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Geleitwort 

Das Handwerk hat in der Ausbildung eine besondere Bedeutung, weil es hierin mehr 
leistet als seinem Anteil in der Wirtschaft entspricht. Daher ist es aber auch unvermeid-
lich, dass ein Teil dieser Personen nach der Lehre in einen anderen Wirtschaftszweig 
wechselt. Jedoch fürchtet man im Handwerk die Gefahr einer zu starken Abwanderung.  

Vor diesem Hintergrund befasst sich die vorliegende Arbeit mit einem äußerst wichti-
gen Thema. Auf der Basis eines aus theoretischer Analyse abgeleiteten Hypothesen-
systems zum Übergang von der Ausbildung in den Arbeitsmarkt führt der Verfasser 
eine empirische Erhebung durch, in der er die modernen ökonometrischen Methoden 
voll nutzt. Das schwierige Problem der Datenbeschaffung hat er in beeindruckender 
Weise gelöst. Indem er mit Unterstützung des Kultusministeriums in die Berufsschulen 
ging, erreichte er in der Erstbefragung vor der Arbeitsplatzentscheidung die hohe Teil-
nehmerzahl von über 1200. Von diesen waren 440 bereit, an der zweiten Befragung 
nach dem Antritt ihres Arbeitsplatzes teilzunehmen. Mit schließlich 100 Datensätzen 
des Panels wurde eine überzeugende empirische Fundierung erzielt.  

Die Ergebnisse der Untersuchung beziehen sich auf die Determinanten des beabsich-
tigten Übergangs in den Arbeitsmarkt, auf dessen tatsächlichen Vollzug sowie den 
Vergleich zwischen beiden. Interessanterweise zeigen sich nach der tatsächlichen 
Wahl des Arbeitsplatzes teilweise andere Einflussgrößen als vorher. Insgesamt wird 
deutlich, dass beim intendierten Übergang die Entfaltungsmöglichkeiten und beim 
realisierten das Übernahmeangebot das größte Gewicht haben.  

Aus diesen Ergebnissen leitet der Verfasser Handlungsempfehlungen für die Betriebe 
und die Organisation des Handwerks ab, von denen man nur hoffen kann, dass sie 
wahrgenommen und befolgt werden. 

 

 

 

 

München, im Frühjahr 2012                      Prof. Dr. Dr. h.c. Hans-Ulrich Küpper 
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Vorwort 

Die vorliegende Dissertation mit dem Titel „Fachkräftesicherung in Handwerksbetrieben 
– Empirische Analyse der Entscheidung junger Fachkräfte für Handwerk oder Industrie“ 
ist das Ergebnis einer Panelbefragung unter Auszubildenden in den Jahren 2009 und 
2010. Dabei wurde untersucht, nach welchen Faktoren junge Fachkräfte das Handwerk 
als Arbeitgeber beurteilen. Die Fachkräftesicherung stellt im Zuge des demografischen 
Wandels für das Handwerk eine zentrale Herausforderung dar. Vor diesem Hintergrund 
stößt man bei einer eingehenderen Analyse auf viele Einflussfaktoren, die Fachkräfte 
dazu bewegen, im Handwerkssektor zu bleiben. Erkenntnisse zu diesen Faktoren sind 
jedoch in der Regel nicht wissenschaftlich belegt.  Diese Beweggründe haben den 
Fokus der vorliegenden Dissertation maßgeblich festgelegt. 

Mit dieser Arbeit soll einerseits ein wissenschaftlicher Beitrag geleistet werden, um 
diese Forschungslücke zu schließen. Andererseits sollen Handwerksbetriebe die Er-
kenntnisse in der Praxis nutzen können, um in Zukunft noch besser wertvolle Fachkräf-
te an sich zu binden. 

Bei der Erstellung der vorliegenden Doktorarbeit wurde mir von vielen Seiten Unterstüt-
zung zu teil, für die ich sehr dankbar bin. Meinem Doktorvater, Herrn Prof. Dr. Dr. h.c. 
Hans-Ulrich Küpper möchte ich dafür danken, dass er mir die Möglichkeit gegeben hat, 
zu promovieren. Er hat mich stets bei meiner akademischen Arbeit begleitet und mich 
bei meinem beruflichen Werdegang gefördert. Herr Prof. Dr. Thomas Zwick hatte als 
Zweitgutachter stets ein offenes Ohr; sein konstruktives Feedback hat meine Arbeit 
immer stark bereichert. 

An meiner Arbeitsstätte, dem Ludwig-Fröhler-Institut, habe ich ein sehr angenehmes 
sowie produktives Arbeitsumfeld vorgefunden, in dem ich mich beruflich und persönlich 
sehr gut entwickeln konnte. Herr Dr. Markus Glasl hat dazu einen großen Beitrag ge-
leistet und war für mich als erfahrener Kollege ein wertvoller Ansprechpartner. Herr Dr. 
Andreas Conrad Schempp hat mich nicht nur unermüdlich in beruflichen Belangen 
hervorragend unterstützt, vielmehr ist er zu einem meiner engsten Vertrauten gewor-
den. Frau Dipl.-Hdl. Andrea Greilinger war für mich eine sehr geschätzte Gesprächs-
partnerin für jegliche berufliche und private Belange. Meinen anderen Kolleginnen und 
Kollegen danke ich für das gute Arbeitsklima, die stets gute Zusammenarbeit und die 
tatkräftige Hilfe bei administrativen Tätigkeiten, die  mir viele Male wichtige Freiräume 
geschaffen hat. 

Am Lehrstuhl für Produktionswirtschaft und Controlling der Ludwig-Maximilians-
Universität München durfte ich ebenso auf ein unterstützendes und kollegiales Umfeld 
zurückgreifen. Herr Dr. Kai Sandner war für mich ein akademischer Mentor, dem ich 
einen großen Teil meiner beruflichen Weiterentwicklung verdanke. Er ist zudem ein er 
meiner besten Freunde und Gesprächspartner geworden, den ich auf keinen Fall mis-
sen möchte. Bei Herrn Dr. Markus Brunner, Dr. Andreas Ostermaier und Dr. Philipp 
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Schreck möchte ich mich ausdrücklich für die Korrektur und Unterstützung bei der 
Erstellung der Dissertation bedanken. 

Außerhalb meines direkten Arbeitsumfelds war Herr Dipl.-Hdl. Robert Wagner, MBR 
ein exzellenter Koautor, der mir akademisch und privat stets zur Seite gestanden hat. 
Bei Frau Sara Pohlmann, M.S.c. möchte ich mich für die tolle berufliche und private 
Unterstützung bedanken. Frau Dr. Anna Rohlfing-Bastian war meine zweite aka-
demische Lehrerin. In dem häufig stattgefundenen wissenschaftlichen Diskurs hat sie 
mich stets geduldig und kompetent dabei unterstützt, meine Arbeit auch bis ins letzte 
Detail  weiter zu verbessern. Die tiefe zwischenmenschliche Verbundenheit zu ihr be-
reichert mein Leben zudem ungemein.    

Mein besonderer Dank gilt meinen Eltern und Großeltern, da sie mir meine Ausbildung 
ermöglicht und mir in allen Aspekten des Lebens immer den Rücken gestärkt haben. 
Ihnen ist diese Arbeit gewidmet. 

 

 

München, im Frühjahr 2012    Maximilian Wolf 
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1. Untersuchung der Bindung von Auszubildenden zur 

Fachkräftesicherung im Handwerk 

1.1 Bedeutung und Probleme bei der Fachkräftesicher ung 

Das Handwerk als typischer Vertreter des Mittelstandes spielte mit seinen rund eine 
Million Betrieben und einem Bruttoumsatz von rund 497 Milliarden Euro 2011 eine 
bedeutende wirtschaftliche Rolle in Deutschland1 und trägt seit jeher auch eine hohe 
gesellschafts- und bildungspolitische Verantwortung.2 Im Jahr 2011 erhielten 28,3% 
aller Auszubildenden in Deutschland eine Berufsausbildung in einem Handwerksunter-
nehmen.3 

Die Berufsausbildung sorgt zunächst dafür, dass die Handwerksbetriebe ausreichend 
mit Fachkräften  versorgt sind und somit ihre Leistungen sowie Produktion an techni-
sche und wirtschaftliche Innovationen anpassen können.4 Handwerksbetriebe werden 
in diesem Zusammenhang als „Facharbeiterschmiede der Nation“5 bezeichnet, da sie 
stets weit über den eigenen Bedarf hinaus junge Fachkräfte ausbilden und so auch den 
Humankapitalbedarf anderer Wirtschaftszweige mit abdecken.6 Zudem eröffnet die 
handwerkliche Berufsausbildung den 114.580 ausgebildeten Fachkräften, die von 1998 
bis 2009 im Durchschnitt jedes Jahr in den Arbeitsmarkt eintreten wollen, eine Vielzahl 
von Beschäftigungsperspektiven.7  

Die duale Ausbildung im Handwerk und anderen Wirtschaftszweigen liefert den größten 
Beitrag zur beruflichen Bildung in Deutschland8: Im Jahr 2008 haben rund 50% der 
Männer und Frauen im Alter von 30 bis 35 Jahren erfolgreich eine Ausbildung abge-
schlossen, wohingegen nur 20% in dieser Altersgruppe über einen Hochschulab-
schluss verfügten.9 Aufgrund der Effizienz bei der Ausbildung von Facharbeitern wird 

                                                           
1 Betrachtet werden hierbei Betriebe aus den Handwerksrollen und dem Verzeichnis des 

handwerksähnlichen Gewerbes (vgl. Zentralverband des Deutschen Handwerks (2012)). 
Die Wirtschaftsleistung entspricht in etwa 8% des gesamten deutschen Bruttoinlandspro-
dukts (vgl. Bayerischer Handwerkstag (2010): S. 8). 

2 Vgl. Kath (1996): S. 17 f.  
3  Vgl. Zentralverband des Deutschen Handwerks (2012).  
4 Vgl. Kath (1996): S. 17. 
5 Bundesministerium für Wirtschaft und Technologie (2008): S. 7. 
6 Vgl. z. B. Smits/Zwick (2004): S. 40. 
7 Eigene Berechnungen auf Grundlage der bundesweit erfolgreich abgeschlossenen Gesel-

len- und Abschlussprüfungen der Anlage A der Handwerksordnung. Die Ausbildungszahlen 
weisen zwar eine hohe Varianz auf, jedoch schließen jedes Jahr mehr als 120.000 Auszu-
bildende ihre Lehre erfolgreich ab (vgl. Zentralverband des Deutschen Handwerks (2011a): 
S. 7).  

8  Vgl. Winkelmann (1997): S. 160. 
9  Vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung (2010): S. 37. 
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die duale Ausbildung in Deutschland international vielfach als Vorbild für Ausbildungs-
systeme angesehen.10 

In den letzten Jahren hatten jedoch viele Handwerksunternehmen zunehmend Schwie-
rigkeiten, ihre offenen Stellen für Fachkräfte  zu besetzen. Eine Umfrage des Zentral-
verbands des Deutschen Handwerks (ZDH) bei mehr als 14.000 Handwerksunterneh-
men im gesamten Bundesgebiet im ersten Quartal 2011 belegt, dass 18,8% der perso-
nalsuchenden Handwerksbetriebe offene Stellen für Handwerksmeister und 84,6% der 
personalsuchenden Handwerksbetriebe offene Stellen für Auszubildende hatten.11  

Dieser Fachkräftemangel  wird durch die Abwanderung von Mitarbeitern  in andere 
Wirtschaftsbereiche, allen voran in die Industrie, verschärft. Unterschiede zwischen 
dem Handwerks- und Industriesektor bestehen beispielsweise hinsichtlich der Mitarbei-
terführung12 oder der Übernahmeangebote an Fachkräfte13, die einen Einfluss auf die 
Abwanderungsbewegungen von Auszubildenden nach Abschluss der Ausbildung ha-
ben. Lange Zeit stellte der Verlust an Fachkräften aufgrund des bereits angesproche-
nen Überangebots an jungen Nachwuchskräften und der Zuwanderung aus fachfrem-
den Branchen für die meisten Handwerksunternehmen kein bedeutendes Problem 
dar.14 Untersuchungen auf Basis der Erwerbstätigenbefragung des Bundesinstituts für 
Berufsbildung (BIBB) und des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)15 
über die sektoralen Wanderungsmuster aus dem Handwerkssektor heraus und in den 
Handwerkssektor hinein zeigen, dass die Zu- und Abwanderung der Personen mit 
einem Lehrabschluss im Handwerk von 1979 bis 1999 in jedem Jahrgang mit 50% 

                                                           
10 Vgl. beispielsweise Baily et al. (1992), Bosch (2010), Harhoff/Kane (1997), Gitter/Scheuer 

(1997), Gospel (1998), Culpepper (1999), Hamilton/Hamilton (1999), Steedman et al. (1998) 
und Lehmann (2000).  

11 Vgl. Zentralverband des Deutschen Handwerks (2011b): S. 3 und 9. 
12  Eine ausführlichere Abgrenzung zwischen Handwerk und Industrie nimmt die Untersuchung 

in Kapitel 3.2 vor. 
13  Granato/Dorau (2004, S. 37) zeigen auf Basis der BIBB Befragung von 1999/2000, dass im 

Handwerkssektor 47,5% der Fachkräfte im Handwerk nach Abschluss der Ausbildung ein 
unbefristetes Übernahmeangebot erhielten; in der Industrie erhielten im Vergleich dazu 
42,6% der Fachkräfte zu diesen Zeitpunkt ein unbefristetes Arbeitsangebot. 

14 Der Übergang in den Arbeitsmarkt ist nicht nur für Handwerksunternehmen in Bezug auf 
ihre Humankapitalversorgung interessant, sondern vor allem für die jungen Fachkräfte. Ein 
problemloser Übergang nach Ende der Ausbildung hat erhebliche Auswirkungen auf das 
spätere Erwerbsleben, zum Beispiel hinsichtlich der Einkommens- und Karrieremöglichkei-
ten sowie der Beschäftigungsstabilität (vgl. z. B. Falk et al. (2000), Büchel/Neubäumer 
(2001) und Lauterbach/Sacher (2001)).  

15 Die Erwerbstätigenbefragung stellt einen repräsentativen Querschnitt der erwerbstätigen 
Personen in Deutschland dar. Die neueste Erhebung wurde erstmals durch das Bundesin-
stitut für Berufsbildung (BIBB) zusammen mit der Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Ar-
beitsmedizin (BAuA) durchgeführt. Vorherige Befragungen aus den Jahren 1979, 1985/
1986, 1991/1992 und 1998/1999 wurden in Kooperation mit dem Institut für Arbeitsmarkt- 
und Berufsforschung (IAB) organisiert. Dostal/Jansen (2002) geben einen Überblick über 
die Entstehung und Verwendungsmöglichkeiten der ersten vier Erhebungswellen. 
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relativ konstant geblieben ist.16 Folglich kann in diesem Zeitraum von keiner Nettoab-
wanderung gesprochen werden.  

Berechnungen auf Basis der aktuellen BIBB/IAB-Erwerbstätigenbefragung aus dem 
Jahr 2006 liefern für Westdeutschland Hinweise darauf, dass die Fachkräfteversor-
gung im Handwerk in Zukunft stärker gefährdet sein wird. 2006 waren nur noch 34,5% 
aller im Handwerk ausgebildeten Fachkräfte in Handwerksunternehmen beschäftigt, im 
Jahr 1999 waren dies noch 50,1%. Der drohende Fachkräftemangel wird noch offen-
sichtlicher, wenn die Abwanderungswellen aus dem Handwerk getrennt nach Alters-
gruppen17 betrachtet werden. Zwischen den Jahren 1999 und 2006 ist der Anteil der im 
Handwerk beschäftigten Personen in der Altersgruppe 15 bis 25 Jahre in Westdeutsch-
land von knapp 80% auf rund 50% gefallen. Dies legt die Vermutung nahe, dass immer 
mehr junge Fachkräfte direkt nach Abschluss ihrer Ausbildung bzw. nach wenigen 
Jahren Berufstätigkeit den Handwerkssektor verlassen.18 Die Handwerksunternehmen 
verlieren folglich wertvolle Kenntnisse und Fähigkeiten zur Bewältigung aktueller wirt-
schaftlicher und technischer Innovationen.  

Der Fachkräftemangel wird darüber hinaus durch den demografischen Wandel  ver-
stärkt.19 Durch den Rückgang der Sterblichkeit bei gleichzeitigem Rückgang der Gebur-
tenrate in Deutschland zeichnet sich bereits heute eine Überalterung der Gesellschaft 
ab.20 Durch die sinkenden Geburtenzahlen wird die Zahl der Jugendlichen im Ausbil-
dungsalter von 16 bis 19 Jahre in den nächsten Jahrzehnten um mehr als 40% auf 
etwa 2,2 Millionen abnehmen.21 Das Angebot an jungen Fachkräften wird darüber 
hinaus durch gestiegene Qualifikationsanforderungen und die allgemeine Schrumpfung 
des Erwerbspersonenpotenzials22 verknappt.23 

                                                           
16 Vgl. z. B. Hennings (1994), Pfeiffer (1997) und Jaudas et al. (2002). Sie beziehen sich in 

ihren Analysen auf vier der insgesamt fünf Erwerbstätigenbefragungen aus den Jahren 
1979, 1985/1986, 1991/1992, 1998/1999, deren Ergebnisse auf Westdeutschland be-
schränkt sind. Vor allem die Studie von Hennings (1994) hat Beachtung in der Handwerksli-
teratur gefunden (vgl. z. B. Kucera (1996), Kornhardt (1996), Kornhardt (1997) und Müller/
Reißig (2007)).  

17 Betrachtet wurden dabei die Altersgruppen: 15-25 Jahre, 26-40 Jahre, 41-55 Jahre und 56-
65 Jahre in den Jahren 1979, 1986, 1992, 1999 und 2006. 

18  Vgl. Haverkamp et al. (2009): S. 93 f. Aus den Zahlen ist nicht erkennbar, ob die Jugendli-
chen in dieser Altersgruppe ein Übernahmeangebot von ihrem Ausbildungsunternehmen 
erhalten haben oder nicht. Man kann demnach nicht zwischen freiwilligen und unfreiwilligen 
Wechseln unterscheiden.  

19 Vgl. Bizer/Müller (2009): S. 44. 
20  Vgl. Schulz (2005): S. 5 ff. 
21 Vgl. Statistisches Bundesamt (2006a): S. 19 f. 
22  Unter dem Erwerbspersonenpotenzial wird die Gesamtzahl von Personen verstanden, die 

theoretisch fähig sind, zu arbeiten (vgl. Bundesagentur für Arbeit (2011a): S. 3). Das IAB de-
finiert das Erwerbspersonenpotenzial konkreter als die Summe aus Erwerbstätigen, Arbeits-
losen und der stillen Reserve (so genannten entmutigten Arbeitskräften) (vgl. hierzu und für 
eine ausführlichere Diskussion der Begriffe Fuchs (2002): S. 79 ff.).   
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Handwerksunternehmen verfolgen zahlreiche Lösungsansätze, um dem Fachkräfte-
mangel zu begegnen. Durch den demografischen Wandel sind beispielsweise die Mo-
bilisierung älterer Arbeitnehmer, die altersgerechte Gestaltung des Arbeitsplatzes und 
die Weiterbildung des vorhandenen Personals geprägt.24 Eine der wichtigsten Strate-
gien besteht im Stoppen der Abwanderungstendenzen und der Bindung der Fachkräf-
te. Mendius (2002) zeigt in seiner Analyse, dass für knapp 70% der Experten im 
Handwerk diese Maßnahme die höchste bzw. zweithöchste Priorität besitzt. Die Zu-
kunftswerkstatt Handwerk NRW hat bereits 2007 auf Grundlage eines Experten-
workshops im Personalbereich die Bindung bestehender Mitarbeiter an den Betrieb als 
eine zentrale Lösungsstrategie für die Praxis herausgearbeitet.25 Deren Wichtigkeit 
wurde von Experten des Zukunftsforums „Handwerk in Bayern“ im Jahr 200826 und 
vom ZDH im Jahr 2010 und im Jahr 2011 mehrmals unterstrichen.27 

Besondere Bedeutung kommt der Bindung von jungen Fachkräften  am Ende ihrer 
Ausbildung  – an der so genannten „zweiten Schwelle“ – zu.28 Die Unternehmen kön-
nen längerfristig nur von dem allgemeinen und firmenspezifischen Wissen, das die 
Auszubildenden während ihrer Ausbildung erworben haben, profitieren, wenn diese 
nach ihrer Ausbildung im Unternehmen verbleiben. Die Bindung der jungen Fachkräfte 
an der zweiten Schwelle ist folglich besonders wichtig, da das Wissen und die Fähig-
keiten der Auszubildenden eine Grundlage für die wirtschaftliche und technische Zu-
kunftsfähigkeit des Handwerks darstellt.29 Der Industriesektor stellt für den Handwerks-
sektor den größten Konkurrenten hinsichtlich der Abwerbung und Bindung junger 
Fachkräfte dar, da die meisten jungen Fachkräfte nach Abschluss der Ausbildung in 
einem Handwerksunternehmen in den Industriesektor abwandern.30 Vor dem Hinter-
grund dieses Konkurrenzkampfes ist es aus Sicht des Handwerkssektors unerlässlich, 
die Determinanten genau zu kennen, nach denen sich junge Fachkräfte beim Eintritt in 
den Arbeitsmarkt für den Handwerks- oder Industriesektor entscheiden. 

                                                                                                                                            
23 Vgl. Fuchs (2005): S. 34 ff. und S. 43 f. 
24 Vgl. beispielsweise Zentralverband des Deutschen Handwerks (2007): S. 8 und Weber/

Packebusch (2004): S. 176. 
25 Vgl. Westdeutscher Handwerkskammertag (2007): S. 112. 
26 Vgl. Schempp (2008): S. 9. 
27 Vgl. Schwannecke (2010): S. 6 und Deutsche Handwerkszeitung (2011): S. 8. 
28  Dieser Begriff beschreibt den Übergang von der Berufsausbildung in den Arbeitsmarkt. Die 

„erste Schwelle“ hingegen bezeichnet den Eintritt von der allgemeinbildenden Schule in ei-
ne Ausbildung (vgl. Konietzka (2002): S. 646). 

29 Vgl. Kath (1996): S. 17, Buschfeld (2009): S. 79 und Bizer/Müller (2009): S. 43  
30 Insgesamt wandern 50% der Fachkräfte aus dem Handwerk ab: 20%  gehen in den Indust-

riesektor, die restlichen 30% verteilen sich auf den Handel, den öffentlichen Dienst und an-
deren Dienstleistungen (vgl. Hennings (1994), Pfeiffer (1997) und Jaudas et al. (2002)). 
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1.2 Zielsetzung und Vorgehensweise der Untersuchung  

Aus diesen Überlegungen ergibt sich die Forschungsfrage  der vorliegenden Disserta-
tion: Von welchen Determinanten ist die Entscheidung von Auszubildenden zwischen 
Handwerks- und Industriesektor beim Eintritt in den Arbeitsmarkt abhängig? Vor dem 
Hintergrund des Fachkräftemangels interessiert dabei, ob und warum ein Auszubilden-
der im Handwerkssektor bleibt, d. h. weiter im Ausbildungsunternehmen oder einem 
anderen Handwerksunternehmen arbeitet. Im Fokus der Analyse stehen ausschließlich 
freiwillige Wechsel von Auszubildenden. Das bedeutet, den Auszubildenden wurde von 
ihrem Betrieb nicht vor Ende der Ausbildung gekündigt und sie haben durch ein be-
triebliches Übernahmeangebot die Möglichkeit gehabt, im Ausbildungsunternehmen 
bzw. in einem anderen Handwerksunternehmen oder in einem Unternehmen aus dem 
Industriesektor zu arbeiten.31 Die 100 in der Untersuchung betrachteten Auszubilden-
den stammen aus den Gewerken Bäcker, Feinwerkmechaniker, Friseur, Installateur 
und Heizungsbauer, Kraftfahrzeugmechatroniker, Maurer-/Betonbauer, Metallbauer 
und Zahntechniker.32   

Die Dissertation leistet zur Erforschung des Entscheidungsverhaltens einen zweifa-
chen Beitrag :  

Erstens betrachten bereits durchgeführte Untersuchungen beim Verhalten an der zwei-
ten Schwelle in der Regel nur wenige Determinanten, die sich vielfach auf monetäre 
Anreize fokussieren.33 Im Handwerkssektor spielt jedoch neben monetären Anreizen 
eine Vielzahl von nicht-monetären Determinanten eine Rolle. Die vorliegende Analyse 
wird deshalb um handwerksspezifische Entscheidungsdeterminanten ergänzt und 
deren Gültigkeit  im Entscheidungsprozess der Auszubildenden beim Eintritt in den 
Arbeitsmarkt empirisch überprüft . Diese Ergebnisse liefern zudem Ansatzpunkte für 
Fachkräftesicherungsmaßnahmen in der Praxis. 

Zweitens können bisherige Studien die Entscheidungsdeterminanten des intendierten 
und realisierten Übergangs in den Arbeitsmarkt nur getrennt voneinander analysieren. 
Entweder wird beim intendierten Übergang in den Arbeitsmarkt die Zeit vor Ende der 
Ausbildung betrachtet und der Wunsch von Auszubildenden, nach ihrem Berufsab-
schluss in einem bestimmten Wirtschaftssektor zu arbeiten, untersucht. Oder man 
fokussiert sich beim realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt auf die Zeit nach Ende 
der Ausbildung und beleuchtet die realisierte Entscheidung der jungen Fachkräfte für 

                                                           
31 Dabei ist zu beachten, dass in der dualen Berufsausbildung der Ausbildungsvertrag zwi-

schen dem Betrieb und dem Auszubildenden automatisch mit Abschluss der Ausbildung en-
det. Von der Analyse ausgeschlossen sind zudem Auszubildende, die am Ende ihrer Lehr-
zeit den Zivil- oder Wehrdienst abzuleisten hatten. 

32  Durch die Auswahl dieser acht Gewerke werden in Anlehnung an den Konjunkturbericht des 
ZDH alle wichtigen Wirtschaftszweige des Handwerks abgebildet (vgl. Zentralverband des 
Deutschen Handwerks (2011c)). 

33 Vgl. z. B. Fitzenberger/Spitz (2003). 
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eine bestimmte Wirtschaftsbranche. Die mit Hilfe von zwei Fragebögen34 durchgeführte 
Paneluntersuchung erlaubt eine vergleichende Analyse der Entscheidungsdeter-
minanten der Auszubildenden beim intendierten und realisierten Übergang in den  
Arbeitsmarkt . Dieser Vergleich bietet gegenüber einer getrennten Analyse aus wis-
senschaftlicher Sicht den Vorteil, dass zum ersten Mal für den Handwerkssektor Ände-
rungen im Entscheidungsverhalten der Auszubildenden aufgedeckt werden können: Es 
wird ersichtlich, wie viele der Auszubildenden ihre Ankündigung, nach Abschluss der 
Ausbildung im Handwerks- oder Industriesektor arbeiten zu wollen, tatsächlich nach 
Abschluss der Ausbildung auch realisiert haben. Die Betrachtung des intendierten und 
realisierten Übergangs liefert folglich Hinweise darauf, welche Auszubildenden nicht im 
Handwerkssektor bleiben bzw. diesen verlassen haben.35 

Kapitel 2  gewährt einen Überblick über arbeitsökonomische Ansätze , die grundsätz-
lich verwendet werden können, um den intendierten und realisierten Übergang von 
Auszubildenden in den Arbeitsmarkt zu erklären. Die Kapitel 2.1 und 2.2 zeigen, dass 
das Basismodell der Humankapitaltheorie nach Becker (1962) mit seinen Erweiterun-
gen und die Search- sowie Matchingmodelle zwar Ansatzpunkte für die Analyse des 
Entscheidungsverhaltens der Auszubildenden liefern. Im Bereich der dualen Ausbil-
dung im Handwerk sind sie jedoch aus verschiedenen Gründen wenig geeignet, um 
den intendierten und realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt zu erklären. 

In Kapitel 3  werden auf Basis bisheriger empirischer Untersuchungen Hypothesen 
über den Einfluss der Entscheidungsdeterminanten der Auszubildenden beim intendier-
ten und realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt entwickelt.  

Kapitel 3.1 beschreibt die Quellen des Determinantensystems . Zum einen werden 
Untersuchungen verwendet, die sich speziell mit dem Entscheidungsverhalten von 
Auszubildenden im Handwerkssektor beim Übergang in den Arbeitsmarkt beschäftigen. 
Zum anderen werden Studien herangezogen, die sich mit den allgemeinen Arbeitsbe-
dingungen und der Personalpolitik im Handwerk beschäftigen  

Kapitel 3.2 stellt die Rahmenbedingungen für die Untersuchung des Entscheidungs-
verhaltens  der Auszubildenden beim Übergang in den Arbeitsmarkt vor. Das duale 
System der Berufsausbildung schafft für die Auszubildenden beim intendierten und 
realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt die Voraussetzung für eine freie Wahl zwi-
schen dem Handwerks- und Industriesektor. Andererseits gibt es den Auszubildenden 
in ihrem Ausbildungsbetrieb die Möglichkeit, ihren persönlichen Katalog an Entschei-
dungsdeterminanten hinsichtlich des Erfüllungsgrades im Handwerkssektor zu prüfen. 

                                                           
34  Die beiden Fragebögen sind in Anhang 1 und 2 dokumentiert. Genauere Erläuterungen zum 

Paneldesign gibt Kapitel 4.1.2. 
35  Kapitel 5.3 diskutiert ausführlicher mögliche Bedingungen am Arbeitsmarkt und persönliche 

Gründe, welche für die Abweichungen des realisierten vom intendierten Übergang der Aus-
zubildenden in den Arbeitsmarkt verantwortlich sein können. 
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Die Informationsasymmetrie zwischen den Ausbildungsunternehmen und anderen 
Unternehmen an der zweiten Schwelle hinsichtlich der Qualität der Auszubildenden 
stellt eine weitere Rahmenbedingung dar. Wenn ein Auszubildender am Ende der 
Ausbildung nicht von seinem Ausbildungsunternehmen übernommen wird, haben diese 
am Arbeitsmarkt in der Regel Nachteile, da sie als eine Art Negativauslese betrachtet 
werden. Die Abgrenzung der Wirtschaftsbereiche Handwerk und Industrie stellt eine 
letzte Rahmenbedingung dar, da nur auf der Grundlage eines einheitlichen Verständ-
nisses dieser beiden Wirtschaftssektoren in der Untersuchung und bei den Auszubil-
denden der intendierte und realisierte Übergang in den Arbeitsmarkt korrekt analysiert 
werden kann.  

Die Kapitel 3.3 bis 3.5 stellen für das intendierte und realisierte Übergangsverhalten 
Hypothesen über die Entscheidungsdeterminanten aus den Bereichen „monetäre 
Anreize“ (Einstiegsgehalt, Gehaltssteigerungen, Lohnzusatzleistungen), „Arbeits-
bedingungen und berufliche Perspektiven“ (abwechslungsreiche Arbeit, Aufstiegschan-
cen, Entfaltungsmöglichkeiten, selbstbestimmte Arbeitsorganisation, Weiterbildungs-
möglichkeiten) und „Arbeitsklima“ (Verhältnis zu den Kollegen, Verhältnis zum Vorge-
setzten) auf, die beim intendierten und realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt eine 
Rolle spielen können. 

Kapitel 4  kennzeichnet den Aufbau der empirischen Untersuchung  und führt einen 
Repräsentativitätsnachweis für die erhobenen Daten durch.  

Kapitel 4.1 legt dar, wie die aufgestellten Entscheidungsdeterminanten für die durchge-
führte empirische Erhebung in die beiden Fragebögen 36 überführt worden sind. Darauf 
aufbauend werden der Prozess der Datenerhebung und die zweistufige Panelbefra-
gung als Forschungsdesign beschrieben. Zuletzt wird die Probitregression als ökono-
metrische Schätzstrategie der Untersuchung mit den verwendeten abhängigen und 
unabhängigen Variablen sowie den eingesetzten Kontrollvariablen erläutert. 

Kapitel 4.2 beschreibt zunächst anhand deskriptiver Statistiken die Charakteristika der 
100 untersuchten Auszubildenden  und führt einen Repräsentativitätsnachweis durch. 
Dabei werden die sozio-demografischen Merkmale der Auszubildenden (Ausbildungs-
beruf, Geschlecht, Nationalität und Schulabschluss (im Sinne der Hochschulzugangs-
berechtigung)) sowie die Merkmale ihrer Ausbildungsbetriebe (Ausbildungsstrategie 
und Unternehmensgröße) betrachtet. Abschließend zeigt das Kapitel 4.2 anhand ver-
schiedener statistischer Maße und eines t-Tests, wie die Auszubildenden die Entschei-
dungsdeterminanten gewichtet haben. 

Kapitel 5  führt mit Hilfe der Probitregression den Hypothesentest zur Wirkung der 
Entscheidungsdeterminanten beim intendierten und realisierten Übergang in den Ar-
beitsmarkt durch.  

                                                           
36 Vgl. Anhang 1 und 2. 
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Kapitel 5.1 stellt die Wirkungen der Entscheidungsdeterminanten beim intendierten 
Übergang in den Arbeitsmarkt  dar. Kapitel 5.2 analysiert die Wirkung der Entschei-
dungsdeterminanten beim realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt . Kapitel 5.3 
führt eine vergleichende Analyse des intendierten und realisie rten Übergangs  in 
den Arbeitsmarkt durch.  

Kapitel 6 zeigt auf Basis der Analyse der Entscheidungsdeterminanten beim realisier-
ten Übergang in den Arbeitsmarkt Ansatzpunkte für die Fachkräftesicherung im 
Handwerkssektor auf und fasst die wichtigsten Ergebnisse der Untersuchung zusam-
men. 
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2. Eignung arbeitsmarktökonomischer Ansätze zur Erk lärung des 

Übergangs von der Ausbildung in den Arbeitsmarkt 

2.1 Analyse von Ansätzen der Humankapitaltheorie na ch Becker  

Innerhalb der Arbeitsmarktökonomik37 stellt das Basismodell der  Humankapitaltheo-
rie  nach Becker (1962) den Ausgangspunkt für die Betrachtung von Bildungsinvestitio-
nen dar.38 Sein Modell wird in der Regel verwendet, um aus Sicht von Unternehmen zu 
analysieren, welche Art von Humankapitalinvestitionen in Fachkräfte ökonomisch sinn-
voll sein kann.39 Mit Blick auf die Forschungsfrage werden Humankapitalinvestitionen 
im Folgenden aus dem Blickwinkel der Auszubildenden betrachtet. Beckers Theorie 
setzt einen neoklassischen Markt mit vollkommener Konkurrenz voraus, in dem „Markt-
transparenz, unbegrenzte Mobilität und Teilbarkeit (…) (und, A. d. V.) unendliche Reak-
tionsgeschwindigkeit“40 sowie homogene Arbeitsplätze vorherrschen. In diesem perfek-
ten Arbeitsmarkt handeln die Akteure nutzenmaximierend und verfügen über vollkom-
mene Informationen.41 In der Realität treffen viele der neoklassischen Annahmen des 
perfekten Arbeitsmarktes nicht zu. Die meisten Akteure am Arbeitsmarkt handeln bei-
spielsweise nicht rational und sind nicht jederzeit zu einem Arbeitsplatzwechsel auf-
grund von Einkommenserhöhungen bereit. Eine Auseinandersetzung mit Modellen, die 
wie die Humankapitaltheorie nach Becker (1962), auf neoklassischen Annahmen auf-
bauen, ist dennoch sinnvoll, da diese leicht nachvollziehbar sind und als Referenzmo-
delle für das Verhalten auf einem idealtypischen Arbeitsmarkt herangezogen werden 
können.42 

Becker unterscheidet zwischen generellem  (allgemeinem) und spezifischem Human-
kapital . Das generelle Humankapital beschreibt Fähigkeiten, mit denen Auszubildende 
vielen Firmen einen Nutzen stiften können.43 Die analytische Vorgehensweise bei der 
Reparatur von Fahrzeugen stellt beispielsweise generelles Humankapital eines Kraft-
fahrzeugmechatronikers dar, das für viele Handwerks- und Industriebetriebe wertvoll 
sein kann.  

                                                           
37  Die Arbeitsmarktökonomik analysiert das Verhalten von Arbeitsanbietern und –nachfragern 

auf dem Arbeitsmarkt (vgl. Franz (2009): S. 3). Eine ausführliche Darstellung der For-
schungsbereiche der Arbeitsmarktökonomik liefert Franz (2009).  

38  Vgl. Müller/Schweri (2009): S. 4. 
39  Vgl. Korpi/Mertens (2003): S. 601. 
40  Pfahler (2000): S. 52.  
41  Vgl. Reinowski/Sauermann (2008): S. 7.  
42  Vgl. Sesselmeier et al. (2010): S. 89 f. und 156. 
43 Vgl. Becker (1962): S. 12 ff. 
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Spezifisches Humankapital hingegen bildet Wissen ab, mit dem Auszubildende nur 
dem Unternehmen einen Nutzen stiften, bei dem es erworben wurde.44 Wird ein Kraft-
fahrzeugmechatroniker in seinem Ausbildungsunternehmen beispielsweise nur an 
einem bestimmten Fahrzeugtyp ausgebildet, bei dem die Firma die exklusiven Repara-
turrechte hat, kann dieses Wissen in anderen Firmen nicht genutzt werden.  

Die Frage, wer und zu welchem Zeitpunkt die Kosten für die Ausbildungsinvestition 
übernimmt, hängt von der  Art des Humankapitals ab. Nach Abschluss der Ausbildung 
profitieren lediglich die Auszubildenden von den Investitionen in generelles Humankapi-
tal, so dass sich die Ausbildungsunternehmen nicht an den damit verbundenen Kosten 
beteiligen. Die Auszubildenden tätigen diese Investitionen selbst. Unternehmen werden 
sich jedoch an den Kosten für spezifisches Wissen und Fähigkeiten beteiligen, da sie 
nach Abschluss der Ausbildung einen Nutzen aus der Investition ziehen können.45 

Die Unterscheidung zwischen generellem und spezifischem Humankapital wirkt sich 
zudem auf die Mobilität der jungen Fachkräfte nach Abschluss der Ausbildung aus. Da 
nur das generelle Humankapital in einer Vielzahl von Firmen einsetzbar ist, wird den 
Auszubildenden auch nur dieses auf dem Arbeitsmarkt vergütet. Das spezifische Hu-
mankapital ist nur in Ausbildungsunternehmen anwendbar und schränkt somit die Mo-
bilität von Fachkräften ein.46  

Die Unterscheidung in generelles und spezifisches Humankapital im Basismodell von 
Becker ist jedoch nur eingeschränkt für das duale System der Berufsausbildung  
anwendbar, da in der Ausbildung erworbenes Wissen überwiegend standardisiert und 
leicht in andere Firmen transferierbar ist.47 Werwatz (1997) zeigt beispielsweise in 
seinen Analysen der Qualifikations- und Berufsverlaufsdaten von Angestellten ver-
schiedener Wirtschaftsbranchen, dass diejenigen Fachkräfte, die außerhalb ihres er-
lernten Berufs arbeiten, im Durchschnitt keine Lohneinbußen erleiden.48 Korpi/Mertens 
(2003) kommen beim Mobilitätseffekt von generellem und spezifischem Humankapital 
im dualen System der Berufsausbildung in Deutschland zu dem Schluss, dass dort das 
firmenspezifische Wissen im Vergleich zum generellen Wissen einen eher geringen 
Anteil hat.49  

                                                           
44 Vgl. Becker (1962): S. 17. 
45  Vgl. Korpi/Mertens (2003): S. 601 f. und Sesselmeier et al. (2010): S. 147 f. 
46 Vgl. Müller/Schweri (2009): S. 4. 
47 Vgl. Zwick (2001) und Stevens (2004). 
48 Vgl. Wertwatz (2002): S. 288. Dabei ist jedoch zu beachten, dass es beim Wechsel des 

erlernten Berufs zu Selektionseffekten kommen kann. Darüber hinaus zeigen Geel et al. 
(2009), dass beim Wechsel des erlernten Berufs Humankapital verloren geht. Andere Auto-
ren wie beispielsweise Bougheas/Georgellis (2004) kommen jedoch in ihren Analysen zu 
dem Schluss, dass das Humankapital der Auszubildenden größtenteils firmenspezifisch ist. 

49 Vgl. Korpi/Mertens (2003): S. 613. 
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Weicht man von den Annahmen der klassischen Humankapitaltheorie nach Becker ab 
und führt asymmetrische Information bezüglich der Qualität de r Ausbildungs-
inhalte zwischen den Ausbildungsbetrieben und anderen Unternehmen am Arbeits-
markt ein, können diese Mobilitätshindernisse für junge Fachkräfte im Handwerk dar-
stellen, die mit Lohneinbußen verbunden sind. Auf Basis der Arbeiten von 
Katz/Zidermann (1990), Chang/Wang (1996) sowie Smits/Stromback (2001) kann fest-
gestellt werden, dass viele Firmen lieber selbst ausbilden als junge Fachkräfte von 
anderen Unternehmen einzustellen, da sie die Qualität der Ausbildung nicht kennen 
und diese Personen deshalb nur zu einem geringeren Fachkräftelohn beschäftigen. 
Smits/Zwick (2001) sowie Niederalt et al. (2001) zeigen jedoch, dass aufgrund der 
gesetzlich festgelegten Ausbildungsordnungen die Inhalte in der Regel standardisiert 
und objektiv nachvollziehbar sind.50 Folglich herrscht zwischen den Unternehmen viel-
fach keine asymmetrische Information bezüglich der Qualität der Ausbildungsinhalte; 
die meisten Auszubildenden sind somit auch nicht hinsichtlich ihrer Mobilität einge-
schränkt oder müssen Lohneinbußen bei einem Wechsel hinnehmen. 

Asymmetrische Informationen  können darüber hinaus bezüglich der Fähigkeiten 
eines bestimmten Auszubildenden  bestehen. Die Arbeiten von Elbaum/Singh (1995), 
Franz/Soskice (1995) sowie Acemoglu/Pischke (1998) belegen, dass Ausbildungs-
unternehmen ihren Informationsvorteil hinsichtlich der Produktivität eines Aus-
zubildenden nutzen können, um gute Auszubildende im Unternehmen zu halten. Exter-
ne Firmen erhalten demnach vielfach nicht ein verlässliches Signal bezüglich der Quali-
tät eines jungen Facharbeiters und werden diesen nur zu einem im Vergleich zum 
Marktlohn niedrigeren Gehalt einstellen.51 Hinsichtlich der individuellen Fähigkeiten 
eines Auszubildenden herrscht auf dem Arbeitsmarkt demnach in der Regel asymmet-
rische Information vor, so dass Auszubildende ihren Ausbildungsbetrieb nicht ohne 
Lohneinbußen verlassen können.  

Verschiedene Autoren haben das Basismodell der Humankapitaltheorie durch Erweite-
rungen des Spezifitätsbegriffs des Humankapitals  ausgeweitet.52 Shaw (1987) hat 
zum Beispiel ein Modell für berufsspezifisches Wissen entwickelt und weist empirisch 
nach, dass Investitionen in berufsspezifisches Wissen teilweise transferierbar sind.53 
Neal (1995) spricht in seinen Analysen bei Arbeitnehmern, denen vom Betrieb gekün-
digt wurde, von branchenspezifischem Wissen, das weder als durchweg allgemein 
noch als rein spezifisch kategorisiert werden kann.54 Parent (2000) bestätigt die Ergeb-
nisse zum branchenspezifischen Wissen: Seine Analysen der Gehaltssteigerungen von 
gelernten und ungelernten Fachkräften zeigen, dass die Gehaltskurven am meisten 
                                                           
50  Zitiert nach Zwick (2007): S. 196. 
51 Zitiert nach Zwick (2007): S. 196. 
52 Andere Erweiterungen zu Beckers Modell liefern z. B. Acemoglu/Pischke (1999a und 

1999b). 
53 Vgl. Shaw (1987): S. 717. 
54 Vgl. Neal (1995): S. 669. 
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von industriespezifischem und nicht firmenspezifischem Wissen abhängen. Sofern das 
in der Ausbildung erworbene Humankapital einen Anteil an berufs- oder branchenspe-
zifischem Wissen beinhaltet, kann ein Auszubildender diesen Teil bei einem Berufs-
wechsel nicht am Arbeitsmarkt einsetzen und wird in der Regel Gehaltseinbußen erlei-
den.  

Die Humankapitaltheorie nach Becker mit allen dargestellten Erweiterungen kann nicht 
erklären, warum Auszubildende freiwillig nach Abschluss der Ausbildung bei einem 
Unternehmen bleiben55, wenn dieses einen Lohn unterhalb des am Markt erzielbaren 
Niveaus bezahlt. Die Fachkräfte handeln folglich hinsichtlich ihrer Entlohnung nicht im 
Einklang mit der neoklassischen Annahme der Nutzenmaximierung. Vergleicht man 
den durchschnittlichen Bruttostundenverdienst von ausgelernten Fachkräften im 
Handwerk in Höhe von 12,47 € mit dem von Facharbeitern in der Industrie in Höhe von 
17,10 €56, stellt ein derartiger freiwilliger Verbleib in einem Handwerksunternehmen für 
Fachkräfte aus dem Handwerksektor jedoch eine wahrgenommene Handlungsmöglich-
keit am Arbeitsmarkt dar. Dieser Vergleich kann jedoch nur als erstes Indiz gelten, da 
die Selbstselektion der Auszubildenden in das Handwerk und die Industrie sowie ihre 
beobachtbaren (z. B. Arbeitserfahrung) und unbeobachtbaren Charakteristika (z. B. 
Leistungsbereitschaft) nicht berücksichtigt werden. 

2.2 Analyse von Search- und Matchingmodellen 

Der freiwillige Verbleib in einem Unternehmen, der mit Lohneinbußen verbunden ist, 
kann mit Hilfe so genannter Search- und Matchingmodelle  erklärt werden.57 Se-
archmodelle  (suchtheoretische Modelle) gehen davon aus, dass die Marktteilnehmer 
nicht über vollkommene Information verfügen und Arbeitsplätze sich hinsichtlich der 
Tätigkeiten sowie der Entlohnung voneinander unterscheiden. Marktakteure, wie bei-
spielweise die Auszubildenden im Handwerk, beschaffen sich bei ihrer Arbeitsplatzsu-
che Informationen über die bestehenden Angebote am Arbeitsmarkt, um das höchste 
Einkommen realisieren zu können. Jeder Arbeitssuchende ist bestrebt, die mit der 
Suche verbundenen Kosten zu minimieren. Die Arbeitsplatzsuche wird so lange fortge-
setzt bis58 „die (zu, A. d. V.) erwartenden Mehreinnahmen die aktuellen Suchkosten 
übersteigen“.59     

Matchingmodelle  (Sortiermodelle) fokussieren sich auf den Match (die Übereinstim-
mung) zwischen den Arbeitssuchenden mit ihren Charakteristika und den Anforderun-

                                                           
55 Vgl. Müller/Schweri (2009): S. 4. Für das Grundmodell von Becker stellt auch Sadowski 

(2002, S. 60) fest, dass sie das duale System der Berufsausbildung nicht erklären kann. 
56  Vgl. Statistisches Bundesamt (2006b): S. 343. 
57 Vgl. Müller/Schweri (2009): S. 4. 
58  Vgl. Sesselmeier et al. (2010): S. 158 f. 
59  Sesselmeier et al. (2010): S. 159. 
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gen der Arbeitgeber am Arbeitsplatz.60  Jovanovic (1979) zeigt in seinem theoretischen 
Modell, dass Fachkräfte bei einem Unternehmen bleiben, wenn sich ihre Produktivität 
im Arbeitsprozess dort als relativ hoch erweist und sie den entsprechenden Lohn für 
ihre Arbeitskraft erhalten. Der Entscheidungsprozess des „Job-Matchings“ der Auszu-
bildenden für ein Unternehmen basiert demnach auf Erfahrungen von Fachkräften im 
Arbeitsalltag eines Unternehmens.61 Junge Fachkräfte, wie beispielsweise Kraftfahr-
zeugmechatroniker, werden sich folglich für das Unternehmen im Handwerks- oder 
Industriesektor entscheiden, bei dem ihre Produktivität am besten eingesetzt und ent-
lohnt wird. Search- und Matchingmodelle eignen sich im Gegensatz zum Modell von 
Becker dazu, freiwillige Wechsel von Auszubildenden zu analysieren, die mit Löhnen 
unterhalb des am Markt erreichbaren Niveaus verbunden sind. Autoren wie Mül-
ler/Schweri (2009) verweisen darauf, dass Search- und Matchingmodelle in einem 
weiteren Sinne betrachtet werden können, so dass neben dem Lohn auch die „Ge-
samtheit der Arbeitsbedingungen relevant ist“62; jedoch liegt auch bei dieser breiteren 
Betrachtungsweise ein starker Fokus auf dem Lohn.63 Empirische Untersuchungen 
zeigen aber, dass gerade im Handwerk der Lohn und Lohnsteigerungen nur einen Teil 
der Wechselmotivation von Fachkräften darstellen. Ein wichtiges Abwanderungsmotiv 
aus dem Handwerk stellen für rund die Hälfte der ausgelernten Fachkräfte beispiels-
weise die geringen Aufstiegsmöglichkeiten dar.64 

                                                           
60  Vgl. Sesselmeier et al. (2010): S. 169. 
61 Vgl. Jovanovic (1979): S. 973 f. und Müller/Schweri (2009): S. 4. Ein ähnliches Modell 

basierend auf Jovanovic formuliert auch Mortensen (1986). 
62 Müller/Schweri (2009): S. 4. 
63  Vgl. Müller/Schweri (2009): S. 4. 
64 Vgl. Mendius (2002): S. 133 oder Haverkamp et al. (2009). 
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3. Entwicklung eines Hypothesensystems zum Einfluss  der 

Entscheidungsdeterminanten von Auszubildenden beim Übergang 

in den Arbeitsmarkt 

3.1 Entwicklung des Determinantensystems und method isches Vorgehen 

Der Übergang von der Ausbildung in den Arbeitsmarkt ist Gegenstand zahlreicher 
internationaler wissenschaftlicher Untersuchungen.65 Für Deutschland liegt eine Viel-
zahl von Studien zum Übergang von Auszubildenden in den Arbeitsmarkt vor, diese 
greifen größtenteils auf den BIBB-IAB Datensatz zurück. Allerdings wurden bisher nur 
zwei Untersuchungen durchgeführt, die explizit Hinweise für das Entscheidungsverhal-
ten von Auszubildenden im Handwerk beim Übergang in den Arbeitsmarkt liefern. Bei-
de Studien führen jedoch im Gegensatz zu dieser Untersuchung keine kausalanalyti-
schen Analysen über den Einfluss und die Richtung der Entscheidungsdeterminanten 
der Auszubildenden beim intendierten und realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt 
durch. 

Haverkamp et al. (2009) untersuchen auf Basis einer Auszubildendenbefragung, wel-
che Entscheidungsfaktoren für den Verbleib im Ausbildungsberuf von Bedeutung sein 
können. Aus den Häufigkeitsauswertungen ist erkennbar, dass hinsichtlich der Ver-
bleibsfaktoren zwischen den untersuchten Schulabschlüssen (Hauptschule, Realschule 
und Hochschulreife) große Unterschiede feststellbar sind. Auszubildende mit Fach-
hochschulreife haben beispielsweise den Faktor „Aufstiegschancen“ am häufigsten als 
Verbleibskriterium im Ausbildungsberuf angegeben, Auszubildende mit Hauptschul- 
oder Realschulabschluss hingegen haben diesen Faktor am wenigsten häufig genannt. 
Mendius (2002) zeigt auf Basis von Häufigkeitsauswertungen von Experteninterviews, 
welche Gründe ausgelernte Facharbeiter aus dem Handwerkssektor vermutlich haben, 
wenn sie in andere Wirtschaftsbereiche abwandern. Die beiden häufigsten Abwande-
rungsmotive aus dem Handwerk stellen die im Vergleich zu anderen Wirtschaftsberei-
chen geringen monetären Anreize und die physische Beanspruchung im Handwerk 
dar.66 Um Wissenslücken hinsichtlich der Entscheidungsdeterminanten von Auszubil-
denden im Handwerk beim Übergang in den Arbeitsmarkt zu schließen, wird im Fol-

                                                           
65 Vgl. z. B. Ryan (2001), Bradley/Nguyen (2004), Bertschy et al. (2009) und die dort angege-

bene Literatur. 
66  76% der befragten Experten gaben an, dass Fachkräfte wegen der im Vergleich zu anderen 

Wirtschaftsbereichen geringeren Verdienstmöglichkeit abwandern; 46% verwiesen auf die 
körperlichen Belastungen (vgl. Mendius (2002): S. 133). 
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genden neben diesen beiden Studien auf empirische Analysen der Arbeitsbedingungen 
und der Personalpolitik im Handwerk zurückgegriffen.67 

Für den vorliegenden Untersuchungsgegenstand gibt es keine theoretischen Erklä-
rungsansätze, die den intendierten und realisierten Übergang der Auszubildenden in 
den Arbeitsmarkt ausreichend erläutern könnten. Ebenso wenig liegen vergleichbare 
empirische Studien vor, die sich explizit mit dem Untersuchungsgegenstand Handwerk 
auseinandersetzen. Daher erscheint hinsichtlich der Methodik ein exploratives Vorge-
hen  zweckmäßig. Zunächst werden auf Basis der bisherigen Erkenntnisse Hypothesen 
über die Entscheidungsdeterminanten und ihre Einflussrichtung auf den intendierten 
und realisierten Übergang der Auszubildenden in den Arbeitsmarkt aufgestellt. Diese 
werden mit Hilfe der erhobenen Daten anschließend auf ihre empirische Gültigkeit 
überprüft. Bevor die Entscheidungsdeterminanten der Auszubildenden im Einzelnen 
untersucht werden, stellt Kapitel 3.2 zunächst die Rahmenbedingungen des intendier-
ten und realisierten Übergangs in den Arbeitsmarkt dar. 

3.2 Rahmenbedingungen der Entscheidung von Auszubil denden 

Das duale System der Berufsausbildung im Handwerk  bildet eine Rahmen-
bedingung für den intendierten und realisierten Übergang der Auszubildenden in den 
Arbeitsmarkt. Dies betrifft zunächst die verbindliche Festlegung der Ausbildungsin-
halte . Das Berufsbildungsgesetz und die in der Handwerksordnung (HwO) enthaltene 
Ausbildungsordnung Handwerk regeln die Ausbildung von Personen im Handwerk und 
setzen den rechtlichen Rahmen für die Entscheidung beim Übergang in das Erwerbs-
leben.68 Ziel der Ausbildung ist es, den angehenden Fachkräften die notwendigen Fä-
higkeiten und Kenntnisse zu vermitteln, um die sich ständig verändernden Anforderun-
gen des Arbeitsmarktes erfüllen zu können.69 Aufgrund der verbindlichen Festlegung 
der Lehrinhalte in der Ausbildungsordnung sind die erlernten handwerklichen Kenntnis-
se für alle Arbeitgeber vergleichbar.70 

Die gesetzlich vorgeschriebenen Ausbildungsinhalte bilden für die Auszubildenden die 
erste Grundlage für eine freie Wahl  zwischen Betrieben im Handwerks- und Indust-
riesektor , da alle potenziellen Arbeitgeber die Fähigkeiten der jungen Fachkräfte hin-
sichtlich ihrer Qualität beurteilen können. Darüber hinaus können die Arbeitgeber die 
Qualität der Auszubildenden anhand von drei Zeugnissen beurteilen, die verschiedene 

                                                           
67  Zum Beispiel auf Kranzusch et al. (2009) und Martin/Bartscher-Finzer (2008). 
68 Im Folgenden werden nur die Aspekte der Organisation der Berufsausbildung beleuchtet, 

die für den Untersuchungsgegenstand von Bedeutung sind. Eine weiterführende Diskussion 
finanzieller, organisatorischer und rechtlicher Aspekte findet sich z. B. Sinnhold (1990), Ar-
beitsgruppe Bildungsbericht am Max-Planck-Institut für Bildungsforschung (1994), Benner 
(1996), Greinert (1995), Soskice (1994) und bei Kell (2006).  

69 Vgl. Berufsbildungsgesetz (BBIG) § 1 Abs. 3, Benner (1996): S. 38 sowie § 22 HwO. 
70 Vgl. Deißinger (1998): S. 249. 
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Aspekte des Berufslebens betrachten: Das Arbeitszeugnis des Ausbildungsbetriebes 
gibt Aufschluss über die sozialen Fähigkeiten und das Verhalten am Arbeitsplatz, das 
Zeugnis über die Gesellenprüfung der Handwerkskammer dokumentiert die praktischen 
beruflichen Fähigkeiten in Form der Abschlussnote und das Zeugnis der Berufsschule 
gibt Auskunft über die beruflichen Fähigkeiten. Zumindest die Beurteilungen der Hand-
werkskammern und Berufsschulen können als objektiv eingestuft werden71, so dass die 
von ihnen ausgestellten Zeugnisse eine zweite Grundlage für die freie Wahl der Aus-
zubildenden zwischen Betrieben im Handwerks- und Industriesektor darstellen.  

Die besondere Konzeption der Berufsausbildung  in Form eines dualen Systems72 
prägt darüber hinaus die Auszubildenden bereits vor dem Eintritt in den Arbeitsmarkt: 
Während ihrer Ausbildung erhalten sie in ihrem Ausbildungsunternehmen und über 
Gespräche mit Auszubildenden aus anderen Betrieben einen guten Eindruck davon, 
inwiefern ihre persönlichen Entscheidungsdeterminanten des Übergangs in den Ar-
beitsmarkt im Handwerkssektor erfüllt werden können. Das Berufsausbildungsgesetz 
sieht zudem vor, dass der Ausbildungsvertrag nach Abschluss der Ausbildung automa-
tisch endet.73 Diese gesetzliche Vorschrift zwingt die Auszubildenden in der Regel 
dazu, sich bereits frühzeitig mit ihren persönlichen Kriterien ihres zukünftigen Arbeits-
platzes im Handwerks- oder Industriesektor auseinanderzusetzen. 

Die Informationsasymmetrie zwischen den Ausbildungsunternehmen und anderen 
Unternehmen an der zweiten Schwelle hinsichtlich der Qualität der Auszubildenden  
stellt eine weitere Rahmenbedingung dar. Die Arbeiten von Acemoglu/Pischke (1998, 
S. 80 ff.) zeigen, dass die Ausbildungszeit den Ausbildungsunternehmen einen Infor-
mationsvorsprung gegenüber anderen Unternehmen bietet, da sie die Auszubildenden 
und ihre Fähigkeiten besser bewerten können. Da die duale Ausbildung im deutschen 
Handwerk hinsichtlich der Lerninhalte sehr standardisiert ist, bezieht sich die Informati-
onsasymmetrie zwischen den Ausbildungsunternehmen und anderen Unternehmen am 
Arbeitsmarkt weniger auf die erlernten Fähigkeiten als auf die unbeobachtbaren indivi-
duellen Charakteristika der Auszubildenden.74  

Nach Abschluss der Ausbildung kann der Verbleib eines Auszubildenden in seinem 
Ausbildungsunternehmen am Arbeitsmarkt als Qualitätssignal („Signalling“) verstan-
den werden. Da die Ausbildungsunternehmen bereits während der Ausbildung zwi-
schen Auszubildenden mit einem hohen und niedrigen Produktivitätsniveau unter-
scheiden können, werden sie in der Regel versuchen, nach Abschluss der Ausbildung 

                                                           
71  Vgl. Wagner/Zwick (2012): S. 7. 
72 Der Begriff „duales System“ stellt eine Wortschöpfung von Heinrich Abels dar, der ihn zum 

ersten Mal 1964 im „Gutachten über das berufliche Ausbildungs- und Schulwesen“ verwen-
dete (vgl. Kothe (1999): S. 58). Die historische Entwicklung des dualen Systems beschreibt 
z. B. Münch (1991), weitere Merkmale des dualen Systems erklärt z. B. Kothe (1999): S. 58 

73 Vgl. Lakies/Malottke (2011): S. 30. 
74  Vgl. Wagner/Zwick (2012): S. 4. 
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nur die guten Auszubildenden an sich zu binden.75 Diejenigen Auszubildenden, die 
nach Abschluss der Ausbildung nicht weiter bei ihrem Ausbildungsunternehmen be-
schäftigt sind, werden auf dem Arbeitsmarkt zunächst als eine Negativauslese angese-
hen: Ihr durchschnittliches Qualifikationsniveau entspricht nicht dem derjenigen Auszu-
bildenden, die weiterhin im Ausbildungsunternehmen beschäftigt sind.76  

Unternehmen, die an der zweiten Schwelle am Arbeitsmarkt junge Fachkräfte rekrutie-
ren, sind somit mit der Gefahr der adversen Selektion  konfrontiert.77 Sie haben ge-
genüber den Ausbildungsunternehmen einen Informationsnachteil hinsichtlich der jun-
gen Fachkräfte. Um das Risiko zu kompensieren, im Sinne von Akerlof (1970, S. 489 
ff.) eine „Zitrone (lemon)“, d. h. einen weniger produktiven Auszubildenden einzustellen, 
werden die Unternehmen junge Fachkräfte nur zu Einstiegslöhnen einstellen, die un-
terhalb des Marktniveaus liegen.78 

Basierend auf diesen Überlegungen ist davon auszugehen, dass die Auszubildenden in 
der Regel bei ihrem handwerklichen Ausbildungsunternehmen bleiben, sofern sie ein 
Übernahmeangebot erhalten haben, um weiterhin eine Beschäftigung zu haben und 
keine Lohnabschläge hinnehmen zu müssen. 79 Der Verbleib  bei ihrem Aus-
bildungsunternehmen kann entweder mit oder ohne Berufswechsel  erfolgen. Darüber 
hinaus können sie ihr Ausbildungsunternehmen mit oder ohne gleichzeitigem Wechsel 
des Ausbildungsberufs verlassen.80 Erfolgt der Wechsel des Unternehmens in eine 
andere Wirtschaftsbranche, ist davon auszugehen, dass dieser mit einem hohen Ge-
haltsverlust verbunden ist, da in Abhängigkeit des Berufes ein Teil des Wissens und 
der Fähigkeiten aus der Ausbildung (Humankapital) nicht mehr genutzt werden kann. 
Ist der Unternehmenswechsel darüber hinaus mit einem Berufswechsel verknüpft, ist 
anzunehmen, dass der Gehaltsverlust noch stärker steigt, da oft noch weniger Human-
kapital bei dem neuen Unternehmen einsetzbar ist. 

Auf Basis dieser Überlegungen kann erklärt werden, dass Unterschiede hinsichtlich der 
Wechselmöglichkeit der Wirtschaftsbranche mit und ohne Berufswechsel bei den ver-
schiedenen Gewerken bestehen. Bei den Wechselmöglichkeiten der Wirtschaftsbran-
che kommt aus Sicht der in der Untersuchung betrachteten Auszubildenden im Hand-
werk in der Regel außer dem Industriesektor kein anderer Wirtschaftsbereich (z. B. 

                                                           
75  Vgl. Greenwald (1986): S. 325. 
76  Vgl. Wagner/Zwick (2012): S. 2. 
77  Vgl. Acemoglu/Pischke (1998): S. 80.  
78  Vgl. Greenwald (1986): S. 325. 
79  Sollten den Auszubildenden kein Übernahmeangebot des Ausbildungsbetriebes vorliegen, 

werden sie  versuchen, die Informationsasymmetrie hinsichtlich ihrer beruflichen und per-
sönlichen Qualität bei den anderen Unternehmen am Arbeitsmarkt zu reduzieren. Als In-
strument stehen ihnen hierfür drei Zeugnisse zur Verfügung: Das Arbeitszeugnis ihres Aus-
bildungsbetriebes, das Abschlusszeugnis der Berufsschule und das Zeugnis ihrer Gesellen-
prüfung ihrer Handwerkskammer (vgl. Wagner/Zwick (2012): S. 7). 

80  Vgl. Seibert/Kleinert (2009): S. 4. 
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dem Dienstleistungsgewerbe) in Frage. Für die meisten von den in der Untersuchung 
betrachteten Kraftfahrzeugmechatroniker besteht die Möglichkeit, ihre handwerklichen 
Fähigkeiten zum größten Teil auch in einem Industrieunternehmen wie BMW oder Audi 
anzuwenden.81 Auch wenn der Arbeitgeberwechsel einen Berufswechsel, beispielswei-
se als Bürokraft für Qualitätssicherung, mit sich bringt, können Kraftfahrzeugmechatro-
niker immer noch einen Teil ihres Ausbildungswissens einsetzen. Ein Arbeitgeber-
wechsel selbst mit Berufswechsel in Richtung eines Dienstleistungsunternehmens wie 
der Allianz wird für die meisten Kraftfahrzeugmechatroniker keine ernsthafte Alternative 
darstellen, da sie ihr Wissen aus der Ausbildung kaum mehr verwenden können. Für 
andere Gewerke aus der Analyse, wie für die Friseure82, ist ein neuer Arbeitgeber in 
einer anderen Wirtschaftsbranche ohne Berufswechsel so gut wie ausgeschlossen, da 
sie ihre Fähigkeiten nur im Handwerk anwenden können.  

Die Abgrenzung der Wirtschaftsbereiche Handwerk und Ind ustrie  stellt eine weite-
re Rahmenbedingung für die Untersuchung des Entscheidungsverhaltens der Auszu-
bildenden dar. Um den intendierten und realisierten Übergang der Auszubildenden in 
den Arbeitsmarkt in den Schätzungen korrekt abbilden zu können, ist es notwendig, 
dass die Auszubildenden bei den Befragungen Unternehmen aus dem Handwerks- und 
Industriesektor gemäß der vorliegenden Untersuchung einheitlich voneinander unter-
scheiden. Für die Differenzierung des Handwerks- vom Industriesektor erscheint es 
zweckmäßig, sich nach einer theoretischen Abgrenzung der beiden Wirtschaftsbran-
chen auf diejenigen Differenzierungskriterien zu fokussieren, die in der Empirie aus 
Sicht der Auszubildenden eine Rolle spielen.  

Eine Trennung gestaltet sich in der Regel aufgrund der fließenden Grenzen als schwie-
rig.83 Die nachfolgende Tabelle 1 zeigt entscheidende betriebliche Funktionsbereiche, 
anhand derer ein Abgrenzungsversuch  zwischen Handwerks- und Industriesektor auf 
Basis bestehender Untersuchungen  vorgenommen werden kann. 

                                                           
81  Ähnliche Beispiele lassen sich für die Mehrzahl der Feinwerkmechaniker, Installateure und 

Heizungsbauer, Metallbauer, Maurer/Betonbauer und Zahntechniker formulieren. Eine 
Übersicht der betrachteten Gewerke bietet Kapitel 4.1.1. 

82  Mit einer ähnlichen Situation sind viele Bäcker konfrontiert. Eine Übersicht der betrachteten 
Gewerke bietet Kapitel 4.1.1. 

83 Wissenschaft und Politik versuchen bereits seit dem 19. Jahrhundert eine idealtypische 
Abgrenzung von Handwerk und Industrie (vgl. z. B. Fröhler (1996) und Wernet (1965)). 
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Funktionsbereich Handwerkssektor Industriesektor 

Betriebsgröße & 
Rechtsform 

• Kleine und mittlere 
Unternehmen 

• Einzelunternehmung 

• Großunternehmen 
 

• Aktiengesellschaft und GmbH 

Unternehmens-
führung 

• Einheit von Eigentum und 
Geschäftsführungsbefugnis 

• Unternehmensführung durch 
Eigentümer und seine Familie 

• Hohe persönliche 
Identifikation mit dem 
Handwerk und dem 
Unternehmen 

• Flache Hierarchien 
• Niedriger Delegationsgrad 
• Betriebsführung muss durch 

Meister erfolgen 
• Kurze, informelle inner-

betriebliche Informationswege 

• Trennung von Eigentum und 
Geschäftsführungsbefugnis 

• Unternehmensführung kaum durch 
Eigentümer und Familie 

• Weniger persönliche Identifikation mit 
dem Handwerk und dem Unternehmen 
 
 

• Komplexe Hierarchien 
• Hoher Delegationsgrad 
• Keine rechtlichen Vorschriften bei der 

Besetzung der Betriebsführung 
• Ausgebautes, formalisiertes 

Informationswesen 

Finanzen • Wenig kapitalintensiv 
(Anlagen, Maschinen etc.) 

• Klassische Finanzierungs-
instrumente  

• Kapitalintensiv (Anlagen, Maschinen etc.) 
• Vielfalt der Finanzierungsinstrumente 

(Eigenkapital, Aktien etc.) 

Personal • Zentrale rechtliche Stellung 
des Handwerksmeisters in der 
Ausbildung 

• Beschäftigung von Familien-
angehörigen üblich 

• Ausgeprägte persönliche Kon-
takte zwischen den 
Mitarbeitern 

• Eingeschränkte/begrenzte 
Aufstiegsmöglichkeiten 

• Ausbildung rechtlich nicht an eine 
bestimmte Person geknüpft 
 

• Beschäftigung von Familienangehörigen 
eher unüblich 

• Eingeschränkte persönliche Kontakte  
 
 

• Umfangreiche Aufstiegsmöglichkeiten 

Beschaffung • Begrenzte Marktmacht 
• Einzelbeschaffung im 

Bedarfsfall 

• Große Marktmacht 
• Vorratshaltung 

Produktion • Manuelle Arbeit durch eine 
Arbeitskraft 

• Niedriger Grad an 
Arbeitsteilung 

• Einsatz von 
Universalmaschinen 

• Einzel- und 
Kleinserienfertigung 

• Substitution der Arbeitskraft durch 
Maschinen  

• Hoher Grad an Arbeitsteilung 
 

• Einsatz von Spezialmaschinen 
 
• Massenproduktion 

Absatz • Lokale/regionale Märkte 
(kaum Export) 

• Beziehungen zu Lieferanten 
und Abnehmern stark 
persönlich  

• Nationale und internationale Märkte (viel 
Export) 

• Eher anonymes Verhältnis zu Lieferanten 
und Abnehmern 

F&E • Unsystematisch/geringerer 
Umfang 

• Systematisch/größerer Umfang 

Tab. 1: Abgrenzung zwischen Industrie und Handwerk 84 

                                                           
84 Glasl et al. (2008): S. 20 f. (Darstellung leicht verändert). 
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Für die weitere Betrachtung sind nicht alle Funktionsbereiche gleichermaßen von Be-
deutung. Es sollen nur die entscheidungsrelevanten betrachtet werden.85  

Die Kategorien „Betriebsgröße und Rechtsform“, „Unternehmensführung“, „Finanzen“, 
„Personal“, „Beschaffung“, „Absatz“ sowie „Forschung und Entwicklung (F&E)“ stellen 
Funktionsbereiche dar, auf deren Merkmale die Auszubildenden während ihrer Ausbil-
dung in der Regel keine Einflussmöglichkeit haben (z. B. hinsichtlich der Delegation 
von Aufgaben oder der Finanzierung von Fertigungsmaschinen). Aus Sicht der meisten 
Auszubildenden liegt es daher nahe, Handwerk und Industrie anhand des Funktions-
bereichs „Produktion“  zu unterscheiden, da dieser ihren täglichen Arbeitsplatz dar-
stellt.  

Die Produktion 86 im Handwerkssektor ist häufig durch den Einsatz manueller Arbeit  
gekennzeichnet, allerdings gleicht der Wertschöpfungsprozess aufgrund des vermehr-
ten Einsatzes von Maschinen immer stärker jenem der Industrie.87 

Die generalistische Ausbildung führt vielfach zu einem niedrigeren Grad der Arbeits-
teilung in der Handwerks- als in der Industriebranche. Gut ausgebildete Handwerker 
werden mit Hilfe von Maschinen für gewöhnlich alle erforderlichen Produktionsschritte 
eigenständig durchführen. Im Industriesektor hingegen ist in der Regel ein hoher Grad 
an Arbeitsteilung möglich, da Mitarbeiter als spezialisierte Facharbeiter eingesetzt 
werden, um lediglich die zugehörigen Tätigkeiten auszuführen.88 

Das Handwerk ist hinsichtlich seiner Produktion zudem häufig durch Universalma-
schinen und Einzel- und Kleinserienfertigung geprägt. Auch dieses Kriterium ist 
nicht vollkommen trennscharf, da zahlreiche Automobilzulieferer aus der Handwerksrol-
le Investitionsgüterprodukte in Serie herstellen.89 

Um den Funktionsbereich Produktion mit den dargelegten Unterscheidungskriterien 
und die anderen Bereiche als Differenzierungskriterium zwischen Handwerks- und 
Industriesektor aus Sicht der Auszubildenden zu bestätigen, wurden im Rahmen der 
vorliegenden Untersuchung zwei Fokusgruppeninterviews durchgeführt.90 Die offe-
nen Gruppeninterviews fanden in einer überbetrieblichen Lehrlingsunterweisung im 
Berufsbildungswerk München am 12.02.2009 statt. Für die Interviews wurde die soge-
nannte „Think-aloud“-Technik verwendet, bei der die Auszubildenden ihre Gedanken 

                                                           
85 Für eine umfassende Erläuterung aller Funktionsbereiche vgl. z. B. Pfohl (2006a): S. 2 ff. 

oder Glasl et al. (2008): S. 22 ff. und die bei beiden Untersuchungen angegebene Literatur. 
Eine Unterscheidung zwischen mittelständischen Unternehmen (Handwerk) und Industrie-
betrieben auf Basis Ziel- und Wertausrichtung nimmt zudem Küpper (2005): S. 50 ff. vor. 

86 Eine ausführlichere Darstellung des Begriffs „Produktion“ in der allgemeinen Betriebswirt-
schaftslehre liefert z. B. Küpper/Helber (2004): S. 6. 

87 Vgl. Glasl (2007): S. 670. 
88 Vgl. Glasl et al. (2008): S. 29.  
89 Vgl. Düring et al. (2004): S. 20 f. 
90 Vgl. hierzu und im Folgenden Bortz/Döring (2009): S. 319 f. 
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zu den Wirtschaftszweigen Handwerk und Industrie im Plenum äußerten.91 Die Ergeb-
nisse wurden protokolliert. Insgesamt nahmen acht männliche Auszubildende des 
Metallbauhandwerks im dritten Lehrjahr zwischen 19 und 20 Jahren an den Gruppen-
interviews teil.  

Diese Probanden wurden zunächst frei zu Unterscheidungsmerkmalen zwischen 
den Wirtschaftsbranchen Handwerk und Industrie  befragt. Insbesondere gingen die 
Befragten dabei auf Eigenschaften des industriellen im Vergleich zum handwerklichen 
Produktionsbereich ein. Sie assoziierten Industrie einstimmig mit Fließbändern, Serien- 
und Massenfertigung sowie dem Einsatz von Fertigungsmaschinen. Außerdem nann-
ten alle Auszubildenden die kreative Arbeit mit den Händen als ein charakteristisches 
Merkmal des Wirtschaftszweiges Handwerk. Darüber hinaus wurde in beiden Gruppen 
der Begriff Industrie im Gegensatz zum Handwerk von drei Teilnehmern mit großen 
Betrieben verknüpft. Genauere Vorstellungen bezüglich ihrer Größenordnung und der 
Zahl von Mitarbeitern wurden nicht geäußert, genauso wenig wie zu möglichen Rechts-
formen. Die Funktionsbereiche „Unternehmensführung“, „Finanzen“, „Personal“, „Be-
schaffung“, „Absatz“ und „F&E“ wurden ebenso wenig von den Auszubildenden ange-
sprochen. 

Aus den Ergebnissen der Fokusgruppeninterviews kann geschlossen werden, dass 
Auszubildende die Wirtschaftsbereiche Handwerk und Industrie intuitiv hauptsächlich 
anhand des Produktionsbereichs unterscheiden. Folgende Merkmale des Funktionsbe-
reichs „Produktion“ im Handwerkssektor stellen deshalb die Arbeitsgrundlage  dar, um 
den Handwerks- vom Industriesektor abzugrenzen: Die manuelle Arbeit durch eine 
Arbeitskraft, der niedrige Grad an Arbeitsteilung, der Einsatz von Universalmaschinen 
sowie die Einzel- und Kleinserienfertigung. 

Diese Abgrenzung der beiden Wirtschaftsbereiche ist auch bei der Erstellung des An-
schreibens in den Fragebögen berücksichtigt worden (siehe Anhang 1 und 2). Dadurch 
wurde versucht sicherzustellen, dass die Auszubildenden beim Ausfüllen der Fragebö-
gen ein zur Untersuchung konsistentes Verständnis des H andwerks- und Indust-
riesektors  haben. 

3.3 Hypothesen über den Einfluss monetärer Anreize 

Die Hypothesen über den Einfluss der Entscheidungsdeterminanten beim Übergang 
der Auszubildenden in den Arbeitsmarkt werden anhand empirischer Untersuchungen 
abgeleitet. Die Hypothesen lassen sich in die drei Kategorien „monetäre Anreize“, „Ar-
beitsbedingungen und berufliche Perspektiven“ und „Arbeitsklima“ gliedern. 

                                                           
91 Vgl. hierzu ausführlich Schnell et al. (2008): S. 349. 
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Monetäre Anreize in Form des Einstiegsgehalts und der Gehaltssteigerungen (Ver-
dienstmöglichkeiten) können einen bedeutenden Faktor darstellen, wie die Befra-
gungsergebnisse von 447 Experten in Handwerksbetrieben, Handwerksorganisationen 
und anderen handwerksnahen Verbänden zeigen. 76% der Personen geben die im 
Vergleich zu anderen Wirtschaftsbereichen geringen Löhne als ein Abwanderungsmo-
tiv aus dem Handwerk an.92 Darauf aufbauend lassen sich die ersten beiden Hypothe-
sen formulieren: 

Hypothese 1 (H 1): Je attraktiver ein Auszubildender den Handwerks-
sektor hinsichtlich des Einstiegsgehalts im Vergleich zum Industriesektor 
einschätzt, desto höher ist die Wahrscheinlichkeit, dass der Auszu-
bildende nach Ende der Ausbildung im Handwerkssektor bleibt. 

Hypothese 2 (H 2): Je besser ein Auszubildender den Handwerkssektor 
hinsichtlich der Gehaltssteigerungen im Vergleich zum Industriesektor 
einschätzt, desto höher ist die Wahrscheinlichkeit, dass der Auszu-
bildende nach Ende der Ausbildung im Handwerkssektor bleibt. 

Neben monetärer Vergütung sind auch Lohnzusatzleistungen  ein Entscheidungskrite-
rium für viele Angestellte im Handwerk. Experteninterviews aus dem Handwerk lassen 
vermuten, dass die im Vergleich zu anderen Wirtschaftssektoren niedrigen Sozialleis-
tungen viele Fachkräfte dazu veranlassen, das Handwerk als Arbeitgeber zu verlas-
sen.93 Dieser empirische Befund bildet die Grundlage für die dritte Hypothese: 

Hypothese 3 (H 3): Je besser ein Auszubildender den Handwerkssektor 
hinsichtlich der Lohnzusatzleistungen im Vergleich zum Industriesektor 
einschätzt, desto höher ist die Wahrscheinlichkeit, dass der Auszu-
bildende nach Ende der Ausbildung im Handwerkssektor bleibt. 

3.4 Hypothesen über den Einfluss von Arbeitsbedingu ngen und beruflichen 

Perspektiven 

Die handwerkliche Tätigkeit  gestaltet sich fast ausnahmslos sehr abwechslungs-
reich , da sie bedingt durch die kundenindividuellen Produkte stets neue Problemlö-
sungsstrategien erfordert.94 Der Beirat „Unternehmensführung im Handwerk“ (2011, S. 
21) stellt fest, dass sich das Handwerk seit jeher durch individuelle Kundenlösungen 
am deutlichsten von anderen Wirtschaftssektoren unterscheidet. Wolf (2009, S. 37) 
zeigt in seiner empirischen Untersuchung zu Vorzeigeunternehmen im Handwerk, dass 
beispielsweise das „(…) ständige Lösen von neuen Problemstellungen bei der Werk-

                                                           
92 Vgl. Mendius (2002): S. 133. 
93 Vgl. Mendius (2002): S. 133.  
94 Vgl. Kentzler (2011a): S. 13. 
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zeugherstellung (…) das reizvolle Moment (…)“95 darstellt. Basierend auf diesen Er-
kenntnissen lautet die vierte Hypothese: 

Hypothese 4 (H 4): Je abwechslungsreicher ein Auszubildender die 
Arbeit im Handwerkssektor im Vergleich zum Industriesektor einschätzt, 
desto höher ist die Wahrscheinlichkeit, dass der Auszubildende nach 
Ende der Ausbildung im Handwerkssektor bleibt. 

In den Untersuchungen von Mendius (2002) gaben 46% der befragten Experten aus 
dem Handwerkssektor die geringen Aufstiegsmöglichkeiten  als einen Grund für das 
Verlassen des Handwerks an.96 Die fünfte Hypothese lautet entsprechend: 

Hypothese 5 (H 5): Je besser ein Auszubildender den Handwerkssektor 
hinsichtlich der Aufstiegsmöglichkeiten im Vergleich zum Industriesektor 
einschätzt, desto höher ist die Wahrscheinlichkeit, dass der Auszu-
bildende nach Ende der Ausbildung im Handwerkssektor bleibt. 

Die berufliche Selbstständigkeit hängt wiederum eng mit den Entfaltungsmöglichkei-
ten zusammen. Küpper (2005) weist darauf hin, dass Mitarbeiter in Handwerks-
unternehmen in hohem Maße ihr Leben individuell gestalten können und im Vergleich 
zu vielen Angestellten in Industriebetrieben ihre Persönlichkeit stärker in die Leistungs-
erstellung einbringen.97 Die entsprechende Hypothese kann wie folgt formuliert werden: 

Hypothese 6 (H 6): Je besser ein Auszubildender den Handwerkssektor 
hinsichtlich der Entfaltungsmöglichkeiten im Vergleich zum Industrie-
sektor einschätzt, desto höher ist die Wahrscheinlichkeit, dass der 
Auszubildende nach Ende der Ausbildung im Handwerkssektor bleibt. 

Martin/Bartscher-Finzer (2008) weisen zudem darauf hin, dass die Möglichkeit der 
selbstbestimmten Arbeitsorganisation  für die Entscheidung vieler Auszubildender 
von Bedeutung ist. Selbstbestimmtes Arbeiten (Reihenfolge der Arbeitsschritte, Ar-
beitsmethoden und Arbeitsgeschwindigkeit) ist ihren Ergebnissen nach im Handwerk 
häufiger anzutreffen als in der Industrie.98 Haverkamp et al. (2009) betonen die Bedeu-
tung des eigenständigen Arbeitens. Die befragten Auszubildenden blieben häufiger in 
ihrem Ausbildungsunternehmen, wenn sie eigenverantwortlich Aufgaben durchführen 
konnten.99 Die darauf aufbauende Hypothese kann wie folgt formuliert werden: 

Hypothese 7 (H 7): Je höher ein Auszubildender den Grad der selbst-
bestimmten Arbeitsorganisation im Handwerkssektor im Vergleich zum 

                                                           
95 Wolf (2009): S. 37 f. 
96 Vgl. Mendius (2002): S. 133. 
97 Vgl. Küpper (2005): S. 53. 
98 Handwerk: 52,7% (2000) bzw. 53,2% (2005) Industrie: 40,7% (2000) bzw. 41,6% (2005) 

(vgl. Martin/Bartscher-Finzer (2008): S. 12 f.) 
99 Vgl. Haverkamp et al. (2009): S. 65 f. 
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Industriesektor einschätzt, desto höher ist die Wahrscheinlichkeit, dass 
der Auszubildende nach Ende der Ausbildung im Handwerkssektor 
bleibt. 

Vor dem Hintergrund des schnellen technologischen Wandels ist es für Fachkräfte im 
Handwerk in der Regel notwendig, sich lebenslang weiterzubilden, um langfristig für 
den Arbeitsmarkt attraktiv zu bleiben. Daher erscheint es plausibel, dass sie bei der 
Wahl ihres Arbeitsgebers darauf achten, ob dieser regelmäßig Weiterbildungs-
möglichkeiten  unterstützt. Empirische Untersuchungen bei kleinen und mittleren Un-
ternehmen (KMU) belegen, dass Handwerksunternehmen signifikant weniger häufig 
qualifikationsrelevante Maßnahmen planen und durchführen als die restlichen KMU.100 
Die achte Hypothese kann daher wie folgt formuliert werden: 

Hypothese 8 (H 8): Je besser ein Auszubildender den Handwerkssektor 
hinsichtlich der Weiterbildungsmöglichkeiten im Vergleich zum Industrie-
sektor einschätzt, desto höher ist die Wahrscheinlichkeit, dass der 
Auszubildende nach Ende der Ausbildung im Handwerkssektor bleibt. 

3.5 Hypothesen über den Einfluss des Arbeitsklimas 

Das persönliche Arbeitsklima, das sich in den Variablen „Verhältnis zu den Kollegen“ 
und „Verhältnis zum Vorgesetzten“  widerspiegelt, ist ein weiteres Charakteristikum im 
Handwerk, das sowohl in der konzeptionellen101 als auch empirischen Literatur102 häu-
fig genannt wird. Diese Überlegungen führen zu den nächsten beiden Hypothesen: 

Hypothese 9 (H 9): Je besser ein Auszubildender das persönliche Ver-
hältnis zu den Kollegen im Handwerkssektor im Vergleich zum 
Industriesektor einschätzt, desto höher ist die Wahrscheinlichkeit, dass 
der Auszubildende nach Ende der Ausbildung im Handwerkssektor 
bleibt. 

Hypothese 10 (H 10): Je besser ein Auszubildender das persönliche 
Verhältnis zum Vorgesetzten im Handwerkssektor im Vergleich zum 
Industriesektor einschätzt, desto höher ist die Wahrscheinlichkeit, dass 
der Auszubildende nach Ende der Ausbildung im Handwerkssektor 
bleibt. 

Die zehn Hypothesen  werden in der vorliegenden Arbeit sowohl für den intendierten 
als auch realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt  verwendet, da an dieser Stelle 

                                                           
100 Vgl. Kranzusch et al. (2009): S. 25. Kapitel 5.1.1 gibt nähere Erläuterungen zu den Definiti-

onen von KMU.  
101 Vgl. z. B. Beirat „Unternehmensführung im Handwerk“ (2011): S. 35 
102 Vgl. z. B. Wolf (2009): S. 19, 28, 31.  



25 
 

 

 

angenommen wird, dass bei beiden Übergängen in den Arbeitsmarkt aus Sicht der 
Auszubildenden jeweils die gleichen Entscheidungsdeterminanten einen maßgeblichen 
Einfluss haben. Der intendierte Übergang betrachtet das Vorhaben der Auszubildenden 
vor Abschluss der Ausbildung, später im Handwerks- oder Industriesektor arbeiten zu 
wollen. Der realisierte Übergang in den Arbeitsmarkt konzentriert sich auf die Zeit nach 
Abschluss der Ausbildung und lässt erkennen, für welchen Wirtschaftssektor sich die 
Auszubildenden tatsächlich entschieden haben. Abgesehen vom Fokus auf die Zeit vor 
Abschluss der Ausbildung, können die Auszubildenden beim intendierten Übergang in 
den Arbeitsmarkt grundsätzlich frei ihren gewünschten Wirtschaftszweig angeben. 
Beim realisierten Übergang wird hingegen ersichtlich, welcher Anteil der Auszubilden-
den aufgrund von Bedingungen am Arbeitsmarkt oder persönlicher Gründen nicht in 
der gewünschten Wirtschaftsbranche nach Abschluss der Ausbildung tätig werden 
konnte.103 Die Analyse überprüft die aufgestellten Hypothesen über die Entschei-
dungsdeterminanten. Sie kann bei potenziell festzustellenden Unterschieden zwischen 
dem intendierten und realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt jedoch nur Vermutun-
gen für die möglichen Gründe aufstellen. 

                                                           
103  Kapitel 5.3 diskutiert ausführlicher mögliche Bedingungen am Arbeitsmarkt und persönliche 

Gründe, welche für die Abweichungen des realisierten vom intendierten Übergang der Aus-
zubildenden in den Arbeitsmarkt verantwortlich sein können. 
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4. Kennzeichnung der Methodik sowie deskriptive Unt ersuchung des 

Übergangs in den Arbeitsmarkt 

4.1 Aufbau der empirischen Untersuchung 

4.1.1 Bedeutung der Entscheidungsdeterminanten für die Gestaltung der Fragebögen 

Bisherige Untersuchungen liefern zumeist einzelne Entscheidungskriterien. Nur wenige 
Analysen beschäftigen sich ausschließlich auf den Übergang der Auszubildenden aus 
dem Handwerkssektor in das Erwerbsleben. Auf Grundlage der angesprochenen empi-
rischen Untersuchungen zu den Entscheidungsdeterminanten lässt sich zusammenfas-
send das in Abbildung 1 dargestellte System von Entscheidungsdeterminanten  mit 
den zugehörigen Hypothesen H 1 bis H 10 für Auszubildende im Handwerkssektor 
aufstellen. 

 

Abb. 1: Entscheidungsdeterminanten von Auszubildend en im Handwerk beim intendierten bzw. 
realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt 
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Die Entscheidungsdeterminanten lassen sich den drei Kategorien  „monetäre Anreize“, 
„Arbeitsbedingungen und berufliche Perspektiven“ und „Arbeitsklima“ zuordnen. Diese 
Kategorien sind in Abbildung 1 mit ihren jeweiligen Entscheidungsdeterminanten durch 
geometrische Formen markiert. Die Rechtecke symbolisieren die Kategorie „monetäre 
Anreize“, Ellipsen die „Arbeitsbedingungen und berufliche Perspektiven“ und Rauten 
das „Arbeitsklima“. Die Anordnung der Kategorien und Einzelfaktoren kennzeichnet 
dabei allerdings keine Hierarchisierung. 

Im hier aufgestellten Determinantensystem wird a priori nicht festgelegt, welche Ent-
scheidungsdeterminanten tatsächlich und in welcher Stärke wirken, und ob Wechsel-
wirkungen innerhalb sowie zwischen den Determinanten in den jeweiligen Kategorien 
bestehen. Für die Determinante „Gehaltssteigerungen“ beispielsweise wurde in den 
bisherigen Untersuchungen ein Zusammenhang zum Entscheidungsverhalten der 
Auszubildenden beim Übergang in den Arbeitsmarkt festgestellt; Aussagen darüber, in 
welchem Maße die Auszubildenden im Handwerk diese tatsächlich berücksichtigen, 
sind jedoch vor Durchführung der Probitanalyse nicht möglich. Auch scheinen zum 
Beispiel Wechselwirkungen zwischen den Determinanten „Gehaltssteigerungen“ und 
„Aufstiegsmöglichkeiten“ denkbar. Aus diesem Grund sollen die dargestellten Pfeile in 
Abbildung 1 lediglich verdeutlichen, dass innerhalb der zugehörigen Kategorie ein 
Einfluss der einzelnen Entscheidungsdeterminanten beim intendierten und realisierten 
Übergang der Auszubildenden in den Arbeitsmarkt vermutet wird. Die Entscheidungs-
determinanten in den drei Kategorien stellen in der Probitanalyse die unabhängigen 
Variablen dar, welche die Entscheidung der Auszubildenden für den Handwerks- oder 
Industriesektor erklären.104 

Der schwarze Kasten gibt den intendierten  bzw. realisierten  Übergang des Auszu-
bildenden  in den Arbeitsmarkt wieder. Die Untersuchung betrachtet in beiden Fällen 
ausschließlich das Endresultat der Entscheidung (der Auszubildende bleibt bzw. will im 
Handwerkssektor bleiben oder wechselt bzw. will in den Industriesektor wechseln). Das 
Endresultat der Entscheidung in Form des schwarzen Kästchens stellt in der Probitana-
lyse die abhängige Variable dar. Dabei werden nicht die mit der Entscheidungsfindung 
vorgelagerten kognitiven Prozesse beobachtet. Die kognitiven Prozesse der Arbeitge-
berwahl können als langfristiger dreistufiger Prozess interpretiert werden, der unter 
anderem die ungezielte Informationsaufnahme über das Unternehmen, das Herausbil-
den des Arbeitgeberimages und den Unternehmenseintritt der Auszubildenden abbil-
det.105 Der limitierte Zeitrahmen der Untersuchung erlaubte es nicht, die Auszubilden-
den noch häufiger zu befragen, um die einzelnen Prozessphasen abbilden zu können. 
Darüber hinaus ist zu erwarten, dass ein entsprechend komplexeres Forschungsdesign 

                                                           
104  Für eine ausführlichere Darstellung der Probitschätzung als ökonometrisches Analysever-

fahren vgl. Kapitel 4.1.3. 
105  Vgl. Süß (1996): S. 73 f. 
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kaum einen verlässlichen Datensatz generiert hätte. Die meisten Jugendlichen aus 
dem Handwerkssektor wären mit derartig umfassenden Befragungen überfordert. 

Der dargestellte Katalog von Entscheidungsdeterminanten der Auszubildenden ist für 
die schriftliche Befragung zur Überprüfung seiner empirischen Gültigkeit in zwei Fra-
gebögen  überführt worden.106 In den beiden Fragebögen werden neben den Entschei-
dungsdeterminanten zusätzlich die Informationen hinsichtlich des intendierten und 
realisierten Übergangs in den Arbeitsmarkt (Handwerks- oder Industriesektor) abge-
fragt.  

Mehrere Untersuchungen belegen, dass der Übergang der Auszubildenden in den 
Arbeitsmarkt durch verschiedene weitere Faktoren, wie beispielsweise das Geschlecht, 
beeinflusst sein kann.107 Um den Einfluss dieser sogenannten Kontrollvariablen  in der 
Probitschätzung in Kapitel 5 berücksichtigen zu können, werden sie zusätzlich zu den 
Entscheidungsdeterminanten in den beiden Fragebögen abgefragt. Wie im Kapitel 
4.1.3 gezeigt wird, betrachtet die vorliegende Studie sozio-demografische Merkmale 
der Auszubildenden (Geschlecht, Schulabschluss, Staatsangehörigkeit und Aus-
bildungsberuf) und betriebliche Faktoren (Ausbildungsstrategie108 und Firmengröße). 
Die Auswahl der verwendeten Kontrollvariablen wird in Kapitel 4.1.3 mit Hilfe von Stu-
dien begründet, die bereits Erkenntnisse zum Übergangsverhalten von Auszubildenden 
und Fachkräften in verschiedenen Wirtschaftsbranchen generiert haben.   

Im Folgenden soll mit Hilfe von Abbildung 2 gezeigt werden, wie die dargestellten Ent-
scheidungsdeterminanten und Kontrollvariablen inhaltlich im ersten Fragebogen aus 
dem Jahr 2009  strukturiert und verarbeitet worden sind. Wie in Kapitel 4.1.3 erklärt 
wird, sind die abgebildeten Determinanten als relative Entscheidung zwischen dem 
Handwerks- und Industriesektor konstruiert, d. h. die Auszubildenden bewerten den 
Handwerk- und Industriesektor jeweils mit Hilfe einer fünfstufigen Likert-Skala hinsicht-
lich der Entscheidungsdeterminanten.  

An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass die vorliegende Untersuchung von der 
Handwerkskammer für Niederbayern als Projektpartner begleitet wurde. Somit sind 
einige Fragen  im Fragebogen nicht unmittelbar mit der Forschungsfrage ver-
knüpft , sondern dienen der Generierung weiterer wissenschaftlich fundierter Erkennt-
nisse über die Ausbildung für die praktische Arbeit im Handwerkssektor, die jedoch 
nicht in die Untersuchung mit aufgenommen worden sind (vgl. Anhang 3 für die offiziel-
le Ausschreibung des Forschungsprojekts). Einige Daten, die nicht für die vorliegende 
Untersuchung verwendet wurden, sind darüber hinaus in einer Untersuchung von 

                                                           
106 Vgl. Anhang 1 und 2. 
107 Vgl. hierzu auch Kapitel 5.2 der vorliegenden Arbeit. 
108 Diese wird im zweiten Fragebogen durch das Übernahmeangebot des Ausbildungs-

betriebes oder eines fremden Betriebes abgefragt (vgl. Kapitel 5.2 der vorliegenden Unter-
suchung). 
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Wagner/Wolf (2011) verarbeitet, die empirisch komplexe Berufswechsel von Auszubil-
denden im Handwerk analysieren. 
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Abb. 2: Inhaltliche Verarbeitung der Entscheidungsd eterminanten der Auszubildenden zwischen dem 
Handwerks- und Industriesektor beim intendierten Üb ergang in den Arbeitsmarkt im ersten 
Fragebogen der Untersuchung (2009) 109 

                                                           
109 Vgl. Anhang 1. 
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Wie aus Abbildung 2 und Anhang 1 ersichtlich, sind die einzelnen Blöcke des Systems 
von Entscheidungskriterien im Fragebogen bewusst nicht eins zu eins abgebildet, son-
dern logisch aus Sicht der Auszubildenden in Frageblöcke geordnet, um eine möglichst 
einfache und nachvollziehbare Beantwortung des Frag ebogens  zu ermöglichen. 

Um zu gewährleisten, dass die Auszubildenden beim Ausfüllen ein zur Untersuchung 
einheitliches Verständnis vom Handwerks- und Indust riesektor  haben, wurden sie 
gemäß der Definition aus Kapitel 3.2 im Anschreiben darauf hingewiesen, dass im 
Industriesektor Großunternehmen vorzufinden sind, deren Produktion beispielsweise 
vielfach durch Fertigungsmaschinen und Fließbänder sowie Akkord- oder Serien-
fertigung gekennzeichnet ist.110 Die Definition richtet sich an Auszubildende, die beim 
Übergang in den Arbeitsmarkt ihr Humankapital im Industriesektor verwerten können. 
Bei den untersuchten Gewerken111 besteht für alle Auszubildenden bis auf die Friseure 
grundsätzlich die Möglichkeit, ihr erworbenes Wissen und ihre Fähigkeiten bei Unter-
nehmen aus der Industrie einzusetzen.    

Die Fragebogenblöcke mit ihren einzelnen Fragen sind sowohl in Abbildung 2 als auch 
im Anhang 1 durch geometrische Formen und Schattierungen der entsprechenden 
Kategorien bzw. Entscheidungsdeterminanten markiert. 

Die Entscheidungsdeterminanten „Einstiegsgehalt“, „Gehaltssteigerungen“ und „Lohn-
zusatzleistungen“ aus der Kategorie „monetäre Anreize “ (Rechtecke) werden im ers-
ten Fragenbogen unter der Kategorie „Einflussgrößen der weiteren Karriere“ in den 
Fragen 7.4, 7.5 und 7.6 abgefragt. 

Die Einflussfaktoren „abwechslungsreiche Arbeit“, „Aufstiegsmöglichkeiten“, „Entfal-
tungsmöglichkeiten“, „selbstbestimmte Arbeitsorganisation“ und „Weiterbildungs-
möglichkeiten“ aus der Kategorie „Arbeitsbedingungen und berufliche Perspekti-
ven “ (Ellipsen) werden im Fragebogen mittels der Items 7.3 und 7.11 bis 7.14 verarbei-
tet. 

Die Determinanten „Verhältnis zu den Kollegen“ und „Verhältnis zum Vorgesetzten“ in 
der Kategorie „Arbeitsklima “ (Rauten) sind im Fragebogen in den Fragen 7.8 und 7.7 
überführt worden. 

Die Kontrollvariablen  (markiert durch ein Kreuz) Ausbildungsberuf, Geschlecht, Nati-
onalität und Schulabschluss, werden im Block Ausbildungsjahr und Beruf sowie inner-
halb der sozio-demographischen Angaben durch die Fragen 3.2 und 9.2 bis 9.4 abge-
fragt. Die Fragen 3.1 und 3.3 sind darüber hinaus als Filterfragen angelegt, um sicher-
zustellen, dass nur Auszubildende in die Untersuchung aufgenommen werden, die sich 
in ihrem letzten (dritten oder vierten) Lehrjahr befinden und in einem Handwerksunter-

                                                           
110  Vgl. Anhang 1. 
111  Kapitel 4.1.2 gibt einen Überblick über die untersuchten Gewerke und begründet ihre Aus-

wahl.  
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nehmen ausgebildet wurden. Die Firmengröße wird im ersten Fragebogen in der Kate-
gorie „Zum Ausbildungsbetrieb“ durch die Frage 4.3 abgedeckt. 

Abschließend wurden die Auszubildenden mit Hilfe des Frageblocks „Attraktivität ver-
schiedener Wirtschaftsbranchen“ (schwarz schattierte Fläche) zu ihrem intendierten 
Übergang in den Arbeitsmarkt befragt (schwarzes Kästchen in Abbildung 5). Für die 
vorliegende Untersuchung wurde der intendierte Verbleib im Handwerkssektor durch 
den Wunsch, nach Ende der Ausbildung im Ausbildungsunternehmen weiter zu arbei-
ten (Frage 5.1) und den Wunsch, in einem anderen Handwerksunternehmen als dem 
Ausbildungsbetrieb zu arbeiten (Frage 5.2), abgebildet. Der intendierte Wechsel in den 
Industriesektor wurde durch den Wechsel in ein Industrieunternehmen ohne (Frage 
5.4) und mit der Möglichkeit (Frage 5.5) abgefragt, den erlernten Beruf weiter ausüben 
zu können. 

Um auch den realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt untersuchen zu können, 
war es notwendig, die jungen Fachkräfte nach Ende ihrer Ausbildungen mit einem 
zweiten Fragebogen zu befragen.112 Abbildung 3 ordnet analog zu Abbildung 2 anhand 
der geometrischen Formen und Linien die Frage nach dem realisierten Wechsel 
(schwarzes Kästchen in Abbildung 3) dem Fragebogen in Anhang 2 zu. 

                                                           
112 Vgl. Anhang 2. In diesem Fragebogen wurde den Auszubildenden analog zum ersten Fra-

gebogen ein Verständnis von Unternehmen aus dem Industriesektor vorgegeben (siehe An-
hang 2), um die Schätzung korrekt durchführen zu können. 
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Abb. 3: Inhaltliche Verarbeitung der Entscheidungsd eterminanten der Auszubildenden zwischen dem 
Handwerks- und Industriesektor beim realisierten Üb ergang in den Arbeitsmarkt im zweiten 
Fragebogen der Untersuchung (2010) 113 

                                                           
113 Vgl. Anhang 2. 
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Wie aus Abbildung 3 ersichtlich, wurden im zweiten Fragebogen die Entscheidungs-
determinanten aus den Kategorien „monetäre Anreize“114 sowie „Arbeitsbedingungen 
und berufliche Perspektiven“115 und „Arbeitsklima“116 auf ihr Vorhandensein im Hand-
werks- und Industriesektor nochmals untersucht. Für die Probitschätzungen  werden 
für die Erklärung der abhängigen Variablen (intendierte bzw. realisierte Beschäftigung 
im Handwerks- oder Industriesektor) die unabhängigen Variablen in Form der relativen 
Bewertungen vom Handwerks- und Industriesektor anha nd der Entscheidungs-
determinanten aus dem ersten Fragebogen  im Jahr 2009 verwendet. Eine Probit-
schätzung der Beschäftigung im Handwerks- bzw. Industriesektor beim realisierten 
Übergang in den Arbeitsmarkt auf Grundlage des zweiten Fragebogens aus dem Jahr 
2010 ist nicht möglich, da die relativen Bewertungen des Handwerks- und Industriesek-
tors mit Hilfe der Entscheidungsdeterminanten durch die Auszubildenden erst nach 
dem bereits erfolgten Übergang in den Arbeitsmarkt durchgeführt wurden. Die konsis-
tente Verwendung der Entscheidungsdeterminanten aus dem ersten Fragebogen im 
Jahr 2009 als unabhängige Variablen ermöglicht zudem den Vergleich der Entschei-
dungsdeterminanten beim intendierten und realisierten Übergang der Auszubildenden 
in den Arbeitsmarkt. 

4.1.2 Darstellung des Forschungsdesigns 

Bisherige Untersuchungen erfassen das Arbeitgeberwechselverhalten von Angestellten 
aus verschiedenen Wirtschaftsbranchen in Deutschland vielfach im Zusammenhang 
mit Berufswechseln.117 Diese Berufe können mittels ihrer jeweiligen Berufskennziffern 
miteinander verglichen werden. Ein Berufswechsel wird verzeichnet, sobald die Berufs-
kennziffer des Herkunfts- und Zielberufes nicht identisch sind.  

In Deutschland werden zwei internationale (ISCO68, ISCO88) und zwei nationale 
Klassifizierungssysteme  (die der Bundesagentur für Arbeit 1988 „KldB 1988“ und die 
des Statistischen Bundesamtes von 1992 „KldB 1992“, „KldB 2010“) verwendet. 

Untersuchungen wie die Berufsbildungsstatistik118, die Berufswechsel anhand dieser 
Berufskennziffern durchführen, sind oft mit Messproblemen  verbunden.119 Die Berufe 
sind vielfach nicht „streng nach (…) (den, A. d. V.) funktionalen Tätigkeitsinhalten zu 

                                                           
114 Die zugehörigen Fragen sind: 12.4 bis 12.6. 
115 Die zugehörigen Fragen sind: 12.3 und 12.11 bis 12.14. 
116 Die zugehörigen Fragen sind: 12.7 und 12.8. 
117  Die amtliche Statistik definiert einen Beruf seit 1961 als „die auf Erwerb gerichteten, charak-

teristischen Kenntnisse und Fertigkeiten sowie Erfahrungen erfordernden und in einer typi-
schen Kombination zusammenfließenden Arbeitsverrichtungen (…)“ (Statistisches Bundes-
amt (1992): S. 15). 

118  Vgl. Statistisches Bundesamt (2010): S. 4. 
119 Vgl. Hall (2009): S. 7. 
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Berufsklassen (…)“120 zusammengefasst und häufig gibt es Berufsklassen, „zwischen 
denen eine funktionale Verwandtschaft besteht“.121 Da verschiedene Funktionen oft die 
gleiche Berufsbezeichnung haben, würde man beispielsweise beim beruflichen Über-
gang eines Kraftfahrzeug-Handwerkers122 „zum Kraftfahrer im Einzelfall prüfen müs-
sen, ob die Kenntnisse und Fertigkeiten des Kraftfahrzeug-handwerks bei der Tätigkeit 
als Kraftfahrer noch verwertet werden können, ob es also z. B. zu den Obliegenheiten 
eines Kraftfahrers gehört, Autos zu reparieren.“123  

Durch die unterschiedlichen Klassifikationen und Aggregationen der Berufssysteme 
unterscheidet sich zudem die Häufigkeit der Berufswechsel  in den unterschiedlichen 
Klassifizierungssystemen.124 Ein weiterer Kritikpunkt an Untersuchungen zu den Be-
rufswechseln anhand von Berufskennziffern ist die limitierte Interpretierbarkeit der 
Ergebnisse zur Arbeitnehmermobilität, da durch die Klassifizierungen keine konkreten 
Aussagen zu den genauen Tätigkeiten des Berufs gemacht werden können. Folglich 
sind die einzelnen Berufe in ihren Tätigkeiten auch nicht trennscharf zueinander, son-
dern können Überschneidungen aufweisen.125 

Für die 348 im Handwerk und anderen Wirtschaftsbranchen vorhandenen Ausbil-
dungsberufe126 gibt es zudem keine eigene Bildungssystematik , so dass diese in die 
bestehende Klassifizierung anderer Berufe mit eingeordnet werden. Diese Ausbil-
dungsberufe stellen jedoch den Zugang zu mehreren Zehntausend verschiedenen 
Erwerbsberufen dar127 (nach KldB 2010 sind dies rund 24.000)128, so dass diese 
Wechsel nicht immer korrekt abgebildet werden können. 

Die Untersuchung hat aus zwei Gründen einen eigenen Datensatz  generiert und auf 
eine Verknüpfung zu den bestehenden Klassifizierungssystemen verzichtet. Erstens 
sollen die mit den Klassifizierungssystemen verbundenen Messprobleme vermieden 
werden. Zweitens stellen weder die auf den Klassifizierungssystemen basierenden 
Datenbanken noch andere Datensätze, wie die des BIBB/IAB oder das Sozio-
oekonomische Panel (SOEP)129, die für die Untersuchung notwendigen Entscheidungs-
determinanten bereit. Der LIAB-Datensatz beispielsweise enthält die An- und Abmel-
dung sozialversicherungspflichtiger Beschäftigter in Unternehmen, durch die der Ver-

                                                           
120  Hofbauer et al. (1970): S. 355. 
121  Hofbauer et al. (1970): S. 355. 
122  Vgl. Hofbauer et al. (1970): S. 355. 
123  Hofbauer et al. (1970): S. 355. 
124 Vgl. Hall (2009): S. 7 und Bundesagentur für Arbeit (2011b): S. 2. 
125 Vgl. Hall (2009): S. 8. 
126 Stand 01.08.2010 (vgl. http://www.bibb.de/de/wlk26560.htm, Abruf am 03.09.2011). 
127 Vgl. Hall (2009): S. 8. 
128 Vgl. Bundesagentur für Arbeit (2011b): S. 2. 
129 Informationen zum Sozio-oekonomischen Panel stellt beispielsweise das Deutsche Institut 

für Wirtschaftsforschung (DIW) unter http://www.diw.de/de/diw_02.c.221178.de/ueber_uns. 
html (Abruf am 13.08.2011) bereit. 
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bleib der Auszubildenden nach Abschluss ihrer Ausbildung nachvollzogen werden 
kann. Neben sozio-demografischen (z. B. Geschlecht, Staatsangehörigkeit, Ausbil-
dungsberuf) und betrieblichen Merkmalen des Arbeitsgebers (Zahl der Beschäftigten, 
Wirtschaftszweig) stellt der LIAB-Datensatz auch Informationen hinsichtlich des gezahl-
ten Lohns zu Verfügung130. Der Datensatz enthält jedoch nicht alle für die Untersu-
chung notwendigen Kontrollvariablen (z. B. Schulabschluss, Ausbildungsstrategie des 
Unternehmens) und Entscheidungsdeterminanten (z. B. Verhältnis zu den Kollegen, 
Aufstiegsmöglichkeiten).  

Bei der Primärerhebung der Untersuchung wurde in Bezug auf die Grundgesamtheit 
gemäß der Fragestellung auf Auszubildende aus dem Handwerkssektor fokussiert. 
Forschungsökonomische Gründe (Kosten- und Zeitaufwand der Erhebung sowie feh-
lende Personalkapazitäten für die Verhandlungen mit den Berufsschulen und Kultusmi-
nisterien in den einzelnen Bundesländern) sprachen gegen eine Vollerhebung. Daher 
wurde eine Stichprobe unter den Auszubildenden in Bayern gezogen.  

Für die Analyse wurden wie aus Abbildung 4 ersichtlich insgesamt acht Gewerke un-
tersucht131, die alle aus der Anlage A des Gesetzes zur Ordnung des Handwerks 
(Handwerksordnung – HwO) stammen. 

 

Abb. 4: Untersuchte Gewerke 

                                                           
130  Vgl. http://fdz.iab.de/de/Integrated_Establishment_and_Individual_Data/LIAB/Outline/Cross-

sectional_Model2.aspx, Abruf am 29.10.2011. 
131 Dieser Berufsbezeichnung entspricht das Installateur-und Heizungsbauergewerbe aus der 

Anlage A der HwO (vgl. http://www.zdh.de/bildung/ausbildungsberufe/ueberblick 
/ausbildungsordnungen-anlage-a.html und http://www.bgbl.de/Xaver/media.xav?SID=ano 
nymous3117707401328&bk=Bundesanzeiger_BGBl&name=bgbl%2FBundesgesetzblatt%2 
Teil%20I%2F2003%2FNr.%2029%20vom%2002.07.2003%2Fbgbl103s1012.pdf, Abruf am 
27.07.2011). 
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Die HwO ordnet jedes Gewerk in Deutschland entweder der Anlage A, der Anlage B1 
oder der Anlage B2 zu. Auf Grundlage der Einordnung in eine dieser drei Listen kann 
jeder Handwerksberuf nach Prüfung mehrerer Kriterien132 als zulassungspflichtiges 
(Voll-) Handwerk, zulassungsfreies, handwerksähnliches Gewerbe und Industrie bzw. 
Handel bzw. Minderhandwerk eingestuft werden.133 Bei der Auswahl der acht in Abbil-
dung 4 dargestellten Handwerksberufe waren drei Kriterien ausschlaggebend. Erstens 
tragen die Handwerksberufe der Anlage A laut der Entscheidung des Bundesverfas-
sungsgerichts von 1961 eine besondere Verantwortung bei der Ausbildung des 
Nachwuchses. 134 In der Ausbildung müssen gewisse Leistungsstandards gehalten 
werden, da bei der Ausübung der Handwerksberufe der Anlage A135 „Gefahren für die 
Gesundheit oder das Leben Dritter entstehen können“.136 Beim zulassungspflichtigen 
(Voll-) Handwerk, zu denen die Handwerksberufe aus der Anlage A zu zählen sind, 
haben Handwerksmeister das Recht, selbst Auszubildende auszubilden. Sie haben 
damit im Gegensatz zu den anderen Handwerksberufen aus der Anlage B1 und B2, 
eine besondere Verantwortung. Zweitens wurden aus den Gewerken aus Anlage A 
besonders ausbildungsstarke Handwerksberufe für die Untersuchung ausgewählt, um 
der im Gesetz hervorgehobenen Rolle dieser Gewerke bei der Fachkräftesicherung 
gerecht zu werden und um auf eine möglichst große Anzahl an potenziellen Befra-
gungsteilnehmern zugreifen zu können. So waren beispielsweise von den insgesamt 
65.255 Auszubildenden in Bayern 2.831 Bäcker, 3.218 Feinwerkmechaniker, 5.307 
Friseure, 5.362 Installateure und Heizungsbauer, 2.758 Maurer-/Betonbauer, 4.459 
Metallbauer, 12.242 Kraftfahrzeugmechatroniker und 984 Zahntechniker.137 Drittens 
wurde bei der Auswahl der Handwerksberufe darauf geachtet, alle wichtigen Wirt-
schaftsbereiche  des Handwerkssektors in Deutschland in der Analyse zu erfassen. 
Als Orientierung diente dabei die Systematisierung des ZDH, welcher die Handwerks-
berufe der Anlage A der HwO in die sieben Gruppen „Ausbaugewerbe“, „Bauhauptge-
werbe“, „Gesundheitsgewerbe“, „Gewerbe für den täglichen Bedarf“, „Kraftfahrzeugge-
werbe“, „Nahrungsmittelgewerbe“, und „persönliche Dienstleistungen“ unterteilt.138 

Um den Datensatz zur Untersuchung des intendierten und realisierten Wechselverhal-
tens der Auszubildenden in den ausgewählten Gewerken generieren zu können, wurde 
eine Paneluntersuchung  mit zwei Befragungszeitpunkten unter den angehenden 
Fachkräften durchgeführt (vgl. Abbildung 5). 

                                                           
132 Für eine ausführliche Darstellung der Einordnung der Gewerke in die drei Anlagen der HwO 

vgl. Glasl et al. (2008): S. 14. 
133 Vgl. Glasl et al. (2008): S. 14 ff. 
134 Vgl. Mitglieder des Bundesverfassungsgerichts (1963): S. 99. 
135  Vgl. Deutscher Bundestag (2003): S. 1. 
136  Deutscher Bundestag (2003): S. 1. 
137 Vgl. http://www.lfi-muenchen.de/publikationen/Azubis Bayern 2010.pdf, Abruf am 

08.08.2011. 
138 Vgl. Zentralverband des Deutschen Handwerks (2011c).  
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Abb. 5: Ablauf der Panelbefragung 

Für die erste Befragung  wurden am 11.05.2009 alle bayerischen Berufsschulen mit 
dem für die Untersuchung entsprechendem Gewerkefokus mit der Bitte angeschrie-
ben,139 alle Auszubildende im letzten (d. h. dritten oder vierten) Lehrjahr den in Kapitel 
4.1.1 vorgestellten Fragebogen ausfüllen zu lassen. Die Auszubildenden konnten ihre 
Antworten entweder online unter http://www.unipark.de/uc/handwerk (Abruf am 
28.12.2010) eingeben oder handschriftlich ausgefüllte Fragebögen durch die Berufs-
schule gesammelt per Post zurücksenden lassen. Aufgrund der Unterstützung des 
Bayerischen Ministeriums für Unterricht und Kultus140 beteiligten sich alle angeschrie-
benen Berufsschulen an der Befragung, wodurch 2.560 Datensätze generiert werden 
konnten. Von 2.560 Auszubildenden nahmen 1.792 an der Onlinebefragung teil (Ant-
wortquote 70,0%). Von 734 Auszubildenden füllten 408 die schriftliche Befragung aus 
(Antwortquote 55,6%). Von den insgesamt 2.200 ausgefüllten Fragebögen waren 
schließlich 1.373 für die Analyse des intendierten Entscheidungsverhaltens verwend-

                                                           
139 Das Anschreiben ist Teil des Fragebogens in Anhang 1. 
140 Im Anhang 4 findet sich das offizielle Unterstützungsschreiben. 
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bar, da 827 gar nicht oder so unvollständig ausgefüllt worden waren, dass diese nicht 
alle für die Analyse relevanten Items beinhaltet haben. 

Die Auszubildenden wurden am Ende des Fragebogens gebeten, freiwillig an der 
Nachbefragung  im Jahr 2010 teilzunehmen . Dazu mussten sie entweder eine gültige 
E-Mail- oder ihre Postadresse angeben. Um den Schutz der privaten Daten der Auszu-
bildenden garantieren zu können, wurden beide Versionen des Fragebogens dem 
Bayerischen Landesamt für Datenschutzaufsicht in der Regierung von Mittelfranken 
vorgelegt und als unbedenklich eingestuft.141 Von den 1.373 Auszubildenden haben 
sich 450 bereit erklärt, an der zweiten Befragung teilzunehmen. Bedingt durch die un-
terschiedlichen Termine für die Gesellenprüfungen in den einzelnen Gewerken und 
dem Blockunterricht in der dualen Ausbildung wurde die erste Befragung am 
31.12.2009 beendet. 

Im Jahr 2010 hatten die 450 Teilnehmer aus der ersten Befragung ihre Ausbildung 
erfolgreich abgeschlossen und verfügten in der Regel über eine Festanstellung im 
Handwerks- oder im Industriesektor. Die jungen Fachkräfte wurden in der zweiten 
Befragung  am 24.08.2010 in Abhängigkeit der zur Verfügung gestellten Kontaktdaten 
postalisch (N=188) oder via E-Mail (N=262) mit einem Fragebogen angeschrieben. 
Jeder Fragebogen enthielt einen individuellen Code (z. B. 100826004) bzw. Link (z. B. 
http://www.unipark.de/uc/handwerk2/?code=fd5056ddbcd877fe, Abruf am 30.09.2010), 
der in der Datenanalyse einen persönlichen Abgleich der Antworten aus der ersten und 
zweiten Befragung ermöglichte, gleichzeitig aber den Schutz der privaten Daten sicher-
stellte.  

Vier Wochen nach Versand des Fragebogens wurde eine schriftliche bzw. elektroni-
sche Erinnerung verschickt, in der die Teilnehmer nochmals gebeten wurden, an der 
Befragung teilzunehmen. Ziel der Erinnerungsnachricht war es, den Rücklauf weiter zu 
steigern.142  

Auf diese Weise konnte bezogen auf die 450 Auszubildenden, die sich bereit erklärt 
hatten, an der Nachbefragung teilzunehmen, ein Rücklauf  von 110 Auszubildenden 
(24,44%) generiert werden.143 Von den 110 ausgefüllten Fragebögen, erwiesen sich 
zehn als unbrauchbar, da sie entweder nicht vollständig ausgefüllt worden sind oder 
die Auszubildenden nicht einer Beschäftigung im Handwerks- oder im Industriesektor 
nachgingen (z. B. in Form von Umschulungen, Zivil- oder Wehrdienst).  

                                                           
141 Vgl. Anhang 5. 
142  Vgl. Schnell et al. (2008): S. 363. 
143 Die Rücklaufquote erzielt damit bessere Ergebnisse als bisherige empirischer Befragungen 

im deutschen Handwerkssektor, die einen Rücklauf zwischen 10% und 17% zu verzeichnen 
hatten (vgl. z. B. Schwarz (1998, S. 67): 17% , Glasl (2000, S. 60): 13%, Wolf (2010, S. 19): 
10%. 
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Die Antworten der 100 Auszubildenden, die an der ersten und der zweiten Befragung 
teilgenommen haben, wurden in der Untersuchung für die Analyse des Einflusses der 
Entscheidungsdeterminanten beim intendierten und realisierten Übergang in den Ar-
beitsmarkt verwendet. Die 1.373 Datensätze aus der ersten Befragung, in denen die 
Antworten der 100 Auszubildenden enthalten sind, werden in Kapitel 4.2.4 verwendet, 
um zu überprüfen, ob die Beurteilung der 100 Auszubildenden in Bezug auf die Ent-
scheidungsdeterminanten ein repräsentatives Abbild der 1.373 Auszubildenden ergibt. 
Darüber hinaus werden die 1.373 Datensätze in Kapitel 5.1 bei der Probitschätzung 
des intendierten Übergangs der 100 Auszubildenden in den Arbeitsmarkt als Ro-
bustheitscheck eingesetzt.   

4.1.3  Darstellung der Probitschätzung als ökonometrisches Analyseverfahren der 

Untersuchung 

Gemäß der in Kapitel 1.2 formulierten Forschungsfrage können sich die 100 Auszubil-
denden beim intendierten und realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt hinsichtlich 
ihres Arbeitgebers nur zwischen dem Handwerks- und Industriesektor entscheiden. 
Diese binäre Entscheidung stellt in der Untersuchung die zu erklärende (abhängige) 
Variable y dar und kann mathematisch nur die Werte 0 oder 1 annehmen. Sie nimmt 
den Wert 1 an, wenn ein Auszubildender im Handwerkssektor bleiben will (intendierter 
Übergang in den Arbeitsmarkt) bzw. im Handwerkssektor geblieben ist (realisierter 
Übergang in den Arbeitsmarkt); sie nimmt den Wert 0 an, wenn ein Auszubildender in 
den Industriesektor wechseln will (intendierter Übergang in den Arbeitsmarkt) bzw. in 
den Industriesektor gewechselt hat (realisierter Übergang in den Arbeitsmarkt).  

Ein für die Analyse binärer abhängiger Variablen geeignetes ökonometrisches Analy-
severfahren ist die Probitschätzung . Die Anwendung eines linearen Einfach-
regressionsmodells ist in der vorliegenden Untersuchung beispielsweise aufgrund 
unplausibler Werte bei den Schätzergebnissen nicht zulässig. Durch die Berechnungs-
weise linearer Einfachregressionen, können die erzeugten Schätzwerte für die abhän-
gige Variable sowohl negative Werte als auch Werte größer 1 annehmen. Da die Werte 
der abhängigen Variablen jedoch auf das Intervall [0;1] begrenzt sind, kann keine linea-
re Einfachregression durchgeführt werden.144 Da der Datensatz die empirischen Vo-
raussetzungen zur Durchführung einer Probitschätzung erfüllt, liegt der Fokus im Fol-
genden auf der Definition der abhängigen und unabhängigen Variablen sowie der Kon-
trollvariablen.145    

                                                           
144  Vgl. Backhaus et al. (2011): S. 254. 
145  Eine ausführliche Diskussion der mathematischen Voraussetzungen und Besonderheiten 

der Probitschätzung liefern beispielsweise Wooldridge (2009): S. 246 ff. und Stock/Watson 
(2007): S. 383 ff. 
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Die Fragen 5.1, 5.2, 5.4 und 5.5 aus dem ersten Fragebogen (Anhang 1) zeigen, wie 
die abhängige Variable  für die Untersuchung des intendierten Übergangs  in den 
Arbeitsmarkt generiert wurde. Die Auszubildenden wurden in den Fragen mit Hilfe einer 
fünfstufigen Likert-Skala (1=“Gar nicht attraktiv“, 5=“Sehr attraktiv“) gebeten, die Attrak-
tivität verschiedener zukünftiger Karrieremöglichkeiten zu bewerten. Aus den mögli-
chen Alternativen waren für die Forschungsfrage die folgenden Antworten von Bedeu-
tung: 

 

„Weiterhin langfristig (d. h. mehr als ein Jahr) in meinem Ausbildungsbetrieb als Ge-
selle tätig sein“ (Frage 5.1), 

„Meinen Ausbildungsbetrieb verlassen, aber weiterhin in einem Handwerksbetrieb als 
Geselle im erlernten Beruf tätig sein“ (Frage 5.2), 

„Meinen Ausbildungsbetrieb verlassen und in die Industrie wechseln, in der ich meinen 
erlernten Beruf ausüben kann“ (Frage 5.4) und 

„Meinen Ausbildungsbetrieb verlassen und in die Industrie wechseln, auch wenn ich 
dort meinen erlernten Beruf nicht ausüben kann“ (Frage 5.5) 

 

Die Fragen 5.1 und 5.2 sind hinsichtlich des beruflichen Werdegangs dem Hand-
werkssektor  zuzuordnen und die abhängige Variable ist mit dem Wert 1 zu kodieren. 
Die Fragen 5.4 und 5.5 repräsentieren Karrierewege im Industriesektor,  und die ab-
hängige Variable ist mit dem Wert 0 zu kodieren.  

Bei der Auswertung der Antworten wurde darauf geachtet, dass die Befragten eindeu-
tige Präferenzen für eine der beiden Wirtschaftsbranchen hatten. Hat ein Auszubil-
dender beispielsweise beim Handwerkssektor auf der Likert-Skala den Wert 3 und 
beim Industriesektor den Wert 2 angekreuzt, wurde er dem Handwerkssektor zugeord-
net. Alle Auszubildenden, die keine eindeutigen Präferenzen für den Handwerkssektor 
hatten, wurden dem Industriesektor zugeordnet. Auf diese Weise wird mit Blick auf die 
Fachkräftesicherung im Handwerk versucht, ein möglichst klares Bild der Entschei-
dungsdeterminanten von denjenigen Auszubildenden zu erhalten, die ernsthaft im 
Handwerkssektor bleiben wollen bzw. geblieben sind. Hat ein Auszubildender zum 
Beispiel sowohl beim Handwerkssektor als auch beim Industriesektor den Wert 4 an-
gekreuzt, wurde er dem Industriesektor zugeordnet.146  

                                                           
146  Führt man in einem Robustheitscheck die Probitschätzung für den intendierten Übergang 

ohne diejenigen Auszubildenden durch, die keine eindeutige Präferenz für den Handwerks- 
oder Industriesektor geäußert haben, erhält man die gleichen Ergebnisse wie mit ihnen. Un-
terschiede bestehen lediglich bei den Variablen „Lohnzusatzleistungen“ und „Entfaltungs-
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Wie aus Frage 10.3 im zweiten Fragebogen (Anhang 2) ersichtlich, ist die abhängige 
Variable für den realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt dadurch generiert wor-
den, dass die Auszubildenden ihre aktuelle Situation am Arbeitsmarkt beschrieben. 
Aus den vorgegebenen Alternativen waren für die vorliegende Untersuchung die fol-
genden Antworten relevant: 

 

„Ich arbeite in meinem Ausbildungsbetrieb im Handwerksbereich“ (Frage 10.3) 

„Ich arbeite in einem anderen Handwerksbetrieb als meinem Ausbildungsbetrieb“ (Fra-
ge 10.3)  und  

„Ich arbeite in einem Industriebetrieb“ (Frage 10.3) 

 

Die ersten beiden Alternativen sind dem Handwerkssektor  zuzuordnen, so dass die 
abhängige Variable mit dem Wert 1 kodiert wurden. Bei der letzten Alternative arbeitet 
der Auszubildende im Industriesektor , und die abhängige Variable wurde mit dem 
Wert 0 kodiert. Sowohl beim intendierten als auch realisierten Übergang in den Ar-
beitsmarkt wird bei der abhängigen Variable nur betrachtet, ob ein Auszubildender im 
Handwerkssektor geblieben ist (d. h. beim Ausbildungsbetrieb oder einem anderen 
Betrieb aus dem Handwerkssektor) oder in den Industriesektor gewechselt hat. Die 
Untersuchung betrachtet folglich nicht, ob mit dem Verbleib bzw. Wechsel in ein Unter-
nehmen aus dem Handwerks- oder Industriesektor ein Berufswechsel verbunden ist.147 

Die abhängige Variable wird in der verwendeten Probitschätzung anhand der Ent-
scheidungsdeterminanten der Auszubildenden in Form von unabhängigen Variablen  
erklärt. Für die Definition der unabhängigen Variablen erscheint es plausibel, dass die 
Auszubildenden sowohl vor dem intendierten als auch dem realisierten Wechsel den 
Handwerks- und Industriesektor anhand der aufgestellten Entscheidungsdeterminanten 
(z. B. Einstiegsgehalt, Verhältnis zum Vorgesetzten, Weiterbildungsmöglichkeiten etc.) 
bewerten und miteinander vergleichen. Dieser Entscheidungsprozess wurde im ersten 
Fragebogen148 abgebildet, indem die Auszubildenden mit Hilfe der fünfstufigen Likert-
Skala (1=“Gar nicht vorzufinden“, 5=“Sehr oft vorzufinden“) gebeten wurden, zu bewer-
ten, wie häufig die aufgestellten Entscheidungsdeterminanten im Handwerks- und 
Industriesektor vorzufinden sind. Da die Auszubildenden im Handwerk ausgebildet 
wurden, geht die Untersuchung davon aus, dass sie den Handwerkssektor als Refe-
renzpunkt verwenden und dann mit dem Industriesektor vergleichen. Aus diesem 

                                                                                                                                            

möglichkeiten“, die ohne die unentschlossenen Auszubildenden keinen signifikanten Ein-
fluss haben.   

147  Intendierte Unternehmenswechsel und damit unter Umständen einhergehende Berufswech-
sel von Auszubildenden im Handwerk betrachten Wagner/Wolf (2011). 

148 Vgl. Anhang 1. 
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Grund werden die unabhängigen Variablen in den Schätzungen als Differenzen zwi-
schen Handwerks- und Industriesektor gebildet: Bewertet eine junge Fachkraft den 
Handwerkssektor hinsichtlich des Einstiegsgehalts auf der Likert-Skala mit dem Wert 3 
und den Industriesektor hinsichtlich des Einstiegsgehalts mit einer 4, ergibt sich für den 
x-Wert „Einstiegsgehalt“ eine Differenz von -1. Dieser Wert zeigt an, dass der Auszu-
bildende den Handwerkssektor in Bezug auf das Einstiegsgehalt schlechter einschätzt 
als die Industrie und geht bei der unabhängigen Variablen „Einstiegsgehalt“ mit dem 
Wert -1 in die Probitschätzung ein. 

Um mögliche Scheinkorrelationen zwischen der abhängigen und unabhängigen Variab-
len untersuchen zu können, werden zwei Kategorien von Kontrollvariablen  in die 
Probitschätzung aufgenommen. Da für die Forschungsfrage keine Vergleichsstudien 
vorliegen, wurde die Auswahl der Kontrollvariablen anhand von vergleichbaren Unter-
suchungen vorgenommen, die sich mit den Berufswechseln von Auszubildenden und 
Fachkräften außerhalb des Handwerkssektors beschäftigt haben.  

Als erste Kategorie wird der sozio-demografische Hintergrund  der Auszubildenden 
(Geschlecht, Schulabschluss, Nationalität und Ausbildungsberuf) berücksichtigt. In 
Bezug auf das Geschlecht 149 zeigen empirische Analysen der BIBB-Datensatzes zur 
Arbeitsplatzmobilität nach Abschluss einer dualen Berufsausbildung zum Beispiel, dass 
im Jahr 1997 36% der Frauen im Gegensatz zu nur 29% der Männer nach ihrer Ausbil-
dung das Unternehmen wechselten.150 Dohmen et al. (2005) weisen in ihren empiri-
schen Untersuchungen des SOEP darauf hin, dass zwischen Männern und Frauen in 
Bezug auf die Risikoaversion im Allgemeinen und auch hinsichtlich der Karriere im 
besonderen Unterschiede festzustellen sind. Frauen haben unabhängig vom Beruf eine 
höhere Risikoaversion als Männer, so dass weibliche Auszubildende unter Umständen 
weniger häufig den Handwerkssektor verlassen als männliche Fachkräfte.  

Verschiedene empirische Untersuchungen legen zudem nahe, dass Unterschiede in 
Bezug auf die Staatsangehörigkeit 151 der Auszubildenden beim Übergang von der 
Ausbildung in das Erwerbsleben bestehen können. Eine empirische Studie von Dame-
lang/Haas (2006, S. 29 f.) zum Arbeitsmarkteinstieg nach der dualen Berufsausbildung 
zeigt, dass 80% der deutschen Auszubildenden nach Abschluss der Ausbildung von 
ihrem Ausbildungsbetrieb übernommen werden. Bei türkischen Auszubildenden liegt 

                                                           
149 In den Schätzungen nimmt die Kontrollvariable „Geschlecht“ den Wert 1 an, wenn es sich 

um einen männlichen Auszubildenden handelt und den Wert 0, wenn es sich um einen 
weiblichen Auszubildenden handelt. Mit der Vergabe der Werte ist hier und bei den nachfol-
genden Kontrollvariablen keinerlei Hierarchisierung und Wertung verbunden. 

150 Vgl. Haas (2002): S. 9. 
151 Die Kontrollvariable „Nationalität“ nimmt den Wert 1 an, wenn es sich um einen Auszubil-

denden mit deutscher Staatsbürgerschaft handelt und den Wert 0, wenn es sich um einen 
Auszubildenden ohne deutsche Staatsbürgerschaft handelt.  
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die Übernahmequote bei 74%, bei Auszubildenden mit einem anderen Migrationshin-
tergrund bei 73%.152 

Die Art des Schulabschlusses 153 stellt ein weiteres Unterscheidungsmerkmal zwi-
schen den Auszubildenden dar. Die Analysen von Schimpl-Neimanns (2006) zeigen, 
dass sich die Wahrscheinlichkeit eines Berufswechsels mit einem höheren Schul-
abschluss verringert. Auszubildende mit Abitur wechseln nach ihrer Ausbildung weniger 
oft den Betrieb (10,9%) als Auszubildende ohne Abitur (15,2%).154 Büchel/Neubäumer 
(2001) zeigen in ihren Untersuchungen, dass die Wahrscheinlichkeit für Auszubildende 
mit einer schlechteren Schulausbildung, einen Arbeitsplatz zu erhalten, der nicht ihrer 
Qualifikation entspricht, höher ist als für Auszubildende mit einer höherwertigen Schul-
bildung. In der vorliegenden Untersuchung wird beim Schulabschluss zwischen Auszu-
bildenden unterschieden, die eine Hochschulzugangsberechtigung  haben, d. h. über 
die allgemeine Hochschulreife (Abitur) oder die fachgebundene Hochschulreife (Ab-
schluss an einer Berufsschule) verfügen, und denjenigen ohne Hochschulzugangsbe-
rechtigung, d. h. über den (qualifizierten) Hauptschulabschluss, mittlere Reife oder den 
Mittlere-Reife-Zug (M-Zug) verfügen. 

Maier/Dorau (2010) weisen darauf hin, dass für einen reibungslosen Übergang in den 
Arbeitsmarkt auch der Ausbildungsberuf  eine Rolle spielt. Zwar variieren die Chancen 
für eine vollwertige Beschäftigung in jedem Beruf mit der Höhe der Schulbildung, je-
doch sind vollwertige Beschäftigungen in Handwerksberufen wie aus dem Bereich 
„Elektro“ oder „Industrie-, Werkzeugmechaniker/-in“ im Mittel häufiger vorzufinden als 
im Bereich „Back-, Konditor-, Süßwarenhersteller“.155 Büchel/Neubäumer (2001) bestä-
tigen die Notwendigkeit der Unterscheidung zwischen den unterschiedlichen Berufen, 
da sich diese in ihren Analysen hinsichtlich der Übernahmequoten nach der Ausbildung 
unterscheiden.156 Neuere Studien von Mohrenweiser/Zwick (2009) stellen in ihren Ana-
lysen des IAB employer-employee Datensatzes (LIAB) ebenfalls unterschiedliche Ver-
bleibsquoten der Auszubildenden je nach Berufsfeld fest.157 

Als zweite Kategorie werden betriebliche Faktoren  (Firmengröße, Ausbildungsstrate-
gie) betrachtet. Die Firmengröße (gemessen in der Anzahl der Mitarbeiter) von Ausbil-

                                                           
152 Die Beschäftigungssituation von Menschen mit Migrationshintergrund im Handwerk wird 

beispielsweise von Brunner (2007) ausführlich untersucht.  
153 Beim Schulabschluss wird in den Schätzungen zwischen Auszubildenden mit (allgemeine 

oder fachgebundene Hochschulreife) und ohne Hochschulzugangsberechtigung (Haupt-
schulabschluss, Realschulabschluss, mittlere Reife und M-Zug) unterschieden. Die Kon-
trollvariable „Hochschulzugangsberechtigung“ nimmt den Wert 1 an, wenn der Auszubilden-
de über eine Hochschulzugangsberechtigung verfügt und den Wert 0, wenn ein Auszubil-
dender über keinen Hochschulzugang verfügt. 

154 Vgl. Schimpl-Neimanns (2006): S. 52. 
155 Vgl. Maier/Dorau (2010): S. 5. 
156 Vgl. Büchel/Neubäumer (2001): S. 277. 
157 Vgl. Mohrenweiser/Zwick (2009): S. 632. 
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dungsbetrieben wird als erste betriebliche Kontrollvariable verwendet. Der Berufsbil-
dungsbericht 2010 belegt beispielsweise, dass Übernahmequoten positiv mit der Be-
triebsgröße korrelieren. In den alten Bundesländern wie Bayern lag die Übernah-
mequote 2008 für Unternehmen mit ein bis neun Mitarbeitern bei 50%, mit zehn bis 49 
Mitarbeitern bei 60%, mit 50 bis 499 Mitarbeitern bei 69% und bei Unternehmen mit 
über 500 Mitarbeitern bei 76%.158 In der vorliegenden Untersuchung wird, basierend 
auf der Größenklassenverteilung des Statistischen Bundesamtes159 und in Anlehnung 
an andere empirische Studien160, eine Unterteilung in die sieben Firmengrößen „1-4 
Mitarbeiter“, „5-9 Mitarbeiter“, „10-19 Mitarbeiter“, „20-49“ Mitarbeiter“, „50-100 Mitar-
beiter“, „101-499 Mitarbeiter“ und „500 und mehr Mitarbeiter“ vorgenommen, um eine 
differenzierte Analyse zu ermöglichen. 

Die Ausbildungsstrategie  des Ausbildungsunternehmens wird als zweite betriebliche 
Kontrollvariable verwendet, die durch Übernahmeangebote  der Ausbildungs-
unternehmen abgebildet.161 Wie in Kapitel 1.2 dargestellt, geht die Untersuchung von 
freiwilligen Wechseln der Auszubildenden aus, die auch durch Übernahmeangebote 
externer Firmen aus dem Handwerks- oder Industriesektor zustande kommen können. 
Folglich werden in der Untersuchung neben den Übernahmeangeboten der Ausbil-
dungsunternehmen auch Übernahmeangebote durch externe Firmen berücksichtigt.162   

Übernahmeangebote werden in der vorliegenden Untersuchung nur für den realisier-
ten Übergang in den Arbeitsmarkt  verwendet. Einerseits liegen nur nach Abschluss 

                                                           
158 Vgl. Bundesinstitut für Berufsbildung (2010): S. 204. 
159 Das Institut für Mittelstandsforschung in Bonn legt bei der Beschäftigtenzahl folgende 

Schwellenwerte fest: KMU verfügen im Allgemeinen über weniger als 500 Mitarbeiter, wobei 
kleine Unternehmen in dieser Definition bis zu neun Beschäftigte aufweisen und mittlere 
Unternehmen über bis zu 499 Beschäftigten (Vgl. die Definition auf der Homepage des In-
stituts für Mittelstandsforschung: http://www.ifm-bonn.de/index.php?id=89, Abruf am 
02.07.2011). Eine noch strengere Abgrenzung anhand der Mitarbeiterzahl findet sich z. B. 
bei Pleitner (1984): S. 145. 

160 Vgl. z. B. Franz/Zimmermann (2002): S. 416. 
161 Ein weiterer Faktor, der das Übernahmeverhalten des Ausbildungsunternehmens prägen 

kann, ist seine wirtschaftliche Situation. Befindet sich der Handwerksbetrieb beispielweise 
gerade in wirtschaftlicher Schieflage, ist anzunehmen, dass dieser einen Auszubildenden 
nach Ende der Ausbildung nicht übernimmt, auch wenn er lange Zeit vorhatte, seine Ar-
beitskraft längerfristig zu nutzen. In der vorliegenden Untersuchung wird davon ausgegan-
gen, dass die Auszubildenden in der Regel keinen Zugang zu gesicherten Informationen 
über die genaue wirtschaftliche Lage des Ausbildungsbetriebes haben. Aus diesem Grund 
werden diese Informationen zum Ausbildungsbetrieb nicht abgefragt und davon ausgegan-
gen, dass die Unternehmen grundsätzlich die Möglichkeit gehabt hätten, die jungen Fach-
kräfte nach Ende ihrer Ausbildung zu übernehmen. 

162 Die Untersuchung verwendet für die Ausbildungsstrategie die zwei Kontrollvariablen „Über-
nahmeangebot durch Ausbildungsbetrieb“ und „Übernahmeangebot durch externes Unter-
nehmen“. Die Kontrollvariablen nehmen jeweils den Wert 1 an, wenn der Auszubildende ein 
Übernahmeangebot vom Ausbildungsbetrieb bzw. einer externen Firma erhalten hat und 
den Wert 0, wenn der Auszubildende kein Übernahmeangebot vom Ausbildungsunterneh-
men oder einer externen Firma erhalten hat.  
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der Ausbildung verlässliche Informationen darüber vor, ob der Ausbildungsbetrieb oder 
ein fremdes Unternehmen sein eventuell vor Abschluss der Ausbildung gemachtes 
Übernahmeangebot auch tatsächlich eingelöst hat. Andererseits könnten Auszubilden-
de unter Umständen erst nach der Teilnahme an der ersten Befragung ein Übernah-
meangebot durch einen Betrieb erhalten haben, da diese häufig erst kurz vor den Lehr-
lingsprüfungen ausgesprochen werden. 

Die Ausführungen zur Definition der abhängigen und unabhängigen Variablen sowie 
der Kontrollvariablen im Probitmodell  können mathematisch für den intendierten und 
realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt wie folgt in Formel 1 dargestellt werden163:  

uWWWXXX

WWWXXXy
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==

)......(

),...,,,,...,,|1Pr(

20202211101022110

20211021

γγγββββ
(1) 

Die abhängige Variable  y kann entweder den Wert 0 (Auszubildender geht in den 
bzw. will in den Industriesektor gehen) oder 1 (der Auszubildende bleibt bzw. will im 
Handwerkssektor bleiben) annehmen und hängt von den zehn Entscheidungsdetermi-

nanten (z. B. Einstiegsgehalt) in Form der unabhängigen Variablen X1 bis X10 ab. 0β
bis 10β  symbolisieren die Regressionskoeffizienten, welche die Einflussstärke der 

zugehörigen Entscheidungsdeterminanten auf die Wahrscheinlichkeit wiedergeben, mit 
der sich ein Auszubildender beim intendierten und realisierten Übergang in den Ar-
beitsmarkt für den Handwerks- oder den Industriesektor entscheidet. Die Variablen W1 
bis W20 stehen für die in der Schätzung verwendeten Kontrollvariablen (z. B. Hoch-

schulzugangsberechtigung). 1γ  bis 20γ  werden als Dummyvariablen für die zugehöri-

gen Kontrollvariablen eingesetzt. Sie sind jeweils mit 0 oder 1 kodiert. Die Dummyvari-

able 2γ  nimmt beispielsweise den Wert 1 an, wenn der Auszubildende über eine 

Hochschulzugangsberechtigung verfügt und den Wert 0 bei einem anderen Schulab-
schluss. Die Größe u fasst Zufallseinflüsse zusammen, die neben dem systematischen 
Einfluss der Entscheidungsdeterminanten möglicherweise wirken. Da sie die systema-
tischen Einflüsse überlagern kann und nicht beobachtbar ist, wird sie als Störgröße 
bezeichnet.164 Es wird davon ausgegangen, dass die Störterme heteroskedastisch 
verteilt sind, d. h. die Varianz der Störgröße verändert sich von Beobachtung zu Be-

obachtung ( ))( 2
iiuVar σ= .165 Das Probitmodell verwendet zur Berechnung der 

                                                           
163  Vgl. hier und zu Definition der Variablen Stock/Watson (2007): S. 390 ff. und Backhaus et al. 

(2011): S. 250 f. 
164  Vgl. Backhaus et al. (2011): S. 77. 
165  Vgl. Fahrmeier et al. (2007): S. 61 und Wooldrigde (2009): S. 578. 
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Wahrscheinlichkeiten beim Übergang in den Arbeitsmarkt die kumulative Normalvertei-
lung Φ .166 

  

                                                           
166  Die ausführliche Darstellung des Schätzmodells findet sich in Anhang 6. 
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4.2 Deskriptive Statistik und Repräsentativitätsnac hweis der Untersuchung 

4.2.1 Sozio-demografische Merkmale der Auszubildenden 

In diesem Kapitel wird anhand von relativen Häufigkeiten untersucht, ob die sozio-
demografischen Merkmale der 100 Auszubildenden aus der Untersuchung des reali-
sierten Übergangs in den Arbeitsmarkt ein repräsentatives Bild  der 1.373 Auszubil-
denden aus der Untersuchung des intendierten Übergangs in den Arbeitsmarkt darstel-
len. Zudem wird mit Hilfe von relativen Häufigkeiten beleuchtet, ob der Datensatz mit 
den 100 Auszubildenden auch die Bundesrepublik Deutschland repräsentativ abbildet. 
Ziel des Repräsentativitätsnachweises ist es, mögliche Verzerrungen  in der Daten-
struktur aufzudecken , damit die Ergebnisse der Probitschätzungen des intendierten 
und realisierten Übergangs in den Arbeitsmarkt korrekt interpretiert und miteinander 
verglichen werden können. Die Untersuchung der Repräsentativität des Datensatzes 
(N=100) ist zudem notwendig, um am Ende der Analyse den Verzerrungen angepasste 
Handlungsempfehlungen für die Fachkräftesicherung im Handwerkssektor abgegeben 
zu können (Kapitel 6). 

Zunächst werden bei den sozio-demografischen Merkmalen der Auszubildenden  
das Geschlecht , der Schulabschluss  und die Staatsangehörigkeit  betrachtet (vgl. 
Tabelle 2). 
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Variable Untersuchung der 
Auszubildenden 
beim intendierten 
Übergang in den 
Arbeitsmarkt 
(N=1.373) 

Untersuchung der 
Auszubildenden 
beim realisierten 
Übergang in den 
Arbeitsmarkt 
(N=100) 

Datensatz mit 100 
Auszubildenden 
repräsentativ für 
1.373 Auszubil-
dende 
(t-Test) 167 

Zahl der 
Auszubildenden in 
den für die 
Untersuchung 
relevanten Gewerken 
in Deutschland 
(N=192.241) 

Geschlecht 
(Männlich)  

1.090 (79,39%) 78 (78,00%) Ja 16.3371 (84,98%)168 

Schulab- 
schluss 
(Hochschul
zugangsbe-
rechtigung) 

24 (3,28%) 4 (4,00%) Ja 3.284  
(5,23%)169 

Staatsan-
gehörigkeit 
(deutsch) 

845 (92,86%) 54 (54,00%) Nein 179.033 (93,13%)170 

Tab. 2: Deskriptive Statistik des Geschlechts, des Schulabschlusses und der Staatsangehörigkeit 
der Auszubildenden 

Tabelle 2 zeigt in Bezug auf das Geschlecht , dass im Datensatz mit den 100 Auszu-
bildenden 78,00% der Befragten männlich sind.171 Vergleicht man dieses Ergebnis 
anhand eines t-Tests mit den Merkmalen der 1.373 Auszubildenden, wird ersichtlich, 
dass der Datensatz mit den 100 Auszubildenden hinsichtlich des Geschlechts ein re-
präsentatives Bild von den 1.373 Auszubildenden darstellt. Der Abgleich des Datensat-
zes mit den 100 Auszubildenden mit dem aus Deutschland lässt erkennen, dass die 
prozentuale Verteilung der männlichen und weiblichen Auszubildenden ähnlich ist. 

                                                           
167  Die Ergebnisse des t-tests für die sozio-demografischen Merkmale der Auszubildenden 

finden sich in Anhang 7. 
168  Eigene Berechnungen auf Basis des Bestands an Auszubildenden am 31.12.2010 in der 

Bundesrepublik Deutschland (vgl. http://www.zdh-statistik.de/application/stat_det.php?LID= 
1&ID=MDE3OT E=&cID=00333, Abruf am 07.08.2011). 

169  Da offiziell keine Informationen zur Schulbildung innerhalb der betrachteten Berufe für den 
gesamten Bestand an Auszubildenden verfügbar sind, dient ersatzweise die Zahl der Neu-
anfänger mit Hochschulzugangsberechtigung in den untersuchten Gewerken aus dem Jahr 
2010 als Vergleichsmaßstab, da anzunehmen ist, dass sie das Gesamthandwerk repräsen-
tativ weitgehend abbildet. Die Bezugsbasis stellen dabei die Zahl der Neuanfänger in den 
untersuchten Gewerken dar (N=62.766) (vgl. http://www.zdh-statistik.de/ 
application/stat_det.php?LID=1&ID=MDE4MzQ=&cID=00338, Abruf am 07.08.2011). 

170  Eigene Berechnungen auf Basis des Bestands an Auszubildenden am 31.12.2010 in der 
Bundesrepublik Deutschland (vgl. http://www.zdh-statistik.de/application/stat_det.php?LID= 
1&ID=MDE4NTU=&cID=00349 und http://www.zdh-statistik.de/application/stat_det.php?LID 
=1&ID=MDE3O-TE=&cID=00333, Abruf am 07.08.2011). 

171  Die Mittelwerte und Standardabweichungen für die sozio-demografischen Merkmale für die 
100 und 1.373 Auszubildenden finden sich in Anhang 7. 
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Die Betrachtung des Schulabschlusses 172 zeigt, dass nur 4,00% der 100 Auszubil-
denden über eine Hochschulzugangsberechtigung verfügen. Der t-Test belegt, dass 
die 100 Auszubildenden hinsichtlich des Schulabschlusses (Hochschul-
zugangsberechtigung) ein repräsentatives Abbild des Datensatzes mit den 1.373 Aus-
zubildenden darstellen. Das prozentuale Verhältnis von Auszubildenden mit und ohne 
Hochschulzugangsberechtigung im Datensatz mit den 100 Antworten entspricht etwa 
dem der 192.241 Auszubildenden aus Deutschland.  

Das letzte Personenmerkmal in Tabelle 2 ist die Staatsangehörigkeit der Auszubil-
denden. In der nachfolgenden Untersuchung wird nur zwischen Auszubildenden unter-
schieden, welche die deutsche Staatsbürgerschaft haben und denjenigen, die nicht 
über die deutsche Staatsbürgerschaft verfügen. Die Untersuchung lässt erkennen, 
dass 54,00% der Befragten aus dem Datensatz mit den 100 Auszubildenden die deut-
sche Staatsangehörigkeit vorweisen. Im Datensatz mit den 1.373 Auszubildenden und 
in dem aus Deutschland sind 92,86% bzw. 93,13% der Auszubildenden Deutsche. 
Hinsichtlich der Staatsangehörigkeit zeigt ein t-Test, dass die 100 Auszubildenden als 
nicht repräsentativ für die 1.373 Auszubildenden angesehen werden können. Folglich 
liegt im Datensatz mit den 100 Auszubildenden eine Verzerrung hinsichtlich der 
Staatsangehörigkeit vor. Um zu verhindern, dass diese Verzerrung die Ergebnisse des 
intendierten und realisierten Übergangs in den Arbeitsmarkt beeinflusst, wird die 
Staatsangehörigkeit als Kontrollvariable in beiden Probitschätzungen berücksichtigt. 

Bei den sozio-demografischen Merkmalen ist zudem von Bedeutung, welchen Ausbil-
dungsberuf  die Auszubildenden ergriffen haben. In der nachfolgenden Tabelle 3 wer-
den in alphabetischer Reihenfolge die Ausbildungsberufe der 100 Befragten abgebil-
det. Darüber hinaus sind wie zuvor die Vergleichszahlen zu den 1.373 Auszubildenden 
und den 192.241 Auszubildenden in Deutschland aufgeführt.173 

                                                           
172  Die Unterscheidung der Schulabschlüsse in der vorliegenden Untersuchung wird in Kapitel 

4.1.3 erklärt.  
173  Die Mittelwerte und Standardabweichungen für die verschiedenen Ausbildungsberufe für die 

100 und 1.373 Auszubildenden finden sich in Anhang 7. 
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Ausbildungs-
beruf 

Untersuchung der 
Auszubildenden 
beim intendierten 
Übergang in den 
Arbeitsmarkt 
(N=1.373) 

Untersuchung der 
Auszubildenden 
beim realisierten 
Übergang in den 
Arbeitsmarkt (N=100) 

Datensatz mit 
100 Auszu-
bildenden 
repräsentativ 
für 1.373 Auszu-
bildende 
(t-Test) 174 

Zahl der 
Auszubildenden 
in Deutschland 
(N=192.241)175 

Bäcker 109 (12,49%) 8 (8,00%) Ja 12.052 (6,27%) 

Feinwerk-
mechaniker 

113 (12,94%)  22 (22,00%) Nein 10.835 (5,64%) 

Friseur 162 (18,56%) 5 (5,00%) Nein 3.4742 (18,07%) 

Installateur 
und Heizungs-
bauer 

87 (9,97%)  5 (5,00%) Ja 32.672 (17,00%) 

Kraftfahrzeug-
mechatroniker
176 

306 (35,05%) 42 (42,00%) Nein 59.219 (30,80%) 

Maurer/Beton-
bauer 

38 (4,35%) Keine Antworten - 10.003 (5,20%) 

Metallbauer 37 (4,24%) 10 (10,00%) Nein 26.507 (13,79%) 

Zahntechniker 21 (2,41%) 2 (2,00%) Nein 6.211 (3,23%) 

Tab. 3: Deskriptive Statistik der Ausbildungsberufe  der Auszubildenden 

Im Datensatz des realisierten Übergangs in den Arbeitsmarkt (N=100) sind die meisten 
Auszubildenden (42,00%) als Kraftfahrzeugmechatroniker ausgebildet worden. Zudem 
fällt auf, dass keine Maurer/Betonbauer an der Befragung zum realisierten Übergang in 
den Arbeitsmarkt teilgenommen haben. Der Vergleich mit der Analyse des intendierten 
Übergangs in den Arbeitsmarkt (N=1.373) anhand des t-Tests macht deutlich, dass der 

                                                           
174  Die Ergebnisse des t-Tests für den Ausbildungsberuf der Auszubildenden finden sich in 

Anhang 7. 
175 Eigene Berechnungen auf Basis der Auszubildendenzahlen in den betrachteten Gewerken 

in der Bundesrepublik Deutschland (vgl. http://www.zdh-statistik.de/application/stat_det.php 
?LID=1&ID=MDE3OTE=&cID=00333, Abruf am 03.09.2011) 

176 Diese Berufsbezeichnung entspricht der in der Öffentlichkeit immer noch vielfach verwende-
ten Berufsbezeichnung KFZ-Mechaniker. Diese Bezeichnung wurde im Jahr 2003 offiziell 
durch die Bezeichnung KFZ-Mechatroniker ersetzt (vgl. http://www.zdh.de/ 
filedmin/user_upload/themen/Bildung/Ausbildung/110715%20Ausbildungsordnungen%20 
Anlage%20A.pdf und http://www.bgbl.de/Xaver/media.xav?SID=anonymous312709743123 
6&bk=Bundesanzeiger_BGBl&name=bgbl%2FBundesgesetzblatt%20Teil%
20I%2F2007%2FNr.%2033%20vom%2025.07.2007%2Fbgbl107s1501.pdf, Abruf am 
07.08.2011). 
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Datensatz mit den 100 Auszubildenden hinsichtlich des Bäcker-sowie Installateur- und 
Heizungsbauer-Gewerks als repräsentativ angesehen werden kann. Für das Fein-
werkmechaniker-, Friseur-, Kraftfahrzeugmechatroniker-, Metallbauer- und Zahntechni-
ker-Gewerk sind die 100 Auszubildenden jedoch als nicht repräsentativ anzusehen. 
Diesen Verzerrungen trägt die Untersuchung dadurch Rechnung, dass sie alle Ausbil-
dungsberufe als Kontrollvariablen in den Schätzungen des intendierten und realisierten 
Übergangs in den Arbeitsmarkt aufnimmt. Die vergleichende Betrachtung mit Deutsch-
land zeigt, dass der Datensatz mit den 100 Auszubildenden für das Bäcker, Metallbau-
er- und Zahntechniker-Gewerk ein weitgehend repräsentatives Abbild darstellt.  

Zusammenfassend ist in Bezug auf den Vergleich zwischen intendiertem und reali-
siertem Übergang  in den Arbeitsmarkt (Kapitel 5.3) festzustellen, dass die sozio-
demografischen Merkmale  der 100 Auszubildenden den Datensatz mit den 1.373 
Auszubildenden hinsichtlich des Geschlechts, des Schulabschlusses (Hochschul-
zugangsberechtigung) und der Ausbildungsberufe Bäcker sowie Installateur und Hei-
zungsbauer repräsentativ abbilden. Verzerrungen liegen hinsichtlich der Staatsangehö-
rigkeit und den übrigen Ausbildungsberufen vor.  

4.2.2  Unternehmensgröße und Ausbildungsstrategie der Ausbildungsbetriebe 

Betrachtet man in der nachfolgenden Tabelle 4 die Größenklassen, fällt auf, dass die 
meisten Ausbildungsbetriebe der 100 Auszubildenden unter zehn Mitarbeiter haben 
(51,00%). Wie andere empirische Studien177 und die offizielle Handwerkszählung des 
Statistischen Bundesamtes178 aus dem Jahr 2008 belegen, ist diese Mitarbeiterzahl 
typisch für die Handwerksunternehmen in Deutschland . 

Vergleicht man die Statistik der Unternehmensgröße der Ausbildungsbetriebe  der 
100 und der 1.373 Auszubildenden miteinander, fällt auf, dass vor allem bedingt durch 
die hohe Zahl an Antworten in der Größenklasse „1-4 Mitarbeiter“ Verzerrungen vorlie-
gen. Für Deutschland liegt für die einzelnen Gewerke keine Statistik über die Größe 
von Handwerksbetrieben vor, die in der beruflichen Ausbildung tätig sind. Ersatzweise 
wird deshalb die letzte große Handwerkszählung des Statistischen Bundesamtes aus 

                                                           
177 Vgl. z. B. Zoch (2010): S. 66, Burger (2007): S. 72, Glasl (2000): S. 77, Schwarz (1998): S. 

75 und  Daschmann (1994): S. 137.  
178 Eigene Berechnungen auf Basis der letzten vollständigen Handwerkszählung in der Bun-

desrepublik Deutschland mit insgesamt Betrieben. Da durch die Novellierung der HwO im 
Jahre 1998 die beiden Gewerke „Gas-Wasserinstallateur“ und „Zentralheizungs- und Lüf-
tungsbauer“ zum Handwerk „Installateur und Heizungsbauer“ zusammengelegt wurden, 
werden diese beiden Gewerke für die Berechnung der Firmengröße verwendet (vgl. Bun-
desministerium der Justiz (1998)). Die Firmengrößenklassen mussten für die vorliegende 
Untersuchung angepasst werden, da die Handwerkszählung aus dem Jahr 1996 die Mitar-
beiterzahlen „1“, „2-4“, „5-9“, „10-19“, „20-49“, „50-99“ und „100 und mehr“ verwendet hat 
(vgl. Statistisches Bundesamt (2011): S. 15 ff.). 
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dem Jahr 2008 verwendet, welche die Unternehmensgröße aller Handwerksbetriebe 
unabhängig von ihrer Ausbildungsaktivität ausweist. Das Statistische Bundesamt be-
nutzt nicht die in der Untersuchung verwendeten Größenklassen. Bei dieser Zählung 
werden ab der Größenklasse „20-49 Beschäftigte“ nur noch Betriebe mit „50 und mehr 
Beschäftigten“ betrachtet, so dass die Darstellung der Tabelle 4 angepasst werden 
musste.  

Der Vergleich des Datensatzes mit den 100 Auszubildenden hinsichtlich der Unter-
nehmensgröße der Handwerksbetriebe mit Deutschland  zeigt, dass die Firmengrö-
ßenklassen „10-19 Mitarbeiter“ und „20-49 Mitarbeiter“ weitgehend repräsentativ dar-
gestellt sind. Bei den anderen Firmengrößenklassen sind hingegen Verzerrungen fest-
stellbar, für die in den Probitschätzungen durch Kontrollvariablen kontrolliert wird. 

  



54  
 
 

Tab. 4: Deskriptive Statistik der Unternehmensgröße  der Ausbildungsbetriebe 

Der Datensatz mit den 100 Auszubildenden kann in Bezug auf die Untersuchungs-
größe „10-19 Mitarbeiter“ und „20-49 Mitarbeiter“ die deutschen Handwerks-
unternehmen repräsentativ abbilden. Bei den Verzerrungen in den anderen Firmen-
größenklassen ist zu beachten, dass in der bundesweiten Statistik auch Unternehmen 
enthalten sind, die nicht ausbilden.   

Neben der Unternehmensgröße kann die Ausbildungsstrategie  des Ausbildungs-
unternehmens (Übernahmeangebot) den realisierten Übergang der Auszubildenden in 
den Arbeitsmarkt beeinflussen, da sie die Mobilität der Auszubildenden nach Abschluss 

                                                           
179  Die Ergebnisse des t-Tests für die Firmengröße des Ausbildungsbetriebes finden sich in 

Anhang 7. 
180 Da die Berufsbezeichnungen in der Statistik teilweise veraltet waren, wurden die Gewerks-

bezeichnungen „Kraftfahrzeugtechniker“ statt „Kraftfahrzeugmechatroniker“ und „Installateur 
und Heizungsbauer“ statt Installateur für Sanitär-Heizung-Klima Technik“ verwendet (vgl. 
Statistisches Bundesamt (2011): S. 15 ff.). 

Firmengröße 
des Ausbil-
dungsbe-
triebes 

Zahl der 
Ausbildungsbetriebe 
in der Untersuchung 
des intendierten 
Übergangs in den 
Arbeitsmarkt 
(N=1.373) 

Zahl der 
Ausbildungs-
betriebe in der 
Untersuchung 
des realisierten 
Übergangs in den 
Arbeitsmarkt 
(N=100) 

Datensatz mit 100 
Auszubildenden 
repräsentativ für 
1.373 Auszu-
bildende 
(t-Test) 179 

Zahl der 
Betriebe in 
Deutschland 
(N=24.4287)180 

1-4 Mitarbeiter 239 (17,41%) 41 (41,00%) Nein 135.882 (55,63%) 

5-9 Mitarbeiter 233 (16,97%) 10 (10,00%) Nein 56.763 (23,24%) 

10-19 
Mitarbeiter 

270 (19,66%) 13 (13,00%) Nein 30.199 (12,36%) 

20-49 
Mitarbeiter 

272 (19,81%) 7 (7,00%) Nein 15.569 (6,37%) 

50-100 
Mitarbeiter 

156 (11,36%) 18 (18,00%) Nein 5.874 (2,40%) 

101 bis 499 
Mitarbeiter 

139 (10,12%) 5 (5,00%) Nein 

500 und mehr 
Mitarbeiter 

64 (4,66%) 6 (6,00%) Ja 
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der Ausbildung mit bestimmt.181 Aus Tabelle 5 ist ersichtlich, wie viele Auszubildende 
beim realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt Übernahmeangebote von ihrem Aus-
bildungsunternehmen oder einer fremden Firma erhalten haben. Bei der fremden Firma 
wird nicht differenziert, ob diese aus dem Handwerks- oder Industriesektor stammt. 

Übernahmeangebote Anzahl 

Ausbildungsunternehmen aus dem Handwerkssektor 59 (59,00%) 

Fremdes Unternehmen aus dem Handwerks- oder Industr iesektor 41 (41,00%) 

Gesamtzahl der Beobachtungen  100 

Tab. 5: Zahl der Übernahmeangebote von Ausbildungsu nternehmen und fremden Firmen aus dem 
Handwerks- und Industriesektor 

Tabelle 5 zeigt, dass 59,00% der Auszubildenden ein Übernahmeangebot von ihrem 
Ausbildungsunternehmen erhalten haben. Die empirische Untersuchung des berufli-
chen Verbleibs von jungen Fachkräften nach Abschluss einer dualen Ausbildung von 
Granato/Dorau (2004) kommt hinsichtlich der Übernahmeangebote zu ähnlichen Er-
gebnissen: Von den 1.284 befragten Auszubildenden aus dem Handwerk haben 67,4% 
ein Übernahmeangebot ihres Ausbildungsunternehmens erhalten.182 Im Hinblick auf 
die Beantwortung der Forschungsfrage der vorliegenden Analyse kann abschließend 
festgestellt werden, dass alle Auszubildenden ein Übernahmeangebot  erhalten 
haben. Damit kann bei der nachfolgenden Untersuchung wie in Kapitel 1.2 angekündigt 
von freiwilligen Wechseln der Auszubildenden nach Abschluss der Ausbildung ausge-
gangen werden kann.  

4.2.3  Verbleib der Auszubildenden beim Übergang in den Arbeitsmarkt 

Analysiert man auf Basis des ersten Fragebogens in Tabelle 6 den intendierten Über-
gang der 100 Auszubildenden in den Arbeitsmarkt, wird ersichtlich, dass 48,00%  der 
100 Auszubildenden in der ersten Befragung vorhatten, nach Ende der Ausbildung im 
Handwerkssektor zu bleiben. 

                                                           
181  Vgl. die Erklärungen zur Informationsasymmetrie hinsichtlich der Qualität von Auszu-

bildenden, die zwischen den Arbeitgebern herrscht in Kapitel 3.2. 
182  Vgl. Granato/Dorau (2004): S. 37. 
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Arbeitgeber der Auszubildenden beim intendierten Ei ntritt in den 
Arbeitsmarkt 

Anzahl  

Handwerkssektor 48 (48,00%) 

Industriesektor 52 (52,00%) 

Zahl der Beobachtungen  100 

Tab. 6: Verbleibsquote der Auszubildenden im Handwe rks- und Industriesektor beim intendierten 
Übergang in den Arbeitsmarkt 

Für die Plausibilisierung des intendierten Übergangs  der Auszubildenden im Hand-
werk in den Arbeitsmarkt liegen bisher kaum Vergleichsstudien vor. Befragungen von 
Auszubildenden in Baden-Württemberg bezüglich ihrer Zukunftspläne nach Ende der 
Ausbildung aus dem Jahr 2003 zeigen beispielsweise, dass 66,00% der Befragten 
weiterhin im Betrieb als Geselle tätig sein wollen.183 In der vorliegenden Untersuchung 
wollen Auszubildende nach Abschluss der Ausbildung vergleichsweise verstärkt im 
Handwerkssektor bleiben. 

Die jungen Fachkräfte wurden nach Abschluss der Ausbildung in der zweiten Befra-
gung gebeten anzugeben, ob sie in einem Unternehmen aus dem Handwerks- oder 
Industriesektor arbeiten.184 Analysiert man mit Hilfe von Tabelle 7 die Verbleibsquote 
der 100 Auszubildenden im Handwerkssektor beim realisierten Übergang in den 
Arbeitsmarkt, ist zu erkennen, dass sich 62,00% der jungen Fachkräfte in der vorlie-
genden Untersuchung für ein Unternehmen aus dem Handwerkssektor entschieden 
haben. 

Übergang in den Arbeitsmarkt Handwerkssektor Indust riesektor 

Intendierter Übergang (N=100) 48 (48,00%) 52 (52,00%) 

Realisierter Übergang (N=100) 62 (62,00%) 38 (38,00%) 

Tab. 7: Vergleich des Verbleibs der Auszubildenden im Handwerks- und Industriesektor 
beim intendierten und realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt 

Für die vorliegende Untersuchung sind keine Vergleichsstudien bekannt, die sich expli-
zit mit dem Übergangsverhalten von Auszubildenden aus dem Handwerk beschäftigen. 
Darum wird zur Plausibilisierung der realisierten Verbleibsquote  auf Studien zu-
rückgegriffen, die sich mit ähnlichen Fragestellungen oder auch mit anderen Wirt-
schaftsbranchen als dem Handwerk beschäftigen. Betrachtet man den Anteil derjeni-
gen 15- bis 25-jährigen Fachkräfte, die im Handwerk ausgebildet und einige Zeit nach 

                                                           
183 Vgl. Hampel et. al. (2003): S. 44. 
184  Vgl. Kapitel 4.1.3. 



  57 
 

 

 

Abschluss ihrer Ausbildung dort beschäftigt sind, kommt die vorliegende Untersuchung 
zu ähnlichen Ergebnissen wie Haverkamp et al. (2009): Im Jahr 2006 betrug der Anteil 
dieser 15- bis 25-jährigen Fachkräfte in Westdeutschland ca. 52%, in Ostdeutschland 
ca. 48%.185 Pfeifer et al. (2009) kommen in ihrer Analyse ebenfalls zu ähnlichen Ergeb-
nissen: Rund 57% der Auszubildenden aus dem Handwerk und anderen Wirtschafts-
branchen bleiben nach Ende ihrer Ausbildung in ihrem Ausbildungsbetrieb.186 

Die nachfolgende Tabelle 8 vergleicht vor dem Hintergrund der Übernahmeangebote 
durch den Ausbildungsbetrieb bzw. der Übernahmeangebote durch einen fremden 
Betrieb aus dem Handwerks- oder Industriesektor die Verbleibsquoten im Handwerks- 
und Industriesektor beim intendierten und realisierten  Übergang  in den Arbeitsmarkt. 
Mehr als die Hälfte der Auszubildenden (32 von 48 Auszubildenden), die vorhatten, in 
den Handwerkssektor zu wechseln, sind auch nach Abschluss der Ausbildung im 
Handwerkssektor geblieben. Beim intendierten Übergang in den Industriesektor fällt 
auf, dass weniger als die Hälfte der Auszubildenden (22 von 52 Auszubildenden), die 
vorhatten, in den Industriesektor zu wechseln, auch den Übergang in den Industriesek-
tor vollzogen haben.  

 

Intendierter Übergang in den Handwerkssektor: 
48 (48%) 

Intendierter Übergang in den Industriesektor:  
52 (52%) 

Realisierter Übergang 
in den Handwerks-
sektor entspricht dem 
intendierten Übergang 
in den Handwerks-
sektor 

Realisierter Übergang in 
den Industriesektor, aber 
Übergang in den Hand-
werkssektor wurde 
intendiert 

Realisierter Übergang 
in den Industriesektor 
entspricht dem 
intendierten Übergang 
in den Industriesektor 

Realisierter Übergang 
in den Handwerks-
sektor, aber Übergang 
in den Industriesektor 
wurde intendiert 

32 (32%) 16 (16%) 22 (22%) 30 (30%) 
Über-
nahme-
angebot 
Ausbil-
dungs-
betrieb 

Über-
nahme-
angebot 
fremder 
Betrieb 
aus dem 
Hand-
werks- 
oder In-
dustrie-
sektor 

Über-
nahme-
angebot 
Ausbil-
dungs-
betrieb 

Über-
nahme-
angebot 
fremder 
Betrieb aus 
dem Hand-
werks- oder 
Industrie-
sektor 

Über-
nahme-
ange-
bot 
Aus-
bildung
sbe-
trieb 

Über-
nahme-
angebot 
fremder 
Betrieb aus 
dem Hand-
werks- oder  
Industrie-
sektor 

Über-
nahme-
angebot 
Ausbild-
ungs-
betrieb 

Über-
nahme-
angebot 
fremder 
Betrieb 
aus dem 
Hand-
werks- 
oder 
Industrie-
sektor 

26 (26%) 6 (6%) 6 (6%) 10 (10%) 8 (8%) 14 (14%) 19 (19%) 11 (11%) 

Tab. 8:  Übereinstimmung des intendierten und reali sierten Übergangs in den Arbeitsmarkt  

Fast die Hälfte der Auszubildenden hat seine Ankündigung hinsichtlich des Übergangs 
in den Handwerks- oder Industriesektor nach Ende der Ausbildungszeit nicht realisiert 
(46 von 100 Auszubildenden). Bei diesen 46 Auszubildenden ist anzunehmen, dass 

                                                           
185 Vgl. Haverkamp et al. (2009): S. 93. 
186 Vgl. Pfeifer et al. (2009): S. 17. 
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beispielsweise private Gründe (z. B. in der Familie oder in der Partnerschaft) oder ein 
neues Jobangebot das abweichende Übergangsverhalten in den Handwerkssektor (16 
Auszubildende) bzw. den Industriesektor (30 Auszubildende) beeinflusst haben. Dieses 
Ergebnis lässt vermuten, dass bei den Probitschätzungen des intendierten und reali-
sierten Übergangs in den Arbeitsmarkt Unterschiede hinsichtlich des Einflusses der 
verschiedenen Entscheidungsdeterminanten auftreten können.  

4.2.4 Beurteilung der Entscheidungsdeterminanten durch die Auszubildenden 

Die Auszubildenden wurden in der ersten Befragung gebeten, anhand einer fünfstufi-
gen Likert-Skala (1 = „Gar nicht im Handwerk/Industrie vorzufinden“, 5 = „Sehr oft in 
Handwerk/Industrie vorzufinden) vergleichend zu bewerten, in welchem Ausmaß die 
aufgestellten Entscheidungsdeterminanten im Handwerks- und Industriesektor zutref-
fen.187 Die Differenzen zwischen dem Handwerks- und Industriese ktor  bilden den 
Ausgangspunkt für die Probitschätzung des intendierten und realisierten Übergangs in 
den Arbeitsmarkt. Hinsichtlich der Schätzung liegt die Vermutung nahe, dass die Pro-
bitschätzungen nur signifikante Ergebnisse hervorbringen können, wenn aus Sicht der 
Auszubildenden bei einigen Entscheidungsdeterminanten ausreichend große Unter-
schiede zwischen den beiden Wirtschaftsbranchen bestehen. Würde ein Auszubilden-
der beispielsweise die Entscheidungsdeterminante „Aufstiegsmöglichkeiten“ sowohl im 
Handwerks- als auch Industriesektor mit dem Wert 4 bewerten, scheint für ihn kein 
Unterschied zwischen den Wirtschaftsbranchen zu bestehen (Differenz=0) und seine 
Entscheidung zwischen Industrie und Handwerk würde scheinbar willkürlich erfolgen. 

Die nachfolgende Tabelle 9 gibt einen Überblick über den Mittelwert, die Stan-
dardabweichung sowie das Minimum und Maximum der Differenzen für die Katego-
rien „monetäre Anreize“, „Arbeitsbedingungen und berufliche Perspektiven“ sowie „Ar-
beitsklima“ beim intendierten und realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt.188 Die 
statistischen Lagemaße werden getrennt für die Antworten der 100 und der 1.373 Aus-
zubildenden dargestellt, damit die beiden Datensätze leichter miteinander verglichen 
werden können.  

                                                           
187  Vgl. Kapitel 4.1.3. 
188 Bei der nachfolgenden deskriptiven Statistik der Differenzen ist zu beachten, dass die Aus-

zubildenden durch ihre Ausbildung im Handwerk diesem Wirtschaftssektor gegenüber in der 
Regel positiver eingestellt sind als anderen Wirtschaftsbereichen wie der Industrie. Außer-
dem ist zu vermuten, dass die wenigsten von ihnen einen fundierten Einblick in Unterneh-
men aus anderen Branchen haben und ihre Urteile vielfach durch das Bild des Handwerk 
und der Industrie in ihrem beruflichen und sozialen Umfeld geprägt ist. Darüber hinaus prä-
gen die Medien zum Beispiel in Form der Imagekampagne des Handwerks (vgl. 
http://www.handwerk.de, Abruf am 03.09.2011) auch oft die Einschätzung der angehenden 
Fachkräfte. 
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Aus Tabelle 9 wird durch die Minima und Maxima der Differenzen bei den Entschei-
dungsdeterminanten ersichtlich, dass die 100 Befragten im Vergleich zu den 1.373 
Auszubildenden nicht alle Werte der Likert-Skala ausgenutzt haben, um den Industrie- 
und Handwerkssektor zu unterscheiden. Unterschiede im Antwortverhalten ergeben 
sich bei den beiden Datensätzen hinsichtlich der Entscheidungsdeterminanten „ab-
wechslungsreiche Arbeit“, „Aufstiegsmöglichkeiten“, „Entfaltungsmöglichkeiten“, „Ver-
hältnis zu den Kollegen“ sowie „Verhältnis zum Vorgesetzten“. 

Betrachtet man die Mittelwerte der Differenzen zwischen Handwerk und Industrie in 
beiden Datensätzen, ist zu erkennen, dass diese ähnliche Werte annehmen. Dabei fällt 
auf, dass sich die beiden Wirtschaftsbranchen in Bezug auf die Entscheidungs-
determinanten verschieden stark voneinander unterscheiden. Starke Abweichungen 
zwischen Industrie und Handwerk ergeben sich zum Beispiel bei der „abwechslungs-
reichen Arbeit“. Geringe Unterschiede sind beispielweise bei der Entscheidungsdeter-
minante „Aufstiegsmöglichkeiten“ festzustellen. Die 100 Auszubildenden bewerten 
zudem im Mittel den Industriesektor besser als die 1.373 Auszubildenden. 

Die Vorzeichen  der Differenzen der Mittelwerte  sind in beiden Datensätzen sowohl 
positiv als auch negativ. Ein positives Vorzeichen wie zum Beispiel bei der Entschei-
dungsdeterminante „Entfaltungsmöglichkeiten“ signalisiert, dass die Auszubildenden 
den Handwerkssektor besser einschätzen als den Industriesektor. Ein negatives Vor-
zeichen, z. B. beim „Einstiegsgehalt“ bedeutet, dass die Auszubildenden das Handwerk 
schlechter einschätzen als die Industrie. Bei der Betrachtung der Vorzeichen fällt auf, 
dass die 100 Auszubildenden die beiden Wirtschaftsbereiche bei den Entscheidungs-
determinanten „Gehaltssteigerungen“, „Lohnzusatzleistungen“ und „Weiterbildungs-
möglichkeiten“ anders bewerten als die 1.373 Auszubildenden. Dies legt die Vermu-
tung nahe, dass bei diesen drei Entscheidungsdeterminanten Verzerrungen in den 
Antworten der 100 Auszubildenden vorliegen und die Probitschätzung des intendierten 
Übergangs in den Arbeitsmarkt bei den 100 Auszubildenden andere Ergebnisse gene-
riert als bei den 1.373 Auszubildenden. 

Analysiert man im Anschluss an die Mittelwerte die Standardabweichung  der Antwor-
ten, so ist in beiden Datensätzen festzustellen, dass diese ähnlich ausgeprägt ist. Dies 
gibt Anlass zu der Vermutung, dass die 100 Auszubildenden hinsichtlich der Bewertung 
von Handwerk und Industrie ein repräsentatives Abbild der 1.373 Auszubildenden 
darstellen. Die hohen Werte zeigen, dass das Antwortverhalten sowohl der 100 als 
auch der 1.373 Auszubildenden sehr heterogen ist.  



 
 

Tab. 9: Statistische Kennziffern zu den Entscheidun gsdeterminanten beim Übergang in den Arbeitsmarkt 

                                                           
189  Die Differenz errechnet sich auf Basis der Einschätzungen der Auszubildenden zwischen Handwerks- und Industriesektor. Sie wurden gebe-

ten auf einer fünfstufigen Likert-Skala (1 = „Gar nicht im Handwerk/Industrie vorzufinden“, 5 = „Sehr oft in Handwerk/Industrie vorzufinden) zu 
bewerten, wie häufig die Entscheidungsdeterminanten im Handwerks- und Industriesektor vorkommen.    

                          Statistisches  
                          Lagemaß 
 
 
Differenz  
zwischen Wert  
der Entscheidungs- 
determinante im  
Handwerk und Industrie 189 

100 Auszubildende 1.373 Auszubildende  Die Entscheidungsdeter-
minanten der 100 
Auszubildenden bilden 
die Antworten der 1.373 
Auszubildenden 
repräsentativ ab 
(Ergebnis des t-Testes 
aus Anhang 8) 

Mittelwert Standard-
abweichung 

Mini-
mum 

Maxi-
mum 

Mittelwert Standard-
abweichung 

Mini-
mum 

Maxi-
mum 

Einstiegsgehalt -0,430 1,365 -4 +4 -0,551 1,434 -4 +4 Ja 

Gehaltssteigerungen 0,180 1,438 -4 +4 -0,130 1,322 -4 +4 Nein  

Lohnzusatzleistungen 0,160 1,830 -4 +4 -0,318 1,673 -4 +4 Nein 

Abwechslungsreiche Arbeit 1,200 1,385 -3 +4 1,239 1,633 -4 +4 Ja 

Aufstiegsmöglichkeiten 0,370 1,397 -3 +4 0,114 1,449 -4 +4 Ja 

Entfaltungsmöglichkeiten 0,920 1,361 -3 +4 0,864 1,340 -4 +4 Ja 

Selbstbestimmte 
Arbeitsorganisation 

1,310 1,454 -4 +4 1,039 1,467 -4 +4 Ja 

Weiterbildungsmöglichkeiten -0,100 1,411 -4 +4 0,222 1,370 -4 +4 Nein 

Verhältnis zu den Kollegen 0,630 1,284 -3 +4 0,681 1,283 -4 +4 Ja 

Verhältnis zum Vorgesetzten 1,010 1,227 -2 +4 0,867 1,340 -4 +4 Ja 
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Um die auf der Basis der statistischen Lagemaße aufgestellten Vermutungen hinsicht-
lich der Repräsentativität der Antworten  der 100 Auszubildenden zu überprüfen, 
wurde ein t-Test durchgeführt. Dabei wurde geprüft, ob sich die Mittelwerte der Ent-
scheidungsdeterminanten im Datensatz mit den 100 Auszubildenden signifikant von 
den Mittelwerten im Datensatz mit den 1.373 Auszubildenden unterschieden.190 Wie 
aus Tabelle 8 ersichtlich, haben sich die Vermutungen der Vorzeichenanalyse der 
Mittelwerte bestätigt: Die Bewertung der Entscheidungsdeterminanten durch die 100 
Auszubildenden ist im Vergleich zur Bewertung durch die 1.373 Auszubildenden für die 
„Gehaltssteigerungen“, „Lohnzusatzleistungen“ und „Weiterbildungsmöglichkeiten“ 
nicht repräsentativ. Dieses Ergebnis gilt es im Folgenden bei den Interpretationen des 
intendierten und realisierten Übergangs in den Arbeitsmarkt (Kapitel 5) und bei den 
Ansatzpunkten für die Fachkräftesicherung (Kapitel 6) zu berücksichtigen: Sofern diese 
drei Entscheidungsdeterminanten im Datensatz mit den 1.373 Auszubildenden ein 
anderes Signifikanzniveau oder Vorzeichen als im Datensatz mit den 100 Auszubilden-
den aufweisen, sind die Schätzergebnisse der 100 Auszubildenden nicht verallgemein-
erbar. 

Um auf Basis der in diesem Kapitel anhand von deskriptiven Statistiken beschriebenen 
Daten die Hypothesen bezüglich des Einflusses der Entscheidungsdeterminanten auf 
den intendierten und realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt beantworten zu kön-
nen, werden im nächsten Kapitel zwei Probitschätzungen durchgeführt. Dieses ökono-
metrische Analyseverfahren betrachtet passend zur Forschungsfrage, ob ein Auszubil-
dender sich beim Übergang in den Arbeitsmarkt entweder für den Handwerks- oder 
Industriesektor entscheidet.   

                                                           
190  Vgl. die Ergebnisse des t-Tests in Anhang 8. 
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5. Hypothesentest zur Wirkung der Entscheidungsdete rminanten des 

intendierten und realisierten Übergangs in den Arbe itsmarkt 

5.1 Untersuchung des Einflusses der Entscheidungsde terminanten des inten-

dierten Übergangs in den Arbeitsmarkt 

5.1.1 Einfluss der monetären Anreize beim intendierten Übergang in den Arbeitsmarkt 

In den Kapiteln 5.1 und 5.2 wird bei den Auswertungen der marginalen Effekte der 
Entscheidungsdeterminanten  aus den Bereichen „monetäre Anreize“, „Arbeitsbedin-
gungen und berufliche Perspektiven“ und „Arbeitsklima“ immer auf die gleiche Schät-
zung des intendierten bzw. realisierten Übergangs der 100 Auszubildenden in den 
Arbeitsmarkt Bezug genommen. Die dargestellten marginalen Effekte erlauben Aussa-
gen über das Signifikanzniveau der Entscheidungsdeterminanten und Interpretationen 
des Vorzeichens sowie der Größe der Koeffizienten der Entscheidungsdeterminanten. 
Nach der Analyse der marginalen Effekte aller Entscheidungsdeterminanten wird in 
Kapitel 5.1.3 und 5.2.3 jeweils ermittelt, wie sich die Wahrscheinlichkeit ändert, dass 
ein Auszubildender aufgrund signifikanter Entscheidungsdeterminanten im Handwerks-
sektor bleiben will bzw. bleibt. Für die Schätzung des intendierten Übergangs der 100 
Auszubildenden in den Arbeitsmarkt wurde ein Robustheitscheck  in Form einer Pro-
bitschätzung des intendierten Übergangs der 1.373 Auszubildenden in den Arbeits-
markt durchgeführt (vgl. Anhang 9).  

Die Unterkapitel  von 5.1 und 5.2 betrachtet aus Gründen der besseren Nachvollzieh-
barkeit nur eine Kategorie der Entscheidungsvariablen . Bei den Ergebnissen wer-
den aus Darstellungsgründen immer nur die Probitschätzungen mit den Kontrollvariab-
len zum sozio-demografischen Hintergrund der Auszubildenden und der betriebliche 
Faktor der Unternehmensgröße betrachtet.191 Die Schätzungen ohne Kontrollvariablen 
finden sich jeweils im Anhang 10 (intendierter Übergang in den Arbeitsmarkt) und An-
hang 12 (realisierter Übergang in den Arbeitsmarkt).   

Untersucht man zunächst mit Hilfe von Tabelle 10 den intendierten Übergang in den 
Arbeitsmarkt hinsichtlich der Kategorie „monetäre Anreize“ , fällt auf, dass die Schät-
zung auf dem 10%-Niveau signifikant sind. Der Wert des Pseudo R2  beträgt 0,271. 
Pseudo R2 Statistiken quantifizieren den durch das Regressionsmodell erklärten Anteil 
der Variation in den Daten192. Das für die Analyse der Entscheidungsdeterminanten 

                                                           
191  Vgl. Kapitel 4.1.3. 
192  Vgl. Backhaus et al. (2011): S. 269. 
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beim intendierten Übergang in den Arbeitsmarkt verwendete Modell kann folglich 
27,1% der Variation in den Daten erklären.193 

Tabelle 10 lässt erkennen, dass die Entscheidungsdeterminanten „Einstiegsgehalt“ und 
„Gehaltssteigerungen“ bei den monetären Anreizen keinen signifikanten Einfluss auf 
den intendierten Übergang in den Arbeitsmarkt haben. Somit können die Hypothesen 
1 und 2 für den intendierten Übergang in den Arbeitsmarkt nicht bestätigt  werden. 

Ferner haben die „Lohnzusatzleistungen“ bei den „monetären Anreizen“ in Tabelle 10 
einen signifikant positiven Einfluss auf den intendierten Übergang in den Arbeitsmarkt. 
Damit kann die Analyse für den intendierten Übergang in den Arbeitsmarkt die Hypo-
these 3 bestätigen. 194 

                                                           
193  Die Präferenzvariablen für den Handwerks- und Industriesektor sind in der Schätzung des 

intendierten Übergangs in den Arbeitsmarkt ordinal skaliert (siehe Kapitel 4.1.3). In einem 
Robustheitscheck wurde die Präferenzvariablen als Dummyvariablen kodiert (1, falls der 
Auszubildende in den Handwerkssektor wechseln will; 0, falls er in den Industriesektor 
wechseln will). Die Schätzung führte zu den gleichen Ergebnissen.   

194  Hypothese 3 lautet: „Je besser ein Auszubildender den Handwerkssektor hinsichtlich der 
Lohnzusatzleistungen im Vergleich zum Industriesektor einschätzt, desto höher ist die 
Wahrscheinlichkeit, dass der Auszubildende nach Ende der Ausbildung im Handwerkssek-
tor bleibt.“ (vgl. Kapitel 3.3).   

Entscheidungsdeterminante  Schätzung 

Einstiegsgehalt  -0,006 (0,061) 

Gehaltssteigerungen 0,051 (0,057) 

Lohnzusatzleistungen 0,126** (0,055) 

Abwechslungsreiche Arbeit 0,093 (0,059) 

Aufstiegsmöglichkeiten -0,033 (0,070) 

Entfaltungsmöglichkeiten 0,114* (0,060) 

Selbstbestimmte Arbeitsorganisation 0,015 (0,056) 

Weiterbildungsmöglichkeiten 0,011 (0,062) 

Verhältnis zu den Kollegen -0,012 (0,057) 

Verhältnis zum Vorgesetzten 0,021 (0,069) 

Geschlecht (Männlich) +, Hochschulzugangsberechtigung +, 
Staatsangehörigkeit (Deutsch) + 

Nicht signifikant 

Bäcker +, Feinwerkmechaniker +, Installateur und Heizungsbauer +, 
Friseur +, Metallbauer + 

Nicht signifikant 

Kraftfahrzeugmechatroniker + 0,570** (0,255) 



64   
 

Abhängige Variable: Intendierte Beschäftigung im Handwerkssektor (Referenzkategorie = 0: Intendierte Be-
schäftigung im Industriesektor), Standardfehler in Klammern, die Koeffizienten stellen die marginalen Effekte 
dar. 

*** p < 0,01 ** p < 0,05 * p < 0,1, + Diskreter Wechsel der Variable von 0 auf 1 

Tab. 10:  Marginale Effekte der Probitregression be im intendierten Übergang in den Arbeitsmarkt 

Der signifikant positive Einfluss der „Lohnzusatzleistungen“ auf den intendierten 
Verbleib eines Auszubildenden im Handwerkssektor kann beispielsweise die  Ergeb-
nisse von Kay et al. (2010, S. 88) nicht bestätigen: Sie zeigen auf Basis des SOEP aus 
dem Jahr 2008 für kleine und mittlere Unternehmen aus „handwerkstypischen“ Be-
schäftigungsklassen von „1 bis 4 Mitarbeiter“ und „5 bis 19 Mitarbeitern“, dass Ange-
stellte aus verschiedenen Bereichen der Wirtschaft zu 89,1% bzw. 81,6% keine Sach-
zusatzleistungen (Betriebskantine/Essenzuschüsse, Firmenwagen für private Nutzung, 
Handy/Telefon für private Anrufe, Computer für Zuhause) bekommen. Vergleicht man 
diese Zahlen beispielsweise mit größeren Unternehmen aus der Klasse „200 bis 1999 
Mitarbeiter“ fällt auf, dass 69,4% der dort angestellten Mitarbeiter keine derartigen 
Zusatzleistungen erhalten.  

Das Ergebnis der Untersuchung  kann dadurch erklärt werden, dass die Auszu-
bildenden in ihren Ausbildungsunternehmen bereits einige Lohnzusatzleistungen, wie 
beispielsweise Benzingutscheine für die Fahrt zum Arbeitsplatz erhalten haben, die in 
einigen Handwerksunternehmen bereits erfolgreich eingesetzt werden.195 Gleichzeitig 

                                                           
195  Vgl. Wolf (2009): S. 19. 

Maurer/Betonbauer + Keine Antworten 

Zahntechniker + Referenzkategorie 

Firmengröße 1-4 Mitarbeiter + -0,713*** (0,178) 

Firmengröße 5-9 Mitarbeiter + -0,238 (0,291) 

Firmengröße 10-19 Mitarbeiter + -0,479*** (0,156) 

Firmengröße 20-49 Mitarbeiter + -0,504*** (0,095) 

Firmengröße 50-100 Mitarbeiter + -0,475*** (0,181) 

Firmengröße 101-499 Mitarbeiter + -0,461*** (0,123) 

Firmengröße 500 u. mehr Mitarbeiter + Referenzkategorie 

Prob> chi2 0,051* 

PseudoR 2 0,271 

Gesamtzahl der Beobachtungen 100 
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ist zu beachten, dass die meisten Auszubildenden aufgrund mangelnder Berufserfah-
rung in Industrieunternehmen nicht genau einschätzen können, welche Lohnzusatzleis-
tungen sie im Industriesektor realisieren könnten. Folglich erscheint es nahvollziehbar, 
dass viele Auszubildende beim intendierten Übergang die für sie greifbaren Lohnzu-
satzleistungen im Handwerkssektor unsicheren Lohnzusatzleistungen im Industriesek-
tor vorziehen.  

In der Regel erscheint es nicht notwendig, insignifikante Entscheidungsdeterminanten 
zu interpretieren, da sie keinen Erklärungsbeitrag in der Probitregression leisten. Bei 
der Analyse des intendierten Übergangs ist es jedoch auf den ersten Blick verwunder-
lich, dass die beiden Entscheidungsdeterminanten „Einstiegsgehalt“ und „Gehalts-
steigerungen“ insignifikant sind. 

Die vorliegende Untersuchung kann beim intendierten Übergang in den Arbeitsmarkt in 
Bezug auf das „Einstiegsgehalt“ und die „Gehaltssteigerungen“ die Ergebnisse bishe-
riger Studien  nicht bestätigen. Die Befragungen von Auszubildenden im baden-
württembergischen Handwerk stützen das Ergebnis geringer Verdienstmöglichkeiten im 
Handwerk: 35,7% der befragten 1.095 Auszubildenden aus dem Handwerk gaben an, 
dass im Handwerk ein hohes Einkommen gezahlt wird.196 Fitzenberger/Spitz (2003, S. 
26) beispielsweise zeigen in ihren empirischen Studien, dass ein Betriebswechsel für 
Facharbeiter und Handwerker einen positiven signifikanten Effekt auf die Lohnhöhe 
hat.  

Das auf den ersten Blick erstaunliche Ergebnis des insignifikanten Einflusses der Ent-
scheidungsdeterminanten „Einstiegsgehalt“ und „Gehaltssteigerungen“ beim intendier-
ten Übergang in den Arbeitsmarkt wird jedoch plausibler, wenn man bedenkt, dass 
viele Auszubildende und Fachkräfte im Handwerkssektor monetären Anreizen im 
Allgemeinen wenig Bedeutung  bei der Wahl des Unternehmens beimessen; somit 
können auch mögliche Unterschiede bis zu einem gewissen Niveauunterschied zwi-
schen dem Handwerks- und Industriesektor hinsichtlich monetärer Anreize das Über-
gangsverhalten nicht signifikant beeinflussen. Befragungen von Auszubildenden im 
Handwerk zu Motiven der Ausbildungs- und Berufswahl belegen beispielsweise, dass 
lediglich 29% der angehenden Fachkräfte angeben, dass es ihnen sehr wichtig ist, 
möglichst viel Geld zu verdienen.197 Betrachtet man zudem die Stärken und wesentli-
chen Charakteristika des Handwerks, erhärtet sich die Vermutung, dass die handwerk-
liche Tätigkeit vielfach nicht auf rein monetäre Aspekte fokussiert ist: Otto Kentzler 
(2011a, S. 15) und der Beirat „Unternehmensführung im Handwerk“ (2011, S. 21 f. und 
34 ff.) beschreiben das Handwerk als Wertegemeinschaft, die auf einen großen Erfah-
rungsschatz zurückgreift, um ihre Kunden mit individuellen Leistungen vor Ort zu ver-
sorgen. Die handwerkliche Tätigkeit basiert anscheinend von Beginn der Ausbildung an 

                                                           
196 Vgl. Hampel et al. (2003): S. 38. 
197 Vgl. Kucera (1996): S. 61. 
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auf persönlichen Beziehungen. Die handwerkliche Tätigkeit basiert anscheinend von 
Beginn der Ausbildung an stärker auf persönlichen Beziehungen. Oft wird in ihr auch 
eine sinnstiftende Tätigkeit gesehen, deren Ausübung an sich zum persönlichen Wohl-
befinden beiträgt. Aus diesem Grund sind einige Beschäftigte gegebenenfalls bereit, im 
Vergleich zur Industrie Gehaltseinbußen in Kauf zu nehmen.   

Der Stellenwert monetärer Anreize scheint sich zudem auch in anderen Wirtschafts-
branchen zu ändern. Eine Studie der Unternehmensberatung McKinsey zum Thema 
„Wettbewerbsfaktor Fachkräfte“ aus dem Jahr 2011 belegt, dass monetäre Leistungen 
nur in limitiertem Maße Mitarbeiter motivieren: 50% der befragten Manager gaben an, 
dass Lohnsteigerungen nur bedingt Mitarbeiter zu Leistungen motivieren können.198 
Zusätzlich ist es beim intendierten Übergang in den Arbeitsmarkt denkbar, dass die 
Jugendlichen bedingt durch ihre geringe Berufserfahrung den Handwerks- und Indust-
riesektor in Bezug auf die Höhe von monetären Anreizen schlecht vergleichen und 
deren Angemessenheit kaum beurteilen können.  

Bei den Kontrollvariablen  in Tabelle 10 fällt auf, dass bei den sozio-demografischen  
Merkmalen  (Geschlecht, Schulabschluss (Hochschulzugangsberechtigung), Staatsan-
gehörigkeit, Ausbildungsberuf) nur der Ausbildungsberuf „Kraftfahrzeugmechatroniker“ 
einen signifikanten Einfluss auf das intendierte Entscheidungsverhalten hat. Es ist 
denkbar, dass die befragten Kraftfahrzeugmechatroniker im Gegensatz zu den anderen 
Auszubildenden zum Zeitpunkt der Befragung bereits ein Übernahmeangebot hatten. 
Der insignifikante Einfluss der Kontrollvariable „Friseur“ auf den Verbleib des Auszubil-
denden im Handwerkssektor erscheint plausibel, da Auszubildende aus diesem Ge-
werk ihre Fähigkeiten in der Regel kaum außerhalb des Handwerks einsetzen können 
ohne einen Berufswechsel vorzunehmen. 

Betrachtet man in Tabelle 10 die Kontrollvariablen der betrieblichen Faktoren  (Fir-
mengröße), so wird ersichtlich, dass alle Firmengrößenklassen  bis auf die „Firmen-
größe 5-9 Mitarbeiter“ einen signifikant negativen Einfluss auf den intendierten Über-
gang in den Arbeitsmarkt haben. Dieses Ergebnis kann somit nicht die Untersuchung 
von Müller/Schweri (2009, S. 13) bestätigen, bei denen die Lehrbetriebsgröße keinen 
signifikanten Einfluss auf den Berufswechsel von Auszubildenden nach Ende der Aus-
bildung hatte. Das Ergebnis der vorliegenden Untersuchung lässt vermuten, dass eini-
ge Auszubildenden, die vor allem nicht aus dem KFZ-Gewerbe stammen, beim Zeit-
punkt der ersten Befragung noch kein Übernahmeangebot von ihrem Ausbildungsbe-
trieb hatten.  

Der in Anhang 9 dokumentierte Robustheitscheck  lässt hinsichtlich der Entschei-
dungsdeterminante n erkennen, dass die Variablen „Einstiegsgehalt“ und die „Ge-
haltssteigerungen“ bei den 1.373 Auszubildenden wie bei den 100 Auszubildenden 

                                                           
198  Vgl. McKinsey Deutschland (2011): S. 32. 



67 
 

 

 

keinen signifikanten Einfluss beim intendierten Übergang in den Arbeitsmarkt haben. 
Hinsichtlich der Entscheidungsdeterminante „Lohnzusatzleistungen“ kann jedoch im 
Gegensatz zum Datensatz mit den 100 Auszubildenden kein signifikanter Einfluss 
nachgewiesen werden. Die Verzerrung bei den Antworten der 100 Auszubildenden, die 
bereits anhand des t-Tests in Kapitel 4.2.4 zum Ausdruck gekommen ist, gilt es bei der 
Interpretation der Entscheidungsdeterminante „Lohnzusatzleistungen“ zu beachten. 

Im Robustheitscheck  mit den 1.373 Auszubildenden hat die Kontrollvariable  „Kraft-
fahrzeugmechatroniker“ bei den sozio-demografischen Merkmalen keinen signifikanten 
Einfluss; jedoch zeigt die Probitregression in Anhang 9 einen signifikanten Einfluss für 
die Kontrollvariablen Geschlecht, Schulabschluss (Hochschulzugangsberechtigung) 
und Ausbildungsberuf (Feinwerkmechaniker). Zudem kann für keine der Firmengrö-
ßenklassen ein signifikanter Einfluss nachgewiesen werden.  

Die Unterschiede zwischen den beiden Datensätzen  hinsichtlich der Signifikanz der 
Koeffizienten der Kontrollvariablen lassen sich einerseits durch die bereits in Kapitel 
4.2.1 und 4.2.2 gezeigten Verzerrungen (Ausbildungsberuf, Firmengröße) erklären. 
Andererseits liefern die unterschiedlichen Fallzahlen der beiden Datensätze bei denje-
nigen Variablen, bei denen die 100 Auszubildenden die in Kapitel 4.2.1 aufgrund ihrer 
prozentualen Verteilung repräsentativ waren (Geschlecht, Schulabschluss), einen Er-
klärungsbeitrag.  

Da bei der Betrachtung der Entscheidungsdeterminanten im Bereich „Arbeits-
bedingungen und berufliche Perspektiven“ sowie „Arbeitsklima“ immer auf die gleiche 
Schätzung des intendierten Übergangs der 100 Auszubildenden Bezug genommen 
wird, gelten die Ergebnisse und die Erklärungsansätze der Kontrollvariablen  auch in 
den Kapitel 5.1.2 und 5.1.3. 

5.1.2  Einfluss der Arbeitsbedingungen und beruflichen Perspektiven beim intendierten 

Übergang in den Arbeitsmarkt 

Tabelle 10 zeigt im Bereich „Arbeitsbedingungen und berufliche Perspektiven“, dass 
lediglich die Entscheidungsdeterminante „Entfaltungsmöglichkeiten“ einen signifikanten 
Einfluss aufweist. Folglich können beim intendierten Übergang in den Arbeitsmarkt die 
Hypothesen 4 , 5 sowie 7 und 8 nicht bestätigt werden.  

Hingegen kann Hypothese 6 199 beim intendierten Übergang in den Arbeitsmarkt be-
stätigt  werden. 

                                                           
199  Hypothese 6 lautet: „Je besser ein Auszubildender den Handwerkssektor hinsichtlich der 

Entfaltungsmöglichkeiten im Vergleich zum Industriesektor einschätzt, desto höher ist die 
Wahrscheinlichkeit, dass der Auszubildende nach Ende der Ausbildung im Handwerks-
sektor bleibt“ (vgl. Kapitel 3.4). 
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Die hohe Wichtigkeit persönlicher Entfaltung  am Arbeitsplatz belegen Befragungs-
ergebnisse unter jungen Erwerbstätigen: 72% der Befragten bezeichneten die Variable 
„eigene Fähigkeiten entwickeln können“ als ein sehr bzw. äußerst wichtiges Merkmal 
guter Arbeit.200 Hamel (2006) unterstreicht in seinen theoretischen Überlegungen die 
Wichtigkeit der persönlichen Entfaltungsmöglichkeit im Handwerk, da aus seiner Sicht 
die „produktive Kreativität der Mitarbeiter“201 kleine und mittlere Betriebe auszeichnet 
und einen essentiellen Beitrag zum wirtschaftlichen Fortschritt dieser Unternehmen 
leistet.202  

Der positive Einfluss der Entscheidungsdeterminante „Entfaltungsmöglichkeiten“ in 
Tabelle 10 kann für viele Auszubildende anhand der Unterscheidung zwischen 
Handwerks- und Industriesektor  erklärt werden: Fließbänder, Serien- und Massen-
verarbeitung und der Einsatz von Fertigungsmaschinen prägen oft das Bild der Auszu-
bildenden von den beruflichen Tätigkeiten im Industriesektor. Dieser Arbeitsstil bietet 
den jungen Fachkräften nur sehr wenig Möglichkeiten, sich persönlich weiterzuentwi-
ckeln. Die handwerkliche Tätigkeit hingegen ist in der Regel durch abwechslungsreiche 
kreative Arbeiten geprägt und ermöglicht es den jungen Fachkräften, sich in ihrer Arbeit 
selbst zu verwirklichen. Bereits während der Ausbildung können sich die Auszubilden-
den durch die Arbeit an ihrem Gesellenstück weiterentwickeln und betrachten diesen 
Aspekt während ihrer Ausbildung noch als maßgebliche Entscheidungsdeterminante 
für den zukünftigen Arbeitgeber. 

Der Robustheitscheck  des intendierten Übergangs in den Arbeitsmarkt mit den 1.373 
Auszubildenden in Anhang 9 zeigt auf, dass neben der Entscheidungsdeterminante  
„Entfaltungsmöglichkeiten“ dort auch die „abwechslungsreiche Arbeit“ und die „Auf-
stiegsmöglichkeiten“ einen signifikanten Einfluss haben. Die fehlende Signifikanz die-
ser beiden Koeffizienten im Datensatz mit den 100 Auszubildenden kann durch eine im 
Vergleich zum Datensatz mit den 1.373 Auszubildenden zu geringe Fallzahl erklärt 
werden. 

5.1.3 Einfluss des Arbeitsklimas beim intendierten Übergang in den Arbeitsmarkt 

Die Schätzung in Tabelle 10 lässt erkennen, dass die Entscheidungsdeterminanten 
„Verhältnis zu den Kollegen“ und „Verhältnis zum Vorgesetzten“ keinen signifikanten 
Einfluss auf das Entscheidungsverhalten haben. 

Somit können in der vorliegenden Untersuchung für das intendierte Entscheidungs-
verhalten die Hypothesen 9 und 10 nicht bestätigt  werden. 

                                                           
200 Vgl. Bundesministerium für Arbeit und Soziales (2008): S. 10. 
201 Hamel (2006): S. 244. 
202 Vgl. Hamel (2006): S. 244. 
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Beim Robustheitscheck  haben die Entscheidungsdeterminanten „Verhältnis zu den 
Kollegen“ und „Verhältnis zum Vorgesetzten“ bei den 1.373 Auszubildenden ebenfalls 
keinen signifikanten Einfluss.203  

Abbildung 6 fasst die Untersuchungsergebnisse für die 100 Auszubildenden aus den 
Kapiteln 5.1.1 bis 5.1.3 grafisch anhand des in Kapitel 4.1 aufgestellten Determinan-
tensystems zusammen. 

 

Abb. 6: Signifikante Entscheidungsdeterminanten bei m intendierten Übergang in den Arbeitsmarkt 

Analog zu Abbildung 1 sind in Abbildung 6 die Entscheidungsdeterminanten  des 
intendierten Übergangs in den Arbeitsmarkt anhand der geometrischen Formen den 
Kategorien „Monetäre Anreize“ (Rechteck), „Arbeitsbedingungen und berufliche Per-
spektiven“ (Ellipsen) zugeordnet. In Abbildung 6 sind jedoch nur die signifikanten Ent-
scheidungsdeterminanten aufgenommen. Bei allen Entscheidungsdeterminanten sind 
anhand der Koeffizienten die marginalen Effekte auf das Entscheidungsverhalten der 
Auszubildenden beim intendierten Eintritt in den Arbeitsmarkt (schwarzes Kästchen) 
abgebildet.204  

Maßgebliche Einflussgrößen sind die „Lohnzusatzleistungen“  aus der Kategorie 
„monetäre Anreize“ und die nicht-monetäre Determinante „Entfaltungs-
möglichkeiten“ aus dem Bereich „Arbeitsbedingungen und berufliche Perspektiven“.  

                                                           
203  Vgl. Anhang 9. 
204  Die zugehörigen Signifikanzniveaus sind: ***p<0,01 **p<0,05*p<0,1 
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In den Kapiteln 5.1.1 bis 5.1.3 wurden die marginalen Effekte beim intendierten Über-
gang berechnet, anhand derer Aussagen über das Vorzeichen, das Signifikanzniveau 
und der Größe der Koeffizienten der Entscheidungsdeterminanten möglich sind. In der 
nachfolgenden Tabelle 11 soll abschließend gezeigt werden, mit welcher konkreten 
Wahrscheinlichkeit ein Auszubildender aufgrund der signifikanten Entscheidungsde-
terminanten „Lohnzusatzleistungen“ und „Entfaltungsmöglichkeiten“ im Handwerks-
sektor bleibt. Die Berechnungen erfolgen mit Hilfe der kumulativen Standardnormal-
verteilung, die der Probitschätzung zugrunde liegt.205 Sowohl im Referenzmodell als 
auch in den Vergleichsmodellen werden für die Berechnung der Verbleibswahrschein-
lichkeit der Auszubildenden im Handwerkssektor beim intendierten Übergang in den 
Arbeitsmarkt nicht die marginalen Effekte, sondern die Werte der geschätzten Koeffi-
zienten aus der Probitschätzung verwendet. 

Aus Tabelle 11 ist einerseits das mathematische Referenzmodell  (Modell 1) ersicht-
lich, bei dem berechnet wird, mit welcher Wahrscheinlichkeit ein Auszubildender auf-
grund seiner sozio-demografischen Merkmale  und der Firmengröße seines Ausbil-
dungsbetriebes im Handwerkssektor bleibt (28,28%). Im Referenzmodell wird hinsicht-
lich der sozio-demografischen Merkmale und der Betriebsgröße ein männlicher Metall-
bauer aus einem Ausbildungsunternehmen der Firmengröße „1-4 Mitarbeiter“ betrach-
tet. Um den Einfluss der einzelnen Entscheidungsdeterminanten auf die Wahrschein-
lichkeit, dass ein Auszubildender beim intendierten Übergang in den Arbeitsmarkt im 
Handwerkssektor bleibt, analysieren zu können, werden im mathematischen Refe-
renzmodell keine Entscheidungsdeterminanten berücksichtigt.  

In Tabelle 11 sind ferner Vergleichsrechnungen  mit den beiden signifikanten Ent-
scheidungsdeterminanten „Lohnzusatzleistungen“ und „Entfaltungsmöglichkeiten“ auf-
geführt. Die dargestellten Beispielrechnungen sind jeweils eigene Modelle und gehen 
bei den Entscheidungsdeterminanten basierend auf der metrischen Skalierung der 
Likert-Skala davon aus, dass ein Auszubildender den Handwerkssektor im Vergleich 
zum Industriesektor auf der Likert-Skala im Mittelwert um eine Einheit besser ein-
schätzt als zuvor. In den Vergleichsrechnungen schätzen die Auszubildenden den 
Handwerkssektor im Vergleich zum Industriesektor bei den „Lohnzusatzleistungen“ im 
Mittel mit einem Wert von 0,160 ein.206 Wenn ein Auszubildender den Handwerkssektor 
im Vergleich zum Industriesektor hinsichtlich der „Lohnzusatzleistungen“ auf der Likert-
Skala um eine Einheit besser einschätzt, beträgt der Wert im Vergleichsmodell folglich 
1,16. Die Summe der Entscheidungsdeterminanten „Lohnzusatzleistungen“ und „Ent-
faltungsmöglichkeiten“ werden, basierend auf den Werten des Referenzmodells, mit 
Hilfe der für die Probitschätzung zugrundeliegenden Standardnormalverteilung zu den 

                                                           
205  Vgl. Kapitel 4.1.3. 
206  Der Wert für die Entscheidungsdeterminante „Entfaltungsmöglichkeiten“ beträgt im Mittel 

0,920 (vgl. für beide Entscheidungsdeterminanten Kapitel 4.2.4). 
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Übergangswahrscheinlichkeiten der Auszubildenden in den Handwerkssektor transfor-
miert. 

 Wahrscheinlichkeit, dass 
ein Auszubildender nach 
Ende der Ausbildung im 
Handwerkssektor bleibt 
unter Berücksichtigung…  

Veränderung der Wahr-
scheinlichkeit, dass ein 
Auszubildender nach Ende 
der Ausbildung im Hand-
werkssektor bleibt unter 
Berücksichtigung…  
(in Prozentpunkten) 

… des Referenzmodells (männlicher 
Metallbauer aus einem Ausbildungs-
betrieb der Größe „1-4 Mitarbeiter“) 
(Modell  1) 

14,71% 0 

… des Referenzmodells und zusätzlich 
der Lohnzusatzleistungen (Modell 2) 

54,42% 39,71 

… des Referenzmodells und zusätzlich 
der Entfaltungsmöglichkeiten 
(Modell 3) 

80,81% 
 

66,10 
 

… des Referenzmodells und aller 
Entscheidungsdeterminanten (Modell 4) 

97,88% 83,17 

Tab. 11:  Beispielrechnungen zum intendierten Überg ang in den Arbeitsmarkt 

Tabelle 11 lässt für Wahrscheinlichkeiten beim intendierten Eintritt in den Arbeitsmarkt 
erkennen, dass die Entscheidungsdeterminante „Entfaltungsmöglichkeiten“  mit 
66,10 Prozentpunkten den größten Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit hat, dass ein 
Auszubildender beim intendierten Übergang in den Arbeitsmarkt vorhat, im Hand-
werkssektor zu bleiben.207 Die durchgeführte Analyse des intendierten Entscheidungs-
verhaltens dient in Vorbereitung auf Kapitel 5.3 als Grundlage für den Vergleich des 
intendierten und realisierten Übergangs in den Arbeitsmarkt. 

  

                                                           
207  Berechnet man das Gesamtmodell analog nur mit den signifikanten Entscheidungsdetermi-

nanten „Lohnzusatzleistungen“ und „Entfaltungsmöglichkeiten“ sowie allen Kontrollvariablen 
steigern die zwei Determinanten die Wahrscheinlichkeit, dass ein Auszubildender im Hand-
werkssektor bleibt im Vergleich zum Referenzmodell beide um etwa 48,11 Prozentpunkte 
(vgl. Anhang 11).   
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5.2 Untersuchung des Einflusses der Entscheidungsde terminanten des reali-

sierten Übergangs in den Arbeitsmarkt 

5.2.1 Einfluss der monetären Anreize beim realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt 

Zusätzlich zu den bereits in Kapitel 5.1 eingeführten Kontrollvariablen hinsichtlich der 
sozio-demografischen Angaben und der Firmengröße ist in den nachfolgenden Kapi-
teln beim realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt die Ausbildungsstrategie  des 
Ausbildungsunternehmens in Form eines Übernahmeangebots von Bedeutung. Zusätz-
lich werden Übernahmeangebote von externen Firmen mit in die Schätzung aufge-
nommen. Im Kapitel 5.2 werden die Tabellen aus Kapitel 5.1 in den drei Kategorien 
„monetäre Anreize“, „Arbeitsbedingungen und berufliche Perspektiven“ und Arbeitskli-
ma“ um die Analyse der jeweiligen Entscheidungsdeterminanten des realisierten Über-
gangs in den Arbeitsmarkt ergänzt. Diese Darstellung dient als Vorbereitung des Ver-
gleichs des intendierten mit dem realisierten Übergang der Auszubildenden in den 
Arbeitsmarkt in Kapitel 5.3. 

Die nachfolgende Tabelle 12 betrachtet in Schätzung 2 die marginalen Effekte der 
Entscheidungsdeterminanten aus dem Bereich „monetäre Anreize“  auf den realisier-
ten Verbleib des Auszubildenden im Handwerks- und Industriesektor. Aus Tabelle 12 
ist erkennbar, dass Schätzung 2 als Gesamtmodell auf dem 5% Niveau signifikant ist 
und ein Pseudo R2 von 0,327 aufweist.208 

Zunächst ist festzustellen, dass die drei Entscheidungsdeterminanten „Einstiegs-
gehalt“, „Gehaltssteigerungen“ und „Lohnzusatzleistungen“ keinen signifikanten Ein-
fluss haben. Folglich können in der vorliegenden Untersuchung die Hypothesen 1 bis 
3 für den realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt nicht bestätigt werden . 

Bei den Kontrollvariablen  ist ersichtlich, dass lediglich das „Übernahmeangebot des 
Ausbildungsbetriebes“ einen signifikanten Einfluss auf den realisierten Übergang in den 
Arbeitsmarkt hat. Diese Kontrollvariable ist im Schätzmodell genauso wie die Variable 
„Übernahmeangebot durch externes Unternehmen“ endogen, da kein Auszubildender 
ohne Übernahmeangebot bei einem Unternehmen aus dem Handwerks- oder Indust-
riesektor arbeiten kann. In der Praxis erscheint es aus Sicht der meisten Auszubilden-
den unabhängig von der Modellierung der Probitschätzung plausibel, dass sie durch 
das Übernahmeangebot im Handwerkssektor bzw. in ihrem Ausbildungsbetrieb blei-
ben, da sie dadurch einen direkten und reibungslosen Übergang in ein festes Ange-
stelltenverhältnis erreichen können. Zudem kennen die jungen Fachkräfte durch ihre 

                                                           
208  Die Schätzung ohne Kontrollvariablen findet sich in Anhang 12. Die beiden Entscheidungs-

determinanten haben dabei die gleichen Vorzeichen und Signifikanzniveaus wie die Schät-
zung mit Kontrollvariablen. 
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Ausbildung in der Regel bereits ihr Aufgabengebiet sowie das Unternehmen mit sei-
nem Tätigkeitsspektrum und betrieblichen Abläufen. Sie kennen zudem ihre Kollegen 
sowie den Vorgesetzten und sind im Team fest integriert. Der Wechsel zu einem ande-
ren Betrieb aus dem Handwerks- oder Industriesektor ist meistens mit einer beruflichen 
Einarbeitungsphase verbunden und bringt einen neuen Kollegenkreis sowie neuen 
Vorgesetzten mit sich. 

Diese Interpretation der Kontrollvariablen „Übernahme durch Ausbildungsbetrieb“ be-
sitzt nicht nur für die monetären Anreize, sondern auch für die nachfolgende Entschei-
dungsdeterminanten „Arbeitsbedingungen und berufliche Perspektiven“ (Kapitel 5.2.2) 
sowie „Arbeitsklima“ (Kapitel 5.2.3) Gültigkeit. 
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Entscheidungsdeterminante/Schätzung 

 
1 

(Intendierter Übergang) 

 
2 

(Realisierter Übergang ) 

Einstiegsgehalt -0,006 (0,061) 0,044 (0,061) 

Gehaltssteigerungen 0,051 (0,057) 0,053 (0,061) 

Lohnzusatzleistungen 0,126** (0,055) -0,076 (0,051) 

Abwechslungsreiche Arbeit 0,093 (0,059) 0,057 (0,056) 

Aufstiegsmöglichkeiten -0,033 (0,070) 0,123* (0,066) 

Entfaltungsmöglichkeiten 0,114* (0,060) 0,049 (0,062) 

Selbstbestimmte Arbeitsorganisation 0,015 (0,056) -0,237*** (0,073) 

Weiterbildungsmöglichkeiten 0,011 (0,062) -0,181*** (0,064) 

Verhältnis zu den Kollegen -0,012 (0,057) 0,155** (0,068) 

Verhältnis zum Vorgesetzten 0,021 (0,069) 0,119* (0,068) 

Geschlecht (Männlich) +,  
Hochschulzugangsberechtigung +,  
Staatsangehörigkeit (Deutsch) + 

Nicht signifikant Nicht signifikant 

Bäcker +,  Feinwerkmechaniker +,  Friseur +, 
Installateur und Heizungsbauer +,  Metallbauer + 

Nicht signifikant Nicht signifikant 

Kraftfahrzeugmechatroniker + 0,570** (0,255) -0,507 (0,329) 

Maurer/Betonbauer + Keine Antworten Keine Antworten 

Zahntechniker + Referenzkategorie Referenzkategorie 

Firmengröße 1-4 Mitarbeiter + -0,713*** (0,178) 0,048 (0,293) 

Firmengröße 5-9 Mitarbeiter + -0,238 (0,291) -0,390 (0,346) 

Firmengröße 10-19 Mitarbeiter + -0,479*** (0,156) 0,199 (0,201) 

Firmengröße 20-49 Mitarbeiter + -0,504*** (0,095) -0,050 (0,374) 

Firmengröße 50-100 Mitarbeiter + -0,475*** (0,181) -0,081 (0,306) 

Firmengröße 101-499 Mitarbeiter + -0,461*** (0,123) 0,180 (0,231) 

Firmengröße 500 und mehr Mitarbeiter + Referenzkategorie Referenzkategorie 

Übernahmeangebot durch Ausbildungsbetrieb Nicht in die Schätzung 
aufgenommen 

0,474*** (0,132) 

Übernahmeangebot durch externes 
Unternehmen 

Nicht in die Schätzung 
aufgenommen 

Referenzkategorie 

Prob > Chi2 0,051* 0,017** 

PseudoR2 0,271 0,327 

Gesamtzahl der Beobachtungen 100 100 

Abhängige Variable: Intendierte bzw. realisierte Beschäftigung im Handwerkssektor (Referenzkategorie = 0: 
Intendierte bzw. realisierte Beschäftigung im Industriesektor), Standardfehler in Klammern, die Koeffizienten 
stellen die marginalen Effekte dar, + Diskreter Wechsel der Variable von 0 auf 1 

*** p<0,01 ** p < 0,05 * p< 0,1 

Tab. 12:  Marginale Effekte der Probitregression be im realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt  
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5.2.2 Einfluss der Arbeitsbedingungen und beruflichen Perspektiven beim realisierten 

Übergang in den Arbeitsmarkt 

Aus Tabelle 12 sind die Entscheidungsdeterminanten aus der Kategorie „Arbeitsbedin-
gungen und berufliche Perspektiven“ für den realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt 
ersichtlich. 

Bei den Entscheidungsdeterminanten zeigen in Schätzung 2 die „abwechslungsreiche 
Arbeit“ und die „Entfaltungsmöglichkeiten“ keine signifikanten Effekte. Die Hypothesen 
4 und 6 können somit für den realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt nicht bestä-
tigt werden. 

Die Entscheidungsdeterminante „Aufstiegsmöglichkeiten“ ist auf dem 10%-Niveau 
positiv signifikant. Damit kann Hypothese 5 209 für den realisierten Übergang in den 
Arbeitsmarkt bestätigt  werden.  

Die Entscheidungsdeterminanten „selbstbestimmte Arbeitsorganisation“ und „Weiterbil-
dungsmöglichkeiten“ sind auf dem 1% Niveau negativ signifikant. Somit können die 
Hypothesen 7 210 und 8 211 bestätigt  werden. 

Ein Erklärungsansatz für den positiven Einfluss der „Aufstiegsmöglichkeiten“  beim 
realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt auf den Verbleib im Handwerkssektor könnte 
darin bestehen, dass die Auszubildenden ihre Karrieremöglichkeiten im Handwerks-
sektor oft besser und zuverlässiger abschätzen  können als im Industriesektor. 
Bereits während ihrer Ausbildung erhalten sie in der Regel in ihrem Kollegenkreis direk-
te und unverfälschte Informationen darüber, welche Hierarchiestufe beispielsweise 
Lehrlinge und Meister in ihrem Unternehmen innehaben.  

Darüber hinaus sind Handwerksunternehmen  durch ihre in der Regel flachen Hie-
rarchien  hinsichtlich der Anforderungen für einen beruflichen Aufstieg transparent. Die 
Auszubildenden können beispielsweise an der Berufserfahrung, dem Tätigkeitsspekt-
rum und den Arbeitszeiten eines Meisters erkennen, was im Unternehmen auf dieser 
Hierarchiestufe erwartet wird.  

                                                           
209  Hypothese 5 lautet: „Je besser ein Auszubildender den Handwerkssektor hinsichtlich der 

Aufstiegsmöglichkeiten im Vergleich zum Industriesektor einschätzt, desto höher ist die 
Wahrscheinlichkeit, dass der Auszubildende nach Ende der Ausbildung im Handwerkssek-
tor bleibt“ (vgl. Kapitel 3.4). 

210  Hypothese 7 lautet: „Je höher ein Auszubildender den Grad der selbstbestimmten Arbeits-
organisation im Handwerkssektor im Vergleich zum Industriesektor einschätzt, desto höher 
ist die Wahrscheinlichkeit, dass der Auszubildende nach Ende der Ausbildung im Hand-
werkssektor bleibt“ (vgl. Kapitel 3.4). 

211  Hypothese 8 lautet: „Je besser ein Auszubildender den Handwerkssektor hinsichtlich der 
Weiterbildungsmöglichkeiten im Vergleich zum Industriesektor einschätzt, desto höher ist 
die Wahrscheinlichkeit, dass der Auszubildende nach Ende der Ausbildung im Handwerks-
sektor bleibt“ (vgl. Kapitel 3.4). 
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Die Auszubildenden können sich ebenfalls basierend auf Essers „Berufsbildungssys-
tems im Handwerk“ an verschiedenen „baukastenförmigen“ Berufslaufbahnkonzep-
ten im Handwerkssektor  orientieren. Diese Berufslaufbahnkonzepte zeigen zahlrei-
che Aufstiegsmöglichkeiten während und nach dem Ende der Ausbildung auf, die sich 
sukzessive miteinander kombinieren lassen. Auszubildende können beispielsweise 
noch während ihrer Ausbildung zum kaufmännischen oder arbeitspädagogischen Be-
triebsassistenten aufsteigen. Als junge Fachkraft bestehen innerhalb eines KFZ-
Betriebes zum Beispiel Entwicklungspfade als Service-Techniker bzw. Fachbereichslei-
ter oder Werkstatt- bzw. Produktionsleiter.212 Die meisten Auszubildenden haben keine 
Informationen zu vergleichbaren Berufslaufbahnkonzepten im Industriesektor, da sie 
bis zum Abschluss der dualen Ausbildung kaum eigene Erfahrungen im Industriesektor 
gemacht haben.  

Das Ergebnis der vorliegenden Untersuchung lässt darauf schließen, dass sobald ein 
Auszubildender in der vorliegenden Untersuchung den Handwerkssektor hinsichtlich 
der „selbstbestimmten Arbeitsorganisation“  besser einschätzt als den Industrie-
sektor, sich die Wahrscheinlichkeit erhöht, dass er aus dem Handwerkssektor in den 
Industriesektor wechselt. Die Untersuchung kommt damit zu anderen Ergebnissen als 
bisherige Studien. Kay et al. (2010, S. 94) zeigen beispielsweise in ihren Befragungen 
von Vollzeitbeschäftigten in KMU einen signifikanten Vorteil von handwerksähnlichen 
Firmen mit unter 20 Mitarbeitern gegenüber größeren Firmen mit bis zu 2000 hinsicht-
lich des Items „Selbständige Gestaltung des Arbeitsablaufes“. Eine Befragung von 937 
Angestellten in der deutschen Wirtschaft zeigt ebenfalls, dass die berufliche Selbst-
ständigkeit einen hohen Stellenwert bei der Wahl des Arbeitgebers hat: 50% der Be-
fragten gaben an, dass die eigenverantwortliche Arbeitsweise einen Grund für einen 
Wechsel des Arbeitgebers darstellt.213 

Eine Möglichkeit, das Untersuchungsergebnis zu erklären, ist die Einbindung der 
Auszubildenden in den  Arbeitsablauf der Unternehmen nach Ende ihrer Ausbildung. 
Kurz vor Abschluss der Ausbildung haben die meisten Auszubildenden im Handwerks-
unternehmen ein bestimmtes Aufgabenspektrum inne, in dem sie eine gewisse Routine 
entwickelt haben. Zudem werden die Arbeiten auch noch vom zuständigen Ausbilder 
oder einem Meister angeleitet und kontrolliert. Nach Abschluss der Ausbildung werden 
die gelernten Fachkräfte vor allem auf Baustellen bei Kunden mit neuen Problemen 
konfrontiert. Diese Probleme erfordern von den jungen Fachkräften die selbstständige 
und spontane Entwicklung von Lösungen, bei denen sie unter Umständen nicht auf die 
Erfahrung von Kollegen zurückgreifen können. Kurz nach Beginn der Berufstätigkeit ist 
es vorstellbar, dass die jungen Fachkräfte sich mit dieser Arbeitsweise überfordert 
fühlen und Angst haben, Fehler zu machen, die sie selbst verantworten müssen. Es ist 
denkbar, dass viele junge Fachkräfte lieber nach genauen Vorgaben arbeiten. Bedenkt 

                                                           
212 Vgl. Buschfeld (2009): S. 19 f. 
213 Vgl. MittelstandsMagazin (2006): S. 21. 
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man, dass die Auszubildenden den Industriesektor hinsichtlich der Arbeitsweise häufig 
mit Fließbandarbeit verbinden, kann es sein, dass sie sich durch einen Wechsel in den 
Industriesektor ein genau festgelegtes Tätigkeitsspektrum erhoffen. Zieht man in Be-
tracht, dass das Arbeiten nach festgelegten Regeln, wie beispielsweise am Fließband, 
oft im Vergleich zum selbstständigen Lösen von Aufgaben auf einer handwerklichen 
Baustelle mit geregelten Arbeitszeiten verbunden ist, erscheint der Wechsel vieler 
Auszubildender in den Industriesektor nachvollziehbar. 

Wenn ein Auszubildender in der Untersuchung den Handwerkssektor in Bezug auf die 
„Weiterbildungsmöglichkeiten“  besser einschätzt, dann sinkt die Wahrscheinlichkeit 
dafür, dass dieser am Ende seiner Ausbildung im Handwerkssektor bleibt. Dies er-
scheint auch bei Betrachtung anderer empirischer Studien zunächst überraschend. 
Fauth/Kögel (2006) zeigen in ihrer Studie zum Stimmungsbild am deutschen Arbeits-
markt bei 937 Angestellten aus unterschiedlichen Wirtschaftsbranchen in Deutschland, 
dass für 69% der Befragten verbesserte Weiterbildungsmöglichkeiten den häufigsten 
Grund darstellen, um ihren Arbeitsplatz zu wechseln.214 Eine Studie des Bundesminis-
teriums für Arbeit und Soziales (2008, S. 10) bestätigt in seiner Studie hinsichtlich der 
„Anforderungen an den Berufseinstieg aus Sicht der jungen Generation“ die hohe Be-
deutung von Weiterbildungsmöglichkeiten: 68% der befragten 18-35-jährigen erwerb-
stätigen Jugendlichen sahen Weiterqualifizierungsmöglichkeiten als einen sehr bzw. 
äußerst wichtigen Aspekt guter Arbeit an.  

Viele Auszubildende schätzen die Weiterbildungsmöglichkeiten im Handwerkssektor 
besser als im Industriesektor ein, da im Handwerk einige Fortbildungsmöglichkeiten 
bestehen, die in Industrieunternehmen unter Umständen weniger großen Nutzen stiften 
als in Handwerksunternehmen. Ein Beispiel für eine derartige Fortbildungsmöglichkeit 
ist der Betriebswirt (Handwerk)215 oder die Meisterausbildung. Der Teil III des Rahmen-
lehrplans der Meisterausbildung sieht beispielsweise vor, dass die Schüler Kompeten-
zen im Bereich der Unternehmensorganisation und Führung erwerben.216   

Industriebetriebe benötigen zwar Meister, die als Vorarbeiter bzw. Gruppenleiter auch 
Personalführungs- und andere Managementaufgaben im Unternehmen überneh-
men,217 jedoch ist ihr Bedarf an Angestellten, die eher als produktiv tätige Fachkräfte 
anstatt als „handwerkliche Manager“ agieren, in der Regel höher. Die empirische Un-
tersuchung von Rappe/Zwick (2005, S. 22 f.) über die Führungskompetenz von Produk-
tionsleitern zeigt, dass Produktionsleiter, die im Handwerk als Meister ausgebildet 

                                                           
214 Vgl. Fauth/Kögel (2006): S. 4. 
215  Bei dieser Weiterbildung werden Meister durch praxisorientierte Kurse in den Bereichen 

Volkswirtschaft, Betriebswirtschaft, Recht und Steuern sowie Personalführung erwerben, zu 
Managern fortgebildet (vgl. Handwerkskammer für München und Oberbayern (2011): S. 80 
f.). 

216  Vgl. Glasl/Greilinger (2011): S. 42 ff. 
217  Vgl. Rappe/Zwick (2005). 
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worden sind, Probleme bei Führungsaufgaben haben. Die Autoren ziehen daraus den 
Schluss, dass die Meisterausbildung sie nicht ausreichend auf die Herausforderungen 
als Produktionsleiter in einem Industrieunternehmen vorbereitet hat. Für Produktionslei-
ter in Handwerksunternehmen liegt keine vergleichbare Studie vor. Es ist jedoch zu 
vermuten, dass die Meisterausbildung für Produktionsleiter ausreicht, um im Vergleich 
zur Industrie besser mit ihren Führungsaufgaben zurecht zu kommen. Neben der in der 
Regel geringeren Komplexität der Führungsaufgaben in Handwerksunternehmen kann 
diese Vermutung dadurch erklärt werden, dass die in der Meisterausbildung vermittel-
ten Inhalte auf die Bedürfnisse in Handwerksunternehmen zugeschnitten sind. Viele 
Auszubildende erkennen die bessere Verwendungsmöglichkeit der Meisterausbildung 
in Handwerksunternehmen und schätzen daher die Weiterbildungsmöglichkeiten bes-
ser ein als in der Industrie. Trotzdem ist es überraschend, dass die Auszubildenden 
den Handwerkssektor trotz der im Vergleich zum Industriesektor besseren Weiterbil-
dungsmöglichkeiten verlassen.     

Dieses Ergebnis wird auch plausibler, wenn man berücksichtigt, dass die Weiterbil-
dung in KMU vornehmlich unsystematisch stattfindet  und Fachkräfte ihre beruflichen 
Fähigkeiten weniger durch Fortbildungen als durch die direkte Ausübung der Tätigkei-
ten unter Anleitung der Vorgesetzten oder erfahrener Kollegen weiterentwickeln.218 
Einige Firmeninhaber haben gegenüber Weiterbildungsmaßnahmen starke Vorbehalte, 
da diese häufig mit hohen Kosten verbunden sind und sie die Freistellung von Mitarbei-
tern aufgrund der geringen Betriebsgröße nur schlecht ausgleichen können. Sie gehen 
daher häufig dazu über, nur den dienstältesten Mitarbeiter auf eine Schulung zu schi-
cken, der dann die Erkenntnisse an die Kollegen weitergeben soll. Viele Auszubilden-
den haben dieses „Weiterbildungssystem“ bereits während ihrer Ausbildungszeit erlebt. 
Die meisten jungen Fachkräfte sind sich dennoch bewusst, dass sie sich in Anbetracht 
der schnellen technologischen Entwicklungen ständig weiterbilden müssen, um auch 
längerfristig für den Arbeitsmarkt attraktiv zu sein. Aus Sicht vieler der befragten Aus-
zubildenden bieten Unternehmen aus dem Industriesektor anscheinend weniger Wei-
terbildungsmöglichkeiten an. Jedoch ist es denkbar, dass aus Sicht der Auszubilden-
den Weiterbildungen in Industrieunternehmen vorgegeben werden und systematischer 
sowie zuverlässiger als im Handwerkssektor stattfinden. Folglich entscheiden sich 
tendenziell mehr Auszubildende beim realisierten Übergang mit Blick auf die relativen 
Weiterbildungsmöglichkeiten in beiden Wirtschaftszweigen für den Industriesektor.  

  

                                                           
218 Vgl. Hamel (2006): S. 251. 
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5.2.3 Einfluss des Arbeitsklimas beim realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt 

Bei der Untersuchung des realisierten Übergangs in den Arbeitsmarkt in der Kategorie 
„Arbeitsklima“ weisen die beiden Entscheidungsdeterminanten „Verhältnis zu den Kol-
legen“ und „Verhältnis zum Vorgesetzten“ in Tabelle 12 ein auf dem 5%- bzw. 10%-
Niveau signifikantes Ergebnis auf. Basierend auf Schätzung 2 können in der vorliegen-
den empirischen Analyse in Bezug auf das Arbeitsklima folglich die Hypothesen 9 219 
und 10 220 für den realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt bestätigt  werden. 

Hinsichtlich des Arbeitsklimas kommen verwandte theoretische und empirische Unter-
suchungen zu unterschiedlichen Ergebnissen. Hamel (2006, S. 237) unterstützt die 
positive Wirkung des Arbeitsklimas in seinen theoretischen Überlegungen dadurch, 
dass er die personalwirtschaftliche Grundhaltung von Unternehmern in KMU unter 
anderem durch die hohe Emotionalität der Mitarbeiterverhältnisse kennzeichnet.  Kay 
et al. (2010, S. 94) können hingegen für Vollzeitbeschäftigte in Firmen mit der hand-
werkstypischen Größe von bis zu 20 Mitarbeitern keinen signifikanten Einfluss der 
Items „Betriebsklima (Vorgesetzte)“ und „Betriebsklima (Kollegen)“ hinsichtlich der 
Arbeitsbedingungen nachweisen. 

Der positive Einfluss des Arbeitsklimas  beim realisierten Übergang in den Arbeits-
markt auf den Verbleib der Auszubildenden im Handwerkssektor ist in den meisten 
Fällen nachvollziehbar, da Handwerksunternehmen in der Regel in ihrer Wesensart 
durch enge persönliche Beziehungen  zwischen den Mitarbeitern untereinander und 
zum Vorgesetzten geprägt sind.221 Viele Ausbilder übernehmen während der Ausbil-
dung eine „väterliche“ Mentorenfunktion, die für viele Auszubildende im Handwerk von 
großer Bedeutung ist. Sie ermöglicht es, sowohl den Vorgesetzten als auch den Ange-
stellten, neben beruflichen Problemen im Arbeitsalltag zwischenmenschliche Probleme 
im Betrieb schnell und unkompliziert in einem persönlichen Gespräch zu lösen. Empiri-
sche Befragungsergebnisse unter jungen Erwerbstätigen aus verschiedenen Wirt-
schaftsbranchen bestätigen, welche Bedeutung in der Regel der Kontakt der Angestell-
ten zum Vorgesetzten für die Qualität des Arbeitsklimas hat: 85% der Befragten sahen 

                                                           
219  Hypothese 9 lautet: „Je besser ein Auszubildender das persönliche Verhältnis zu den Kolle-

gen im Handwerkssektor im Vergleich zum Industriesektor einschätzt, desto höher ist die 
Wahrscheinlichkeit, dass der Auszubildende nach Ende der Ausbildung im Handwerkssek-
tor bleibt“ (vgl. Kapitel 3.5). 

220  Hypothese 10 lautet: „Je besser ein Auszubildender das persönliche Verhältnis zum Vorge-
setzten im Handwerkssektor im Vergleich zum Industriesektor einschätzt, desto höher ist 
die Wahrscheinlichkeit, dass der Auszubildende nach Ende der Ausbildung im Handwerks-
sektor bleibt“ (vgl. Kapitel 3.5). 

221 Vgl. Pfohl (2006b): S. 89 oder auch Beirat „Unternehmensführung im Handwerk“ (2011): S. 
35.  
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in der „Behandlung als „guter Mensch“ durch Vorgesetzte“ ein sehr bzw. äußerst wich-
tiges Merkmal guter (im Sinne wünschenswerter Zustände bei der) Arbeit.222  

In vielen Unternehmen im Industriesekto r sind die persönlichen Beziehungen zwi-
schen den Mitarbeitern häufig weniger eng als im Handwerkssektor. Auch wenn mit 
den Kollegen Freundschaften entstehen können, werden nur wenige Vorgesetzte eine 
„väterliche“ Mentorenrolle übernehmen wollen, da die Arbeitsbeziehungen in der Regel 
im Rahmen interner Arbeitsmärkte nicht so langfristig angelegt sind wie im Handwerks-
sektor, sondern durch kurzfristige Beförderungen und Reorganisationen schnelleren 
Veränderungen unterworfen sind. Probleme im Arbeitsalltag und mit den Kollegen 
können je nach Komplexitätsgrad unter Umständen nur nach vorheriger längerfristiger 
Terminabsprache und unter Einbeziehung Dritter (z. B. Personalabteilung oder Be-
triebsrat) angesprochen werden. Darüber hinaus haben Vorgesetzte in Industrieunter-
nehmen oft nicht die gleichen Möglichkeiten wie in Handwerksunternehmen, um Mitar-
beitern bei der Lösung privater Probleme zu helfen. Diese vielfach bestehenden Unter-
schiede stellen für Auszubildende, die in den familiären Strukturen eines Handwerks-
sektors ausgebildet worden sind, vielfach einen Grund dar, nach Abschluss der Ausbil-
dung im Handwerkssektor zu bleiben. 

Die folgende Abbildung 7 fasst die Untersuchungsergebnisse aus den Kapiteln 5.2.1 
bis 5.2.3 grafisch anhand des in Kapitel 4.1 aufgestellten Determinantensystems zu-
sammen. 

Abb. 7: Einfluss der Entscheidungsdeterminanten bei m realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt  

                                                           
222 Vgl. Bundesministerium für Arbeit und Soziales (2008): S. 10. 
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Analog zur Abbildung 6 in Kapitel 5.1.3 sind die signifikanten Entscheidungs-
determinanten  des realisierten Übergangs in den Arbeitsmarkt anhand der geo-
metrischen Formen den Kategorien „Arbeitsbedingungen und berufliche Perspektiven“ 
(Ellipsen) sowie „Arbeitsklima“ (Rauten) zugeordnet. Bei allen Entscheidungs-
determinanten sind anhand der Koeffizienten die marginalen Effekte auf das Entschei-
dungsverhalten der Auszubildenden beim realisierten Eintritt in den Arbeitsmarkt 
(schwarzes Kästchen) abgebildet.223 

Die Abbildung liefert nach den erfolgten Einzelanalysen der Determinanten in den drei 
Entscheidungskategorien eine grafische Antwort darauf, welche der Entscheidungs-
determinanten beim realisierten Übergang in den Arb eitsmarkt einen signifikanten 
Einfluss auf den Verbleib eines Auszubildenden im Handwerkssektor haben: Die „Auf-
stiegsmöglichkeiten“, die „selbstbestimmte Arbeitsorganisation“, die „Weiterbildungs-
möglichkeiten“, das „Verhältnis zu den Kollegen“ sowie das „Verhältnis zum Vorgesetz-
ten“. In den durchgeführten Analysen hatte lediglich die Kontrollvariable „Übernahme-
angebot durch den Ausbildungsbetrieb“ im Vergleich zur Referenzkategorie „Übernah-
meangebot durch ein externes Unternehmen“ einen signifikant positiven Effekt auf das 
realisierte Übergangsverhalten. 

Nach der Betrachtung der marginalen Effekte soll anhand von Tabelle 13 analog zu 
Kapitel 5.1.3 gezeigt werden, wie sich in der Probitschätzung die Wahrscheinlichkeit 
konkret ändert , dass ein Auszubildender aufgrund der signifikanten Entscheidungsde-
terminanten und der Kontrollvariablen „Übernahmeangebot durch Ausbildungsunter-
nehmen“ nach dem realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt im Handwerkssektor 
bleibt. 

Im mathematischen Referenzmodell  (Modell 1) wird hinsichtlich der Kontrollvariablen 
wieder ein männlicher Metallbauer aus einem Ausbildungsunternehmen der Firmen-
größe „1-4 Mitarbeiter“ betrachtet.224 Aus Tabelle 13 ist erkennbar, dass die endogene 
Kontrollvariable „Übernahmeangebot durch Ausbildungsunternehmen“ (Modell 7) die 
Wahrscheinlichkeit, dass ein Auszubildender nach Ende seiner Ausbildung im Hand-
werkssektor bleibt, am deutlichsten um 47,46 Prozentpunkte auf 87,20% steigern kann. 
Bei den Entscheidungsdeterminanten (Modell 2 bis 6) hat die Entscheidungsdetermi-
nante „Verhältnis zu den Kollegen“ mit 18,07 Prozentpunkten den größten Einfluss auf 
die Wahrscheinlichkeit, dass ein Auszubildender nach Abschluss der Ausbildung im 
Handwerkssektor bleibt.225 

                                                           
223  Die zugehörigen Signifikanzniveaus sind wie folgt definiert: *** p<0,01 ** p < 0,05 * p< 0,1 
224  Die Mittelwerte der Entscheidungsdeterminanten sind: 0,370 (Aufstiegsmöglichkeiten), 

1,310 (selbstbestimmte Arbeitsorganisation), -0,100 (Weiterbildungsmöglichkeiten), 0,630 
(Verhältnis zu den Kollegen) und 1,010 (Verhältnis zum Vorgesetzten) (vgl. Kapitel 4.2.4). 

225  Berechnet man das Gesamtmodell analog nur mit den signifikanten Entscheidungs-
determinanten „Aufstiegsmöglichkeiten“, „selbstbestimmte Arbeitsorganisation“, „Weiter-
bildungsmöglichkeiten“, „Verhältnis zu den Kollegen“ und „Verhältnis zum Vorgesetzten“ 
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 Wahrscheinlichkeit, dass ein 
Auszubildender nach Ende der 
Ausbildung im Handwerkssektor bleibt 
unter Berücksichtigung…  

Veränderung der Wahr-
scheinlichkeit, dass ein 
Auszubildender nach Ende 
der Ausbildung im Hand-
werkssektor bleibt unter 
Berücksichtigung…  
(in Prozentpunkten) 

… des Referenzmodells 
(männlicher Metallbauer aus 
einem Ausbildungsbetrieb 
der Größe „1-4 Mitarbeiter“) 
(Modell 1) 

39,74% 0 

… des Referenzmodells und 
zusätzlich der Aufstiegs-
möglichkeiten (Modell 2) 

53,98% 14,24 

… des Referenzmodells und 
zusätzlich der selbst-
bestimmten Arbeitsorga-
nisation (Modell 3) 

16,95% -22,79 

… des Referenzmodells und 
zusätzlich der 
Weiterbildungs-
möglichkeiten (Modell 4) 

21,45% -18,29 

… des Referenzmodells und 
zusätzlich des Verhältnisses 
zu den Kollegen (Modell 5) 

57,81% 18,07 

… des Referenzmodells und 
zusätzlich des Verhältnisses 
zum Vorgesetzten (Modell 6) 

53,55% 13,81 

… des Referenzmodells und 
zusätzlich des Übernahme-
angebots durch ein Aus-
bildungsunternehmen 
(Modell 7) 

87,20% 47,46 

… des Referenzmodells, des 
Übernahmeangebots und 
aller Entscheidungs-
determinanten (Modell 8) 

85,88% 46,14 

Tab. 13:  Beispielrechnungen zum realisierten Überg ang in den Arbeitsmarkt  

                                                                                                                                            

sowie allen Kontrollvariablen steigern die Determinanten die Wahrscheinlichkeit, dass ein 
Auszubildender im Handwerkssektor bleibt im Vergleich zum Referenzmodell um mindes-
tens 15,50 Prozentpunkte (vgl. Anhang 13).   
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5.3 Vergleichende Analyse der Entscheidungsdetermin anten beim intendier-

ten und realisierten Übergang in den Arbeitsmarkt 

Die vergleichende Analyse des intendierten und realisierten Übergangs in den Ar-
beitsmarkt bezieht sich auf Tabelle 8 sowie Tabelle 12. Letztere lässt erkennen, dass 
die Koeffizienten bei den Probitschätzungen des intendierten und realisierten Über-
gangs in den Arbeitsmarkt unterschiedliche Signifikanzniveaus und teilweise ver-
schiedene Vorzeichen aufweisen: Beim intendierten Übergang in den Arbeitsmarkt 
haben die Entscheidungsdeterminanten „Entfaltungsmöglichkeiten“ und „Lohnzusatz-
leistungen“ einen signifikant positiven Einfluss auf den Verbleib eines Auszubildenden 
im Handwerkssektor. Beim realisierten  Übergang in den Arbeitsmarkt weisen hinge-
gen die Entscheidungsdeterminanten „Aufstiegsmöglichkeiten“, „Verhältnis zu den 
Kollegen“ und „Verhältnis zum Vorgesetzten“ einen signifikant positiven Einfluss auf 
den Verbleib eines Auszubildenden im Handwerkssektor auf. Die Entscheidungsdeter-
minanten „selbstbestimmte Arbeitsorganisation“ und „Weiterbildungsmöglichkeiten“ 
haben hierbei einen signifikant negativen Einfluss. 

Diese Unterschiede bei den Koeffizienten können mit Hilfe der voneinander abwei-
chenden Übergangsquoten in den Arbeitsmarkt erklärt werden:226 30 der 52 Auszubil-
denden, die vor Abschluss der Ausbildung vorhatten, im Industriesektor zu arbeiten, 
haben nach Abschluss ihrer Ausbildung trotzdem eine Anstellung im Handwerkssektor 
angenommen; 16 von jenen 48 Auszubildenden, die beim intendierten Übergang vor-
hatten, im Handwerk zu bleiben, sind umgekehrt beim realisierten Übergang in den 
Industriesektor gewechselt. Diese abweichenden Übergangsquoten stellen den Kern 
des wissenschaftlichen Beitrags der Untersuchung dar:227 Rund die Hälfte der Auszu-
bildenden ändert beim Eintritt in den Arbeitsmarkt folglich sein intendiertes Entschei-
dungsverhalten. 

Für diese Abweichungen sind zwei Arten von Ursachen vorstellbar, die basierend auf 
Tabelle 8 erläutert werden. Die Entscheidung der Auszubildenden findet hierbei aus-
schließlich zwischen Handwerks- und Industriesektor statt, da die Untersuchung nicht 
zwischen dem ausbildenden Handwerksbetrieb und anderen Handwerksunternehmen 
unterscheidet. Die nachfolgenden Ausführungen sind als Interpretationsansätze zu 
verstehen, die jedoch keine kausalen Erklärungen darstellen, da die Untersuchung 
zudem nicht differenziert, welche Art von Ursache im Einzelnen für die Auszubildenden 
zutrifft. 

Erstens können Bedingungen am Arbeitsmarkt  dafür verantwortlich sein, dass Aus-
zubildende hinsichtlich der Wirtschaftsbranche beim realisierten vom intendierten 
Übergang abweichen. Aus dem Datensatz der vorliegenden Untersuchung ist ersicht-

                                                           
226  Vgl. Kapitel 4.2.3.   
227  Vgl. Kapitel 1.2. 
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lich, dass von den 30 Auszubildenden, die vorhatten im Industriesektor zu arbeiten, 
jedoch nach Abschluss der Ausbildung trotzdem eine Anstellung im Handwerkssektor 
angenommen haben, 19 ein Übernahmeangebot von ihrem Ausbildungsunternehmen 
vorliegen hatten. Diese 19 Auszubildenden haben möglicherweise ihre ursprüngliche 
Intention zugunsten eines sicheren Arbeitsplatzes im handwerklichen Ausbildungsun-
ternehmen aufgegeben. Ob dies aufgrund der Attraktivität des Ausbildungsunterneh-
mens oder mangelnder Alternativen im Industriesektor erfolgte, bleibt unklar. 

Von den 48 Auszubildenden, die zuerst im Handwerkssektor bleiben wollten, haben 
sich 16 beim realisierten Übergang für den Industriesektor entschieden. Da von diesen 
16 Auszubildenden zehn ein Übernahmeangebot durch einen fremden Betrieb vorlie-
gen hatten, kann analog vermutet werden, dass diese zehn Auszubildenden einen 
sicheren Arbeitsplatz in der Industrie vorgezogen haben oder keinen Arbeitsplatz im 
Handwerkssektor gefunden haben. 

Zweitens könnte das veränderte Verhalten der Auszubildenden beim realisierten Eintritt 
in den Arbeitsmarkt auch persönliche Gründe  haben. In der Untersuchung haben 16 
Auszubildende in den Industriesektor gewechselt, obwohl sie vor Abschluss der Ausbil-
dung im Handwerkssektor arbeiten wollten. Betrachtet man die Entscheidungsdetermi-
nanten „Verhältnis zu den Kollegen“ und „Verhältnis zum Vorgesetzten“ so fällt auf, 
dass sich hier Änderungen bei der relativen Bewertung des Handwerks- und Industrie-
sektors ergeben haben.228 Bei der Entscheidungsdeterminante „Verhältnis zu den Kol-
legen“ haben fünf Auszubildende nach Abschluss der Ausbildung den Handwerkssek-
tor im Vergleich zum Industriesektor schlechter eingeschätzt als vor Abschluss der 
Ausbildung. Bei der Entscheidungsdeterminante „Verhältnis zum Vorgesetzten“ wurde 
der Handwerkssektor nach Abschluss der Ausbildung im relativen Vergleich mit dem 
Industriesektor bei neun Auszubildenden schlechter bewertet als vor Abschluss der 
Ausbildung. Diese Beobachtung liefert Hinweise dafür, dass sich diese neun Auszubil-
denden kurz vor Abschluss ihrer Ausbildung im Betrieb nicht mehr mit den Kollegen 
und den Vorgesetzten wohlgefühlt hatten. Hingegen ihrer ursprünglichen Intention 
haben sie daher das Handwerk in Richtung Industrie verlassen. 

Unabhängig von den möglichen Gründen haben die voneinander abweichenden Über-
gangsquoten durch ihre Funktion als abhängige Variable Auswirkungen auf die in Kapi-
tel 5.2.1 durchgeführte Probitschätzung: Dadurch, dass fast die Hälfte der Auszubil-
denden nicht den ursprünglich intendierten Übergang in den Handwerks- oder Indust-
riesektor nach Abschluss der Ausbildung realisiert hat, ergeben sich andere Korrelatio-
nen zu den erklärenden Variablen (Entscheidungsdeterminanten). Aufgrund dieser 
veränderten Korrelationen  ergeben sich beim realisierten Übergang hinsichtlich der 
Koeffizienten der Entscheidungsdeterminanten andere Signifikanzniveaus sowie teil-
weise andere Vorzeichen als beim intendierten Übergang. Aufgrund dieser veränderten 

                                                           
228  Vgl. Anhang 14. 
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Korrelationen ist der Vergleich der Koeffizienten des intendierten mit dem realisierten 
Übergang in den Arbeitsmarkt bei einigen Entscheidungsdeterminanten nur einge-
schränkt aussagekräftig. Jedoch liefern die Entscheidungsdeterminanten des realisier-
ten Übergangs immer noch verwertbare Ergebnisse zur Beantwortung der Forschungs-
frage.229  

                                                           
229  Vgl. Kapitel 1.2. 
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6. Bedeutung der Ergebnisse für die Fachkräftesiche rung im 

Handwerkssektor 

Ziel der vorliegenden Untersuchung  war es zu analysieren, von welchen Determi-
nanten die Entscheidung von Auszubildenden zwischen Industrie- und Handwerkssek-
tor beim Eintritt in den Arbeitsmarkt abhängt. Die Analyse konnte zur Erforschung des 
Entscheidungsverhaltens einen zweifachen Beitrag leisten. 

Erstens wurden die bereits vielfach erforschten monetären  Entscheidungs-
determinanten um handwerksspezifische nicht-monetäre Determinanten  ergänzt und 
auf ihre empirische Gültigkeit im Entscheidungsprozess der Auszubildenden nach Ende 
der Ausbildung überprüft. 

Zweitens konnten auf Basis der durchgeführten Paneluntersuchung die Entschei-
dungsdeterminanten beim intendierten und realisierten Übergang in den Arbe its-
markt miteinander verglichen  werden. Der Vergleich hat gezeigt, dass rund die Hälfte 
der Auszubildenden beim realisierten Übergang sich nicht für ihre ursprünglich inten-
dierte Wirtschaftsbranche entschieden hat. Betrachtet man den intendierten Übergang, 
haben die Determinanten „Lohnzusatzleistungen“ und „Entfaltungsmöglichkeiten“ einen 
signifikant positiven Einfluss auf die Entscheidung der Auszubildenden. Beim realisier-
ten Übergang hatten hingegen die Entscheidungsdeterminanten „Aufstiegs-
möglichkeiten“, „Verhältnis zu den Kollegen“ und „Verhältnis zum Vorgesetzten“ einen 
signifikant positiven Einfluss auf den Verbleib der Auszubildenden im Handwerkssektor. 
Die Entscheidungsdeterminanten „selbstbestimmte Arbeitsorganisation“ und „Weiterbil-
dungsmöglichkeiten“ weisen zudem einen signifikant negativen Einfluss auf den Ver-
bleib der Auszubildenden im Handwerkssektor auf. Bei den Kontrollvariablen war zu 
erkennen, dass „Übernahmeangebote von Ausbildungsunternehmen“ im Vergleich zu 
„Übernahmeangeboten externer Firmen“ junge Fachkräfte nach Abschluss der Ausbil-
dung signifikant häufiger im Handwerkssektor halten können. Die beobachtbaren Un-
terschiede hinsichtlich der Vorzeichen und Signifikanzniveaus bei den Koeffizienten der 
Entscheidungsdeterminanten des intendierten und realisierten Übergangs in den Ar-
beitsmarkt wurden mit Hilfe der unterschiedlichen Übergangsquoten der Aus-
zubildenden erklärt, welche die Korrelationen zwischen den abhängigen und unabhän-
gigen Variablen verändert haben. 

Die in Kapitel 5.2 erarbeiteten Erkenntnisse über den realisierten Übergang in den 
Arbeitsmarkt bieten für Institutionen sowie Unternehmen im Handwerkssektor zahlrei-
che Ansatzpunkte für die Fachkräftesicherung .230 

                                                           
230 Die Ansatzpunkte scheinen dabei gerade auch für die politische Interessensvertretung des 

Handwerks beim Zentralverband des Deutschen Handwerks von Interesse zu sein, da die 
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Mit Bezug auf die untersuchten Kontrollvariablen  ist zunächst zu beachten, dass ein 
Übernahmeangebot durch den Ausbildungsbetrieb  im Vergleich zu einem Über-
nahmeangebot einer externen Firma einen signifikant positiven Einfluss auf den Ver-
bleib der Auszubildenden im Handwerkssektor hat. Die Kontrollvariablen „Übernahme-
angebot durch den Ausbildungsbetrieb“ und „Übernahmeangebot durch einen fremden 
Betrieb aus dem Handwerks- oder Industriesektor“ stellen in der Probitschätzung zwar 
endogene Variablen dar, jedoch liefern sie wertvolle Hinweise für die Fachkräftesiche-
rung im Handwerkssektor. Vor dem Hintergrund des signifikanten Einflusses des Über-
nahmeangebots durch den Ausbildungsbetrieb liegt die Vermutung nahe, dass frühzei-
tige Arbeitsplatzangebote von den Betrieben helfen können zu verhindern, dass sich 
junge Fachkräfte aufgrund beruflicher Unsicherheit bei einem Unternehmen aus dem 
Industriesektor bewerben. Diese Vermutung wird von Wolf (2010) bestätigt. Er zeigt 
auf, dass es in der betrieblichen Praxis deshalb von Bedeutung sein kann, dem Auszu-
bildenden bereits frühzeitig und verlässlich zu kommunizieren, dass er nach der Aus-
bildung einen festen Arbeitsplatz in Aussicht hat.231  

Tabelle 14 gibt zunächst einen Überblick über mögliche Ansatzpunkte hinsichtlich der 
Sicherung von jungen Fachkräften beim realisierten Eintritt in den Arbeitsmarkt für die 
Kategorien „monetäre Anreize“ und „Arbeitsbedingungen und berufliche Perspektiven“. 

                                                                                                                                            

Fachkräftesicherung eines der Schwerpunktthemen für die Jahre von 2011 bis 2013 dar-
stellt (vgl. http://www.handwerk-kompakt.de/news-und-allgemeines/kentzler-handwerk-lebt-
von-seinen-fachkraften/, Abruf am 07.08.2011). 

231 Zitiert in Roider (2010): S. 28. 



 
 

 

Tab. 14:  Ansatzpunkte für die Sicherung junger Fac hkräfte aus der Kategorie „monetäre Anreize“ sowie „Arbeitsbedingungen und berufliche Perspekti-
ven“ 

                                               Mögl iche Ansatzpunkte für 
                                               die Handlungsträger 
 
Entscheidungsdeterminanten 
in ihren jeweiligen Kategorien 

Unternehmen aus dem Handwerkssektor 

Institutionen des Handwerkssektors 
(z. B. Bildungszentren, Handwerkskammern, 
Innungsfachverbände, Zentralverband des Deutschen 
Handwerks) 

Monetäre Anreize 
Einstiegsgehalt, Gehaltssteigerungen, 
Lohnzusatzleistungen  

• Kein Konkurrenzkampf mit dem 
Industriesektor durch übertriebene monetäre 
Anreize 

• Öffentlichkeitsarbeit mit Fokus auf die Stärken des 
Handwerkssektors  

Arbeitsbedingungen und berufliche Perspektiven   

Aufstiegsmöglichkeiten • Frühzeitiges Aufzeigen von 
Aufstiegsmöglichkeiten 

• Erstellen von Karriereplänen gemäß den 
individuellen beruflichen Stärken und 
Neigungen der jungen Fachkräfte 

• Unterstützung individueller Karrieremöglichkeiten 
durch entsprechende Rahmenbedingungen   (z. B. 
Verkürzung der Ausbildungsdauer)  

Selbstbestimmte Arbeitsorganisation • Individuelle Analyse der persönlichen 
Arbeitsgestaltung 

 

Weiterbildungsmöglichkeiten • Frühzeitiges Aufzeigen und Bewerben von 
Weiterbildungsmöglichkeiten 

• Regelmäßige Mitarbeitergespräche zur 
Erstellung individueller Weiterbildungspläne 

• Aktive Unterstützung der jungen Fachkräfte 
bei Weiterbildungen (z. B. durch 
Freistellungen) 

• Regelmäßige und gezielte 
Informationsveranstaltungen über generelle 
Weiterbildungsmöglichkeiten im Handwerkssektor  
(z. B. Betriebswirt des Handwerks, 
Meisterausbildung mit der Möglichkeit des 
Hochschulzugangs) 
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Auch wenn die Entscheidungsdeterminanten in der Kategorie „monetäre Anreize“ 
keinen signifikanten Einfluss beim realisierten Übergang der Auszubildenden in den 
Arbeitsmarkt hatten, sind für Handwerksunternehmen in vielen Branchen bestimmte 
Mindestlöhne durch einen Tarifvertrag verpflichtend vorgegeben. In vielen Fällen er-
scheint es unstrittig, dass eine angemessene (und unter Umständen übertarifliche) 
Bezahlung, Gehaltssteigerungen und Lohnzusatzleistungen (z. B. in Form von Benzin-
gutscheinen oder Provisionszahlungen für die Akquise von Neukunden)232 eine Grund-
voraussetzung für die Bindung von Mitarbeitern darstellt. Analysiert man Praxisratgeber 
im Handwerk233, kann man jedoch den Eindruck gewinnen, dass viele Betriebsinhaber 
versuchen, durch möglichst hohe monetäre Anreize ihren Mitarbeitern Wertschätzung 
zuteilwerden lassen und sie langfristig zu binden. Die Ergebnisse der vorliegenden 
Untersuchung lassen vermuten, dass übertriebene monetäre Anreize für die Bindung 
junger Fachkräfte wenig zielführend sind.  

Vielmehr erscheint es sinnvoll, sich auf nicht-monetäre Entscheidungs-
determinanten  im Bereich der „Arbeitsbedingungen und der beruflichen Perspektiven“ 
zu konzentrieren (z. B. Weiterbildungsmöglichkeiten). Verschiedene Institutionen aus 
dem Handwerkssektor, wie beispielsweise Bildungszentren, Handwerkskammern, 
Innungen oder der ZDH können bei der Sicherung junger Fachkräfte durch eine ent-
sprechende Öffentlichkeitsarbeit unterstützen. Gerade moderne Kommunikationsmittel 
wie das Internet und darin angesiedelte soziale Netzwerke (z. B. Facebook), sprechen 
die Mehrheit der jungen Fachkräfte an und bieten sich daher für die Darstellung der 
Stärken des Handwerkssektors im Bereich der nicht-monetären Entscheidungs-
determinanten an. Die Imagekampagne234 macht bereits erfolgreich von modernen 
Kommunikationsmitteln Gebrauch (z. B. Facebook oder Twitter), um das Image des 
Handwerks mittels verschiedener Botschaften in der Öffentlichkeit zu verbessern. 

Es wurde gezeigt, dass im Bereich der „Arbeitsbedingungen und beruflichen Perspekti-
ven“ die Entscheidungsdeterminante „Aufstiegsmöglichkeiten “ im vorliegenden Da-
tensatz einen signifikant positiven Einfluss auf den Verbleib der Auszubildenden im 
Handwerkssektor aufweist. Um diese Stärke des Handwerkssektors auszubauen, kann 
es in der beruflichen Praxis wichtig sein, jungen Fachkräften bestehende Aufstiegs-
möglichkeiten im Betrieb frühzeitig aufzuzeigen, um Abwanderungen zu vermeiden.235 

                                                           
232 Die empirische Untersuchung zu Erfolgsmerkmalen von „best practice“ Unternehmen im 

bayerischen Handwerkssektor gibt eine Übersicht weiterer im Handwerk erfolgreich einge-
setzter Lohnzusatzleistungen (vgl. Wolf (2009): S. 17, 19, 26, 53). 

233 Vgl. z. B. den Ratgeber der Arbeitsgemeinschaft der bayerischen Handwerkskammern 
(2008):  

 S. 18. 
234 Vgl. http://www.handwerk.de, Abruf am 10.09.2011. 
235 Vgl. Wolf zitiert in Roider (2010): S. 28. Der Ratgeber zur Fachkräftesicherung der Arbeits-

gemeinschaft des bayerischen Handwerks (2008, S. 17) sensibilisiert die Handwerksunter-
nehmen bereits für die Bedeutung von Aufstiegsmöglichkeiten im Zusammenhang mit der 
Sicherung von Fachkräften. 
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Bei den Aufstiegsmöglichkeiten ist es in diesem Zusammenhang hilfreich, diese nicht 
nur allgemein aufzuzeigen. Vielmehr erweist es sich in zahlreichen Fällen als nützlich, 
die Karrieremöglichkeiten vor dem Hintergrund der bestehenden betrieblichen Struktu-
ren gemäß den persönlichen Neigungen und beruflichen Stärken mit jedem Auszubil-
denden individuell zu erörtern. 

Zudem können Institutionen, die für die Berufsbildung im Handwerkssektor verantwort-
lich sind, zum Beispiel durch die gezielte Staffelung von Karriereplänen in Form von 
verkürzter Lehrlings- und Meisterausbildung sowie dualen Studiengängen an Fach-
hochschulen und Betrieben236, dabei unterstützen, mehr Fachkräfte an den Hand-
werkssektor zu binden.237 

Für die Determinante „selbstbestimmte Arbeitsorganisation “ ergibt sich in der vor-
liegenden Untersuchung ein signifikant negativer Einfluss auf den Verbleib der Auszu-
bildenden im Handwerkssektor. Dieser Befund wurde durch den Wunsch der Auszubil-
denden nach mehr standardisierten Arbeitsabläufen und den damit häufig verbundenen 
geregelteren Arbeitszeiten erklärt. Das Handwerk weist bei dieser Entscheidungsde-
terminante im Vergleich zum Industriesektor Schwächen auf. Hinsichtlich der Fachkräf-
tesicherung kann es folglich hilfreich sein, zusammen mit den jungen Fachkräften ihre 
persönlichen Neigungen bei der Arbeitsgestaltung zu analysieren. Je nach Ausprägung 
erscheint es dann zweckmäßig, den jungen Fachkräften mehr standardisierte Arbeit 
zuzuteilen, bei denen sie weniger selbstständig auftretende Probleme lösen müssen. 
Die Standardisierung der Arbeit ermöglicht es den jungen Fachkräften, häufig auch, 
ihren Arbeitstag besser zu planen, um einen geregelten Arbeitstag ohne Überstunden 
zu verleben. 

Die Entscheidungsdeterminante „Weiterbildungsmöglichkeiten “ hat in der durchge-
führten Analyse einen signifikant negativen Einfluss auf den Verbleib der Auszubilden-
den im Handwerkssektor. Diese Schwäche der Handwerksbranche wurde in Kapitel 
5.2.2 durch das im Vergleich zum Industriesektor unsystematische, unzuverlässige und 
auf der Eigeninitiative der Mitarbeiter basierende Weiterbildungssystem im Handwerks-
sektor erklärt. Der Handwerkssektor bietet bereits eine große Zahl an Weiterbildungs-
möglichkeiten, welche für die Sicherung von jungen Fachkräften beim Eintritt in den 
Arbeitsmarkt nutzbar sind. Neben dem Betriebswirt des Handwerks stellt die Möglich-
keit des Hochschulzugangs mit dem Meistertitel (Studienabschluss „bachelor professi-
onal“) in den meisten Bundesländern eine neue Weiterbildungsmöglichkeit dar.  

Hinsichtlich der Fachkräftesicherung liegt die Vermutung nahe, dass viele Institutio-
nen und Unternehmen im Handwerkssektor viele Fachkräfte längerfristig halten könn-
ten, wenn sie über diese und andere Arten von Weiterbildungsmöglichkeiten frühzeitig 

                                                           
236 Vgl. Kentzler (2011b): S. 1. 
237 Vgl. Mendius (2002): S. 165. 
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detailliert informieren.238 Zahlreiche Unternehmen sind vermutlich in der Lage, junge 
Fachkräfte beim Übergang in den Arbeitsmarkt an sich zu binden, wenn sie nicht nur 
über die Weiterbildungsmöglichkeiten informieren, sondern nach ihrer Ankündigung 
ihre Angestellten zuverlässig auf die Weiterbildungsseminare schicken. Schank (2011, 
S. 47) weist darauf hin, dass es für kleine und mittlere Unternehmen sinnvoll sein kann, 
vorhandene sowie vom Betrieb geförderte Weiterbildungsmöglichkeiten aktiv zu be-
werben.  

Aufbauend auf dem vorhandenen Katalog an Weiterbildungsmöglichkeiten ist es, laut 
des Westdeutschen Handwerkskammertages, mit Beginn des Berufseinstiegs sinnvoll, 
regelmäßige Mitarbeitergespräche  durchzuführen, um mit den jungen Fachkräften 
individuelle Weiterbildungspläne auszuarbeiten239 und ihnen glaubhaft zu demon-
strieren, dass Weiterbildungen systematisch und auf Initiative des Betriebs stattfinden. 
Ferner können viele Betriebe die Fachkräfte bei jeglicher Art von Weiterbildungskurs, 
beispielsweise durch Freistellungen aktiv unterstützen. 

Tabelle 15 zeigt Ansatzpunkte für die Fachkräftesicherung, basierend auf den Erkennt-
nissen aus dem Bereich „Arbeitsklima“ auf. 

                                                           
238 Auf die Wichtigkeit einer frühzeitigen Kommunikation von Weiterbildungsmöglichkeiten 

durch die Betriebe weist Wolf in Roider (2010): S. 28 hin. 
239 Vgl. Westdeutscher Handwerkskammertag (o. J.): S. 11 f. 



 
 

                                               Mögl iche Ansatzpunkte für 
                                               die Handlungsträger 
 
Entscheidungsdeterminanten 
in ihren jeweiligen Kategorien 

Unternehmen aus dem Handwerkssektor 

Institutionen des Handwerkssektors  
(z. B. Bildungszentren, Handwerkskammern, 
Innungsfachverbände, Zentralverband des 
Deutschen Handwerks) 

Arbeitsklima   

Verhältnis zu den Kollegen • Integration der Mitarbeiter bei der 
Rekrutierung von neuen Auszubildenden 

• Analyse der Integration der jungen 
Fachkräfte in den Kollegenkreis 
Regelmäßige Maßnahmen zur Stärkung 
des Zusammenhalts (z. B. 
Teambesprechungen, Betriebsfeiern 

• Finanzielle Unterstützung bei Firmenausflügen   
(z. B. durch Vergünstigungen bei Fachmessen 
oder allgemeiner Handwerksmessen) 

• Veranstaltungen zur Verbesserung des 
Zusammenhalts im Team (z. B. Schulungen) 
 

Verhältnis zum Vorgesetzten • Schulungen der Personalkompetenz 
• Regelmäßig stattfindende individuelle 

Feedbackgespräche und 
Gesprächsrunden 

• Anbieten von Personalkompetenzschulungen mit 
dem Fokus Mitarbeitermotivation und  
-bindung 

 

Tab. 15:  Ansatzpunkte für die Sicherung junger Fac hkräfte aus der Kategorie „Arbeitsklima“ 
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Kapitel 5.2.3 hat deutlich gemacht, dass die Entscheidungsdeterminanten „gutes Ver-
hältnis zu den Kollegen“ und „gutes Verhältnis zum Vorgesetzten“ im Bereich 
Arbeitsklima in der durchgeführten Untersuchung beim realisierten Übergang in den 
Arbeitsmarkt einen signifikant positiven Einfluss auf den Verbleib der Auszubildenden 
im Handwerkssektor haben. Die meisten Unternehmer im Handwerkssektor können 
basierend auf dieser Stärke durch gezielte Maßnahmen zur Verbesserung ihrer persön-
lichen Beziehungen zu den Mitarbeitern und deren Verhältnis untereinander zahlreiche 
junge Fachkräfte nach Abschluss der Ausbildung im Handwerkssektor halten.240 Ande-
re empirische Befragungen lassen ebenfalls die Bedeutung von Maßnahmen zur Ver-
besserung des Arbeitsklimas erkennen: Untersuchungen zu den Gründen eines Aus-
bildungsabbruchs im Handwerk zeigen, dass 53% der Ausbildungsabbrecher wegen 
Konflikten mit Ausbildern, Meistern oder Inhabern das Handwerk verlassen.241 Vor dem 
Hintergrund dieser Studie legt die vorliegende Untersuchung die Vermutung nahe, 
dass Unternehmen durch Schulungen zur Personalkompetenz von Ausbildern, Meis-
tern und Inhabern einen ersten Beitrag dazu leisten können, junge Fachkräfte an den 
Handwerkssektor zu binden. Für Institutionen aus dem Handwerkssektor, wie bei-
spielsweise Handwerkskammern, besteht die Möglichkeit, die Unternehmen hinsichtlich 
der Personalkompetenzschulung zu unterstützen, indem sie als Bildungsträger derarti-
ge Kurse für ihre Mitgliedsunternehmen organisieren. 

Mit Blick auf die Verbesserung des Verhältnisses zwischen Vorgesetzten und Mitarbei-
tern kann die regelmäßige Einladung zu Gesprächsrunden  beispielsweise dazu 
beitragen, frühzeitig Kritik und Verbesserungsvorschläge der Mitarbeiter aufzugrei-
fen.242 Empirische Befragungen der Unternehmensberatung Gallup bei Mitarbeitern 
unterschiedlicher Wirtschaftsbranchen zeigen, dass 45% der Befragten durch ein re-
gelmäßig ernst gemeintes Lob von ihrem Vorgesetzten motiviert werden.243 

Eine weitere Möglichkeit zur Verbesserung der Fachkräftesicherung liegt darin, Mitar-
beiter in Rekrutierungsmaßnahmen  zu integrieren (z. B. bei Jobmessen) oder Bewer-
bern bei Auswahlgesprächen die Möglichkeit zu geben, mit den zukünftigen Kollegen 
ungestört zu sprechen.244 Auf diese Weise können Unternehmer bereits bei der Aus-
wahl der neuen Auszubildenden einen Beitrag dazu leisten, dass sich ein gutes Ver-

                                                           
240 Eine Studie der Internetseite Jobscout 24 belegt die Bedeutung eines guten Arbeitsklimas 

auch außerhalb des Handwerkssektors: Von 1171 Nutzern des Jobportals bewerten 39,03% 
ein angenehmes Arbeitsklima zusammen mit persönlicher Wertschätzung als den entschei-
denden Faktor bei der Mitarbeiterbindung (vgl. http://www.jobscout24.de/graphics/ 
B2B/presse/mitarbeiterbindung.jpg, Abruf am 24.07.2011). 

241 Vgl. Westdeutscher Handwerkskammertag (2001): S. 32. 
242 Vgl. Selbach (2011): S. 13. 
243 Mitarbeiter Engagement Studie 2010 zitiert nach Selbach (2011): S. 13. Weitere Hinweise 

für die Wirkung von Lob in Handwerksunternehmen gibt beispielsweise Simonis (2011): S. 
11. 

244 Vgl. Kay et al. (2010): S. 107. 
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hältnis sowohl zwischen dem Vorgesetzten und den Jugendlichen als auch mit den 
Kollegen entwickelt. 

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels erscheint es hinsichtlich der nach-
haltigen Sicherung von Fachkräften im Handwerkssektor sinnvoll, die vorliegende Stu-
die hinsichtlich verschiedener Aspekte zu erweitern . Die Ausdehnung  der Untersu-
chung auf weitere Gewerke aus Anlage A und B der HwO könnte als erste Erweite-
rung helfen, ein breiteres Bild des realisierten Übergangs von Auszubildenden aus 
dem Handwerkssektor in den Arbeitsmarkt zu erhalten. Obwohl zwar die meisten Aus-
zubildenden den Handwerkssektor nach Ende ihrer Ausbildung in Richtung Industrie 
verlassen, konkurrieren Handwerksunternehmen auch mit anderen Wirtschaftsbran-
chen, wie beispielsweise dem Dienstleistungssektor, um Fachkräfte.  

Um die Stärken und Schwächen anderer potenzieller Arbeitgeber analysieren zu kön-
nen, könnte es als zweite Erweiterung  hilfreich sein, dass Auszubildende den Hand-
werkssektor nicht wie in der vorliegenden Untersuchung mit dem Industriesektor, son-
dern auch mit anderen Wirtschaftsbranchen  vergleichend bewerten.  

Der Verlängerung des Zeithorizonts  der Untersuchung bietet eine dritte Erwei-
terungsmöglichkeit . Die durchgeführte Analyse hat zum ersten Mal das Ent-
scheidungsverhalten von Auszubildenden im Handwerk kurz vor und nach Ende der 
Ausbildung untersucht. Die zweite Befragung erfolgte ca. ein Jahr nach Abschluss der 
Ausbildung. Um die Abwanderung auch nach dieser Zeitspanne erfassen zu können, 
erscheint es zweckmäßig, ein „Handwerkspanel“ zu etablieren. Im Zuge dieser Mehr-
fachbefragung können die jungen Fachkräfte unter Beachtung der Datenschutz-
richtlinien in regelmäßigen Abständen hinsichtlich der Entscheidungsdeterminanten 
und der Branche ihres aktuellen Arbeitgebers befragt werden. Durch diese Längs-
schnittstudie wäre es außerdem möglich, eventuelle regionale Wanderungs-
bewegungen sowie veränderte Einschätzungen der Entscheidungsdeterminanten im 
Handwerkssektor und anderen Wirtschaftsbranchen zu erfassen. Diese Erweiterungen 
zeigen nicht nur wissenschaftliche Ansatzpunkte auf, um durch Vergleichsstudien die 
generierten Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung zu verifizieren, sondern haben 
vor allem einen praktischen Mehrwert für die Fachkräftesicherung im Handwerk. 

Wie andere bereits erfolgreich etablierte Langzeitstudien, wie beispielsweise das Baye-
rische Absolventenpanel des Bayerischen Staatsinstituts für Hochschulforschung und 
Hochschulplanung (IHF)245, nahelegen, ist bei den Erweiterungen jedoch zu beachten, 
dass diese mit hohen personellen und monetären Ressourcen verbunden sind. Die 

                                                           
245  Das Bayerische Absolventenpanel befragt in regelmäßigen Abständen die Absolventen 

verschiedener Studiengänge aller bayerischen Universitäten und staatlichen Hochschulen 
unter anderem zu ihrem beruflichen Werdegang und dem im Studium erworbenen Kompe-
tenzen (vgl.http://www.ihf.bayern.de/?BAP%3A_Das_Bayerische_Absolventenpanel, Abruf 
am 20.12. 2011). 
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an der Thematik interessierten Unternehmen und Institutionen im Handwerk (z. B. der 
ZDH) können beispielsweise durch einen zentralen  Verantwortlichen für das „Hand-
werkspanel“ oder neue Forschungsprojekte die notwendigen Ressourcen bereitstellen. 
Sowohl für die Einsetzung eines Verantwortlichen für das „Handwerkspanel“ als auch 
die Koordination von Forschungsprojekten bietet sich beispielsweise das Deutsche 
Handwerksinstitut e. V. (DHI)246 an. 

Das DHI ist eine Dachorganisation von Forschungseinrichtungen im Handwerk. Die 
fünf Forschungseinrichtungen beschäftigen sich mit Aspekten der Berufsbildung, Be-
triebswirtschaft, Volkswirtschaft und des Wissens- und Technologietransfers in Hand-
werksunternehmen. Im Hinblick auf den Aufbau und die Koordination sowie mögliche 
Forschungsprojekte ist das DHI mit seinen Forschungseinrichtungen nicht nur mit dem 
Handwerk und seinen Spezifika bei der Fachkräftesicherung vertraut, sondern verfügt 
auch über das notwendige methodische Wissen.  

Die Erkenntnisse des realisierten Übergangs in den Arbeitsmarkt bieten zahlreiche 
Ansatzpunkte für Unternehmen und Institutionen aus dem Handwerkssektor hinsichtlich 
der Sicherung von Fachkräften. Die Untersuchung lässt vermuten, dass Unternehmen 
und Institutionen aus dem Handwerkssektor durch die Fokussierung auf ihre nicht-
monetären Stärken  als Arbeitgeber in Zukunft ausreichend junge Fachkräfte nach 
Abschluss der Ausbildung an sich binden können, um vor dem Hintergrund des demo-
grafischen Wandels dem sich verstärkenden Fachkräftemangel wirkungsvoll zu begeg-
nen. 

                                                           
246  Vgl. http://www.dhi.zdh.de/deutsches-handwerksinstitut.html, Abruf am 20.12.2011. 
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