieten Stellenanzeigen auch Informationen, welche
nicht im Rahmen einer Befragung erhoben werden kdnnen (z. B. sprachliche Gestaltung; Dauer und
Haufigkeit der Schaltung). Dadurch Iasst sich einerseits die Befragungsdauer reduzieren, was sich
wiederum positiv auf die Teilnahmebereitschaft der Unternehmen auswirken kann. Andererseits
eroffnen sich neue Untersuchungsgegenstdande. Inhaltlich standen daher unter anderem folgende
Fragen im Fokus, welche Hemmnisse im Besetzungsprozess identifizieren Unternehmen, welche
betrieblichen Faktoren, aber auch Charakteristika und Inhalte der Stellenanzeigen wirken sich positiv
auf Bewerberzahlen und die Besetzungsquote aus und wie schitzen Unternehmen ihre Bewerbenden

ein. Die Durchfiihrung der Pilotstudie sowie erste Erkenntnisse werden im Folgenden dargestellt.

2. Methodische Grundlage

Die Vorstudie gliedert sich in zwei Datenbestandteile, die im Folgenden kurz beschrieben werden.
Zunachst werden Stellenanzeigen beschrieben, die einerseits als inhaltliche Datengrundlage dienen
und andererseits durch die Extraktion der E-Mailadressen die Basis fiir die Kontaktaufnahme der
Inserierendenbefragung bilden (2.1). Anschlieend wird auf das Sampling der befragten Unternehmen
sowie die Reprasentativitat der Stichprobe eingegangen (2.2). Abschlieend folgt eine Darstellung der

Inserierendenbefragung (2.3).

2.1. Stellenanzeigen

Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) verfligt Giber einen umfangreichen Online-Stellenanzeigen-
Datensatz, welcher durch die Firma Bullhorn (vormals Textkernel) zur Verfligung gestellt wird. Fir den
betrachteten Zeitraum vom 01. Juli 2024 bis zum 30. Juni 2025 umfasst dieser Datensatz insgesamt fast
11.700.000 Stellenanzeigen. Der Datensatz bildet den deutschen Online-Stellenmarkt anndhernd
vollstandig ab. Zur Identifizierung von Ausbildungsstellenanzeigen wurde auf Grundlage eines Modells
von KRUGER (2023) ein eigenes Klassifikationsmodell fiir Ausbildungsstellenanzeigen entwickelt. Damit
konnten im Betrachtungszeitraum zwischen dem 01. Juli 2024 und dem 30. Juni 2025 567.523
Ausbildungsstellenanzeigen identifiziert werden, wobei fir die vorliegende Pilotstudie nur die 107.259

Ausbildungsstellenanzeigen aus NRW berlicksichtigt wurden.



2.2.  Sampling und Reprasentativitat

Ausgehend von den 107.259 Ausbildungsstellenanzeigen aus NRW wurden (iber die sublevel domain
der E-Mailadressen (z. B. @bibb) einzelne Unternehmen® ermittelt. Fur jedes Unternehmen wurde
dann die erste Ausbildungsstellenanzeige im betrachteten Zeitraum ausgewahlt, d. h. jedes
Unternehmen wird nur zu einer Stellenanzeige und damit zu einem Ausbildungsberuf befragt. Dies
erfolgte, um die Teilnahmebereitschaft der Unternehmen zu wahren und um fiir ein Unternehmen
nicht mehrere Umfragen zu verschicken. Insgesamt konnten auf diese Weise aus den jeweils ersten
Ausbildungsstellenanzeigen 15.037 verschiedene Unternehmen bzw. E-Mailadressen identifiziert
werden. Von diesen mussten einige E-Mailadressen aus verschiedenen Griinden ausgeschlossen
werden (u. a. unglltige E-Mailadressen (z. B. keine Umlaute), Anzeigen ohne eindeutigen Beruf (z. B.
falsche Klassifikation, untypische Berufsbezeichnungen) oder E-Mailadressen, bei denen nicht
ausgeschlossen werden konnte, dass sie nicht privat sind (d. h. kommerziellen Mailprovider (z. B.

Yahoo, Gmail)). Am Ende blieben 14.100 Unternehmen bzw. E-Mailadressen (brig.

Die Reprasentativitat des vorliegenden Samples lasst sich nur eingeschrankt bewerten, da die
Grundgesamtheit aller Unternehmen mit zu besetzenden Ausbildungsstellen in Deutschland nicht
bekannt ist. Daher kénnen weder Gewichtungen noch belastbare Hochrechnungen vorgenommen
werden. Dariber hinaus ist zu beachten, dass nicht alle Ausbildungsstellen online ausgeschrieben
werden, sondern teilweise Uber personliche Netzwerke oder andere nicht webbasierte

Rekrutierungswege besetzt werden.

2.3. Inserierendenbefragung

An diese 14.100 Unternehmen wurden dann in drei Phasen Einladungslinks zur Teilnahme an der

Inserierendenbefragung versendet:

e 1. Phase: Sukzessive Versendung der Einladungen an alle Unternehmen
(11. bis 18. November 2025; 12.361 Unternehmen),

e 2. Phase: Nachfassung von nicht-automatisch zugeordneten Berufen
(01. bis 04. Dezember 2025; 1.739 Unternehmen),

e 3. Phase: angepasste nicht-zustellbare E-Mails?,

(laufend im Feldzeitraum; 1.536 Unternehmen)

! Leider ist es nicht moglich die Unternehmensform oder Art des Unternehmens zu identifizieren (Betrieb, Filiale
usw.). Daher wird im Folgenden nur von Unternehmen gesprochen.
2 Fur die 3. Phase wurden 109 E-Mailadressen hindisch nachrecherchiert.



e 4. Phase: Versendung von Erinnerungsmails an alle

(09. bis 15. Dezember 2025).

Insgesamt gab es eine Feldphase von circa zwei Monaten (11. November 2025 bis 12. Januar 2026).
Wobei die meisten Riickmeldungen innerhalb einer Woche nach Versendung des Einladungslinks bzw.
der Erinnerung erfolgten. Von allen angeschriebenen Unternehmen meldeten 11 % aktiv zuriick, dass
sie nicht teilnehmen wollen. Knapp 7 % nahmen an der Befragung teil. Jedoch waren nur knapp 6 %

der Teilnahmen nutzbar (Zustimmung zur Befragung gegeben).

Am Anfang des Fragebogens wurden die Unternehmen gefragt, ob der extrahierte
Ausbildungsberuf/die Stellenanzeige dem eigenen Unternehmen zugeordnet werden kann. Von den
Teilnehmenden gaben 85 % an, dass dies der Fall war. Somit belduft sich die bereinigte Riicklaufquote
auf knapp 5 %3. Dies entspricht 678 Fillen, die den Fragebogen ausgefiillt haben (davon 485 komplett).
Dies ist eine vergleichsweise kleine Fallzahl, daher sind die statistischen Auswertungen eher als Indiz
statt als allgemeinglltig flr alle Unternehmen mit zu besetzenden Ausbildungsstellen zu betrachten,
da sie kein vollumfangliches Bild liefern. Es ist zu beachten, dass fehlende statistische Signifikanz in den
Regressionsauswertungen nicht unbedingt fehlenden Zusammenhangen geschuldet sein muss,

sondern der geringen Teststdrke (Power) der vorliegenden Auswertungen aufgrund zu kleiner Fallzahl.

Insgesamt brauchten die Unternehmen im Schnitt weniger als 13 Minuten um den Fragebogen
vollstdndig auszufillen (ca. 10 Minuten, wenn man unvollstindige Fragebdgen inkludiert). Dabei
machten die Unternehmen bezogen auf den extrahierten Ausbildungsberuf Angaben zu acht
Themenblécken u.a. zu Bewerber/-innenlage, Besetzungserfolg/-hemmnisse, Unternehmens-
informationen. Die ausgewahlten Ausbildungsstellanzeigen umfassten insgesamt 3.029
Ausbildungsstellen fuir den extrahierten Beruf (im Median® 2 Stellen pro Unternehmen, im Durchschnitt
5 Stellen pro Unternehmen). Anhang 1 gibt einen kurzen Uberblick {iber die Verteilung der befragten
Unternehmen nach Unternehmensgrofle, Wirtschaftszweig (8 Kategorien) und Berufsbereiche der

extrahierten Ausbildungsstellen.

3 Vergleichbar mit dhnlichen Befragungen, ist eine Riicklaufquote von 5 % bei Onlinebefragungen von Betrieben
(ohne vorherige telefonische Akquise etc.) ein vorzeigbares Ergebnis. Zudem wurde mit Hinblick auf den
Ricklauf einer vergleichbaren Studie fiir den 6ffentlichen Dienst (VOGEL/DORING/SIEVERT (2021)) ein Riicklauf von
circa 5 % als realistisch eingeschatzt.

4 Der Wert der die Stichprobe in genau zwei gleichgroRe Teile teilt.



3. Erste Ergebnisse und ihre Implikationen

Im Folgenden werden erste zentrale Ergebnisse der Pilotstudie vorgestellt. Besonderes Augenmerk
liegt dabei auf der innovativen Verknilipfung von Prozessdaten aus Stellenanzeigen (beispielsweise
Haufigkeit der Schaltung der Stellenanzeige oder geforderte Schulabschliisse) und Befragungsdaten der
Unternehmen sowie auf den daraus ableitbaren Erkenntnissen zu hemmenden und férdernden
Faktoren im Besetzungsprozess von Ausbildungsstellen. Dabei wird insbesondere auf die von
Unternehmen im Besetzungsprozess identifizierten Hemmnisse eingegangen (3.1), sowie auf Faktoren
die sich positiv auf die Anzahl der Bewerbenden auswirkt und darauf wie Unternehmen Bewerbende
einschéatzen (3.2). Zum Schluss werden Merkmale untersucht, die die Besetzungsquoten beeinflussen

konnten.

3.1. \Variierende Besetzungshemmnisse

Insgesamt wurden 73 % der Ausbildungsstellen in unserer Befragung besetzt, wahrend 27 % unbesetzt
blieben. Zum Vergleich kommen CHRIST u. a. 2025 auf Basis der ,,BIBB-Erhebung zum 30.09.“ sowie der
Ausbildungsmarktstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit flr 2025 auf einen Anteil unbesetzter
Ausbildungsstellen von 10,6 % in Gesamtdeutschland und 9,2% in Nordrhein-Westfalen.
Demgegenuber berichten FITZENBERGER/LEBER/SCHWENGLER (2025) auf Grundlage des IAB-
Betriebspanels fiir 2024 einen deutlich héheren Wert unbesetzter Ausbildungsstellen von 33 % fir

Gesamtdeutschland.

Diese Diskrepanz ist vor allem methodisch bedingt. So werden bei CHRIST u.a. (2025)
Ausbildungsstellen, die nicht bei der Bundesagentur fiir Arbeit gemeldet sind und unbesetzt bleiben,
nicht erfasst (vgl. auch FITZENBERGER/LEBER/SCHWENGLER 2024). In der vorliegenden Pilotstudie sind
hingegen auch Unternehmen enthalten, die ihre Ausbildungsstellen nicht bei der BA melden. Dadurch
werden auch unbesetzte Stellen dieser Unternehmen bericksichtigt und die vorliegenden Ergebnisse

sind eher mit denen des IAB-Betriebspanels vergleichbar.



Abbildung 1: Anteil befragter Unternehmen mit unbesetzten Ausbildungsstellen
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Quelle: , Ausbildung im Blick“, eigene Berechnungen; n =528

Bei rund 42 % der Unternehmen blieb mindestens eine Stelle unbesetzt und rund jedes fiinfte
Unternehmen konnte tberhaupt keine Auszubildenden gewinnen. (vgl. Abbildung 1). Der Anteil der
Unternehmen ohne Besetzung ist bei Unternehmen mit 10—49 Beschaftigten am héchsten (30 %) und
bei Unternehmen mit mehr als 250 Beschaftigten am niedrigsten (10 %). Unternehmen mit 1-9 sowie
50-249 Beschéftigten liegen mit jeweils 24 % gleichauf (vgl. Anhang 2). Der Anteil der befragten

Unternehmen, die zumindest einen Teil ihrer Ausbildungsstellen besetzen konnten, liegt bei 78 %.

Auch die subjektiven Besetzungsschwierigkeiten (unabhdngig von der extrahierten
Ausbildungsstellenanzeige) werden bei kleineren Unternehmen mit 1-9 bzw. mit 10-49 Beschaftigten
als besonders ausgeprdagt wahrgenommen (vgl. Abbildung 2). Hier geben jeweils 44 % der
Unternehmen an, dass sie bei ,allen” Stellen Besetzungsschwierigkeiten haben. Im Gegensatz dazu
geben groRere Unternehmen eher Schwierigkeiten bei ,einigen Stellen” an. Dies hdangt mutmallich
damit zusammen, dass groBere Unternehmen in der Regel mehrere Stellen ausschreiben und davon

zumindest einen Teil besetzen kdnnen.



Abbildung 2: Anteil befragter Unternehmen mit Besetzungsschwierigkeiten nach Unternehmensqréf3e

1-9 Beschéftigte 44

Anteil in (%)

Il Probleme bei allen Stellen ™1 Probleme bei einigen Stellen 1  Probleme bei keinen Stellen

Quelle: ,,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n = 483

Der Hauptgrund fiir Besetzungsschwierigkeiten ist aus Sicht der Unternehmen mit unbesetzten
Ausbildungsplatzen die fehlende Eignung der Bewerber/-innen, gefolgt von fehlenden oder zu wenigen
Bewerber/-innen (vgl. Anhang 3). Auch der Rlckzug der Bewerbungen durch Bewerber/-innen zu

verschiedensten Zeitpunkten spielt fir knapp ein Drittel der Unternehmen eine Rolle.

Abbildung 3 zeigt, dass eine Differenzierung nach UnternehmensgroRe auch hier Unterschiede
offenlegt. Die fehlende Eignung der Bewerber/-innen ist zwar fir alle UnternehmensgréoRen der am
haufigsten genannte Grund, aber gerade fiir Unternehmen mit bis zu 9 Beschéftigten scheint dies das
zentrale Hemmnis zu sein, da es von Uber 80 % dieser Unternehmen angegeben wird. Im Gegensatz
dazu, ist der Riickzug von Bewerbungen bei Unternehmen mit tGber 250 Beschéftigten ein groRReres
Problem, das liber 50 % dieser Unternehmen angeben, im Vergleich zu lediglich 18-28 % bei den

anderen Unternehmensgréfen.



Abbildung 3: Griinde fiir Besetzungsschwierigkeiten nach Unternehmensqréfse
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Quelle: ,,Ausbildung im Blick“, eigene Berechnungen; n = 196

Zusammengefasst zeigt dieser Abschnitt, dass ein substanzieller Anteil der Unternehmen in der
Befragung ihre Ausbildungsstellen 2025 nicht oder nicht vollstindig besetzen konnte und die
wichtigsten Griinde dafiir in der Eignung und Anzahl ihrer Bewerber/-innen sehen. Gerade gréRere
Unternehmen haben zudem auch mit dem Rickzug von Bewerbungen zu kdmpfen. Die beiden
Folgekapitel beschéftigen sich deshalb eingehender mit Faktoren, die mit der Anzahl der Bewerbenden

und einer erfolgreichen Besetzung von Ausbildungsstellen zusammenhéangen.

3.2. Auszubildendensuche als Qualitats- statt
Quantitatsproblem

Die von uns untersuchten Stellenanzeigen® fiihrten im Durchschnitt zu 57 Bewerbungen®. Der
Medianwert lag bei 15 Bewerbungen. Knapp 7 % der befragten Unternehmen unserer Stichprobe

hatten keine Bewerbungen, wahrend ca. 1 % der Unternehmen Giber 1.000 Bewerbungen hatte. Diese

5 Eine Stellenanzeige kann dabei mehrere Ausbildungsstellen bzw. Plitze umfassen.
6 Standardabweichung = 165,6.
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Zahlen verdeutlichen, dass es eine breite Spanne an Bewerbungen gibt und nur ein kleiner Teil der

befragten Unternehmen gar keine Bewerbungen erhielt.

Die meisten Bewerbungen verzeichnen Unternehmen mit vielen Ausbildungsangeboten hinter der
Stellenanzeige und solche, die andere Auszubildende beschaftigen (vgl. Anhang 4 & 5). Auch die
erhobenen Rekrutierungswege spielen eine Rolle fiir die Anzahl der Bewerbungen. Eine Inserierung in
kommerziellen Onlineportalen und Meldungen bei der Bundesagentur fiir Arbeit korrelieren positiv

mit der Anzahl der Bewerbungen (vgl. Abbildung 4).

Abbildung 4: Multivariater Zusammenhang Anzahl Bewerber/-innen und Rekrutierungswege

Unternehmenshomepage -

Zeitungsanzeigen 0.4. -

Aushéange, Flyer, Plakate etc.

Meldungen BA etc.

o

Meldungen Kammern etc.

Inserierung kom. Onlineportale O

o
O

Social Media o

Berufliche online Netzwerke -

e9

Informationsverantaltungen/Messen etc. Re

Verbreitung Mitarbeitende/Azubis g

T T T T
-40 -20 0 20 40

Klassische Rekrutierungswege
Offizielle Rekrutierungswege
Online Rekrutierungswege
Personliche Rekrutierungswege

® @6 © o o

Alle Rekrutierungswege zusammen

Quelle: ,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n = 328; lineare Regression mit robusten Standardfehlern unter Kontrolle von
Wirtschaftszweigen, UnternehmensgréRe, Standort in NRW, Anzahl der Ausbildungsstellen, Bewertung der Anzahl der Bewerber/-innen

Die Verknlipfung der Befragungsdaten mit aus den Stellenanzeigen extrahierten Indikatoren und
Informationen zeigt, dass die Haufigkeit der Schaltung einer Stellenanzeige Auswirkungen auf die
Anzahl der Bewerbenden hat. In der Tendenz zeigt sich, dass eine hdufigere Schaltung, gemeint ist die
Veroffentlichung der Stellenanzeige auf unterschiedlichen Webseiten, zu mehr Bewerbungen fiihren
kdnnen. Anzeigen, die nur einmal geschaltet werden, generieren im Schnitt nur 48 Bewerbungen,
wahrend zwei Schaltungen im Schnitt 91 generieren; dariber hinaus nimmt es dann wieder leicht ab

(vgl. Anhang 6). Im multivariaten Modell lasst sich erkennen, dass jede zusatzliche Schaltung die Anzahl

11
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der Bewerbungen signifikant um 1,5 erhoht (vgl. Anhang 7). Die durchschnittliche Haufigkeit der

Schaltung einer Ausbildungsstellenanzeige lag dabei bei 2.7

Erste kombinierte Auswertungen der in den Stellenanzeigen geforderten Schulabschliissen mit den
Befragungsdaten zeigen, dass ein in der Stellenanzeige genannter Abschluss signifikant positiv, mit der
Anzahl der Bewerbungen zusammenhangt (vgl. Anhang 8). Gleichzeitig besteht ein positiver, nicht
statistisch signifikanter Zusammenhang mit der Anzahl geeigneter Kandidaten/-innen (vgl. Anhang 9).
Zudem zeigt sich tendenziell, dass die Nennung eines spezifischen Schulabschlusses, insbesondere
eines Hauptschulabschlusses mit mehr Bewerbungen von Schulabgidngern dieser Schulform

zusammenhangt (vgl. Anhang 10).

Uber eine erfolgreiche Besetzung von Ausbildungsstellen entscheidet die Anzahl der Bewerbungen
nicht allein, denn Unternehmen selektieren ihre Bewerbungen stark. Im Schnitt werden nur 41 % aller
Bewerber/-innen zum ersten Schritt des Bewerbungsprozesses eingeladen. Insgesamt erscheinen 35 %
aller Bewerber/-innen zum ersten Schritt des Bewerbungsverfahrens. Nur 21 % aller Bewerber/-innen
wurden im weiteren Verlauf als geeignet eingeschéatzt (vgl. Anhang 11). Unternehmen mit lokalen
Bewerbungen (im Vergleich zu deutschlandweiten und internationalen Bewerbungen) laden dabei
tendenziell mehr potenzielle Auszubildene zum ersten Schritt des Auswahlprozesses ein (vgl. Anhang
12). Zudem ist die Quote an Bewerber/-innen, die zum ersten Schritt im Auswahlverfahren erscheinen,
hoher bei Unternehmen, die mehr lokale Bewerbungen im Vergleich zu deutschlandweiten oder
auslandischen Bewerbungen haben (vgl. Anhang 13). Unternehmen mit mehr Bewerbungen von
Hauptschiiler/-innen im Vergleich zu Abitur und Realschule verzeichnen héhere Quoten bei den zum

ersten Auswahlschritt erschienenen und geeigneten Bewerber/-innen (vgl. Anhang 14).

Abbildung 5 verdeutlicht ebenso, dass nicht nur die Anzahl der Bewerber/-innen entscheidend ist,
sondern auch die (wahrgenommene) Qualitdt der Bewerbungen, und das insbesondere Unternehmen,
die zu viele Bewerbungen erhalten, stark aussortieren. Von diesen Unternehmen werden nur 6 % der
Bewerbungen letztendlich als geeignet wahrgenommen. Dies liegt weit unter dem durchschnittlichen
Wert von 21 %. Im Gegensatz dazu zeigten sich Unternehmen die subjektiv ,zu wenige” Bewerber/-
innen hatten zufriedener mit ihrer Erstauswahl an potenziellen Kandidat/-innen, da sie 28 % als
geeignet einschatzen. Dieser negative Zusammenhang zwischen Anzahl der Bewerbungen und Anteil
der eingeladenen, erschienenen und geeigneten Bewerbungen zeigt sich bi- und multivariat auch unter
Betrachtung der tatsichlichen, statt der subjektiven Anzahl der Bewerber/-innen (vgl. Anhang 15-17).

Die Auswertungen deuten darauf hin, dass Schwierigkeiten bei der Besetzung von Ausbildungsstellen

7 Standardabweichung = 6,4 und Median = 1.
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aus Sicht der Unternehmen eher auf wahrgenommene Qualitats- als auf Quantitatsprobleme bei den

Bewerbungen zuriickzufihren sind.

Abbildung 5: Anteil eingeladener, erschienener und geeigneter Bewerber/-innen an allen Bewerber/-innen nach
Einschdtzungen zur Anzahl der Bewerbungen

1

Gentigend Bewerber/-innen

Zu viele Bewerber/-innen

4

Zu wenige Bewerber/-innen

I | |
20 40 60
Anteil Bewerber/-innen in %

o

B FEingeladene Bewerber/-innen Erschienene Bewerber/-innen
Geeignete Bewerber/-innen

Quelle: , Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n = 455

Wenig Uberraschend ist die Quote eingeladener und erschienener Bewerber/-innen auch bei jenen
Unternehmen héher, die grundséatzlich alle Bewerber/-innen einladen und nicht bereits in diesem
Schritt vorselektieren (vgl. Abbildung 6). Dieses Verhalten wirkt sich auch auf den Anteil
wahrgenommener geeigneter Bewerber/-innen aus. Im Vergleich zu denjenigen, die nur am besten
passendste Kandidat/-innen eingeladen haben, bewerten sie auch den gréRten Anteil der
Bewerber/-innen als geeignet. Ein Grund hierfir koénnte jedoch nicht nur besser geeignete
Bewerber/-innen sein, sondern vielleicht auch, dass andere Kriterien angelegt werden. Dies zeigt sich
daran, dass Unternehmen, die eher geringere Anspriche an Schulabschliisse (z.B.
Hauptschulabschluss) in der Stellenanzeige formulieren, einen gréRBeren Anteil der Kandidatinnen aus
dem ersten Schritt des Auswahlverfahrens einladen (vgl. Anhang 18). Das mag daran liegen, dass
hohere Anspriiche an Schulabschlisse (Realschule, Abitur) nicht immer mit den passenden

Bewerbungen einhergehen und Unternehmen dann mdoglicherweise auch nach strengeren Kriterien

13



beurteilen. Gerade fiir Realschulabschliisse zeigen sich negative, aber nicht signifikante

Zusammenhange.

Abbildung 6: Anteil geeigneter, erschienener und geeigneter Bewerber/-innen an allen Bewerber/-innen nach
Einladiinnckritorion

Wir laden alle
Bewerber/-innen ein,
die unsere
Mindesterwartungen
erfullen

Wir laden eine
Auswahl von
Bewerber/-innen ein,
die im Vergleich am
besten zu unserem
Anforderungsprofil
passen

29
Wir laden
grundsatzlich alle

Bewerber/-innen ein

T T T T
20 40 60 80
Bewerber/-innen in %

o

B Eingeladene Bewerber/-innen Erschienene Bewerber/-innen
Geeignete Bewerber/-innen

Quelle: ,,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n = 435

Abbildung 7 zeigt, dass Unternehmen ohne Besetzungen bereits deutlich selektiver einladen und auch
den Anteil der geeigneten Bewerber/-innen als viel geringer wahrnehmen, als Unternehmen, die alle
oder zumindest Teile ihrer Ausbildungsstellen besetzen kdnnen. Jedoch ist hier zu beachten, dass dieser
Zusammenhang auch auf eine Negativselektion der Bewerber/-innen zuriickzufiihren sein kdnnte und

nicht auf strengere Kriterien der Unternehmen.
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Abbildung 7: Anteil geeigneter, erschienener und geeigneter Bewerber/-innen an allen Bewerber/-innen nach Besetzungserfolg

Keine Stelle besetzt

Stellen teilweise besetzt

Alle Stellen besetzt

T T T T
0 10 20 30 40
Anteil Bewerber/-innen in %

m Eingeladene Bewerber/-innen Erschienene Bewerber/-innen
Geeignete Bewerber/-innen

Quelle: ,,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n = 468

Dieser bivariate Zusammenhang aus Abbildung 7, zeigt sich auch in einem multivariaten Modell (vgl.
Anhang 19). Zudem héngt die Anzahl der Bewerber/-innen, der Anteil der erschienen und der Anteil
der geeigneten Bewerber/-innen positiv mit der Besetzungsquote zusammen und der Anteil an
eingeladenen Bewerber/-innen korreliert sogar signifikant positiv, auch unter Hinzunahme aller

Kontrollvariablen (vgl. Anhang 20).

Zusammenfassend zeigt sich, dass bestimmte Faktoren wie das Ausbildungsengagement, die Nennung
eines Schulabschlusses, die Haufigkeit der Schaltung der Stellenanzeige oder einige Rekrutierungswege
die Anzahl der Bewerbungen erhéhen kénnen und nur ein geringer Teil der befragten Unternehmen
keine Bewerbungen erhilt. Jedoch ist die Anzahl der Bewerbungen kein direkter Erfolgsgarant, denn
viele Unternehmen — gerade die mit vielen Bewerbungen — sortieren Bewerber/-innen stark aus. Es
zeigen sich aus betrieblicher Sicht somit eher Qualitats- als Quantitatsprobleme. Insbesondere
Unternehmen, die keinen Ausbildungsplatz fiir die untersuchte Stellenanzeige besetzen konnten,
berichten Uber den geringsten Anteil an geeigneten Bewerber/-innen. Dahingegen weisen
Unternehmen mit weniger strengen Einladungspolitiken hohere Anteile an geeigneten
Bewerber/-innen auf. Inwiefern sich dies auch in héheren Besetzungsquoten niederschlagt, wird im
nachsten Kapitel behandelt.

15



3.3. Determinanten der Besetzungsquote

Ein betrieblicher Faktor, der positiv mit der Besetzungsquote zusammenhdngt, ist das
Ausbildungsengagement. Diejenigen Unternehmen, die keine oder nur bei einigen Stellen Probleme
haben und die im nachsten Jahr nochmal ausbilden wollen, sowie die mehr Auszubildende einstellen
als sie zur Deckung ihres akuten Fachkraftebedarfs bendtigen, weisen (teilweise statistisch signifikant)

hohere Besetzungsquoten auf (vgl. Anhang 21).

In Bezug auf die Rekrutierungswege zeigt sich, dass die Verbreitung Gber Mitarbeitende signifikant
positiv mit der Besetzungsquote zusammenhangt®, wihrend die Meldung bei der Kammer einen
negativen Zusammenhang aufweist (vgl. Anhang 22). Der negative Zusammenhang kdnnte
beispielsweise dadurch entstehen, dass Unternehmen mit Besetzungsschwierigkeiten sich eher an die
Kammern wenden. Da im Schnitt 64% der Bewerber/-innen aus dem lokalen Umfeld kommen, scheint
der Zusammenhang mit Mitarbeiterwerbung plausibel. Im vollen Modell® zeigt sich lediglich ein
negativer Zusammenhang mit Teilnahme an Messen (vgl. Anhang 23). Auch hier kdnnte man vermuten,

dass gerade Unternehmen mit Problemen bei der Rekrutierung eher auf Messen gehen.

Im nachsten Schritt schauen wir uns die Zusammenhange von der Besetzungsquote und Merkmalen
der Stelleanzeigen an. Abbildung 8 zeigt, dass die Besetzungsquote mit sogenannten Benefits aus den
Stellenanzeigen zusammenhangt. Das sind Anreize und Zusatzleistungen finanzieller oder ideeller Art,
die den Arbeitgeber besonders attraktiv wirken lassen sollen und/oder dazu dienen, eine bestimmte
Unternehmenskultur zu vermitteln. Reprasentative Befragungen zeigen, dass solche Benefits
Ausbildungsstellen attraktiver wirken lassen, aber andere Faktoren wie Verdienstaussichten und die
Arbeitsinhalte ausschlaggebender sind (vgl. ARNDT u. a. 2026). Wenn man die Benefits betrachtet,
zeigen sich keine statistisch signifikanten Zusammenhange mit der Besetzungsquote. Dies konnte die

eher zweitrangige Rolle von Benefits widerspiegeln.

In der Tendenz zeigt sich aber, dass gerade die Betonung der Attraktivitat des Arbeitsumfeldes und der
Tatigkeiten, Flexibilitdat in Bezug auf Arbeitszeit, die Erreichbarkeit des Arbeitsplatzes, Fort- und
Weiterbildungen, Karriereperspektiven sowie Homeoffice, mit hoheren Besetzungsquoten
einhergehen, wahrend Familie und Lebensphasen, Sicherheit sowie finanzielle Anreize einen negativen
Zusammenhang aufweisen. Diesen negativen Zusammenhangen kénnte zugrunde liegen, dass gerade
Unternehmen mit starken Besetzungsproblemen insbesondere finanzielle Anreize und Sicherheit

hervorheben, wahrend Familie und Lebensphasen fiir junge Erwachsene noch nicht zentral sind. Hier

8 Bei Kontrolle fir Wirtschaftszweig, UnternehmensgréRe und Standort in NRW.
9 Zusatzlich Kontrolle fiir Anzahl Ausbildungsstellen und Einschitzung zur Anzahl der Bewerber/-innen.
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bedarf es aber genauerer Untersuchungen insbesondere zur genauen Zusammensetzung der

Kategorie.

Abbildung 8: Multivariater Zusammenhang Besetzungsquote und genannte Benefits
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Quelle: ,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n = 234; lineare Regression mit robusten Standardfehlern unter Kontrolle von
Wirtschaftszweigen, UnternehmensgréRe, Standort in NRW, Anzahl der Ausbildungsstellen, Bewertung der Anzahl der Bewerber/-innen

Diese Auswertungen zeigen, dass bestimmte betriebliche Faktoren, wie das Ausbildungsengagement,
die Besetzungsquote beeinflussen konnen. Andererseits kdnnen auch die Kanéle, tiber die die Anzeige
vermittelt wird, entscheidend fiir eine Besetzung sein. Dahingegen kann die Nennung von Benefits sich

in beide Richtungen auswirken. Die Art der Benefits ist entscheidend.

4.Fazit

4.1. Zentrale Ergebnisse der Pilotstudie

Die Gewinnung von Jugendlichen fiir eine duale Ausbildung ist zentral fiir eine langfristige
Fachkraftesicherung. Gleichzeitig bestehen weiterhin erhebliche Besetzungsschwierigkeiten und
Passungsprobleme am Ausbildungsmarkt. Das Projekt ,Ausbildung im Blick“ schafft durch die
Verknipfung von Prozessdaten aus Online-Stellenanzeigen mit Befragungsdaten inserierender

Unternehmen eine neue Datengrundlage, um Ausbildungsstellenbesetzungen aus betrieblicher
17
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Perspektive systematisch zu erforschen. Damit schlie8t ,, Ausbildung im Blick” existierende Datenliicken
und erganzt bestehende Datengrundlagen zur Ausbildungsplatzsuche. Wahrend bestehende amtliche
Statistiken und Betriebsbefragungen wichtige Informationen zur Ausbildungsmarktentwicklung liefern,
ermoglichen die im Rahmen von ,Ausbildung im Blick” verkniipften Daten zusatzlich Einblicke in
konkrete Rekrutierungs- und Besetzungsprozesse einzelner Ausbildungsstellen. Dadurch kénnen
betriebliche Suchstrategien, Merkmale von Stellenanzeigen sowie Bewerbungs- und Auswahlprozesse
gemeinsam betrachtet werden. Das Projekt ergdnzt damit bestehende Datengrundlagen zur
Ausbildungsplatzsuche und Ausbildungsmarktentwicklung (z. B. BA/BIBB-Bewerberbefragung, BIBB-
Qualifizierungspanel, BIBB-Kosten-Nutzen-Erhebung, Berufsbildungsstatistik oder die BIBB-Erhebung
zum 30.09.) sowie reine Stellenanzeigenanalysen ohne zugehorige Befragungsdaten (vgl. ARNDT u. a.

2026; SCHNELLE 2024).

Die Ergebnisse der Pilotstudie zeigen, dass die Nichtbesetzung von Ausbildungsstellen fiir einen
substanziellen Teil der befragten Unternehmen ein relevantes Problem darstellt. Rund zwei von flinf
Unternehmen aus der Pilotbefragung konnten 2025 mindestens eine Ausbildungsstelle nicht besetzen.
Besonders kleinere Unternehmen berichten von groReren Besetzungsschwierigkeiten. Als zentrale
Hemmnisse werden vor allem die wahrgenommene mangelnde Eignung sowie teilweise auch die
geringe Zahl an Bewerber/-innen genannt. Bei groBeren Unternehmen spielt zusatzlich der Riickzug

von Bewerbungen eine bedeutende Rolle.

Die Analysen deuten darauf hin, dass Passungsprobleme aus Sicht der Unternehmen eher die Qualitat
als die Quantitat der Bewerbungen betreffen. Nur ein kleiner Teil der Unternehmen erhilt keine
Bewerbungen. Insbesondere Unternehmen, die keinen Ausbildungsplatz fir die untersuchte
Stellenanzeige besetzen konnten, berichten den geringsten Anteil an geeigneten Bewerber/-innen.
Zudem weisen die Ergebnisse darauf hin, dass offenere Auswahl- und Einladungspraxen mit hheren
Anteilen geeigneter Bewerber/-innen zusammenhdngen konnten. Gleichzeitig zeigen sich
Zusammenhange zwischen der Anzahl der Bewerbungen und verschiedenen betrieblichen Faktoren,
die Nutzung verschiedener Rekrutierungskanale sowie Merkmalen der Stellenanzeigen unter anderem

die Haufigkeit der Schaltung von Anzeigen oder die Nennung von gewlinschten Schulabschlissen.

Auch hinsichtlich der Besetzungsquote zeigen sich Zusammenhdnge mit betrieblichem
Ausbildungsengagement, Rekrutierungswegen und Merkmalen der Stellenanzeigen. Insbesondere die
Verbreitung Gber Mitarbeitende, Meldungen bei der BA oder kommerziellen Portalen sowie die
Betonung bestimmter Benefits wie attraktiver Arbeitsbedingungen, Homeoffice und

Entwicklungsmoglichkeiten gehen tendenziell mit héheren Besetzungsquoten einher. Die Ergebnisse
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liefern damit erste Hinweise auf Faktoren, die Bewerbungs- und Besetzungserfolge férdern konnen.

Aufgrund der bislang begrenzten Fallzahl sind die Ergebnisse jedoch mit Vorsicht zu interpretieren.

4.2. Diskussion und Ausblick

Aus den Ergebnissen der Pilotstudie ergeben sich erste Ansatzpunkte fiir Politik und Praxis. Einfache
Handlungsempfehlungen auf Seiten der Unternehmen kdnnten sich zundchst an kleineren
Anpassungen der Stellenanzeigen, wie eine haufigere Schaltung, der Nennung bevorzugter
Schulabschliisse oder bestimmter Benefits orientieren. Uber alle Unternehmen hinweg zeigt sich die
(wahrgenommene) Eignung der Bewerber/-innen als zentrales Besetzungshemmnis. Politische
Malnahmen konnten daher verstarkt darauf abzielen, die Ausbildungsreife von Jugendlichen zu
fordern und diese fir Unternehmen sichtbarer zu machen. Denkbar waren beispielsweise der Ausbau
von Vorbereitungskursen und Unterstiitzungsangeboten flr Bewerber/-innen sowie mehr
Moglichkeiten, Ausbildungsreife und Motivation im Rahmen von Praktika oder anderen betrieblichen
Erfahrungen unter Beweis zu stellen. Gleichzeitig deuten die Ergebnisse darauf hin, dass offenere
Auswahl- und Einladungspraxen zusatzliche Potenziale erschlieRen konnten. Die Pilotstudie
verdeutlicht, dass Besetzungshemmnisse je nach UnternehmensgréRBe und Rahmenbedingungen

unterschiedlich ausfallen und differenzierte Unterstiitzungsangebote erforderlich sind.

Zugleich bietet die Pilotstudie und der entstandene Datensatz das Potenzial weiteren Forschungsfragen
nachzugehen. Kiinftige Analysen kdnnten unter anderem untersuchen, welche sprachlichen Merkmale
von Stellenanzeigen (z. B. Lange, abwechslungsreiche Sprache) mit Bewerbungs- und Besetzungserfolg
zusammenhangen, welche Rolle geschlechtsspezifische Sprache fiir die Anzahl und Art der
Bewerbenden spielt und inwieweit Unternehmen flexibel in Bezug auf die in den Stellenanzeigen
formulierten Anforderungen an Schulabschliisse und den tatsachlichen Einstellungen sind und welche
Faktoren dies beeinflussen. Ebenso erscheint es sinnvoll, die Verkniipfung mit weiteren regionalen oder

betrieblichen Kontextdaten auszubauen und die so entstandenen Daten zu analysieren.

Eine genaue Untersuchung, inwiefern sich berufs- und branchenspezifische Unterschiede zeigen, ware
in Zukunft sicherlich gewinnbringend. Jedoch ist die Fallzahl der Pilotstudie flir sehr detaillierte
Betrachtungen auf der Berufsebene bisher noch zu gering. Eine Ausweitung der Befragung auf ganz
Deutschland konnte kinftig belastbarere Aussagen sowie differenzierte Analysen nach Regionen,

Branchen und Ausbildungsberufen erméglichen.

Bei einer Fortfihrung und Ausweitung des Projekts auf Unternehmen aulRerhalb von NRW kdnnten
zusatzlich Fragestellungen zur Zufriedenheit der Unternehmen mit den Bewerbenden sowie den neuen

Auszubildenden untersucht werden. Ebenso kdnnten Bewerbungsriickziige und Ausbildungsabbriiche
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kurz nach Ausbildungsbeginn starker in den Fokus riicken. Dabei lieRe sich analysieren, wie
unterschiedliche Auswahlstrategien und betriebliche Merkmale solche Abbriiche beeinflussen. Aus
methodischer Sicht und mit Hinblick auf die Frage nach Reprasentativitdt, sollten zudem mogliche

Selektionsprozesse der teilnehmenden Unternehmen starker analysiert werden.

Insgesamt zeigt sich, dass , Ausbildung im Blick” methodisch erfolgreich umsetzbar ist und die
Verknipfung von Stellenanzeigen- und Befragungsdaten gewinnbringende Analysen ermoglicht. Damit
liefert ,,Ausbildung im Blick” eine neuartige Datengrundlage um die Besetzung von Ausbildungsstellen

aus betrieblicher Sicht systematisch und zeitnah zu erforschen.
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Anhang

Anhang 1: Samplebeschreibung Pilotstudie , Ausbildung im Blick”

Anteil Standardabweichung Beobachtungen

Unternehmensgrole
1-9 Beschiftigte 0.15 0.35 489
10-49 Beschaftigte 0.29 0.6 489
50-249 Beschaftigte 0.35 0.48 489
250+ Beschaftigte 0.21 0.41 489
Wirtschaftszweig
Primar Sektor 0.05 0.21 438
Verarbeitendes Gewerbe 0.21  0.40 438
Bausektor 0.12 0.33 438
Handel & Reparatur 0.05 0.22 438
Unternehmensnahe Dienstleistungen 0.09 0.29 438
Sonstige personliche Dienstleistungen 0.21 0.40 438
Medizinische Dienstleistungen 0.14 0.35 438
Offentlicher Dienst und Erziehung 0.13 0.34 438
Berufsbereich (KIdB2010 1-Steller) des ausgeschriebenen Ausbildungsberufs
Nicht zuordbarer Beruf 0.03 0.17 678
Land-, Forst- und Tierwirtschaft/Gartenbau  0.02 0.15 678
Rohstoffgewinnung, Produktion und 0.27 0.44 678
Fertigung
Bau, Architektur, Vermessung und 0.06 0.24 678
Gebadudetechnik
Naturwissenschaft, Geografie und 0.07 0.26 678
Informatik
Verkehr, Logistik, Schutz und Sicherheit 0.08 0.28 678
Kaufmannische Dienstleistungen, 0.09 0.29 678
Warenhandel, Vertrieb, Hotel
Unternehmensorganisation, Buchhaltung, 0.22 0.42 678
Recht und Verwaltung
Gesundheit, Soziales, Lehre und Erziehung  0.12 0.33 678
Literatur-, Geistes-, Gesellschafts- und 0.02 0.14 678

Wirtschaftswissenschaften

Quelle: ,,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen

Anhang 2: Besetzungsquote nach UnternehmensgréfSe (in %)

Keine Stelle besetzt Stellen teilweise besetzt Alle Stellen besetzt

1-9 Beschiftigte 24 10 67
10-49 Beschéftigte 30 18 52
50-249 Beschiftigte 24 20 56
250+ Beschaftigte 10 26 64

Quelle: ,,Ausbildung im Blick“, eigene Berechnungen, n =481



Anhang 3: Griinde fiir Besetzungsschwierigkeiten

Fehlende Eignung der Bewerber/-innen

Keine oder zu wenige Bewerber/-innen

Rickzug der Bewerbung

Sonstige Griinde

T T
0 20 40 60

Anteil Nennungen in (%)

Quelle: ,,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen, Mehrfachantworten; n = 203
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Anhang 4: Anzahl Bewerbungen nach Anzahl Ausbildungsstellen (kategorisiert)

o m
e
.

T T T T T

0 20 40 60 80 100
Anzahl Bewerbungen: Anteil in (%)

Anzahl

H o 1 2-4 Il 59 B 1019 20-49
I so+

Quelle: ,,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n = 598
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Anhang 5: Anzahl Bewerbungen nach Anzahl der anderen Auszubildenden im Unternehmen (kategorisiert)

0-2 17 14 14 11

3-5

B

Anzahl Auszubildende

6-16

17+ [

T T T T T
20 40 60 80 100

Anzahl Bewerbungen: Anteil in (%)

U-I I

Il o 1 2-4 M 59 B 10-19 20-49
I 50+

Quelle: ,,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen, Mehrfachantworten; n = 482



Anhang 6: Durchschnittliche Anzahl der Bewerbungen nach Héufigkeit der Schaltung der Stellenanzeige
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Quelle: ,,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen, Mehrfachantworten; n = 340
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Anhang 7: Zusammenhang Hdufigkeit der Schaltung der Stellenanzeigen und Anzahl der Bewerbungen

Anzahl Schaltungen der Stellenanzeige |
Priméar Sektor -

Verarbeitendes Gewerbe

Bausektor

Handel & Reparatur
Unternehmensnahe Dienstleistungen —
sonstige personliche Dienstleistungen
med. Dienstleistungen

OD & Erziehung -

nicht NRW

NRW -

1-9 Beschaftigte

10-49 Beschaftigte -

50-249 Beschéftigte -

250 und mehr Beschéftigte

Anzahl zu besetzender Ausbildungsplatze
Genuigend Bewerber/-innen

Zu viele Bewerber/-innen

Zu wenige Bewerber/-innen

b
]
_.__
PR P —
_._.
]
+
]
R —
— O
]
—@—
T T T T
-100 -50 0 50 100

Quelle: ,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n = 236; lineare Regression mit robusten Standardfehlern, Referenzkategorien

eingeblendet
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Anhang 8: Zusammenhang zwischen Schulabschluss in der Stellenanzeige gefordert und Anzahl der Bewerbungen

Schulabschluss in Stellenanzeige genannt -
Priméar Sektor —

Verarbeitendes Gewerbe —

Bausektor

Handel & Reparatur

Unternehmensnahe Dienstleistungen —|
sonstige personliche Dienstleistungen —
med. Dienstleistungen |

OD & Erziehung -

nicht NRW

NRW —

1-9 Beschaftigte

10-49 Beschaftigte -

50-249 Beschéftigte

250 und mehr Beschéftigte

Anzahl zu besetzender Ausbildungsplatze -
Geniigend Bewerber/-innen |

Zu viele Bewerber/-innen |

Zu wenige Bewerber/-innen

— @ —

T
-100

T
-50

50

T
100

Quelle: ,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n = 236; lineare Regression mit robusten Standardfehlern, Referenzkategorien

eingeblendet
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Anhang 9: Zusammenhang zwischen Schulabschluss in der Stellenanzeiger gefordert und Anzahl der geeigneten Bewerbungen

Schulabschluss in Stellenanzeige genannt -
Priméar Sektor -

Verarbeitendes Gewerbe —

Bausektor

Handel & Reparatur

Unternehmensnahe Dienstleistungen —|
sonstige personliche Dienstleistungen —
med. Dienstleistungen |

OD & Erziehung

nicht NRW

NRW -

1-9 Beschaftigte

10-49 Beschaftigte -

50-249 Beschéftigte

250 und mehr Beschéftigte

Anzahl zu besetzender Ausbildungsplatze -
Geniigend Bewerber/-innen

Zu viele Bewerber/-innen |

Zu wenige Bewerber/-innen

T T T
5 10 15 20

Quelle: ,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n = 212; lineare Regression mit robusten Standardfehlern, Referenzkategorien

eingeblendet
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Anhang 10: Zusammenhang zwischen in der Stellenanzeige genannten Schulabschluss und Anteil der Bewerbungen mit diesem
Schulabschluss

Abitur in Stellenanzeige genannt |

Realschulabschluss in Stellenanzeige genannt o

Hauptschulabschluss in Stellenanzeige genannt - @

T
0 1 2

® Bewerbende mit Abitur
© Bewerbende mit Realschulabschluss
© Bewerbende mit Hauptschulabschluss

Quelle: ,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n = 231; lineare Regression mit robusten Standardfehlern unter Kontrolle von
Wirtschaftszweigen, Standort in NRW, UnternehmensgréRe, Anzahl der Ausbildungsstellen, Anzahl der Bewerber/-innen
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Anhang 11: Anteile eingeladener, erschienener und geeigneter Bewerber/-innen

T
10 20 30 40

Anteile an allen Bewerber/-innen in %

I Eingeladene Bewerber/-innen I Erschienene Bewerber/-innen
1 Geeignete Bewerber/-innen

Quelle: ,,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen, Mehrfachantworten; n = 522

Anhang 12: Zusammenhang zwischen dem Anteil eingeladene Bewerber/-innen und regionaler Herkunft der Bewerber/-innen

Anteil lokale Bewerbende A

Anteil deutschlandweite Bewerbende A

Anteil internationale Bewerbende

-60 -40 -20 0 20

Quelle: ,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n = 317; lineare Regression mit robusten Standardfehlern unter Kontrolle von
Wirtschaftszweigen, Standort in NRW, UnternehmensgroRe, Anzahl der Ausbildungsstellen, Bewertung der Anzahl der Bewerber/-innen
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Anhang 13: Zusammenhang zwischen dem Anteil erschienenen Bewerber/-innen und regionaler Herkunft der Bewerber/-innen

Anteil lokale Bewerbende - O

Anteil deutschlandweite Bewerbende

Anteil internationale Bewerbende @

T T T T
-60 -40 -20 0 20

Quelle: ,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n = 295; lineare Regression mit robusten Standardfehlern unter Kontrolle von
Wirtschaftszweigen, Standort in NRW, UnternehmensgroRe, Anzahl der Ausbildungsstellen, Bewertung der Anzahl der Bewerber/-innen
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Anhang 14: Zusammenhang zwischen dem Anteil erschienener und geeigneter Bewerber/-innen und Abschlussart der
Bewerber/-innen

—_—

Anteil Bewerber/-innen mit Abitur
O«
— O
Anteil Bewerber/-innen mit Realschulabschluss -
o)

—‘.T*'i-_

Anteil Bewerber/-innen mit Hauptschulabschluss
O FEX
Anteil Bewerber/-innen ohne Abschluss -
o)
T T T T
-40 -20 0 20 40

® Anteil erschienene Bewerber/-innen  ©  Anteil geeignete Bewerber/-innen

Quelle: ,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n(erschienen) = 292, n(geeignet) = 289; lineare Regression mit robusten Standardfehlern
unter Kontrolle von Wirtschaftszweigen, Standort in NRW, UnternehmensgréRe, Anzahl der Ausbildungsstellen, Bewertung der Anzahl der
Bewerber/-innen
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Anhang 15: Zusammenhang zwischen dem Anteil eingeladener, erschienener und geeigneter
Einschdtzung der Anzahl der Bewerber/-innen

Genligend Bewerber/-innen —

Zu viele Bewerber/-innen —|

Zu wenige Bewerber/-innen

®
@-r=r

Q5%

O-sx%

Bewerber/-innen und der

Q@-ww%

O-wxx

® Anteil eingeladene Bewerber/-innen

T
-20 0

©  Anteil geeignete Bewerber/-innen

20

©  Anteil erschienene Bewerber/-innen

Quelle: , Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n(eingeladen) = 321, n(erschienen) = 299, n(geeignet) = 296; lineare Regression mit
robusten Standardfehlern unter Kontrolle von Wirtschaftszweigen, Standort in NRW, UnternehmensgroRe, Anzahl der Ausbildungsstellen,
Bewertung der Anzahl der Bewerber/-innen
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Anhang 16: Anteil geeigneter, erschienener und geeigneter Bewerber/-innen an allen Bewerber/-innen nach angegebener
Anzahl der Bewerbungen

59 |
10-19
20-49

50+

I T T T T T
0 20 40 60 80 100
Anteil Bewerber/-innen in %

B Eingeladene Bewerber/-innen 2 Erschienene Bewerber/-innen
[ Geeignete Bewerbet/-innen

Quelle: ,,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen, Mehrfachantworten; n = 478
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Anhang 17: Zusammenhang zwischen dem Anteil eingeladener, erschienener und geeigneter Bewerber/-innen und der
tatsdchlichen Anzahl der Bewerbungen

1
2-4 @i
QO **
5-9 - O Kkk
QO *xx
10-19 - P
QO *kk
20-49 @i
QO *xx
50+ 4 Q- HH*
O *xx
T T T T T
-100 -80 -60 -40 -20 0
® Anteil eingeladene Bewerber/-innen © Anteil erschienene Bewerber/-innen

© Anteil geeignete Bewerber/-innen

Quelle: , Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n(eingeladen) = 321, n(erschienen) = 299, n(geeignet) = 296; lineare Regression mit
robusten Standardfehlern unter Kontrolle von Wirtschaftszweigen, Standort in NRW, UnternehmensgroRe, Anzahl der Ausbildungsstellen,
Bewertung der Anzahl der Bewerber/-innen
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Anhang 18: Zusammenhang zwischen dem Anteil eingeladener, erschienener und geeigneter Bewerber/-innen und dem in der
Stellenanzeige genannten Abschluss

Abitur in Stellenanzeige genannt | o

©

1@

Realschulabschluss in Stellenanzeige genannt o
@
Hauptschulabschluss in Stellenanzeige genannt | 0
@
T T T
-10 0 10 20

® Anteil eingeladene Bewerber/-innen © Anteil erschienene Bewerber/-innen
© Anteil geeignete Bewerber/-innen

Quelle: , Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n(eingeladen) = 233, n(erschienen) = 215, n(geeignet) = 212; lineare Regression mit
robusten Standardfehlern unter Kontrolle von Wirtschaftszweigen, Standort in NRW, UnternehmensgroRe, Anzahl der Ausbildungsstellen,
Bewertung der Anzahl der Bewerber/-innen
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Anhang 19: Zusammenhang zwischen dem Anteil eingeladene, erschienener und geeigneter Bewerber/-innen und der
Besetzung der Stellen (kategorisiert)

Keine Stelle besetzt

Stellen teilweise besetzt O

Alle Stellen besetzt - e}

T T T T
0 10 20 30 40

® Anteil eingeladene Bewerber/-innen © Anteil erschienene Bewerber/-innen
© Anteil geeignete Bewerber/-innen

Quelle: , Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n(eingeladen) = 317, n(erschienen) = 295, n(geeignet) = 292; lineare Regression mit
robusten Standardfehlern unter Kontrolle von Wirtschaftszweigen, Standort in NRW, UnternehmensgroRe, Anzahl der Ausbildungsstellen,
Bewertung der Anzahl der Bewerber/-innen
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Anhang 20: Zusammenhang zwischen der Besetzungsquote und der Anzahl der Bewerbungen, dem Anteil eingeladener,

erschienener, und geeigneter Bewerber/-innen

Anzahl der Bewerber/-innen —_

Anteil eingeladene Bewerber/-innen

Anteil erschienene Bewerber/-innen -

Anteil geeignete Bewerber/-innen

T
-1

Quelle: ,,Ausbildung im Blick“, eigene Berechnungen; n(Anzahl Bewerbende) = 324, n(eingeladen) = 317, n(erschienen) = 295, n(geeignet) =
292; lineare Regression mit robusten Standardfehlern unter Kontrolle von Wirtschaftszweigen, Standort in NRW, UnternehmensgrofRe, Anzahl

der Ausbildungsstellen, Bewertung der Anzahl der Bewerber/-innen
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Anhang 21: Zusammenhang zwischen der Besetzungsquote und dem Ausbildungsengagement

Bei allen Stellen Probleme | ¢

Bei einigen Stellen Probleme O

Bei keinen Stellen Probleme

Nicht mehr ausbilden -

Trotzdem ausbilden - O

Nur so viele Azubis wie benétigt -|

Mehr Azubis als benétigt - o

T T T
0 20 40 60

® Besetzungsprobleme © Nochmal ausbilden
© Uber Fachkraftebedarf hinaus

Quelle: ,,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n (Besetzungsprobleme) = 320, n(nochmal ausbilden) = 115, n(liber Fachkraftebedarf)
= 306; lineare Regression mit robusten Standardfehlern unter Kontrolle von Wirtschaftszweigen, Standort in NRW, UnternehmensgroRe,
Anzahl der Ausbildungsstellen, Bewertung der Anzahl der Bewerber/-innen
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Anhang 22: Zusammenhang zwischen der Besetzungsquote und den Rekrutierungswegen (mit weniger Kontrollvariablen)

Unternehmenshomepage - -
Zeitungsanzeigen 0.4. | -
Aushéange, Flyer, Plakate etc. - o
Meldungen BA etc. ®
Meldungen Kammern etc. - ©
Inserierung kom. Onlineportale o}
Social Media ¢
Berufliche online Netzwerke 13
Informationsverantaltungen/Messen etc. .
Verbreitung Mitarbeitende/Azubis °
T T T = T
-20 -10 0 10 20
e Klassische Rekrutierungswege
o Offizielle Rekrutierungswege
@ Online Rekrutierungswege
e Personliche Rekrutierungswege
e alle Rekrutierungswege zusammen

Quelle: ,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n = 373; lineare Regression mit robusten Standardfehlern unter Kontrolle von
Wirtschaftszweigen, Standort in NRW, UnternehmensgroRe
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Anhang 23: Zusammenhang zwischen der Besetzungsquote und den Rekrutierungswegen (mit allen Kontrollvariablen)

Unternehmenshomepage -|

Zeitungsanzeigen 0.4.

Aushéange, Flyer, Plakate etc.

Meldungen BA etc.

Meldungen Kammern etc. -

Inserierung kom. Onlineportale

[ X&)

Social Media o

Berufliche online Netzwerke

%

Informationsverantaltungen/Messen etc.

Verbreitung Mitarbeitende/Azubis

T T
-40 -20 0 20

Klassische Rekrutierungswege
Offizielle Rekrutierungswege
Online Rekrutierungswege
Personliche Rekrutierungswege
alle Rekrutierungswege zusammen

®@ ¢ © o o

Quelle: ,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n = 324; lineare Regression mit robusten Standardfehlern unter Kontrolle von

Wirtschaftszweigen, Standort in NRW, UnternehmensgroRe, Anzahl der Ausbildungsstellen, Bewertung der Anzahl der Bewerber/-innen
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Anhang 24: Zusammenhang zwischen der Besetzungsquote und gefordertem Schulabschluss

Schulabschluss in Stellenanzeige genannt -
Priméar Sektor -

Verarbeitendes Gewerbe

Bausektor

Handel & Reparatur

Unternehmensnahe Dienstleistungen
sonstige personliche Dienstleistungen —
med. Dienstleistungen —

OD & Erziehung

nicht NRW

NRW —

1-9 Beschéftigte

10-49 Beschéftigte |

50-249 Beschéftigte

250 und mehr Beschaftigte

Anzahl zu besetzender Ausbildungsplatze -
Genliigend Bewerber/-innen

Zu viele Bewerber/-innen

Zu wenige Bewerber/-innen —

T
-50

Quelle: ,Ausbildung im Blick”, eigene Berechnungen; n = 234; lineare Regression mit robusten Standardfehlern unter Kontrolle von

Wirtschaftszweigen, Standort in NRW, UnternehmensgroRe, Anzahl der Ausbildungsstellen, Bewertung der Anzahl der Bewerber/-innen
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