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Ausgabe Nr. 6 / 12.3.2004

In aller Kiirze

» Das Angebot an betrieblichen
Ausbildungspldtzen bleibt — vor-
wiegend bedingt durch Struk-
turwandel und Konjunktur — im-
mer stirker hinter der Nachfrage
zuriick.

» Betriebliche Ausbildung ist fiir
die Betriebe nur eine von vielen
Personalrekrutierungsstrategien.
Sie entscheiden sich dann fiir ei-
gene Ausbildung, wenn diese die
hochsten Nettoertrige verspricht.

» Bei nahezu unveranderter Ko-
stenentwicklung sind die Ertrage
der Ausbildung aus Sicht der Be-
triebe merklich zuriickgegangen.

» Die vorgeschlagene Ausbil-
dungsplatzabgabe versucht, dem
Mangel an Ausbildungsplétzen
durch Verdnderungen der relati-
ven Kosten der Ausbildung zu be-
gegnen. Sie weist jedoch kon-
struktionsbedingte Méngel auf.

» Losungsansitze fiir die Aus-
bildungsmarktkrise sind vor al-
lem auf der Ertragsseite der Aus-
bildung zu suchen. So konnten
wirtschaftspolitische Mafinahmen
die Ertrdge der Unternehmen sta-
bilisieren und die Ausbildungs-
bereitschaft erhohen.

» Langfristig lasst sich die Krise
am Ausbildungsmarkt dann behe-
ben, wenn das duale System
grundlegend reformiert wird.
Kurzfristig wirkende Mafinahmen
sind trotzdem notwendig, damit
allen Jugendlichen zumindest
eine Startchance gegeben wird.

Antoriin
Hans Dietrich

Susanne Koch
Michael Stops

Lehrstellenkrise

Ausbildung muss sich lohnen
— auch fiir die Betriebe

Die Lage auf dem Ausbildungsmarkt hat sich in den letzten
Jahren weiter verschlechtert — Vorteile der eigenen
Ausbildung fiir die Betriebe nehmen ab — Losungsansditze
miissen auf der Ertragsseite neue Anreize schaffen

In Deutschland fehlten im Jahr 2003 mindestens 15.000 Ausbildungsplitze.
Dies markiert den vorliufigen Tiefpunkt einer Entwicklung, wihrend der
sich die Lage auf dem Ausbildungsmarkt in den letzten Jahren stindig ver-
schlechtert hat. Das war wohl ausschlaggebend dafiir, die schon léinger disku-
tierte Idee einer Ausbildungsplatzabgabe nun ernsthaft in Erwigung zu zie-
hen. Dabei ist — wie bei allen anderen Vorschléigen — zu fragen, ob dadurch
Anreize fiir Betriebe geschaffen werden, mehr Ausbildungspliitze anzubieten.
Deshalb miissen solche Instrumente einer Kosten/Ertrags-Analyse unterzo-
gen werden. Hierfiir ist es notwendig, das Entscheidungskalkiil der Betriebe
genau zu kennen.

Angebots- oder Nachfrageiiberhdnge auf
dem Ausbildungsmarkt sind kein Phéno-
men der jliingeren Vergangenheit. So gab
es in der Bundesrepublik Deutschland in
den letzten 30 Jahren sowohl Zeiten mit
einem Uberangebot an Ausbildungs-

Abbildung 1
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plitzen als auch solche mit Ubernach-
frage. Wesentliche Einflussfaktoren hier-
fiir waren die konjunkturelle und die de-
mographische Entwicklung, aber auch
der Strukturwandel der Wirtschaft (vg/.
Abbildung 1, Behringer/Ulrich 1997).

Nachfrage nach
Ausbildungsplétzen

Angebot an
Ausbildungsplatzen

.
Abgeschlossene
Vertrage
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Die aktuelle Lage

In den letzten Jahren hat sich die Lage
jedoch wieder deutlich verschlechtert.
Dies duflert sich im wesentlichen darin,
dass das Angebot an betrieblichen Aus-
bildungspldtzen drastisch zuriickgegan-
gen ist (vgl. Tabelle I). Auch das seit
1999 deutlich ausgeweitete Angebot an
auBerbetrieblichen Ausbildungsplétzen
kann den Einbruch des betrieblichen
Ausbildungsplatzangebotes nicht kom-
pensieren.

Betrachtet man die neuen und alten Bun-
deslénder getrennt, so zeigen sich bereits
hier regionale Disparitdten im Verhélt-
nis von angebotenen zu nachgefragten
Ausbildungsplitzen (vgl. Tabelle 2). Auf
Landerebene stellt Mecklenburg-Vor-
pommern im Jahr 2003 das Schlusslicht
mit 90,4% dar. Die giinstigste Relation
weist Baden-Wiirttemberg mit 101,7%
auf. Noch deutlicher ist der regionale
Gegensatz auf der Ebene der lokalen
Agenturen fiir Arbeit. Hier bewegt sich
die Spannweite zwischen 80,6% in Bad
Hersfeld und 104,6% in Nordhorn. Die-
se Befunde belegen deutliche regionale
Unterschiede in der Versorgung mit Aus-
bildungsplétzen. Einem Urteil des Bun-
desverfassungsgerichts von 1980 fol-
gend, wird auch heute noch davon aus-
gegangen, dass eine Angebots/Nachfra-
ge-Relation von 112,5% eine — auch
qualitativ — ausreichende Versorgung der
Ausbildungsplatznachfrager ermoglicht.
Gegenwirtig sind wir davon weit ent-
fernt.

Beim Blick auf die Ausbildungsberufe
ist zu beriicksichtigen, dass ein Teil der
bereits vorhandenen Ausbildungsgénge
modifiziert und in Zukunftsfeldern neue
Ausbildungsberufe geschaffen wurden.
So zeichnete sich bereits in der letzten
Dekade ab, dass insbesondere in West-
deutschland die Zahl der Ausbildungs-
stellen in traditionellen Handwerksberu-
fen stark riickldufig ist, wihrend etwa das
Ausbildungsplatzangebot im Hotel- und
Gaststidttengewerbe beachtliche Zu-
wichse zu verzeichnen hat (vgl. Tabelle
3). Diese Entwicklung des dualen Sy-
stems und seiner Ausbildungsberufe ist
iiberwiegend auf den Strukturwandel der
Wirtschaft zuriickzufiihren. Auffillig ist
dabei die nach wie vor relativ niedrige
Ausbildungsleistung des offentlichen
Dienstes.

Tabelle 1
Ausbildungsstellenangebot in Deutschland 1999 bis 2003
1998 1999 2000 2001 2002 2003
Neu abgeschlossene 612520 | 613.015" | 621.693% | 613.852° | 572.323° | 560.086
Ausbildungsvertrage
Angebots/Nachfrage- 98,0" 99,1" 100,3* 1006 99,1° 96,6
Relation in %
Bei den AAangebotene | oo, 5901 | o951t | g25442" | 631.048" | 586.144° | 546.660
Ausbildungsstellen
davon:
Betriebliche 7 7 7 2 2
; 554.418" | 548464 ° | 568.128° | 570.268° | 526.172° | 485.207
Ausbildungsstellen
AuBerbetriebliche 49872° | 80787 | 57314°| 60.780° | 59.972° | 61453
Ausbildungsstellen
darunter:
Auferbetriebliche 4 4 4 ’
Ausbildung nach X 27.412 4,182 2.989 2.864 3.009
JUMP

Quellen:

1) Bundesanstalt fiir Arbeit/BIBB 2002: Ausbildungsmarkt 1991-2001, Nirnberg (BA)
2) Bundesanstalt fur Arbeit: Ausbildungsstellenmarkt; div. Jahrgéange, Nirnberg

3) BMBF 2002: Berufsbildungsbericht 2002, Bonn
4) 1AB-JUMP-coSach-Datenbank

5) Bundesanstalt fir Arbeit: Arbeitsmarkt in Zahlen. Neu abgeschlossene Ausbildungsvertrége, Nirnberg
6) Berufsbildungsbericht 2000; Eigene Berechnungen

7) Korrigierte Zahl

X = kein Eintritt moglich

Tabelle 2
Angebots/Nachfrage-Relation der Ausbildungsplatze 1978 bis 2003
Jahr alte Bundeslander neue Bundeslander Deutschland
in %
1978 99,8 99,8
1979 102,6 102,6
1980 104,1 104,1
1981 102,4 102,4
1982 97,9 97,9
1983 96,2 96,2
1984 95,1 95,1
1985 95,1 95,1
1986 97,9 97,9
1987 101,6 101,6
1988 105,9 105,9
1989 111,1 111,1
1990 117,9 117,9
1991 122,0 104,5 119,4
1992 122,6 101,5 118,7
1993 114,7 98,8 111,6
1994 107,9 99,7 106,0
1995 105,3 96,6 103,2
1996 102,1 91,4 99,4
1997 98,8 89,8 96,6
1998 100,1 91,9 98,1
1999 100,8 93,7 99,1
2000 102,1 94,3 100,3
2001 102,4 94,7 100,6
2002 100,9 93,1 99,1
2003 98,2 91,2 96,6

Quelle : BA/BiBB; eigene Berechnungen
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Konjunkturbedingt verzeichnen die Aus-
bildungsberufe im Bereich der Industrie-
und Handelskammern — nach Jahren des
Booms in den Neunzigern — gegenwir-
tig sinkende Ausbildungszahlen. Dies
gilt insbesondere auch fiir die neu ge-
ordneten zukunftsorientierten Ausbil-
dungsberufe etwa im IT- oder Medien-
bereich, fiir die trotz hoher Akzeptanz
bei den Betrieben im letzten Jahr deutli-
che Riickgénge von 15 % bis 20 % fest-
zustellen sind.

In Ostdeutschland wurde die Entwick-
lung auf dem Ausbildungsstellenmarkt in
den neunziger Jahren noch stark durch
den Transformationsprozess bestimmt
und zeigt deshalb ein etwas anderes Bild.

Aufgrund der demographischen Ent-
wicklung ist in den alten Bundesléndern
noch bis zum Jahr 2007 von einer stei-
genden Nachfrage nach Ausbildungs-
platzen auszugehen, wéhrend in den neu-
en Bundeslidndern bereits jetzt sinkende
Absolventenzahlen des allgemeinbilden-
den Schulsystems zu beobachten sind
(Brosi, Troltsch, Ulrich 2001).

Auf der Unternehmensseite zeigt sich,
dass die Ausbildungsleistung eng mit den
betrieblichen Spezifika verkniipft ist.
Neben der Branchenzugehorigkeit be-
einflussen die Betriebsgrofe, die Beleg-
schaftsstruktur (insb. Qualifikations-
struktur, Frauenanteil oder Art der Be-
schéftigung), der Technisierungsgrad
und die erwartete Personalentwicklung
die Ausbildungsleistung (Dietrich 2000).
Auswertungen aus dem [AB-Betriebs-
panel belegen, dass sich diese Parame-
ter in den vergangenen Jahren deutlich
verdndert haben. Dies tragt sowohl zum
beschriebenen Riickgang der angebote-
nen Ausbildungsplétze insgesamt als
auch zu einer deutlichen Strukturverin-
derung der vorhandenen Ausbildungs-
plétze bei.

Die Ausbildungsleistung der Betriebe
kann also nicht mit einer allgemeinen
Ausbildungsquote gemessen werden.
Dies gilt bereits fiir hoch aggregierte
Gruppen von Betrieben, die etwa nach
den Kriterien Branchenzugehorigkeit,
Betriebsgrofie oder regionale Einheit
gebildet werden. Die empirischen Be-
funde verdeutlichen, dass die Entschei-
dung von Unternehmen, Ausbildungs-
plétze anzubieten, von einer Vielzahl in-

Tabelle 3

Auszubildende in den am starksten besetzten Ausbildungsberufen

— 1992 und Veranderung bis 2002, alte Bundeslénder —

Veranderung

Berufsgruppe 1992 2002 zu 1992

in %
Sonstige gewerbliche Berufe im Handwerk 28.800 -5,5
Sonst. kaufmannische/sonst. Berufe in Industrie und Handel |  25.881 27,6
Kaufmann/frau im Einzelhandel 24.390 2,0
Kraftfahrzeugmechaniker/-in 23.220 -24,8
Bankkaufmann/-frau und Sparkassenkaufmann/-frau 22.669 -32,8
Industriekaufmann/-frau 22.347 -12,3
Burokaufmann/-frau IH/HW 21.781 -2,5
Energieelektroniker/-in Anlagentechnik
En:rgigzlgk:rgnikir{in Betr?gtfstteichnik,yElektroinstallateur/—in 20.643 -20.4
Arzthelfer/-in 18.660 -22,3
Kaufmann/-frau im Grof3- und Auf3enhandel 18.345 -19,7
Stufenausbildung in der Bauwirtschaft/-gewerbe 17.712 -21,4
Friseur/-in 15.407 0,3
Zahnmedizinische Berufe 12.380 4,5
Berufe im Hotel- und Gaststéattengewerbe 12.283 28,8
Tischler/-in 12.173 -17,9
Verwaltungs-/Buroberufe im 6ffentlichen Dienst 10.663 -13,2
Alte Bundeslander insgesamt 484.954 -1,0

Quelle: BiBB 2002

nerbetrieblicher Faktoren abhéngt. Die
betrieblichen Kalkiile, die das Entschei-
dungsverhalten begriinden, miissen dem-
nach differenziert analysiert werden,
bevor daraus Losungsansitze fiir die
Ausbildungsmarktkrise entwickelt wer-
den konnen.

Kosten und Ertrage der
Ausbildung

Fiir Unternehmen ist die eigene betrieb-
liche Ausbildung nur eine von vielen Per-
sonalrekrutierungsstrategien. So konnten
Betriebe stattdessen Fachkrifte einstel-
len, die von anderen Betrieben im dua-
len System ausgebildet wurden oder ein
Hochschulstudium absolviert haben. Bei
der Auswahl der besten Alternative ver-
suchen Betriebe die jeweils entstehen-
den Nettoertrdge abzuschitzen und die
Strategie mit den hochsten Ertrdgen zu
wihlen.

Fiir die Ursachenanalyse ergeben sich
somit zwei Ansatzpunkte: Nettoertréige
sind bekanntlich Bruttoertriage abziiglich
der Kosten. Die Abschitzung der Brut-
toertrage wird erschwert, weil es sich bei
einem groBen Teil um Opportunitéts-
kosten handelt, die anfielen, wenn der
Betrieb nicht ausbildete, sondern auf
andere Rekrutierungsstrategien zuriick-

griffe. Zudem fallen viele Ertrége erst in
der Zukunft an und sind somit unsicher.
Die Kosten entstehen wihrend der Aus-
bildung und lassen sich leichter betriebs-
wirtschaftlich kalkulieren.

Zu den typischen Kosten der Ausbildung
gehoren die Personalkosten des Auszu-
bildenden (Beicht, Walden 2002). Die-
se setzen sich aus der Ausbildungs-
vergiitung und den gesetzlichen, tarifli-
chen und freiwilligen Sozialleistungen
zusammen. Nach der BiBB-Erhebung zu
Kosten und Finanzierung der beruflichen
Bildung 2002 machen die Personalko-
sten des Auszubildenden gut die Halfte
der Gesamtkosten aus. Die Kosten der
Ausbilder stellen einen weiteren bedeu-
tenden Kostenblock dar. Diese sind im
Wesentlichen durch die Dauer und In-
tensitdt der Ausbildung bestimmt.
SchlieBlich fallen Sachkosten und son-
stige Kosten an, zum Beispiel fiir den Ar-
beitsplatz des Auszubildenden, fiir Lehr-
werkstétten oder fiir die Verwaltung.

Die Ertrage der Ausbildung ergeben sich
zunichst aus den direkten Ertrdgen, die
der Auszubildende wihrend der Ausbil-
dung erwirtschaftet (Walden, Herget
2002). Bestimmend sind hier vor allem
die Produktivitidt des Auszubildenden,
die Auftragslage und die Entlohnung, die
anfiele, wenn fiir die gleiche Tatigkeit
ein zusétzlicher Beschéftigter angestellt
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werden miisste. Die Ertrage werden ge-
schmélert, wenn Auszubildende die Aus-
bildung vorzeitig abbrechen.

Schwer einzuschitzen sind weitere Er-
trige durch Reputationsgewinne, die
Prasenz auf dem Bewerbermarkt und die
Ertrage, die erst nach der Ausbildung
realisiert werden. Die Ertrdge der Aus-
bildung in der Zukunft ergeben sich dar-
aus, dass andernfalls ein extern qualifi-
zierter Beschéftigter eingestellt werden
miisste. Dazu gehoéren die Opportunitéts-
kosten der Rekrutierung, also die Ein-
stellungs- und Einarbeitungskosten ex-
terner Fachkréfte. Weiterhin ist zu ver-
muten, dass auch nach der Einarbei-

tungszeit Leistungsunterschiede zwi-
schen externen und selbst ausgebildeten
Kriften bestehen. Denn letztere haben
mehr Wissen iiber betriebsspezifische
Ablédufe und Technologien. Auch hier
verursacht der Verzicht auf Ausbildung
Alternativkosten. Zusétzlich entstehen
solche durch das hohere Fehlbesetzungs-
risiko und die daraus resultierende Fluk-
tuation. Bei einem Fachkréftemangel im
relevanten Arbeitsmarktsegment kénnen
erhebliche Kosten auch dadurch entste-
hen, dass keine passenden externen
Fachkrifte rekrutiert werden kénnen und
damit die Produktivitidt oder sogar die
Produktion zuriickgehen.

Betriebliche Grinde der Ausbildungsmarktkrise

Kostenarten

Beitrag zur Ausbildungskrise durch...

Rekrutierungskosten - (Vermutet) schlechtes Bewerberangebot

Personalkosten des
Auszubildenden

Zu hohe Vergitung
Zu hohe gesetzliche und freiwillige Sozialleistungen

Kosten des Ausbilders

Gestiegener Betreuungsaufwand durch mehr
Lehrinhalte

Geringere Vorkenntnisse der Auszubildenden
Léngere Ausbildungszeiten
Geringere Betreuungszahlen

Sach- und sonstige
Kosten

Einrichtung von Lehrwerkstéatten

Gestiegener Verwaltungsaufwand durch
komplexere Vorschriften

Ertragsarten

Beitrag zur Ausbildungskrise durch...

Direkte Ertrage
wahrend
der Ausbildung

Geringe Produktivitét der Auszubildenden
aufgrund von nicht erflllbaren Tatigkeits-
anforderungen wahrend der Ausbildung

Schlechtere Auftragslage

Opportunitatskosten der
Leistungsunterschiede

Anderung der Anforderungen, so dass spezifische
Qualifikationen nicht mehr dominieren; andere
Ausbildungswege (Studium, schulische Berufsbildung,
auBerbetrieblich Ausbildung) treten in Konkurrenz

Externalisierung der Ausbildungskosten
wird somit méglich

Opportunitatskosten
von Fehlbesetzung
und Fluktuation

Verstéarkte Nutzung von Praktika und Trainee-
Programmen zur Vorauswahl externer Bewerber

Ausfallkosten

Substitution durch Absolventen anderer
Ausbildungswege leichter méglich
Arbeitsmarktkrise flihrt zu Bewerberiiberhang
auch bei qualifizierten Kréaften

Schlechte Auftragslage fiihrt zu weniger
Personalbedarf

Reputationsgewinn durch
Ausbildung

= Bei Bewerbertberhang ist Prasenz auf dem

Ausbildungsmarkt der Unternehmen weniger wichtig

Betriebliche Griinde der
Ausbildungsmarktkrise

Ausgehend von diesen Bestimmungs-
faktoren kann nun analysiert werden,
weshalb sich immer mehr Betriebe ge-
gen ein Engagement bei der betriebli-
chen Ausbildung entscheiden. Eine ge-
trennte Betrachtung von Kosten und Er-
trigen ist hier zweckmiBig (siehe Uber-
sicht unten).

Kostenaspekte

Die einzelbetriebliche Entscheidung fillt
tendenziell gegen die betriebliche Aus-
bildung, wenn sich die Kosten erhohen.

Gut ein Drittel der Betriebe schétzt die
Kosten der Ausbildung allgemein als zu
hoch ein (Dietrich, Bellmann 1999). Die
Personalkosten sind insbesondere wegen
erhohter Sozialabgaben gestiegen. Be-
trugen die Sozialversicherungsbeitrage
noch in den 70er Jahren cirka 20% des
Bruttoeinkommens, so liegen sie jetzt bei
gut 40%. Auch die betrieblichen Sozial-
leistungen sind in diesem Zeitraum ge-
stiegen.

Kosten erhéhend wirkt zusédtzlich der
zunehmende Anteil von zwar berufsbild-
typischen, aber nicht betriebsspezifi-
schen Ausbildungsinhalten in den Aus-
bildungsvorschriften. Dadurch steigen
die Sachkosten und die Kosten der Aus-
bilder, weil die Betriebe beispielsweise
Lehrwerkstitten einrichten miissen, um
die Ausbildungsvorschriften zu erfiillen
(Dietrich 2000).

Ertragskalkiile

Sinken die Ertrige der Ausbildung bei
gegebenen Kosten, suchen die Betriebe
vermehrt nach alternativen Rekrutie-
rungsstrategien. Insbesondere Zukunfts-
branchen wie die IT- und die Medien-
branche, neue Technologien, Unterneh-
mensberatung oder das Verlagswesen
geben an (Stender 2000), dass Auszubil-
dende keine direkten Ertrdge erwirt-
schaften. Dies konnte einerseits darin
begriindet sein, dass in diesen Branchen
einfache Téatigkeiten, die von Auszubil-
denden selbststidndig ausgeiibt werden
konnen, nicht oder nicht in groBem Um-
fang anfallen. Mit den herkommlichen
Ausbildungsinhalten und -abldufen las-
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sen sich die gednderten Anforderungen
oft nicht bewiltigen. Andererseits —und
dies gilt auch fiir andere Branchen — wird
haufig angefiihrt, dass die Einstiegs-
qualifikationen der Bewerber um einen
Ausbildungsplatz nicht mehr den ge-
wachsenen betrieblichen Anforderungen
entsprechen.

Die Ertrage nach dem Ende der Ausbil-
dung werden grundsitzlich umso gerin-
ger eingeschétzt, je niedriger die Erwar-
tungen der Betriebe tiber die zukiinftige
Auftragslage sind. Bei einer durch-
schnittlichen Ausbildungsdauer von drei
Jahren bindet sich ein Betrieb mit einem
Ausbildungsvertrag ldngerfristig. Des-
wegen sinkt bei schlechter wirtschaftli-
cher Lage die Ausbildungsbereitschaft
nachweislich. Dies duBert sich z. B. auch
darin, dass etwa ein Viertel der Betriebe
angibt, nicht auszubilden, weil die Uber-
nahme nach Ende der Ausbildung frag-
lich ist (Dietrich, Bellmann 1999). Dazu
passt der Befund, dass Betriebe mit ho-
her Personalfluktuation weniger ausbil-
den. Denn die Wahrscheinlichkeit, dass
sich die Investitionen der Betriebe in
Humankapital nicht auszahlen, ist in sol-
chen Féllen hoher (Dietrich 2000). Be-
triebe mit hoher Fluktuation greifen des-
halb héufig auf andere, kurzfristig wir-
kende Personalrekrutierungsstrategien
zuriick — wie die Einstellung extern aus-
gebildeter Fachkrifte oder Leiharbeit.

Weiterhin schwindet der Vorteil betrieb-
lich Ausgebildeter gegeniiber Externen
in dem Maf3e, wie die Inhalte der betrieb-
lichen Ausbildung nicht mehr dem An-
forderungsprofil der Betriebe entspre-
chen. Die Leistungsunterschiede, die ei-
nen erheblichen Teil der Opportunitits-
kosten der Rekrutierung ausmachen,
werden damit geringer. Wenn zusitzlich
das Risiko von Fehlbesetzungen und
Fluktuation durch die Nutzung von
Praktika und Traineeprogrammen redu-
ziert werden kann, entscheiden sich Be-
triebe tendenziell gegen die eigene be-
triebliche Ausbildung. Dies wird auch
begtinstigt durch das zunehmende Ange-
bot an Akademikern. Es ldsst sich nach-
weisen, dass die Strategie, auf eine Aus-
bildung im dualen System zu verzichten
und stattdessen Akademiker einzustellen,
besonders in Betrieben mit einem schon
hohen Anteil an Qualifizierten verbrei-
tet ist (Dietrich 2000). Gleichwohl konn-

te auch in diesen Betrieben die Zahl der
Auszubildenden erh6ht werden, wenn
sich die Anreize dazu verdnderten. Denn
in Befragungen wird hiufig angegeben,
dass fiir die ausgetibten Tétigkeiten ein
Hochschulabschluss nicht unbedingt er-
forderlich sei (Stender 1999).

Gesamtwirtschaftliche
Betrachtung

Auf der gesamtwirtschaftlichen Ebene
lasst sich der zunehmende Mangel an
Ausbildungsplitzen auch damit begriin-
den, dass im Strukturwandel langfristig
traditionell ausbildungsstarke Branchen
wie die grofen Industriebetriebe an Be-
deutung verlieren. Dagegen wachsen
(noch) ausbildungsschwache Branchen
— etwa das mittelstdndische Dienstlei-
stungsgewerbe.

Kurzfristig flihrt die ungiinstige Entwick-
lung des Arbeitsmarktes zu einem Riick-
gang der angebotenen Ausbildungsplit-
ze, da die Betriebe Kapazitéiten reduzie-
ren und gleichzeitig eine groBere Aus-
wahl an bereits ausgebildeten Bewerbern
fiir die Personalrekrutierung haben.

Lésungsansitze
Eine (vermeintlich) einfache Losung fiir

die Ausbildungsplatzmisere wire es, die
fehlenden Ausbildungsplétze in Form von

Abbildung 2
Entwicklung der Tariflohne und Ausbildungsvergitungen

noch mehr auBerbetrieblicher Ausbildung
seitens des Staates bereitzustellen. Man
konnte zwar argumentieren, dass am Aus-
bildungsmarkt offensichtlich Marktver-
sagen vorliegt und deshalb ein Staatsein-
griff gerechtfertigt ist. Ein solcher hitte
aber erhebliche Nachteile: Zum einen ist
die auBerbetriebliche Ausbildung relativ
teuer. Zum anderen besteht die Gefahr,
dass Betriebe ihre Ausbildungsleistung
weiter reduzieren, wenn der Staat Bereit-
schaft signalisiert, die Ausbildung im gré-
Berem Umfang und fiir die Betriebe ko-
stenlos zu iibernehmen.

Sucht man daher nach moéglichst markt-
konformen Lésungen fiir die Ausbil-
dungsmarktkrise, so hat man zwei An-
satzpunkte: Die Kosten und die Ertrége
der Ausbildung.

Senkung der Personalkosten

Eine Moglichkeit, unmittelbar Kosten zu
senken, wire die Verringerung der Per-
sonalkosten des Auszubildenden. Ob
durch eine Kiirzung der Ausbildungs-
vergiitung mehr Ausbildungsplétze ge-
schaffen werden konnen, ist allerdings
fraglich. Denn die Ausbildungsvergii-
tungen sind in den letzten Jahren ebenso
wie die Tariflohne nur moderat gestie-
gen (vgl. Abbildung 2). Dennoch ist die
Zahl der Auszubildenden in den letzten
funf Jahren deutlich stdrker zuriickge-
gangen als die Zahl der Beschiftigten
insgesamt.
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Eine Senkung der Ausbildungsvergiitung
— wie in der offentlichen Debatte gele-
gentlich vorgeschlagen — muss ohnehin
nicht unbedingt im Interesse der Betrie-
be sein. Denn niedrigere Ausbildungs-
vergiitungen konnten dazu fithren, dass
sich leistungsstirkere Bewerber seltener
fiir eine Ausbildung im dualen System
interessieren. Es kdime zu einer Negativ-
auswahl. AuBerdem konnten sich durch
eine Senkung der Ausbildungsvergiitung
nicht intendierte Folgen auf der Bewer-
berseite ergeben. Ein Teil der Bewerber
wire nicht mehr in der Lage, ein Aus-
bildungsverhéltnis im tiberregionalen
Bereich einzugehen. Es kdme also zu
einem Riickgang der Flexibilitdt der
Auszubildenden und damit verstérkt zu
regionalem Mismatch. Die Ausbildungs-
krise wiirde sich weiter verschirfen,
wenn nicht der Staat regulierend eingrif-
fe, etwa durch die Zahlung von Mobili-
tétsbeihilfen.

Eine Verringerung der Personalkosten
konnte auch durch eine Senkung der
Sozialabgaben, die die Unternehmen fiir
die Auszubildenden zu leisten haben,
erreicht werden. Dabei blieben die Net-
toeinkommen der Auszubildenden zu-
néchst konstant. Unabhéngig von sozial-
rechtlichen Fragen hiangt die Wirkung
allerdings sehr stark von der gewahlten
Art der Gegenfinanzierung ab. Eine
griindliche Analyse dieser Fragestellung
wiirde aber den Rahmen dieses Kurzbe-
richts sprengen.

Erhebung einer
Ausbildungsplatzabgabe

Auch die zuletzt vorgeschlagene Aus-
bildungsplatzabgabe setzt an der Kosten-
seite der Ausbildung an. Direkt verrin-
gert sie die Opportunititskosten der Aus-
bildung: Fiir Unternehmen wird es rela-
tiv gesehen billiger, auszubilden. Da-
durch konnten zusétzliche Ausbildungs-
pldtze vor allem dort entstehen, wo es
sich ohne die Abgabe nur knapp nicht
rentierte auszubilden. Dies wird vermut-
lich eher in Bereichen der Fall sein, in
denen das Angebot ohnehin gesichert ist.

Ob es dadurch auf gesamtwirtschaftli-
cher Ebene zu mehr Ausbildungsplitzen
kommt, ist fraglich. Denn durch die Ab-
gabe steigt die Kostenbelastung fiir die

Unternehmen insgesamt. Dies wire nur
dann nicht der Fall, wenn durch die
Umlage an anderer Stelle Ausgaben re-
duziert wiirden und Sozialbeitrige oder
Steuern gesenkt werden konnten. Abge-
sehen davon, dass aus Simulations-
studien bekannt ist, dass eine solche Um-
finanzierung gesamtwirtschaftlich nur
geringe Beschiftigungseffekte bringt, ist
hier unsicher, ob es iiberhaupt zu Ab-
gabensenkungen kommt. Denn die Ein-
spareffekte sind im Vorhinein schwer zu
quantifizieren. Wegen der hoheren Ab-
gabenlast diirfte es eher zu negativen
Auswirkungen auf Produktion und Be-
schéftigung kommen.

AufBlerdem ergeben sich Probleme bei
der Implementation einer Ausbildungs-
platzabgabe. Denn die Erhebung wire
mit erheblichem biirokratischen Auf-
wand und damit zusétzlichen Kosten
verbunden. Er beginnt bei der gesetzli-
chen Festlegung, ob in einem bestimm-
ten Jahr tiberhaupt eine Umlage fillig
wird. Denn um festzustellen, was ein
,auswahlfdhiges Angebot“ an Ausbil-
dungsplitzen ist und ob es existiert, be-
darf es umfassender Analysen des An-
gebots nach Branchen. Weiterhin muss
festgelegt werden, welche Betriebe eine
Ausbildungsplatzabgabe zu zahlen ha-
ben. Wird als Kriterium hierfiir die Aus-
zubildendenquote herangezogen, so
muss fiir jeden einzelnen Betrieb fest-
gestellt werden, ob er sie erfiillt.

Die Festlegung einer Ausbildungsquote
fithrt — selbst wenn sie nach Branchen
differenziert ist — zudem zu Ungleich-
behandlungen: So werden Betriebe be-
straft, die iiber ihren eigenen Bedarf,
aber unterhalb der Ausbildungsquote
ausbilden. Umgekehrt werden Betriebe
belohnt, die zwar tiber der Ausbildungs-
quote ausbilden, aber unterhalb ihres ei-
genen Bedarfs.

Auch die Festlegung der Betriebe, die
iiberhaupt in das Umlageverfahren ein-
bezogen werden sollen, gestaltet sich
schwierig. Einerseits wire es ungerecht,
Betriebe ohne Ausbildungsberechtigung
an einer Umlage zu beteiligen. Denn ins-
besondere fiir das Fehlen von sachlichen
Voraussetzungen fiir eine betriebliche
Ausbildung kann es gute Griinde geben.
Macht man andererseits die Zahlung ei-

ner Ausbildungsplatzabgabe an der Aus-
bildungsberechtigung fest, so konnte
dies zu strategischem Verhalten der Be-
triebe fithren. Der Anreiz auszubilden
sinkt.

SchlieBlich ergibt sich ein weiterer Ziel-
konflikt bei der Festlegung der Aus-
bildungsquote. Differenziert man nach
Branchen, so kdnnte man strukturelle
Entwicklungen einbeziehen und darauf
hinwirken, dass insbesondere die ,,Zu-
kunftsbranchen“ angemessen beriick-
sichtigt werden. Vermutlich wiirden der-
zeit in diesen Branchen geringere Aus-
bildungsquoten festgeschrieben werden.
Damit wiirde jedoch nur ein schwacher
Anreiz geschaffen, auf eine Anpassung
der Ausbildungsinhalte und -verldufe
hinzuarbeiten und somit mittelfristig
mehr Ausbildung im dualen System an-
zubieten.

Eine vollstandige Betrachtung muss die
Verwendung der Abgabe mit beriicksich-
tigen. Die Abgabe konnte zur Finanzie-
rung weiterer betrieblicher oder auB3er-
betrieblicher Ausbildungsplitze heran-
gezogen werden. Fiir die Erhebung und
Verteilung fallen jedoch weitere Kosten
an. Es ldsst sich leicht schlussfolgern,
dass diese Ausbildungsplitze sehr viel
teurer als reguldre Ausbildungsplitze
wiren.

Die Folgen lieBen sich etwas abmildern,
indem die Abgabe nicht zur Finanzierung
vollstédndiger Ausbildungsgénge, son-
dern lediglich zur Erleichterung des
Einstieges in das Erwerbsleben verwen-
det wiirde. Denkbar wiren Praktika, bei
dem bestimmte Betriebe erfolglose Aus-
bildungsplatzsuchende fiir einen be-
grenzten Zeitraum beschéftigen diirfen.
Dies konnten zum Beispiel die Betriebe
sein, die die Ausbildungsquote bereits
erflillen. Allerdings ist anzunehmen, dass
die nicht gewollten Folgen auf der Fi-
nanzierungsseite mogliche positive Ef-
fekte kompensieren. Solche Praktika
konnten aber auch anders finanziert wer-
den, zum Beispiel iiber befristete Ein-
gliederungszuschiisse, die an die Bereit-
stellung zusidtzlicher Ausbildungsver-
hiltnisse gekoppelt sind.

Insgesamt bedeutet dies, dass eine Aus-
bildungsplatzabgabe sich mittel- und
langfristig wegen vielféltiger konstruk-
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tionsbedingter Méngel nicht dazu eignet,
die Krise am Ausbildungsmarkt zu be-
wiltigen. Kurzfristig bestehen zumindest
Zweifel, ob die beabsichtigten Wirkun-
gen erzielt werden konnen.

Lésungen auf der Ertragsseite

Wie gezeigt, liegen viele Griinde fiir eine
betriebliche Entscheidung gegen eigene
Ausbildungsanstrengungen ohnehin
nicht auf der Kosten- sondern auf der
Ertragsseite. Folglich konnte es auch
vielversprechender sein, Losungsansétze
fiir die Ausbildungskrise auf der Ertrags-
seite zu suchen. Weil fiir viele Betriebe
aus wirtschaftlichen Griinden die Unsi-
cherheit iiber die zukiinftigen Ertrége
von Ausbildung hoch ist, diirfte auch eine
generelle Reduktion dieser Unsicherheit
die Ausbildungsbereitschaft insgesamt
erh6hen. Dies gelingt aber vorwiegend
durch eine Verbesserung der wirtschaft-
lichen Lage. Wirtschaftspolitische MaB3-
nahmen, die dies erreichten, konnten
demnach auch positive Auswirkungen
auf die Situation am Ausbildungsstellen-
markt haben. Ebenso diirften auch Re-
formen am Arbeitsmarkt wie auch eine
allgemeine Senkung der Abgabenbelas-
tung des Faktors Arbeit, die zu mehr Be-
schéftigung fiihren, positive Auswirkun-
gen auf die Zahl der angebotenen Aus-
bildungsplitze haben.

SchlieBlich lieBen sich die Ertrdge der
betrieblichen Ausbildung auch dadurch
erhohen, dass die Ausbildung noch stér-
ker am betrieblichen Bedarf orientiert
wiirde. Hierzu wére eine Reform der
Ausbildungsinhalte ebenso denkbar wie
die Schaffung neuer Berufsbilder, insbe-
sondere in den Dienstleistungs- und IT-
Berufen. Eine starkere Modularisierung
der Ausbildung wiirde es z.B. ermogli-
chen, dass die einzelnen Bausteine nach
den Vorkenntnissen der Bewerber zu-
sammengestellt werden konnten. Dies
wiirde die Flexibilitit erheblich erhohen.
Es bedeutete allerdings einen erhebli-
chen Eingriff in das duale System der
Ausbildung in Deutschland und sollte
deshalb im Hinblick auf die mit dem dua-
len System gewiinschten und realisier-
ten Wirkungen gepriift werden.

Fazit

Die Griinde fiir die Ausbildungsmarkt-
krise sind vielschichtig. Unternehmen
bilden deshalb nicht aus, weil die Ko-
sten zu hoch oder die erwarteten Ertra-
ge zu niedrig sind. Einfache Patentrezep-
te existieren deshalb nicht.

Kurzfristig wirkende Malinahmen sind
notwendig, um fiir die hohe Zahl der
derzeit erfolglosen Ausbildungsplatz-
bewerber die gravierenden Folgen eines
Fehlstarts in die Arbeitswelt zu vermei-
den. Ob dies eine Ausbildungsplatzab-
gabe leisten kann, ist mehr als fraglich.

Langfristig ldsst sich die vorwiegend
durch den Strukturwandel bedingte Kri-
se am Ausbildungsmarkt aber nur behe-
ben, indem das duale System grundle-
gend reformiert wird. Dabei ist an die
Modernisierung der Ausbildungsinhalte
ebenso zu denken wie an eine mogliche
Flexibilisierung der Struktur der Ausbil-
dung etwa in Form der Modularisierung.
Dabei sind auch die unterschiedlichen
Qualifikationsvoraussetzungen der Be-
werber stérker als bislang zu berticksich-
tigen. Diese Losungsansitze konnen aber
letztlich nur dann erfolgreich sein, wenn
sich die Situation auf dem Arbeitsmarkt
insgesamt verbessert.
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