3 Mittelstand und berufliche Qualifizierung
3.1 Einleitung

Das in Deutschland praktizierte duale System der beruflichen Erstausbildung erfreut sich
weit Uber die deutschen Grenzen hinaus in Expertenkreisen gro3er Wertschétzung. Die Ver-
knipfung von theoretischem Lernen in der Berufsschule und praktischem Lernen im ausbil-
denden Unternehmen bietet, so scheint es, eine Gewahr dafiir, dass die Auszubildenden in
den Genuss einer, zugleich praxisnahen und notwendige berufstheoretische Kenntnisse ver-
mittelnden, beruflichen Erstausbildung kommen. Die auf dieser Grundlage basierende Fach-
arbeiterausbildung gilt als solide und tragfahige Basis fiir das Erwerbsleben. Als kaum zu
unterschatzender Vorteil des dualen Systems stellt sich auch die mit diesem verbundene, im

Vergleich zu anderen Industrieldndern ungewdhnlich niedrige Jugendarbeitslosigkeit dar.

Einen starken Anteil an der betrieblichen Ausbildungsleistung hat der Mittelstand. Viele klei-
ne und mittlere Unternehmen rekrutieren und sichern sich Uber das Engagement in der Be-
rufsausbildung ihren Nachwuchs. Durch die betriebliche Ausbildung besteht firr sie die M&g-
lichkeit, die als Fachkréfte in Frage kommenden Auszubildenden Uber einen langeren Zeit-
raum hinweg zu beobachten und ihre Leistungsfahigkeit einzuschatzen. Dies vermindert an-
sonsten féllige Suchkosten auf dem Arbeitsmarkt. Das so umschriebene, Gber Jahrzehnte
hinweg auch unter Experten allgemein gehegte Bild von den Uberwiegenden Vorteilen des

dualen Systems hat nun allerdings in jingster Zeit Risse bekommen:

o Die Ausbildungsbeteiligung der nachwachsenden Altersjahrgange ist in den letzten 10
Jahren von 70 % auf 62 % zuriickgegangen. Das heif3t, Jugendliche suchen sich zuneh-
mend andere Qualifizierungswege. Sie nehmen einerseits in zunehmendem Mal3e tertia-
re Ausbildungsangebote in Anspruch. Anderseits gewinnen schulisch gepragte Berufsbil-

dungsangebote jenseits des dualen Systems an Bedeutung.

o Parallel zur geringeren Inanspruchnahme der Berufsbhildungsangebote des dualen Sys-
tems hat die Ausbildungsbereitschaft der Wirtschaft deutlich nachgelassen. Die Unter-
nehmen stellen insgesamt weniger Lehrstellen bereit. Die Zahl der angebotenen Lehr-
stellen ist zuletzt starker zuriickgegangen als die Zahl der Lehrstellensuchenden. Die
hieraus resultierende Lehrstellenlicke hat in der Politik wieder einmal Anlass zu Diskus-

sionen um geeignete Auswege aus der ,Lehrstellenkrise” gegeben.

o Im Zuge des Wandels der Unternehmens- und Arbeitsorganisation und des technologi-
schen Fortschritts, nicht zuletzt des Vordringens der neuen luK-Technologien werden in

Expertenkreisen zunehmend Zweifel dahingehend geduliert, ob das duale System der
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beruflichen Erstausbildung dazu in der Lage sei, die in der wissensbasierten Okonomie

vor allem geforderten Qualifikationen zu vermitteln.®®

Diese Entwicklungen legen eine grundsétzliche Prufung der Zukunftstauglichkeit des dualen
Systems nahe. Diese empfiehlt sich auch aus einem anderen Grunde: Die berufliche Weiter-
bildung gewinnt in Zeiten schnellen technologischen Wandels und vielfach stark verkirzter
Innovationszyklen an Gewicht. Zwar ist ,life-long learning”“ heute noch eher ein Schlagwort
einer auf kiinftige Entwicklungen orientierten Bildungsdiskussion und geht noch weitgehend
an den Realitdten des Berufsalltags der meisten Erwerbstatigen vorbei. Es ist jedoch drin-
gend erforderlich, den Blick Uber die kurzfristig angelegte Debatte der nahezu jahrlich be-
klagten Lehrstellenliicke hinaus zu fihren und die Frage nach dem Reformbedarf der dualen
Ausbildung zu stellen. Mehr noch: Der Fokus muss aber auch auf die méglichst nahtlose An-
knipfung an die Weiterbildung erweitert werden. Da sich Unzulénglichkeiten und ,Passun-
genauigkeiten“ der Erstausbildung zwangslaufig im Umfang und in der Qualitat des zukinfti-
gen Arbeitskrafteangebots niederschlagen, stellt sich die Frage nach dem Qualifikations- und
Facharbeitskraftebedarf der mittelstdndischen Unternehmen. Zeichnet sich fur die mittel-
standische Wirtschaft ein Facharbeitskraftemangel ab? Wie kann in diesen Unternehmen die
Brucke zur Weiterbildung im Anschluss an die Erstausbildung geschlagen werden? Wie ist
es um das Weiterbildungsverhalten in Klein- und Mittelunternehmen bestellt? Auf diese Fra-

gen soll im Folgenden néher eingegangen werden.

3.2 Der Beitrag des Mittelstands zur beruflichen Erstausbildung
3.21 Berufliche Erstausbildung im dualen Berufsbildungssystem
3.2.1.1 Struktur des dualen Systems

Das duale System der Berufsausbildung markiert als Teil des Bildungssystems die quantita-
tiv wichtigste Nahtstelle zwischen Schul- und Beschéftigungssystem. Es stellt fir durch-
schnittlich zwei Drittel eines Altersjahrganges der Jugendlichen in Deutschland die Bricke
zur Arbeitswelt dar.®® Historisch hat sich das Berufsbildungssystem aus der mittelalterlichen
Handwerkslehre, einer ausschlie3lich betrieblichen Ausbildung, entwickelt. Erst Ende des 18.
Jahrhunderts etablierte sich in Deutschland eine Berufsbildungspolitik mit speziell darauf be-
zogenen Institutionen und Verwaltungsapparaten.” In jener Zeit entstanden erste Fachschu-
len als Vorlaufer der Berufsschulen, vornehmlich, um das Problem der Jugendarbeitslosig-

keit in den Griff zu bekommen. Diese historische Dimension der Berufsbildung ist fir das

% vgl. die Fundamentalkritik von GeiBler (1991).

% Rund 65 % eines Altersjahrganges beginnen nach Schulabschluss eine Berufsausbildung, 25 %
studieren, 10 % gelten als ,Benachteiligte”. Von denjenigen, die eine Berufsausbildung beginnen, ent-
fallen 66 % (1,7 Mio.) auf duale Ausbildungsgange, 27 % (0,6 Mio.) auf Vollzeitschulen und 7 % (0,15
Mio.) auf aul3erbetriebliche Bildungsgange. Vgl. Pitz (2003), S. 9.

" vgl. Kutscha (1997), S. 3.
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Verstandnis der Strukturen des Berufsbildungssystems und einiger hieraus erwachsener

Konflikte bedeutsam.”

Strukturpragendes Merkmal des Bildungssystems in Deutschland ist die Trennung von all-
gemeiner und beruflicher Bildung. Sie hat sich trotz vielfaltiger Reformbemiihungen bis heute
erhalten und findet unter anderem Ausdruck in dem so genannten ,Hamburger Abkommen*
aus dem Jahre 1990, das die Struktur des nach Abschlissen hierarchisch gegliederten und
institutionell zwischen allgemeiner und beruflicher Bildung getrennten Schulwesens bestatigt,
jedoch Reformen mit dem Ziel einer gré3eren Durchléssigkeit zwischen allgemeinen und be-

ruflichen Schularten und —stufen anregt.”

Das entscheidende Merkmal des dualen Systems der Berufsausbildung ist das gesetzlich
geregelte Zusammenwirken vornehmlich privater Unternehmen einerseits und &ffentlicher
Berufsschulen andererseits (Berufsbildungsgesetz, Handwerksordnung). Idealtypisch sollen
im Betrieb die praktischen und in der Berufsschule die theoretischen Elemente eines Berufes
vermittelt werden. Im deutschen Bildungssystem haben — anders als im schulisch gepragten
System Frankreichs oder im marktgestiitzten, modularisierten Zertifikatssystem Englands —
die Betriebe nicht nur eine bedeutende Bildungsfunktion, sondern sie sind auch Utber Ver-

bande und Kammern direkt in das System eingebunden.

Abschlussbezogene Gliederung
Akademische Grund- und Weiterbildung

Abschlisse nach Berufsbildungsgesetz / Fachschulabschlisse
Handwerksordnung
Berufliche Fort- und Weiterbildung zum
Meister, Fachwirt etc. Techniker, Betriebswirt etc.
Y2 J. Vollzeit, 25 Jahre Teilzeit 2 Jahre Fachschule

in der Regel 2 Jahre Berufspraxis
Facharbeiter(-in) / Fachangestellte(r) /
Handwerksgeselle (-gesellin)
Berufsausbildung Schulische Berufsausbildung
(duales System, Ausbildung in Betrieb, Be- (Vollzeit, Berufsfachschule)
rufsschule und anderen Lernorten)

ggf. Berufsgrundbildungsjahr
Ende der Schulpflichtzeit ohne Abschluss, mit Hauptschulabschluss /
mit Realschulabschluss / mit Abitur

Grafik 37.31 Ubersicht liber Abschliisse und Zielschwerpunkte der beruflichen Aus- und Weiter-
bildung

" Im Kern sind die Auseinandersetzungen zwischen Marktmodell und Schulmodell der Berufsbildung
hier angelegt. Das Dauerthema in der Berufsbildungsdebatte tUber Zustandigkeiten und Gewichtung
des Einflusses des Staates (Schulen, Schulbehérden) und der Wirtschaft (Kammern, Verb&nde) hat
hier seine Wurzeln. Vgl. Greinert (1997).

2 \/gl. Anweiler, Fuchs, Dorner und Petermann (1992).

& Vgl. Andretta und Baethge (1996), Tabelle mit eigenen Ergdnzungen und Anderungen. Nach der
neuen HwO ist die Karenzzeit zwischen Gesellenprifung und Meisterpriifung aufgehoben.
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Die berufliche Erstausbildung wird Uberwiegend nach dem Hauptschul- oder Realschulab-
schluss begonnen und fuhrt zum Gesellen- oder Facharbeiterbrief. Der Einstieg in die beruf-
liche Ausbildung kann bei Schulabsolventen, die aus unterschiedlichen Grinden Probleme
haben, eine Lehrstelle zu bekommen, Gber vorberufliche Bildung bzw. als Vorstufe der Aus-
bildung Uber ein Berufsgrundbildungsjahr im Sinne einer Hinflhrung zu den Anforderungen
der Wirtschafts- und Arbeitswelt erleichtert werden.”* An die Lehre anschlieRend kénnen im
Handwerk der Meisterbrief oder in anderen Wirtschaftsbereichen der Abschluss als Techni-
ker bzw. Betriebswirt angestrebt werden. Weiterfilhrende Ubergénge hin zu Fachhochschu-
len und Universitaten sind mdglich, werden jedoch nur von relativ wenigen wahrgenom-
men.”® Zum Berufsbildungssystem zahlen dariiber hinaus besondere Programme und Bil-

dungsgange, die auf spezifische Zielgruppen ausgerichtet sind (vgl. Grafik 3.1).

Grundlage der Steuerung der beruflichen Bildung ist das Berufsprinzip. Berufe sind — im Hin-
blick auf das Beschéftigungssystem interpretiert - betriebstibergreifende standardisierte und
institutionalisierte Bindelungen komplexer und am Arbeitsmarkt verwertbarer Arbeitsféhig-
keiten von Personen.” Die Ordnung der Ausbildungsberufe, deren Anerkennung, Aufhe-
bung, Weiterentwicklung, Differenzierung und didaktisch-curriculare Strukturierung gehért zu

den Schwerpunkten der Berufsbildungspolitik.

3.2.1.2 Der institutionelle Rahmen des dualen Systems

In der Offentlichkeit wird die duale Berufsbildung vornehmlich unter dem Blickwinkel von
Lehrstellennachfrage und -angebot, in jingster Zeit Jahr um Jahr aufs Neue im Zeichen ei-
ner ,Lehrstellenlicke® wahrgenommen. Weniger registriert wird, dass das duale Berufsbil-
dungssystem auf einem komplexen korporatistischen Interessenausgleich von Arbeitgeber-
verbanden und Gewerkschaften sowie von Bund und Léndern basiert.”” Der Bund tritt als
Verordnungsgeber in Erscheinung, wobei der Bundesminister fur Wirtschaft und Technologie
fur die weitaus meisten gewerblichen Ausbildungsberufe fachlich zustéandig ist. Die schuli-

sche Berufsbildung liegt in der Verantwortung der Lander. Die mafRgeblichen Akteure auf po-

™ Das Berufsgrundbildungsjahr wird an verschiedenen Berufsschulen als 1-jahrige Vollzeitschule oder
1-jahrige Teilzeitschule (Ausbildung in Schule und Betrieb) angeboten. Die Schulart ist hauptsachlich
fur berufsschulpflichtige Jugendliche mit Hauptschulabschluss vorgesehen. Die Vollzeitschule kann
ohne Ausbildungsvertrag besucht werden. Zum Besuch der Teilzeitschule ist ein betrieblicher Ausbil-
dungsplatz erforderlich. Die Schiler missen sich zu Beginn des Berufsgrundbildungsjahres fir ein
Berufsfeld entscheiden. Sie sollen in diesem Jahr ihre Allgemeinbildung vertiefen sowie Kenntnisse,
Fahigkeiten und Fertigkeiten in einem Berufsfeld erwerben - dadurch erhalten sie eine berufliche
Grundbildung. Das Berufsgrundbildungsjahr wird auf eine sich anschlieRende Lehre mit mind. einem
halben Jahr angerechnet, in den handwerklichen Metallberufen und in bestimmten Berufen des Of-
fentlichen Dienstes wird ein Jahr angerechnet.

® Ein Ausnahme bilden beispielsweise solche Abiturienten, die eine Ausbildung im dualen System
gezielt als Vorbereitung fiir ein anschliefendes Studium wahlen (z. B. Tischler mit Studienabsicht In-
nenarchitektur).

"6 \vgl. Beck, Brater und Daheim (1980).

"\Vgl. Streeck, Hilbert, van Kavelaer u. a. (1987).
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litischer wie auf Verbandsebene sowie die auf Berufsbildungsfragen spezialisierten Gremien
(z. B. Kultusministerkonferenz und Bundesinstitut fiir Berufsbildung) entscheiden dariber, in

welcher Richtung sich die berufliche Erstausbildung entwickelt.”®

Dieser Aspekt findet, wiewonhl fir die Beurteilung der Zukunftsfahigkeit der dualen Berufsbil-
dung von nicht zu unterschatzender Bedeutung, in der berufsbildungsékonomischen Literatur
bislang nur gelegentlich Berticksichtigung. So &ulRert beispielsweise Baethge Zweifel daran,
dass die korporatistischen Lésungen, welche die Funktionsfahigkeit des Berufsbildungsbil-
dungssystem im industriellen und gewerblichen Bereich im 20. Jahrhundert getragen haben,
unter veranderten strukturellen Bedingungen noch funktionieren kénnen.” Anlass fir diese
Zweifel ist die schwache Position der Gewerkschaften, aber auch der verbandlichen Struktu-
ren auf der Arbeitgeberseite in den Dienstleistungsbranchen, die immer gré3ere Bedeutung

fur Beschéftigung und Berufsbildung erlangen.

Die Vielzahl der an der institutionellen Ausgestaltung des Berufsbildungssystems und seiner
Regularien beteiligten Einrichtungen machen — so wird haufig kritisiert — aufwandige Ab-
stimmungsprozesse erforderlich und erschweren bzw. verzégern die Anpassung der Berufs-
bilder an die realen Arbeitsanforderungen in den Betrieben.*® Die wichtigsten Institutionen

sind:

Regionale Ebene:

e Berufsbildungsausschiisse der Kammern

e Prifungsausschiisse der Kammern

e Berufsbildungsgremien der regionalen Interessenvertretungen (u. a. Fachverbénde, Ge-
werkschaften)

o Regierungsprasidien

Landesebene:

o Berufsbildungsausschuss beim zustdndigen Fachministerium

Bundesebene:

¢ Bundesministerium fur Bildung und Forschung, Bundesministerium fur Wirtschaft und
Technologie

e Dachverbéande

e Hauptausschuss im Bundesinstitut fur Berufsbildung

"8 \igl. hierzu beispielsweise Arnold und Lipsmeier (2004); Hilbert, Stidmersen und Weber (1990);
Dauenhauer (1997).

" Vgl. Baethge (1999) S. 489-497.

8 \/gl. Demgenski und Icks (2003), S. 3-17; Benner und Pittmann (1992).
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Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung, dessen Hauptausschuss triparitdtisch mit Beauftragten
der Arbeitgeber, der Arbeitnehmer und des Staates (Vertreter des Bundes und der Lander)
besetzt ist, ist maRgeblich an der Ordnung, an Ausbau, an der Durchfiihrung und Weiterent-
wicklung der Berufsbildungsgénge beteiligt. In diesen Gremien werden Vorschldge fur die
Anpassung bestehender, anerkannter Ausbildungsordnungen an veranderte Anforderungen
sowie neue Berufsbilder entwickelt. Ausbildungsordnungen werden als Grundlage fir eine
geordnete und einheitliche Berufsausbildung sowie zu deren Anpassung an die technischen,
wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Erfordernisse und deren Entwicklung in Form von
Rechtsverordnungen vom Bundesminister fiir Wirtschaft und Technologie erlassen. Diesem
Zweck dienen auch Berufsbildungspléne sowie Priifungsordnungen, die nach MalRgabe des
Bundesbildungsgesetzes (BBiG) die Standards festlegen. Diese Verfahren wurden in der
jungsten Vergangenheit zwar merklich verkurzt, stattdessen wurden vermehrt hoch speziali-
sierte Berufsbilder eingefuhrt, die zwar passgenau fir einen begrenzten aktuellen Bedarf
sind, denen es jedoch an nachhaltiger Perspektive mangelt (z. B. Fachkraft fur Verkehrswirt-
schaft, Fachrichtung Ruhender Verkehr).®' Bei der Einfiihrung eines neuen Berufes sollte
unter anderem gepruft werden, ob es sich um eine Tétigkeit handelt, fur die voraussichtlich

mindestens auch in den nachsten 10 Jahren Bedarf besteht.

Nach dem deutschen Berufsbildungsmodell soll das in der Ausbildung von den Lehrlingen zu
erwerbende Wissen Uber das enge betriebliche Fachwissen hinausgehen. Diese Aufgabe
kommt der Berufsschule zu, die fiir den fachtheoretischen und allgemeinbildenden Teil der
Ausbildung zusténdig ist. Die Aufsicht Gber die Berufsschulen haben die Kultusministerien
der L&nder. Dauerthema in der Berufsbildungsdebatte ist die Koordination und Kooperation
zwischen den Lernorten Betrieb und Berufsschule. So wird immer wieder von mittelstandi-
schen Betrieben beklagt, durch zwei Berufsschultage stiinde zu wenig Zeit fir die betriebli-

che Ausbildung zur Verfiigung.®

3.21.3 Entwicklung der Zahl der Auszubildenden nach Sektoren und BetriebsgroRen

Im Zeitraum von 1992 bis 2004 bewegt sich die Zahl der jahrlich neu abgeschlossenen Aus-
bildungsvertrage zwischen rund 568.000 und 630.000. Bis zum Jahre 2000 war ein weitge-
hend demographisch bestimmter Anstieg zu verzeichnen, seither sinkt die Zahl der Ausbil-
dungsvertrdge und lag im Jahre 2003 bei knapp 573.000 Ausbildungsanfangern. Ein vom

Verlauf her dhnliches und auf der Zeitachse leicht nach rechts verschobenes Bild zeigt sich

8 vgl. Rauner (2003), S. 10.

82 Creutzburg (1997). Der Berufsschulunterricht ist grundsatzlich in einer Rahmenvereinbarung der
Kultusministerkonferenz der Lander geregelt. Danach missen Lehrlinge mindestens zwdlf Stunden
pro Woche in der Berufsschule unterrichtet werden. Acht davon sind fir fachtheoretische Unterwei-
sung, vier Stunden sind fur allgemein bildende Facher wie Deutsch, Politik und Sport reserviert. Einen
zweiten Berufsschultag gibt es keineswegs in allen Bundeslandern.
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bei den BestandsgréfRen. Im Bundesgebiet waren im Jahre 2004 knapp 1,6 Mio. Jugendliche
als Auszubildende registriert. Der Héchststand war im Jahre 2000 mit rund 1,7 Mio. Auszu-

bildenden Uberschritten worden.

Innerhalb der Ausbildungsbereiche waren freilich erhebliche Unterschiede festzustellen. Im
Bereich Industrie und Handel hat sich seit drei Jahren die Zahl der Ausbildungsverhaltnisse
um rund 120.000 verringert. Im Handwerk hat sich ein Rickgang in anndhernd gleicher Gr6-
Renordnung in den letzten sechs Jahren vollzogen. Die Freien Berufe stellen den drittstérks-
ten Ausbildungsbereich. Die Zahl der Auszubildenden verringerte sich hier vor allem Mitte bis
Ende der neunziger Jahre. In den Jahren 2001 und 2002 stabilisierte sich die Entwicklung
bei etwa 148.000 und erst am aktuellen Rand ist hier wieder ein Riickgang festzustellen. In
den Bereichen Landwirtschaft, Hauswirtschaft, Offentlicher Dienst und Seeschifffahrt zu-

sammen erlernen nur 6 % (2003) der Auszubildenden einen Beruf.

Hauswirtschaft
Landwirtschaft
Offentlicher Dienst
Freie Berufe

Handwerk

Industrie und Handel ——‘

0 10 20 30 40 50 60

Anteil der Auszubildenden in %

02003 m 1996

Quelle: Deutscher Bundestag (2005), S. 111; eigene Berechnungen
Grafik 3.2 Auszubildende nach Ausbildungsbereichen 1996 und 2003, Bundesgebiet, in %

Die Grafik 3.2 zeigt, dass Industrie und Handel trotz absoluten Riickgangs der Zahl der Aus-
zubildenden ihren Anteil an der Gesamtausbildungsleistung erhéhen konnten. Hingegen ist
der Anteil der Auszubildenden im Handwerk von 39,4 % auf 31,8 % geschrumpft. Auch auf
die Freien Berufen entfiel 2003 ein relativ geringerer Anteil der Lehrstellen als 1996. Hinter
diesen Anteilsverschiebungen verbergen sich verschiedene angebots- und nachfrageseitige
Einflussfaktoren (vgl. Abschnitt 3.3).
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Aus mittelstandspolitischer Sicht ist von Interesse, wie sich die Auszubildenden auf die un-
terschiedlichen BetriebsgréRenklassen verteilen. Hierzu wird auf die Beschéftigten- und Be-

triebsstatistik der Bundesagentur firr Arbeit zuriickgegriffen.®

Tabelle 3.1 Verteilung der Auszubildenden auf Ausbildungsbetriebe nach BetriebsgréRenklas-
se 1999, 2002 und 2003

1999 2002 2003 1999 2002 2003
Anzahl Anteil in %
1 bis 9 Beschaftigte 395.963 389.889 385.114 22,5 22,4 22,6
10 bis 49 Beschaftigte 467.501 440.604 424.286 26,6 25,4 24,9
50 bis 499 Beschaftigte 575.317 582.248 573.007 32,7 33,5 33,6
500 u. mehr Beschéftigte 321.150 325.272 321.627 18,2 18,7 18,9
Insgesamt 1.759.931 1.738.013 1.704.034 100,0 | 100,0 |  100,0

Auszubildende nach BBiG/HwO. Beschéftigten- und Betriebsstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit. Eig. Zusammenstellung
Quelle: Deutscher Bundestag (2005), S. 123.
Gut 80 % der Auszubildenden erlernen ihren Beruf in einem Betrieb mit weniger als 500 Be-
schéaftigten. Setzt man die Grenze mittelstandischer Ausbildungsbetriebe niedriger - namlich
bei 50 Beschaftigten — an, dann wird rund die Halfte der Auszubildenden in Klein- und Mittel-
betrieben und die andere Halfte in gréReren Betrieben ausgebildet. Diese Anteile waren in
dem recht kurzen Beobachtungszeitraum recht stabil. Eine leicht zunehmende Bedeutung fiir

die betriebliche Ausbildung haben die Betriebe mit 50 bis 499 Beschéftigten erlangt.

3.2.1.4 Ausbildungsabschliisse nach Wirtschaftszweigen und BetriebsgroRen

Die Ausbildungsabschliisse in Form von Gesellen- oder Facharbeiterbrief verteilen sich na-
turgemaR anndhernd gleich auf die Wirtschaftszweige® wie auch die Auszubildenden insge-
samt. Nach den Hochrechnungen des IAB-Betriebspanels wurden 2003 rund 514.000 Be-

rufsbildungen erfolgreich abgeschlossen.®®

Als bedeutendster ,Produzent” von Facharbeitskraften im dualen System erwies sich im Jah-
re 2003 mit bundesweit knapp 93.000 Absolventen (bzw. 18,1 %) der Bereich Handel, In-
standhaltung und Reparatur. Fasst man die Dienstleistungsbranchen zusammen, dann fol-
gen diese mit weitem Abstand (65.700). Aus dem Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen
drangten 62.300 auf den Arbeitsmarkt. Erst dann folgen die Ausbildungsberufe im Investiti-

ons- und Gebrauchsgutergewerbe.

8 Alternativ konnte auch auf die Ergebnisse des IAB-Betriebspanels zuriickgegriffen werden. Dabei
handelt es sich jedoch um Stichtagsdaten jeweils am 30. Juni eines Jahres. Vgl. hierzu Deutscher
Bundestag (2005), S. 127.

Waéhrend im vorangegangen Abschnitt die Ausbildungsbereiche im Sinne der Berufsbildungsstatistik
betrachtet wurden, stehen hier die Wirtschaftszweige (NACE) im Vordergrund.
8 EinschlieBlich Absolventen, die nicht nach dem Berufsbildungsgesetz ausgebildet wurden.
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Tabelle 3.2 Erfolgreiche Ausbildungsabschliisse nach Wirtschaftsbereichen und Beschiftig-
tengréBenklassen

Erfolgreiche Ausbildungsabschliisse 2003
Alte Linder | Neue Linder |Alte Linder | Neue Linder
Wirtschaftszweige
Anzahl In %

Land- u. Forstwirtschaft, Fischerei 4.619 3.322 1,1 3,6
Bergbau, Energie, Wasserversorgung 3.336 1.998 0,8 2,2
Nahrungs- und Genussmittel 11.294 3.248 2,7 3,5
Verbrauchsglter 15.827 2.264 3,8 2,5
Produktionsguter 17.765 2.884 4.2 3.1
Investitions- und Gebrauchsguter 51.322 5.774 12,2 6,3
Baugewerbe 36.941 10.620 8,8 11,5
Handel, Instandhaltung, Reparatur 78.173 14.790 18,5 16,0
Verkehr, Nachrichteniibermittlung 9.980 2.999 2,4 3,3
Kredit- und Versicherungsgewerbe 23.485 2.379 5,6 2,6
Gastgewerbe 20.938 6.196 5,0 6,7
Erziehung und Unterricht 14.860 12.215 3,5 13,3
Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen 52.778 9.500 12,5 10,3
Dienstleistungen Uberwiegend fiir Unter- 35.224 3.733 8,4 4.1
nehmen

Sonst. Dienstleistungen tberw. f. Unter- 11.277 2.098 2,7 2,3
nehmen

Andere Dienstleistungen 10.108 3.249 24 3,5
Organisationen ohne Erwerbscharakter 23.838 4.890 57 53
Insgesamt a) 421.765 92.159 100,0 100,0

BetriebsgréRenklassen

1 bis 9 Beschaftigte 98.930 16.680 23,5 18,1
10 bis 49 Beschaftigte 119.177 28.345 28,3 30,8
50 bis 499 Beschéftigte 129.209 32.364 30,6 35,1
500 und mehr Beschéftigte 74.450 14.770 17,7 16,0
Insgesamt 421.766 92.159 100,0 100,0

Daten des IAB-Betriebspanels 11. Befragung alte und 8. Befragung neue Lénder.

a)Abweichungen zwischen den Summen der Einzelwerte und die Gesamtangabe aufgrund von Rundungen im Rahmen der
Hochrechnung.
Quelle: Deutscher Bundestag (2005), S. 198f.

Die Behauptung, das duale System wurde den strukturellen Wandel nicht berticksichtigen
und weiterhin vorwiegend in produzierenden Berufsbereichen ausbilden, lasst sich anhand
dieser Daten nicht nachvollziehen. Eine derartige These ist zugleich auch deshalb problema-
tisch, weil der héhere Dienstleistungsanteil an den beruflichen Tétigkeiten in die Berufsbilder
einflielt, d. h. die Berufsbildungsgdnge im Produzierenden Gewerbe schlielen zunehmend

Dienstleistungskomponenten ein.

3.2.1.5 Ausbildungsabbriiche und Lehrstellenwechsel

Nicht jeder Auszubildende erlangt auch den angestrebten Abschluss. Im Jahre 2004 wurden
126.600 Ausbildungsverhéltnisse vorzeitig beendet. Gut jedes flunfte Lehrverhaltnis wird

nicht bis zur Gesellen- oder Facharbeiterpriifung gefiihrt. Die Lésungsquoten sind im Offent-
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lichen Dienst mit 6,1 % am niedrigsten, im Handwerk mit 26,2 % am hé&chsten (vgl. Tabelle
3.3).

Viele Jugendliche beenden die Lehre vor der Abschlusspriifung aus eigenem Entschluss.
Die Initiative zum vorzeitigen Ende einer Ausbildung kam nach einer Untersuchung des Bun-
desinstituts fir Berufsbildung bei gut der Hélfte aller Falle von den Jugendlichen selber, ein
knappes Drittel musste sich auf Wunsch des Betriebes neu orientieren und etwa bei einem
Zehntel lag einvernehmliches Ausscheiden zugrunde. In 60 % der Félle erfolgte die Lésung

des Ausbildungsvertrages im ersten Lehrjahr. %

Tabelle 3.3 Vorzeitig geloste Ausbildungsvertriage

Verande-

rung Lésungs-
Nach Ausbildungsbereichen Einheit 2002 2003 2004 2003- quote

2004 in%?

in %
Industrie und Handel 1.000 71,0 63,6 60,2 -5,4 18,2
Handwerk 1.000 59,3 50,6 48,2 -4,8 26,2
Landwirtschaft 1.000 3,5 3,3 3,5 6,5 22,1
Offentlicher Dienst 1.000 1,3 1,0 0,9 -6,2 6,1
Freie Berufe 1.000 15,0 13,6 12,4 -8,8 23,7
Hauswirtschaft 1.000 1,3 1,3 1,3 3,0 25,2
Seeschifffahrt 1.000 0,0 0,0 0,0 -6,5 14,2
Ausbildungsbereiche insge- | 1.000 151.4 1335 126.6 5,2 210
samt
darunter Frauen 1.000 67,0 58,9 55,4 -5,8
Nachrichtlich:
Friheres Bundesgebiet 1.000 114,8 102,4 95,7 -6,5 20,4
Neue Lander® 1.000 36,6 31,1 30,8 -1,0 23,0

?Die Zahl der vorzeitigen Lésungen wird differenziert nach den Lésungsjahren (1-4) und bezogen auf die jeweiligen Neuab-

schlusse der Vorjahre unter Berticksichtigung der Probezeitldsungen. (vgl. zur Quotenberechnung Bohlinger, S. und K. Jene-
wein 2001).
® einschlieRlich Berlin.

Quelle: Statistisches Bundesamt

Bei 70 % lagen die Grunde in der betrieblichen Sphére: Hier dominierten Konflikte mit Aus-
bildern oder Betriebsinhabern (60 %); fur 43 % lag der Grund in einer schlechten Vermittlung
von Ausbildungsinhalten, 31 % nannten unglnstige Arbeitszeiten und 26 % gaben ausbil-
dungsfremde Tatigkeiten als Grund fiir ihren Ausbildungsabbruch an. Ein wichtiger Grund fir
den Abbruch einer Ausbildung mag auch sein, dass Jugendliche die Lehrstelle nur als zweite
oder gar dritte Wahl angenommen haben, weil fir den Wunschberuf keine Ausbildungsstelle

zur Verfligung stand.

8 Althoff, Brosi, Trolsch, Ulrich und Werner (2003).
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Haufig erweist sich der gewéhlte Beruf flir den Auszubildenden als ungeeignet, sei es, well
die Anforderungen zu hoch (bisweilen auch zu niedrig) sind oder aber die Vorstellungen Gber
die Tatigkeit sich als unzutreffend erwiesen haben. In selteneren Fallen ist es der Betrieb,
der ein Lehrverhéltnis kindigt. Hier spielt in der Regel das Verhalten des Auszubildenden
eine entscheidende Rolle. Mitunter sind Betriebe auch gezwungen, aus wirtschaftlichen

Griinden eine Ausbildung abzubrechen (,Konkurslehrlinge®).

Von den Lehrlingen, die eine Ausbildung abbrechen, wechselt die Haélfte (50 %) in ein ande-
res Ausbildungsverhéltnis (anderer Beruf oder anderer Ausbildungsbetrieb), weitere 12 %
gehen an die Universitat oder wieder zur Schule. Dies ergab eine Studie des Bundesinstituts
fur Berufsbildung. 9 % der Ausbildungsabbrecher arbeiteten als ungelernte Kréfte weiter, 17
wurden beschéftigungslos und 11 % befanden sich in einer nicht ndher beschriebenen Tatig-
keit.

Die Griinde fur den Abbruch eines Ausbildungsweges sind vielfaltig und betreffen keines-
wegs allein das berufliche Ausbildungswesen. Nach einer Studienabbruchstudie im Jahre
2005 verlassen insgesamt 25 % der Studenten das Hochschulsystem ohne den Versuch ei-

)87

nes Abschlussexamens (26 % Hochschulen, 22 % Fachhochschulen)®® . So gesehen liegen

die L&ésungsquoten im dualen Ausbildungswesen keineswegs tibermaRig hoch.

3.2.2 Berufliche Erstausbildung jenseits des dualen Systems

3.2.2.1 Berufsfachschulen, Berufsakademien u. a.

Von 1992 bis 2003 hat sich die quantitative Bedeutung der verschiedenen Bildungsgénge zu
der beruflichen Bildung stark verédndert. Wahrend die Zahl der Jugendlichen, die eine Be-
rufsausbildung im dualen System aufnahmen, im Jahr 2003 um 37.603 bzw. 6,3 % niedriger
ausfiel als 1992, nahm die Zahl der Eintritte in voll qualifizierende schulische Bildungsgénge
(Berufsfachschulen®®, Berufsakademien®®, Schulen des Gesundheitswesens) um 75.506

bzw. 74,9 % zu. Stark gestiegen ist auch die Zahl der Studienanfanger und Studienanfange-

¥ Heublein, Schmelzer und Sommer (2005).

® Die Berufsfachschulen sind Einrichtungen der beruflichen Ausbildung, d. h. fir ihren Besuch wird
keine Berufsausbildung oder berufliche Tatigkeit vorausgesetzt. Die Bildungsgénge dauern in Vollzeit-
form (Regelform) mindestens ein Jahr, in Teilzeitform entsprechend langer. An Berufsfachschulen
werden teilqualifizierende Bildungsgange, die einen Teil der Berufsausbildung (z. B. berufliche Grund-
bildung) vermitteln, sowie vollqualifizierende Bildungsgadnge mit Berufsabschluss angeboten. Die Bil-
dungsgénge der Berufsfachschule sind in einer Rahmenvereinbarung Uber die Berufsfachschulen der
KMK' (Sekretariat der Standigen Konferenz der Kultusminister der La&nder in der Bundesrepublik
Deutschland) geregelt.

% Berufsakademien sind Studieneinrichtungen im tertidren Bildungsbereich, die neben einem theoreti-
schen Fachstudium eine starke Praxisorientierung aufweisen, da die Halfte der Ausbildung in einem
Unternehmen stattfindet. Berufsakademien sind jedoch keine Hochschulen, die akademische Grade,
sondern staatliche Abschlussbezeichnungen vergeben. Das Studium dauert 3 Jahre, der Abschluss
nennt sich Bachelor-BA.
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rinnen (+86.704 bzw. +29,8 %). Gleichzeitig ist zu berilicksichtigen, dass die Zahl der Absol-
venten aus den allgemein bildenden Schulen im Jahr 2003 um rund 150.000 Jugendliche
Uber der Zahl von 1992 (+20 %) lag.*

Die Zunahme von schulischen Ausbildungsgangen ist nicht zuletzt Ergebnis einer Reaktion
der Politik auf den Rickgang der betrieblichen Berufsbildung. Der Mangel an Ausbildungs-
platzen im dualen System hat ndmlich dazu gefiihrt, dass Bildungstrager verstarkt vollzeitli-
che Berufsausbildungsgénge anbieten. Traditionell haben schulische Ausbildungsgénge in
den neuen Landern einen hohen Stellenwert, in den alten Ladndern gewinnen sie zunehmend
an Bedeutung. Aulerbetriebliche schulische Berufsbildung erfolgt entweder durch das so
genannte Berufsvorbereitungsjahr, ein schulisches Berufsgrundbildungsjahr oder Berufs-
fachschulen. Seit 1993 ist eine deutliche Zunahme aller drei schulischen Ausbildungsformen
zu verzeichnen. 1993 verteilten sich 363.351 Teilnehmer auf diese drei Formen der schuli-
schen Berufsbildung. Bis zum Jahr 2001 hat sich diese Zahl um rund 50 % auf 541.676 Teil-
nehmer erhéht. Damit hat die aulRerbetriebliche Berufsbildung zahlenmafRig anndhernd an

das Volumen der betrieblichen Ausbildung angeknipft.

Teilnehmer an schulischer Berufsbildung werden Ublicherweise nach Ablauf des Vermitt-
lungsjahres fur betriebliche Ausbildungsplétze in die schulischen Bildungsgange vermittelt.
Entsprechend sind Berufsvorbereitungsjahr und Berufsgrundbildungsjahr als Férdermal3-
nahmen konzipiert, die in eine betriebliche Ausbildung miinden sollen. Die Fortsetzung von
Berufsvorbereitung Uber das erste Jahr hinaus ist nur in Ausnahmeféllen vorgesehen. Die
Fortsetzung ist dennoch haufige Realitadt, da viele Teilnehmer auch nach der MaRnahme

keine Ausbildungsstelle finden.

Berufsfachschulen sind allerdings als gleichwertiges Pendant zur betrieblichen Ausbildung
konzipiert und bilden sowohl in den Berufen des dualen Systems als auch in anderen Berei-
chen, insbesondere im Gesundheitswesen aus. Dabei haben Berufsfachschulen den Vorteil,
dass sie nicht konjunkturabhangig sind und vorwiegend in zunehmend gefragten Dienstleis-
tungsberufen ausbilden. Au3erdem haben Berufsfachschulen in der Regel ein besseres An-

sehen unter Schulabsolventen als duale Berufsbildungsgéange.

3.2.2.2 Staatlich finanzierte liberbetriebliche Ausbildungsangebote

Wegen der zunehmenden Spezialisierung vieler auch kleiner und mittlerer Betriebe sind die-
se nicht mehr in der Lage, einem Auszubildenden alle Fertigkeiten und Kenntnisse zu vermit-
teln, die laut Ausbildungsordnung zu seinem Ausbildungsberuf gehéren. Aus diesem Grund

haben die Innungen und Kammern Uberbetriebliche Werkstatten eingerichtet, in denen die

% BMBF (2005), Deutscher Bundestag (2005), S. 85.
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Auszubildenden der Mitgliedsbetriebe an berufsspezifischen Lehrgangen teilnehmen. Diese
dauern etwa drei bis vier Wochen im Jahr. Der Auszubildende ist fUr die Uberbetriebliche
Ausbildung vom Betrieb freizustellen (§ 7 BBIG). Die Kosten fiir die Teilnahme an solchen

Kursen tragt der jeweilige Ausbildungsbetrieb.

Bei der Uberbetrieblichen Unterweisung (ULU) finden einzelne Ausbildungsabschnitte nicht
im eigentlichen Ausbildungsbetrieb statt (nicht zu verwechseln mit aul3erbetrieblicher Ausbil-
dung), sondern in Uberbetrieblichen Werkstatten. Sie arbeiten im Ubertragenen Sinne als

.verlangerte Werkbank® der Ausbildungsbetriebe.
Die uberbetriebliche Ausbildung verfolgt dabei im Wesentlichen drei Ziele:
e Vertiefung und Systematisierung der beruflichen Grundbildung

e Erganzung und Sicherung eines einheitlich hohen Niveaus durch Ausgleich von inner-

betrieblicher Spezialisierung
e Anpassung der Berufsqualifikation an die aktuelle technologische Entwicklung

Die Tarifvertragsparteien verstédndigen sich iber Anzahl und Inhalt der Kurse. Aufgrund die-
ser Vorgaben der Tarifpartner erlasst der Landes-/ Bundeswirtschaftsminister verbindliche

Rahmenlehrplane fiir die ULU-Kurse.

Zu den Uberbetrieblichen Ausbildungen zahlt auch die Tatigkeit von Berufsbildungszentren,
die im Auftrag von Betrieben fir deren Auszubildende Lehrgadnge zur Erganzung und Opti-
mierung der betrieblichen Ausbildung durchfiihren. In der Regionalpolitik werden neuerdings
Konzepte diskutiert, die eine Ausweitung des Téatigkeitsfeldes der Berufsschulen und deren
Ausbau zu ,regionalen Kompetenzzentren“ oder ,regionalen Berufsbildungszentren“ vorse-
hen. Damit wird eine Aktivierung der in der Region vorhandenen Humankapitalressourcen
angestrebt. Eine derartige Ausweitung des Bildungsauftrages wiirde die Berufsschulen zu
Konkurrenten der Aus- und Weiterbildungseinrichtungen der Kammern und anderer Weiter-
bildungseinrichtungen machen.?’ Die Lésung wird in ,Lernortkooperationen“ gesehen. Ko-
operation reicht dabei von der Koordination eines Nebeneinanders bis zum curricular abge-
stimmten Zusammenwirken zwischen den Lernorten. Sie kann bezogen auf Inhalte, Ziele

und Organisation eine unterschiedliche Intensitat besitzen.*

" BMBF (2003)
%2 Bund-Lander-Kommission (2001), S. 6f.
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3.2.3 Ausbildung liber (unter) Bedarf
3.2.3.1 Die betriebliche Perspektive

Die Unternehmen kénnen ihren Fachkraftebedarf prinzipiell auf zwei Wegen decken. Sie
kénnen Fachkrafte mit den gewilinschten Qualifikationen auf dem Arbeitsmarkt anwerben
oder sie kénnen, so sie Uber die Ausbildungsberechtigung verfiigen, diese selbst ausbilden.
Aus betrieblicher Sicht weisen beide Wege der Fachkrafterekrutierung Vor- und Nachteile
auf. Die Erstausbildung von Berufsanfangern ist mit erheblichen, von Beruf zu Beruf stark
unterschiedlichen Kosten verbunden, erspart allerdings auch die Kosten, die mit einer Rekru-
tierung neuer Mitarbeiter auf dem Arbeitsmarkt verbunden sind. Zugleich sind Arbeitskréfte
mit der gewunschten beruflichen Qualifikation in Abh&ngigkeit von der gesamtwirtschaftli-
chen Situation und der Lage des Wirtschaftszweiges nicht unbedingt auf dem Arbeitsmarkt

verflugbar.

Seit jeher sind es vor allem die mittelstdndischen Unternehmen, die sich - wohl wissend,
dass sie nicht alle Auszubildenden nach Abschluss der Ausbildung weiterbeschéaftigen kon-
nen — Uber ihren eigenen Bedarf hinaus an der Berufsausbildung beteiligen. Die Motive der
Unternehmer hierfir sind vielféltiger Natur. Die Relation zwischen Ertrdgen und Kosten der
Ausbildung stellt sich in kleineren Unternehmen deutlich glinstiger dar als in groRen Unter-
nehmen, so dass sich aus betriebswirtschaftlicher Sicht die Ausbildung auch dann rentiert
oder doch zumindest sich nicht als Verlustgeschaft darstellt, wenn der Auszubildende sich
nach der Facharbeiterpriifung eine andere Arbeitsstelle sucht (vgl. Abschnitt 3.1.2). Zu beo-
bachten sind aber auch Uber viele Generationen hinweg weitergegebene Ausbildungstraditi-
onen in bestimmten Wirtschaftsbereichen. Die Teilnahme an der beruflichen Erstausbildung
wird vor diesem Hintergrund als Teil der normalen beruflichen Verpflichtungen interpretiert
und die Berufsbildung entsprechend in die betrieblichen Ablaufe integriert. Hieraus erklart
sich wohl die Ansprechbarkeit vieler mittelstdndischer Unternehmen fir Lehrstellenkampag-

nen der Verbande und der Politik.

Auf dem Arbeitsmarkt erfolgt ein Ausgleich bei der Fachkréfteversorgung derjenigen Betrie-
be, die nicht oder unter dem eigenen Bedarf oder Gber dem eigenen Bedarf ausbilden. Die
unter Bedarf ausbildenden Betriebe kommen indirekt in den Genuss der Ausbildungsleistun-
gen der Unternehmen, die mehr Facharbeiter ausgebildet haben, als sie eigentlich bendti-
gen. Dafir haben letztere einen ,Selektionsvorteil“ bei ihrer Fachkréfterekrutierung. Sie kdn-
nen unter ihren Gesellen die am besten geeigneten fiir den eigenen Betrieb auswahlen.
Wenn ein ganzer Wirtschaftssektor tber oder unter Bedarf ausbildet, stellen sich die Dinge

etwas komplizierter dar.
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3.2.3.2 Die sektorale Perspektive

Vor allem im Handwerk werden seit vielen Jahrzehnten deutlich mehr Facharbeitskrafte als
fir den eigenen Nachwuchs erforderlich geschult. Die Industrie hat dagegen unter dem As-
pekt der kurzfristigen Kosteneinsparung Lehrwerkstatten abgebaut — sich also unter Bedarf
an der Berufsausbildung beteiligt. Bis weit in die achtziger Jahre hat das Handwerk kraftig fir
andere Wirtschaftsbereiche mit ausgebildet. Die Industrie, der Fachhandel und Dienstleis-
tungsunternehmen haben die Absolventen einer Handwerkslehre gerne beschaftigt, ja teil-
weise sogar mit Lohnanreizen von Handwerksbetrieben abgeworben. Diese seit der Einflih-
rung des dualen Systems in Deutschland in der zweiten Halfte des 19. Jahrhunderts zu beo-
bachtende ,Arbeitsteilung” in der Lehrlingsausbildung hat sich letztlich fir alle Beteiligten
rentiert und war volkswirtschaftlich sinnvoll. Inzwischen ,funktioniert* dieser Ausgleich aller-
dings nicht mehr im gewohnten Mafte. Zum einen haben die traditionellen ,Abnehmer” einen
geringeren Bedarf an Arbeitskraften, zum anderen haben sich die Qualifikationsprofile aus-
einander entwickelt. In der Industrie werden zunehmend Kenntnisse und Fertigkeiten gefor-
dert, die im Handwerk nicht ausgebildet werden. Industrie, Handel und Dienstleister qualifi-
zieren ihre Fachkréfte entweder selbst oder sie decken den Qualifikationsbedarf durch Fort-

und Weiterbildungsmaf3inahmen ab.

Einen ersten Hinweis auf die Bedeutung intersektoraler Wanderungsbewegungen liefern die
sektorspezifischen Ubernahmequoten. Die hierzu in der Berufsbildungsstatistik ausgewiese-
nen Ubernahmequoten filhren die Anteile derjenigen Absolventen und Absolventinnen des
dualen Ausbildungssystems auf, die unmittelbar nach Beendigung ihrer Ausbildung in ein
Beschaftigungsverhaltnis ihres Ausbildungsbetriebes einmiinden. Das bedeutet, dass Aus-
zubildende, die nach erfolgreicher Abschlusspriifung in einen anderen Betrieb innerhalb oder

aulerhalb des Wirtschaftssektors wechseln, in dieser Gro3e nicht enthalten sind.

Erwartungsgeman variieren die Ubernahmequoten zwischen den Branchen erheblich. Insge-
samt haben im Jahre 2003 in den alten Bundeslandern 56,7 % und in den neuen 38,7 % der
Ausbildungsabsolventen einen Arbeitsplatz in ihrem Lehrbetrieb gefunden. Die héchste
Wabhrscheinlichkeit fir einen nahtlosen Ubergang von einem Ausbildungs- zu einem Be-
schéaftigungsverhéltnis besteht im Kredit- und Versicherungsgewerbe. Besonders niedrige
Ubernahmequoten sind im Bereich Erziehung und Unterricht festzustellen (vgl. Tabelle 3.4).
Es besteht ein Zusammenhang zwischen Nettoausbildungskosten und Ubernahmequoten.
Je hoéher die Investitionen des Ausbildungsbetriebes in das Humankapital der Jugendlichen,

desto gréRer ist inr Bemiihen, im Anschluss an die Ausbildung diese zu amortisieren.*

% Vgl. Franz und Zimmermann (1999), S. 24ff.
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Tabelle 3.4 Ubernahmequoten nach Wirtschaftsbereichen und BeschiftigtengroBenklassen

Wirtschaftszweige Erfolgrt::(c::::lt:j :\:esggg;ngsab- Ubernahmegquoten
Alte Linder | Neue Linder | Alte Linder | Neue Linder
Anzahl In %

Land- u. Forstwirtschaft, Fischerei 4.619 3.322 459 21,8
Bergbau, Energie, Wasserversorgung 3.336 1.998 60,4 61,6
Nahrungs- und Genussmittel 11.294 3.248 59,7 28,4
Verbrauchsguter 15.827 2.264 55,0 49,6
Produktionsguter 17.765 2.884 68,0 60,9
Investitions- und Gebrauchsglter 51.322 5774 79,0 65,1
Baugewerbe 36.941 10.620 54,2 44,2
Handel, Instandhaltung, Reparatur 78.173 14.790 52,0 43,4
Verkehr, Nachrichtenibermittlung 9.980 2.999 69,4 40,0
Kredit- und Versicherungsgewerbe 23.485 2.379 74,5 71,9
Gastgewerbe 20.938 6.196 32,6 31,4
Erziehung und Unterricht 14.860 12.215 7,0 5.1
Gesundheits-, Veterindr- und Sozialwesen 52.778 9.500 48,5 32,3
Dienstleistungen Uberwiegend fur Unter- 35.224 3.733 62,9 40,0
nehmen

Sonst. Dienstleistungen Uberw. f. Unter- 11.277 2.098 42,8 443
nehmen

Andere Dienstleistungen 10.108 3.249 56,3 51,4
Organisationen ohne Erwerbscharakter 23.838 4.890 65,2 48,5
Insgesamt @) 421.765 92.159 56,7 38,7

Betriebsgréfienklassen

1 bis 9 Beschéftigte 98.930 16.680 49,3 30,2
10 bis 49 Beschaftigte 119.177 28.345 53,9 43,8
50 bis 499 Beschaftigte 129.209 32.364 57,5 39,4
500 und mehr Beschaftigte 74.450 14.770 69,4 36,9
Insgesamt 421.766 92.159 56,7 38,7

Daten des IAB-Betriebspanels 11. Befragung alte und 8. Befragung neue Lander.
a)Abweichungen zwischen den Summen der Einzelwerte und die Gesamtangabe aufgrund von Rundungen im Rahmen der
Hochrechnung.

Quelle: Deutscher Bundestag (2005), S. 198f.

Den kleinen und mittleren Betrieben wird hdufig zum Vorwurf gemacht, dass sie die bei ihnen
ausgebildeten Lehrlinge nach Ausbildungsabschluss nicht in ein Beschaftigungsverhaltnis
Ubernehmen. Doch auch in den unteren BetriebsgréRenklassen hat im Schnitt jeder zweite
Absolvent die Chance, im Ausbildungsbetrieb zu verbleiben. Mit wachsender Betriebsgréfie
steigt die Wahrscheinlichkeit der Ubernahme, allerdings ist bei der Interpretation der Daten
zu bericksichtigen, dass es keineswegs immer der Betrieb ist, der eine Weiterbeschaftigung
verweigert. Zahlreiche Absolventen einer Ausbildung sind auch von sich aus bestrebt, eigene
Wege zu gehen, sei es sich Uber eine anschlieRende schulische oder akademische Ausbil-
dung weiterzuqualifizieren oder aber den beruflichen Erfahrungshorizont in einem anderen

Unternehmen zu erweitern.
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Untersuchungen des BIBB und IAB deuten auf eine erstaunliche Stabilitat der intersektoralen
Wanderungsmuster der Facharbeiter im Zeitablauf hin.** Im Jahre 1979 waren 57,3 % aller in
einer reprasentativen Befragung erfassten (west-) deutschen Facharbeiter im Handwerk
ausgebildet worden, 1985 hingegen 53,5 % und 1992 wieder 57,8 %. Nur eine Minderheit
der im Handwerk ausgebildeten Gesellen war zum Zeitpunkt der Befragungen noch im
Handwerk tatig, ndmlich 44,8 % (1979), 45,7 % (1985) und 47,4 % (1992). Die im Handwerk
ausgebildeten Facharbeiter waren in groRem Male in die Dienstleistungssektoren abgewan-
dert (28,5 % in 1992), in schwacherem Malde in gréRere Industrieunternehmen mit 50 und
mehr Beschéftigten (20,8 %) und in sehr geringem Male in industrielle Kleinunternehmen
mit weniger als 50 Beschéftigten (3,3 %). In allen Jahren war die Zuwanderung von Fachar-
beitern aus der Industrie und den tertidren Sektoren in das Handwerk eher gering. Hier zeigt
sich ein historisches Wanderungsmuster, welches sich bereits in den Friihzeiten des Indust-
rialisierungsprozesses etabliert und im gesamten 20. Jahrhundert angedauert hat. Die 6ko-
nomischen Ursachen dieses intersektoralen Wanderungsprozesses sind in den gréReren
Beschéftigungschancen der expandierenden nichthandwerklichen Wirtschaftsbereiche, der
Nachfrage nach handwerklichen Qualifikationen in nichthandwerklichen Wirtschaftsberei-
chen, im ausgepragten Lohngeféalle zwischen Grof3- und Kleinunternehmen zugunsten der
Beschaftigten der letzteren sowie sicher auch in den besseren Arbeitsbedingungen in den
Grof3unternehmen zu suchen. Eine Kontinuitat im beruflichen Tatigkeitsfeld war bei den aus
dem Handwerk abgewanderten Gesellen wohl in vielen Fallen nicht gegeben, selbst dann

nicht, wenn die Wanderungsbewegung in die Industrie fiihrte.

% Vgl. Henninges (1994), S. 39-41.
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3.3 Lehrstellenangebot und Lehrstellennachfrage

3.3.1 Das Ausbildungsverhalten der Unternehmen

Das Ausbildungsverhalten der Betriebe folgt im Wesentlichen ékonomischen Uberlegungen.
Solange die Summe der den Betrieben erwachsenen Ertrdge Uber der Summe der Kosten
liegt, ist Ausbildung fir Unternehmen attraktiv. Das Ergebnis dieser Abwagung wird in den
jeweiligen Branchen und in den Betrieben unterschiedlich ausfallen. Ganz entschieden
kommt es auf die mit der Berufsbildung verfolgten Ziele an und ob der Aufwand in einem an-
gemessenen Verhaltnis zum Ertrag steht. Wahrend der Aufwand einigermalen verlasslich
ermittelt werden kann, héngt die Einschatzung des Ertrages stark vom offenen zeitlichen Ho-

rizont der Betrachtung ab.

Tabelle 3.5 Betriebe und Ausbildungsbetriebe nach BetriebsgréfRenklassen im Bundesgebiet

Veranderung
1999 2002 2003 | 1999=100

1 - 9 Beschéftigte Betriebe insgesamt 1.708.241 1.670.382 | 1.644.449 96,3
Ausbildungsbetriebe 282.915 277.090 275.542 97,4
Ausbildungsbetriebsquote 16,6 16,6 16,8
Anteil der GréRenklasse 56,4 57,3 57,6

10 - 49 Beschéftigte Betriebe insgesamt 333.384 323.120 312.842 93,8
Ausbildungsbetriebe 157.879 148.051 143.939 91,2
Ausbildungsbetriebsquote 47,4 45,8 46,0
Anteil der GréRenklasse 31,5 30,6 30,1

50 - 499 Beschaftigte Betriebe insgesamt 81.168 80.679 79.542 98,0
Ausbildungsbetriebe 55.929 54.322 54.249 97,0
Ausbildungsbetriebsquote 68,9 67,3 68,2
Anteil der GréRenklasse 11,2 11,2 11,3

500 und mehr Beschéaf-

tigte Betriebe insgesamt 5.038 4.976 4.829 95,9
Ausbildungsbetriebe 4.603 4.496 4.366 94,9
Ausbildungsbetriebsquote 91,4 90,4 90,4
Anteil der GréRenklasse 0,9 0,9 0,9

Insgesamt Betriebe insgesamt 2.127.831| 2.079.157 | 2.041.662 96,0
Ausbildungsbetriebe 501.326 483.959 478.096 95,4
Ausbildungsbetriebsquote 23,6 23,3 23,4

Quelle: Deutscher Bundestag (2005), S. 121; eigene Erganzungen

Unter dem Eindruck neuer Managementkonzepte mit einer starken Ausrichtung auf Effizienz
und Kostenreduktion ist vor allem in grélteren Unternehmen die Lehrlingsausbildung im letz-
ten Jahrzehnt verstarkt ins Visier genommen worden. Ein Auszubildender wird erst im Ver-
lauf der Lehrzeit einen zunehmend bedeutenderen produktiven Beitrag zum Unternehmen
leisten kdnnen. Spirbare wirtschaftliche Ertrage der Qualifizierung werden méglicherweise
erst nach der Ausbildung anfallen und fiir den Betrieb nutzbar, und dies auch nur dann, wenn

der Ausgebildete auch tatsachlich im Betrieb verbleiben sollte, er mithin die Ertrage internali-



Mittelstand und berufliche Qualifizierung 99

sieren kann. Durch diese Unwégbarkeiten entzieht sich die betriebliche Ausbildung ein wenig

einem exakten kaufméannischen Kalkdl.

Wie spiegelt sich das Ausbildungsengagement der Wirtschaft — insbesondere der mittelstén-
dischen Betriebe — in der Berufsausbildungsstatistik wider? Da eine umfassende Darstellung

hier nicht geleistet werden kann, sei nur auf einige Kennzahlen hingewiesen.

o In Deutschland haben 2003 nur 23,4 % aller Betriebe ausgebildet; d. h. etwas mehr als
ein Flnftel der Betriebe tragen die Ausbildungsleistung der gesamten Volkswirtschaft im

Segment der Gber das duale System vermittelten beruflichen Erstausbildung.

e 57 % aller Ausbildungsbetriebe (d. h. 57 % von obigen 23 % aller Unternehmen) haben
1-9 Mitarbeiter, 30,1 % haben 10-49 Mitarbeiter, 11,3 % haben 50 bis 499 Mitarbeiter und
0,9 % mehr als 50 Mitarbeiter.

e Bei den nicht ausbildenden Betrieben (knapp 77 % aller Betriebe) Gberwiegen die kleinen
und kleinsten Betriebe bei weitem: 88 % aller Nichtausbildungsbetriebe haben weniger

als 10 Mitarbeiter, 12 % der Nichtausbildungsbetriebe haben 10 oder mehr Mitarbeiter.

e Die Ausbildungsbetriebe sind zu 25 % dem Verarbeitenden Gewerbe zuzuordnen, 15 %

dem Baugewerbe und 57 % dem Bereich Handel und Dienstleistungen.
¢ Nicht ausbildende Betriebe befinden sich zu 75 % im Bereich der Dienstleistungen.

Es ergibt sich somit das Bild eines im Durchschnitt Uberwiegend kleinen Ausbildungsbetrie-
bes, der dem Handwerk, dem Verarbeitenden Gewerbe oder dem kaufmannischen Bereich
zugehort. Dem steht ein ebenso kleiner Betrieb im Dienstleistungsgewerbe gegeniiber, der in
neun von zehn Fallen nicht ausbildet. Fast alle groRen Betriebe bilden aus, erreichen dabei
aber nicht die Ausbildungsquoten (Anteil der Auszubildenden an den Beschéftigten) der klei-

neren Betriebe.

Fir die Gewinnung zusétzlicher Ausbildungspotenziale kommen vor allem die Betriebe des
Mittelstands mit bis zu 49 Beschaftigten in Frage. Insbesondere bei den Kleinbetrieben bis 9
Beschéftigte besteht erhebliches Potenzial. Hier sind es vor allem die jungen Unternehmen,
die relativ frihzeitig fur ein Ausbildungsengagement gewonnen werden sollten. Von den
ausbildenden Unternehmen — so ergab eine Untersuchung von Demgenski und Icks — haben
27 % bereits im ersten Jahr nach ihrer Griindung die Entscheidung getroffen, Auszubildende
aufzunehmen.* Inwiefern dieses Potenzial ausgeschépft werden kann, hangt freilich auch
von der Ausbildungstauglichkeit der Betriebe ab, z. B. dem Bestehen eines Ausbildungsbe-

rufs in diesem Bereich, der Ausstattung des Betriebs, der Eignung des Betriebsinhabers etc.

% Vgl. Demgenski und Icks (2002), S. 78f.



100 MittelstandsMonitor 2006: Kapitel 3

Bei kleinen Betrieben treten diesbezlglich in grolerem MalRe Einschrédnkungen auf als bei

groRen.®

Die Ausbildungsbetriebsquoten - die Relation der Zahl der ausbildenden Betriebe eines Wirt-
schaftszweigs zur Gesamtzahl der Betriebe — unterscheiden sich stark zwischen den Sekto-
ren. Ein sektoraler Vergleich zeigt, dass der Fahrzeugbau (bezogen auf das Jahr 2003) mit
einer Quote von 44,1 % deutlich fihrt. Unter dem Durchschnitt von 23,4 % liegen vor allem
Land- und Forstwirtschaft, das Dienstleistungsgewerbe (unternehmensnahe Dienstleistun-
gen, Gast- und Gaststattengewerbe, Kredit- und Versicherungsgewerbe) sowie Einzelhandel

und Reparaturen.

% Vgl. Stamm und Baumann (2003).
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Tabelle 3.6 Ausbildungsbetriebs- und Ausbildungsquoten nach BetriebsgréBenklassen und
Branchen - 1999, 2002 und 2003

Bundesgebiet
1999 | 2002 | 2003
Ausbildungsbetriebsquote (Anteil der Ausbildungsbetriebe an den Betrieben in der Kategorie)
1 bis 9 Beschéftigte 16,6 16,6 16,8
10 bis 49 Beschaftigte 47,4 45,8 46,0
50 bis 499 Beschéftigte 68,9 67,3 68,2
500 und mehr Beschéftigte 91,4 90,4 90,4
Insgesamt 23,6 23,3 23,4
Ausbildungsquote (Anteil der Auszubildenden an den Beschéftigten in der Kategorie
1 bis 9 Beschéftigte 7.9 8,0 8,0
10 bis 49 Beschaftigte 7,0 6,8 6,8
50 bis 499 Beschéftigte 57 5,8 5,8
500 und mehr Beschéftigte 53 54 55
Insgesamt 6,3 6,4 6,4
Ausbildungsbetriebsquote (Anteil der Ausbildungsbetriebe an den Betrieben in der Kategorie)
nach ausgew. Wirtschaftszweigen

Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 22,3 21,4 22,3
Bergbau, Energie, Steine, Erden 14,4 14,8 15,1
Nahrungsmittelgewerbe 45,6 43,4 43,6
Textil-, Bekleidungs-, Ledergewerbe 23,3 23,9 241
Holzgewerbe 38,1 34,3 33,5
Papier-, Verlags- und Druckgewerbe 25,1 26,9 26,4
Chemie-, Kunststoffindustrie, Glas, Keramik, Mineralol 28,2 28,3 28,7
Stahl-, Metallerzeugung, -verarbeitung 30,7 32,5 33,2
Maschinenbau 36,8 38,8 39,6
Elektro-, Datenverarbeitungstechnik 28,0 29,7 30,3
Feinmechanik, Optik 39,2 37,6 38,2
Fahrzeugbau 41,6 43,3 44 1
Bau- u. Ausbaugewerbe 37,3 39,8 37,9
Kfz-Grof3- und Einzelhandel, -Reparatur 40,9 40,2 40,2
Einzelhandel, Reparaturen v. Gebrauchsgiitern 21,0 22,3 22,3
Gast- und Gaststattengewerbe 11,6 12,4 13,1
Kredit- und Versicherungswesen 17,0 17,4 16,6
Andere, Uberwiegend unternehmensnahe Dienstleistungen 21,7 21,0 21,1
Gesundheits-, Veterindr- und Sozialwesen 31,8 31,6 32,0
Hauhaltsnahe, personenbezogene Dienstleistungen 33,4 33,4 33,3
Insgesamt 23,6 23,3 23,4

Ausbildungsquote (Anteil der Auszubildenden an den Beschiftigten in der Kategorie)
nach ausgew. Wirtschaftszweigen

Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 8,6 8,7 9,2
Bergbau, Energie, Steine, Erden 4,2 4.8 52
Nahrungsmittelgewerbe 8,2 7,5 7,7
Textil-, Bekleidungs-, Ledergewerbe 4,0 4,2 41
Holzgewerbe 7,2 6,9 6,7
Papier-, Verlags- und Druckgewerbe 4,0 4.5 4,3
Chemie-, Kunststoffindustrie, Glas, Keramik, Mineralol 3,9 41 5,8
Stahl-, Metallerzeugung, -verarbeitung 5,2 5,7 6,5
Maschinenbau 5,8 6,4 4,2
Elektro-, Datenverarbeitungstechnik 3,7 4.1 6,4
Feinmechanik, Optik 6,1 6,3 4,3
Fahrzeugbau 4.1 4,3 4,3
Bau- u. Ausbaugewerbe 9,7 9,7 9,4
Kfz-Grof3- und Einzelhandel, -Reparatur 15,3 15,3 15,1
Einzelhandel, Reparaturen v. Gebrauchsgiitern 6,7 7,0 6,8
Gast- und Gaststattengewerbe 9,7 10,1 10,6
Kredit- und Versicherungswesen 6,3 6,3 6,0
Andere, Uberwiegend unternehmensnahe Dienstleistungen 4,6 45 4,5
Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen 7,2 6,9 6,9
Hauhaltsnahe, personenbezogene Dienstleistungen 14,9 15,0 14,7
Insgesamt 6,3 6,4 6,4

Quelle: Beschaftigungs- und Betriebsstatistik der Bundesagentur fir
Arbeit; Ergebnisse jeweils zum 31.12.; Berechnungen des
Bundesinstituts fur Berufsbildung; eigene Zusammenstellung.

Vgl. Deutscher Bundestag (2005), S. 121, 123 sowie 319 und 325.
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Bei der Ausbildungsquote, d. h. dem Anteil der Auszubildenden an den Beschéaftigten in der
jeweiligen Branche, stellt sich die Situation genau entgegengesetzt dar. Im Kraftfahrzeugge-
werbe (Handel und Reparatur) sind 15,1 % der Beschaftigten Auszubildende. Auch die
Dienstleistungsbranchen weisen tberdurchschnittliche Ausbildungsquoten auf. Zu den Bran-
chen, in denen sowohl die Beteiligung der Betriebe als auch der Anteil der Auszubildenden
an den Beschaftigten hoch ist, gehéren das Bau- und Ausbaugewerbe, das Holzgewerbe,
die Stahl-, Metallerzeugung und -verarbeitung und die Elektro- und Datenverarbeitungstech-
nik (vgl. Tabelle 3.6).

3.3.1.1 Sektorale und betriebsgroBenspezifische Hemmnisse der Ausbildungspartizi-
pation

Einer starkeren Ausbildungspartizipation der Betriebe — so wird immer wieder hervorgehoben

— stehen handfeste Hemmnisse entgegen. Als wesentliche Barrieren werden in verschiede-

nen Umfragen genannt:

o Derzeit kein betrieblicher Ausbildungsbedarf,

e unglnstige wirtschaftliche Situation,

e zu teure Ausbildung, Lehrlingsvergiitung zu hoch,
e zu haufige Abwesenheit des Lehrlings,

e das Problem, geeignete Lehrlinge zu finden,

e der Betrieb ist zur Ausbildung nicht geeignet,

o die in einigen Tarifvertragen oder Betriebsvereinbarungen festgeschriebene Verpflichtung
zur Ubernahme von Auszubildenden nach ihrer Ausbildung.

Diese Hemmnisse haben in den jeweiligen Sektoren und BetriebsgréRenklassen ein unter-
schiedliches Gewicht. Direkte Ansatzpunkte fur politisches Handeln ergeben sich bei der
Frage der Ausbildungszeiten und der Lehrlingsvergiitung. Aus den Reihen des DIHK wurde
kiirzlich vorgeschlagen, die Ausbildungsvergitung bei 270 EUR monatlich zu pauschalie-
ren.”” Eine solche Regelung wére nur im Konsens mit den Tarifvertragsparteien zu realisie-
ren. Bei den Ausbildungszeiten geht es vor allem um die Abwesenheit des Auszubildenden
vom Betrieb. Hier sind gerade in den letzten Jahren auf regionaler Ebene in Kooperation
zwischen Betrieben, Berufsschulen und anderen Berufsbildungseinrichtungen Erfolg ver-

sprechende Modelle entwickelt worden, um dieses Problem zumindest zu mindern.

Haufig wird angeflihrt, dass vor allem kleinere Betriebe nicht ausbilden, weil sie die formalen
Voraussetzungen nicht hatten. Nach dem BBIG kénnen nur Auszubildende im Betrieb einge-
stellt und beschéftigt werden, wenn persénlich und fachlich geeignete Ausbilder zur Verfi-

gung stehen und eine geeignete Ausbildungsstétte vorhanden ist. Die Uberpriifung dieser

" Vgl. Braun (2005).
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Voraussetzungen erfolgt durch die Kammern. Im Ausbildungsjahr 2003/2004 wurde die Aus-
bilder-Eignungs-Verordnung (AEVO) fiir 5 Jahre aufgehoben. Hierdurch kénnen auch Betrie-
be ausbilden, in denen kein Ausbilder die Prifung ihrer arbeits- und berufspddagogischen
Kenntnisse abgelegt hat. Hintergrund war die Uberlegung, bestehende Hemmnisse fiir aus-

bildungswillige Betriebe abzubauen.

Tabelle 3.7 Ausbildungsberechtigung der Betriebe nach BeschéftigtengroBenklassen 2003

Anteil der Betriebe, welche die gesetzlichen Voraussetzungen fiir die
betriebliche Berufsbildung ....°
BetriebsgréRenklasse / Branche . ... im Verbund mit ande- . .
....erfullen . . ...nicht erfillen
ren Betrieben erfiillen
[%] [%] [%]
1 bis 9 Beschéftigte 50,1 2,6 46,1
10 bis 49 Beschéftigte 66,7 4,7 26,9
50 bis 499 Beschéftigte 77,2 4,7 14,5
500 und mehr Beschéftigte 85,9 51 4,3

® Differenz zu 100 %, da Mehrfachantworten generell nicht ausgewiesen wurden.
Quelle: IAB-Betriebspanel 1.. Welle West und 8. Welle Ost. Vgl. Deutscher Bundestag (2005), S. 130 (Auszug)

Die Auswertung des IAB-Betriebspanels zeigt, dass die Ausbildungsberechtigung vor allem
in kleinen und Kleinstbetrieben nicht erflllt wird. Diesen Betrieben gilt die Ablegung einer
Ausbilder-Eignungs-Prifung als zu zeit- und kostenaufwandig. Uber die Wirkung der MaR-
nahme, die AEVO aufzuheben, liegen noch keine Informationen vor. Deshalb kann auch
noch nicht gesagt werden, ob die unteren Betriebsgré3enklassen auf Grund dessen eine

Ausweitung ihres Ausbildungsplatzangebots vorgenommen haben.

Als ein weiteres Hemmnis werden mitunter inhaltlich Uberfrachtete, praxisferne und unver-
standliche Ausbildungsordnungen kritisiert. Tatséchlich, so das Ergebnis einer Untersuchung
im Auftrag des Bundesministeriums flr Wirtschaft und Technologie, gibt es hier einen Bedarf
Ausbildungsziele und -inhalte starker zu fokussieren und zeitliche Vorgaben zu flexibilisie-
ren.®® Derartige MaRnahmen zur Verbesserung der Ausbildungsordnungen sind grundsétz-
lich sinnvoll, ob sie jedoch zur Ausweitung des Ausbildungsplatzangebots fiihren werden, ist

abzuwarten.

% \/gl. Ramboll Management (2005).
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3.3.1.2 Kostenfaktoren und Ausbildungsqualitat

Das Ausbildungsverhalten der Unternehmen wurde in der berufsbildungsékonomischen For-
schung ausfihrlich unter dem Aspekt der damit verbundenen Kosten und Ertrdge themati-
siert. Das BIBB fuhrt hierzu in regelmaRigen Abstdnden Analysen der Kosten-Ertrags-
Relationen der beruflichen Erstausbildung in Unternehmen unterschiedlicher Branchen und
UnternehmensgréfRen durch. Diese Untersuchungen scheinen auf den ersten Blick die An-
nahme zu stiitzen, dass aulRerokonomische Motivationsfaktoren beim betrieblichen Ausbil-
dungsentscheid eine wesentliche Rolle spielen. In den Teilkostenrechnungen® werden — bei
Betrachtung der innerhalb der Lehrzeit fur die Betriebe anfallenden Kosten und Ertrége —
deutliche Kosteniiberschiisse diagnostiziert.'® Diese waren in kleineren Unternehmen des
Handwerks zwar deutlich geringer als in der Industrie. Jedoch erwies sich auch hier die be-
rufliche Erstausbildung fiir die Mehrzahl der ausbildenden Betriebe betriebswirtschaftlich
nicht sinnvoll. Die durchschnittlichen jahrlichen Bruttokosten (16.491 DEM) Uberstiegen die
Ertrédge (14.342 DEM) merklich, so dass sich pro Auszubildenden und Ausbildungsjahr Net-
tokosten von 2.149 DEM ergaben. Die jiingste BIBB-Untersuchung fiir 2000'"" bestétigt die-
se Befunde. Nicht nur in der Industrie, sondern auch im Handwerk wurde fast durchweg ein
Uberschuss der betrieblichen Bruttokosten iber die Ertrdge des Auszubildendeneinsatzes

konstatiert.

Hier stellt sich die Frage, warum Unternehmen angesichts dieser Nettokosten der Ausbil-
dung Uberhaupt ausbilden. Offensichtlich spielt ein strategisches Rekrutierungsmotiv, zumin-
dest in gréReren Unternehmen, eine wichtige Rolle. Ausbildende Unternehmen rekrutieren
ihren Nachwuchs in erheblichem MalRe aus den Kreisen der eigenen Auszubildenden. Die
Opportunitatskosten der Personalrekrutierung auf dem Arbeitsmarkt wiegen die Investitionen
in Auszubildende auf. Hierflr sprechen auch die Befunde von Euwals/Winkelmann zur Ent-
lohnung und Jobverweildauer von Auszubildenden, die nach abgeschlossener Lehre im
Ausbildungsbetrieb verblieben.'® Zu ahnlichen Befunden hinsichtlich einer strategisch moti-

vierten Investition in die Ausbildung eigenen Personals kamen Acemoglu und Pischke.'®

Zweifel sind allerdings daran anzumelden, ob diese Erklarung mit den arbeitswirtschaftlichen
Realitdten in handwerklichen Klein- und Mittelbetrieben vereinbar ist. Zwar verbleibt ein an-
sehnlicher Teil der Handwerkslehrlinge nach abgeschlossener Ausbildung im Ausbildungs-

betrieb, die Quote derjenigen, die diesen verlassen, ist aber im Durchschnitt weit héher als in

% Alle hier angegebenen Zahlen basieren auf Teilkostenrechnungen. Die hier nicht zitierten Vollkos-
tenrechnungen lassen die Kosten-Nutzen-Relationen der Lehrlingsausbildung in einem fir die Betrie-
be noch weit unglinstigeren Licht erscheinen.

190 y/gl. Bardeleben, Beicht und Fehér (1995), S. 30-37.

191 y/gl. Beicht, Troltsch, Walden und Werner (2003).

192 y/gl. Euwals und Winkelmannn (2002), S. 256-278.

193 \/gl. Acemoglu und Pischke (1998), S. 79-119.
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der Industrie.’ Die Bereitschaft kleinerer Unternehmen, gute Lehrlinge zu halten, ist wohl
nicht sehr ausgepragt und ein Arbeitsplatzwechsel von Auszubildenden nach abgeschlosse-
ner Lehre sehr verbreitet. Unter diesen Umstanden stellen sich die Aussichten auf mégliche
langfristige Kosteneinsparungen durch den Screeningprozess der Ausbildung zumindest in

handwerklichen Klein- und Mittelbetrieben wohl eher bescheiden dar.

Die Befunde des BIBB zu den Ertragen und Kosten der Berufsausbildung deuten immerhin
darauf hin, dass die dkonomischen Anreize fir die Unternehmen, jenseits ihres rekrutie-
rungsstrategisch bedingten Bedarfs auszubilden, sehr begrenzt sind. Relativ hohe Ausbil-
dungsvergutungen und ein starkes Gewicht der Berufsschulkomponente lassen neben ande-
ren Faktoren ein Ausbildungsengagement fir viele Unternehmen als recht unattraktiv er-
scheinen. Uberraschend sind in diesem Zusammenhang die weitaus giinstigeren Kosten-
Ertrags-Relationen der beruflichen Erstausbildung in der Schweiz. Diese sind wesentlich auf

die deutlich niedrigeren Schweizer Lehrlingsvergiitungen zuriickzufiihren.'®

3.3.2 Die Lehrstellennachfrage der Schulabgéanger

MaRgeblich fur die Entwicklung der Nachfrage nach Ausbildungsplétzen ist die demographi-
sche Entwicklung. Die Grofe der Alterskohorte, die sich gemeinhin fir eine Ausbildung im
dualen System entscheidet, liel3 sich bislang recht prazise erfassen. War bis in die achtziger
Jahre hinein der Anteil der Jugendlichen, die sich fiir eine Ausbildung im dualen System ent-
schieden noch relativ konstant, so zeigt sich in den letzten Jahren allerdings ein Rickgang
des Interesses. Somit hat sich das Augenmerk stérker auf das Berufswahlverhalten, auf die
Entscheidungskriterien und Einflussfaktoren der Jugendlichen zu richten, um die Entwicklung

der Nachfrage abschétzen zu kénnen.

Bei der Berufswahl der Schulentlassenen nach Ausbildungsplatzen hat sich in den letzten
Jahren ein merklicher Wandel vollzogen. Untersuchungen des IAB haben ergeben'®, dass
die Signale des Beschéftigungssystems, also die tatsédchlichen oder zum Entscheidungszeit-
punkt wahrscheinlichen Berufsperspektiven, den starksten Einfluss auf das Berufswahlver-
halten haben. Die ,Interpretation der Signale“ erfolgt im Allgemeinen durch Kontakte mit dem
Berufsfeld im personlichen Umfeld und durch Ratschlage bzw. Hilfestellungen der Eltern.

Hier flieRen neben sachlichen Angaben auch Prestige und Ansehen in das Urteil ein'”. Er-

'%4y/gl. insbesondere Schwerdt und Bender (2003), S. 51.

195 y/gl. Schweri u. a. (2003), S. 49-73 sowie Wolter, und Schweri (2003), S. 2-3.
1% y/gl. Parmentier, Schober und Tessaring (1994).

197 vgl. Krewerth, Leppelmeier und Ulrich (2004).
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gadnzend kommen gezielte Informationen aus Berufsinformationszentren (BIZ) und anderen

Quellen (z. B. Verbande, Kammern) hinzu.'®

Angesichts des Wandels der Arbeits- und Berufswelt fallen die Signale des Arbeitsmarktes
allerdings hinsichtlich der Berufsperspektiven immer weniger eindeutig aus. In Berufen, die
noch kirzlich als perspektivios galten, wird Gber fehlende Absolventen geklagt und umge-
kehrt, bislang favorisierten Berufen (wie z. B. aus der Internetbranche) werden diistere Aus-
sichten attestiert. Die Horizonte, mit denen Berufsperspektiven vorhergesagt werden kénnen,
haben sich verkiirzt. Damit wird es schwieriger, eine auf Langfristigkeit angelegte Entschei-
dung bei der Berufswahl zu treffen. Gleichzeitig wird haufig die Verweildauer im allgemein

bildenden Schulwesen verlangert.

Gleichwohl bewerten offenbar die Jugendlichen ihre Zukunftschancen nicht als krisenhaft,
sondern eher als verwirrenden, unidberschaubaren ,Markt der Mdglichkeiten“mg. In den letz-
ten Jahren wurden in den Schulen verstarkt Praktika eingefiihrt. AuRerdem wurde das The-
ma Berufswahl in allen Schulen als Baustein in den Lehrplan aufgenommen. Die Berufsin-
formationszentren der Arbeitsdmter dienen ebenfalls dem Zweck, die Informationsbasis der
Schulabsolventen bei der Berufswahl zu vergré3ern. In der Praxis stellt sich die Umsetzung
des Ziels, den Schulerinnen und Schilern die Bandbreite méglicher Berufe zu prasentieren,

jedoch schwieriger dar.

Viele Jugendliche tendieren dazu, bei der Berufswahl nach einer individuellen und sinnstif-
tenden Tatigkeit zu suchen.”® Die ohnehin nur schwer vorhersehbare Zukunftsperspektive
eines Berufes rickt bei ihnen etwas in den Hintergrund und Interesse, Spald und Abwechs-

lungsreichtum einer Tétigkeit erlangen einen hdéheren Stellenwert.

3.3.2.1 Attraktive Berufe — ,,zweite Wahlen“: Berufliche Praferenzen im Wandel

In Deutschland gibt es fast 400 unterschiedliche Ausbildungsberufe, deren Beliebtheitsgrad
bei mannlichen und weiblichen Jugendlichen sehr unterschiedlich ausfallt. Unter den mannli-
chen Auszubildenden stehen die gewerblichen Berufe des Handwerks hoch im Kurs: Jeder
zwolfte Berufsanfanger wird Kraftfahrzeugmechatroniker. Mit erheblichem Abstand folgen
Bau- und Ausbauberufe wie Maler und Lackierer, Metallbauer und Tischler. Auch die Ausbil-
dung zum Koch ist in den letzten Jahren beliebter geworden, vor allem in den neuen Bun-
deslandern. Bei den jungen Frauen sind dagegen die Handels- und Dienstleistungsberufe

sehr beliebt. An der Spitze steht die Ausbildung zur Birokauffrau, gefolgt von der Arzthelfe-

1% v/gl. Schweikert (1996), S. 65-76.
199 y/gl. Griepentrog (2001) S. 2408.
"% v/gl. Griepentrog (2001).
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rin, der Kauffrau im Einzelhandel sowie der zahnmedizinischen Fachangestellten. Auch die

Friseurin liegt weiterhin im oberen Drittel der hdufigsten Ausbildungsberufe von Frauen.

Tabelle 3.8 Auszubildende in den 20 am stirksten besetzten Ausbildungsberufen 2004

Ausbildungsberuf * Rangziffer Anzahl [%]
Weibliche Auszubildende

Burokauffrau 1 44.980 7,2
Arzthelferin 2 43.846 7,0
Kauffrau im Einzelhandel 3 38.225 6,1
Zahnmedizinische Fachangestellte 4 38.061 6,1
Friseurin 5 37.049 59
Industriekauffrau 6 30.865 49
Fachverkauferin im Nahrungsmittelhandwerk 7 27.944 4.5
Kauffrau fr Birokommunikation 8 27.019 4,3
Hotelfachfrau 9 22.662 3,6
Bankkauffrau 10 21.053 3,4
Verkauferin 1" 20.266 3,2
Kauffrau im Grol3- und Auf’enhandel 12 16.018 2,6
Rechtsanwaltsfachangestellte 13 15.515 2,5
Steuerfachangestellte 14 15.460 2,5
Verwaltungsfachangestellte 15 11.135 1.8
Restaurantfachfrau 16 10.928 1,7
Kéchin 17 9.543 1,5
Rechtsanwalts- und Notarfachangestellte 18 7.690 1,2
Versicherungskauffrau 19 7.438 1,2
Floristin 20 6.977 1,1
Zusammen 1 - 20 452.674 72,2
Alle Ubrigen Berufe 174.326 27,8
Insgesamt 627.000 100,0
Ménnliche Auszubildende

Kraftfahrzeugmechatroniker 1 76.448 8,2
Industriemechaniker 2 50.754 54
Elektroniker-Energie-Gebaudetechnik 3 35.892 3,8
/:\irlllagemechaniker fur Sanitér-, Heizungs- und Klimatech- 4 34.840 37
Kaufmann im Einzelhandel 5 31.455 3,4
Koch 6 30.538 3,3
Maler und Lackierer 7 27.235 29
Metallbauer 8 26.540 2,8
Tischler 9 23.028 2,5
Kaufmann im Grof3- und AufRenhandel 10 22.484 2,4
Mechatroniker 11 20.716 2,2
Industriekaufmann 12 19.306 2,1
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Elektroniker -Betriebstechnik 13 19.184 2,0
Zerspanungsmechaniker 14 17.019 1,8
Blrokaufmann 15 16.925 1,8
Bankkaufmann 16 14.777 1,6
Werkzeugmechaniker 17 14.215 1,5
Gértner 18 13.301 1,4
Backer 19 12.899 1,4
Maurer 20 12.502 1,3
Zusammen 1 - 20 520.058 55,5
Alle Gbrigen Berufe 417.006 445
Insgesamt 937.064 100,0

2 Gleichlautende Berufe aus verschiedenen Ausbildungsbereichen sind zusammengefasst. Auslaufende Ausbildungsberufe
wurden den Nachfolgeberufen zugeordnet.

Quelle: Statistisches Bundesamt

Die geschlechtspezifischen Unterschiede haben sich tber die Jahre hinweg kaum verandert.
Unverandert konzentrieren sich ménnliche Ausbildungsanfanger weniger stark auf einige
wenige Berufe als die weiblichen. Die zehn am haufigsten gewahlten Berufe umfassen bei

den Méannern rund ein Drittel aller Ausbildungsverhéltnisse, bei den Frauen rund die Halfte.

Solange die Betriebe aufgrund hoher Ausbildungsnachfrage ,Bestenauslese® praktizieren
kénnen, werden sie dies tun. Das Handwerk ist fiir die Besten in der Regel zweite oder dritte
Wahl. Insbesondere bestimmte Metallberufe leiden darunter, dass sich nur noch die Jugend-
lichen bewerben, die keinen anderen Ausbildungsplatz finden. Die betroffenen Betriebe emp-
finden diesen Wandel im Berufswahlverhalten als Verfall des allgemeinen Bildungsniveaus

der Schulabganger.

3.3.2.2 Schulische Qualifikation und Berufswahl

Der im allgemeinbildenden Schulwesen erreichte Abschluss bestimmt — trotz aller Bemihun-
gen um Durchlassigkeit des Bildungssystems - haufig das Spektrum der zur Auswahl ste-
henden Berufe. Haupt- und Realschiiler — sie stellen mehr als zwei Drittel der Absolventen
des allgemeinen Schulsystems nach Beendigung der Vollzeitschulpflicht - sind daher in der
Regel bei ihrer beruflichen Erstausbildung auf das duale System verwiesen. In zunehmen-
dem Male absolvieren aber auch Abiturienten eine Lehre als Absicherung oder als Vorstufe

flr ein spateres Studium.
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Tabelle 3.9 Schulische Vorbildung der Auszubildenden mit neu abgeschlossenem Ausbil-
dungsvertrag nach Ausbildungsbereichen in %

Ohne HSA Mit HSA Realschul- Hochschul-/ tlibrige
oder gleich- Fachhoch-
wertiger Ab- schulreife
schluss

Nach Ausbil- 2002 2003 2002 2003 2002 2003 2002 2003 2002 2003
dungsberei-
chen
Industrie und 1,1 1,1 22,7 22,3 38,6 38,5 19,2 19,1 18,4 19,0
Handel
Handwerk 55 5,0 50,7 50,1 29,0 29,1 3,8 43 10,9 11,5
Landwirtschaft 8,7 9,7 39,1 36,0 31,7 32,7 8,0 8,1 12,5 13,5
Offentlicher 0,1 0,2 5,8 6,6 65,7 63,6 23,0 25,1 53 4,5
Dienst
Freie Berufe 0,9 1,0 21,8 20,1 55,2 55,5 16,7 18,4 5,3 5,1
Hauswirtschaft 26,7 247 34,5 32,3 6,7 6,7 0,7 0,5 31,4 35,9
Seeschifffahrt 1,3 1,3 11,9 19,7 67,9 55,3 17,6 22,4 1,3 1,3
Ausbildungs-
bereiche ins- 2,8 2,7 31,4 30,6 37,4 37,3 13,9 14,3 14,5 15,2
gesamt

Jeder Auszubildende ist nur einmal aufgefiihrt, wobei er entweder nach dem zuletzt erreichten Schulabschluss oder nach
der zuletzt besuchten Schule zugeordnet worden ist. Die Kategorie ,0hne Angabe“ wurde in den Prozentberechnungen nicht
berlcksichtigt. Unter der Kategorie ,Ubrige” wurden Schulisches Berufsgrundbildungsjahr, Berufsfachschule, Berufsvorberei-
tungsjahr und sonstige zusammengefasst.

Quelle: Deutsche Bundestag (2005), S. 89; eig. Berechnungen
Die schulische Vorbildung wird in der Berufsbildungsstatistik als der zuletzt erreichte allge-
mein bildende Schulabschluss von Auszubildenden mit neu abgeschlossenem Ausbildungs-
vertrag ausgewiesen. Sofern vor Antritt der Berufsausbildung eine berufsbildende Vollzeit-
schule besucht wurde, wird diese als zuletzt besuchte Schule angegeben. Dies ist vor allem
beim Anteil der Hauptschiler und Hauptschilerinnen zu beachten, da viele von ihnen das

Berufsgrundbildungsjahr oder das Berufsvorbereitungsjahr absolvierten.

Je nach erreichtem Schulabschluss zeigen sich auffallige Unterschiede in der beruflichen
Orientierung. Ausbildungsanfanger mit Hochschul- und Fachhochschulreife findet man tber-
wiegend in den Ausbildungsbereichen des Offentlichen Dienstes, der Industrie oder der Frei-
en Berufe. Eine Ausnahme bildet der Bereich Seeschifffahrt, wo fir den Erwerb eines Paten-
tes das Abitur vorausgesetzt wird. Die Gruppe der Realschulabsolventen ist ebenfalls im Of-
fentlichen Dienst und in den Freien Berufen stark vertreten. Das tUberwiegend klein- und mit-
telbetrieblich strukturierte Handwerk ist vor allem der Hort fir Auszubildende mit bzw. ohne
Hauptschulabschluss. lhr Anteil liegt hier zusammen bei rund 55 %. Entsprechend wenig A-
biturienten sind im Handwerk zu finden, allerdings nimmt in jingster Zeit die Abiturientenquo-
te zu (von 3,8 % auf 4,3 %).

Angesichts des Trends in vielen Ausbildungsbereichen, Ausbildungsplétze verstarkt mit
schulisch besser vorqualifizierten Jugendlichen zu besetzen, verscharft sich das Problem der
beruflichen Qualifizierung von benachteiligten Jugendlichen bzw. Risikogruppen, also jener,

die nicht als ,ausbildungsféhig” angesehen werden. Im Rahmen des Ausbildungspaktes
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2004 wurde speziell fir diese Gruppe die Einstiegsqualifizierung eingefiihrt'", also ein Be-
triebspraktikum, in dem Teile eines anerkannten Ausbildungsberufes erlernt werden. Der
Wechsel von der Einstiegsqualifizierung in eine regulére Ausbildung kann jederzeit erfolgen,
wobei die bereits erlernten Module anerkannt werden. Zwischen der Einfihrung im Oktober
2004 und April 2005 wurden im Handwerk bundesweit 4.665 Vertrdge zur Einstiegsqualifizie-
rung abgeschlossen, darunter knapp ein Drittel mit jungen Frauen. Der Anteil auslandischer
Jugendlicher betragt 8,5 % und liegt damit héher als im Lehrlingsbestand. Noch ist der Zeit-
raum zu kurz, um die sich hieraus fiir die angesprochenen Gruppen ergebenen Chancen zu
bewerten.""? Als MalRnahme zur beruflichen Integration benachteiligter Schulabgénger sind
auch immer wieder verkirzte betriebliche Ausbildungsgédnge im Gesprach. Bislang werden

diese Jugendlichen lberwiegend in aulierbetrieblichen Ausbildungsstétten untergebracht.

3.3.3 ,Lehrstellenliicken” und Rezepte zu ihrer Behebung
3.3.3.1 Berechnung und statistische Grundlagen

Bei der Darstellung der so genannten ,Lehrstellenliicke” kommt es in den Medien mitunter zu
widerspruchlichen Einschatzungen der Lage. Wahrend die einen ein dramatisches Bild des
Lehrstellenmangels zeichnen, behaupten andere, Angebot und Nachfrage wiirden gar nicht
so weit auseinander liegen und die Licke wére sicherlich bis zum Jahresende geschlossen.
Auf beiden Seiten wird mit unterschiedlichen Daten argumentiert. Dies ist mdglich, weil die
Berufsbildungsdaten von unterschiedlichen Stellen mit abweichenden Definitionen erhoben,

zusammengestellt und veréffentlicht werden.

Die Angaben fir die Ausbildungsplatzbilanz des Bundesministeriums fir Bildung und For-
schung stellt das Bundesinstitut fiir berufliche Bildung zusammen. Hierfiir melden die in den
Ausbildungsbereichen jeweils zustdndigen Stellen (z. B. im gewerblichen Bereich die Kam-
mern) zum 30. September die Anzahl der im jeweiligen Arbeitsagenturbereich neu abge-
schlossenen Ausbildungsvertrage nach ausgewahlten Berufen und Berufsgruppen an das
Bundesministerium fir Bildung und Forschung. Das Bundesinstitut fir berufliche Bildung be-
reitet die Daten fUr das Ministerium auf. Ergdnzend dazu werden Daten Uber unbesetzte
Ausbildungsplétze und noch nicht vermittelte Bewerber der Arbeitsagenturen herangezogen.
Quelle hierfiir ist die Berufsberatungsstatistik der Bundesagentur fir Arbeit. Dort werden die
bei den Arbeitsagenturen gemeldeten Bewerber fir Ausbildungsstellen nach ihrem Vermitt-
lungswunsch, dem Ergebnis der Beratung und weiteren Merkmalen fir das jeweilige Bera-
tungsjahr (1.10. bis 30.9.) erfasst. Aus diesen Daten wird gemafR Definition des Berufsbil-
dungsgesetzes die Ausbildungsplatzbilanz bzw. die Angebot-Nachfrage-Relation des Be-

rufsbildungsberichtes errechnet.

"' Das Programm begann am 1. Oktober 2004 und hat eine Laufzeit von 3 Jahren.

"2 7ZDH (2006).
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Das Problem besteht darin, dass zum 30.9. in der Regel noch nicht alle Schulentlassenen
sich endgdiltig flr einen Ausbildungsplatz entschieden haben. Einige Jugendliche schlie3en
auch mehrere Ausbildungsvertrdge ab, um sich schlie8lich erst zum Jahresende oder aber
gar erst zum Beginn des neuen Ausbildungsjahres definitiv flir einen Ausbildungsplatz zu
entscheiden. Kammern und Verbdnde haben wiederholt darauf hingewiesen, dass zum
Stichtag 30.9. allenfalls eine vorlaufige Bilanz erstellt werden kann. Diese hat allerdings inso-
fern ,heilende“ Wirkung, als sie hdufig zum Anlass genommen wird, das Werben um zuséatz-

liche Ausbildungsstellen zu intensivieren.

3.3.3.2 Angebots- und Nachfragerelationen auf dem Ausbildungsstellenmarkt im
Riickblick

Das Angebot an Lehrstellen setzt sich zusammen aus der Zahl der neuen Ausbildungsver-
trage zuzlglich der am 30.9. bei den Arbeitsagenturen gemeldeten unbesetzten Ausbil-
dungsplatze. Die Ausbildungsplatznachfrage definiert sich aus der Zahl der neuen Ausbil-
dungsvertrage zuziglich der am 30.9. bei den Arbeitsagenturen gemeldeten und noch nicht
vermittelten Bewerber."” Die nachfolgende

Tabelle 3.10 zeigt die Zusammensetzung von Angebot und Nachfrage sowie den daraus er-

rechneten Fehlbestand an Lehrstellen fir 2004.

Tabelle 3.10 Ausbildungsplatzangebot, Ausbildungsplatznachfrage und Angebots-Nachfrage-

Relation im Jahre 2004

Ausbildungsplatzangebot

Ausbildungsplatznachfrage

Angebots-Nachfrage-

Relation
Sp. 1 Sp. 2 Sp. 3 Sp. 4 Sp. 2 + Sp. Sp. 6 Sp.7 Sp. 8 Sp. 9
3
Erfolg- Besetztes | Unbesetz- | Erfolgrei- Noch nicht | Alternativ Vor dem Nach dem
reich be- | auRerbe- |te Ausbil- |che Nach- |vermittelte | vermittelte | Marktaus- | Marktaus-
setztes triebliches | dungsstel- | frage Nachfrager | Bewerber | gleich: gleich: An-
betriebli- | Angebot |len nach weite- | Betriebli- | gebote je
ches An- rem Ver- che An- 100 erfolg-
gebot mittlungs- | gebote je | reiche Nach-
wunsch 100 ein- frager zu-
heimi- zuglich Un-
scher vermittelte
Nachfrage
flolan- | 420160 | 19716 | 12549 | 448876 | 29677 42.175 86,6 96,4
Neue
Lander 89.768 34.336 845 124.104 14.899 6.537 58,1 89,9
und Berlin
Bundes- 518.928 54.052 13.394 572.980 44.576 48.712 79,9 95,0
gebiet ) ) ) ) ) ) ’ ’

Hier nicht aufgefiihrt ist die Regionale Mobilitat der Bewerber, d. h. die Ausbildungsein- und Ausbildungsauspendler zwischen
Ost- und Westdeutschland. Ex-post Riickschau auf das Jahresergebnis der Berufsberatungsstatistik. ,Marktausgleich“ meint die
durch Beratung bewirkte Anndherung von Angebot und Nachfrage.

"3 vgl. Ulrich, J.C. (2004), S. 5-36.

Quelle: Deutscher Bundestag (2005), S. 42.
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Die Angebots-Nachfrage-Relation vor dem Marktausgleich definiert sich als Zahl der betrieb-
lichen Angebote je 100 einheimische Nachfrager (inklusive Bewerber, die ihren Vermitt-
lungswunsch aufrechterhielten). Ein ,Marktausgleich® findet im Ergebnis durch Beratung

bzw. Vermittlungsleistung der Agenturen fur Arbeit statt.

In 2004 standen fiir 100 Lehrstellenbewerber 95 Ausbildungsplatze zur Verfigung. Im Jahr
zuvor lag der Wert noch bei 96,6. In den Jahren 1997 und 1998 stellte sich die Situation
noch weitaus giinstiger dar: zu jener Zeit lag die Angebots-Nachfrage-Relation fiir die alten
Lander bei 98,6 und 99,9, fir die neuen Lander bei 89,7 bzw. 91,7.

Trotz des Ausbildungspakts zwischen Regierung und Wirtschaftsverbdnden suchten im Juli
2005 laut der Bundesagentur fiir Arbeit noch 246.000 Jugendliche einen Ausbildungsplatz.
Die Zahl der registrierten freien Lehrstellen betrug jedoch lediglich 76.500. Die Zahl der ins-
gesamt gemeldeten Ausbildungsplatze lag mit 405.600 rund zehn Prozent unter dem Vorjah-
reswert. Zur Jahresmitte missen diese Zahlen allerdings nicht beunruhigen, denn es ist noch

nicht ersichtlich, wie sich die Bilanz bis zum Jahresende entwickeln wird.

3.3.3.3 Auf dem Weg zu einer langfristigen ,,Unterversorgung‘“ mit Lehrstellen?

Rickwirkend zeigt sich insbesondere am aktuellen Rand eine Verschlechterung der Ange-
bots-Nachfrage-Relation, d. h. die Nachfrage ibersteigt das Angebot deutlicher als noch vor
5 Jahren. Bislang konnte die Licke durch politische Kampagnen und Appelle an Unterneh-
men immer wieder halbwegs geschlossen werden. Weiterhin unvermittelte Lehrstellenbe-
werber wurden auf schulische Berufsbildungsangebote verwiesen oder mussten ,Warte-
schleifen“ in Kauf nehmen. Hieraus lasst sich nicht unbedingt ein Trend fir eine langfristige
Unterversorgung mit Lehrstellen ableiten. Ein ganzes Blndel an Einflussfaktoren wirkt — wie
dargestellt — darauf ein, in welchem Umfang Betriebe Ausbildungsplétze zur Verfugung stel-
len. Umfragen haben nahezu Ubereinstimmend gezeigt, dass das duale System in der Wirt-
schaft weiterhin einen guten Ruf genieldt, zugleich ist jedoch festzustellen, dass seine Attrak-

tivitat fur Unternehmen wie Schulabganger aus vielfaltigen Griinden nachgelassen hat.

Die jungste Entwicklung mahnt daher eher grundlegende Reformen des dualen Systems an,
die in erster Linie darauf zielen sollten, die Attraktivitat dieses Bildungsweges fur Unterneh-
men sowie Schulabsolventen zu erhéhen. In diesem Zusammenhang sind Themen wie be-
darfsgerechte Berufsbilder, effiziente Organisation der Ausbildung, Koordination von betrieb-
licher und Uberbetrieblicher Ausbildung, Zusammenarbeit der Lernorte Betrieb und Berufs-
schule von groRer Bedeutung. Fir die Unternehmen muss es sich wieder lohnen, Jugendli-
che im Betrieb auszubilden. Hierbei spielen Kostenfaktoren, aber auch angemessene ar-
beits- und berufspadagogische Anforderungen und Auflagen (Burokratie) eine wichtige Rolle.
Fir die Jugendlichen ist es wichtig, einen Beruf zu erlernen, der ihren intellektuellen und

praktischen Md&glichkeiten entspricht und ihnen berufliche Optionen fur die Zukunft eréffnet.
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Die stérkere Hinwendung zu schulischen Ausbildungsgangen wird unter anderem auch mit
der gréleren Gestaltungsfreiheit der letztendlichen beruflichen Orientierung begriindet. Nicht
zuletzt deshalb werden in der Reformdebatte verstarkt ,gestaltungsoffene Ausbildungsberu-

fe* gefordert."
3.3.3.4 Loésungsrezepte auf dem Priifstand

Die Loésungsrezepte, die in der berufsbildungspolitischen Diskussion vorgetragen werden,
sind stark von der Einschatzung und Bewertung des dualen Systems insgesamt und seiner
Stérken und Schwéachen geprégt. Abbildung 2 versucht die wesentlichen Thesen der Vertei-
diger und Promotoren des dualen Systems einerseits und die der Kritiker andererseits zu-

sammenzufassen.

Stdrken des dualen Systems

Das duale System ermdglicht durch die Verbindung von systematischem und kasuistischem Ler-
nen, die Verzahnung von Theorie und Praxis, von Reflexion und Aktion in unterschiedlichen Lern-
orten eine hochwertige Ausbildung.

Das dem dualen System immanente Konsensprinzip gewahrleistet die Wirksamkeit von qualitati-
ven Mindeststandards in der Berufsbildung.

Das duale System leistet einen Beitrag zur sozialen Integration, indem es auch jenseits der aka-
demischen Bildungsgange eine fundierte Qualifikationsgrundlage schafft und einen Puffer zwi-
schen Schul- und Beschéaftigungssystem aufbaut und so die Gefahr von Jugendarbeitslosigkeit
reduziert.

Das dem dualen System zugrunde liegende Berufsprinzip unterstiitzt die Berlicksichtigung indivi-
dueller Anspriiche an Karriereplanung, Mobilitatsférderung, Einkommenssicherung und Identitats-
entwicklung.

Reformbedarf des dualen Systems

Gravierende Umbriiche im Beschaftigungssystem machen das dem dualen System zugrunde lie-
gender Berufsprinzip fragwirdig oder gar Uberflissig.

Das qualitative und quantitative Angebot dualer Ausbildungsberufe deckt sich nur begrenzt mit
dem Bedarf des Beschéaftigungssystems.

Das Angebot an Ausbildungsstellen ist abhdngig von konjunkturellen, regionalen und strukturellen
Entwicklungen und wird zunehmend durch Strategien der Personalkostensenkung in den Betrie-
ben beeintrachtigt.

Die ungleiche Verteilung von Kosten und Nutzen der Berufsausbildung fihrt zum Abbau von dua-
len Ausbildungsplatzen.

Bei den Schulabsolventen verliert das duale System an Attraktivitat, weil es nur einen begrenzten
Zugang zu Karrierechancen bietet.

Das duale System wird nur begrenzt den unterschiedlichen Voraussetzungen und Bedirfnissen
von Auszubildenden und Betrieben gerecht.

Die betriebliche Seite der dualen Berufsausbildung zeichnet sich aus durch ein starkes Gefalle
hinsichtlich der Ausbildungsqualitat.

Die mit dem Begriff duales System suggerierte Integration und Gleichgewichtigkeit der Lernorte
sind nicht gegeben. Das erschwert das kooperative Zusammenwirken der Lernorte und bindet die
Herstellung eines zusammenhangenden Ausbildungsganzen an das persénliche Engagement der
Lehrenden.

Die Berufsschule nimmt eine weitgehend subsididre Rolle zur betrieblichen Ausbildung ein, bleibt
in der Verfolgung eines eigenstandigen Bildungsauftrages programmatisch und steht in ihrem or-
ganisatorischen und didaktischen Profil unter Legitimationsdruck.

Quelle: Euler (1998)

Grafik 3.3 Synopse werbend-unterstiitzender und kritischer Thesen zum dualen System

"4 vgl. Putz (1998), S. 38f.
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Um dem Rickgang des Ausbildungsstellenangebots Einhalt zu gebieten, werden weitere L6-
sungsvorschlage in die Diskussion gebracht. Die wichtigsten Empfehlungen sind: Mobilisie-
rung von Ausbildungsreserven, Einrichtung von Ausbildungsberufen mit verkirzter Ausbil-
dungsdauer (2 Jahre), Ausdehnung der Verbundausbildung, MalRnhahmen zur Kostensen-
kung fir Ausbildungsbetriebe, Abbau kostenwirksamer Regelungen des Ausbildungsrechts
sowie Reduzierung bzw. Reorganisation des Berufsschulunterrichts. Diese Ansatze kénnen
sicher eine Menge dazu beitragen, bislang ungenutzte Potenziale fiir die Berufsbildung zu
aktivieren, doch eine nachhaltige Bereinigung der Probleme des dualen Systems wird hier-

durch kaum erreicht werden kénnen.

Die Reformvorstellungen zum dualen System werden von unterschiedlichen Interessen bzw.
Interessengruppen geleitet. Die Ansatzpunkte''® der Bundesregierung lassen sich mit fol-
genden Punkten zusammenfassen: kurzfristige Mobilisierung betrieblich verfligbarer Ausbil-
dungspotenziale, Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir betriebliche Berufsausbildung,
Entwicklung neuer und Modernisierung bestehender Berufe flr ein breites Angebot an zu-
kunftsfahigen Berufen, gréRere Gestaltungsfreirdume in den Ausbildungsordnungen, Attrak-
tivitdtssteigerung fur leistungsstarke Schulabsolventen, Erweiterung des Angebots fir prak-
tisch begabte Jugendliche. Diese Ansédtze werden ergénzt durch politische Initiativen der
Bundeslander, die unter anderem eine Flexibilisierung des Berufsschulunterrichts, gréRere
Gestaltungsfreirdume der regionalen Akteure der Berufsbildung, Férderkonzepte fur Leis-

tungsschwéchere und eine Verbesserung der Lernortkooperation anstreben.

Die Arbeitgeberverbande sehen in einer Verbesserung der Beratung fir Jugendliche (Uber-
denken des Berufswunsches) und in der Erhéhung der regionalen Mobilitat einen Ansatz zur
Verringerung der Lehrstellenliicke. Auch sie setzen wie die Bundsregierung auf eine ziigige
Modernisierung vorhandener Ausbildungsordnungen. Ferner wiinschen die Arbeitgeber die
Neuentwicklung von zweijahrigen Ausbildungsberufen fiir Jugendliche mit starker praxisori-
entierten Fahigkeiten. Dem Rlckgang des Angebots an Lehrstellen durch kleine und mittlere
Unternehmen soll durch eine starkere Nutzung der Verbundausbildung (Ausbildungskoope-
ration mehrerer Betriebe) entgegengewirkt werden. Die Arbeitgeberverbidnde dréngen auf
eine Senkung der Ausbildungskosten (u. a. Einfrieren der Lehrlingsvergitung, Erhéhung der
Arbeitszeit, Verringerung des Urlaubsanspruchs) und auf eine bessere Organisation des Be-
rufsschulunterrichts. AuRerdem fordern sie eine bessere Vorbereitung der Schulabsolventen
auf die Berufsausbildung (Ausbildungsreife). Einer Ausbildungsabgabe stehen die Arbeitge-

ber geschlossen ablehnend gegenuber.

"% vgl. die informative Darstellung von Euler (1998).
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Die Arbeitnehmervertreter fordern ebenfalls eine Modernisierung der Inhalte der Ausbil-
dungsordnungen vor allem in Hinblick auf eine starkere Sicherung der Ausbildungsqualitat,
durch bedarfgerechte Forderung (berbetrieblicher Bildungsstatten und die Nutzung zwi-
schenbetrieblicher Ausbildungskooperationen. Aulierdem fordern die Gewerkschaften eine
bessere Qualifizierung des Berufsbildungspersonals (AEVO). Die Arbeitnehmervertreter pla-
dieren fur ausbildungsbegleitende und zertifizierbare Zusatzqualifikationen (z. B. fur Fremd-
sprachen) sowie die Férderung von Auslandsaufenthalten fiir Lehrlinge. Fir sie ist die Uber-
leitung der Ausbildungsabsolventen in die Beschéaftigung ein wichtiges Anliegen. Hierfir soll-
ten transparente Karriereplanungen (institutionalisierte Berufskarrieren, Personalentwick-
lungspléne) geschaffen werden. Die Gewerkschaften sprechen sich entschieden gegen eine
Modularisierung der Berufsbildung aus und setzen sich fur eine Aufrechterhaltung des Be-
rufsprinzips ein. Weiterhin sehen die Arbeitnehmervertreter in einer Ausbildungsplatzabgabe

ein geeignetes Instrument, den Ausbildungsmarkt effizient zu steuern.

Die Forderung nach einer Ausbildungsplatzgabe wurde jiingst wieder in die Debatte einge-
bracht. Eine Ausbildungsplatzabgabe (auch Ausbildungsplatzumlage, Azubi-Abgabe, Ausbil-
dungsumlage und Lehrstellenumlage genannt) wird in Deutschland seit den 80er Jahren als
politisches Mittel zur Steuerung des Ausbildungsplatzangebots kontrovers diskutiert. Unter
ihr versteht man eine Sonderabgabe, die ein Betrieb an den Staat abfiihren muss, wenn er —
gemessen am durchschnittlichen Ausbildungsverhalten der Betriebe — nicht genltgend
Auszubildende beschéftigt. Die eingenommenen Betrage, abziliglich des erforderlichen Ver-
waltungsaufwandes, sollen der Subventionierung von Ausbildungspldtzen dienen. Ziel einer
Ausbildungsplatzabgabe ist es, durch einen finanziellen Anreiz mehr Unternehmen zur Aus-

bildung von Lehrlingen zu motivieren.

Das von der Politik (Bundestagsbeschluss von 2004) debattierte ,Lésungsmodell® der Ein-
fuhrung einer obligatorischen Umlagefinanzierung in Gestalt einer Ausbildungsplatzabgabe
wuirde in die Praxis umgesetzt auf einen Systembruch hinauslaufen. Das duale System be-
ruht seit seiner Begriindung Ende des 19. Jahrhunderts auf dem Prinzip der Freiwilligkeit des
Ausbildungsengagements der Unternehmen. Die Einfihrung einer Zwangsabgabe fir die
nicht ausbildenden Unternehmen wiirde mit diesem Prinzip brechen. Uberdies wéren die ab-
sehbaren Lenkungseffekte auf dem Ausbildungsstellenmarkt wahrscheinlich héchst kontra-
produktiv. Die Kosten-Ertrags-Relationen der Ausbildung stellen sich namlich in solchen
Wirtschaftsbereichen besonders giinstig dar, welche die in der Wissensgesellschaft gerade
nicht unbedingt vermehrt benétigten Qualifikationen anzubieten haben. Hier wiirde wohl zu-
satzlich ausgebildet. Dort indessen, wo eher zukunftsorientierte, technisch hoch stehende
Qualifikationen angeboten werden, wirden die Unternehmen dagegen wohl eher zum ,Frei-

kauf‘ aus der Ausbildung animiert.
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Aktuell im Vordergrund der berufsbildungspolitischen Diskussion steht firs erste das Ringen
um Lehrstellen und die SchlieBung sich kurzfristig auftuender Licken. Die Debatte ist stark
durch kurzzeitige Engpasse und Zwangslagen gepragt. Darliber bleiben die langfristigen O-
rientierungen und die Auseinandersetzung mit einem wohl auch im Bereich des dualen Sys-
tems falligen Anpassungs- und Reformbedarf leicht auf der Strecke. Es ist daher an der Zeit,
sich grundsatzlich mit der Frage nach Zukunftschancen und Reformbedarf des dualen Sys-
tems aus bildungsékonomischer Sicht auseinanderzusetzen und Reformoptionen zu prifen.
Dies ist angezeigt, weil der Strukturwandel in der Arbeitswelt Veranderungen in den Berufen,
Tatigkeiten und Qualifikationen erzwingt, auf die das duale Ausbildungssystem reagieren
muss. Zu den Veranderungen zahlt auch die zunehmende zeitliche und raumliche Flexibili-
sierung der Erwerbsarbeit. Die Unternehmensgréfienstrukturen verandern sich, berufliche
Aufgaben werden immer weniger spezifiziert. In der Berufswelt wird zunehmend Initiative
und individuelle Gestaltung der eigenen Arbeit gefordert. Dies muss Berlicksichtigung in den

Ausbildungsinhalten und in der Ausbildungsorganisation finden.

Die Reformdebatte des dualen Systems entziindet sich vor allem an der Frage, ob der Beruf
als grundlegendes Strukturmerkmal des deutschen Berufsbildungssystems noch den Anfor-
derungen der Arbeitswelt entspricht.'® Die Einfilhrung frei wahl- und kombinierbarer Bil-
dungsbausteine ist fur viele Bildungs6ékonomen eine logische Folge der Entwicklung der
neueren Modelle der Arbeitsorganisation in den Unternehmen (von der Verrichtungs- zur
Prozessorientierung). Die auf dem Arbeitsmarkt geforderten Fahigkeiten und Fertigkeiten
lassen sich nach dieser Meinung nicht mehr adaquat in Berufsbildern abgrenzen. In den Un-
ternehmen erzwingt der Wettbewerb rasche Reaktionen und Anpassungen der Produkte und
Dienstleistungen. Dies kann nur erreicht werden, wenn sich die hierfir erforderlichen Qualifi-

kationen in der Belegschaft ebenso rasch umstellen und anpassen lassen.

Kritiker sehen hingegen in der Einfihrung von modularen Qualifizierungsbausteinen die Ge-
fahr einer Untergrabung des Berufsprinzips, eine ,Erosion von Berufen und Beruflichkeit".
Fir sie fuhrt die Aufldsung klassischer Berufsbilder in Module zu einer Intransparenz der
Qualifikationsprofile der Arbeitnehmer. Hierdurch werden die ,Signalfunktion“ der Berufsbe-
zeichnungen auf dem Arbeitsmarkt und damit die Méglichkeiten eines Betriebs- oder Bran-
chenwechsels fir Arbeitnehmer eingeschrankt. Die Arbeitsanforderungen seien heute — an-
ders als die Befirworter der Modularisierung behaupten — eher unspezifisch und ergebnis-
orientiert, das bedeutet, von dem Einzelnen wird umfassende Handlungskompetenz gefor-

dert, die eine breite Grundbildung voraussetzt.

18 \gl. Baethge und Baethge-Kinsky (1998), S. 461-472.



Mittelstand und berufliche Qualifizierung 117

In der deutschen Berufsbildungsdebatte wird eine radikale Modularisierung des Berufsbil-
dungssystems mehrheitlich abgelehnt. Zur besseren Abstimmung zwischen Ausbildungs-
und Beschaftigungssystem werden alternativ ,gestaltungsoffene Ausbildungsberufe® ange-
regt. Damit ist gemeint, dass bei Aufrechterhaltung des Berufsprinzips die Méglichkeit der
Erweiterung und Differenzierung durch Zusatzqualifikationen verbessert werden sollte. In
den letzten Jahren sind neue Strukturmodelle entwickelt worden, die den verdnderten Win-
schen nach mehr Flexibilitdt und Durchléssigkeit entsprechen. Hierbei handelt es sich um
Ausbildungsordnungen mit Wahlpflichtbausteinen, die fur alle Auszubildenden im Umfang
von etwa zwei Dritteln gleiche Qualifikationen sowie zu einem weiteren Drittel eine bestimm-
te Anzahl von Qualifikationseinheiten bieten, die aus einem in der Ausbildungsordnung fest-
gelegten ,Pool“ von ,Wahlbausteinen“ ausgewahlt werden muissen. Im Vergleich zu der
Schwerpunkt- oder Fachrichtungsausbildung kann hier durch Kombinationsmdéglichkeiten in
denjenigen Branchen, die besonders differenziert strukturiert sind, konkreter auf die betriebli-
chen Qualifikationserfordernisse reagiert werden. Ausgangsbasis in der beruflichen Erstaus-
bildung sollten in jedem Fall ,Kernberufe® sein, die im weiteren Verlauf der Aus- und Fortbil-
dung nach den Zielvorstellungen und den Fahigkeiten des Auszubildenden ausgestaltet wer-
den kénnen. Damit soll der Tatsache Rechnung getragen werden, dass es Lebensberufe im
engen Sinn schon lange nicht mehr gibt. Berufe diirfen keinen Gegensatz bilden zu Mobilitat
und Flexibilitdt, sondern sie miissen so gestaltet sein, dass sie die wirtschaftliche und gesell-
schaftliche Dynamik aufnehmen und in der Qualifikation abbilden."” ,Gestaltungsoffene
Ausbildungsberufe* waren daher so zu konzipieren, dass jederzeit eine friktionslose Koppe-
lung von Erstausbildung und Fort- bzw. Weiterbildung nicht nur méglich ist, sondern zum

selbstverstandlichen Bestandteil des Berufswegs wird.

3.4 Fachkriftebedarf des Mittelstandes und Weiterbildung
3.41 Technischer Fortschritt, demographischer Wandel und Fachkraftebedarf

Im Zuge des technologischen Fortschritts und wirtschaftlichen Strukturwandels ist mit einem
weiterhin steigenden Bedarf an hoch qualifizierten Arbeitskraften zu rechnen. Die Arbeits-
marktforschung prognostiziert, dass die Nachfrage nach anspruchsvollen Tatigkeiten in den
kommenden Jahren stark zunehmen wird, wéhrend die Bedeutung von einfachen Fachtétig-
keiten und Hilfstatigkeiten immer mehr zurtickgeht. Zudem verdichten sich die Hinweise dar-
auf, dass der Bedarf an qualifizierten Fachkraften in Zukunft nicht mehr gedeckt werden
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kann."” Wahrend das Angebot an gering Qualifizierten den Vorhersagen zufolge weiterhin

die Nachfrage Ubersteigen wird, ist ein Mangel an Erwerbspersonen mit Hochschulabschluss

"7 \igl. Harney (1998), S. 2.
18 Vgl. Bund-Lander-Kommission fir Bildungsplanung und Forschungsférderung (2002), Reinberg
und Hummel (2002).
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und in geringerem Ausmal auch an Erwerbspersonen mit Berufsausbildung zu beflirchten.
Insbesondere bei den Ingenieuren und IT-Fachkraften wird mit Engpéassen gerechnet — hier
kénnen bereits heute nicht alle offenen Stellen qualifiziert besetzt werden.'”® Das AusmaR, in
dem die Unternehmen davon betroffen sind, steht in inverser Relation zur Unternehmens-

groRe."

Der Fachkraftemangel wird zum einen auf den demographischen Wandel zuriickgeftihrt. Die
geburtenstarken Jahrgange, die vom Qualifikationsangebot der Bildungsexpansion profitier-
ten, sind heute mittleren Alters und werden von den nachriickenden schwach besetzten
Jahrgangen allein quantitativ nicht vollstandig ersetzt werden kénnen. Der Anteil der alteren
Bevdlkerungsgruppen an den hoch Qualifizierten wird somit in Zukunft steigen. Zum anderen
ist seit Beginn der neunziger Jahre eine gewisse Bildungsstagnation zu beobachten. Wah-
rend die meisten anderen Lander seitdem einen deutlichen Trend zur Hoherqualifizierung
verzeichnen, stagniert in Deutschland die Akademikerquote, und bei der jungen Erwerbsbe-
volkerung im Alter von 25 bis 34 Jahren sinkt das Qualifikationsniveau sogar. Hier hat der
Anteil derjenigen ohne Berufsausbildung zugenommen.'*' Die Studierneigung ist besonders
bei den naturwissenschaftlich-technischen Studiengdngen gering. Seit 2003 ist die Zahl der
Studienanfanger in der Informatik und den Ingenieurwissenschaften laut der Hochschulstatis-
tik des Statistischen Bundesamtes rucklaufig. Der absehbare Mangel an IT-Fachkraften und

Ingenieuren gilt als groRe Gefahr flr die Innovationsféhigkeit der deutschen Wirtschaft.

3.4.2 Qualifikationsstruktur der Beschiftigten und Fachkréaftebedarf in KMU

Inwieweit der Mittelstand in besonderer Weise vom Fachkréftemangel betroffen ist, soll eine
Auswertung der neuesten Erhebung des Mannheimer Innovationspanels (MIP) zeigen.'? In
der Qualifikationsstruktur der Beschéftigten gibt es demnach keine grofen Differenzen zwi-
schen den Unternehmensgréf3enklassen. Im Jahr 2003 unterscheidet sich der Anteil der U-
niversitats- und Fachhochschulabsolventen an allen Beschéaftigten kaum zwischen kleinen
und mittleren Unternehmen (KMU — hier Unternehmen mit mindestens 5 aber weniger als
500 Beschaftigten) und GroRRunternehmen (GU — Unternehmen ab 500 Beschaftigte) in den
drei Hauptbranchen (vgl. Tabelle 3.11). Laut der Beschéftigtenstatistik der Bundesagentur fir
Arbeit liegt der Anteil der Hochqualifizierten allerdings sowohl im Verarbeitenden Gewerbe
als auch in den Dienstleistungen insgesamt etwas niedriger.'® Das kann zum Teil daran lie-
gen, dass dort nur die sozialversicherungspflichtig Beschaftigten, nicht aber die Inhaber be-

rticksichtigt werden. Vermutlich wird aber aulRerdem der Hochqualifiziertenanteil im MIP fir

"9v/gl. VDE (2005), S. 54ff.

120 y/gl. Licht et al. (2002), S. 63.

'21y/gl. BMBF (2005), S. 28.

122 Eur eine Datensatzbeschreibung vgl. Anhang zu diesem Kapitel.
123 \/gl. Legler et al. (2005).
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die GU leicht Uiberschatzt. Er dirfte in GU eher niedriger sein als in KMU. Darauf deutet auch
eine Auswertung des IAB-Betriebspanels fiir das Land Hessen hin."® Danach unterscheiden
sich Betriebe der GréRenklassen 10 bis 49 Beschéftigte, 50 bis 249 Beschéftigte und ab 250
Beschaftigte zwar kaum hinsichtlich des Anteils an hoher Qualifizierten (Angestellte mit quali-
fizierter Tatigkeit, Facharbeiter). Rechnet man zu dieser Gruppe jedoch noch die tatigen In-
haber, Vorstande und Geschéftsfiuhrer hinzu, deren Anteil in Kleinstbetrieben ungleich gré-
Rer ist, liegt der Anteil der héher Qualifizierten in Kleinstbetrieben Gber dem in gréReren Be-
trieben. Der Anteil der gering Qualifizierten (un- und angelernte Arbeiter, Angestellte mit ein-

facher Tatigkeit) ist in Kleinstbetrieben unterdurchschnittlich.

Tabelle 3.11 Anteil (2003) und Verédnderung (2000-2003) der Beschiftigten nach Qualifikation

Anteil an Beschiftigten Anteil Zunahme/Anteil Anteil unverédndert
Abnahme
KMU GU KMU GU KMU GU

Verarbeitendes Ge-
werbe
Uni-/FH-Absolventen 11,7 12,8 29 3,1 73,4 35,1
Ingenieure 6,7 8,3 3,8 4.0 82,8 447
sonstige 88,3 87,2 1,2 0,8 60,2 34,9
Unternehmensnahe
Dienstleidungen
Uni-/FH-Absolventen 27,0 24,5 3,8 4.1 67,6 40,3
Ingenieure 14,1 13,7 3,0 4,9 82,6 78,7
sonstige 73,0 75,5 2,2 1,2 66,3 43,2
Distributive
Dienstleistungen
Uni-/FH-Absolventen 8,7 7.3 19,5 4.6 87,6 54,6
Ingenieure 4,0 2,8 18,0 2,4 98,1 81,5
sonstige 91,3 92,7 1,1 1,1 69,2 48,8

Quelle: ZEW (2005): Mannheimer Innovationspanel

Anhand der aktuellen MIP-Welle lasst sich sowohl in KMU als auch in GU ein Trend hin zu
mehr qualifizierter Beschéaftigung beobachten. Der Anteil der Unternehmen, die gegenilber
dem Jahr 2000 eine Zunahme an Beschaftigten mit Hochschulabschluss verzeichnen, be-
tragt ein Vielfaches des Anteils derer, die eine Abnahme vermelden. Beziiglich der sonstigen
Beschaftigten ist der Anteilsunterschied nicht so gro3, bei den GU im Verarbeitenden Ge-
werbe ist er sogar negativ. Der Trend zu mehr qualifizierter Beschéftigung scheint im Verar-
beitenden Gewerbe und den unternehmensnahen Dienstleistungen in den GU etwas starker
ausgeprégt zu sein als in den KMU. Bei den distributiven Dienstleistungen hingegen weisen
vor allem die KMU relativ hdufiger eine Zunahme als eine Abnahme an Beschéftigten mit
Hochschulabschluss auf. Insgesamt verzeichnen KMU allerdings sehr oft Uberhaupt keine

Veranderung in der Beschéftigtenanzahl, insbesondere bei den Mitarbeitern mit Hochschul-

124 \/gl. Schmid und Leclerque (2003), S. 35/36.
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abschluss. Die Beschéftigtenfluktuation in KMU ist gerade in diesem Bereich bedeutend

niedriger als in GU.

Die geringe Fluktuation ist sicherlich ein Grund, warum der Anteil der KMU, die in den Jahren
2001 bis 2003 einen Einstellungsbedarf (inklusive Ersatzbedarf) hatten, sehr viel niedriger ist
als bei den GU (vgl. Tabelle 3.12). Im Verarbeitenden Gewerbe hatten sie besonders selten
einen Bedarf an Hochschulabsolventen. Auch fiir die Jahre 2004 und 2005 planen KMU sel-
tener Einstellungen von Hochschulabsolventen und sonstigen Beschéftigten als GU. Aller-
dings kénnen mittelstdndische Unternehmen, die Arbeitskraftebedarf haben, diesen seltener
als GU decken. Auch Auswertungen des IAB-Betriebspanels deuten darauf hin, dass die
Schwierigkeiten, offene Stellen mit qualifiziertem Personal zu besetzen, mit sinkender Be-
triebsgréRe zunehmen.'® KMU féllt es schwerer als GU, qualifizierte Fachkréafte an sich zu
binden, weil sie in geringerem Ausmal} finanzielle Anreize und Karrierechancen bieten kén-
nen. Anhand des MIPs lasst sich allerdings nicht belegen, dass die Besetzungsschwierigkei-
ten der KMU bei héher Qualifizierten gréfier sind als bei sonstigen Beschéaftigten, was mégli-
cherweise an der relativ groben Einteilung der Qualifikation in Hochschulabsolventen und
sonstige Beschéftigte liegt. Aullerdem zeichnet sich entgegen den eingangs erwdhnten
Prognosen bisher weder in den KMU noch in den GU ein besonders starker Engpass bei den

Ingenieuren ab.

Angesichts der sinkenden Studentenzahlen in den Informations- und Ingenieurswissenschaf-
ten und dem absehbaren Ausscheiden einer gut ausgebildeten Generation aus dem Er-
werbsleben dirfte sich die Lage jedoch zuspitzen. Selbst bei vermehrten Bildungsanstren-
gungen und einer Fortsetzung der Reformschritte im Hochschulwesen ist aufgrund der lan-
gen Reaktionszeiten im Bildungswesen kurz- bis mittelfristig mit einer Verknappung des
Fachkrafteangebots zu rechnen. Gerade KMU werden aufgrund ihrer Rekrutierungsschwie-
rigkeiten von diesem Fachkraftemangel betroffen sein und nach anderen Lésungen suchen

muissen, wenn sie ihren Bedarf an héher Qualifizierten decken wollen.

125 \/gl. Kélling (2002).
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Tabelle 3.12 Einstellungsbedarf 2001-2003 nach Qualifikation (in % aller Unternehmen)

Kein Bedarf Bedarf gedeckt Bedarf nicht gedeckt

KMU GU KMU | GU | KMU | GU
Verarbeitendes
Gewerbe
Uni-/FH-Absolventen 59 22 34 69 7 9
Ingenieure 63 27 31 65 6 9
sonstige 42 25 49 72 9 3
Unternehmensnahe
Dienstleistungen
Uni-/FH-Absolventen 50 22 44 73 6 4
Ingenieure 56 37 42 61
Sonstige 43 20 50 77 7 3
Distributive
Dienstleistungen
Uni-/FH-Absolventen 73 36 22 58 5 5
Ingenieure 76 49 24 49 0 2
Sonstige 53 23 38 73 9 5

Quelle: ZEW (2005): Mannheimer Innovationspanel

3.4.3 Weiterbildung in KMU

Ein moglicher Ausweg aus der Sicht der Unternehmen ist die Weiterbildung der Mitarbeiter.
Sind nicht hinreichend viele Arbeitskrafte der gewilinschten Qualifikation am Arbeitsmarkt zu
bekommen, bietet es sich an, das im Unternehmen vorhandene Humankapital den Erforder-
nissen anzupassen. Gerade mittelstdndische Unternehmen sind aufgrund ihrer geringen Be-
schaftigtenfluktuation und ihrer Nachteile bei der Gewinnung qualifizierter Arbeitskrafte stark
darauf angewiesen, das Fachkrafteproblem intern zu I6sen. Angesichts kiirzer werdender
Innovationszyklen und der sinkenden Verwertbarkeitsdauer von Qualifikationen sind Weiter-
bildungsmaflinahmen aulRerdem notwendig, um das Wissen bereits vorhandener qualifizier-

ter Fachkrafte laufend auf den neuesten Stand zu bringen.

Die jiingste Welle des Soziodkonomischen Panels'®

gibt Aufschluss darlber, inwieweit Wei-
terbildungsaktivitdten im Mittelstand verbreitet sind. Es werden Personen im erwerbsfahigen
Alter nach ihrer Motivation zur beruflichen Weiterbildung und ihrer Beteiligung an Weiterbil-
dungsmalnahmen befragt. Die Antworten differieren stark nach GrofRe des Unternehmens,
in dem die befragte Person beschaftigt ist. So stimmen Angehérige grofer Unternehmen
haufiger Griinden zu, die fiir die Teilnahme an einer Weiterbildung sprechen, als Angehérige
kleiner Unternehmen (Tabelle 3.13). Uber die Hélfte aller Befragten, die in Unternehmen mit
Uber 2.000 Beschaftigten arbeiten, wiirden an einer Weiterbildung teilnehmen, um eine Auf-
stiegsqualifikation zu erwerben und ihre Karrierechancen zu verbessern; bei den Beschaftig-

ten von Unternehmen mit weniger als 20 Mitarbeitern ist es nur ein Drittel, das sich aus die-

126 \/gl. www.diw.de/deutsch/sop/index.html fiir eine Datensatzbeschreibung.
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sem Grund weiterbilden wirde. Weitere Beweggrinde wie das Auffrischen beruflicher
Kenntnisse, die Anpassung an neue Entwicklungen und das Kennenlernen neuer Gebiete
gewinnen ebenfalls mit der UnternehmensgréfRe an Bedeutung. Dagegen nimmt die Zustim-
mung zu Grinden gegen die Teilnahme an einer Weiterbildung mit der Unternehmensgréi3e
ab. Angehdrige kleiner Unternehmen versprechen sich von einer Weiterbildung relativ selte-
ner eine Verbesserung der persénlichen Berufschancen. Zeitmangel und Kosten sind fiir sie
haufiger ein Hinderungsgrund. Diese Unterschiede in der Motivation und Bereitschaft zur
Weiterbildung spiegeln sich auch im Weiterbildungsverhalten wider. Wéhrend das Lesen von
Fachliteratur und der Besuch von Fachveranstaltungen nicht eindeutig von der Unterneh-
mensgrélie abzuhangen scheint, nimmt der Anteil derer, die in den vergangenen drei Jahren

berufsbezogene Kurse und Lehrgange besucht haben, klar mit der Beschaftigtenzahl zu.

Tabelle 3.13 Motivation zur Weiterbildung und Weiterbildungsverhalten, in % der Befragten der
BetriebsgroBenklasse

BetriebsgroRe

<20 20-199 200-1999 2000 u.m.
Griinde fiir Weiterbildung
Berufliche Kenntnisse auffrischen 38,0 43,2 42,7 491
Neuer Entwicklung anpassen 53,2 55,9 61,0 64,7
Aufstiegsqualifikation 33,9 42,4 46,4 51,9
Neue Gebiete kennen lernen 33,6 33,9 35,3 38,7
Griinde gegen Weiterbildung
Keine Verbesserung d. pers. Berufschancen 38,0 371 37,7 31,8
Fehlende Zeit 47,7 427 37,8 34,3
Kosten oder Verdienstausfall 52,5 54,9 51,6 45,4
Teilnahme an Weiterbildung in letzten 3 Jahren
Fachzeitschriften, -blicher gelesen 53,1 453 52,0 55,1
Fachmessen, Kongresse besucht 28,5 23,6 25,8 24,5
Berufsbezogene Kurse, Lehrgénge besucht 25,5 30,3 36,5 44,6

Quelle: SOEP 2004

Die Teilnahme an Weiterbildungskursen hangt auflerdem eng mit dem Niveau der berufli-
chen Bildung zusammen (Tabelle 3.14). Personen mit Beamtenausbildung besuchen am
haufigsten solche Kurse, gefolgt von den Hochschulabsolventen. Eine relativ hohe Teilnah-
mequote weisen auch Absolventen von Berufsfachschulen und Meister auf. VerhaltnismaRig
gering ist hingegen die Beteiligung von Personen mit Lehrabschluss. Nur Personen ohne be-
ruflichen Abschluss oder mit einem sonstigen beruflichen Abschluss haben eine noch niedri-
gere Teilnahmequote. Tendenziell nehmen eher solche Beschaftigte an Weiterbildungskur-

sen teil, die bereits Uber eine relativ hohe berufliche Qualifikation verfiigen.
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Tabelle 3.14 Teilnahme an Weiterbildungskursen nach beruflichen Bildungsklassen, in % der
Befragten

Berufliche Bildungsklasse Anteil derjenigen, die an Weiterbildungs-
maBnahmen teilnehmen
Kein Abschluss 9,8
Lehre 19,4
Berufsfachschule, Ausbildung Gesundheitswesen 31,0
Fachschule, Meister 34,5
Beamtenausbildung 48,0
Sonstiger beruflicher Abschluss 15,3
(Fach-)Hochschulabschluss 40,5

Eine ergdnzend durchgefliihrte multivariate Analyse auf Basis des Sozio6konomischen Pa-
nels untersucht den simultanen Einfluss verschiedener persénlicher Merkmale (Geschlecht,
Alter, Einkommen, Bildung) und der BetriebsgréRe auf die Wahrscheinlichkeit, an einem
Weiterbildungskurs teilzunehmen. Es bestatigen sich die deskriptiven Ergebnisse: Hoch-
schulabsolventen haben eine héhere, Beschaftigte ohne beruflichen Abschluss oder mit Leh-
re dagegen eine niedrigere Teilnahmewahrscheinlichkeit als solche mit anderen beruflichen
Abschlissen. Das Alter wirkt sich negativ auf die Wahrscheinlichkeit aus, einen Weiterbil-
dungslehrgang zu besuchen, das Einkommen hingegen positiv. Die Betriebsgrdf3e hat einen
zusatzlichen Effekt: Angehdrige von Unternehmen mit 200 und mehr Beschaftigten haben
eine signifikant héhere Wahrscheinlichkeit der Kursteilnahme als solche mit weniger als 200
Beschaftigten. Zu vergleichbaren Ergebnissen kommen auch Untersuchungen mit Daten auf
Betriebsebene. Unabhéngig von den sonstigen Merkmalen des Betriebs und seiner Beschaf-
tigten steigt danach die Wahrscheinlichkeit, dass in die Weiterbildung der Mitarbeiter inves-

tiert wird, mit der Beschéftigtenzahl.'®

Die Teilnehmer an Weiterbildungskursen werden auf’erdem nach den Bedingungen der Wei-
terbildung, den Zielen und dem Veranstalter befragt. Die Angaben in Tabelle 3.15 beziehen
sich auf den letzten Kurs, an dem teilgenommen wurde. Es zeigt sich, dass Beschaftigte
kleiner Betriebe nicht ohne Grund vergleichsweise hdufig Kosten und mangelnde Zeit als ein
Hindernis fiir die Teilnahme an Weiterbildungsmaflinahmen sehen. Sehr viel haufiger als Be-
schaftigte grélRerer Betriebe besuchen sie den Weiterbildungskurs teilweise oder ganzlich
aullerhalb ihrer Arbeitszeit und haben eigene Kosten zu tragen. Unabhangig von der Be-
triebsgréRe liegt das Ziel des Kurses meistens in der Anpassung an neue Anforderungen am
Arbeitsplatz. Ziele wie die Einarbeitung in den neuen Arbeitsplatz oder der Erwerb einer Auf-

stiegsqualifikation werden von den Beschéftigten kleiner Betriebe relativ selten genannt.

127 \/gl. Zwick (2004).
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GrolRe Unterschiede je nach BetriebsgréfRe bestehen auch hinsichtlich des Kursveranstal-
ters. Bei fast 70 % der Beschaftigten von GroRunternehmen wurde die Weiterbildung vom
Arbeitgeber durchgefiihrt. Bei den Beschaftigten von Betrieben mit weniger als 20 Beschéaf-
tigten ist dies nur zu 18 % der Fall. Angehérige kleinerer Betriebe nehmen tendenziell eher
an Weiterbildungsangeboten von Berufsverbdnden, privaten Instituten und Schulungszentren

teil.

Tabelle 3.15 Merkmale der Teilnahme an Weiterbildungskurs, in % der Befragten der Betriebs-
groRenklasse

BetriebsgroRe

<20 20-199 200-1999 2000 u.m.
Zeitliche Freistellung durch Arbeitgeber
Waéhrend der Arbeitszeit 44,3 59,5 71,8 78,1
Teils, teils 18,5 16,7 9,2 10,2
AufRerhalb der Arbeitszeit 37,2 23,8 19,0 1,7
4Kosteniibernahme
eigene Kosten entstanden 40,2 18,9 15,8 12,5
Ziel des Kurses
Berufsumschulung 2,4 2,2 0,7 1,4
Einarbeitung neuer Arbeitsplatz 2,9 3,4 5,8 6,9
Aufstiegsqualifikation 24.8 21,7 27,9 28,6
Anpassung an neue Anforderungen 69,6 73,1 70,1 67,0
Veranstalter
Arbeitgeber, Betrieb 18,4 47,8 53,1 68,9
Ausbildungsstétte der Firma 10,9 9,5 9,6 11,2
Volkshochschule 3,2 2,4 3.1 0,3
Berufsverband, Innung 24,2 12,4 9,4 3,8
Privates Institut, Schulungszentrum 23,2 15,4 18,4 10,1
sonstiges 20,1 12,5 6,4 57

Quelle: SOEP 2004

Dass kleine Betriebe weniger in die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter investieren als groR3e,
kann durchaus eine freiwillige, rationale Entscheidung sein. Das Aufgabenprofil der Beschaf-
tigten von kleinen Betrieben ist im Allgemeinen sehr viel breiter und unspezifischer als das
der Beschéftigten von Grol3betrieben. Der Erwerb von hoch spezialisierten Fachkenntnissen,
wie sie haufig in Weiterbildungsveranstaltungen vermittelt werden, ist daher nicht unbedingt
in gleichem Mal3e sinnvoll. Auch institutionelle Griinde mégen zu dem je nach Betriebsgrélie
unterschiedlichen Weiterbildungsverhalten beitragen. Bisher sind die Weiterbildungsanspru-
che der Beschéftigten nicht gesetzlich geregelt und zumeist nur auf betrieblicher Ebene fest-
gesetzt. Entsprechende Betriebsvereinbarungen gibt es in kleinen Betrieben, die keinen Be-
triebsrat haben, zumeist nicht, so dass die dortigen Beschéftigten in der Regel keinen An-

spruch auf Weiterbildung haben.

Die Ergebnisse der SOEP-Auswertung machen allerdings deutlich, dass die geringere Wei-

terbildungsbeteiligung von KMU auch auf grundsatzliche Probleme zurlickzufiihren ist, de-
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nen sich jene beziiglich der Weiterbildung gegenliber sehen. Erstens fallt es ihnen schwer,
den mit der Freistellung von Mitarbeitern verbundenen Arbeitsausfall unternehmensintern
auszugleichen. Zweitens sind sie haufig nicht in der Lage bzw. lohnt es sich fir sie aufgrund
der hohen Fixkosten nicht, die Weiterbildung selbst durchzufiihren. Sie sind damit gezwun-
gen, auf die Weiterbildungsangebote externer Institutionen zuriickzugreifen, die in der Regel
nicht speziell auf die Bedurfnisse des Unternehmens zugeschnitten sind und ebenfalls relativ
hohe Kosten verursachen. SchlieRlich haben KMU Schwierigkeiten, ihre Beschaftigten zur
Weiterbildung zu motivieren. Dies liegt nicht nur daran, dass sich die Mitarbeiter haufig an
den Kosten beteiligen und Freizeit fur die Weiterbildung opfern missen. Auch die mangeln-
den Aufstiegsmoglichkeiten machen die Teilnahme an WeiterbildungsmafRnahmen unattrak-
tiv, und es besteht die Gefahr, dass Mitarbeiter nach der Weiterbildung das Unternehmen
verlassen, um entsprechend ihrer Qualifikation beschéftigt und entlohnt zu werden. Unter
den gegebenen Umsténden wird es fir KMU daher schwierig sein, den Fachkraftemangel
durch WeiterbildungsmalRnahmen zu kompensieren und im Zeitalter des schnellen technolo-
gischen Wandels, der eine Anpassung der Qualifikationen in immer kirzeren Abstédnden er-

fordert, zu bestehen.

3.5 Reformbedarf und Reformoptionen
3.5.1 Trends und Herausforderungen in der Berufs- und Weiterbildung

Es sind drei wichtige Trends zu identifizieren, die erhebliche Implikationen fir die Ausgestal-
tung des Berufsbildungssystems und die Organisation der Weiterbildung in Deutschland ha-

ben:

1. Die Erstellung von Gutern und Dienstleistungen erfolgt immer wissensintensiver, d. h. mit
immer besser qualifizierten Belegschaften. Diese Besserqualifizierung bezieht sich zum
einen auf den Anteil der akademisch ausgebildeten Mitarbeiter, zum anderen auch auf

den Anteil der beruflich ausgebildeten.

2. Das in der Produktion angewendete technologische Wissen ,veraltet® deutlich schneller
als noch vor ein bis zwei Dekaden, die Innovationszyklen werden immer kirzer, immer
schneller diffundieren neue Prozesse oder missen die Unternehmen neue Produkte oder
Dienstleistungen auf den Markt bringen. Die jeweiligen Innovationszyklen erfordern je-

weils neues spezifisches Wissen.

3. Die demographische Entwicklung wird — zumindest bei einer gegeniiber heute nicht er-
heblich verdnderten Zuwanderungssituation — bereits bis 2015 deutliche Auswirkungen
auf die Anzahl der in die akademischen und beruflichen Bildungssysteme eintretenden

Jugendlichen haben. Es ist mit einer erheblichen Reduzierung zu rechnen.
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Diese Trends stellen zusammengenommen gerade die kleinen und mittleren Unternehmen
vor ernste Herausforderungen. Um im Zuge der steigenden Wissensintensivierung am Markt
bestehen zu kénnen, missen Unternehmen ihre Belegschaften stetig qualifikatorisch
verbessern. Wegen der schnellen Innovationszyklen und der daraus resultierenden schnel-
len Veranderungen an die Kompetenzen der Mitarbeiter missen sie ihre Mitarbeiter entwe-
der stetig selbst schulen und weiterqualifizieren oder iber eine hohe Fluktuation die bendtig-
ten Qualifikationen am Arbeitsmarkt einkaufen. Gerade der zweite Weg — ,upgrading“ Gber
den Arbeitsmarkt — wird durch die demographische Entwicklung immer schwerer. Es ist zu
erwarten, dass der sich stetig verscharfende Innovationswettbewerb zu einem erheblich ver-
scharften Wettbewerb um Qualifikationen und um die besseren Weiterbildungsstrategien der
Unternehmen flhrt. Im Vergleich zu groften Unternehmen haben hierbei mittlere und erst
recht kleine Unternehmen eindeutig die schlechteren Karten. Zum einen sind sie als Arbeit-
geber wegen der geringeren Aufstiegsmdglichkeiten, wegen der haufig geringeren Bezah-
lung (die auf die geringere Produktivitat identischer Qualifikationen wegen geringerer Kapi-
talausstattung zuriickzufihren ist) und wegen der in vielen Fallen héheren Konjunkturabhan-
gigkeit deutlich weniger attraktiv als gro3e Unternehmen. Zum anderen sind die Mdéglichkei-
ten unternehmensinterner Weiterbildungsmdéglichkeiten deutlich schlechter, da die relative
Bedeutung eines einzelnen Mitarbeiters fiir den Betriebsablauf bei kleinen Firmen erheblich
groler ist als bei groRen Unternehmen. Kleine Unternehmen kénnen es sich nicht leisten,

regelmafig auf einen bestimmten Anteil ihrer Mitarbeiter wegen Weiterbildung zu verzichten.

Das Berufsbildungssystem sollte diesen Trends und insbesondere auch den damit verbun-

denen Herausforderungen gerade fur die kleinen Unternehmen Rechnung tragen.

3.5.2 Zur Diskussion iiber die Reform des Berufsbildungssystems

Die Diskussion in der Berufsbildungspolitik dreht sich bedauerlicherweise derzeit vorrangig
um die Frage, wie die Lehrstellenlicke geschlossen werden kann. Dies ist zwar ein prioritar
zu Iésendes Problem, dennoch darf die mittel- bis langfristige Perspektive des dualen Sys-
tems nicht aus dem Blickfeld geraten. Fir die Zukunft des dualen Systems ist besonders
wichtig, dass es die Bedarfsabstimmung zwischen Ausbildungs- und Beschéaftigungssystem
bestméglich gewahrleistet. In der Diskussion herrscht weitgehend Ubereinstimmung, dass
die Dualitdt des Berufsbhildungssystems hierfiir die besten Voraussetzungen bietet. Es geht

also weniger um den Bestand des dualen Systems, sondern um dessen Modernisierung.

Die in Deutschland bislang vorherrschende Betriebs- und Arbeitsorganisation, die sich an die
strenge Funktions- und Arbeitsteilung entlang beruflicher Kompetenzen halt, wird unter dem
Eindruck neuer Managementkonzepte zunehmend durch eine Prozessorientierung der Be-
triebs- und Arbeitsteilung abgelést. Querfunktionale Kooperationen von Beschaftigten mit

unterschiedlicher Ausbildung und unterschiedlichen Tatigkeitsschwerpunkten werden zu-
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nehmend gefordert. Das Konzept der ,gestaltungsoffenen Ausbildungsberufe® scheint hierauf
eine adaquate Antwort zu sein. Beispiele sind u. a. die Neuordnung der Laborberufe und der
Berufe Chemikant und Pharmakant sowie der Ausbildungsberuf Mediengestalter fiir Digital-
und Printmedien. Letzterer ist z. B. in vier Fachrichtungen (Medienberatung, Mediendesign,
Medienoperating, Medientechnik) gegliedert mit insgesamt 62 Pflicht- und Wahlqualifikati-
onseinheiten. Auch die Ausbildung im Kfz-Handwerk orientiert sich an der Kombination einer
Grundausbildung mit darauf aufbauenden Wahlpflichtbausteinen (z. B. zum Karosseriebauer,

Kfz-Elektroniker u. a.).

Das Berufsprinzip entspricht wesentlich starker dem Bedarf der berufsstandisch orientierten
Klein- und Mittelbetriebe als das Konzept einer Auflésung der Berufsbilder in frei kombinier-
bare Module. Berufe sollten daher weiterhin die Grundlage des Berufsbildungssystems sein,
weil sie zum einen fur die Menschen ein wesentliches Identifikationsmerkmal darstellen und
zum zweiten, weil sie auf dem Arbeitsmarkt eine wesentliche Signalfunktion (abgesicherte
Mindeststandards) wahrnehmen. Die Téatigkeiten in mittelstdndischen Unternehmen sind seit
jeher zumeist weniger stark spezialisiert als in gréeren Industriebetrieben und erfordern da-
her ein breites Grundwissen. Die Produktion fir den individuellen Bedarf in KMU lI&sst sich
ohnehin nur begrenzt standardisieren und erfordert Entscheidungs- und Handlungskompe-
tenz. Gleichwohl hat sich in den letzten Jahren auch hier eine Diskrepanz zwischen Ausbil-
dungsinhalten und Qualifikationsbedarf in den Betrieben aufgebaut. Dies ist nicht zuletzt den
langwierigen Abstimmungsprozessen bei der Modernisierung der Berufsbilder geschuldet.
Auch der Versuch, die Ausbildungsinhalte in den Berufsbildern sehr prazise und abschlie-
Bend zu formulieren, ist nicht zeitgemaR. Hier ware eine Konzentration auf Kernqualifikatio-
nen angebracht, deren Ausweitung und Ergénzung auf die Akteure (Auszubildende, Ausbil-
der, Bildungseinrichtungen) zu delegieren. Die inhaltliche Erneuerung der Berufsbildung soll-

te also auch mit einer institutionellen Neuordnung einhergehen.
Dabei lassen sich einige wichtige Anforderungen formulieren:

e Ein besonderes Augenmerk sollte auf die technischen Berufe gerichtet werden, férdert
doch gerade ein hoher Qualifikationstand hinsichtlich der technischen Kompetenzen die
Diffusion von Technologien und die Innovativitat der Unternehmen. Zwar hat seit etwa der
Mitte der 90er Jahre ein markanter Umstrukturierungsprozess stattgefunden, der durch
die Modernisierung herkémmlicher und die Definition neuer Berufe zu einem deutlichen
Attraktivitdtsgewinn fir technische Berufe gefiihrt hat und der sich in den rasant steigen-
den Ausbildungszahlen in den technischen Berufen niedergeschlagen hat, aber seit 2001
scheint diese Entwicklung zum Stillstand gekommen zu sein. Nun sinken die Ausbil-

dungszahlen gerade in diesen Berufen Gberproportional.
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o Die Ausbildung in technischen Berufen ist im Vergleich zu anderen Ausbildungen deutlich
teurer fUr die Unternehmen und das schreckt, zumal in konjunkturell angespannten Zei-
ten, gerade kleine und mittlere Unternehmen ab, da die Kosten fiir Ausbildung bei ihnen
nicht selten einen héheren Anteil am Umsatz ausmachen als bei groflen Unternehmen.
Abhilfe kénnen hier Kosten senkende Hilfen fiir ausbildende Unternehmen (zumindest in
technischen Berufen) schaffen, nicht aber Abgabenbelastungen fiir nicht ausbildende Un-
ternehmen. Hierbei sollten die Verringerung der Berufsschultage durch Unterrichtsbiinde-
lung, ,Investitionsbeihilfen fir Humankapitalinvestitionen entweder in Form von Steuer-
praferenzen fir derartige Aufwendungen oder durch Zuschiisse sowie die Férderung von
Ausbildungskooperationen zwischen verschiedenen Unternehmen und technischen Fach-

hochschulen in die Uberlegungen einbezogen werden.

o Der verscharften Wettbewerbssituation um Qualifikationen und damit auch um qualifizierte
Bewerber fur Ausbildungsplatze kann am effektivsten durch eine an die demographiebe-
dingten Erfordernisse angepasste Verbesserung der schulischen Ausbildung begegnet
werden. Die Anforderungen an Berufsanfanger werden insbesondere durch die modernen
Berufe immer hoher. Eine Verschwendung von Potenzialen — sowohl fur die akademische
Ausbildung, als auch fiir die berufliche Bildung — kann sich eine Volkswirtschaft bei immer
kleiner werdenden Generationen nicht weiter leisten. Die Qualitat der schulischen Ausbil-
dung sowie der Anteil der Schiler die Uber die Sekundarstufe | hinaus gebildet werden,
mussen sich generell in Deutschland erheblich erhéhen. International vergleichende Leis-
tungstests (PISA) sowie die im internationalen Vergleich erschreckend geringen Anteile
von Studienberechtigten an den altersgleichen Jahrgédngen zeigen, dass hier noch im-
mense Potenziale liegen, die es zu nutzen gilt. Hier liegt der wichtigste Beitrag, den der

Staat zur Entscharfung der Qualifikationsknappheit, auch fir KMU, leisten kann.

3.5.3 Jenseits der beruflichen Erstausbildung: Weiterbildung und lebenslanges Ler-
nen

In vielen Landern werden die Hochschulen vermehrt in die Weiterbildung von Berufstatigen
eingebunden. In Deutschland allerdings spielen solche Aktivitdten erst eine sehr geringe Rol-
le. Bei Weiterbildung an Hochschulen geht es nicht um eine Konkurrenz zu privaten Weiter-
bildungsanbietern, sondern um die Nutzung der Bildungsressourcen von Hochschulen, um
einerseits bereits Berufstatigen ohne Hochschulabschluss eine tertidre Ausbildung zu ermdg-
lichen und um andererseits das wissenschaftliche Know-how von Hochschulabsolventen
aufzufrischen. Gerade kleine und mittlere Unternehmen haben wegen ihrer strukturellen
Nachteile bei der Rekrutierung und der Weiterbildung gerade von akademisch qualifizierten
Mitarbeitern einen hohen Nutzen von einem in diesen Richtungen wirkenden Weiterbil-

dungssystem.
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Angesichts des hohen Bedarfs an Hochqualifizierten, der bevorstehenden demographischen
Entwicklung und den derzeitigen Strukturen des tertidren Bildungssystems in Deutschland

sollten die akademische Weiterbildung abzielen auf

o die Erhdhung der Hochschulabsolventenzahlen durch einen verbesserten Zugang von
Personen mit einer beruflichen Bildung zum Hochschulsystem, die, wenn sie aus KMU

kommen, die Qualifikationssituation in diesen Unternehmen deutlich verbessern kénnen;

o die Verbesserung der Kompetenzen von im Beruf stehenden Akademikern durch eine
Jlebenslange® Aktualisierung und Ausweitung ihrer fachlichen Kenntnisse. Dieser Bereich
sollte sich insbesondere den technisch und naturwissenschaftlich ausgebildeten Akade-
mikern widmen. Dies ist fir KMU wegen der erheblich geringeren Fluktuation in den Be-

legschaften sehr wichtig.

Im internationalen Vergleich hat Deutschland deutliche Defizite hinsichtlich des Nachwuch-
ses von technisch ausgerichteten Akademikern'?®. Ohne eine deutliche Verbreiterung der
Basis der Studienberechtigten kann dieses Problem nicht wirksam gelést werden. Ein wichti-
ger Schritt in diese Richtung liegt in der akademischen Weiterqualifikation von Berufstatigen
im technischen Bereich, die durch ihre Erfahrungen und ihr praktisches Wissen die Voraus-
setzungen mitbringen eine entsprechende Ausbildung zu bewaltigen. Eine deutliche Verbrei-
terung des Angebots an Akademikern wirde auch die insbesondere kleine Unternehmen

treffende Wettbewerbssituation deutlich entschéarfen.

Die durchaus nennenswerten Arbeitslosenquoten fiir Akademiker verschiedener Fachrich-
tungen zeigen, dass offensichtlich ein gewisser Mismatch zwischen den qualifikatorischen
Anforderungen von Unternehmen und den Qualifikationen von (zumeist alteren) ausgebilde-
ten Akademikern besteht. Im technisch-naturwissenschaftlichen Bereich besteht dieser Mis-
match nicht selten darin, dass die inhaltlich-technologischen und methodischen Verénderun-
gen durch die Informationstechnologie von den friiher ausgebildeten Akademikern nicht in
dem nachgefragten Malte angeboten werden kénnen. Eine methodische und inhaltliche Ak-
tualisierung des Wissens von Erwerbstétigen mit entsprechender akademischer Ausbildung
kann helfen, die zu erwartenden Knappheiten durch zu geringen Nachwuchs abzumildern
und senkt gleichzeitig erheblich das individuelle Risiko dieser Beschéftigten aufgrund von

veraltetem Wissen arbeitslos zu werden.

Akademische Weiterbildung mit den genannten Zielrichtungen sollte zu einer wichtigen Auf-
gabe der Universitdten und insbesondere der Fachhochschulen werden, die von ihrer eher

praxisbezogenen Ausrichtung her besonders pradestiniert sind solche Aufgaben zu Uber-

128 \/gl. Egeln und Heine (2005).
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nehmen. Professoren an Fachhochschulen haben notwendigerweise einen konkreten Bezug
zur betrieblichen Praxis und sind haufig auch selbst unternehmerisch tétig.'* Idealisierend
formuliert fokussiert sich in ihnen sowohl die Kultur der akademischen Lehre, als auch die
betriebliche Praxis. Das macht die Fachhochschulen natirlich zu ,ersten Kandidaten® fur ei-

ne berufsbegleitende akademische Ausbildung.

Bedingt durch die demographische Entwicklung werden die Studienanfangerzahlen fir ein
Erststudium mittel- bis langfristig deutlich zurlickgehen. Diese Entwicklung setzt an den
Hochschulen Kapazitaten fir die akademische Weiterbildung von bereits Erwerbstétigen frei.
Die hiermit verbundene Anpassung der Orientierung der Hochschulen vom Erststudium und
der Forschung auch auf die akademische Weiterbildung als gleichberechtigte Aufgabe sollte
auch in Deutschland rechtzeitig in Angriff genommen werden. Die entstehenden Kapazitats-
spielrdume sollten auch tatsachlich entsprechend genutzt werden. Hierzu ist es wichtig, dass
die Anreize fir die Hochschulen und die dort Lehrenden so gesetzt werden, dass sie sich
dieser Aufgabe engagiert widmen. Dazu z&hlt eine gleichwertige Behandlung der Lehre im

Rahmen der Weiterbildung ebenso wie eine Bertcksichtigung bei Evaluationen.

Ein richtiger Schritt hierzu ist die bereits bundesgesetzlich verankerte Regelung, dass Uber
Weiterbildungsaktivitdten verdiente Mittel vollstdndig bei den Hochschulen verbleiben dirfen.
Gerade die eher marktnahen, kurzfristigen Angebote sollten durchaus zu Marktpreisen kos-
tendeckend angeboten werden. Die akademische Weiterqualifikation von Berufstatigen, die
noch keinen akademischen Titel erworben haben, sollte dagegen — &hnlich wie die akademi-
sche Erstausbildung — zumindest zum Teil als 6ffentliche Aufgabe angesehen werden. Bei
der Festlegung der Hochschulausstattungen sollte das Niveau an akademischen Weiterbil-
dungsaktivitdten in die Kapazitdtsschlissel einflieien. Der zunehmenden Bedeutung der
Mission ,akademische Weiterbildung“ entsprechend, sind die Bemihungen der Hochschulen
hinsichtlich der Weiterbildung bei Evaluationen der Hochschulen zu bertcksichtigen. Hierbei
sollte insbesondere darauf Wert gelegt werden, dass die Hochschulen die strukturellen Ver-
anderungen, die durch die verstarkte Konzentration auf die Weiterbildungsaufgabe ndétig
sind, auch zlgig in Angriff nehmen. Umorientierungen dieser Art benétigen Zeit und die ne-

gativen Auswirkungen von Versdumnissen heute sind erst in der Zukunft spirbar.

Der Erfolg einer verstérkt auf Weiterbildung setzenden Politik, das lebenslange Lernen zu
einer ,Kultur® in der deutschen Gesellschaft zu verankern, muss neben der Schaffung der
organisatorischen und akademischen Voraussetzungen an den Hochschulen auch die Ein-
stellung der Erwerbstétigen zur stédndigen Weiterbildung verandern. Nur dann werden diese

Méglichkeiten adaquat genutzt und die nétige Erweiterung des Humankapitalstocks findet

129 gl. Egeln et al. (2003).
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tatsachlich statt. Hierbei kommt den Unternehmen eine entscheidende Rolle zu. In den be-
trieblichen Ablaufen sollten die Mdéglichkeiten zu entsprechenden Aktivitidten mdéglich sein.
Hier aber liegt gerade das strukturelle Problem fiir die kleinen Unternehmen. MalRnahmen
der kleinen und mittleren Unternehmen zur Verbesserung der akademischen Weiterbil-
dungsmdglichkeiten fir ihre Mitarbeiter sollten von der 6ffentlichen Hand unterstiitzt werden,
da Investitionen in Humankapital inzwischen als mindestens genauso bedeutend wie Investi-
tionen in Sachkapital anzusehen sind und hier hohe Spillovers (etwa beim Ausscheiden von
Mitarbeitern) die Investitionsbereitschaft der Unternehmen verringern. Der volkswirtschaftli-
che Ertrag solcher Weiterbildungsaufwendungen Ubersteigt den unternehmensprivaten Er-
trag deutlich und lasst — um Unterinvestitionen mdéglichst zu vermeiden — staatliche Aktivita-

ten in diesem Bereich wiinschenswert erscheinen.
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Anhang 3

Mannheimer Innovationspanel (MIP)

Im Auftrag des Bundesministeriums fur Bildung und Forschung (BMBF) erhebt das Zentrum
fir Europaische Wirtschaftsforschung (ZEW) seit 1993 in Zusammenarbeit mit dem Institut
fur angewandte Sozialwissenschaft (Infas) Informationen zum Innovationsverhalten der
deutschen Wirtschaft. Die Erhebungen zielen auf alle deutschen Unternehmen mit mindes-
tens flnf Beschaftigten aus dem Verarbeitenden Gewerbe und dem Bergbau sowie aus den

distributiven und den unternehmensnahen Dienstleistungssektoren.

Die jahrliche Innovationserhebung des ZEW ist als eine Panelerhebung ("Mannheimer Inno-
vationspanel") konzipiert, d. h. es wird jedes Jahr die gleiche Stichprobe an Unternehmen
befragt und alle zwei Jahre aufgefrischt um eine Zufallsstichprobe neu gegriindeter Unter-
nehmen als Ersatz fiir Unternehmen aus der Stichprobe, die zwischenzeitlich stillgelegt wur-
den. Die Innovationserhebung wird abwechselnd als "Langerhebung" (mit zusatzlichen Fra-
gen zu innovationsrelevanten Rahmenbedingungen wie z. B. Innovationshemmnissen) und
als "Kurzerhebung" (nur Fragen zu den Kernindikatoren des Innovationsverhaltens) durchge-

fuhrt. Die Erhebung des Jahres 2003 war eine Langerhebung.

Die nach Branche, Unternehmensgréfienklasse und Region (Ost- und Westdeutschland) ge-
schichtete Stichprobe des Jahres 2003 umfasst ca. 22.000 Unternehmen. Als Stichproben-
rahmen dient der vom ZEW fur diesen Zweck aufbereitete Unternehmensdatenbestand von
CREDITREFORM. Die schriftliche Erhebung wurde von Mai bis September 2003 durchge-
fuhrt. Etwa 4.500 Unternehmen haben sich insgesamt an der Umfrage beteiligt. Um eine
mogliche Verzerrung im Antwortverhalten der Unternehmen zu korrigieren, wurden weitere
4.000 Unternehmen zufallig aus den nicht antwortenden ausgewéhlt und telefonisch zu

KerngréRen der Erhebung befragt (Zeitraum Oktober bis November 2003).

Die Ergebnisse sind hochgerechnet auf die Grundgesamtheit in Deutschland. Die Angaben
zu Unternehmens-, Beschaftigungs- und Umsatzzahlen der Grundgesamtheit des Verarbei-
tenden Gewerbes und Bergbaus basieren fiir den Zeitraum von 1993-2001 auf Veréffentli-
chungen des Statistischen Bundesamtes. Fir 2002 beruhen diese Angaben auf Fortschrei-
bungen durch das ZEW und sind daher vorldufig. Aufgrund grof3er Licken in der amtlichen
Statistik ist die Grundgesamtheit fiir die Dienstleistungssektoren flir den Zeitraum 1995-2000
aus Angaben des Statistischen Bundesamtes, der Deutschen Bundesbank sowie verschie-
dener Bundesaufsichtsdmter und Verbande konstruiert worden. Die Angaben fir 2001 und
2002 beruhen teilweise auf Fortschreibungen dieser Grundgesamtheit durch das ZEW und
sind daher vorlaufig. Die GroRenklassenstruktur in den Dienstleistungssektoren basiert zu

grofRen Teilen auf Schatzungen des ZEW.

Die Abgrenzung der Branchengruppen wird wie folgt vorgenommen:
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Verarbeitendes Gewerbe: inklusive Bergbau und Recycling.

Unternehmensnahe Dienstleistungen: Kredit- und Versicherungsgewerbe, Datenverarbei-
tung und Fernmeldedienste, technische Dienste (Ingenieurbiiros, FUE-Dienstleistungen), Be-
ratungsdienstleistungen und sonstige Dienstleistungen Uberwiegend fir Unternehmen (z. B.

Reinigung, Bewachung, Arbeitskréftetiberlassung, Blirodienste).

Distributive Dienstleistungen: Grofl3- und Einzelhandel, Reparatur von Kraftfahrzeugen,

Transportdienstleistungen, Grundstiicks- und Wohnungswesen sowie Vermietung.
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