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Long periods between signing a contract and starting vocational training often lead to uncertainty, loss of con-
tact, and dropouts, especially among young people. Studies show that limited communication during this
phase weakens emotional attachment to the employer. Structured preboarding helps by maintaining early con-
tact, providing orientation, and creating a sense of belonging. The example of the Karlsruhe Institute of Tech-
nology (KIT) shows that digital preboarding can increase engagement and reduce dropouts before work be-

1. Ausgangssituation

iel dieses Artikels ist es, die Wirksamkeit von Pre-

boarding MaBnahmen zur Reduktion von Kontakt-
abbriichen, Frihfluktuation und zur Starkung emotio-
naler Bindung zu analysieren. Anhand des Praxisbei-
spiels des Karlsruher Institut fiir Technologie wird ver-
deutlicht, inwiefern diese Aktivititen einen messbaren
Erfolg fur die Talentbindung in der Berufsausbildung
leisten.

In der Beruflichen Ausbildung ist es gdngige Praxis, Ver-
trdge mit den Auszubildenden bis zu 14 Monate vor
Ausbildungsbeginn abzuschlieRen. Da in diesem Feld
sehr junge Menschen rekrutiert werden, die oft noch
nicht zu 100% wissen, wo ihre berufliche Reise hingeht,
werden hier immer wieder Ricktritte vom Ausbildungs-
vertrag und der Wechsel zu anderen Ausbildungsfirmen
beobachtet.

Nichtantritt oder Wechsel des Ausbildungsbetriebs
sind fur beide Seiten ressourcenintensiv. Zukiinftige Ar-
beitgeber stehen vor zahlreichen Auswahlgesprachen,
Vertragsriicklaufen und erneuten Ausschreibungen,
wéhrend potenzielle Auszubildende den Ausbildungs-
markt weiter sondieren, um eine passende Ausbil-
dungsstelle zu finden.

Hinzu kommt die Schwierigkeit fiir alle Ausbildungsbe-
triebe, dass es eine Verschiebung des Verhdltnisses von
der Anzahl der gemeldeten Bewerber und den zur Ver-
fligung stehenden Ausbildungsplatzen gibt. ,Der Aus-
bildungsmarkt im ldndlichen Raum steht unter Druck:
Mit 73 gemeldeten Bewerber:innen auf 100 gemeldete
Ausbildungspldatze gibt es mehr gemeldete Ausbil-
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dungsplatze als Bewerber:innen. In stddtischen Regio-
nen kommen immerhin 91 Bewerber:innen auf 100 ge-
meldete Stellen." (Tiedemann/Herzer 2025). Die zu-
nehmende Verschiebung hin zum Bewerbermarkt er-
schwert es, Auszubildende und Fachkrifte fir die Un-
ternehmen zu gewinnen.

Doch wie spiren Unternehmen den Wandel hin zum
Bewerbermarkt? Félle von Ghosting verzeichneten
14,7% aller befragten Unternehmen, Kiindigungen in
der Probezeit hatten 23,9% und Absagen von Bewer-
ber:innen, die einen anderen Job angenommen hatten,
waren immerhin auch noch 37,7% (IW-Personalpanel,
Welle 36, 2024).

Konkret gaben im Jahr 2019 65% der Arbeitgeber an,
dass neue Mitarbeitende an ihrem ersten Tag nicht er-
schienen sind. Zudem traten 28% der Arbeitnehmer ihre
bereits zugesagte Stelle nicht an — moglicherweise auf-
grund mangelnder Kommunikation oder bestehender
Unsicherheit wéhrend der Preboarding-Phase. Umso
wichtiger ist ein intensiver Austausch vor Arbeitsbeginn
sowie eine erneute, vertiefte Auseinandersetzung mit
dem Ausbildungsberuf.

Ein weiterer zentraler Aspekt ist der frithzeitige Aufbau
einer nachhaltigen Bindung an den Arbeitgeber. Bereits
im ,Gallup Engagement Index 2016" gaben 85% der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer an, nur eine ge-
ringe oder gar keine emotionale Verbundenheit zu
ihrem Arbeitgeber zu verspiiren. In der aktuellen Stu-
die aus dem Jahr 2024 sind es sogar 91%, die keine
emotionale Bindung zu ihrem Arbeitgeber aufweisen.
Diese Entwicklung macht deutlich: Es ist hochste Zeit
zu handeln.
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