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1 Einleitung

Die duale Berufsausbildung gilt in Deutschland als Garant fiir einen reibungs-
losen Einstieg der Jugendlichen in das Erwerbsleben. Im internationalen Ver-
gleich fiihrte dies auch lange Zeit zu unterdurchschnittlichen Arbeitslosenquoten
innerhalb der Gruppe der jungen Erwachsenen zwischen 20 und 25 Jahren (u. a.
Biichtemann et al. 1993: 512), weshalb im Ausland das duale Ausbildungssys-
tem als Vorbild angesehen wird, weil dessen institutionelle Strukturen die
,smooth transitions* zu begiinstigen scheinen (Saar et al. 2008; Steinmann
2000; Blossfeld/Stockmann 1999). Die Besonderheit des dualen Bildungssys-
tems liegt einerseits darin, dass gesetzlich keine Mindestanforderungen an die
Qualifikationen zur Erlangung eines Berufsabschlusses gestellt werden. Auch
Jugendlichen ohne Schulabschluss wird ermoglicht, sich iiber die duale Be-
rufsausbildung beruflich zu qualifizieren und so den Einstieg in den Arbeits-
markt zu schaffen. Andererseits kennzeichnet die Verkniipfung zwischen allge-
meinem, in der Berufsschule, und spezifischem, im Betrieb, vermitteltem Hu-
mankapital die Verberuflichung sowie Standardisierung des Ausbildungssys-
tems. Dies bildet zugleich die Grundlage eines erfolgreichen Ubergangs zwi-
schen Berufsbildungssystem und Erwerbsleben, der so genannten zweiten
Schwelle (Miiller/Shavit 1998). Denn iiber die betriebliche Komponente konnen
aktuelle Anforderungen, die der Arbeitsmarkt an die Fachkrifte stellt, vermittelt
werden. Die Berufsschule ergénzt die betriebliche Ausbildung um die allgemei-
ne Komponente. Daher ist es den Unternehmen, mehr als in anderen Berufsbil-
dungssystemen, wie der Universitdt oder der schulischen Berufsausbildung,
moglich, selbst Einfluss auf die Qualifikationen der Jugendlichen zu nehmen
und gleichermaflen die Ausbildung eines Jugendlichen und dessen Arbeits-
marktschancen zu beeinflussen. Somit wird innerhalb der Ausbildung arbeits-
platz- sowie arbeitsmarktnahes Humankapital vermittelt. Deshalb haben die Ar-
beitgeber ihrerseits ein Interesse an der Durchfilhrung der dualen Berufsausbil-
dung, was im Zusammenhang eines bevorstehenden Fachkriftemangels auch
notwendig ist. Vor diesem Hintergrund hat die Diskussion um die duale Be-
rufsausbildung in den letzten Jahren wieder mehr an Bedeutung gewonnen. Ins-
besondere der Lehrstellenmangel und die Vorschlige, Anreize fiir Unternehmen
zu schaffen bzw. ihnen Sanktionen, bspw. iiber die Ausbildungsplatzabgabe,
aufzuerlegen, riickten in den Mittelpunkt der Debatte. Aussagen wie ,.Besser
eine schlechte Ausbildung als keine Ausbildung* oder ,,Ausbildung vor Uber-
nahme* (Beicht/Berger 2003; Bispinck et al. 2002) werden zwar gefordert, aber
diese Forderungen sind wirkungslos, wenn die ausgebildeten jungen Fachkrifte
nach der Ausbildung nicht die Moglichkeit bekommen, ihr Humankapital (ad-
quat) einzusetzen. Am ehesten wird dies durch eine Ubernahme oder doch zu-
mindest durch eine Erwerbstitigkeit im erlernten Beruf gewéhrleistet.

In jiingerer Zeit garantieren diese Vorteile fiir Jugendliche gegeniiber ihrer
Altersklasse in anderen Landern jedoch keine schnellere und erfolgreichere In-
tegration in den Arbeitsmarkt mehr (OECD 2008). Bereits seit den 1990er Jah-
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ren ist die Ubernahmequote nach der dualen Berufsausbildung riicklaufig.
Gleichzeitig nimmt der Anteil der Ausbildungsabsolventen, die in Arbeitslosig-
keit eintreten, zu (OECD 2008; Rothe/Tinter 2007). Von Arbeitslosigkeit betrof-
fen sind junge Erwachsene insbesondere dann, wenn sich die gesamtwirtschaft-
liche Situation unvorteilhaft fiir die Arbeitsnachfrage entwickelt (Riphahn 2002:
131f). 2005 betrug die Arbeitslosenrate fiir Ausbildungsabsolventen nach der
dualen Berufsausbildung 36% (BMBF 2007: 206). Dies hat zur Folge, dass sich
die Arbeitslosenquote der 15- bis 25-jahrigen Personen dem EU-Durchschnitt
annghert. Bereits im Zeitraum von 1998 bis 2004 hat die Arbeitslosenquote der
zwischen 15- und 34-jdhrigen mit dualer Berufsausbildung um vier Prozent-
punkte zugenommen (Reinberg/Hummel 2005). Beispielsweise gelingt nur 80%
unter den Absolventen mit Hauptschulabschluss ein erfolgreicher Start ins Er-
werbsleben. Aber auch zwischen den einzelnen Berufsgruppen sind unterschied-
liche Arbeitslosenquoten zu erkennen. Absolventen in handwerklichen Sektoren
sind eher und haufiger von Arbeitslosigkeit betroffen als Ausbildungsabsolven-
ten in Verwaltungs- und Dienstleistungsbereichen. Schlie8lich kann davon aus-
gegangen werden, dass die Arbeitslosigkeit mittlerweile einen Teil der Erwerbs-
biografie von Jugendlichen und jungen Erwachsenen darstellt und teilweise die
Ubergiinge an den beiden Schwellen determiniert (Dundler/Miiller 2006; Diet-
rich 2001a). Infolgedessen gewinnt der Ubergang an der zweiten Schwelle zu-
nehmend an Bedeutung. Eine Erweiterung der Diskussion um die Situation nach
der dualen Berufsausbildung wird erforderlich.

Indes konzentriert sich der Forschungsschwerpunkt vorwiegend auf die man-
gelnde Ausbildungsbereitschaft und den daraus resultierenden Lehrstellenman-
gel sowie die Arbeitslosigkeit vor Eintritt in die Berufsausbildung und die Wir-
kungen der eingesetzten arbeitsmarktpolitischen MaBnahmen, welche auf die
Unterstiitzung der Jugendlichen zur Aufnahme einer Ausbildung abzielen (Diet-
rich/Gerner 2008; Niederalt 2004). Auch Studien (u. a. Konietzka 2002; Ko-
nietzka/Seibert 2001; Biichel/Neubdumer 2001; Neubdumer 1999; Steg-
mann/Kraft 1983; Stegmann/Kraft 1982), welche die zweite Schwelle untersu-
chen, legen den Fokus nicht auf den Eintritt in Arbeitslosigkeit, sondern viel-
mehr auf die Bestimmungsgriinde fiir die Abweichung des durch die duale Be-
rufsausbildung vorgegebenen strukturierten Ubergangs. Weitere Studien (Lau-
terbach/Sacher 2001; Sackmann 2001; Fuchs/Schettkat 2000, Fiirstenberg 2000;
Mayer 2000; Blossfeld 1990) bescheinigen ebenfalls eine Prekaritit bzw. eine
Erosion des Ubergangssystems an der zweiten Schwelle. Auch Buchholz (2008)
untersucht die zunehmende Flexibilisierung beim Eintritt in den Arbeitsmarkt.
Dariiber hinaus existieren Untersuchungen, die insbesondere die Art der Abgén-
ge aus Arbeitslosigkeit und deren Einflussfaktoren analysieren (Diet-
rich/Kleinert 2006 und 2005). Zudem gibt der bisherige Forschungsstand vor-
wiegend Aufschluss iiber die Folgewirkungen eines weniger erfolgreichen U-
bergangs von der dualen Berufsausbildung in den Arbeitsmarkt sowie einer Ar-
beitslosigkeitsperiode zu Beginn des Erwerbslebens. In diesem Kontext werden
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haufig individuelle und soziale Merkmale als Einflussvariablen herangezogen,
wihrend betriebliche Eigenschaften vornehmlich der Erklirung der unterschied-
lichen Ausbildungsbereitschaft dienen. Jedoch beeinflussen diese betrieblichen
Variablen im Zusammenhang mit individuellen Faktoren aber auch den Eintritt
in das Erwerbsleben und determinieren infolgedessen den Eintritt in Arbeitslo-
sigkeit mit. Diesen Griinden bzw. Ursachen fiir den Eintritt in die Arbeitslosig-
keit nach der dualen Berufsausbildung wird bisher wenig Beachtung geschenkt.
Aber nur durch die Bestimmung der Ursachen fiir einen weniger erfolgreichen
Eintritt konnen Handlungsempfehlungen abgeleitet werden, welche auf die Situ-
ation junger Erwachsener einwirken und so die Arbeitsmarktsituation dieser
Gruppe gegeniiber Arbeitskriaften mit Berufserfahrung verbessern. Daher steht
im Mittelpunkt der vorliegenden Arbeit die theoretische und empirische Identi-
fikation der Bestimmungsgriinde fiir den Eintritt in die Arbeitslosigkeit.

Hierfiir liegt der Fokus auf der betrieblichen Ebene, da die Merkmale der
Ausbildungsbetriebe zu Unterschieden der erworbenen Fahigkeiten innerhalb
des betrachteten formalen Abschlusses der dualen Berufsausbildung fiihren.
Ausgangspunkt ist die Kostenstruktur der Ausbildungsbetriebe, welche die An-
teile der Humankapitalarten innerhalb der dualen Berufsausbildung determinie-
ren. So erginzen und erweitern die betrieblichen Rahmenbedingungen, die wih-
rend der Ausbildung vorherrschen, das Humankapital auf unterschiedliche Wei-
se. Dies hat Auswirkung auf das Beschiftigungsinteresse iiber die Ausbildung
hinaus. Zudem beeinflussen individuelle Merkmale und gesamtwirtschaftliche
Voraussetzungen die Art der Ausbildung. Uber diesen Wirkungskanal wird wie-
derum der Verbleib nach der dualen Berufsausbildung und damit auch der Ein-
tritt in die Arbeitslosigkeit bestimmt.

Ziel der Arbeit ist es somit, die betrieblichen, individuellen und gesamtwirt-
schaftlichen Bestimmungsgriinde fiir das Arbeitslosigkeitsrisiko nach der dualen
Berufsausbildung herauszuarbeiten und abzuleiten, wobei die betriebliche Aus-
bildungsbereitschaft die Erklarungsgrundlage fiir die unterschiedliche Vermitt-
lung von Qualifikationen und folglich fiir den Ubergang ins Erwerbsleben, ins-
besondere fiir die Arbeitslosigkeit nach Abschluss der Ausbildung, bildet. Dar-
aus ergibt sich die Fragestellung, inwieweit sich diese unterschiedliche Ausbil-
dungsbereitschaft auf den Ubergang von der dualen Berufsausbildung ins Er-
werbsleben auswirkt. Zur Beantwortung miissen zunéchst deren Griinde identi-
fiziert und dann untersucht werden, ob diese den Ubergang nach Abschluss der
Ausbildung beeinflussen. Hierbei wird der Fokus auf die arbeitslosen Ausbil-
dungsabsolventen gelegt. Drei Aspekte stehen dabei im Mittelpunkt: Im ersten
Schritt werden betriebliche und individuelle Einflussfaktoren analysiert, die den
Eintritt bestimmen. In einem zweiten Schritt werden dieselben Einflussfaktoren
zur Erkldrung der Verbleibsdauer in Arbeitslosigkeit herangezogen. Im dritten
Schritt wird untersucht, inwieweit sich die erste Arbeitslosigkeit auf das weitere
Erwerbsleben im ersten Berufsjahr auswirkt und infolgedessen die Periode in
Erwerbstitigkeit beeinflusst. Aus den Erkldrungsansitzen fiir die betriebliche



Ausbildungsbereitschaft in Verbindung mit den individuellen Faktoren werden
Implikationen fiir den Ubergang von der dualen Berufsausbildung ins Erwerbs-
leben abgeleitet. Um diese zu fundieren, werden die Theorien zur Erklirung der
Ausbildung mit den Arbeitslosigkeitstheorien verkniipft, wodurch sich dann die
Griinde fir den Eintritt in Arbeitslosigkeit und deren Dauer herausarbeiten las-
sen.

Der Aufbau der Arbeit gestaltet sich wie folgt: Der theoretische Teil beginnt
in Kapitel zwei mit einer Beschreibung der institutionellen Besonderheiten der
dualen Berufsausbildung und des Ubergangs von der dualen Berufsausbildung
in den Arbeitsmarkt. Bereits an dieser Stelle wird deutlich, dass allgemeines,
betriebsspezifisches, aber vor allem berufsspezifisches Humankapital vermittelt
wird. Diese Grundlagen stellen dariiber hinaus die Verbindung zwischen den
theoretischen Modellen und dem Spezialfall der dualen Berufsausbildung dar. In
Kapitel drei wird das theoretische Modell zur Humankapitalbildung aufgezeigt
und um Ansitze erweitert, welche sich als Erklarung fiir die Ausbildungsbereit-
schaft innerhalb des dualen Berufsbildungssystems besser eignen. Mikrodkono-
mische aber auch institutionelle Griinde beeinflussen die betriebliche Motivation
fiir eine Ausbildung und dariiber hinaus die Zusammensetzung der einzelnen
Humankapitalkomponenten. Diese determinieren wiederum die Ausbildungs-
qualitdt und die Hohe des Bildungsstandes. Daraus resultiert die unterschiedli-
che Ausbildungsbereitschaft, die Implikationen fiir den Ubergang von der dua-
len Berufsausbildung in das Erwerbsleben gibt. In Kapitel vier wird daher kon-
kretisiert, welche Bedeutung diese unterschiedliche Ausbildungsbereitschaft auf
die betriebliche Entscheidung hat, Ausbildungsabsolventen unbefristet, befristet
oder iiberhaupt nicht weiterzubeschiftigen. Im Mittelpunkt steht das formal
vermittelte Humankapital, das um die informellen Fahigkeiten erweitert wird.
Die Zusammensetzung der verschiedenen Humankapitalkomponenten spielt eine
entscheidende Rolle fiir den Verbleib nach der Ausbildung. Der Einfluss der Be-
triecbe am Ubergang ins Erwerbsleben wird um die individuelle Sichtweise er-
ganzt, indem beschrieben wird, was Ausbildungsabsolventen dazu bewegt, ihren
Ausbildungsbetrieb zu verlassen. SchlieBlich betrachtet Kapitel fiinf die Situati-
on der nicht weiterbeschiftigten Ausbildungsabsolventen im Kontext des ge-
samten Arbeitsmarktes. Besonderheiten auf dem Arbeitsmarkt werden fiir ar-
beitslose Ausbildungsabsolventen verdeutlicht, die sich durch die Rahmenbe-
dingungen des Bildungssystems und des Arbeitsmarktes kennzeichnen. Gegen-
iiber dlteren erwerblosen Arbeitnehmern weisen die arbeitslosen jungen Erwach-
senen nur wenig Berufserfahrung auf, da sie meist direkt aus dem Ausbildungs-
system in die Arbeitslosigkeit eintreten. So bestimmen die vermittelten Human-
kapitalkomponenten, welche sich je nach Ausbildung unterschiedlich zusam-
mensetzen, die Wahrscheinlichkeit, in Arbeitslosigkeit einzutreten, sowie deren
Dauer. Die Erklarung der Arbeitslosigkeit ist durch die Verkniipfung der Aus-
bildungs- mit den Arbeitslosigkeitstheorien moglich. Kapitel sechs fasst die the-



oretischen Erkenntnisse zusammen und leitet die zu tuiberpriifenden Hypothesen
ab.

Diese Hypothesen werden im empirischen Teil iiberpriift. Da das Humankapi-
tal empirisch nur eingeschrinkt erfasst werden kann, befasst sich das Kapitel
sieben vor allem mit der konkreten Umsetzung des Humankapitals in Variablen,
mit denen die Hypothesen iiberpriift werden kénnen. Bereits vorhandene Studien
dienen als Grundlage. Eine zentrale Rolle spielen hierbei die betrieblichen Rah-
menbedingungen wihrend der Ausbildung. Diese bestimmen insbesondere die
Qualifikationen innerhalb der dualen Berufsausbildung, welche wiederum den
Verbleib an der zweiten Schwelle beeinflussen. Da aber ebenfalls individuelle
und wirtschaftliche Rahmenbedingungen auf den Ubergang in das Erwerbsleben
wirken, werden diese im Zusammenhang mit den betrieblichen Rahmenbedin-
gungen untersucht. Gegenstand der 6konometrischen Schitzungen bilden daher
die Determinanten, welche die Ausbildung und deren Wirkungen auf die Ar-
beitslosigkeit nach der dualen Berufsausbildung bestimmen. Abschlieend er-
folgt eine Beschreibung der 1AB-Beschiftigtenstichprobe Version 1975-2004,
welche als Datengrundlage dient. Kapitel acht tiberpriift die Hypothesen empi-
risch, indem die Einflussfaktoren auf das Arbeitslosigkeitsrisiko sowie auf die
Arbeitslosigkeitsdauer in getrennten Schitzungen analysiert werden. Um Impli-
kationen fiir den weiteren Erwerbsverlauf zu erhalten, wird der Einfluss der Ar-
beitslosigkeit direkt nach der dualen Berufsausbildung auf die Beschiftigungs-
dauer innerhalb des ersten Jahres nach Abschluss der betrieblichen Ausbildung
ermittelt. Die Arbeit schliefit in Kapitel neun mit einer Zusammenfassung und
einem Ausblick iber die Moglichkeiten und Empfehlungen zur Verbesserung
der Situation am Ubergang von der Ausbildung in das Erwerbsleben.
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Theorieteil

2 Einfluss der Institutionen auf den Ubergang vom Schulsystem ins Er-
werbsleben

2.1 Struktur der dualen Berufsausbildung

Das deutsche Bildungssystem wird entscheidend von der Institution der dua-
len Berufsausbildung geprégt, die eine effiziente Methode zur Bildung von be-
ruflicher Qualifikation darstellt (Hofer/Pichelmann 1995: 327). Im Jahr 2007
erlernten 66,2% eines Schulabsolventenjahrganges innerhalb des dualen Berufs-
bildungssystems einen Ausbildungsberuf (BMBF 2008: 10). Somit bildet es den
Hauptpfeiler der Berufsausbildung innerhalb des deutschen Bildungssystems.
Ferner weisen Absolventen dieses Systems im internationalen Vergleich eine
eher geringe Arbeitslosigkeit auf. Dies wird durch die institutionellen Rahmen-
bedingungen, innerhalb derer die Organisation der dualen Berufsausbildung
stattfindet, begiinstigt (Steinmann 2000: 164; Werwatz 2002: 280; McGinnity et
al. 2005: 359), wobei insbesondere der Verbindung zwischen den Bildungssys-
temen und dem Arbeitsmarkt eine bedeutende Rolle zukommt (Steinmann 2000:
164). Deutlich wird dies bei der genaueren Betrachtung der Bezeichnung ,dual’,
welche das Zusammenwirken der zwei Lernorte Betrieb und (Berufs-)Schule
beschreibt. Die erste Saule des dualen Berufsbildungssystems bildet der betrieb-
liche Ausbildungsteil. Dieser ist zugleich die Voraussetzung fiir das Bestehen
des Systems. Das Berufsbildungsgesetz von 1969 (BBiG), das 2005 novelliert
wurde und nunmehr als Berufsbildungsreformgesetz bezeichnet wird (kurz:
BerBiRefG), bildet die privat- rechtliche Grundlage fiir die betriebliche Ausbil-
dung.' Ausbildungen im handwerklichen Bereich werden gemiB §3 Abs. 3 Ber-
BiRefG durch die Handwerksordnung (HwO) geregelt, die als Ergidnzung des
Berufsbildungsreformgesetzes zu verstehen ist.” Das Berufsbildungsgesetz, wie
auch die Handwerksordnung, legt dem Ausbildungsverhiltnis einen Ausbil-
dungsvertrag zwischen dem Auszubildenden und dem Ausbildungsbetrieb ge-
mif §10 BerBiRefG (bzw. §28 HwO) zugrunde. Der Ausbildungsbetrieb hat
,,soweit sich aus seinem Wesen und Zweck und aus diesem Gesetz nichts ande-
res ergibt, die fiir den Arbeitsvertrag geltenden Rechtsvorschriften und Rechts-

' Das novellicrte Berufsbildungsreformgesctz von 2005 stirkt insbesondere den Lernort Be-
rufsschule. Notwendig wurde dics im Zuge der zunchmenden Lcehrstellenkrise. Aufgrund des
Mangcls an betricblichen Ausbildungsplitzen wird das duale System seinem Anspruch nicht
mchr gerecht, den Jugendlichen cine zeiteffiziente Integration bereits wihrend der Ausbildung
in den Arbcitsmarkt zu gewihrleisten (Lorenz et al. 2005: 167).

? Dies bedeutet, dass bspw. Regelungen zur Struktur der Ausbildung (insbesondere §5 BerBi-
RefG), zur Eignung von Ausbildungsstitten und Regelungen zur Uberwachung der Be-
rufsausbildung durch dic zustindigen Stellen und deren Berufsbildungsausschiisse keinc An-
wendung im Handwerksbereich finden. Folglich gilt fiir dicse Fragen der zweite Teil der
Handwerksordnung. Im Folgenden wird dic duale Berufsausbildung nur nach dem Berufsbil-
dungsreformgesetz beschricben, da die Handwerksordnung im Grofien und Ganzen diesclben
Anfordcrungen an die Ausbildungsbetricbe stellt.
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grundsitze anzuwenden (§10 BerBiRefG). Da eine Ausbildung erst mit einer
vertraglichen Regelung auf privat-rechtlicher Basis zustande kommt, wihlen
Ausbildungsbetriebe die Schulabginger aus, die den betrieblichen Anforderun-
gen gerecht werden. So wird der Zugang zur dualen Berufsausbildung kontrol-
liert und durch den Markt geregelt (Hillmert 2007: 87; Konietzka 2007: 278).
Nach Hillmert (2004) erfolgt die Besetzung der Ausbildungsplitze unter Kon-
kurrenzbedingungen, da deren Anzahl begrenzt ist. Dies bringt zugleich eine
Ungleichverteilung der Chancen zur Besetzung der Ausbildungsplétze mit sich.

Die Vermittlung von vergleichbaren betrieblichen Ausbildungsinhalten fiir
Auszubildende derselben Berufe garantieren Ausbildungsordnungen (Neubdu-
mer/Somaggio 2006: 692; Neubdumer 2002: 304), welche die Grundlage fiir
eine betriebliche Ausbildung bilden. Dadurch erfolgt die Wissensvermittlung
innerhalb des Betriebes nach gewissen Mindeststandards. Inhalt der Ausbil-
dungsordnungen sind gemaf §5 Abs. 1 BerBiRefG die ,,Bezeichnung des Aus-
bildungsberufes*, ,,die Ausbildungsdauer”, ,,die Fertigkeiten und Kenntnisse, die
Gegenstand der Berufsausbildung sind“, ,,der Ausbildungsrahmenplan* und ,,die
Priifungsanforderungen®. Die gezielte Vermittlung von berufsspezifischem Wis-
sen wird zudem durch die Ausbildungsordnungen gefordert (Konietzka 2007:
278). Dadurch wird bundesweit eine einheitliche, staatlich anerkannte Be-
rufsausbildung sichergestellt (Neubdumer 2002: 304). Dies erlaubt eine effizien-
te Allokation von ausgebildeten Arbeitskréften einerseits durch Betriebswechsel
nach Abschluss der Berufsausbildung. Andererseits gewahrleistet die Struktur
der Gewerkschaften in Deutschland Flexibilitdt der ausgebildeten Jugendlichen
innerhalb des Betriebes, aber auch zwischen den Betrieben. Grund hierfiir ist die
Abgrenzung der Arbeitsplatze nach Qualifikationsanforderungen. Dadurch kén-
nen die Fachkrifte an mehreren sich unterscheidenden Stellen eingesetzt wer-
den.

Da die Ausbildungsordnungen indirekt auch hohe Fachkenntnisse von Seiten
der Ausbildungsbetriebe verlangen, ist eine Ausbildungsberechtigung gemaif
§28 BerBiRefG zu erwerben. Danach kann nur einstellen, wer ,,personlich ge-
eignet ist* und ausbilden, wer ,,personlich und fachlich geeignet ist“ (§§28 Abs.
3 und 29 BerBiRefG). Diese Uberpriifung der Betriebe zur Eignung fiir eine
Ausbildung ist notwendig, um die Vermittlung betrieblichen Wissens nach ge-
wissen Mindeststandards sowie eine Vergleichbarkeit der Berufsabschliisse zu
gewihrleisten. Aufgrund der Beteiligung unterschiedlichster Betriebe bzw. Un-
ternehmen kann dennoch nicht verhindert werden, dass durch die Verberufli-
chung eine starke Differenzierung der Abschliisse nach anerkannten Ausbil-
dungsberufen besteht (Miiller/Shavit 1998). Dariiber hinaus geht ebenfalls eine
Differenzierung innerhalb der Ausbildungsberufe wegen der betrieblichen
Komponente der dualen Berufsausbildung einher, weil betriebsspezifische Fak-
toren das informelle Wissen auf unterschiedliche Weise fordern.

Schlieflich werden, um die betriebliche Berufsausbildung zu garantieren, In-
stitutionen eingesetzt, die die Durchfiihrung regeln und kontrollieren. Zu diesen
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Institutionen gehoren insbesondere die Industrie- und Handelskammern, die
Handwerkskammern sowie die Arzte- und die Rechtsanwaltskammer, die so ge-
nannten ,,zustindigen Stellen* (Neubdumer/Somaggio 2006: 692). lhre Zustin-
digkeitsbereiche sind im §71 BerBiRefG verankert. Neben der Kontrolle und
Regelung iiberpriifen die Kammern, inwieweit die Ausbildungsstitten geeignet
sind und den Anforderungen der §§22 und 96 BerBiRefG gerecht werden.
SchlieBlich nehmen sie Abschlusspriifungen ab und iiben eine beratende Funkti-
on gegeniiber den Betrieben, aber auch gegeniiber den Auszubildenden gemaf
§76 BerBiRefG aus (Neubdumer 2002: 304). Insgesamt haben in Westdeutsch-
land knapp 60% aller Betriebe eine Ausbildungsberechtigung, erfiillen demnach
die gesetzlichen Anforderungen gemaBl BerBiRefG, jedoch beteiligen sich nur
53% aller ausbildungsberechtigten Betriebe an der dualen Berufsausbildung
(BMBF 2008: 304).

Die zweite Sdule der dualen Berufsausbildung bildet der Besuch der Berufs-
schule. Dieser ist fiir die meisten der Schulabgédnger noch obligatorisch, da in
Deutschland eine Schulpflicht bis zum 18. Lebensjahr gilt. Die schulische bzw.
allgemein bildende Komponente der dualen Berufsausbildung findet in den
Schulgesetzen der Lander eine rechtliche Grundlage, wodurch die Zustandigkeit
der einzelnen Bundeslinder zum Ausdruck kommt. Die Verantwortlichkeiten
der Berufsschulen sind demnach, wie die der allgemein bildenden Schulen, f6-
deral organisiert. Die Details der Lehrplane differieren daher von Bundesland zu
Bundesland. Um jedoch die Standardisierung des Abschlusses der dualen Be-
rufsausbildung zu garantieren, koordiniert der Bund die Aufgaben und die schu-
lischen Lehrinhalte. So gibt der Bund einen Rahmenlehrplan vor, innerhalb des-
sen die einzelnen Lénder das zu vermittelnde Wissen konkretisieren. Dabei wer-
den die berufstheoretischen und berufspraktischen Inhalte festgelegt sowie das
bei den Auszubildenden bereits vorhandene allgemein bildende Wissen erweitert
(Neubdumer 2002: 305). Die Schulbehorde eines jeden Bundeslandes ist fiir die
zu vermittelnden Kenntnisse und Féhigkeiten verantwortlich. Entsprechend die-
ser Aufteilung ist der schulische Teil der dualen Berufsausbildung den offent-
lich-rechtlichen Institutionen zugeordnet. So iibernehmen die Regierungsprisi-
denten, die Schulaufsicht oder die Schulimter die Beratung und die Uberwa-
chung der Berufsschulen.’

> GemiB §77 Abs. 1 BerBiRefG ,crrichtet dic zustandige Stelle einen Berufsbildungsaus-
schuss*, welchem ,,sechs Bcauftragte der Arbeitgeber, scchs Beauftragte der Arbeitnehmer
und sechs Lehrkrifte an berufsbildenden Schulen* angehéren. Der Berufsbildungsausschuss
ist mit dem Beschluss der zu crlassenden Rechtsvorschriften betraut. Dic Lehrkrifte haben
allerdings nur cinc beratende Funktion. Des Weiteren werden dic Ausbildungsbetriebe und
deren Ausbildungsstitten durch den Berufsbildungsausschuss auf ihre Eignung sowic dic
Einhaltung der Ausbildungsbestimmungen hin gepriift. Zu den weiteren Aufgaben gehort
auch die Forderung der Berufsausbildung. Dazu diencn Instrumente wie dic Beratung der
Firmen und der Auszubildenden. Die Zustindigkciten finden ihre rechtliche Grundlage im
§79 BerBiRefG. Dariiber hinaus fithren dic Berufsbildungsausschiisse dic Priifungsordnungen
durch. Aufgrund der Zusammensetzung dicscs Ausschusses wird cine (Sclbst-)Kontrolle der
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Aufgrund der Beteiligung von unterschiedlichen Akteuren an der dualen Be-
rufsausbildung ist eine Standardisierung erforderlich, unterschiedliche Arten und
Qualititen von Humanakkumulation vergleichbar zu machen. Daher ist eine en-
ge Zusammenarbeit zwischen Betrieb und Berufsschule notwendig (Niederalt
2004: 23; Neubdumer 2002: 303), damit deren Ziel, nach dem ,,die Berufsaus-
bildung die fiir die Ausiibung einer qualifizierten beruflichen Titigkeit in einer
sich wandelnden Arbeitswelt notwendigen beruflichen Fertigkeiten, Kenntnisse
und Fahigkeiten (berufliche Handlungsfihigkeit) in einem geordneten Ausbil-
dungsgang zu vermitteln hat* (§1 BerBiRefG), gewihrleistet wird. Sie hat ferner
»den Erwerb der erforderlichen Berufserfahrungen zu erméglichen (§1 Abs. 3
BerBiRefG). Das eigenverantwortliche Zusammenwirken der beiden Institutio-
nen der dualen Berufsausbildung wird durch das Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung (BiBB) unterstiitzend koordiniert. Gegriindet wurde es mit dem Berufsbil-
dungsgesetz im Jahr 1969. Das BiBB ist vor allem mit der Anpassung der Aus-
bildungsordnungen an sich wandelnde Anforderungen des Arbeitsleben beauf-
tragt sowie der Entwicklung von Ausbildungsordnungen fiir neue Berufe (Neu-
baumer 2002: 304). Damit wird garantiert, dass die Lehrinhalte den sich durch
den technischen Fortschritt und durch die Tertialisierung verindernden Gege-
benheiten gerecht werden. Dies erfordert aber zugleich auch, dass die Ausbil-
dungsordnungen der Ausbildungsberufe in immer kiirzeren Abstinden iiberar-
beitet bzw. emeuert werden (miissen). So werden neue Ausbildungsberufe ge-
schaffen und andere zusammengefasst, um einer umfassenderen Ausbildung
Rechnung tragen zu konnen, welche durch einen sich in Richtung Tertialisie-
rung wandelnden Arbeitsmarkt erforderlich wird (Griinewald/Moraal 2001: 12).
Gewihrleistet wird dies durch eine enge Zusammenarbeit des BiBB mit Vertre-
tern der Arbeitgeber, der Arbeitnehmer sowie den Berufsschullehrem (Neubiu-
mer 2002: 304).* Trotz dieser regelmiBigen Uberarbeitungen gilt das System der
dualen Berufsausbildung bei Kritikern aufgrund des hohen Koordinationsauf-
wandes als inflexibel, weil sich die Anforderungen in der Arbeitswelt in immer
kiirzer werdenden Absténden dndem.

Entsprechend der Verantwortlichkeiten ist die Finanzierung der dualen Be-
rufsausbildung auf die beteiligten Akteure aufgeteilt. Hierbei trégt der Ausbil-
dungsbetrieb die Kosten des betrieblichen Teils. Darunter fallen unter anderem
Personalkosten der haupt- aber auch nebenberuflichen Ausbilder sowie Kosten
fiir Materialen. In den letzten Jahren nahm die Bedeutung der tiberbetrieblichen
Lehrwerkstitten als weitere Lernorte zu. Diese sind dadurch gekennzeichnet,
dass sie meist auflerhalb des Ausbildungsbetriebes angesiedelt sind und fiir Aus-
zubildende unterschiedlicher Untenehmen zur Verfligung stehen. Die Kosten

Betriebe untereinander gewahrlcistet sowie ein Wissenstransfer zwischen den Betrieben zuge-
lassen (Neubdumer/Somaggio 2006: 692).

4 Vertreter der Arbeitgeber konnen unter anderem Ausbildungsleiter bei groBen Unternehmen
und Mitarbeiter von Forschungsinstituten sein. Zu den Arbeitnechmervertretern sind Betriebré-
te, Mitarbeiter wissenschaftlicher Institutec der Gewerkschaften zu zihlen.
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dieser Lehrwerkstitten werden auf die beteiligten Unternehmen umgelegt. Dar-
uber hinaus gibt es aber auch Labore und Ridume als innerbetriebliche Lehr-
werkstitten. Letztere sind vor allem in GroBbetrieben vorzufinden, deren Ar-
beitsablidufe zu komplex sind und zudem an teuren Maschinen durchgefiihrt
werden, sodass Auszubildende an kleineren ausrangierten Maschinen iiben kon-
nen (Neubiumer 1997: 11). Diese Art von Lernorten wird ebenfalls von den je-
weiligen Ausbildungsbetrieben finanziert. Den Grofiteil der betrieblichen Aus-
bildungskosten machen aber die Ausbildungsvergiitungen der Jugendlichen aus,
die im Rahmen eines Flachentarifvertrags bzw. von tariflichen Vereinbarungen
durch die Gewerkschaften ausgehandelt werden. Mit den Ausbildungsvergiitun-
gen erhalten die Auszubildenden aber eine Entlohnung, welche zum einen un-
terhalb ihrer Produktivitdt liegt. Zum anderen liegt sie auch unter dem Lohn, den
sie bei einer ungelerten Tétigkeit bekommen wiirden (siehe auch Kap. 3.2.2.1).
Dadurch beteiligen sich die Auszubildenden selbst ebenfalls an der Finanzierung
der Ausbildung. SchlieBlich obliegt die Finanzierung der schulischen Be-
rufsausbildung dem Bund und den Landern. Das nichste Kapitel belegt die Be-
teiligung der dualen Berufsausbildung sowie den Ubergang in Erwerbsleben mit
deskriptiven Daten, um die Bedeutung dieses Teils des Bildungssystems hervor-
zuheben.

2.2 Fakten des dualen Berufsbildungssystems

Das duale Berufsausbildungssystem bietet fiir den groften Anteil eines Schulab-
solventenjahrgangs die Moglichkeit, einen Beruf zu erlemnen. Im Folgenden sol-
len die Bedeutung der dualen Berufsausbildung beschrieben und mégliche Zu-
sammenhinge zwischen Ausbildungszeit und dem Arbeitsmarkteintritt aufge-
zeigt werden. Denn trotz des grofien Beitrags der dualen Berufsausbildung fiir
die Integration junger Erwachsener in das Erwerbsleben verlauft diese fiir einen
betrachtlichen Anteil weniger erfolgreich. Hierbei wird als erfolgreich definiert,
wenn einerseits die Ausbildungsabsolventen in ihrem Ausbildungsbetrieb ver-
bleiben kénnen bzw. sie andererseits den erlernten Beruf ausiiben koénnen.
Hierbei findet die horizontale Abstimmungsebene Beriicksichtigung, die in Ab-
schnitt 2.3. beschrieben wird. Briiche, in Form von Arbeitslosigkeit, direkt am
Ubergang nach der dualen Berufsausbildung haben Auswirkungen auf das spite-
re Erwerbsleben (BMBF 2007; Mroz/Savage 2006; Giesecke/Grof3 2003). Hin-
weise hierfiir liefert bereits die Betrachtung der Ausbildungsphase. Wihrend
dieser Zeit ist aufgrund der unterschiedlichen Griinde fiir die Ausbildungsbereit-
schaft durch den Ausbildungsbetrieb eine Tendenz zu erkennen, ob ein Ausbil-
dungsabsolvent ohne Hiirden in das Arbeitsleben startet. Eine hohe Ausbil-
dungsbereitschaft ldsst einerseits auf einen hohen Bedarf an zukiinftigen Fach-
kriften schlieBen. Andererseits ist sie im Allgemeinen Kennzeichen fiir die Stei-
gerung des gesamtwirtschaftlichen Bildungsstandes. Als Indikator wird die
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Ausbildungsquote’ herangezogen, deren gesamtwirtschaftlicher Durchschnitt in
Abbildung 1 dargestellt ist.

Abbildung 1: Ausbildungsquoten zwischen 1999 und 2006 (in %)
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Der Anteil der Auszubildenden an allen Beschiftigten betrug zwischen 2003
und 2006 6% und blieb nahezu konstant. Ein Vergleich der einzelnen Ausbil-
dungsbereiche mit der gesamtwirtschaftlichen Ausbildungsquote deutet auf die
unterschiedliche Ausbildungsbereitschaft hin: Uberdurchschnittliche Ausbil-
dungsquoten weisen insbesondere die Wirtschaftsbereiche Land und Forstwirt-
schaft, Bauhaupt- bzw. Ausbaugewerbe, Kfz-, GroB3- und Einzelhandel, insbe-
sondere Reparatur, das Gaststittengewerbe und haushaltsnahe bzw. personenbe-
zogene Dienstleistungen auf. So iibersteigen die Quoten den Durchschnitt um
bis zu sechs Prozentpunkte, im Grof- und Einzelhandel bzw. in den haushalts-
nahen Dienstleistungen sogar um bis zu 10 Prozentpunkte. Dieser hohe Anteil
an Auszubildenden kann zum einen auf die Tradition der dualen Berufsausbil-
dung in einem Teil der Bereiche (vor allem in den handwerklichen Bereichen)
zuriickgefiihrt werden (Greinert 1998) und zum anderen Skonomische Griinde
haben, welche in Kapitel 3.1.1 ausfiihrlich beschrieben werden. Andere Berei-
che, die innerhalb des dualen Berufsbildungssystems anerkannte Ausbildungsbe-
rufe beinhalten, bilden unterdurchschnittlich aus. Hierbei sind vor allem unter-
nehmensnahe Dienstleistungen, Softwareentwicklung, -beratung, Hardwarebera-
tung zu nennen, deren Quote zwei Prozentpunkte unter der Gesamtausbildungs-
quote liegt. In diesen Bereichen sind hiufig junge Unternehmen vertreten, die
sich erst im Markt etablieren miissen. Zudem hat die duale Berufsausbildung in

’ Die Ausbildungsquote berechnet sich aus dem Verhéltnis der Auszubildenden zu allen Be-
schiftigten in einem Betrieb.
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dieser Sparte wenig Tradition. SchliefSlich erfordern die Tétigkeitsbereiche in
diesen Wirtschaftsbereichen hoch qualifizierte Arbeitskrifte, welche sich durch
einen Hochschulabschluss auszeichnen.

Studien (u. a. Konietzka 2007; Biichel/Neubdumer 2001; Neubdumer 1999)
untersuchten die individuellen Arbeitsmarktchancen Jugendlicher und stellten
fest, dass der Einstieg ins Erwerbsleben von der vorangegangenen Ausbildung
abhingt. Aufgrund der betrieblichen Beteiligung der Unternehmen und letztlich
ihrer Auswahl der Absolventen werden die Schulabsolventen bereits vor der
Ausbildung gefiltert (Konietzka 2007: 284). Die Erlernung eines Ausbildungs-
berufes hiangt damit vom formalen Schulabschluss ab. Bei der Betrachtung der
am meisten belegten Ausbildungsberufe, differenziert nach Schulabschluss, ist
bereits eine Selektion festzustellen.

Insgesamt stellen Personen mit Realschulabschluss die grofite Gruppe der
Auszubildenden innerhalb des dualen Berufsausbildungssystems mit 40% aller,
die 2005 eine Ausbildung begonnen haben, dar, gefolgt von Personen mit
Hauptschulabschluss (knapp 31%). Die Beteiligung von Abiturienten lag bei
einem Anteil von ungeféhr 18% aller Auszubildenden im Jahr 2005. Die Beset-
zung der Ausbildungsberufe variiert zwischen den Auszubildenden mit unter-
schiedlichen Schulabschliissen. Jugendliche ohne Schulabschluss bilden die
Minderheit der Auszubildenden im dualen Berufsbildungssystem. Sie erlemen
meist einen handwerklichen Ausbildungsberuf. Ungefihr 8% der Auszubilden-
den, die den Beruf des Malers erlemen, sind Auszubildende mit Hauptschulab-
schluss; von allen Auszubildenden im Malerberuf belief sich der Anteil auf
knapp 63%. Aber auch in anderen Berufen, wie Metallbauer, Anlagenmechani-
ker, sowie in Dienstleistungsberufen mit einfachen Titigkeiten, wie Fachverkau-
fer/in im Lebensmittelhandwerk, Verkdufer/in und Friseure bilden Auszubilden-
de mit Hauptschulabschluss die Mehrheit aller Auszubildenden.

Auszubildende mit Realschulabschluss erlernen vor allem den Beruf des/der
Kaufmanns/-frau im Einzelhandel (6%), verglichen mit Abgingem anderer
Schularten machen sie aber nur ungefahr 38% aller Auszubildenden des Berufes
aus. Auszubildende mit Realschulabschluss sind vor allem in den technisch-
medizinischen Ausbildungsberufen vertreten. Bspw. besitzen 64% der Jugendli-
chen, die den Beruf des/der medizinischen Fachangestellten und 62% der Ju-
gendlichen in der Ausbildung zum/zur zahnmedizinischen Fachangestellten ei-
nen Realschulabschluss. 54% der Auszubildenden zum Industriemechaniker ver-
fligen liber eine mittlere Reife. Auszubildende mit Realschulabschluss besetzen
auch zunehmend Ausbildungsstellen in kaufmiénnischen Titigkeiten, innerhalb
derer sie in Konkurrenz mit den Abiturienten stehen. 61% der Auszubildenden,
die den Ausbildungsberuf zum/zur Bankangestellten erlernen, sind Abiturienten.
Uber die Hilfte der Auszubildenden im Ausbildungsberuf zum/zur Versiche-
rungskaufmann/-frau (56%) sowie zum/zur Steuerfachangestellten (57%) repri-
sentieren Abiturienten. Ebenso verfiigt ein Grofteil der Auszubildenden zum/
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zur Fachinformatiker/-in (47%) und zum/zur Industriekaufmann/-frau (46%)
tiber Abitur (BMBF 2008).

Der Verbleib der Ausbildungsabsolventen in den einzelnen Betrieben wird
anhand der Ubernahmequote der Wirtschaftszweige genauer analysiert. Das
Bundesinstitut fiir berufliche Bildung (BiBB) und das Bundesministerium fiir
Bildung und Forschung (BMBF) veroffentlichen regelmiBig Daten von Uber-
nahmequoten, die nach Betriebsgrofle und Branchen aufgegliedert sind (Grana-
to/Dorau 2004; BMBF 2007). Dabei ist die Ubernahme auf Betriebsebene defi-
niert. Die Berechnung dieses Indikators wird auf der Grundlage des Betriebspa-
nels durchgefuhrt. Hier werden die Betriebe befragt, welchen Anteil ihrer Aus-
bildungsabsolventen sie ibernehmen. Dieser Anteil setzt sich aus dem Verhilt-
nis der im Ausbildungsbetrieb verbliebenen Absolventen an allen Ausbildungs-
absolventen zusammen. Jedoch kann anhand der gestellten Frage nicht zwischen
befristeten und unbefristeten Ubernahmen unterschieden werden. Demnach sind
in der Ubernahmequote auch Ausbildungsabsolventen enthalten, die auf Grund-
lage tariflicher Regelungen fiir einen bestimmten Zeitraum iibernommen wurden
(BMBF 2007: 206). Die Ubernahmequoten differieren zwischen den Ausbil-
dungsbranchen zum Teil erheblich, wie folgende Ubersicht zeigt:

Tabelle 1: Ubernahmequoten nach Wirtschaftsbereichen zwischen 2002

und 2006 (in %)

2002 2003 2004 2005 2006
Land-/Forstwirtschaft, Fischerei 14,8 45,9 36,2 36,0 30,5
Bergbau, Energie Wasserversorgung 72,0 60,4 75,7 76,3 74,4
Nahrungs- und Genussmittel 58,3 59,7 66,5 46,8 50,3
Verbr: gl 60,9 55,0 65,5 59,7 67,2
Produktionsgilter 72,5 68,0 70,0 67,9 74,3
Investitions- und Gebrauchsgiiter 80,0 79,0 76,1 72,9 76,4
Baugewerbe 56,3 54,2 50,1 51,7 56,6
Handel, Instandhaltung und Reparatur 56,4 52,0 53,6 56,1 59,1
Verkehr und Nachrichteniibermittlung 63,9 69,4 49,7 60,1 61,7
Kredit- und Versicherungsgewerbe 81,4 74,5 73,7 77,4 80,7
Gastgewerbe 28,3 32,6 341 36,6 38,1
Gesundheits-, Veteriniir- und Sozialwesen 443 48,5 34,0 36,6 37,8
Dienstleistungen iiberwiegend filr Unternehmen 46,6 62,9 57.4 63,5 57,7
sonst. Dienstleistungen insb. fir Unterneh 58,7 42,8 60,2 58,8 63,3
andere Dienstleistungen 52,9 56,3 53,5 49,4 59,0
Organisationen ohne Erwerbscharakter/Staat 65,6 65,2 54,2 56,3 58,6
Gesamt 57,0 56,7 53,8 55,0 57,0

Quelle: BMBF (2003-2008)

Wihrend der betrachteten Jahre ist festzustellen, dass die durchschnittliche U-
bernahmequote in Westdeutschland ungefihr 57% betrigt. Allerdings ist 2004
die Quote dramatisch gesunken als Folge der Rezession von 2003. Nach Bell-
mann et al. (2006) hiangen Ubernahmequoten stark von der aktuellen wirtschaft-
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lichen Situation und der betrieblichen Auftragslage ab. Die Unternehmen rea-
gierten wohl auf die schlechte Wirtschaftslage, die 2003 und 2004 einsetzte. Der
Anteil der iibernommenen Ausbildungsabsolventen stieg 2005 wieder an. Hier
ist eine parallele Entwicklung der konjunkturellen Lage und der Ubernahmequo-
te zu erkennen, sodass die gesamtwirtschaftliche Lage einen Einfluss auf die
Ubernahmeentscheidung der Ausbildungsbetriebe vermuten ldsst. Wird nun die
Verteilung iiber die Besetzung der Ausbildungsberufe mit der Ubernahmequote
betrachtet, ist zu erkennen, dass in den Bereichen Land- und Forstwirtschaft,
Gastgewerbe sowie Gesundheits-, Veterinir- und Sozialwesen die Ubernahme-
quoten sehr gering sind. Dariiber hinaus weist das ,,Bauhauptgewerbe unter-
durchschnittliche Ubernahmequoten auf. In diesen Bereich sind insbesondere
handwerkliche Berufe, wie Maler und Lackierer oder Metallbauer, zu subsumie-
ren. Allerdings liegt die Ubernahmequote nicht allzu weit von der gesamtwirt-
schaftlichen Ubernahmerate entfernt, was auf saisonale Bedingungen zuriickzu-
fithren ist. Denn das Ausbildungsjahr endet in der Regel im (Frith-)Sommer,
wenn die handwerklichen Berufe ausreichende Auftrige haben und eine Weiter-
beschiftigung iiber diese Jahreszeit erforderlich ist. In diesen beschriebenen Be-
reichen erlemen meist Auszubildende mit geringerer Schulbildung einen Beruf.
Zudem sind sie stark konjunkturabhéngig. Den hohen Ubernahmequoten in den
Sektoren Energiewirtschaft, Kredit- und Versicherungsgewerbe, Verkehr und
Nachrichteniibermittlung stehen jedoch im Gegensatz zu der Branche der sons-
tigen Dienstleistungen (insbesondere fiir Unternehmen) geringe Ausbildungs-
quoten gegeniiber, sodass von diesen hohen Ubernahmequoten relativ wenige
Ausbildungsabsolventen profitieren. In den anderen Dienstleistungen dagegen
werden viele junge Erwachsene ausgebildet, wodurch die geringe Ubernahme-
quote eine hohe Betroffenheit auslost (Fischer et al. 2008: 68).

Eine entscheidende Rolle bei der Ubernahmeentscheidung spielen zudem ta-
rifliche Regelungen. Zur Forderung der Ausbildung wurden vor allem ab Mitte
der 1990er Jahre als Reaktion auf die sich verschlechternde Situation auf dem
Ausbildungsstellenmarkt sowie auf dem Arbeitsmarkt fiir junge Arbeitnehmer
Ubernahmeregelungen vereinbart (Bispinck et al. 2002: 213). Diese stellen aber
haufig Selbstverpflichtungen der Unternehmen dar, auf die sich die Ausbil-
dungsabsolventen nicht berufen konnen, weil sie unverbindlich sind. Dennoch
ist ein Zusammenhang zwischen den gewerkschaftlich stark organisierten Wirt-
schaftsbereichen und der Ubernahmequote zu erkennen. In stark organisierten
Bereichen, wie Bergbau, Energie, Wasserversorgung, Produktionsgiiter, Investi-
tions- und Gebrauchsgiiter sowie Kredit- und Versicherungsgewerbe liegen die
Ubernahmequoten mit iiber 70% iiber dem Durchschnitt. In diesen Wirtschafts-
bereichen sind aber auch Ausbildungsberufe enthalten, die meist von Jugendli-
chen mit hoherem Schulabschluss ausgeiibt werden, sodass die hoheren Uber-
nahmequoten ebenfalls durch ein hoheres Ausbildungsniveau begriindet werden
konnen (Acemoglu/Pischke 1998).
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Tabelle 2: Arbeitslosenquote® der 15- bis 29-jihrigen nach Wirtschaftsbe-

reichen 2006 (in %)

2006
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 16,5
Bergbau 12,6
verarbeitendes Gewerbe 20,0
Energie, Gas und Wasserversorgung 16,6
Baugewerbe 21,7
Handel 23,6
Gastgewerbe 34,5
Verkehr und Nachrichteniibermittlung 16,4
Kredit- und Versicherungsgewerbe 18,8
)| bilien und produktionsnahe Dienstleistungen 21,1
dffentliche Dienstleistung, Verwaltung 18,8
Gesundheits-, Veterinir- und Sozialwesen 22,3
andere per bezogene Dienstleistungen 20,0
Gesamt 20,9

Quelle: EC (2007)

Tabelle 2 zeigt den Anteil der erwerbstitigen Jugendlichen zwischen 15 und 29
Jahren an allen Beschiftigten zwischen 15 und 64 Jahren in Deutschland nach
Wirtschaftsbereichen. Der europiische Durchschnitt dieses Indikators liegt bei
22,2%. Daher ist diese Altersgruppe in Deutschland unterdurchschnittlich be-
schiftigt, was teilweise auf die institutionellen Rahmenbedingungen innerhalb
des gesamten Berufsbildungssystems (Ubergang in und Austritt aus dem Be-
rufsbildungssystem) zuriickgefiihrt werden kann. Vor allem Jugendliche zwi-
schen 15 und 19 Jahren befinden sich noch im Schulsystem, sind damit keinem
Wirtschaftsbereich zuzuordnen und daher nicht erfasst. Die Beschaftigtenquote
differiert zwischen den einzelnen Wirtschaftsbereichen zum Teil erheblich: Im
europidischen Vergleich iiberdurchschnittlich vertreten ist die Altersgruppe im
Bau-, Gastgewerbe oder Handel tétig. Dabei handelt es sich vor allem um Wirt-
schaftsbereiche, die stark konjunkturell beeinflusst werden. Ebenso finden sich
in diesen Bereichen Ferien- bzw. Nebenjobs, welche insbesondere von Jugendli-
chen oder jungen Erwachsenen wihrend der Ferien oder neben dem Studium
ausgeiibt werden. Zudem schwankt die Arbeitsnachfrage saisonal. Von Kon-
stanz geprigte Wirtschaftsbereiche weisen dagegen unterdurchschnittliche Be-
schiftigtenquoten auf. Es sind vor allem Verkehr und Nachrichteniibermittlung
sowie Energie und Wasserversorgung zu nennen. Sie bendtigen gut ausgebildete
Fachkrifte, deren Ausbildungsdauer sich entsprechend verlangert. Entsprechend
ist der Anteil der jungen Erwachsenen gering. Dariiber hinaus machen letztere

¢ Dic Arbeitslosigkeitsquoten von EUROSTAT werden nach der ILO-Definition berechnet,
die sich von der Ermittlung der Arbeitslosen durch die Bundesagentur fiir Arbeit unterschei-
det.
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gegeniiber den ersteren Wirtschaftsbereichen einen geringeren Anteil an der ge-
samten Beschiftigung aus.

Aus diesen Deskriptionen ist zu erkennen, dass zu Beginn der dualen Be-
rufsausbildung bereits ein Filterungs- und Selektionsprozess durch die Betriebe
stattfindet, der sich an der zweiten Schwelle weiter auswirkt. So werden Schul-
abginger aufgrund ihrer potenziellen Eignung zum Erlernen des Ausbildungsbe-
rufes ausgewihlt und eingestellt (Konietzka 2007: 281)’, weil die duale Be-
rufsausbildung einen Eintritt in den Arbeitsmarkt bereits vor Abschluss einer
Berufsausbildung erfordert. Die Informationsgewinnung iiber die Fahigkeit ei-
nes Auszubildenden (Screening) erfolgt daher, anders als bei der schulischen
Berufsausbildung, wihrend der Ausbildungsphase (Konietzka 2007: 281). In-
wieweit die Jugendlichen nach dem Abschluss ihrer dualen Berufsausbildung in
anderen Berufen unterkommen oder arbeitslos werden, wird durch die
Rahmenbedingungen an dem Ubergang vom Berufsbildungssystem ins
Erwerbsleben strukturiert.

2.3 Ubergang von der dualen Berufsausbildung in das Erwerbsleben

Die Art des Eintrittes in den Arbeitsmarkt spielt eine bedeutende Rolle fiir die
spatere Erwerbskarriere, das heifit, die Art der ersten Beschiftigung entscheidet
iiber den zukiinftigen Berufsverlauf (Bender/Dietrich 2001).® Die Interaktion des
betrieblichen und des schulischen Ausbildungsteils mit den institutionellen
Rahmenbedingungen bildet eine wichtige Voraussetzung des dualen Berufsaus-
bildungssystems fiir den erfolgreichen Ubergang aus dem Bildungssystem in das
Erwerbsleben (siehe auch Kap. 2.1). Weil es formal keine Zulassungsvorausset-
zungen fiir das Absolvieren einer dualen Berufsausbildung gibt, steht auch
schwicheren Schiilern der Weg fiir den Erwerb einer Berufsausbildung offen.’
Die Ausbildungsbeteiligung der Wirtschaft gewihrleistet jedem Jugendlichen
eine frithzeitige Integration in den Arbeitsmarkt. Durch den betrieblichen Teil

7 Es ist aber auch zu crkennen, dass sich dic Berufswiinsche der Schulabganger an ihren
Chancen, dic durch den Arbeitsmarkt vorgegeben werden, sowie an den cigenen Féhigkeiten
und an den regionalen Arbeitsmarktgegebenheiten orientieren und sich entsprechend anpassen
sowie dic Selektion in Ausbildungsberufe verstirken (Evans/Heinz 1994; Heinz et al. 1987
Beck ct al. 1979). Dies wirkt sich auf den Verblcib nach der dualen Berufsausbildung aus.

# Bender und Dictrich (2001) untersuchten dic Einmiindungsprozesse der Geburtskohorten
von 1964 und 1971. Der Einsticg in das Erwerbsleben war fiir cinen groBercn Anteil des dlte-
ren Jahrgangs weniger erfolgreich als fiir den jiingeren Jahrgang, was sich auf das spitere
Erwerbsleben auswirkte. Zuriickzufiihren war dies insbesondere auf das niedrigere Bildungs-
niveau, auf die schlechten demografischen und konjunkturcllen Rahmenbedingungen der lte-
ren Kohorte.

® Jedoch waren in den letzten Jahren gerade Jugendliche ohne Schulabschluss von dem Lehr-
stcllenmangel betroffen. Um Ausbildungsreife zu erlangen und somit dic Chancen auf cinen
Ausbildungsplatz zu erhéhen, gibt es zahlreiche berufsvorbercitende Mafinahmen, deren Ziele
es sind, Einblicke in verschiedene Berufe zu geben, schulische Liicken zu schlicBen und somit
den beruflichen Einstieg zu crlcichtern.
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der Ausbildung haben Unternehmen die Moglichkeit, einerseits den Auszubil-
denden iiber drei Jahre kennen zu lernen. Andererseits kénnen sie das Wissen
vermitteln, das im Betrieb bzw. zur Ausiibung der nachgefragten Titigkeitsbe-
reiche notwendig ist. Insgesamt kann durch die Mitwirkung der Betriebe an der
dualen Berufsausbildung der Ubergang nach der dualen Berufsausbildung in das
Erwerbsleben theoretisch erleichtert und somit als Briicke verstanden werden.
Durch die strukturierende Wirkung der Institutionen gelingt den betrieblichen
Ausbildungsabsolventen die erste Platzierung im Arbeitsmarkt besser als ande-
ren, die bspw. eine schulische Ausbildung oder ein Hochschulstudium absolvie-
ren (Dietrich/Abraham 2005: 74). Allmendinger spricht hierbei von einer Stan-
dardisierung des Ubergangs, welche die Vereinheitlichung und die Anerkennung
der Lehrinhalte innerhalb einer Volkswirtschaft beschreibt (Allmendinger 1989:
46) und damit auch bei Verlassen des Ausbildungsbetriebes den Einsatz in ande-
ren Unternehmen erméglicht.'® Allerdings verlduft der Eintritt in den Arbeits-
markt im Sinne von Erwerbstitigkeit bzw. ausbildungsaddquater Erwerbsttig-
keit innerhalb der Gruppe der Ausbildungsabsolventen nicht immer erfolgreich.

Bei dem Ubergang von der Schule in das Erwerbsleben spielen das Bildungs-
system und der Arbeitsmarkt eine entscheidende Rolle (Miiller 2005; Kerckhoff
2000). Von Mertens und Parmentier (1982) geben eine Grundlage zur Erklarung
der Uberginge und deren Problematik. In ihrem Konzept unterstellen sie zwei
Schwellen innerhalb des Arbeitslebens, die zwischen dem Ubergang vom allge-
mein bildenden Schulsystem ins Berufsbildungssystem (erste Schwelle) und von
dem Berufsbildungssystem in den Arbeitsmarkt (zweite Schwelle) unterschei-
den. Somit riickt der Verlauf der Ubergiinge unter Beriicksichtigung des Bil-
dungssystems in den Mittelpunkt der Betrachtung. Diese Festlegung entspricht
nach Mertens und Parmentier (1982) der Standardbiografie der Akteure.'' Ande-
re Wechsel, wie bspw. die Aufnahme eines Studiums nach Abschluss einer dua-
len Berufsausbildung oder ein Arbeitsplatzwechsel, spielen sich innerhalb der
genannten Systeme ab und werden daher nicht in diese Betrachtung der Uber-
ginge aufgenommen. Die Ubergiinge an der ersten bzw. der zweiten Schwelle
sind in unterschiedliche Abstimmungsebenen zu unterteilen, in denen sich die
Systeme des Bildungs- bzw. des Berufsanfingermarktes einander angleichen
miissen.

' Ein weiteres Merkmal, welches bei der Verbindung des Bildungssystems mit dem Arbeits-
markt berticksichtigt werden muss, ist die Stratifizierung. Stratifizierung bedcutet dic Durch-
lassigkeit zwischen den einzelnen Bildungssystemen. Innerhalb des dualen Berufsbildungs-
system, in dem cin Ausbildungsverhiltnis zwischen Betrieb und Auszubildendem zustande
kommt, ist es notwendig, dass Betricben relevante Informationen iiber Ausbildungsstellenbe-
werber zur Verfugung gestellt werden, damit die Durchldssigkeit von allgemcin bildendem
System und Berufsbildungssystem gewahrleistet wird (Blossfeld ct al. 2005: 10).

T Andere, wie bspw. Mayer (2001) unterscheiden iiber bis zu sicben verschiedene Arten von
Ubergingen, welche dic zwei Hauptiiberginge noch einmal unterglicdern. Letztlich kénnen
aber dic entscheidenden Ubergéinge im Erwerbsleben auf die beschriebenen Schwellen redu-
ziert werden, da dic weitercn Uberginge als Ergéinzungen zu interpretieren sind.
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Von besonderer Relevanz fiir diese Arbeit ist jedoch die Betrachtung des U-
bergangs an der zweiten Schwelle. Daher wird im Folgenden nur die Problema-
tik des Ubergangs von den Berufsbildungssystemen in die Erwerbsttigkeit be-
trachtet. Das Zwei-Schwellen-Konzept ordnet den Ubergéingen jeweils vier Ab-
stimmungsebenen zu. Es ist fir die erste und zweite Schwelle gleichermaBen
anzuwenden. Hier sollen sie hauptsichlich die Problematik des Ubergangs von
der dualen Berufsausbildung auf den ersten Arbeitsplatz nach Abschluss konkre-
tisieren:

Abbildung 2: Abstimmungsebenen im Zwei-Schwellen-Konzept

| Abstimmungsebene Bedeutung
global Ubereinstimmung zwischen Angebot und Nachfrage
vertikal Ubereinstimmung zwischen Niveau der Abginge und Niveau der Zuginge
horizontal Jbereinsti g der Fachrichtungsstrukturen mit den Berufswiinschen
qualitativ Ubereinstimmung zwischen Inhalt im Bildungswesen und Anforderungen
Berufsleben

Quelle: Mertens/Parmentier (1982); eigene Darstellung

Die erste Ebene betrifft die globale Abstimmung. Sie gibt lediglich an, ob die
Zahl der Absolventen mit der Zahl der angebotenen Stellen iibereinstimmt (Mer-
tens/Parmentier 1982: 360f). Auf dieser Stufe der Ubergangsbetrachtung wird
nur auf quantitative Indikatoren eingegangen. Eine Unterscheidung zwischen
der Art der dualen Berufsausbildung bzw. der Art der Berufsausbildung im All-
gemeinen und der Art der angebotenen Stellen wird vorerst nicht gemacht. Bei
einem Angebotsiiberschuss ergibt sich aus dieser Ebene die Arbeitslosenquote
der Absolventenjahrginge. Wenn die Zahl der Absolventen eines Abschluss-
jahrgangs der Anzahl der Stellen, die fiir Berufsanféinger direkt nach der dualen
Berufsausbildung zur Verfiigung gehalten werden, entspricht, kann die zweite
Abstimmungsebene betrachtet werden. Sie behandelt ebenfalls die Problematik
aus quantitativer Sicht, differenziert aber nun nach dem Niveau der Berufsaus-
bildung und dem Qualifikationsniveau der angebotenen Arbeitsplitze. Mertens
und Parmentier (1982) kennzeichnen die vertikale Abstimmungsebene durch die
quantitative Ubereinstimmung zwischen Absolventen und vorhandenen bzw.
neu geschaffenen Arbeitsplitzen, welche jeweils die Anforderungen dieses Ab-
schlusses weder iiber- noch unterschreiten. Bspw. kann in einer Abschlussko-
horte der Anteil der nachgefragten Hochschulabsolventen nicht mit dem Ange-
bot der tatsiachlich von der Hochschule abgegangenen Absolventen deckungs-
gleich sein. Liegt ein Uberschussangebot an Absolventen der dualen Berufsaus-
bildung bei gleichzeitiger Uberschussnachfrage nach Hochschulabsolventen vor,
konnen die offenen Stellen fiir Hochschulabsolventen nicht durch Ausbildungs-
absolventen besetzt werden. Hier liegt somit ein vertikales Abstimmungsprob-
lem vor. Diese Abstimmungsproblematik ldsst sich aber auch innerhalb der
Gruppe der betrieblichen Ausbildungsabsolventen iibertragen, weil Jugendliche
nach Abschluss einer dualen Berufsausbildung in bestimmten Sektoren oder Be-
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rufen als Hilfsarbeiter, und somit unterhalb ihrer Qualifikation, titig sein kon-
nen.'? Demnach erfolgt in diesen Fillen keine vertikale Abstimmung, da fiir die-
se Anstellung prinzipiell keine Berufsausbildung erforderlich ist. Daher liegen
die Anforderungen des Erwerbsberufes unter den Fahigkeiten, die die Jugendli-
chen wihrend der Ausbildung erworben haben. Dies kann aber bei der Betrach-
tung nur eines formalen Bildungsabschlusses nicht von der horizontalen Ab-
stimmungsebene losgelost werden. Diese berticksichtigt die Fachrichtungsstruk-
turen. Hierbei kommt die qualitative Komponente ,,Berufswiinsche* zum Aus-
druck. Die Anzahl von Zugingen aus dem Berufsbildungssystem kann mit dem
Angebot von Arbeitsplitzen auf den vorangegangenen Ebenen iibereinstimmen.
Dennoch ist es moglich, dass die Berufswiinsche der Ausbildungsabsolventen
nicht mit den angebotenen Arbeitsplitzen iibereinstimmen. Unstimmigkeiten auf
der horizontalen Abstimmungsebene treten in den letzten Jahren haufig auf.
Dies wird bei der Betrachtung der Verdnderungsraten der Zahl der Auszubilden-
den und der Zahl der in diesem Wirtschaftsbereich Beschiftigten deutlich. Ent-
sprechend wird als moglicher Indikator fiir die Nachfrage die Verdnderung der
Beschiftigten eines Wirtschaftsbereiches mit der Verdnderung der Anzahl der
Auszubildenden drei Jahre zuvor verglichen. Denn der Verbleib nach der dualen
Berufsausbildung hiangt von der Nachfrage nach Fachkriften zu dem entspre-
chenden Zeitpunkt ab. Die folgende Abbildung gibt einen Uberblick iiber aus-
gewdhlte Wirtschaftsbereiche, in denen sich die Verdnderungen innerhalb von
drei Jahren gegenléufig entwickelt haben und somit mégliche Anhaltspunkte fiir
die Abstimmungsproblematik auf der horizontalen Ebene liefern.

Es ist zu erkennen, dass die Bereiche Bergbau, Gewinnung von Erdél, -gas,
Steinen, Erden, Nahrungsmittelgewerbe, Fahrzeugbau und Einzelhandel ein
Wachstum der Anzahl an Auszubildenden im Jahr 2004 verzeichnen konnten,
die Zahl der Beschiftigten zum Zeitpunkt des Abschlusses des betrachteten
Jahrgangs aber gegeniiber dem Vorjahr zuriickging. Aus diesen Zahlen kann
man zwar nicht schlieflen, dass die betrachteten Auszubildenden nach der dualen
Berufsausbildung nicht iibernommen werden, ebenso wenig, dass sie arbeitslos
werden. Jedoch kann davon ausgegangen werden, dass bei gleich bleibender
Entwicklung dieser GroBen in dem jeweiligen Wirtschafisbereich ausgebildete
Fachkrifte eine geringere Wahrscheinlichkeit haben, in ihrem erlernten Beruf
eine Anstellung zu finden. In den anderen dargestellten Bereichen war die ge-
genlaufige Entwicklung in diesem Zeitraum umgekehrt. Das heifit, die Verinde-

'2 Nach Sengenberger (1987) sind die Ausbildungen auf verschiedenc Segmente aufgetcilt,
dic verschiedene Mobilitdtsprozesse und -méglichkeiten implizieren. Das cxternc Segment
eroffnet den ausgebildeten Fachkriften die meisten Alternativen der beruflichen Mobilitit,
wobei dies in manchen Fillen in dic Ausiibung einer angelernten Tatigkeit miindet, dic in der
Regel nicht ausbildungsadiquat ist. Dagegen eroffnet das interne Segment dem Ausbildungs-
absolventen Mobilitdtsmoglichkeiten innerhalb eines Unternchmens, was eine hohe Beschif-
tigungssicherheit zur Folge hat. SchlieBlich ist das berufspezifische Segment von einer hohen
Flexibilitit innerhalb der jeweiligen Berufsgruppe gekennzeichnet. Charakteristisch ist dies
fiir die Handwerksberufe.
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Abbildung 3: Veridnderung der Beschiftigtenzahl 2006 und Auszubilden-
denzahl in ausgewihliten Ausbildungsbereichen 2003 (in %)
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Quelle: BMBF (2003-2007)

\\\\\\\\\ = Verandcrung der Auszubildenden 2003
E 4 = Verdndcrung der Beschiftigten 2006

rung der Anzahl der Auszubildenden ist negativ, wihrend die Verdnderungen in
der Beschiftigtenzahl positiv verliefen. Dies bedeutet, dass die Bereiche die
Fachkrifte extern beschaffen. Bspw. werden zunehmend Fachkrifte aus dem
Ausland beschiftigt, die unter Umsténden giinstiger sind als die ausgebildeten
Fachkrifte. Dies ist fiir das Bauhauptgewerbe zu vermuten, wo auslidndische Un-
ternehmen bzw. Fachkrifte zunehmend die Arbeitsaufirige iibernehmen. Aller-
dings koénnen die Anforderungen der Tatigkeiten in den entsprechenden Wirt-
schaftsbereichen gestiegen sein, sodass die Unternehmen verstirkt Hochschul-
absolventen nachfragen. Vorstellbar ist dies im Fahrzeugbau.

Schlielich hebt sich die qualitative Abstimmungsebene von den anderen E-
benen ab, weil sie mehr die Kongruenzschwierigkeiten zwischen dem Berufsbil-
dungssystem und den Anforderungen des Arbeitslebens anspricht."> Nach einer
Studie von Szydlik (1996) gibt es wenig Ubereinstimmung zwischen den wih-
rend der Ausbildung erworbenen Qualifikationen und am Arbeitsplatz erforder-
lichen Fahigkeiten. Die inaddquate Stellenbesetzung, sofern sie eine Uberquali-
fikation bedeutet, hat aber (langfristig) keine negativen Auswirkungen auf die
Volkswirtschaft, weil dies zugleich auch ein hohes Ausbildungsniveau impli-

3 Die Problematik an der crsten Schwelle ist durch dic mangelnde Ausbildungsreife gegeben
(Anger ct al. 2006; Eberhard 2006). Grundlegende inhaltliche Anforderungen des Berufsie-
bens sind nicht iiber grundlegende Kenntnisse, wic Sprachverstandnis, mathematische Grund-
rechenarten, was die Unternchmen hindert, Lehrstellen zu besctzen.
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ziert. Zudem nehmen die Diskrepanzen zwischen Ausbildung und Arbeitsmarkt-
anforderung im Erwerbsverlauf mit zunehmender Berufserfahrung ab. Kritik
wird aber an den Ausbildungsordnungen geiibt, die sich nicht in gleichem Tem-
po wie der technische Fortschritt verdndern, sodass es deswegen zu einer Fehl-
investition in berufliches Wissen kommt (Bellmann/Janik 2007; Niederalt
2004).

Trotz der institutionellen Rahmenbedingungen, die innerhalb der dualen Be-
rufsausbildung gelten, treten Abstimmungsproblematiken auf, weil Ausbil-
dungsbetriebe in ihrem Ausbildungskalkiil die Interaktion zwischen Berufsbil-
dungs- und Beschiftigungssystem nicht bedenken. Somit iiben sie groflen Ein-
fluss auf den Ubergang aus. Das Zwei-Schwellen-System von Parmentier und
Mertens (1982) verdeutlicht, dass der reibungslose Einstieg ins Erwerbsleben
ebenfalls von Marktmechanismen abhéngt (Dietrich/Abraham 2005: 72). Denn
der Eintritt erfolgt bei Abschluss der Ausbildung, gleich, ob sich der Markt im
Gleichgewicht befindet oder nicht. Saisonale, demografische sowie konjunktu-
relle Faktoren beeinflussen den Grad der Abstimmungsproblematiken, deren
Stirke von der Besetzung eines Absolventenjahrgangs abhingt (Rees 1986: 616,
siche auch Kap. 4.2). Die konjunkturellen Faktoren wirken bereits an der ersten
Schwelle, weil hier die Jugendlichen einen Ausbildungsplatz finden miissen. Sie
wirken jedoch auch an der zweiten Schwelle, weil die Ubernahmeentscheidung
abhingig von der wirtschaftlichen Situation getroffen wird. Nicht tibernommene
Ausbildungsabsolventen sind an der zweiten Schwelle erneut mit den Marktme-
chanismen konfrontiert, wiahrend iibernommene junge Erwachsene von den kon-
junkturellen Verdnderungen unberiihrt bleiben. Zudem wird von einem hetero-
genen Arbeitsangebot ausgegangen, das sich zum einem auf das formal erwor-
bene Humankapital und zum anderen auf das informell erworbene Wissen, wie
z.B. Berufserfahrung, aufteilt. Dies hat zur Folge, dass Berufsanfinger auf dem
Arbeitsmarkt mit dlteren Arbeitskriaften konkurrieren miissen, die bereits unter
Umstinden jahrelange Berufserfahrung aufweisen (Dietrich/Abraham 2005:
72f.; siehe auch Kap. 5.1). Dariiber hinaus kann sich der Mangel an individuel-
len Fahigkeiten, die bereits vor Beginn der dualen Berufsausbildung vorhanden
waren, und derentwegen die Selektion in einen Ausbildungsberuf mit weniger
giinstigen Beschiftigungsaussichten erfolgt ist, auf den Verbleib nach der dualen
Berufsausbildung auswirken (Hanushek/W6Bmann 2006; Brunello et al. 2004).
Daneben kénnen aber auch betriebliche Gegebenheiten wiahrend der Ausbil-
dungszeit Griinde fiir einen weniger erfolgreichen Ubergang in das Erwerbsle-
ben sein. Dies fithrt dazu, dass die Ausbildungsabsolventen erneut einen Ar-
beitsplatz suchen miissen.

Die Abstimmungsebenen und infolgedessen der Ubergang in das Erwerbsle-
ben werden neben den gesamtwirtschaftlichen Voraussetzungen vor allem von
betrieblichen Rahmenbedingungen bestimmt. Im Folgenden wird daher der Fo-
kus auf das Ausbildungsverhalten und die Abgangsraten aus Sicht der Betriebe
gelegt. Dabei werden Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen den einzel-

36



nen Ausbildungsberufen herausgearbeitet und mogliche Zusammenhiénge tiber
den Verbleib nach Abschluss der dualen Berufsausbildung aufgezeigt. Als Er-
klarungsgrundlage werden mikrookonomische Modelle herangezogen.
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3 Theoretische Erklirungsansitze der Ausbildungsbereitschaft

Im folgenden Kapitel werden nun die verschiedenen Erkldrungsansitze zur be-
trieblichen Ausbildungsbereitschaft dargestellt. Dies dient als Grundlage zur Er-
klarung des Zusammenhangs zwischen der ersten und der zweiten Schwelle,
denn Unternehmen sind bei unterschiedlicher formaler Schulbildung bereit, in
unterschiedlicher Hohe Humankapitalinvestitionen vorzunehmen (Brunello et al.
2004). Daraus resultiert eine Ungleichverteilung der Chancen der Schulabsol-
venten hinsichtlich der Aufnahme von Ausbildungen, welche durch die School-
Tracking-Ansitze (u. a. Mithlenweg 2007; Hanuschek/Wofmann 2006; Figlio/
Page 2002) erkldrt werden. Diese stellen den Zusammenhang zwischen dem
Schulabschluss und dem Erlernen eines Ausbildungsberufes dar, denn aufgrund
des dreigliedrigen Schulsystems wird der Bildungspfad der Jugendlichen, den
diese nur schwer verlassen konnen, bereits friihzeitig vorgezeichnet.'"* Infolge-
dessen haben Schiiler mit guten Noten bzw. mit einem hoheren formalen Schul-
abschluss einen Vorteil gegeniiber den Schiilern mit niedrigerem formalem Ab-
schluss, einen Ausbildungsplatz mit guten Beschaftigungsaussichten zu erhalten.
Dies bestimmt sich durch die unterschiedliche Ausbildungsbereitschaft der Un-
ternehmen, woraus Schwerpunkte hinsichtlich der Vermittlung von unterschied-
lichen Arten von Wissen und Fahigkeiten resultieren. Die Wirkungen der Aus-
bildungsbereitschaft auf die Hohe des Bildungsstandes, die sich aus diesem Zu-
sammenhang ergeben, werden im folgenden Kapitel herausgearbeitet.

3.1 Duale Berufsausbildung aus humankapitaltheoretischer Sicht
3.1.1 Humankapitaltheorie als Grundlage fiir Humankapitalinvestitionen

Die Humankapitaltheorie von Becker (1962) beschreibt die Ausbildungsent-
scheidungen der Unternehmen. Wie bei der Abwigung einer Investition in
Sachkapital wird auch die Entscheidung fiir eine Humankapitalinvestition von
deren Kosten und deren daraus resultierenden Ertrigen beeinflusst. Je mehr in
Humankapital investiert wird, desto produktiver werden Fachkrifte und entspre-
chend héher sind die Ertrige, aber desto teurer ist auch die Ausbildung. Rele-
vante Grofle fiir die Ausbildungsentscheidung ist zunidchst der Lohn, den ein
Auszubildender wihrend seiner Zeit im Ausbildungsbetrieb bekommt. Demge-
geniiber steht der produktive Einsatz der Auszubildenden, da die Ausbildung
innerhalb des Betriebes erfolgt und die Arbeitgeber dadurch den Auszubilden-
den im Produktionsprozess einsetzen konnen. Somit erfolgt unter der Annahme
vollkommenen Wettbewerbs die Entlohnung der Auszubildenden durch die Un-

' Erfolgt erst cinmal die Zutcilung in dic verschiedenen Typen der weiterfithrenden Schulen,
ist danach cin Wechsel zwischen diesen Typen nur schwer méglich.
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ternehmen in Hohe der Grenzproduktivitit'® (Becker 1962: 11). Da eine Ausbil-
dungsphase meist mehrere Perioden andauert, im Falle der dualen Berufsausbil-
dung in der Regel drei Jahre, sind Unternehmen nur dann bereit, in Ausbildung
zu investieren, wenn die Bildungsertrage wihrend der Ausbildungszeit mindes-
tens den Bildungsinvestitionen entsprechen. Zudem ist eine iiber die Ausbil-
dungszeit hinausgehende Beschiftigungsdauer zu beriicksichtigen. Daher muss
die Summe der Lohne (W) der Summe der bewerteten Grenzprodukte (MP), den
Wertgrenzprodukten, entsprechen und demnach MP, =W, gelten. Dabei gibt ¢
die Anzahl der Ausbildungsperioden an. Neben der Entlohnung fallen noch wei-
tere Kostenarten, wie bspw. Material- oder Personalkosten der Ausbilder, an, die
in die Investitionsentscheidung einbezogen werden. Daher spiegelt folgende all-
gemeine Gleichgewichtsbedingung die Humankapitalinvestition wider (Becker
1962: 11f):

n=l RI _n—l E'
(1) Z (l +i)l+l —Z (1+i)l+l >

=0 =0

wobei R, die Einnahmen bzw. Ertrige und E, die Aufwendungen iiber die ge-
samte Ausbildungszeit ¢ darstellen. Die Ausbildungsentscheidung wird von den
Unternehmen zu Beginn der Ausbildung iiber den gesamten Zeitraum festgelegt.
Grundlage bildet der Barwert der Ertrige und Kosten, die zum Zinssatz i abdis-
kontiert werden. Der Zinssatz belduft sich auf die Hohe einer alternativen Anla-
gemoglichkeit des Geldes auf dem Markt, sowohl fiir das Unternehmen als auch
fir die Arbeitskraft.

Da vollkommene Mobilitit auf Seiten der Auszubildenden bzw. der Ausbil-
dungsabsolventen herrscht, spielt die Art des Humankapitals als Begriindung fiir
die betriebliche Ausbildungsbereitschaft eine entscheidende Rolle. Denn im Ge-
gensatz zu Sachkapital ist das Humankapital an das einzelne Individuum gebun-
den (Hofmann 2001). Bei Verlassen des Betriebes steht das angeeignete Wissen
diesem nicht mehr zur Verfligung. Entsprechend wird der Ausbildungsbetrieb
keine weiteren (Bildungs-)Ertrage realisieren konnen. Daher ist es nach Becker
(1962) notwendig, dass Unternehmen moglichst wihrend der Ausbildungsphase
die Humankapitalinvestitionen amortisieren. Andernfalls sind sie nicht bereit,
die Bildung zu finanzieren. Die Mobilitit sowie die Realisierung von Bildungs-
ertragen hingen von der Art des vermittelten Humankapitals ab. Die Humanka-
pitaltheorie nimmt daher die Existenz von allgemeinem und (betriebs-) spezifi-
schem Humankapital an. Diese Unterscheidung ist in einem Betrieb sowohl fiir
die Aufteilung der Finanzierung wihrend der als auch fiir die Beschiftigungs-
dauer iiber die Ausbildung hinaus von Bedeutung.

5 Die Entlohnung (W), die aus Sicht der Unternehmen die Ausgaben darstellt, muss dem
Grenzprodukt (MP) und somit den Ertrigen entsprechen. Die formale Bedingung lautet da-
her MP=W .
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Fiir die Eigenschaft der unterschiedlichen Humankapitalarten gilt: ,,General
training is useful in many firms in addition to the firms providing it” (Becker
1962: 12). Bei einem Betriebswechsel bleibt diese Art von Humankapital erhal-
ten und erhoht in anderen Unternehmen ebenfalls die Produktivitit (Becker
1962: 13). Demnach ist allgemeines Wissen marktfihig. Wegen der Annahme
des vollkommenen Wettbewerbs und der vollkommenen Mobilitdt miissen die
Ausbildungsbetriebe nach der Ausbildung fiir den Marktlohn aufkommen. Denn
wenn sie einen geringeren Lohn als den Marktlohn bezahlen wiirden, um Ertrige
realisieren zu konnen, wiirden die ausgebildeten Fachkrifte verstirkt das Unter-
nehmen verlassen. So wirkt sich die Entlohnung nach Marktlohn negativ auf die
Wahrscheinlichkeit einer Realisation von Bildungsertrigen fiir die Betriebe aus.
Folglich ziehen die Ausgebildeten Bildungsertrige auf sich, weil sie jederzeit
zum Marktlohn wechseln konnen, ohne einen Produktivititsverlust zu erleiden.
Der Ausbildungsbetrieb kann die getitigten Bildungsaufwendungen daher nicht
ausgleichen und kommt somit auch nicht fiir die Kosten in allgemeines Human-
kapital auf (Becker 1962: 13). Demgegeniiber steht das (betriebs-)spezifische
Wissen. Darunter versteht man ,,[...]training that increases productivity more in
firms providing it [...]. Completely specific training can be defined as training
that has no effect on the productivity of trainees that would be useful in other
firms” (Becker 1962: 17). In diesem Fall verlieren die ausgebildeten Fachkréfte
bei einem Betriebswechsel das (betriebs-)spezifische Humankapital, da dieses
lediglich in dem Betrieb angewendet werden kann, in dem dieses Wissen erlernt
wird. In anderen Unternehmen findet das (betriebs-)spezifische Humankapital
dagegen keine Anwendung. Dadurch wird automatisch die Mobilitit auf Seiten
der ausgebildeten Fachkrifte eingeschrankt (Blundell et al. 1999: 11). Die
Wahrscheinlichkeit, dass sich Bildungsertrage nach der Ausbildung fiir die Fir-
men realisieren lassen, ist bei der Durchfiihrung einer (betriebs-)spezifischer
ausgerichteten Ausbildung grofler als bei der Vermittlung von allgemeinem
Humankapital. Dies bedeutet eine hohere Rentabilitit einer Ausbildung dieser
Art. Unternehmen sind bereit, in (betriebs-)spezifisches Humankapital zu inves-
tieren, weil aufgrund der Existenz eines Nachfragemonopols nach der Art des
Humankapitals Bildungsertrige resultieren (Leuven/Oosterbeek 2001: 342).'6
Beide Seiten profitieren von der (betriebs-)spezifischen Humankapitalinvestiti-
on, weil die Unternehmen einerseits die Ausbildungsabsolventen langfristig im
Unternehmen halten kénnen. Dadurch werden die Kosten der Ausbildung amor-
tisiert. Gleichzeitig bedeutet dies, dass die Ausbildungsabsolventen andererseits
keinen Anreiz haben zu wechseln, weil sie dadurch Lohneinbufien hinnehmen

'® Qosterbeek et al. (2007) haben Experimente mit unterschiedlichen Rahmenbedingungen
(vollkommener Markt versus ein Markt mit Transaktionskosten) durchgefiihrt, um zu erfah-
ren, ob die Finanzierung in betriebsspezifisches Humankapital immer bei den Unternehmen
liegt. Die Theorie wurde bei einem vollkommenen Markt bestitigt. Sobald Transaktionskos-
ten auftreten, finanzieren sowohl die Betriebe als auch Auszubildenden in betriebsspezifisches
Humankapital.
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miissten. Dementsprechend werden auch die Bildungsertrige unter den Akteu-
ren geteilt (Leuven/Oosterbeek 2001: 342). SchlieBlich profitieren die Ausbil-
dungsabsolventen von dem Lohn, den sie fiir ihre (betriebs-)spezifische Ausbil-
dung bei einem Verbleib im Betrieb erhalten.

Aufgrund der Eigenschaften der Humankapitalarten und der Annahmen iiber
deren Finanzierung entstehen innerhalb des humankapitaltheoretischen Ansatzes
Bildungsertréige erst nach der Ausbildung. Allein der Zeitpunkt der Amortisation
der Kosten unterscheidet sich fiir Betriebe. Dabei ergeben sich Unterschiede bei
der Ausbildungsbereitschaft, denn die Folgen der unterschiedlichen Humankapi-
talarten auf die Realisierung der Bildungsertrige setzen verschiedene Anreize.
Ist die Ausbildung auf die Vermittlung von allgemeinem Humankapital ausge-
legt, werden nach Becker (1962) Ausbildungsbetriebe wenig Anreiz haben, in
diese Art von Wissen zu investieren, vorausgesetzt die Kosten werden bereits
wihrend der Ausbildungszeit durch die Ertrige gedeckt. Andernfalls sind die
Auszubildenden bereit, fiir die Aneignung bzw. die Vermittlung von allgemei-
nem Humankapital selbst aufzukommen, weil sie spiter die Bildungsertriage in
Form hoherer Lohne in anderen Betrieben realisieren wollen (Becker 1962: 13).
Bei einem Wechsel der Fachkrifte nach der Ausbildung haben die Unternehmen
dadurch keine finanziellen Verluste. Dagegen werden bei einer Vermittlung von
(betriebs-)spezifischem Humankapital die Unternehmen bereit sein, dieses zu
finanzieren, da wiederum die Auszubildenden keinen Anreiz haben, den Betrieb
zu wechseln. Fachkrifte, die ihren Betrieb dennoch wechseln, erhalten von dem
neuen Untemehmen dann lediglich den Marktlohn, der unter dem Lohn liegt,
den der Ausbildungsbetrieb bezahlt. Der Marktlohn entspricht ihrer Produktivi-
tit, die sich durch das nach einem Wechsel immer noch einsetzbare (allgemeine)
Humankapital ergibt. Bei der Annahme einer ausschliefllichen Vermittlung von
(betriebs-)spezifischem Humankapital ist diese Produktivitdt dann null. Zusam-
menfassend ldsst sich sagen, dass in allgemeines Humankapital investiert wird,
sobald die Auszubildenden diese Investition selbst finanzieren.

3.1.2 Duale Berufsausbildung als allgemeine Humankapitalinvestition

Um die Funktionsweise der dualen Berufsausbildung theoretisch begriinden zu
konnen, miissen aber die Annahmen des humankapitaltheoretischen Modells
modifiziert werden. Die duale Berufsausbildung wird als ein Mischmodell cha-
rakterisiert, weil spezifisches und allgemeines Humankapital vermittelt wird.
Zudem miissen die von Becker eingefiihrten Humankapitalarten im Kontext der
dualen Berufsausbildung um die berufsspezifische Humankapitalkomponente,
welche das Hauptmerkmal dieser Art von Berufsausbildung darstellt, ergénzt
werden. Dabei ist zu beachten, dass berufsspezifisches Wissen mehr die Eigen-
schaften des allgemeinen als des betriebsspezifischen Humankapitals besitzt. So
kann berufsspezifisches Wissen nach einem Betriebswechsel uneingeschrankt
eingesetzt werden, sofern der Beruf beibehalten wird. Diese Art von Wissen ver-
fillt demnach nicht. In diesem Fall profitieren andere Unternehmen, die sich
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nicht an der Ausbildung beteiligen, die aber die gleichen beruflichen Qualifika-
tionen benétigen wie die Ausbildungsbetriebe in gleichem MaBle wie von dem
allgemeinen Humankapital. Berufsspezifisches Humankapital hat dieselbe Ei-
genschaft wie allgemeines Humankapital und bildet somit eine wichtige Erkla-
rungsgrundlage fir die Funktionsweise des dualen Berufsausbildungssystems
(Politaev/Robinson 2008). Zudem fithren staatlich anerkannte Abschliisse der
dualen Berufsausbildung, die durch die Kammern abgenommen werden und der
parallele Besuch der Berufsschule zu einer weiteren Verallgemeinerung des
Wissens der dualen Berufsausbildung (Acemoglu/Pischke 1999b; 1999a;
Schettkat 1992), wodurch fiir Ausbildungsabsolventen Betriebswechsel erleich-
tert werden. Die formalen Bildungskomponenten der dualen Berufsausbildung
sind transferierbar (Stevens 1996). Aus diesem Grunde sehen auch Clark und
Fahr (2001) sowie Harhoff und Kane (1997) die duale Berufsausbildung als eine
Investition in allgemeines Humankapital an. Wird die Argumentation von La-
zear (2004) betrachtet, gibt es kein (betriebs-)spezifisches Humankapital, da je-
de Art von Wissen ohne groflere Einschrankungen angewendet werden kann.
Betriebsspezifisch ist dann die Zusammensetzung der verschiedenen (allgemei-
nen) Fahigkeiten, die nach ihrer Bedeutung bei der Ausiibung der Titigkeit je-
weils unterschiedlich gewichtet werden.'” So sind Unternehmen eher bereit, in
Ausbildung zu investieren, wenn die Kombination einzelner Fahigkeiten sehr
betriebsspezifisch ist und nur in wenigen Bereichen Anwendung findet (Backes-
Gellner/Mure 2008: 4). Trotz der Ausrichtung der dualen Berufsausbildung als
cher allgemeine Investition muss weiterhin zwischen allgemeinem und betriebs-
spezifischem Humankapital differenziert werden, um die verschiedenen Bil-
dungsniveaus und deren Einflussfaktoren identifizieren zu kénnen. Damit sind
nach der Theorie von Becker Ausbildungsbetriebe nicht gewillt, Lehrstellen im
Rahmen der dualen Berufsausbildung anzubieten, weil die Auszubildenden nach
Erwerb ihres Berufsabschlusses den Ausbildungsbetrieb verlassen konnen, ohne
bei einem anderen Arbeitgeber der gleichen Berufsgruppe groflere Einkom-
menseinbuflen erleiden zu miissen (Pigou 1912). Dariiber hinaus weisen nach
einer Kostenstudie der dualen Berufsausbildung von Beicht et al. (2004) 96%
der Ausbildungsbetriebe Nettokosten nach der dualen Berufsausbildung auf,'®

7 Bspw. benétigen Biirokaufleute mehr analytische Fahigkeiten als handwerkliches Geschick,
wohingegen bei Tischlern der Schwerpunkt umgekehrt ausgerichtet ist. Entsprechend werden
die beiden Féhigkeiten in den genannten Berufen unterschiedlich bewertet.

'® Hierbei ist zwischen den unterschiedlichen Kostenbegriffen zu unterscheiden. Die Sachver-
standigenkommission (,,Edding Kommission 1974) unterscheidet dabei zwischen zwei Kos-
tenarten: Vollkosten und Teilkosten. Der Berechnung liegt der Ansatz der Vollkosten einer
Berufsausbildung zugrunde, der in wissenschaftlichen Arbeiten meist zitiert wird. Vollkosten
erfassen alle Leistungen, die im gesamten Prozess einer beruflichen Qualifizierung innerhalb
des Betriebes anfallen. Es miissen daher alle eingesetzten Personen- und Sachmittel dem Aus-
zubildenden (anteilig) zugerechnet werden; es werden somit auch Kosten beriicksichtigt, die
durch den Produktionsprozess in jedem Falle, also auch ohne Ausbildungsbeteiligung entste-
hen (Beicht et al. 2004: 21f.). Demnach flieBen auch die nicht entscheidungsrelevanten Kos-
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was den Anreiz fiir eine betriebliche Ausbildungsbereitschaft weiter beeintrach-
tigen sollte. Dennoch sind Unternehmen bereit, in Humankapital im Rahmen der
dualen Berufsausbildung zu investieren (Booth/Bryan 2002; Acemoglu/Pischke
1999a, 1999b, 1998; Autor 2001; Loewenstein/Spletzer 1999/1998; Katz/ Zi-
derman 1990). Um die Ausbildungsbereitschaft fiir die duale Berufsausbildung
erklaren zu konnen, muss nach unterschiedlichen Zeithorizonten differenziert
werden, die von den Humankapitalarten bestimmt werden. Diese Differenzie-
rung erlaubt es somit, den Verbleib an der zweiten Schwelle und somit freiwilli-
gen und vor allem die unfreiwillige Abgangsrate (Nichtiibbernahme), die bei Be-
cker nicht existiert, zu verdeutlichen. Im Folgenden werden diese Ansitze ge-
nauer beschrieben.

3.2 Mikrodokonomische Erklirungsansitze und der Einfluss auf das Hu-
mankapital

Aufgrund der begrenzten Anwendung des humankapitaltheoretischen Ansatzes,
der vor allem auf den amerikanischen Arbeitsmarkt und entsprechend auf das
On-the-Job-Training angewendet wird, muss das Modell um zwei unterschiedli-
che Zeithorizonte erweitert werden, welche sich durch die Kosten-Nutzen-
Struktur bestimmen. Unternehmen bilden einerseits dann aus, wenn die Kosten
bereits wahrend der Ausbildung amortisiert werden. Eine Beschiftigung iiber
die Ausbildung hinaus ist nicht notwendig bzw. vorgesehen. In einem Lagerhal-
tungsmodell ist diese Situation durch geringe Fehlmengenkosten, welche die
vorgehaltenen Potenziale innerhalb der Fachkrifte reduzieren, gekennzeichnet.
In diesem Fall ist die Ausbildung eher auf ein kurzfristiges Arbeitsverhiltnis
angelegt. Andererseits bilden Unternehmen auch bei Nettokosten aus. Die Moti-
vation ist daher ein langfristiges Beschéftigungsinteresse, um den zukiinftigen
Fachkriftebedarf zu decken. Entsprechend sind die Kosten der Vorratshaltung
gemil einem Lagerhaltungsmodell niedrig (Backes-Gellner 2008: 7).

In diesem Fall sind fiir die Erkldarung der Motivation der betrieblichen Aus-
bildungsbereitschaft vor allem institutionelle Rahmenbedingungen zu beriick-
sichtigen. Aus diesen jeweiligen Planungshorizonten lassen sich Implikationen
fiir die Art und die Hohe des Humankapitals, das im Kontext der institutionellen
Rahmenbedingungen vermittelt wird, ableiten. Zur Erkldrung der unterschiedli-
chen Ausbildungsbereitschaft muss der Zeithorizont, der im humankapitaltheo-

ten, wie Personalkosten nebenberuflicher Ausbilder in den Vollkostenansatz ein. Auf Voll-
kostenbasis entscheidet sich ein Betrieb, ob er ausbildet oder nicht. Dagegen beriicksichtigt
der Teilkostenansatz die Ausbildungskosten, die zusétzlich bei der Entscheidung fiir eine
Ausbildung anfallen, also entscheidungsrelevant sind (Mohrenweiser/Backes-Gellner 2008).
Bspw. fallen hierunter die Ausbildungsvergiitungen, die Personalkosten externer Ausbilder
etc. (Beicht et al. 2004: 25). Bruttokosten sind alle Aufwendungen und Kosten, die im Zuge
einer dualen Berufsausbildung anfallen. Werden die Ertrége, die aus der dualen Berufsausbil-
dung im Laufe der Ausbildungsjahre entstehen, abgezogen, ergeben sich die Nettokosten. Die
Nettokosten geben demnach die tatsichlich verbleibenden Ausbildungskosten wieder.
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retischen Grundmodell gilt, in eine Ausbildungs- und in eine Beschiftigungs-
phase unterteilt werden. Daraus leitet sich der Fokus auf die Ausbildungsphase
ab, da bei Beendigung der Ausbildung das Ausbildungsverhiltnis zwischen Be-
trieb und Ausbildungsabsolvent automatisch endet. Die Kosten-Nutzen-Struktur
zu diesem Zeitpunkt bildet die Entscheidungsgrundlage fiir eine weitere Be-
schiftigungsperiode.

3.2.1 Produktionstheoretischer Ansatz

Aus der humankapitaltheoretischen Theorie geht hervor, dass betriebliche Inves-
titionen in allgemeines Humankapital nur dann stattfinden, wenn wihrend der
Beschiftigung im Ausbildungsbetrieb positive Ertrige entstehen (Zwick 2007:
4; Fougere/Schwerdt 2002: 318; Neubdumer 1999: 67; Lindley 1975: 4ff.). Im
produktionstheoretischen Ansatz beschrinkt sich die Betrachtung auf den Aus-
bildungszeitraum. Unternehmen sind bereit, in allgemeines Humankapital zu
investieren, weil die Ertridge bereits wahrend der Ausbildung die Kosten iiber-
steigen. Dies ist nur moglich, weil der Auszubildende direkt am Arbeitsplatz
lernt und so auf fast denselben Produktionsbeitrag kommt wie ein bereits fertig
ausgebildeter Mitarbeiter (Brunello/Medio 2001; Lindley 1975). So trigt in die-
sem Fall der Jugendliche wihrend seiner Ausbildung selbst einen groBien Anteil
zur laufenden Produktion bei. Dadurch konnen die Ausbildungsbetriebe die
Lohne der un- bzw. angelernten Arbeitskrifte an die Lohne der Auszubildenden
(nach unten) angleichen. Diese Idee hat Lindley (1975) in seinem Modell der
Ausbildungsbereitschaft aufgegriffen, welche auf die Kosten-Nutzen-Struktur
der Ausbildungsbetriebe angewendet wurde. Dem produktionstheoretischen An-
satz liegt eine Cobb-Douglas-Produktionsfunktion zugrunde, welche die Bezie-
hung zwischen den Auszubildenden, den Fachkriften und den ungelernten Ar-
beitern darstellt (Lindley 1975: 4f). Dabei konnen die Fachkrifte nur von den
Auszubildenden ersetzt werden und umgekehrt (Lindley 1975: 3). Die Unter-
nehmen bestimmen die Hohe des Outputs, die sie erreichen wollen. Ausgehend
davon werden der Kapitalstock sowie die Struktur der Arbeitskrifte festgelegt,
sodass die Kosten der Unternehmung minimiert werden (Lindley 1975: 5). In
Zusammenhang mit der Kapitalausstattung, die bestimmte Qualifikationsniveaus
erfordert, kann schlieBlich der Bedarf an Auszubildenden abgeleitet werden
(Lindley 1975: 4ff.; Neubdumer 1999: 36). Hierbei werden unterschiedliche
Produktivitdten der einzelnen Arbeitsgruppen angenommen, die unter Beriick-
sichtigung der entsprechenden Lohnhohe die Zusammensetzung der Arbeitskrif-
te bestimmen (Franz et al. 2000: 59).'° Demnach héangt die Nachfrage nach Aus-
zubildenden von dem aktuellen Arbeitsbedarf, der durch die Kapitalausstattung
gegeben ist, ab.

' Es wird von der Existenz von Arbeitsplitzen ausgegangen, die entweder ungelernte oder
ausgebildete Arbeitskrifte erfordern.
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Der produktive Einsatz der Auszubildenden ldsst die Wahrscheinlichkeit stei-
gen, dass die Ausbildungskosten ( £, )wihrend der Ausbildungsphase amortisiert
werden und der Barwert’”® der Ertrige (R,) iiber dem der Ausbildungskosten
liegt. Die Bedingung, die sich aus Gleichung (2) ergibt, lautet in diesem Fall

n-|

1 R n-1 E
2 L_> .
@) =+ g‘(lﬂ')’“

Die Ertrige entstehen aufgrund des direkten Einsatzes der Auszubildenden in
den Produktionsprozess. Daraus resultiert ein hoher Produktionsbeitrag, weswe-
gen prinzipiell nicht von einer Ausbildung gesprochen werden kann, da iiber das
am Arbeitsplatz eingesetzte Wissen hinaus kein zusatzliches Humankapital ver-
mittelt wird (Kempf 1985: 66; Merilees 1983: 4ff.). Folglich beschrénkt sich das
Humankapitalniveau der Ausbildungsabsolventen auf Komponenten, die direkt
am Arbeitsplatz entstehen. Das Humankapitalniveau geht daher nicht iiber das
Wissen des Arbeitsprozesses hinaus und ist entsprechend gering. Hierbei handelt
es sich um berufspezifisches Wissen, das in Betrieben mit denselben Titigkeits-
bereichen nahezu uneingeschrinkt eingesetzt werden kann.

Das Angebot fiir einen Ausbildungsplatz liegt in diesem Fall in einem kurz-
fristigen Planungshorizont begriindet, da keine Uberlegungen zum zukiinftigen
Fachkriftebedarf angestellt werden (Niederalt 2004: 84). Dies entspricht auch
der Idee Lindleys, der (zunichst) die gegenwirtige Produktion in Unabhingig-
keit von den zukiinftigen Produktionserwartungen sieht. Fiir das Unternehmen
ist es daher nicht von grofler Bedeutung, iiber den Ausbildungshorizont hinaus
zu planen.

Folglich hiangen die Einstellungen von Auszubildenden nach Lindley (1975)
nicht von dem kiinftigen Fachkriftebedarf ab, sondern von einem Mangel an
Ausbildung im Allgemeinen. Die Motivation der Betriebe ergibt sich aus der
Ausbildung von Fachkriften fiir den jeweiligen Industriesektor. Allerdings wei-
chen Ausbildungsbetriebe nur dann von ihren optimalen Einstellungsquoten ab,
wenn die Lohne im Verhaltnis zu dem Mangel an Fachkriften unterproportional
steigen (Lindley 1975: 9). Dariiber hinaus stellen die Unternehmen ebenfalls
mehr Auszubildende ein, wenn eine geringere gesamtwirtschaftliche Arbeitslo-
senquote vorherrscht bzw. stellen weniger ein, wenn die Arbeitslosigkeit hoch
ist, da sie in letzterem Fall auf mehr ausgebildete Fachkrifte zuriickgreifen kon-
nen (Lindley 1975: 10). Hier wird die Abhéngigkeit von der Konjunktur deut-
lich. Nach Lindley (1975) ist es in Bezug auf die Einstellung von Auszubilden-
den notwendig, die verschiedenen Produktionsbeitrige der einzelnen Gruppen,
das heifit, die unterschiedliche Produktivitdt von Auszubildenden und qualifi-
zierten Arbeitnehmern zu beriicksichtigen. Ebenso beeinflussen der Abgang der
Auszubildenden nach der Ausbildung und die Fluktuation der Fachkrifte die
Einstellung von Schulabsolventen (Lindley 1975: 19).

? Die Berechnung des Barwertes erfolgt analog zu der Vorgehensweise in Kap. 3.1.
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Die Motivation der Betriebe, nach dem produktionstheoretischen Ansatz aus-
zubilden, ist innerhalb des dualen Berufsausbildungssystems nur schwer vor-
stellbar. Dies liegt insbesondere daran, dass der Bildungsprozess fiir die Auszu-
bildenden, gleich welcher Branche bzw. gleich welchen Ausbildungsberufes,
innerhalb der Arbeitsprozesse ablauft und Bildung als ein Kuppelprodukt der
Produktionsprozesse zu verstehen ist. Vielmehr schreiben die Ausbildungsord-
nungen Mindeststandards fiir das zu erreichende formale Bildungsniveau vor,
sodass der Ausbildungsinhalt iiber das am Arbeitsplatz benotigte Humankapital
hinausgeht. Entsprechend beschrinkt sich die Bildung auf die vorgegebenen
Standards. Ferner verbringen Auszubildende einen Teil ihrer Ausbildung in der
Berufsschule. Daher konnen Betriebe, die im Rahmen der dualen Berufsausbil-
dung ausbilden, nicht in dem Mafle Produktionsertrige realisieren wie durch den
produktionstheoretischen Ansatz beschrieben wird.

Dennoch weisen auch Ausbildungsbetriebe innerhalb der dualen Berufsaus-
bildung Nettoausbildungsertrige auf und bilden entsprechend nach dem produk-
tionstheoretischen Ansatz aus (Mohrenweiser/Zwick 2008; Zwick 2007; Fou-
gére/Schwerdt 2002). Nach Mohrenweiser und Backes-Gellner (2008) verfolgen
ungefihr 18,5% der Ausbildungsbetriebe die Substitutionsstrategie. Der unmit-
telbare produktive Einsatz der Auszubildenden zu Beginn ihrer Ausbildungszeit
wird ermoglicht, weil die Titigkeitsprofile nur geringe Anforderungen an den
Bildungsstand stellen. Deshalb reicht ein niedriger Humankapitalstand aus. Da
es sich meist um Ausbildungsbetriebe handelt, die in der Regel standardisierte
Produkte in ebenso standardisierten Prozessen herstellen (Mohrenwei-
ser/Backes-Gellner 2008), kann das erlernte Wissen als berufsspezifisch be-
zeichnet werden. Somit wird der berufs- und der sehr geringe Anteil an betriebs-
spezifischem Humankapital aufgrund der arbeitsplatznahen Ausbildung sowie
der Moglichkeit, Leerzeiten wihrend der Produktion als Einarbeitungszeit zu
nutzen, vermittelt (Neubdumer 1997; 1999). Betriebe mit standardisierten Pro-
zessen erzielen zum Teil wihrend einer Ausbildungsphase Nettoertrige (Nieder-
alt 2004: 84). Der Auszubildende nimmt hierbei die Rolle einer zusitzlichen Ar-
beitskraft bzw. Hilfskraft ein. Die Auszubildenden sind nach dem produktions-
theoretischen Ansatz als giinstiger Ersatz fiir andere qualifizierte Arbeitskrifte
zu sehen (Zwick 2007: 195; Fougeére/Schwerdt 2002: 318; Franz et al. 2000: 59;
Neubédumer 1999: 36). Aufgrund der niedrigen bzw. negativen Nettokosten, die
sich aus der Differenz zwischen den Bruttokosten und den Ertrdgen aus der
Ausbildung heraus ergeben, stellen die Unternehmen die Auszubildenden kurz-
fristig ein. Dies fithrt wiederum dazu, dass Ausbildungsabsolventen nur iiber das
notwendige Humankapital verfiigen, welches fiir den Tatigkeitsbereich erforder-
lich ist. Dies kann unter Umsténden sehr gering sein, weil auch hier positive Ex-
ternalitaten durch die Ausbildung entstehen.
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Viele Ausbildungsbetriebe weisen jedoch am Ende der Ausbildungsphase
Nettokosten auf (Beicht et al. 2004; Bardeleben et al. 1995).>' Nun muss die
Frage beantwortet werden, warum diese Betriebe dennoch bereit sind, sich an
der (dualen) Berufsausbildung zu beteiligen.

3.2.2 Investitionstheoretische Ansitze

Den Betrieben entstehen insbesondere Kosten durch Ausbildungsvergiitungen,
die Lohne der hauptberuflichen Ausbilder sowie Materialkosten. Ferner findet in
vielen Betrieben die Ausbildung zunehmend in (aufer-)betrieblichen Lehrwerk-
stitten statt. Wahrend dieser Zeit leisten die Auszubildenden keinen Beitrag zur
Produktion (Bellmann/Neubdumer 2001). Dariiber hinaus benétigen Unterneh-
men mit hohem technologischem Fortschritt qualifizierte Arbeitskrifte, welche
die Maschinen bedienen konnen. Um diese zu erhalten, sind sie bereit, hohe
Kosten fiir die Ausbildung aufzuwenden (Bartel/Sichermann 1998). Aber damit
die Ausbildung auch tatsdchlich einen Investitionscharakter aufweist, muss si-
chergestellt werden, dass die Bildungsertrige von den Ausbildungsbetrieben
realisiert werden konnen (Niederalt 2004: 86). Daher werden theoretisch nur die
Unternehmen ausbilden, die eine Ubernahme planen. Die Bedingung der Kos-
ten-Ertragssituation nach der dualen Berufsausbildung nach Becker (1962) kehrt
sich gegeniiber dem produktionstheoretischen Ansatz entsprechend um. Unter-
nehmen mit Nettoausbildungskosten sind direkt nach Beendigung der Ausbil-
dung der folgenden Situation gegeniiber gestellt:

n-=l R n-l E
(3) t <Z i
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Voraussetzung fiir die Ausbildungsbereitschaft ist auch in dieser Situation die
Moglichkeit, Bildungsertridge zu realisieren. Da die Kosten die Ertrédge nach der
Ausbildungsphase iibersteigen, werden diese (Kosten), im Vergleich zum pro-
duktionstheoretischen Ansatz, erst nach der Ausbildung bei einer Ubernahme
und Weiterbeschiftigung der Ausbildungsabsolventen amortisiert. Daher bilden
Unternehmen aus, weil sie an einem langerfristigen Beschiftigungsverhaltnis
interessiert sind. Der zukiinftige Fachkraftebedarf ldsst sich durch technologi-
schen Fortschritt innerhalb des Ausbildungsbetriebs begriinden. Eine Ausbil-
dung ist notwendig, da entsprechende Arbeitskrifte benétigt werden und durch
die technologisierten Prozesse hohe Einarbeitungskosten fiir extern rekrutierte
Fachkrifte entstehen. In diesem Fall ist eine Ausbildung kostengiinstiger (Nie-
deralt 2004: 85; GroSmann/Meyer 2002: 68; Lehne 1991: 50; Kempf 1985: 61).
Um die Ausbildungsabsolventen nach Beendigung der Ausbildung im Ausbil-

2! Studien (u. a. Dionisius et al. 2008) zeigen, dass in Deutschland mehr Ausbildungsbetricbe
Nettokosten nach der dualen Berufsausbildung aufweisen als in der Schweiz. Zuriickzufiihren
ist dies vor allem auf die institutionellen Rahmenbedingungen, die sich zwischen den beiden
Landern unterscheiden.
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dungsbetrieb halten zu kdnnen, miissen Rahmenbedingungen geschaffen wer-
den, welche die freiwillige Mobilitat einschranken.”? Nur so kann die betriebli-
che Ausbildungsbereitschaft der Unternehmen gewihrleistet werden.

3.2.2.1 Grundmodell investitionstheoretischer Ansiitze

Um die Ausbildungsbereitschaft bei Nettoausbildungskosten, wie es grofitenteils
auf die duale Berufsausbildung zutrifft, zu erméglichen, miissen die Annahmen
eines vollkommenen Arbeitsmarktes fallen gelassen werden. Um die Ausbil-
dungsbereitschaft der Untemehmen bei allgemeinem Humankapital dennoch zu
garantieren, gehen Acemoglu und Pischke (1999a; 1999b; 1998) davon aus, dass
Unvollkommenheiten auf dem Arbeitsmarkt und institutionelle Rahmenbedin-
gungen zunehmende Lohnunterschiede zwischen qualifizierten und unqualifi-
zierten Arbeitskréften verhindern, weil die Lohne der qualifizierten Arbeitskraf-
te nach unten verzerrt sind und somit Lohnkompression vorliegt. Das heif}t, die
Entlohnung liegt unter der Produktivitit (Beckmann 2002b: 369f.), wodurch den
Ausbildungsbetrieben im Falle einer Weiterbeschiftigung Bildungsertrage ent-
stehen.

Hierbei wird die Humankapitaltheorie von Becker (1962) modifiziert, damit
allgemeine Humankapitalinvestitionen auch bei betrieblicher Finanzierung geta-
tigt werden. Erklarungsgrundlage bildet das Modell von Acemoglu und Pischke
(1999a; 1999b; 1998) Darin héngt der Lohn w(z) direkt vom Bildungsstand ei-
ner Person ab.”* Da lediglich allgemeines Humankapital betrachtet wird, be-
schreibt 7 somit das Niveau der allgemeinen Bildung, welche den Produktions-
beitrag einer qualifizierten Arbeitskraft in Hohe von f(z) determiniert. Die
Gleichgewichtsbedingung lautet bei vollkommenem Wettbewerb aw(7)= f(7).
Der Lohn w(7) gilt fiir alle Unternehmen, weshalb er gleichzeitig den Marktlohn
reprasentiert.”* Dies ermoglicht jedoch qualifizierten Arbeitskriften weiterhin
ihren Ausbildungsbetrieb zu verlassen, da sie in einem anderen Unternehmen in
gleicher Hohe entlohnt werden. Erleichtert werden Betriebswechsel weiterhin
durch das Fehlen von Mobilititskosten. Wie in der Humankapitaltheorie werden
auch in dem Modell von Acemoglu und Pischke (1999a; 1999b; 1998) die Un-
ternehmen zunidchst bei Marktvollkommenheit nicht bereit sein, in allgemeines
Humankapital zu investieren, da durch die Ausbildung positive Externalititen
entstehen (Acemoglu/Pischke 1999b: 552 ff), welche nicht internalisiert werden
konnen. Das heif3t, andere Unternehmen, die sich nicht an der Ausbildung betei-
ligen, profitieren ebenso von den qualifizierten Arbeitskriften, weil diese auch

22 Ein Anreiz fiir Ausbildungsabsolventen zu wechseln, liegt immer dann vor, wenn sie die
Optionen auf dem externen Arbeitsmarkt besser als im Ausbildungsbetrieb einschitzen.

3 Bei Becker wird der Humankapitalstand auf Unternehmensebene betrachtet, wenn in be-
triebsspezifisches Humankapital investiert wird bzw. auf gesamtwirtschaftlicher Ebene, so-
fern eine Investition in allgemeines Humankapital erfolgt (Piitz 2003: 70ff.).

* Da nur Auszubildende betrachtet werden spiegelt @ deren Lohn, die Ausbildungsvergi-
tungen wider.
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in nicht ausbildenden Betrieben die Produktivitit erhohen. Daher liegt die Fi-
nanzierung auch hier bei den Auszubildenden, welche entweder in Form eines
Bildungsbeitrages oder in Form eines im Vergleich zu einer ungelernten Ar-
beitskraft niedrigeren Lohnes (Acemoglu/Pischke 1999a: 113) erfolgt. Hierbei
miissen aber jeweils perfekte Kreditmirkte angenommen werden (Ace-
moglu/Pischke 1999a: 117f).”

Um dem Aspekt eines langerfristigen Beschiftigungshorizontes gerecht zu
werden, wird davon ausgegangen, dass die Arbeitskrifte unterhalb ihrer Produk-
tivitdt entlohnt werden und somit (7)< f(z) gilt. Die Differenz zwischen Pro-
duktionsbeitrag und Entlohnung beschreibt die Lohnkompression (Ace-
moglu/Pischke 1999a, 1999b, 1998). Formal lésst sich diese Bedingung zu Be-
ginn einer Ausbildung (z = 0) wie folgt darstellen:

4) A0 =f'(0)-a'(0),

wobei A'(r) die Lohnkompression in Form einer Differenz zwischen Produkti-
onsbeitrag f'(r) und Entlohnung «'(z), jeweils in Abhdngigkeit der angeeigne-
ten Bildung (7 ), darstellt. Booth und Zoega (2001) bezeichnen dies als absolute
Lohnkompression. Darunter wird der absolute Unterschied zwischen der Veran-
derung der Entlohnung und der Verdnderung der Produktivitit bei steigendem
Bildungsstand verstanden (Booth/Zoega 2001: 2).

Wie Abbildung 4 zeigt, erhéhen sich die Bildungsertrige und damit die Pro-
duktivitit bei zunehmendem Bildungsstand. Daher gilt w'(r)< f'(z) als (hinrei-
chende) Bedingung fiir die Ausbildungsbereitschaft (Acemoglu/Pischke 1999a:
120; 1999b: 547). Dies bedeutet, dass der Lohn bei zunehmendem Bildungs-
stand weniger stark steigt als die Produktivitit. Wegen der in 7 steigenden
Lohnfunktion treten nun ebenfalls Unterschiede in den Ertrdgen von qualifizier-
ten und nicht qualifizierten Arbeitnehmern im Gegensatz zu einem perfekten
Markt auf, das heifit, aufgrund der zunehmenden Lohnkompression (Lohndiffe-
rentials) realisieren die Betriebe hohere Bildungsertrige, je mehr sie in Bildung
investieren. Der optimale Bildungsstand 7* ist dann erreicht, wenn die Grenz-
kosten c'(r) dem Grenzprodukt f'(z) entsprechen. Dies ist dann gegeben, wenn
die Differenz ( f(r)-A) und c(r) maximiert wird.

% In einem perfekten Kreditmarkt gibt es keine Beschrinkungen bei der Kreditaufnahme. Hier
gewihren Banken ein Darlehen ohne Sicherheiten. Dies ist Voraussetzung, da Humankapital
an das Individuum gebunden und somit nicht verauflerbar ist, das heifit, das Humankapital als
Sicherheit, wie bspw. eine Hypothek auf Immobilien zu belangen.
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Abbildung 4: Lohnkompression und Humankapitalinvestition

f(@)
c(7) /—————— f(z)
f(@)-A
c(7)
T* T

Quelle: Acemoglu/Pischke (1999a)

Dagegen beschreibt die relative Lohnkompression p(z) das Verhiltnis zwischen
Produktionsbeitrag und Entlohnung p/w . Dies bedeutet, dass das Verhiltnis, und
somit der Unterschied, der betrachteten Determinanten mit zunehmendem Bil-
dungsstand steigt, das heiflt, dass eine Zunahme der Bildung den Produktions-
beitrag im Vergleich zur Entlohnung iiberproportional ansteigen ldsst (Ace-
moglu/Pischke 1999a: 120ff., 1999b: 548; Booth/Zoega 2001: 3). So kann sich
zwar die absolute Differenz zwischen Produktivitit und Entlohnung erhohen,
das Verhiltnis, also die relative Lohnkompression zwischen den beiden Grofien
aber konstant bleiben.?

Lohnkompression existiert auf dem gesamten Arbeitsmarkt, weshalb die Ab-
solventen auch in einem anderen Betrieb unterhalb ihrer Produktivitit ent-lohnt
werden. Daher gilt aufgrund des unvollkommenen Arbeitsmarkts mit voll-
kommenem Wettbewerb v(z) < f(z). Dies bedeutet, dass auch fiir Unternehmen
auf dem externen Arbeitmarkt fiir nicht selbst ausgebildete Personen ein Markt-
lohn u(7) gilt, der unterhalb der Produktivitdt f(z) des Arbeitnehmers zu gege-
benem Bildungsniveau (z) liegt (Acemoglw/Pischke 1999b: 547). Dies schriinkt
zwar den Anreiz, den Ausbildungsbetrieb zu verlassen, ein, reicht aber zur Ver-
meidung von Mobilitdt nicht aus. Infolgedessen muss weiterhin gewihrleistet
sein, dass der innerhalb des Ausbildungsbetriebes geltende Lohn w(r) den

2 Die relative Lohnkompression entspricht dem allgemeinen Verstindnis der Lohnstauchung,
welche die Einkommensverteilung bestimmt (Katz/Murphy 1991; Beckmann 2002b;
Booth/Zoega 2001)
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Marktlohn v(z) iibersteigt, wobei w(r) > v(7) gilt.27 Mobilitdtskosten fallen nur
an, weil Auszubildende bei einem Wechsel eine geringere Entlohnung als im
Ausbildungsbetrieb erhalten.?® Zusitzliche Mobilititskosten existieren nicht.
Aufgrund des Ausbildungsverhaltens der Betriebe steigt das gesamtwirtschaftli-
che Bildungsniveau und infolgedessen der Marktlohn. Bei steigendem Markt-
lohn und gegebenem Niveau an Ausbildung und entsprechender betrieblicher
Entlohnung wird aber der Anreiz fiir einen Betriebswechsel wieder steigen. Da-
mit die Mobilitit moglichst gering bleibt und Bildungsertrige kiinftig entstehen,
muss weiter in Bildung investiert werden. So setzt sich ein Prozess in Gang, der
zu einem immer hoheren Bildungsniveau fiihrt.

Die Durchsetzung von absoluter Lohnkompression veranlasst die Ausbil-
dungsfirmen, in Bildung zu investieren. Durch die Entlohnung der Ausbildungs-
absolventen unterhalb der Produktivitit entstehen Bildungsertrige, welche mit
zunehmendem Bildungsstand steigen. Unternehmen, denen Nettokosten entste-
hen, werden mehr als die vorgegebenen Mindestanforderungen, die in den Aus-
bildungsverordnungen verankert sind, vermitteln. Denn nur so kann das Poten-
zial einer Lohnkompression ausgeschopft werden. Daher werden die Ausbil-
dungsabsolventen einen hohen Bildungsstand vorweisen, der sich aus formellen
Humankapitalanforderungen und informellen Fahigkeiten zusammensetzt. Diese
Art der Humankapitalvermittlung wird durch weitere existierende Marktunvoll-
kommenheiten verursacht, die gleichzeitig zur Lohnkompression beitragen.

3.2.2.2 Bestimmungsgriinde von Investitionen in allgemeines Human-
kapital

Um betriebliche Investitionen in allgemeines Humankapital zu gewdhrleisten,
gilt es, die Mobilitdt der Ausbildungsabsolventen zu reduzieren, denn héhere
betriebliche Humankapitalinvestitionen fiihren mit hoher Wahrscheinlichkeit
nach Abschluss der dualen Berufsausbildung zu einem freiwilligen Betriebs-
wechsel (Adnett et al. 2003: 49ff.; Hashimoto 1981: 478). Nach Hashimoto
(1981) besteht eine Moglichkeit zur Reduzierung der Mobilitit aber darin, die
Finanzierung der Ausbildung auf die beiden Akteure aufzuteilen. Infolge einer
Aufteilung der Finanzierung entstehen dem Auszubildenden bei Wechsel Aus-
trittskosten in Form eines Produktivititsverlustes. Weiterhin lasst sich Lohn-
kompression deswegen durchsetzen, weil die neoklassischen Annahmen eines
vollkommenen Marktes aufgegeben werden (Booth/Zoega 2001; Acemoglu/

" Der Marktlohn spiegelt Unsicherheiten der Unternehmen bei der Einstellung von Arbeits-
kriften hinsichtlich der tatsichlichen Produktivitidt wider. Existiert, nach Hashimoto (1981),
eine relativ hohe Unsicherheit auf dem externen Arbeitsmarkt, konnen Ausbildungsbetriebe
relativ niedrige Léhne durchsetzen, da Ausbildungsabsolventen schlechte Optionen auflerhalb
des Unternehmens haben. Die Lohnkompression ist hoch und fiihrt entsprechend zu hohen
Bildungsertragen.

% Die Mobilititskosten entsprechen demnach der Differenz zwischen dem Lohn des Ausbil-
dungsbetriebes w(7) und dem Marktlohn v(7) .
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Pischke 1999a; 1999b; 1998). Gekennzeichnet ist dieser vor allem von Informa-
tionsasymmetrien, durch deren Existenz Ausbildungsabsolventen nicht ihre tat-
sichliche Produktivitit gegeniiber anderen Unternehmen signalisieren konnen.
Daneben ist es den Ausbildungsabsolventen aber auch teilweise nicht moglich,
ihr im Ausbildungsbetrieb erhaltenes Wissen vollstiandig einzusetzen, weil ne-
ben allgemeinem auch betriebsspezifisches Humankapital vermittelt wird. Infol-
gedessen trigt dies ebenfalls zur Reduzierung der Mobilitit bei.

3.2.2.2.1 Informationsasymmetrien und Ausbildung

Merkmal eines Marktes mit asymmetrischen Informationen ist, dass ein Akteur
mehr Informationen hinsichtlich eines Verhaltens hat als ein anderer Akteur.
Diese zusitzliche Information kann bzw. mochte dieser seinem Gegeniiber nicht
mitteilen. Bspw. verfiigt der Ausbildungsbetrieb iiber einen Informationsvor-
sprung gegeniiber anderen Nichtausbildungsbetrieben, den er wihrend der dua-
len Berufsausbildung erzielt. Informationsasymmetrien entstehen vor allem
durch die Existenz von unbeobachtbaren Faktoren. Dabei handelt es sich bspw.
um zu Beginn der Ausbildung vorhandene informelle Fihigkeiten. Derartiges
Humankapital ist angeboren, wird aber auch durch entsprechende Sozialisation
erworben (Schweri 2006: 69). Daneben kann die individuelle Produktivitat der
Auszubildenden von Unternehmen auf dem externen Arbeitsmarkt nicht beo-
bachtet werden, da sie auf diesem noch nicht aktiv waren. Aufgrund der man-
gelnden Kenntnis iiber die tatsdchlichen Fahigkeiten der Auszubildenden bietet
das Unternehmen fiir jeden Arbeitnehmer dieselben Ausbildungsinhalte an (A-
cemoglu/Pischke 1998).” Dabei spielt bei der Anwendung und Umsetzung des
formellen Humankapitals informelles Wissen eine entscheidende Rolle. Der
Produktionsbeitrag nach der Ausbildung ergibt sich daher aus dem informellen
Humankapitaln, das die Begabungen widerspiegelt und somit zunéichst nicht
beobachtbar ist, sowie aus dem formellen Humankapital, das nun in der Funkti-
on a(r) dargestellt ist. Entsprechend wird der Produktionsbeitrag von f =a(7)n
bestimmt. Der ausgezahlte Lohn w(z,7) hédngt ebenfalls von den formellen und
informellen Féhigkeiten der Ausgebildeten ab. Hierbei weisen Individuen mit
geringen (informellen) Féahigkeiten einen Wert von null auf, wobei 7 =0 gilt; fir
Individuen mit hohen (informellen) Fihigkeiten gilt dagegen n=1 (Ace-
moglu/Pischke 1998). Innerhalb der Ausbildungsphase werden Informations-
asymmetrien abgebaut. Arbeitgeber sind danach in der Lage, die Fihigkeiten
(Begabungen) der Ausbildungsabsolventen einzuordnen und entsprechend zu
entlohnen. Unter der Annahme, dass die Ausbildungsbetriebe die vollstindige
Verhandlungsmacht haben, bekommen Arbeitnehmer mit geringen Féahigkeiten
einen Lohn von a(z,n7 =0)=0; Arbeitnehmer, die bessere Fahigkeiten aufweisen,

% Dies bedeutet, dass keine Unterschiede bei der formalen Bildung bestehen. Dariiber hinaus
haben die neu eingestellten Arbeitnehmer wiahrend der ersten Periode eine Produktivitit von
null.

53



erhalten einen Lohn mindestens in Hoéhe von a(r,n=1)=v(z) (Ace-
moglu/Pischke 1999b: 557). Der Informationsvorsprung verursacht ein Nachfra-
gemonopol fiir den Ausbildungsbetrieb, weil nur das Ausbildungsunternehmen
die tatsidchlichen Fahigkeiten der Ausbildungsabsolventen, die zum Teil iiber die
Ausbildungsinhalte der Ausbildungsordnung hinausgehen, kennt.** Bei einem
Betriebswechsel kénnen Ausbildungsabsolventen, wegen der Annahme existie-
render Informationsasymmetrien, ihr Wissen und ihre Fahigkeiten den Unter-
nehmen auf dem externen Arbeitsmarkt nicht ausreichend signalisieren. Dies
fiihrt bei einem Betriebswechsel zu einer Verschlechterung der Position, sodass
Fachkrifte einen geringen Anreiz, haben zu einem anderen Unternehmen zu ge-
hen. Entsprechend der verschlechterten Position auf dem externen Arbeitsmarkt
ist es dem auszubildenden Betrieb moglich, einen Lohn unterhalb der Produkti-
vitat durchzusetzen, welcher gleichzeitig den Marktlohn tibersteigt. Fiir die Be-
dingung der Lohnkompression gilt nun v(z)<aw(z,n=1)< f=a(z)y (Ace-
moglu/Pischke 1999b: 557). Durch den Verbleib kann der Ausbildungsbetrieb
Ertrage aus der Ausbildung erzielen und hat somit den Anreiz, weiter in Hu-
mankapital des Arbeitnehmers zu investieren (Smits/Stromback 2001; Ace-
moglu/Pischke 1998).

Trotz der hohen Standardisierung existieren innerhalb der dualen Berufsaus-
bildung Informationsasymmetrien, weil sich unterschiedliche Betriebe beteili-
gen. Diesen wird bei der Vermittlung von Humankapital iiber die Ausbildungs-
ordnungen hinaus ein gewisser Spielraum zugestanden. Fiir das Absolvieren ei-
ner Ausbildung werden Qualifikationsanforderungen in unterschiedlicher Hohe
gestellt. Vor diesem Hintergrund werden Schulabsolventen bereits an der ersten
Schwelle ausgewihlt, denn neben den formellen Anforderungen miissen auch
die betrieblichen Anforderungen am Ende der Ausbildung erreicht werden. Da
diese bei Ausbildungsbetrieben mit langfristigem Zeithorizont hoher liegen als
bei denjenigen mit kurzfristigem Zeithorizont, stellen erstere Betriebe die formal
besseren Schulabsolventen ein. Um die bestehenden Informationsasymmetrien
zu reduzieren, wird davon ausgegangen, dass bei besseren Schulabsolventen
auch die unbeobachtbaren Fahigkeiten positiv ausgepréagt sind. Infolgedessen
steigen die Chancen auf eine betriebliche Ausbildung in entsprechenden Betrie-
ben bei hoherer Bildung, weil nach Rosen (1976) fahigere Auszubildende nied-

30 Wihrend der Ausbildungsphase ist das Unternechmen zwar in der Lage, Informationsasym-
metrien abzubauen, aber das Problem der Adversen Selektion ist damit keineswegs behoben.
Dem entgegen wirken die Unternehmen, indem sie einen Effizienzlohn festlegen, der fiir die
Auszubildenden bzw. Ausbildungsabsolventen einen Anreiz bietet, sich weiterhin anzustren-
gen. Um auch in diesem Fall eine Lohnkompression zu erreichen, wird angenommen, dass die
Hoéhe des Effizienzlohnes unabhéngig von den Fihigkeiten ist. In diesem Fall ist nur die in-
terne Lohnstruktur verzerrt, was zur Ausbildungsbereitschaft fithrt. In den bisherigen Uberle-
gungen von Acemoglu/Pischke (1999a, 1999b, 1998) veranlasst jedoch die Verzerrung der
externen Lohnstruktur die Unternehmen, in allgemeines Humankapital zu investieren. Da-
durch resultiert entsprechend eine komprimierte interne Lohnstruktur (Acemoglu/Pischke
1999b: 561f.).
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rigere Kosten fiir Schul- bzw. Ausbildung fiir eine Arbeitsstelle mit gegebenen
Anforderungen verursachen. Gegeniiber unbeobachtbaren Faktoren besteht je-
doch Unsicherheit, weswegen die Ausbildung zunichst auf einem befristeten
Vertrag basiert, der zu Beginn Transaktionskosten verursacht und nach Cappelli
(2002) daher die Einstellung besserer Schulabsolventen fordert. So ist die duale
Berufsausbildung als Informationsgewinnungsprozess zu betrachten, weil der
Betrieb anhand des formalen Bildungsstandes die Auszubildenden einstellt, je-
doch iiber die unbeobachtbaren Merkmale erst wihrend der Beschiftigung
Kenntnis erlangt (Autor 2001; Clark 2001; Katz/Ziderman 1990; Franz/Soskice
1995). Daher miissen die unbeobachtbaren bzw. informellen Fahigkeiten, wie
Zuverlissigkeit, Auffassungsgabe etc., ebenfalls beriicksichtigt werden. Hierbei
werden diese Fahigkeiten weiterhin durch das Niveau an Fahigkeiten, das inner-
halb des Ausbildungsbetriebes herrscht, determiniert. Nach Asplund (2004) so-
wie Blundell et al. (1999) bildet bspw. ein produktives Arbeitsumfeld damit ei-
nen weiteren Anreiz fiir die Ausbildungsbereitschaft. Begriindet liegt dies im
Zusammenhang zwischen der Produktivitit eines einzelnen Arbeitnehmers und
der Arbeitsproduktivitit der Belegschaft. Verfugt das Unternehmen bereits iiber
ein hohes Produktivititsniveau und somit iiber eine hohe Arbeitsqualitit, hat das
Unternehmen einen Anreiz, Arbeitskrifte auszubilden, weil die Auszubildenden
von dem Wissen der Fachkrifte profitieren und lemen konnen (Brunello 2001:
3). Dadurch erreichen die Auszubildenden in dem Ausbildungsbetrieb eine ho-
here Produktivitit, begriindet durch eine héhere Qualifikation innerhalb der Be-
legschaft gegeniiber anderen Unternehmen mit weniger guten ausgebildeten
Fachkriften (Asplund 2004: 50; Booth/Zoega 2000: 11). Das Unternehmen er-
zielt dadurch hohere Bildungsertrage, was dazu fiihrt, dass die Entlohnung des
Auszubildenden bei einem Betriebswechsel weit unterhalb seiner Produktivitit
liegt. Ein Grofteil der Produktivitit und damit auch des Humankapitals, welches
zu einem gewissen Teil auf die Belegschaft zuriickgefiihrt werden kann, ist fir
auflen stehende Unternehmen nicht beobachtbar. Aufgrund dieser Informati-
onsasymmetrien sind die Ausbildungsbetriebe bereit, tiber die Mindestanforde-
rungen hinaus auszubilden, weil Absolventen ihre Arbeitsmarktposition bei ei-
nem freiwilligen Wechsel verschlechtern.

3.2.2.2.2 Aligemeines und spezifisches Humankapital als Komplementir-
giiter

Wegen der Organisation der dualen Berufsausbildung ist es unerlasslich, die si-
multane Vermittlung von allgemeinem bzw. berufsspezifischem und betriebs-
spezifischem Humankapital zu betrachten. Die allgemeinen und berufsspezifi-
schen Kenntnisse werden durch den betrieblichen Teil dieser Ausbildung, in
dem eine Vermittlung von betriebsspezifischem Wissen stattfindet, erganzt. Da-
her férdern der Aufbau und die Struktur der betrieblichen Arbeitsprozesse sowie
die Bedienung von Maschinen die Vermittlung der betriebsspezifischen Human-
kapitalkomponenten aufgrund der Integration in den Produktionsprozess (Rei-
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chenbach 2001: 164; Neubdumer 1999: 69f.; Soskice 1994: 45). Bei der Analyse
der dualen Berufsausbildung kann daher die Vermittlung von allgemeinem und
betriebsspezifischem Humankapital nicht getrennt betrachtet werden. Die Exis-
tenz von betriebsspezifischem Humankapital in den Ausbildungsinhalten fordert
die Bereitschaft der Unternehmen, in betriebliche Ausbildung zu investieren.
Diese Art Wissensvermittlung unterliegt dann mehr dem Zufallsprinzip und
kann die Informationsasymmetrien gegeniiber anderen Unternehmen verstirken,
weil sie tiber die festgelegten Ausbildungsinhalte hinausgeht und es dem Betrieb
obliegt, welche Art und welche Héhe er an zusitzlichem Wissen an die Auszu-
bildenden weitergibt. Zudem kann der Ausbildungsbetrieb ex ante festlegen, wie
viel betriebsspezifisches Wissen angeeignet werden soll. In beiden Fillen wird
die betriebliche Investition in Humankapital positiv beeinflusst. Aufgrund der
Ausbildungsordnungen, die den Betrieben Mindestqualifikationen vorgeben und
dafiir sorgen, dass der duale Berufsabschluss allgemein anerkannt wird, ist der
Anteil der betriebsspezifischen Komponente nach oben begrenzt. Unter diesen
Rahmenbedingungen muss der Produktionsbeitrag schlieSlich um die betriebs-
spezifische Komponente erweitert werden. Der Output kann durch

5)  f(7.0)=[(s:0)+ 17 (7;6)

beschrieben werden (Kessler/Liilfesmann 2002: 5). Daraus ergibt sich, dass die
Produktivitit am Ende der Ausbildung, f, vom betriebsspezifischen, (s), und
vom allgemeinen Humankapital, (z), abhédngt. Dariiber hinaus beeinflusst der
Parameter @ den Output, der Auskunft bspw. iiber einen Nachfrageschock gibt.
Dieser Parameter ist nicht zu Beginn der Ausbildung, sondern erst nach einer
gewissen Zeit innerhalb der Ausbildungsphase bekannt. Findet nun keine allge-
meine Ausbildung statt, bestimmt sich die Produktivitit nach der Ausbildung
lediglich aus der Produktivitit, die aus der betriebsspezifischen Ausbildung f*
heraus resultiert und umgekehrt (Kessler/Liilfesmann 2002: 6). In diesem Fall
sind die beiden Humankapitalkomponenten als Substitute zu betrachten.

Fiir die Beendigung des Beschiftigungsverhiltnisses bedeutet dies, dass auch
dem Unternehmen der Anteil des betriebsspezifischen Humankapitals verloren
geht. Entsprechend erhilt der Ausbildungsabsolvent bei einem Betriebswechsel
einen Lohn, welcher der Hohe seiner Produktivitit, resultierend aus dem allge-
meinen bzw. dem formalen Wissensstand, entspricht (Kessler/Liilfesmann 2002:
8). Somit haben die Auszubildenden einen Anreiz, im Unternehmen zu verblei-
ben, da ihnen sowohl ein Teil der Ertriige aus allgemeinem und betriebsspezifi-
schem Humankapital zusteht. Dasselbe gilt fiir das Unternehmen, das nun auch
von allgemeinem Humankapital profitiert.”' So werden auch Anreize fiir Auszu-

3! Durch die gemeinsame Vermittlung der beiden Humankapitalkomponenten erhohen sich
aber auch die Kosten der Investition um den Anteil fiir die betriebsspezifische Bildung. Die
Ausbildungskosten c(7,s) eines Betriebes hiangen nun von der allgemeinen Bildung (7) und
von der betriebsspezifischen Bildung (s) ab.
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bildende selbst gesetzt, in betriebsspezifisches Humankapital zu investieren
(Balmaceda 2005: 117).

Die gemeinsame Vermittlung der Humankapitalarten reicht aber fiir die
Komplementarititseigenschaft nicht aus. Vielmehr muss ein Zusammenhang
zwischen den beiden Arten bestehen. So liegt Komplementaritit zwischen all-
gemeinem und betriebsspezifischem Humankapital vor, wenn mit zunehmendem
allgemeinem Humankapitalstock bei gegebenem betriebsspezifischem Human-
kapitalbestand die Produktivitit starker als der Marktlohn steigt. Dies entspricht
nach Acemoglu und Pischke (1999a, 1999b, 1998) der relativen Lohnkompres-
sion, weil ein hohes allgemeines Humankapitalniveau die Aneignung betriebs-
spezifischen Wissens wiederum positiv beeinflusst. Umgekehrt weisen Steige-
rungen des betriebsspezifischen Humankapitals bei gegebenem allgemeinem
Humankapitalstock ebenfalls steigende, aber abnehmende Ertrige auf (siche
Abbildung 5).

Abbildung 5: Vermittlung von komplementirem spezifischem und allge-
meinem Humankapital

R
T*(s)

____________________ s*(t

§FB r : (7
] ]
] ]
) ]
1 1
1 1
1 1
S min H H
] 1
] 1
1 1
s' H '
) ]
i 1

5 T

Trax 7"

Quelle: Kessler/Liilfesmann (2002)

Infolgedessen genieBen in der Regel die Auszubildenden, die iiber ein hohes
Humankapital verfiigen, eine weitere und auch hohere Ausbildung als Personen
mit geringerem Bildungsstand, weil eine Vermittlung von betriebsspezifischem
Humankapital erfolgen kann. Bei Vorliegen von Komplementaritit zwischen
allgemeinem und betriebsspezifischem Humankapital steigen die Bildungsertra-
ge und die Bereitschaft der Betriebe fiir eine allgemeine Ausbildung mit dem
Anteil der Vermittlung von betriebsspezifischem Humankapital (Ace-
moglu/Pischke 1999b: 560). Diese Bereitschaft kann durchaus auch von der Zu-
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sammensetzung des physischen Kapitals abhingen. Kapitalintensive Unterneh-
men legen Wert auf gut ausgebildete Fachkrifte. SchlieBlich wirkt sich die Art
der Ausbildungsinhalte auf die Fluktuation aus. Aufgrund der Komplementaritt
von betriebsspezifischem und allgemeinem Humankapital sinkt die Fluktuati-
onsrate bei steigendem allgemeinem Humankapital (Acemoglu/Pischke 1999b:
560), weil aufgrund der Komplementaritit auch der betriebsspezifische Bil-
dungsanteil wichst. Jedoch beeinflusst aber auch eine exogen vorgegebene
Fluktuationsrate die Bildungsinvestition: Ist diese hoch, wird Ausbildungsabsol-
venten mehr betriebsspezifisches Humankapital vermittelt, wodurch das Verlas-
sen des Betriebes weniger attraktiv erscheint. So erméglicht auch die Komple-
mentaritit der beiden Humankapitalarten eine Entlohnung unterhalb der tatséch-
lichen Produktivitat.

Zugleich verhindert gerade die gemeinsame Vermittlung von allgemeinem
Wissen bei gegebenem betriebsspezifischem Humankapital das Problem des
Hold-up** in Form einer Unterinvestition in Bildung (Balmaceda 2005; William-
son 1975), da die Unternehmen durch die Investition in allgemeines Wissen Bil-
dungsertrige realisieren konnen (Leuven 2005; Kessler/Liilfesmann 2002; Blin-
der/Kriiger 1996). Die Unterinvestition in Humankapital wird wegen des negati-
ven Zusammenhangs zwischen der Fluktuationsrate und der Hohe der Bildung
(bei Komplementaritit von betriebsspezifischem und allgemeinem Humankapi-
tal) vermindert. Um den Hold-up zu verhindern, miissen am Ende der Ausbil-
dung Vertragsverhandlungen stattfinden. Dabei haben sowohl die Ausbildungs-
betriebe als auch die Ausbildungsabsolventen verschiedene Alternativen, sich
auf dem externen Arbeitsmarkt umzusehen. Entsprechend hingt die Verhand-
lungsmacht von der Zusammensetzung des Humankapitalbestandes ab. Je héher
die betriebsspezifische Humankapitalkomponente, desto schwécher ist die Ver-
handlungsposition der Unternehmen, da sie die Bildungsertrége nicht vollstin-
dig realisieren konnen, sofern die Ausbildungsabsolventen wechseln (Leuven
2005: 99). In diesem Fall investiert das Unternehmen in allgemeines Humanka-
pital (Kessler/Liilfesmann 2002: 11). Dariiber hinaus steigt das Interesse an ei-
ner eigenen Ausbildung, wenn aufgrund der verwendeten Technologien bzw.
aufgrund der Komplexitdt der Arbeitsprozesse die externe Rekrutierung von
Fachkriften teurer ist. In diesem Fall wird die Besetzung der Stellen aufwendi-
ger und die Einarbeitungszeit verlangert sich. Daher ist eine Ausbildung giinsti-
ger (Genda et al. 2001).

Fiir die Ausbildungsbetriebe ist es daher moglich, die Ertrige der verbleiben-
den Nettoinvestitionen der Ausbildung zu realisieren. Deshalb ist ein langfristi-

32 Hold-up entsteht bei Unsicherheit nach Vertragsabschluss. Der Ausbildungsbetrieb (Agent)
verpflichtet sich, dem Auszubildenden (Prinzipal) Rahmenbedingungen zu schaffen, die eine
ordentliche Ausbildung gewihrleisten. Wenn diese nicht vorherrschen, erfolgt eine Ver-
tragsauflgsung von Seiten des Auszubildenden. Durch die Vermittlung des betriebsspezifi-
schen zusitzlich zum allgemeinen Humankapital kann dem Hold-up (der iiberraschenden Ver-
tragsaufkiindigung) entgegengewirkt werden.
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ges Beschiftigungsinteresse umso grofier, je mehr der Anteil des betriebsspezifi-
schen Humankapitals an der Ausbildung ausmacht. Dies erfordert zugleich aber
auch einen héheren allgemeinen Bildungsstand. Dadurch verstérkt sich die Bil-
dung von internen Arbeitsmirkten (Sengenberger 1987).*° Innerhalb diesen
herrscht ein hoheres Ausbildungsgleichgewicht, was zu einer niedrigeren Ab-
gangsrate aus dem Ausbildungsbetrieb fithrt (Acemoglu/Pischke 1998).

Die Notwendigkeit, dass trotz dieser Komplementaritit zwischen Humankapi-
talarten dennoch in allgemeine Bildung investiert wird, muss durch die Existenz
von entsprechenden Institutionen erginzt werden (Kessler/Liilfesmann 2002:
22), die im System der dualen Berufsausbildung durch Gewerkschaften, Indust-
rie- und Handelskammern sowie Handwerkskammern, aber auch durch die lange
Tradition der betrieblichen Ausbildung gegeben sind.

3.2.2.3 Institutionelle Rahmenbedingungen der Ausbildung

Die duale Berufsausbildung in Deutschland funktioniert vor allem deswegen,
weil verschiedene offentlich-rechtliche und privat-rechtliche Institutionen den
Inhalt der verschiedenen Ausbildungsberufe mitgestalten und koordinieren. So-
mit wird der Berufsausbildung ein reglementierter Rahmen vorgegeben (Schwe-
ri 2006: 51f.). Hierbei bestimmen neben den Informationsasymmetrien auch die
Gewerkschaften die Hohe der Ausbildungsintensitit. Zudem beeinflusst die Po-
sition des Betriebes auf dem Giitermarkt die Art der Ausbildungsbereitschaft.

3.2.2.3.1 Existenz von Gewerkschaften

Die Gewerkschaften tragen zur Gewihrleistung der Ausbildungsbereitschaft in
allgemeines Humankapital bei. Sie entscheiden in ihren jahrlichen Verhandlun-
gen auf regionaler sowie sektoraler Ebene tiber die Hohe der Ausbildungsvergii-
tungen und nehmen dadurch Einfluss auf die Lohnstruktur der Unternehmen
(Fitzenberger/Kohn 2005: 1; Dustmann/Schénberg 2004: 3).** Dies impliziert,
dass Gewerkschaften u.a. die Hohe der Ausbildungskosten bestimmen, jedoch
nicht direkt die Bildungsintensitit bzw. die Ausbildungsinhalte aushandeln
(Bispinck et al. 2002). Die Lohne der Auszubildenden machen ungefihr die

 Interne Arbeitsmirkte sind von einem hohen Qualifikationsniveau der Mitarbeiter gekenn-
zeichnet. Entsprechend liegt eine hohe Beschiftigungssicherheit vor. Mobilitit ist hauptsich-
lich innerhalb des internen Segments vorhanden, nicht aber zwischen internem und externem
bzw. berufsspezifischem Segment. Interne Arbeitsmérkte finden sich vor allen in groBen Un-
ternehmen. Hier ist insbesondere die Kernbelegschaft diesem Teilbereich zuzuordnen (Sen-
§enberger 1987; Doeringer/Piore 1971).

* Dabei werden fiir die Arbeitnehmer, die unterschiedlichen Berufsgruppen angehoren und
auch unterschiedliche Bildungsniveaus aufweisen, die jeweiligen Lohne ausgehandelt. Prinzi-
piell gelten die Tariflohne ausschlieBlich fiir Arbeitnehmer, die Mitglied einer Gewerkschaft
sind. Jedoch gibt es in der Praxis keinen Unterschied. Gehort das Unternehmen einem Arbeit-
geberverband an, gelten die Tarifléhne auch fiir Nichtgewerkschaftsmitglieder (Fitzenber-
ger/Kohn 2005; Dustmann/Schénberg 2004).
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Halfte der gesamten Ausbildungskosten aus (Beicht et al. 2004), weswegen die
Rolle der Gewerkschaften im Rahmen der dualen Berufsausbildung nicht ver-
nachlidssigt werden darf. Denn die gewerkschaftlich gebundenen Ausbildungsbe-
triebe sind verpflichtet, mindestens die tariflichen Ausbildungsvergiitungen zu
bezahlen. Diese iibernehmen dadurch die Funktion von Mindestléhnen
(Dustmann/Schonberg 2004; 2002). Entsprechend werden bei der Lohnverhand-
lung die Ausbildungsvergiitungen @ zunéchst unabhingig vom Bildungsniveau
ausgehandelt (Acemoglu/Pischke 1999b: 565). Unter der Annahme, dass Unter-
nehmen nur bei vorhandener Lohnkompression bereit sind auszubilden, liegt
hier ein hoher Anreiz vor, in Bildung zu investieren. Da die Lohne durch die
Gewerkschaften teilweise exogen vorgegeben werden, verbleibt als beeinfluss-
bare Grofle fiir die Betriebe die Produktivitit, um die Differenz zwischen den
beiden Gréfen zu maximieren. Dies erfolgt durch hohere betriebliche Bildungs-
investitionen. Die Entlohnung steigt weniger stark als die Produktivitit, weil nur
der Lohn nach unten bindend ist, Erhohungen aber freiwilliger Natur sind. Da-
durch nimmt die Verzerrung der Lohnstruktur mit zunehmendem Bildungsstand
zu (Beckmann 2002a: 190), weil die besser ausgebildeten Arbeitnehmer zwar
einen hoheren Lohn erhalten, dieser aber unter ihrer wahren Produktivitit liegt
und mit dieser nicht proportional steigt. Die Lohnkompression ist somit durch
den geltenden Tariflohn im unteren Bereich kaum bzw. gar nicht vorhanden
(Howell/Hiibler 2005: 8), nimmt aber zu, je mehr in Bildung investiert wird,
weil die Entlohnung weniger stark steigt.

Die Organisation der dualen Berufsausbildung gibt Mindestanforderungen der
Auszubildenden hinsichtlich des Humankapitalniveaus vor, was wiederum ein
hohes Bildungsniveau impliziert. Entsprechend tendieren diese Unternehmen
dazu, iiber die Mindeststandards hinaus in Bildung zu investieren. Denn durch
die hoheren Bildungsinvestitionen kann die Differenz zwischen der Produktivi-
tit und den tariflich ausgehandelten Ausbildungsvergiitungen vergroflert wer-
den. Daher wird die Ausbildung in Unternehmen mit Tarifbindung hoher sein
als in Ausbildungsbetrieben ohne tarifliche Bindung, die Absprachen mit der
betrieblichen Arbeitnehmervertretung oder den Arbeitnehmern selbst treffen
(Dustmann/Schénberg 2004). Infolgedessen werden Gewerkschaften iiber die
Lohnverhandlungen den Bildungsstand der Ausbildungsbetriebe beeinflussen
und aufgrund der Externalitdten positiv zum gesamtwirtschaftlichen Bildungsni-
veau beitragen.

Weil nicht alle Ausbildungsbetriebe an tariflich vereinbarte Regelungen ge-
bunden sind, gelten daher unterschiedliche Lohnniveaus. Dies schrinkt die Mo-
bilitidt der Ausbildungsabsolventen ein. Ausbildungsabsolventen werden bei ei-
nem freiwilligen Verlassen in jedem Fall Lohneinbuflen hinnehmen miissen, die
zunehmen, wenn sie ihren gewerkschaftlich gebundenen Ausbildungsbetrieb
verlassen und zu einem nicht tarifgebundenen Unternehmen wechseln. Nicht
tarifgebundene Unternechmen entlohnen die Fachkréfte nach dem Marktlohn, der
einerseits unterhalb der tatsdchlichen Produktivitit und andererseits unter den
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tariflich ausgehandelten Lohnen liegt. Durch diese Lohndifferenzen zwischen
den Unternehmen kann auch das Poaching® verhindert werden. Durch die Exis-
tenz von Gewerkschaften werden somit Rahmenbedingungen geschaffen, die
zum einen den Bildungsstand beeinflussen und zum anderen die Mobilitit nach
der dualen Berufsausbildung verringern und entsprechende Voraussetzungen fiir
die Realisation von Bildungsertrigen fiir die Betriebe schaffen (Ace-
moglu/Pischke 1999b: 566; Booth/Chatterji 1998: 340). Trotz der institutionel-
len Rahmenbedingungen, die durch Arbeitnehmerverbinde gesetzt werden, und
der besseren Entlohnung im Ausbildungsbetrieb, welche die Mobilitit auf Seiten
der Ausbildungsabsolventen reduziert, zeigen Studien, dass Ausbildungsabsol-
venten ihren Ausbildungsbetrieb hdufig nach einer bestimmten Zeit verlassen.
So gehen nach Franz und Zimmermann (1999) 55% der Ausbildungsabsolven-
ten bereits nach spétestens zwei Jahren aus dem Ausbildungsbetrieb. Betrachtet
man Unternehmen mit iiber 1000 Beschiftigten, bei denen von einem hohen Or-
ganisationsgrad auszugehen ist, kann eine hohere Verbleibsquote nach zwei Jah-
ren festgestellt werden, die sich auf knapp iiber 60% der Ausbildungsabsolven-
ten belduft. Nach Harhoff und Kane (1997) miissen die Ausbildungskosten auf
jeden Fall zu dem Zeitpunkt des Verlassens des Ausbildungsbetriebes gedeckt
sein, da sich ansonsten eine Humankapitalinvestition fiir die Unternehmen nicht
lohnen wiirde.”® Grundsitzlich widerspricht dies nicht den Annahmen des hu-
mankapitaltheoretischen Ansatzes.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass Gewerkschaften einen direkten
Einfluss auf die Ausbildung und die Hohe des Bildungsstandes ausiiben. Da der
durch die Gewerkschaften ausgehandelte Lohn, der im Betrieb gilt, in Anleh-
nung an die Gewerkschaftsmodelle den Marktlohn iibersteigt (Gerlach/Stephan
2005: 6), wird der Anreiz der Ausbildungsabsolventen, den Betrieb zu verlassen,
reduziert. Daher sind an diese Lohne gebundene Unternehmen auch bereit, mehr
in Humankapital zu investieren als nicht tariflich gebundene Unternehmen. Zu-
dem steigt die Ausbildungsqualitit, weil Unternehmen in erster Linie wegen des
eigenen Fachkriftebedarfs ausbilden. So fuhrt die Rigiditit der stark koordinier-
ten (Teil-)Mirkte zu einer engeren Bindung zwischen Arbeitgebern und Arbeit-
nehmern (Blossfeld et al. 2005: 13). Dies ist Voraussetzung fiir eine Investition
in allgemeines Humankapital. Bei tariflich gebundenen Unternehmen handelt es
sich meist um GrofBunternehmen und auch um mittelstindische Betriebe, die e-
benfalls in den Hochqualititssegmenten der Produktmirkte vertreten sind. Daher
sind weiterhin die institutionellen Rahmenbedingungen auf dem Giitermarkt zu
beriicksichtigen.

3% Unternehmen, die sich nicht an der Ausbildung beteiligen, werben gut ausgebildete Fach-
krifte bzw. Ausbildungsabsolventen von Ausbildungsunternehmen ab (Stevens 2001; Ale-
well/Richter 1998).

% Entgegen Becker (1962) und Acemoglu/Pischke (1999a; 1999b; 1998), die einen unendli-
chen Zeithorizont annehmen, gehen Harhoff und Kane (1997) von einem begrenzten Zeitraum
aus.
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3.2.2.3.2 Unvollkommene Produktmirkte

Durch die Beteiligung der Betriebe an der dualen Berufsausbildung darf die A-
nalyse nicht auf den Arbeitsmarkt und die entsprechenden Regulierungen redu-
ziert werden. Vielmehr ist die Ausbildungsbereitschaft mit den Rahmenbedin-
gungen auf dem Giitermarkt verkniipft (Gersbach/Schmutzler 2001). Da sich die
Ausbildungsbetriebe in unterschiedlichen Wettbewerbsbedingungen bzw. -
positionen hinsichtlich der produzierten Giiter befinden, ist die Ausbildung ei-
gener Fachkrifte von Vorteil. Der Betrieb bleibt damit konkurrenzfdhig und
spart durch die externe Rekrutierung entstehende Einarbeitungskosten ein. Hier-
zu bendtigen sie langfristig gut ausgebildete Fachkrifte, die sowohl hohes all-
gemeines als auch betriebsspezifisches Humankapital aufweisen (Soskice 1994:
37). Betriebsspezifisches Humankapital ist vor allem aufgrund der hergestellten
Produkte und den daraus notwendigen Arbeitsprozessen erforderlich. Als Be-
grindung fiir die Investitionen in allgemeines Humankapital wird daher neben
einem unvollkommenen Arbeitsmarkt ein unvollkommener Giitermarkt ange-
nommen. Dieser ist durch verschiedene Gréflen der Teilproduktmirkte und
durch unterschiedliche Produktdifferenzierungen gekennzeichnet (Gers-
bach/Schmutzler 2006: 4). Ausbildungsbetriebe koénnen in zweierlei Hinsicht
von der Ausbildung profitieren: Erstens steigert jeder weitere Auszubildende,
der im Betrieb verbleibt, die betriebliche Produktivitit.” Zweitens sinken die
Léhne bei zunehmender Ausbildungsbeteiligung, weil das Angebot an ausgebil-
deten Fachkriften steigt. Entsprechend sinkt die Wettbewerbsféhigkeit der Kon-
kurrenzunternehmen und infolgedessen verschlechtert sich deren Stellung auf
dem Giitermarkt (Gersbach/Schmutzler 2006). Deshalb ist nur eine geringe An-
zahl an Ausbildungsbetrieben auf dem Markt, die in Konkurrenz zueinander ste-
hen. Steigt die Anzahl der Unternehmen in dem jeweiligen Sektor, sinkt die
Ausbildungsbereitschaft. Jedoch nimmt bei einer zu geringen Anzahl an ausbil-
denden Betrieben die Bereitschaft aufgrund der abnehmenden Bildungsertrige
ebenfalls ab. Dies liegt darin begriindet, dass bei zunehmenden Einstellungen
von Ausbildungsabsolventen geringere Bildungsertrdge erzielt werden, das
heiflt, ein Ausbildungsbetrieb allein wiirde immer negative Effekte aus der Aus-
bildung ziehen, da maximale Bildungsertrage innerhalb einer Industrie Gleich-
verteilung der ausgebildeten Fachkrifte voraussetzen (Gersbach/Schmutzler
2006: 3).

Kritisch am Erkldrungsansatz fiir die Ausbildungsbereitschaft durch die Situa-
tion auf den Produktmirkten bleibt, dass lediglich auf die Intensitét der Ausbil-
dung eingegangen wird. Um aber den Verbleib an der zweiten Schwelle erértern
zu kénnen, ist die Beriicksichtigung der Qualitit sowie die Art des vermittelten
Humankapitals erforderlich. SchlieBlich spielt die Differenzierung der verschie-

37 Gleichzeitig steigt auch die Produktivitit der in Konkurrenz zum Ausbildungsbetrieb ste-
henden Unternehmen, was wiederum als negativer Effekt hinsichtlich der betrieblichen Aus-
bildungsbereitschaft zu interpretieren ist. In dieselbe (negative) Richtung weist der durch die
Zunahme der Ausbildung angestiegene Lohn (Gersbach/Schmutzler 2001: 4).
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denen Produkte innerhalb der Teilgiitermirkte hinsichtlich der Ausbildungsbe-
reitschaft eine Rolle. Fiir Unternehmen mit Standardprodukten sind bei der Her-
stellung geringere betriebsspezifische sowie allgemeine Kenntnisse erforderlich
als fiir Unternehmen, die Produkte oder Dienstleistungen im Hochpreissegment
herstellen und entsprechend auch einen hohen Anspruch an die Qualitét stellen.
Unternehmen fiir Qualititsprodukte sind somit freiwillig bereit, in Ausbildung
zu investieren, da sie entsprechende Fachkrifte zukiinftig bendtigen, um weiter-
hin in der Marktnische bestehen zu konnen. Deshalb benodtigen die Ausbil-
dungsbetriebe Fachkrifte, die die entsprechende Unternehmensphilosophie, die
unter betriebsspezifisches Humankapital zu subsumieren ist, verinnerlichen.
Dies geschieht wiahrend der Ausbildung am effizientesten. Dariiber hinaus wer-
den in dem entsprechenden Marktbereich in der Regel die neuesten Technolo-
gien eingesetzt, die technologie- und in diesem Sinne auch betriebsspezifisches
Wissen erfordern.*® SchlieBlich gewihrleistet, wie in Kapitel 2.1 beschrieben,
die duale Berufsausbildung den flexiblen Einsatz von Arbeitskriften, sobald
Nachfrageverschiebungen auf dem Giitermarkt auftreten. Dadurch treten Spillo-
ver-Effekte ausgehend vom Giitermarkt auf den Ausbildungsmarkt auf, welche
durch Institutionen auf den Giitermirkten entstehen. Teilgiitermirkte, die auf-
grund des Wettbewerbs schnelle Verdnderungen im Produktionsprozess durch-
leben, wie technologische Produkte oder auch Qualititsprodukte, bendtigen gut
qualifizierte Arbeitskrifte. Der Aspekt der Komplementaritit zwischen betriebs-
spezifischem und allgemeinem Humankapital ist daher von besonderer Bedeu-
tung. Nach Estevez-Abe et al. (2000) sind in einem hoch spezialisierten Giiter-
markt, wie es der deutsche ist, die Anreize besonders hoch, bereits wihrend der
Schulzeit in allgemeines Humankapital zu investieren. So kann wihrend der
Ausbildung einfacher das (technologie-) spezifische Wissen erlernt bzw. vermit-
telt werden und die Ausbildungsabsolventen flexibel innerhalb des Betriebes
eingesetzt werden (Soskice 1994: 38). Damit wird der Zugang zu wettbewerbs-
fahigeren Jobs gewihrleistet, welcher ein hohes durchschnittliches allgemeines
Humankapital voraussetzt. Dadurch kann aber wiederum auch spezifisches Hu-
mankapital, das im Kontext der Betrachtung des Giitermarktes vor allem giiter-
spezifisches Wissen einschliefit, vermittelt werden. Infolgedessen wird die Aus-
bildungsbereitschaft der Unternehmen gefordert, wobei in Nischen mit hohem
Wettbewerbsdruck mehr in Ausbildung investiert wird als auf dem Markt fiir
Standardprodukte.”® Folglich weisen Ausbildungsabsolventen aus ersteren Un-

38 Auf dem Giitermarkt sind auch verstéirkt auslindische Firmen vertreten, die neue Technolo-
gien auf den Arbeitsmarkt etablieren. Dazu bedarf es entsprechend qualifizierter Fachkrifte,
die auf eine sich dndernde Nachfrage und Produktion der in der Regel wenig standardisierten
Produkte flexibel reagieren miissen. Junge Erwachsene, die in ausldndischen Firmen ausge-
bildet werden, verfiigen daher iiber einen hohen Bildungsstand (Gorg et al. 2007).

* Dies verdeutlicht auch der Ansatz des Lagerhaltungsmodells. Der Markt fiir Standardpro-
dukte ist durch eine Massenproduktionsstrategie gekennzeichnet, die keine umfassenden Qua-
lifikationen benotigt, weil sich die erforderlichen Fahigkeiten durch ,,Learning by doing* an-
eignen lassen. Dagegen sind Unternehmen mit einem Produktregime ,.flexibler Spezialisie-
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ternehmen einen hoheren Bildungsstand und eine hohere Ausbildungsqualitit
auf als Ausbildungsabsolventen aus letzteren Betrieben.

3.3 Zwischenfazit

Es wurde deutlich, dass die unterschiedlichen Griinde fiir eine betriebliche Aus-
bildungsbereitschaft die Humankapitalkapitalakkumulation auf unterschiedliche
Weise beeinflussen. Da die duale Berufsausbildung vorwiegend aus allgemei-
nem bzw. berufspezifischem Humankapital besteht, das innerhalb der gesamten
Volkswirtschaft bzw. innerhalb eines Industriezweiges uneingeschrinkt einge-
setzt werden kann, gilt es zu kldren, warum die Betriebe dennoch freiwillig be-
reit sind, sich an dieser Art der Berufsausbildung zu beteiligen. Als Erklarungs-
ansitze dienen Erweiterungen des humankapitaltheoretischen Ansatzes von Be-
cker (1962). Je nach getroffenen Annahmen differieren Ausbildungsbetriebe in
der Verfolgung ihrer Ziele, die zu unterschiedlichen Bildungsniveaus und -arten
fithren. Zudem miissen die theoretischen Ansétze um die berufsspezifische Hu-
mankapitalkomponente erginzt werden, die in den Grundmodellen keine Be-
riicksichtigung findet. Abbildung 6 fasst dies zusammen.

Dabei weisen Betriebe, welche nach dem produktionstheoretischen Ansatz
ausbilden, einen kurzen Zeithorizont auf, bei dem Nettoertrige oder zumindest
geringe Nettokosten entstehen. Der Stand des Humankapitals ist niedrig und
setzt sich vor allem aus allgemeinem bzw. berufsspezifischem Wissen zusam-
men. Dagegen ist der Zeithorizont bei Betrieben mit investitionstheoretischem
Hintergrund langfristig, was sich in hohen Ausbildungskosten niederschlégt.
Aufgrund dessen verfiigen Ausbildungsabsolventen iiber einen hohen Bildungs-
stand, der aus betriebsspezifischen und allgemeinen sowie berufsspezifischen
Humankapitalkomponenten besteht. Dabei liegt die allgemeine Bildung auf ei-
nem hoéheren Niveau als bei Ausbildungsabsolventen, die nach dem produkti-
onstheoretischen Ansatz ausgebildet werden. Dementsprechend sind die Bil-
dungsinvestitionen am Ende der Ausbildung noch nicht amortisiert. Die Ausbil-
dungsbereitschaft ist in diesem Fall geprigt von der Unsicherheit der Betriebe
hinsichtlich des Verbleibs der ausgebildeten Fachkrifte. Daher gilt es, die Mobi-
litdt auf Seiten der Ausbildungsabsolventen einzuschrénken und so die betriebli-
che Ausbildungsbereitschaft zu erhohen (Bellmann/Janik 2007: 208).** Denn nur

rung® auf qualifizierte Fachkrifte angewiesen, weil hier eine strikte Aufgabentrennung aufge-
hoben und dementsprechend ein breites Wissen notwendig ist (Backes-Gellner 2008: 7f.).

40 Nach Bellmann und Janik (2007) investieren Betriebe nicht in Ausbildung, da sie mit vielen
Unsicherheiten, welche die Situation an der zweiten Schwelle betreffen, konfrontiert sind.
Diese beziehen Verinderungen in der Arbeitsnachfrage und in der Nachfrage nach Fahigkei-
ten, die der Arbeits- bzw. Giitermarkt zum Erhalt der Wettbewerbsfahigkeit fordert, ein. Diese
Veridnderungen kénnen aber unter Umstidnden nicht von den Ausbildungsinhalten abgedeckt
werden. Insbesondere der Dienstleistungssektor ist von einer sich schnell dandernden Nachfra-
ge nach Qualifikationen gekennzeichnet.
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Abbildung 6: Zusammenhang zwischen Ausbildungsbereitschaft und Hu-

mankapital
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Quelle: eigene Darstellung

bei einer Weiterbeschiftigung entstehen Bildungsertrige (Walden 2007), die vor
allem durch das Wissen entstehen, das wihrend des Zusammenarbeitens mit an-
deren Fachkriften innerhalb des Ausbildungsbetriebes weitergegeben wird; In-
halte in den Ausbildungsordnungen geben lediglich Rahmenbedingungen fiir
Mindeststandards hinsichtlich der Qualifikation (Ryan 1998: 321). Dadurch
wird die 6konomische Rentabilitdt gewahrleistet, welche die Grundvorausset-
zung der betrieblichen Ausbildung bildet (Dietrich et al. 2004). Dies setzt einen
langfristigen Zeithorizont voraus, sodass Betriebe nur Personen ausbilden, wenn
bei einem Angebot fiir eine Weiterbeschéftigung durch die bestehenden Rah-
menbedingungen der freiwillige Verbleib im Betrieb gewéhrleistet wird (Adnett
et al. 2003: 50). Daher sind Annahmen zu treffen, welche die Theorien um Me-
chanismen erweitern, die die Mobilitit der Ausbildungsabsolventen einschrin-
ken. Grundidee ist hierbei eine Aufteilung der Finanzierung der Humankapital-
investitionen auf die beteiligten Akteure. Dies kann in Form von entstehenden
Austrittskosten sein, die bei einem Betriebswechsel entstehen. Die Motive fiir
die unterschiedliche Ausbildungsbereitschaft werden durch die Struktur der Be-
rufsbildung sowie die Rahmenbedingungen auf dem Arbeits- sowie Giitermarkt
bestimmt, welche die Art und Hohe des Humankapitals vorgeben und somit auf
die Ausbildungskosten riickwirken. Einerseits erfolgt dies durch entstehende
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Informationsasymmetrien und die fehlende Moglichkeit, die vollstidndige Pro-
duktivitdt, die sich aus formellem und informellem Wissen zusammensetzt, dem
potenziellen neuen Arbeitgeber zu signalisieren. Andererseits sind Ausbildungs-
absolventen bei einem Wechsel weniger produktiv, weil der betriebsspezifische
Teil der Ausbildung nicht mehr angewendet werden kann. Diese beiden Aspekte
dienen als Mechanismus fiir den Verbleib im Ausbildungsbetrieb. Dariiber hin-
aus konnen Institutionen, wie gewerkschaftliche Vereinbarungen, und Transak-
tionskosten, wie Kiindigungs- oder Einstellungskosten, die Mobilitit reduzieren
(Adnett et al. 2003). Danach kann die Existenz dieser Institutionen die Bindung
zwischen Ausbildungsbetrieb und Ausbildungsabsolventen verstirken.*' Im Sys-
tem der dualen Berufsausbildung ist die Finanzierung auf Betrieb und Ausbil-
dungsabsolvent verteilt, daher entstehen bei einer Trennung auf beiden Seiten
Kosten. Unternehmen realisieren nach einer Trennung keine Ertrige durch die
ausgebildete Arbeitskraft.*” Auf Seiten der Ausbildungsabsolventen entstehen
Kosten durch eine niedrigere Entlohnung, weil sie bei einem Wechsel ihr Wis-
sen nicht mehr vollstindig einsetzen kénnen. SchlieBlich kann die Mobilitit auf
Seiten der Ausbildungsabsolventen reduziert werden, indem entsprechend hohe
Lohne ausgehandelt werden, die iiber dem eines externen Unternehmens liegen
(Malcomson et al. 2003). Auf Grundlage der theoretischen Erklarungsansétze
fir die betriebliche Ausbildungsbereitschaft ist davon auszugehen, dass die
Ausbildungsbetriebe im Allgemeinen Bildungsinvestitionen vor dem Hinter-
grund eines langfristigen Beschaftigungsverhaltnisses tatigen.

Fiir die Erklarung werden hierbei aber lediglich betriebliche Voraussetzungen
sowie institutionelle Rahmenbedingungen fiir die Ausbildungsbereitschaft
zugrunde gelegt. Auf den wirtschaftlichen Einfluss wird nicht eingegangen.
Weiterhin gelten Annahmen, die lediglich auf die Einschrankung der Mobilitit
auf Seiten der Ausbildungsabsolventen abzielen bzw. es wird von einer Weiter-
beschiftigung ausgegangen. Eine weitergehende Analyse, welche den Ubergang
an der zweiten Schwelle beschreibt, wird nicht gegeben. Diese ist aber notwen-
dig, denn auch auf Seiten der Ausbildungsbetriebe kommt es zu Losungen der
Beschaftigungsverhdltnisse, welche in den letzten Jahren zunehmen, wie die
riickldufigen Ubernahmequoten bescheinigen. Im folgenden Kapitel werden Be-
stimmungsgriinde fiir den Verbleib nach der dualen Berufsausbildung erortert,
welche sich aus den theoretischen Ansétzen fiir die Ausbildungsbereitschaft ab-
leiten lassen. Den Verbleib an der zweiten Schwelle beeinflussen jedoch neben
den betrieblichen Griinden auch gesamtwirtschaftliche Einflussfaktoren, die im
Folgenden ebenso zu betrachten sind.

41 Nach Adnett et al. (2003) kann dagegen die Existenz von Kiindigungskosten, wenn die
Auszubildenden die Finanzierung der Humankapitalinvestitionen vollstindig iibernehmen,
Anreiz fiir eine betriebliche Ubernahme sein.

2 Allerdings fallen bei einer Trennung direkt nach Beendigung der dualen Berufsausbildung
keine Kiindigungskosten an, da das Ausbildungsverhiltnis nur fir die Dauer der Ausbil-
dungszeit gilt.
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4 Bedeutung der unterschiedlichen Ausbildungsbereitschaft fiir den
Verbleib nach dem Abschluss

Anders wie im letzten Kapitel erértert wurde, wirken zum einen die Mechanis-
men zur Einschrankung der Mobilitit auf Seiten der Auszubildenden nicht unter
allen Voraussetzungen, weil weiche Faktoren, wie das Arbeitsklima, Ausbil-
dungsabsolventen veranlassen konnen, den Ausbildungsbetrieb zu verlassen.
Zum anderen wird die Mobilitit nach der dualen Berufsausbildung auch von be-
trieblicher Seite angetrieben, weil Unternehmen sich trotz Nettokosten und der
Maoglichkeit bei einer Weiterbeschiftigung Bildungsertrige zu realisieren, aus
unterschiedlichen Griinden gegen eine Ubernahme entscheiden. Die Betriebe
sind rationale Entscheidungstrager mit einem Erfolgsziel (Blossfeld et al. 2005:
4) Allerdings basiert die Ubernahmeentscheidung auf Unsicherheiten. Diese be-
stehen einerseits darin, dass bereits bei der Einstellung eines Schulabsolventen
ein Informationsdefizit hinsichtlich seines wahren Verhaltens bzw. seiner tat-
sachlicher Produktivitdt existiert. Andererseits liegt die Unsicherheit fiir Unter-
nehmen auch darin, dass sie die freiwerdende Stelle, sofern die Ausbildungs-
absolventen nicht weiterbeschiftigt werden, mit den Fachkriften auf dem exter-
nen Arbeitsmarkt nicht adiquat besetzen kénnen. So weicht die Entscheidungs-
grundlage einer Ausbildung an der ersten Schwelle vom Ziel eines langerfristi-
gen Beschiftigungsverhaltnisses ab, weil Informationen iiber die Auszubilden-
den wihrend der Ausbildungsphase gesammelt werden. Daher ist es notwendig,
die Ursachen fiir den Entschluss gegen eine Weiterbeschiftigung auf mikro- und
makrodkonomischer Ebene zu analysieren. Dariiber hinaus werden Griinde er-
lautert, weshalb auch die Mechanismen, welche die Mobilitit auf Seiten der
Ausbildungsabsolventen einschridnken sollen, nicht immer wirken. Es werden
Bestimmungsgriinde dargelegt, die iibernommene Ausbildungsabsolventen dazu
bewegen, ihren Ausbildungsbetrieb zu verlassen. Die Wirkung der unterschied-
lichen Determinanten auf die Abgangsrate aus dem Ausbildungsbetrieb und auf
die Wahrscheinlichkeit, arbeitslos zu werden, wird in den nidchsten Abschnitten
dargestellt.

4.1 Mikrookonomische Determinanten und der Ubergang in den Ar-
beitsmarkt

Die Entscheidungsgrundlage an der ersten Schwelle fiir eine Ausbildung diffe-
riert zwischen den einzelnen Betrieben. Dabei ist zwischen Ausbildungsbetrie-
ben zu unterscheiden, die bereits zu Beginn der Ausbildung keine Ubernahme
anstreben und denjenigen, welche die selbst ausgebildeten Ausbildungsabsol-
venten iibernehmen wollen, sich dann aber gegen eine Weiterbeschiftigung ent-
scheiden. Entsprechend sind die Ausbildungsinhalte auf die Entscheidungs-
grundlage an der ersten Schwelle ausgerichtet. Deshalb muss analysiert werden,
welche Faktoren die Ausbildungsbetriebe veranlassen, die selbst ausgebildeten
Fachkrifte nicht zu tibernehmen.
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4.1.1 Produktionstheoretischer Ansatz und Verbleib nach der Ausbildung

Ausbildungsbetriebe, die nach dem produktionstheoretischen Ansatz ausbilden,
werden bereits zu Beginn der Ausbildung mit geringer Wahrscheinlichkeit an
einer Ubernahme der Ausbildungsabsolventen interessiert sein, weil die Bil-
dungsertrage ohnehin wihrend der Ausbildung entstehen, aber auch entstehen
miissen. Zudem lassen betriebliche Rahmenbedingungen eine Weiterbeschifti-
gung zu kostenintensiv erscheinen.® Aufgrund der Realisation von Bildungser-
tragen ist das Unternehmen bereit, sogar ,,iiber Bedarf* auszubilden (Neubdumer
1999), was bedeutet, dass der Ausbildungsbetrieb ein grofieres Ausbildungsstel-
lenangebot aufweist als langfristig fiir die Deckung seines Fachkriftebedarfs
erforderlich ist. Demzufolge kann der Ausbildungsbetrieb nicht allen seinen Ab-
solventen ein Ubernahmeangebot unterbreiten, was eine hohe Fluktuation am
Ende der Ausbildungsperiode bedeutet. Diese Rahmenbedingungen wirken sich
sowohl auf die Art der Ausbildungsberufe als auch auf die Zusammensetzung
des Wissens und der Fahigkeiten aus. Da die Ausbildungsordnungen die Lehrin-
halte der Ausbildungsberufe der dualen Berufsausbildung vorgeben, werden die
Ausbildungsbetriebe sich an diese Mindeststandards halten.** Wissen und Fi-
higkeiten, welche dariiber hinausgehen, werden nicht angeboten. Denn dies lasst
die Ausbildungskosten steigen, welche bei der Entscheidung, nicht weiterzube-
schiftigen, bestehen bleiben wiirden. Dariiber hinaus sind oftmals die finanziel-
len Ressourcen fiir eine zusitzliche Wissensvermittlung nicht vorhanden. So
werden auch die Externalititen, die nicht ausbildenden Betrieben zugute kom-
men, weitestgehend reduziert. Die Ausbildungsqualitdt wird aufgrund der be-
grenzten Humankapitalinvestitionen gering sein, ebenso wie die Wahrschein-
lichkeit einer Weiterbeschiftigung (Casey 1986: 68). Den Ausbildungsabsolven-
ten wird daher nur in Ausnahmefillen ein weiterer Arbeitsvertrag angeboten.
Von dieser betrieblichen Entscheidung sind zumeist Schulabgénger betroffen,
die einen geringen formalen Bildungsstand aufweisen. Es handelt sich haufig
um Ausbildungsberufe, deren berufliche Titigkeiten auch keinen hohen Bil-
dungsstand erfordern. Daher finden sich Auszubildende, die bereits an der ersten
Schwelle schlechte Arbeitsmarktchancen haben, in Ausbildungsbereichen mit
geringen Nettokosten wieder, die auch mittelfristig (nach der dualen Berufsaus-
bildung) schlechte Beschiftigungsaussichten aufweisen. Unternehmen, die aus
produktionstheoretischer Motivation ausbilden, sind nur dann bereit, die Ausbil-
dungsabsolventen weiterzubeschiftigen, wenn sie Fachkriftebedarf haben oder
wenn Ausbildungsabsolventen einen Lohn in Hohe der Entlohnung akzeptieren,

® Griinde fiir die Ausbildungsberéitschaft dieser Betriebe liegen meist in der Tradition des
Ausbildungsbereiches. Auch Reputationsgriinde veranlassen Betriebe, sich an der Ausbildung
zu beteiligen (Niederalt 2004; Sadowski 1980).

“ Dies stimmt auch mit der Humankapitaltheorie von Becker (1962) iiberein. Danach werden
Ausbildungsabsolventen nur dann nicht iibernommen, wenn exogene Nachfrageschocks auf-
treten. In diesem Falle werden dann zunichst die Auszubildenden entlassen, die allgemeines
Humankapital erlernt haben, da die Betriebe fiir dieses nicht aufgekommen sind.
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die ein Auszubildender bzw. ein un- oder angelemter Arbeitnehmer erhilt. Da
dies nicht der Fall sein wird, findet eine Weiterbeschiftigung der Ausbildungs-
absolventen nicht statt (McLaughlin 1991: 4f)). Diese Ausbildungsabsolventen
sind auf dem Gesamtarbeitsmarkt zwar durch einen geringeren Humankapi-
talstand gekennzeichnet, aber andererseits sind sie innerhalb ihrer Berufsgruppe,
entgegen Gibbons und Katz (1991), nicht die weniger fahigen. Sie werden viel-
mehr durchschnittliche oder sogar auch tiberdurchschnittliche Fahigkeiten in-
nerhalb ihrer Berufsgruppe aufweisen.

Insgesamt kann jedoch gesagt werden, dass die Wahrscheinlichkeit einer Wei-
terbeschiftigung bei Ausbildungsabsolventen, die in einem Betrieb mit geringen
bis sogar negativen Nettokosten ausgebildet werden, geringer ist als bei Ausbil-
dungsbetrieben mit hohen Ausbildungskosten, die in der Regel noch einen ge-
wissen Anteil der Ausbildungsabsolventen halten. Demnach beeinflussen die
Nettoausbildungskosten fiir die Ausbildungsbereitschaft die Wahrscheinlichkeit
einer Weiterbeschiftigung positiv. Jedoch gibt es Umstinde, die sich negativ auf
den Verbleib im Ausbildungsbetrieb auswirken, sodass sich Ausbildungsabsol-
venten in Betrieben mit Nettokosten ebenfalls der Situation einer Nichtverldnge-
rung des Arbeitsverhiltnisses gegeniibersehen.

4.1.2 Investitionstheoretische Ansitze und Verbleib nach der Ausbildung

Ausbildungsbetriebe, die nach dem investitionstheoretischen Ansatz handeln,
werden vor dem Hintergrund eines langerfristigen Beschiftigungsinteresses
Ausbildung anbieten, das heif3t, sie bilden aus, mit dem Ziel, die eigenen Aus-
bildungsabsolventen zu tibernehmen. Da diese Ausbildungsbetriebe vor allem
ihren kiinftigen Fachkriftebedarf durch die eigene Ausbildung decken wollen,
wird die Organisation der betrieblichen Ausbildung auf diese Unternehmenszie-
le ausgerichtet sein, weshalb die Humankapitalakkumulation im Mittelpunkt
steht (Euwals/Winkelmann 2003: 4). Die betrieblichen Bildungsinvestitionen
werden hoch sein, erfordern daher eine Weiterbeschéftigung und fithren somit
zu einer Amortisation der Ausbildungskosten. Ausbildungsbetriebe, die ihre
kiinftigen Ausbildungsabsolventen halten wollen, werden bei der Einstellung
von Schulabgidngern auf dieser Grundlage entscheiden. In diesem Fall wird
meist jungen Erwachsenen mit hohem formalem Bildungsstand ein Ausbil-
dungsangebot unterbreitet. An der zweiten Schwelle wird dann in der Regel eine
Weiterbeschiftigung erfolgen, da Ausbildungsbetriebe mit Nettokosten ein lang-
fristiges Beschiftigungsinteresse haben und eine Beschiftigungswahrschein-
lichkeit hoch ist (McCausland/Theodossiou 2004: 68; Holm et al. 2001). Jedoch
ist zunehmend zu beobachten, dass auch die Ubernahmequoten in Ausbildungs-
bereichen, die nach investitionstheoretischem Grundsatz ausbilden, zuriickge-
hen, weil auch in diesen Bereichen eine verstirkte Ausbildung ,,iiber Bedarf*
durchgefiihrt wird. Die duale Berufsausbildung wird hierbei als Screening-
Prozess betrachtet, aus dem sich die kiinftigen Fachkrifte herauskristallisieren
(Gangl 2003: 75), welche die Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens gewihr-
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leisten konnen. So entscheiden sich auch diese Ausbildungsbetriebe bereits zu
Beginn, nur einen Teil ihrer Ausbildungsabsolventen weiterzubeschiftigen, und
zwar die ,,Besten der Besten“. Ausbildungsbetriebe mit hohen Ausbildungsin-
vestitionen und entsprechenden Nettoausbildungskosten bilden zunehmend ,,ii-
ber Bedarf* aus. Dies wird auch als haufigster Grund fiir eine Nichtiilbernahme
angegeben (Bellmann et al. 2006: 76).

Diese Selektion ist aber erst nach der dualen Berufsausbildung méglich, weil
wiahrend des Ausbildungszeitraums der Ausbildungsbetrieb Informationsasym-
metrien hinsichtlich der Fahigkeiten und damit der Produktivitit abbaut (Ace-
moglu/Pischke 1998). Erst dann kénnen die fihigeren von den weniger fahige-
ren Ausbildungsabsolventen unterschieden werden. Somit héingt das Ubernah-
meangebot von den Fihigkeiten der einzelnen Ausbildungsabsolventen ab. Da-
bei wird angenommen, dass auch innerhalb eines Unternehmens die Auszubil-
denden sich voneinander unterscheiden, die Auszubildenden demnach nicht
mehr homogen sind. Grundlage der Ubernahmeentscheidung ist dabei folgende
Bedingung (Franz/Soskice 1995):

k n
©  q0-g7 X (@) ~/@) > 2 E R,
t=n+ =1
Die Weiterbeschiftigung im Ausbildungsbetrieb wird durch die Realisation der
Bildungsertrige, die durch die Produktivitit der Ausbildungsabsolventen entste-
hen, bestimmt. Betrachtet wird der Zeitpunkt n+1. Der Produktionsbeitrag der
guten Ausbildungsabsolventen zu diesem Zeitpunkt betrdgt f(z,s)*, der der
schlechten f(z,s):. Entscheidungsgrundlage sind die betrieblichen Mindestan-
forderungen, welche die Rahmenbedingungen auf dem Arbeitsmarkt und auf
dem Giitermarkt, in dem das Unternehmen titig ist, beriicksichtigen (Gar-
loff/Kuckulenz 2006; Franz/Soskice 1995). Die Differenz der Wertgrenzproduk-
te wird mit dem Anteil der schlechten Ausbildungsabsolventen im externen Ab-
solventenpool (g*), also mit der Wahrscheinlichkeit, einen schlechten Ausbil-
dungsabsolventen extern rekrutieren zu kénnen, verringert. Dieser Term wird
wiederum mit der Wahrscheinlichkeit, gute betricbseigene Ausbildungsabsol-
venten zu erhalten, multipliziert. Demnach stellt g den Anteil der schlechten

Ausbildungsabsolventen des betreffenden Ausbildungsbetriebes j an allen Ab-
solventen des Betriebes dar. ¢ stellt den Anteil der im Ausbildungsbetrieb

verbleibenden Absolventen dar. Eine Ubemahme findet dann statt, wenn die
Produktivitdt der Ausbildungsabsolventen unter Beriicksichtigung des externen

Arbeitsmarktes die Nettokosten (2": E, —R,) iibersteigt. Andernfalls wird das Be-

t=1
schiftigungsverhiltnis nicht verldngert. Entscheidungsgrundlage ist der gegen-
wirtige Zeitpunkt bei Beendigung der Ausbildung.
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Die Identifizierung der Ausbildungsabsolventen, welche die Mindestanforde-
rungen nicht erreichen, kann nur der Ausbildungsbetrieb durchfiihren, weil er
sowohl einen Informationsvorsprung hinsichtlich der eigenen Ausbildungsab-
solventen als auch Kenntnis iiber die durchschnittlichen (formalen) Fahigkeiten
der Arbeitskrifte auf dem externen Arbeitsmarkt besitzt. Wenn der Ausbil-
dungsabsolventenpool auf dem externen Arbeitsmarkt im Durchschnitt einen
hoheren Bildungsstand aufweist als die weniger fahigen Absolventen, wird den
eigenen schlechteren Ausbildungsabsolventen kein Angebot fiir eine Verlinge-
rung des Beschiftigungsverhaltnisses unterbreitet (Casey 1986: 72; Greenwald
1986: 325). Denn auf dem externen Arbeitsmarkt besteht eine hohere Chance,
eine fihige Fachkraft einzustellen. Entsprechend wird keine Verlidngerung des
Vertrages ausgehandelt, wodurch sich die Transaktionskosten reduzieren, weil
Kiindigungskosten nicht anfallen (Leuven/Oosterbeek 2001: 342). Auch nach
Acemoglu und Pischke (1998) ist es fiir den Ausbildungsbetrieb von Vorteil,
wenn diejenigen Ausbildungsabsolventen nicht iibernommen werden, die unter-
halb eines bestimmten Niveaus an Fahigkeiten, welches durch das allgemeine
Humankapital bestimmt wird, liegen (Acemoglu/Pischke 1998), denn es gilt fiir
alle Ausbildungsabsolventen desselben formellen Bildungsstandes der gleiche
Lohn. Demzufolge kann der Ausbildungsbetrieb durch die Weiterbeschiftigung
der weniger fahigen (hinsichtlich des informellen Bildungsstandes) Bildungser-
trage nicht in dem MaBe erreichen wie er sie durch die fihigen realisiert. Zudem
weist nach Mortensen und Pissarides (1994) ein bestehender Job Produktivitits-
anforderungen auf, die aufgrund der zu erfiillenden Aufgaben nicht verindert
werden konnen. Da die Produktivitdt der weniger fahigen Ausbildungsabsolven-
ten aber bei einer Weiterbeschéftigung unter deren Entlohnung liegt (Leu-
ven/Oosterbeek 2001: 343; Hashimoto 1981: 476), ist die Stelle folglich mit ei-
ner Arbeitskraft mit entsprechender Produktivitidt zu besetzen. Diese erfolgt bei
Vorliegen eines hohen Bildungsniveaus auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt da-
her durch die Rekrutierung externer Arbeitskrifte, mit denen der Ausbildungs-
betrieb zugleich auch die Grenzproduktivitit steigern wird.

Dieses Kapitel hat gezeigt, dass auch in investitionsorientierten Ausbildungs-
betrieben die Wahrscheinlichkeit einer Nichtiibernahme vorliegt, falls die Min-
destanforderungen nicht erfiillt werden. In diesem Fall zeichnen sich die nicht
iibernommenen Ausbildungsabsolventen durch einen im gesamtwirtschaftlichen
Kontext relativ hohen Humankapitalstand aus, weil Ausbildungsbetriebe hohe
Humankapitalinvestitionen titigen. Deshalb stellen diese Unternehmen Schulab-
solventen mit hohem (allgemeinem) Humankapital ein. Dieser Zusammenhang
zwischen Schul- und Berufsausbildung wirkt sich auf die Ausbildungsqualitit
der Auszubildenden aus. So findet wegen des hohen allgemeinen Bildungsstan-
des eine Vermittlung von berufs- und betriebsspezifischem Humankapital vor
dem Hintergrund einer Ubernahme statt. Einige Ausbildungsabsolventen weisen
jedoch innerhalb ihrer Berufsgruppe bzw. dem Wirtschaftszweig, in dem sie die
Ausbildung absolviert haben, unterdurchschnittliche Fahigkeiten auf. Nach
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Franz und Zimmermann (2001) sind dies nur ungefdhr 9% aller Ausbildungsab-
solventen, bei denen deshalb keine Ubernahme erfolgt. Auch neuere Studien er-
gaben, dass dieser Grund gegen eine Weiterbeschiftigung der Ausbildungsab-
solventen im Jahr 2005 am wenigstens hdufig genannt wird (Bellmann et al.
2006: 76).

4.2 Makrookonomische Determinanten und der Ubergang in den Ar-
beitsmarkt

Der auf Seiten der Betriebe induzierte Wechsel nach der dualen Berufsausbil-
dung wird neben der firmenspezifischen Organisation der dualen Berufsausbil-
dung auch durch die institutionellen Rahmenbedingungen bestimmt, die alle Ar-
ten von Unternehmen und Ausbildungen treffen. Entsprechend sind die Ausbil-
dungsintensitit und der Verbleib nach der Ausbildung auch sehr stark von der
makrodkonomischen Situation abhingig. Im Folgenden werden daher diese Be-
grindungen der zunehmenden (unfreiwilligen) Abwanderung aus den Ausbil-
dungsbetrieben nach der dualen Berufsausbildung genauer erortert.

4.2.1 Institutionelle Rahmenbedingungen an der zweiten Schwelle

Der Einfluss der Gewerkschaften beschrénkt sich nicht nur auf die Ausbildungs-
bereitschaft (sieche Kap. 3.2.2.3.1), sondern muss auf die zweite Schwelle aus-
geweitet werden. In diesem Fall ist die Lohnstauchung zu betrachten, deren Ho-
he sich auf die Ubernahmeentscheidung der Betriebe auswirkt. Je nach Koordi-
nationsgrad und Macht der Gewerkschaften (Fitzenberger/Kohn 2005) wird der
ausgehandelte Lohn unterschiedlich hoch sein und die Differenz zwischen Pro-
duktivitit und Entlohnung entsprechend bestimmen. Dies wirkt sich wiederum
auf die Amortisationsdauer der Bildungsinvestitionen aus. Zentralisierte Tarif-
verhandlungen werden daher die Lohnstauchung fordern (Fitzenberger/Kohn
2005; OECD 2004; Aidt/Tzannatos 2002; Flanagan 1999; Gerlach/Meyer
1995).* Dies impliziert entsprechend héhere Léhne (Ausbildungsvergiitungen)
im unteren Lohnbereich und wirkt sich nach Booth und Zoega (2001) sowie A-
cemoglu und Pischke (1999a; 1999b; 1998) positiv auf die Hohe des Humanka-
pitalstandes aus. Durch eine zunehmende Humankapitalinvestition wird die
Lohnkompression maximiert. Daher weisen tariflich gebundene Betriebe eine
hohe Ubernahmewahrscheinlichkeit auf. Dies bedeutet zugleich, dass die von
gewerkschaftlich organisierten Betrieben nicht ibernommenen Ausbildungsab-
solventen iiber eine gute Ausbildung verfiigen, die sich durch hohes Humanka-
pital auszeichnet. Diese Humankapitalstruktur ist gekennzeichnet von allgemei-
nem und betriebsspezifischem Humankapital. Dezentrale Tariflohne dagegen
sind niedriger, da die Tarifpartner eine geringere Macht haben als bei zentraler

4 Allgemein beriicksichtigen zentralisierte Gewerkschaften die gesamtwirtschaftlichen Rah-
menbedingungen, was zu moderaten Lohnabschliissen fiihrt. Dies wirkt einer zu starken
Lohnstauchung entgegen.
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Koordination. Sie beriicksichtigen die entsprechende Situation des gewerk-
schaftlich organisierten Betriebes, weshalb die Lohne im unteren Bereich relativ
niedrig sind. Infolgedessen bedarf es geringerer Humankapitalinvestitionen, um
die Differenz zwischen Produktivitit und Entlohnung zu vergroflem. Aufgrund
dessen werden die Ausbildungsbetriebe nicht in dem Mafle gezwungen sein, die
Ausbildungsabsolventen zu iibernehmen. Die Wahrscheinlichkeit einer Uber-
nahme liegt unter derjenigen von tariflich gebundenen Unternehmen.

Sobald konjunkturelle Schwankungen auftreten, kénnen negative makroéko-
nomische Einflussfaktoren die mikrookonomischen Anreize fiir eine Weiterbe-
schiftigung tiberlagern. In diesem Falle wirken tariflich ausgehandelte Lohne
hemmend auf die Flexibilitit der Unternehmen, weil bei Produktions- bzw.
Nachfrageschwankungen die erforderliche Anpassung iiber die Lohne nicht
moglich ist. Deshalb kénnen Schwankungen nur iiber Verdnderungen in der Ar-
beitskréiftenachfrage kompensiert werden, wovon insbesondere die Ausbil-
dungsabsolventen betroffen sind, da deren Vertrige auslaufen und somit keine
weiteren Kiindigungs(schutz)kosten entstehen (Neubdumer 2006).* Folglich
beeinflussen auch Kiindigungsschutzregelungen den Verbleib an der zweiten
Schwelle bei Verschlechterung der wirtschaftlichen Situation negativ. Explizit
wirkte sich dies auf die Ubernahmequote in Deutschland aus, die aufgrund der
nachteiligen wirtschaftlichen Lage, wie zu Beginn der 1990er Jahre, und den
geltenden institutionellen Rahmenbedingungen riicklaufig war (Bispinck et al.
2002: 215). Seither wirken Arbeitnehmer- und Arbeitgebervertreter diesem
Trend mit entsprechenden tariflichen Vereinbarungen entgegen, indem sie den
Fokus neben der Ausbildungsférderung verstirkt auf die Ubemnahme nach der
dualen Berufsausbildung legen. Deshalb wurden in Deutschland vor allem tarif-
liche Vereinbarungen hinsichtlich einer Weiterbeschiftigung getroffen. Rege-
lungen sind in Kraft getreten, die sich insbesondere durch den Aspekt einer be-
fristeten oder unbefristeten Ubernahme bzw. einer Ubernahme mit Voll- oder
Teilzeitbeschaftigung unterscheiden. Bei der befristeten Ubernahme handelt es
sich meist um einen Zeitraum von bis zu 12 Monaten, in dem Ausbildungsab-
solventen im Betrieb nach der Ausbildung weiterbeschiftigt werden. Die Uber-
nahmeregelungen werden zwar vertraglich festgehalten, sie sind aber fiir die
Ausbildungsbetriebe nicht bindend, sondern vielmehr als Empfehlung zu sehen
(Bispinck et al. 2002). Das heifit, es erlaubt Betrieben unter bestimmten perso-
nen- oder wirtschaftlich bedingten Voraussetzungen, von den Abmachungen
abzuweichen (Bispinck 2002). Trotzdem halten sich die meisten Ausbildungsbe-
triebe hinsichtlich einer (befristeten) Ubernahme an die tariflichen Vereinbarun-
gen. Nach der Befristung ist es den Untemehmen jedoch immer noch offen, das
Arbeitsverhiltnis fortzufiihren oder sich ohne zusitzliche Kiindigungskosten

% Dem positiven Einfluss der Ubernahme durch die Gewerkschaften entgegen wirkt aber der
Entlassungseffekt (Lechthaler/Snower 2008). Dadurch, so die Argumentation, verringern sich
die Bildungsinvestitionen, weil durch die kiirzere Beschiftigungsdauer die Bildungsertrige
nicht vollstindig realisiert werden konnen.
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endgiiltig zu 16sen. Gelten dariiber hinaus noch niedrigere tarifliche Ein-
stiegseinkommen, wie es fiir einen bestimmten Zeitraum in gewissen Industrie-
bereichen in Deutschland wihrend der 1990er Jahre der Fall war, konnen die
Ausbildungsbetriebe zu einem fritheren Zeitpunkt die Ausbildungskosten amor-
tisieren (Bispinck 2002: 214), weil die Lohnkompression vergrofert wird, was
wiederum zu steigenden Bildungsertrigen fiihrt. Dies schafft fiir Unternehmen,
welche aus wirtschaftlichen Griinden zu einer Nichtiibernahme tendieren, An-
reize zumindest fiir einen gewissen Zeitraum, die Ausbildungsabsolventen zu
ibernehmen. Wihrend dieser Zeit wird zugleich auch den Ausbildungsabsolven-
ten ermoglicht, Berufserfahrung zu sammeln und so das berufsspezifische Hu-
mankapital zu erweitern.

Im Allgemeinen werden (dezentral bzw. nicht gewerkschaftlich organisierte)
Unternehmen, in denen die Differenz zwischen Ausbildungsvergiitung und Pro-
duktionsbeitrag grofier ausfillt, Ausbildungsabsolventen eher iiber Bedarf aus-
bilden (Fitzenberger/Kohn 2005). Entsprechend sinkt nach der dualen Be-
rufsausbildung die Wahrscheinlichkeit einer Ubernahme, da die Kosten bereits
wihrend der Ausbildungsphase amortisiert werden konnen. Ausbildungsabsol-
venten dieser Art von Unternehmen werden daher wahrscheinlicher von einer
Nichtiibernahme betroffen sein als Absolventen, die in einem Betrieb eine Aus-
bildung absolviert haben, der tariflich gebunden ist, weil diese eher aus normati-
ven Griinden einer Ubernahme nachkommen werden. So haben nicht an tarifli-
che Vereinbarungen gebundene Unternehmen keinen Anreiz, Ausbildungsab-
solventen zu iibernehmen. Entsprechend reduziert sich ebenfalls das Interesse an
einer Weiterbeschaftigung.

4.2.2 Wirtschaftliche Rahmenbedingungen bei Abschluss der Ausbildung

Neben der jeweiligen Organisation der dualen Berufsausbildung innerhalb eines
Ausbildungsbetriebes sind insbesondere die wirtschaftlichen Rahmenbedingun-
gen zu nennen, welche die Fluktuation nach der Ausbildung determinieren. Je
nach wirtschaftlicher Lage, kann dies einen Ausbildungsbetrieb zu einer Revisi-
on seiner Entscheidung fiir eine Weiterbeschiftigung, die er zu Beginn der Aus-
bildung getroffen hat, zwingen. Hierbei sind die langfristigen Rahmenbedingun-
gen, wie der Strukturwandel oder kurzfristige, konjunkturelle Verinderungen,
getrennt zu betrachten. Ein Strukturwandel ist von stetig und kontinuierlich an-
dauernden Verdnderungen in der Arbeitsnachfrage gekennzeichnet, verursacht
insbesondere durch technischen Fortschritt, verbunden mit Produktionsverlage-
rungen ins Ausland und internationalem Handel*” (Kletzer 1998: 131). In diesem
Fall wird die Nachfrage nach ausgebildeten Fachkriften durch intersektorale
Produktions- bzw. Produktivititsverlagerungen bestimmt. Vom Strukturwandel
betroffene Unternehmen werden dann aber bereits zu Beginn der Ausbildung

T Vor allem bei wettbewerbsfahiger werdenden Importen werden mehr Leute entlassen (Ad-
dison et al. 1995; Kletzer 1995; Haveman 1994).
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mit hoherer Wahrscheinlichkeit die Ausbildungsabsolventen nicht iibernehmen
und die Ausbildung entsprechend anpassen (siehe Kap. 4.1.1).

Eine Revision dieser Entscheidung kann erfolgen, wenn Anderungen in der
konjunkturellen Situation zum Zeitpunkt des Abschlusses der dualen Berufsaus-
bildung den Einfluss des Strukturwandels tiberlagern. So konnen konjunkturelle
Verinderungen Unternehmen dazu veranlassen, Auszubildende nicht zu iiber-
nehmen, obwohl sie zu Beginn der Ausbildung ein langfristiges Beschaftigungs-
interesse haben oder umgekehrt (McCausland/Theodossiou 2004). Das Uber-
nahmeangebot fiir einen Ausbildungsabsolventen hidngt hierbei von der Arbeits-
kriftenachfrage und vom -angebot ab. Beides wird wiederum von der Giiter-
nachfrage determiniert. Mit Riickgang der Nachfrage (auch nach Giitern) erho-
hen die Unternehmen ihre Anforderungen an den Humankapitalstand der Aus-
bildungsabsolventen. Infolgedessen koénnen nur die gut ausgebildeten Fachkrifte
gehalten werden (Franz/Zimmermann 2001: 4). Nach Franz und Zimmermann
(2001) ist der mangelnde Bedarf an qualifizierten Arbeitskriaften im Ausbil-
dungsbetrieb der Hauptgrund, weshalb Ausbildungsabsolventen nicht iiber-
nommen werden (38%). Daher ist die mikrookonomische mit der makrokono-
mischen Sichtweise zur Erklarung des Ubernahmeverhaltens iiber die konjunk-
turellen Schwankungen eng verbunden. Denn auf konjunkturelle Schwankungen
konnen Ausbildungsbetriebe kurzfristig nur iiber die Anpassung ihres Ubernah-
meverhaltens reagieren.*® So wirkt sich eine Verschlechterung (oder auch eine
Verbesserung) der wirtschaftlichen Lage fiir die im Ausbildungsprozess befind-
lichen Auszubildenden in einer sinkenden (steigenden) Wahrscheinlichkeit einer
Weiterbeschiftigung aus. Weil die Entscheidung an der zweiten Schwelle fiir
den Betrieb selbst langfristige Auswirkungen hat, werden die wirtschaftlichen
Indikatoren verstarkt die Situation nach der dualen Berufsausbildung beeinflus-
sen.* Jedoch sind nicht alle Ausbildungsabsolventen in gleichem MaBe von ei-
ner Auflosung des Arbeitsverhaltnisses bei Anderungen der wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen betroffen (Buchholz 2008: 55). Insbesondere Betriebe, die
stark von konjunkturellen Schwankungen betroffen sind, konnen nicht auf einen
Auftragsriickgang mit einem flexiblen Arbeitseinsatz innerhalb des eigenen Un-
ternehmens reagieren. Einerseits verfligen sie nicht iiber finanzielle Ressourcen
zur Finanzierung von bspw. Kurzarbeit. Andererseits weisen sie kein vielfiltiges
Arbeitsplatzangebot auf, um die Ausbildungsabsolventen in den Bereichen ein-
zusetzen, in denen Arbeitskrifte benotigt werden. Doeringer und Piore (1971)

* Langfristig passen sie ihre Ausbildungsintensitit an und reagieren somit an der ersten
Schwelle. Wie Dietrich und Gemer (2008) zeigen, ist vor allem die Ausbildungsbereitschaft
von konjunkturellen Rahmenbedingungen, wie die Geschiftserwartungen, stark beeinflusst.
Insbesondere reagieren die Betriebe vor allem mit einem Riickgang der Ausbildung, sobald
sich die Geschiftserwartungen verschlechtern.

% Vielmehr sind langfristig gesamtwirtschaftliche Folgen durch den Riickgang der Ausbil-
dungsbereitschaft in einem Fachkriftemangel zu erkennen. Denn bei mangelndem Fachkrif-
tenachwuchs wird die Wettbewerbsposition einer Volkswirtschaft geschwicht (Rein-
berg/Hummel 2005).
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und spiter Sengenberger (1987) begriinden, dass insbesondere Betriebe im ex-
ternen Segment, das insbesondere von Tatigkeiten gekennzeichnet ist, die gerin-
ge Anforderungen an die HumankapitalhShe stellen, von konjunkturellen
Schwankungen betroffen sind. Dabei erweitern sie den Kreis der Betriebsarten,
denn im externen Segment bzw. auf externen Arbeitsmérkten befinden sich auch
Randbelegschaften grofer Betriebe.

Daraus folgt eine Ungleichverteilung des Risikos zwischen den verschiedenen
Bildungsgruppen, nicht weiterbeschiftigt zu werden. Tétigkeiten in konjunktu-
rell abhéngigen Bereichen werden haufig von Fachkréiften mit hohem Anteil an
allgemeinem bzw. berufsspezifischem Wissen und niedrigem Bildungsstand
ausgeiibt (Biichel/Neubdumer 2001; Neubdumer 1999; Sengenberger 1987). In
diesem Falle sind keine hohen Bildungsinvestitionen erforderlich, woraus nach
der dualen Berufsausbildung geringe oder sogar negative Nettoausbildungskos-
ten (Nettoertrage) resultieren. Dies ist notwendig, da Unsicherheit hinsichtlich
der wirtschaftlichen Situation in diesem Titigkeitsbereich besteht. Daher werden
die Ausbildungsabsolventen mit einer relativ geringen Ausbildungsqualitit bei
einer Verschlechterung der konjunkturellen Situation nicht iibernommen. Ubli-
cherweise besitzen Ausbildungsabsolventen dieser Betriebe allgemeines und
berufsspezifisches Humankapital, weshalb sie Arbeitsplitze ohne gréflere Quali-
fikationsanforderungen besetzen.” Infolgedessen konnen die ausgeiibten Titig-
keiten in Aufschwungphasen von externen rekrutieren Arbeitskréften ohne lan-
gere Einarbeitungsphase erledigt werden. Dagegen beschiftigen Betriebe in der
Regel Fachkrifte, die zusitzlich einen bestimmten Anteil an betriebsspezifischer
Ausbildung erhalten, bei einem Nachfrageriickgang weiter (Becker 1962), weil
aus dieser Ausbildung entstehende Kosten amortisiert werden miissen.”’ Daraus
ergibt sich fiir die Ausbildungsabsolventen ein unterschiedlich hohes Risiko ei-
ner Nichtiibernahme. Andern sich die wirtschaftlichen Gegebenheiten, werden
Betriebe die Arbeitskrifte, welche die geringsten Kiindigungskosten verursa-
chen, nicht iibernehmen. Um die Entlassungskosten gering zu halten, investieren
stark von der Konjunktur abhingige Ausbildungsbetriebe nur wenig in die Aus-
bildung, weil deren Ubernahmewahrscheinlichkeit wegen der ungiinstigen Rah-
menbedingungen von vornherein gering ist. Entsprechend werden besser ausge-
bildete Absolventen, iibernommen, da sie Aufgaben erfiillen, die neben allge-
meinem und berufsspezifischem vor allem auch betriebsspezifisches Humanka-
pital erfordern. Uber letztere Komponente verfiigen extern rekrutierte Arbeits-
krifte nicht, weswegen sich die Einlemphase verldngert. Diese unterschiedli-
chen Beschiftigungsinteressen werden bereits bei der Entscheidung iiber die

%0 Zudem spielt auch der soziale Hintergrund eine Rolle, da Ausbildungsabsolventen meist
noch keinen familidren Verpflichtungen nachgehen miissen.

5! Nach Becker (1962) gilt diese Differenzierung der Ausbildungsabsolventen nach der Uber-
nahmewahrscheinlichkeit nicht mehr bei linger andauernden wirtschaftlichen Verianderungen.
In diesem Falle ist es dann kostengiinstiger, sich auch von gut ausgebildeten Arbeitskriften zu
trennen.
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Ausbildungsintensitit beriicksichtigt (Diaz-Vazquez/Snower 2002). Insgesamt
bleibt festzustellen, dass bei konjunkturellen Verdnderungen schlechter qualifi-
zierte Ausbildungsabsolventen eher den Ausbildungsbetrieb verlassen miissen
als die besser qualifizierten. Dauert eine konjunkturelle schlechte Phase langer
an, wird auch der Vertrag der gut ausgebildeten Fachkraft nicht verlingert (Na-
kamura 2008: 55). In diesem Fall sind alle Ausbildungsabsolventen, gleich wel-
cher Ausbildung, in selbem Mafle betroffen.

4.3 Mobilitiit seitens der Ausbildungsabsolventen

In den voran gehenden Abschnitten wird der Betriebswechsel vor allem durch
die Betriebe veranlasst. Hierbei trennen sich die Ausbildungsbetriebe in der Re-
gel von den schlechteren Ausbildungsabsolventen bzw. die Trennung erfolgt
aufgrund von ungiinstigen Rahmenbedingungen. Jedoch kann die Fluktuation
auch auf freiwilliger Basis und demnach auf Wunsch der Ausbildungsabsolven-
ten selbst erfolgen. Freiwillige Abgiange aus dem Ausbildungsbetrieb werden
meist von iiberdurchschnittlich guten Ausbildungsabsolventen durchgefiihrt, die
sich ihrer vorteilhaften Situation bewusst sind. Daher werden sie zunéchst ge-
geniiber ihrem Ausbildungsbetrieb einen hoheren Lohn fordem, als der Betrieb
ihnen bieten kann bzw. mochte (McLaughlin 1991). Denn zunéchst ist auch fiir
den Ausbildungsabsolventen selbst der Verbleib im Ausbildungsbetrieb von
Vorteil, weil er aufgrund des Einsatzes seiner vollstindigen Produktivitit eine
hohere Entlohnung als den Marktlohn erhélt. Trotzdem wird er sich auf dem ex-
ternen Arbeitsmarkt nach einem neuen Arbeitgeber umsehen, da es weitere
Griinde gibt, welche die durch die theoretischen Annahmen bestehenden finan-
ziellen Mechanismen zur Reduzierung der Mobilitat auler Kraft setzen. Dies
trifft dann zu, weil sie hinsichtlich der Priferenzen der Ausbildungsabsolventen
zu kurz greifen. Denn der Ausbildungsabsolvent bezieht in seine Entscheidung
ebenfalls weiche Faktoren ein, unter anderem Karrierechancen oder soziale Bin-
dungen. Daher ist der Beginn des Erwerbslebens von hiufigen Arbeitsplatz-
wechseln geprégt, wodurch die Erwerbssituation, vor allem zu Beginn, von kur-
zer Beschiftigungsdauer gekennzeichnet ist. In der Literatur wird dies auch als
,Job-Hopping* oder ,,Job-Shopping* bezeichnet (Jovanovic 1979; Johnson
1978). Begriindet wird dieses Verhalten der jungen Arbeitskrifte durch ihre ge-
ringe Berufserfahrung und die damit verbundenen Informationsasymmetrien
hinsichtlich ihrer eigenen Produktivitit. Vor allem die Ausbildungsabsolventen
selbst wollen diese abbauen, indem sie zu Beginn ihrer Erwerbskarriere mog-
lichst viele verschiedene Arbeitsplitze kennen lernen. Gleichzeitig haben die
jungen Arbeitskréfte auch die Moglichkeit, die fiir sie optimale Arbeitsstelle zu
finden, welche den groBten Nutzen stiftet (Johnson 1978).

Es werden demzufolge Ausbildungsabsolventen mit einer guten betrieblichen
Ausbildungsqualitdt den Ausbildungsbetrieb freiwillig verlassen. Sie werden in
der Regel sowohl in der gesamten Volkswirtschaft wie auch innerhalb ihrer Be-
rufsgruppe einen iiberdurchschnittlichen Bildungsstand aufweisen. Daher schit-
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zen sie ihre Optionen auf dem externen Arbeitsmarkt gut ein (Kock 2008: 17).
Andemfalls wiirden sie das Ubernahmeangebot annehmen. Da sie haufig auch
einen relativ hohen Anteil an betriebsspezifischem Humankapital aufweisen,
wird die berufliche Mobilitit™ gering sein. Zudem suchen sie auch Arbeitsplitze
in Unternehmen, die dem Ausbildungsbetrieb gleichen, um den Produktivitits-
verlust zu verringern (Elliot/Lindley 2006; Jacoby 1983).

4.4 Heterogene Humankapitalstruktur der Ausbildungsabsolventen

Die unterschiedlichen Faktoren, welche die Fluktuation nach der dualen Be-
rufsausbildung determinieren, implizieren ein heterogenes Arbeitsangebot von
Ausbildungsabsolventen. Diese Heterogenitit nimmt in konjunkturell schlechten
Zeiten zu (Nakamura 2008: 58). Das Arbeitsangebot setzt sich sowohl aus guten
als auch aus schlechten Ausbildungsabsolventen zusammen (von Wach-
ter/Bender 2004), welche zum Teil um dieselben Arbeitsplédtze konkurrieren.
Hierbei ist davon auszugehen, dass Ausbildungsabsolventen aus unterschiedli-
chen Griinden nicht iibernommen wurden bzw. nicht in ihrem Ausbildungsbe-
trieb verbleiben. Die Griinde unterscheiden sich zwischen den einzelnen Betrie-
ben, weshalb eine Nichtiibbernahme iiber die Bereiche ungleich verteilt ist (Klet-
zer 1998), weil sich innerhalb eines Ausbildungsbereiches sowohl Betriebe,
welche nach dem produktionstheoretischen Ansatz als auch Betriebe, die nach
dem investitionstheoretischen Ansatz ausbilden, befinden.”> Dadurch wird eine
unterschiedliche Art und Struktur von Humankapital impliziert, wodurch sich
die Ubernahmewahrscheinlichkeit der Ausbildungsabsolventen determiniert.
Dies fithrt dazu, dass Ausbildungsabsolventen aus einem Betrieb mit einem
niedrigen Humankapitalstand aufgrund geringer oder keiner Nettoausbildungs-
kosten aufgrund von starker Abhingigkeit von konjunkturellen Schwankungen
geringe Chancen einer Weiterbeschiftigung haben. Allerdings sind auch Aus-
bildungsabsolventen von einer Nichtiibernahme betroffen, die in einem Betrieb
mit Nettokosten ihren Beruf erlemt haben, obwohl wegen hoher Investitionen
der Bildungsstand und die Ausbildungsqualitit hoch ist. Dies ist dann der Fall,
wenn ihre Fahigkeiten nicht den betrieblichen Qualifikationsanforderungen ent-
sprechen bzw. konjunkturell schlechte Phasen lang andauern. So sind die Aus-
bildungsabsolventen, die eine Ausbildung mit héherer Qualitit genossen haben,
in der entsprechenden Berufsgruppe eher die unterdurchschnittlich fahigen.
SchlieBlich sind die Ausbildungsabsolventen zu beriicksichtigen, die freiwillig
den Ausbildungsbetrieb verlassen, und die eher iiberdurchschnittlich qualifiziert
sind und daher ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt vorteilhaft einschétzen. In-
folgedessen ist innerhalb eines Wirtschaftsbereiches bzw. einer Berufsgruppe

52 Darunter versteht man einen Berufswechsel.

53 Daher kann man sagen, dass eine mogliche, auf die Ubernahme folgende Arbeitslosigkeit
(bzw. Einkommenseinbufien bei Wiederbeschiftigung), die Merkmale des Sektors, des Aus-
bildungsberufes aber auch der geografischen Lage widerspiegelt.
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davon auszugehen, dass sich Ausbildungsabsolventen unterschiedlicher Fahig-
keiten um dieselben Arbeitspldtze bemiihen.

Insgesamt sind jedoch nach Greenwald (1986) die schlechteren nicht iiber-
nommenen Ausbildungsabsolventen iiberproportional im Ausbildungsabsolven-
tenpool vertreten. Dies liegt darin begriindet, dass ein Ausbildungsbetrieb in der
Regel den besten Ausbildungsabsolventen ein Ubernahmeangebot unterbreitet,
wihrend der Jugendliche mit schlechteren Féhigkeiten nicht ibernommen wird.
Dies macht Sinn, da die Unternehmen mit qualifizierten und begabten Arbeits-
kriften konkurrenzfihig bleiben und im Wettbewerb um Qualitat bestehen kon-
nen (Bellmann/Neubdumer 2001: 190ft.).

Entsprechend resultiert daraus ein unterschiedliches Niveau an Fahigkeiten
bzw. an Humankapital zwischen den nicht iibernommenen Ausbildungsabsol-
venten und den iibernommenen Ausbildungsabsolventen, die freiwillig den
Ausbildungsbetrieb verlassen. Vor allem diese beiden Gruppen von Ausbil-
dungsabsolventen bewerben sich auf dieselben Arbeitsplitze, sofern sie demsel-
ben Ausbildungsbereich angehoren. Dagegen konkurrieren die nicht iibernom-
menen Ausbildungsabsolventen unterschiedlicher Berufsgruppen nur um diesel-
ben Stellen, wenn es sich um Hilfsarbeitertitigkeiten handelt, zu deren Aus-
iibung die abgeschlossene Berufsausbildung nicht erforderlich ist.

Aus dem heterogenen Arbeitsangebot miissen die Unternehmen auf dem ex-
ternen Arbeitsmarkt gute Ausbildungsabsolventen von schlechten Ausbildungs-
absolventen unterscheiden koénnen. Aufgrund dieses heterogenen Angebots an
Ausbildungsabsolventen resultiert (Such-)Arbeitslosigkeit, welche in der Regel
eine liangere Phase fiir gute (freiwillig wechselnde) junge Erwachsene darstellt
und solange anhilt, bis das Matching zwischen Unternehmen und den Ausbil-
dungsabsolventen erfolgreich ist. Da aber die bestehenden Informationsasym-
metrien bei der Identifikation von adidquaten Arbeitskréften nicht vollstindig
abgebaut werden konnen, werden die Unternehmen bis zur Stellenbesetzung
Unsicherheit hinsichtlich der Fahigkeiten der auf dem Arbeitsmarkt befindlichen
Ausbildungsabsolventen haben. Um dem Risiko der Einstellung eines schlechte-
ren Ausbildungsabsolventen, einer ,lemon’ (Akerlof 1970) vorzubeugen, wird
die Stellenbesetzung der verschiedenen Arbeitsplitze unterschiedlich lang an-
dauern. Dies fiihrt auf Seiten der Ausbildungsabsolventen zu Arbeitslosigkeit,
deren Voraussetzungen, diese zu verlassen, differieren. Deshalb werden im Fol-
genden der Verbleib in und Implikationen fiir die Dauer der Arbeitslosigkeit ge-
nauer analysiert.
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5 Erkldrungsansiitze fiir Arbeitslosigkeit nach der Ausbildung und de-
ren Dauer

Eine Studie des BiBB zeigt im Rahmen einer Untersuchung von Erwerbsverldu-
fen bis drei Jahre nach Abschluss der dualen Berufsausbildung das hohe Ar-
beitslosigkeitsrisiko der Absolventen auf. Knapp 32% der jungen Erwachsenen
der Ausbildungsabschlusskohorten von 1998 bis 2001 waren mit einer durch-
schnittlichen Dauer von fiunf Monaten innerhalb des Betrachtungszeitraumes
arbeitslos. Die Arbeitslosigkeit direkt nach Abschluss der dualen Berufsausbil-
dung betrug 11%, fiel aber nach dem ersten Jahr auf 3,7% (Dorau et al. 2006:
6ff.). Die Mehrheit der Ausbildungsabsolventen bleibt nur kurze Zeit arbeitslos,
was auf eine hohe Sucharbeitslosigkeit hindeutet, deren Anteil 2005 unter den
Ausbildungsabsolventen knapp 25% betrug (Baethge et al. 2007). Daraus lésst
sich schlielen, dass nicht alle Ausbildungsabsolventen, die den Betrieb wech-
seln, gleichermaflen von Erwerbslosigkeit betroffen sind. Eine Arbeitslosig-
keitsperiode fiir Ausbildungsabsolventen wird zum Teil von anderen Faktoren
bestimmt als eine fiir Arbeitnehmer mit Berufserfahrung. Da sich die Phase der
Erwerbslosigkeit am Ubergang der zweiten Schwelle befindet, sind Rahmenbe-
dingungen wihrend der Ausbildung mit denen auf dem Arbeitsmarkt zu ver-
kniipfen. Somit muss eine Verbindung zwischen Berufsbildungssystem und Ar-
beitsmarkt hergestellt werden. Im folgenden Kapitel wird zunéchst auf die Situa-
tion der Ausbildungsabsolventen auf dem Gesamtarbeitsmarkt eingegangen. Mit
der Einschrinkung der Betrachtung auf die Ausbildungsabsolventen wird das
Suchverhalten auf betrieblicher und individueller Seite getrennt erklirt, um die
genaueren Wirkungen der Informationsasymmetrien auf die Arbeitslosigkeit zu
beschreiben, welche sich durch die Ausbildung bestimmen. Diese lésst sich dann
an Hand zweier unterschiedlicher Aspekte beleuchten. Hauptsichlich erkldren
die suchtheoretischen Grundlagen die unterschiedliche Dauer von Arbeitslosig-
keit der Ausbildungsabsolventen. Riickschliisse auf die Haufigkeit der Eintritte
in Arbeitslosigkeit der unterschiedlichen Absolventengruppen konnen ebenfalls
gezogen werden.

5.1 Situation der Ausbildungsabsolventen auf dem Gesamtarbeitsmarkt

Da Ausbildungsabsolventen, wenn sie den Ausbildungsbetrieb verlassen, auf
dem externen Arbeitsmarkt auch mit Arbeitskriften, die bereits iiber eine linge-
re Zeit im Erwerbsleben stehen, konkurrieren (Kock 2008: 17), wird in diesem
Kapitel kurz eine Gegeniiberstellung der Arbeitslosigkeitsrisiken der unter-
schiedlichen Gruppen von Arbeitssuchenden unternommen.

Im Allgemeinen ldsst sich ein hoheres Arbeitslosigkeitsrisiko von Ausbil-
dungsabsolventen ableiten (Shimer 2001; Pissarides 2000; Mortensen/ Pissari-
des 1994). Gegeniiber den lianger am Erwerbsleben teilnehmenden Arbeitskraf-
ten weisen Ausbildungsabsolventen einen geringeren Humankapitalbestand auf,
weil ihnen aufgrund der kiirzeren Betriebszugehérigkeit Berufserfahrung fehlt,
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welche insbesondere die betriebs- bzw. technologiespezifische Humankapital-
komponente erhéht (Alda 2006: 56; Beckmann 2004: 40). Dies steigert zugleich
die Produktivitit und reduziert aber auch die Entlassungswahrscheinlichkeit bei
exogenen Schocks. Aufgrund der Komplementaritit von allgemeinem und be-
triebsspezifischem Humankapital, auch iiber die Ausbildung hinaus, wird impli-
ziert, dass Unternehmen neue Arbeitskrifte mit zunehmender Berufserfahrung
besser und schneller einlernen konnen. Wird daher ausschlieflich die Produkti-
vitdt betrachtet, nehmen die Ausbildungsabsolventen eine schlechtere Position
gegeniiber den Arbeitskriften mit Berufserfahrung ein. Wegen ihrer geringeren
Produktivitdt weisen die Ausbildungsabsolventen schlechtere Chancen auf als
Arbeitnehmer mit Berufserfahrung, wenn es um die Besetzung von vakanten
Stellen geht (Burdett/Mortensen 1980: 657).

Dem erhohten Arbeitslosigkeitsrisiko der Ausbildungsabsolventen steht aber
ebenso die erhohte Chance einer schnellen Wiederaufnahme einer Beschifti-
gung gegeniiber, da das neu erworbene Humankapital noch nicht veraltet ist und
auf den aktuellen technologischen Stand der Produktion angewendet werden
kann. Dadurch profitieren Unternehmen bei der Einstellung von dem neuen
Wissen der nicht im Ausbildungsbetrieb verbliebenen Absolventen. Dies bringt
gegeniiber den dlteren Arbeitnehmemrn einen Wettbewerbsvorteil, da diese selbst
bei ununterbrochener Beschiftigung eine Abwertung ihres Humankapitals erfah-
ren (Ludwig/Pfeiffer 2005). Dariiber hinaus legen die Ausbildungsabsolventen
den Lohn, ab dem sie bereit sind, Arbeit anzunehmen, wegen der geringeren
Produktivitit auch niedriger fest. Schlieflich ist davon auszugehen, dass jiingere
Erwerbstitige geografisch flexibler sind als erfahrene Arbeitnehmer, da sie in
der Regel nicht familidr gebunden sind. Allerdings zeigen Studien (Seifert 2007;
Haas 2002) auch unter den Ausbildungsabsolventen eine geringe Mobilitit.
Schlieflich haben sie gegeniiber Arbeitssuchenden ohne Berufsabschluss Vor-
teile, weil der Abschluss der dualen Berufsausbildung soziale Kompetenzen sig-
nalisiert, die nur wihrend einer Beschiftigung erworben werden konnen (Casey
1986: 73).

Die Situation bei der Betrachtung des gesamten Arbeitsangebots ist daher
nicht eindeutig zu identifizieren. Jedoch deuten die Arbeitslosenzahlen darauf
hin (siehe Tabelle 14 im Anhang), dass die Arbeitnehmer mit geringer Berufser-
fahrung, worunter auch die Ausbildungsabsolventen zu subsumieren sind, eine
weniger giinstige Ausgangsposition bei den Stellenbewerbungen haben. Aber
auch unter den Ausbildungsabsolventen ist das Arbeitslosigkeitsrisiko unter-
schiedlich verteilt, wie in den folgenden Kapiteln erlautert wird.

82



5.2 Theoretische Grundlagen fiir Arbeitslosigkeit nach der dualen Be-
rufsausbildung und deren Dauer

5.2.1 Suchtheoretische Ansitze

Gerade Arbeitslosigkeitsphasen fiir Ausbildungsabsolventen sind in Verbindung
mit den Griinden fiir das unterschiedliche Ubernahmeverhalten zu sehen. Dar-
iiber hinaus haben die Unternehmen keine Kenntnis, ob das Verlassen des Be-
triebes freiwilliger oder unfreiwilliger Natur ist, was die Vollstindigkeit der In-
formationen einschrinkt. Unternehmen sehen sich daher einem heterogenen Ar-
beitsangebot von Ausbildungsabsolventen gegeniiber, die sich nach der dualen
Berufsausbildung hinsichtlich des Bildungsstandes unterscheiden. Auf Seiten
der Ausbildungsabsolventen bestehen ebenfalls unvollstindige Informationen
gegeniiber den Unternehmen (Mortensen 1986: 852). Daher spielen existierende
Informationsasymmetrien eine wichtige Rolle zur Erkldrung von Arbeitslosig-
keit (Garloff 2003; Yashiv 2006, Mortensen/Pissarides 1994; Burdett/Mortensen
1980), weshalb die Stellenbesetzung bzw. -suche nicht ohne Unterbrechung er-
folgen kann. Auch bestimmen die unterschiedlichen Rahmenbedingungen wih-
rend der Ausbildung die qualifikatorischen Voraussetzungen der nicht iiber-
nommenen® Ausbildungsabsolventen und somit deren Arbeitslosigkeitsdauer.
Im Folgenden werden daher zunichst die Arbeitgeberseite und dann die Arbeit-
nehmerseite unter suchtheoretischen Aspekten betrachtet. Suchmodelle stellen
dabei die Strome von der Erwerbstitigkeit in die Arbeitslosigkeit sowie von der
Arbeitslosigkeit in die Erwerbstitigkeit dar, wobei der Dynamik des Arbeits-
marktes Rechnung getragen wird (Maidorn 2002: 2). In der Literatur werden
diese Strome zunédchst als Entscheidung der Arbeitgeber dargestellt, die versu-
chen den Nutzen eines Jobs durch eine addquate Stellenbesetzung zu erhdhen
(Pissarides 1994; Mortensen/Pissarides 1994; Maidom 2002). Diese werden um
den Aspekt der Stellensuche auf Arbeitnehmerseite erweitert (Wasmer 2006;
Pissarides 1979). Im Folgenden werden diese Ansitze dargestellt mit einem be-
sonderen Fokus auf das wiahrend der Ausbildung vermittelte Humankapital und
dessen Folgen fiir die Arbeitslosigkeitsphase.

5.2.1.1 Arbeitgeberseite: Adverse Selektion bei der Stellenbesetzung

Unternehmen, die Fachkrifte auf dem externen Arbeitsmarkt einstellen wollen,
miissen aus dem heterogenen Arbeitsangebot (siche Kap. 4.4) die entsprechen-
den Arbeitskrifte identifizieren, die zu den zu besetzenden Stellen passen. Das
Arbeitsangebot besteht vor allem aus Ausbildungsabsolventen, die ihren Ausbil-
dungsbetrieb freiwillig verlassen haben. Weil die unfreiwilligen Wechsler nicht
von den freiwilligen Wechslern unterschieden werden konnen, sind nach Gib-
bons und Katz (1991) sowie Greenwald (1986) die freiwillig in Arbeitssuche

* Im Folgenden steht der Ausdruck ,nicht iibernommen’ auch fiir Ausbildungsabsolventen,
die freiwillig den Betrieb wechseln.
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befindlichen und damit eher guten Absolventen besonders benachteiligt. Ein
Wechsel bedeutet grundsitzlich ein negatives Signalling gegeniiber potenziellen
neuen Arbeitgebern. Um daher die freiwilligen von den unfreiwilligen, das heifit
die guten von den schlechten, Absolventen unterscheiden zu konnen, miissen
bestehende Informationsasymmetrien hinsichtlich der Fahigkeiten der Ausbil-
dungsabsolventen zunichst abgebaut werden. Dies geschieht bereits durch die
Modalititen bei der Stellenbesetzung selbst, vor allem aber wihrend einer Be-
schiftigung. Bei der Einstellung bzw. am Ende der Suchphase herrscht weiterhin
Unsicherheit hinsichtlich der Art und Héhe der Fahigkeiten der Ausbildungsab-
solventen, was sich auf die Qualitdt des Job-Matchings auswirkt (Mortensen
1986: 856). Bei der Suche nach Arbeitskriaften mit ausreichenden Qualifikatio-
nen fiir die zu besetzenden Stellen verhalten sich die Unternehmen aber risiko-
neutral. Daher erfolgt die Allokation der Arbeitskréfte nur mit Zeitverzégerung.
Aufgrund dieser Unsicherheiten bieten die Unternehmen verschiedene Arten
von Arbeitspldtzen an, die unterschiedliche Qualifikationsanforderungen an die
Arbeitnehmer stellen. Da keine Annahmen iiber die Art und Struktur des Hu-
mankapitals getroffen werden, ist die Hohe der angeeigneten Bildung fiir die
Besetzung der Stellen entscheidend. Daher wird vereinfachend angenommen,
dass die Betriebe iiber gute und schlechte Jobs verfiigen (Franz 2006: 218). Gute
Jobs sind dabei durch eine hohere Produktivitit als die schlechten Jobs gekenn-
zeichnet, wobei diese hohere Produktivitit durch ein hoheres Bildungsniveau ¢
erreicht wird. Entsprechend teurer sind sie fiir die Unternehmen bei und nach
der Besetzung (Pissarides 1994: 460), weil sie aufgrund des héheren Produkti-
onsbeitrags f = a(7)n eine hohere Entlohnung versprechen. 7 stellt die informel-
len Fahigkeiten dar, welche fiur Unternehmen auf dem externen Arbeitsmarkt
nicht beobachtbar sind Deshalb sind die Unternehmen auch bereit, hohere Kos-

ten (c,,,.; >c,.,.,) fir die addquate Besetzung der Arbeitsplétze einzusetzen. Da-

bei spiegeln c,,,,, die Kosten fiir dic Besetzung der guten Jobs und c,,,, die
Kosten der schlechten Jobs wider. Unternehmen wenden Kosten zur Rekrutie-
rung von ausgebildeten Arbeitskriften, so genannte Einstellungskosten, fur die
Werbung, Stellenanzeigen sowie Einstellungsverfahren auf, um Informationen
iber potenzielle Mitarbeiter zu vervollstindigen (Bloemen 2005: 233; Pissarides
1979: 819 Yashiv 2006: 4). Da die Jobs mit den unterschiedlichen Qualifikati-
onsanforderungen unterschiedliche Einarbeitungszeiten erfordern, sind diese
Kosten ebenfalls zu beriicksichtigen. Die guten Jobs verursachen aufgrund der
hoheren Qualifikationsanforderungen hohere Einarbeitungskosten, weil sie ent-
sprechend auch héher entlohnt werden als die schlechten Jobs. Um einen Ar-
beitsplatz mit hohen Produktivititsanforderungen mit guten Ausbildungsabsol-
venten zu besetzen, ist bei der Einstellung ein hoherer Informationsasymmetrie-
abbau notwendig. Daher fallen die Kosten zur Besetzung eines schlechteren Ar-

beitsplatzes c, geringer aus als diejenigen zur Besetzung eines guten Jobs c,, .,
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(Pissarides 1994: 460f.)”. Diese Kosten fallen zum Zeitpunkt der Stellenbeset-
zung an, wihrend die Ertrige und die Arbeitsplatzkosten, wie Lohne, iber die
gesamte Beschiftigungszeit (¢) anfallen. Letztere miissen daher auf den Zeit-
punkt der Stellenbesetzung abgezinst werden. Formal gilt dann die Bedingung

(7) fa(r)_wg.l+3 _ > fa(z')y_wxr.l+3 _
(+iy= T iy “?

wobei a(r)f den Produktionsbeitrag aus einem guten und a(z)yf, mit 0<y<l,
den aus einem schlechten darstellt. Von diesen unterschiedlichen Produktions-
beitrdgen wird die Entlohnung, die fiir Absolventen unterschiedlichen Bildungs-
niveaus gilt, abgezogen. Daraus ergibt sich das betriebliche Optimierungsprob-
lem, welches durch den Trade-off gekennzeichnet ist: Die guten Stellen erfor-
dern ein hoheres Mindestniveau an Humankapital, das einen hoheren Produkti-
onsbeitrag erbringt, aber auch eine hohere Entlohnung bedeutet (w, ). Je

hoher diese Anforderungen aber sind, desto geringer ist die Anzahl der Absol-
venten, diese zu erfiillen. Die Wahrscheinlichkeit, die offenen Stellen auch adi-
quat zu besetzen, sinkt (Franz 2006: 218).

Die Unsicherheit iiber die Einstellung eines schlechten Ausbildungsabsolven-
ten aus dem gesamten Angebot der Ausbildungsabsolventen, eines so genannten
,lemons’ (Akerlof 1970) bzw. die Unsicherheit iiber ein schlechtes Matching,
kann durch unterschiedliche Mechanismen abgebaut werden. So wird, um még-
lichst gute Bewerber auf die offenen Stellen zu erhalten, die Art des Arbeitsplat-
zes dem potenziellen Arbeitnehmer erst bei dessen Interesse an diesem Job sig-
nalisiert, sodass hier Informationsunvolistindigkeiten gegeniiber den arbeitssu-
chenden Personen bewusst in Kauf genommen werden. Dabei gehen Unterneh-
men davon aus, dass die individuelle Suchintensitdt der Ausbildungsabsolventen
auch mit dem Bildungsstand steigt. Bspw. konnen die registrierten Arbeitslosen
die Suchintensitit erh6hen, indem iiber die Unterstiitzung bei der Suche durch
das Arbeitsamt hinaus Informationen durch Anzeigen iiber freie Stellen einge-
holt werden. Dies wiederum hat positive Auswirkungen auf das Jobangebot der
Unternehmen. Diesen Bewerbern werden dann die guten Jobs angeboten. Auf
Seiten der Unternehmen kann im Gegenzug die Suchintensitit ebenfalls iiber
eine Job-Matching-Methode verbessert werden (Pissarides 1979: 819).

Ein Unternehmen muss aus den Bewerbern auswihlen, welche zufillig Inte-
resse an einer Arbeitsstelle signalisieren, weil letztere die Qualitét dieser Jobs
nicht kennen. Wenn ein Unternehmen auf jeden Fall die freien unproduktiven
Arbeitsplétze besetzen will, bevorzugt es daher auch arbeitslose Personen (Piss-
arides 1994: 462). Entsprechend werden die schlechten Jobs relativ ziigig be-
setzt, was gleichzeitig auch eine relative kurze Arbeitslosigkeitsdauer der
schlechteren (arbeitslosen) Personen impliziert. Ein Prozess der adversen Selek-

103 2 Wy gy

%5 Auch sind die neu geschaffenen Arbeitsplitze produktiver als die bestehenden und damit
unter die guten Stellen zu subsumieren (Mortensen/Pissarides 1994: 398).
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tion setzt sich in Gang, weil wegen des heterogenen Arbeitsangebotes an Aus-
bildungsabsolventen der Marktlohn an der Produktivitdt der schlechteren Aus-
bildungsabsolventen ausgerichtet wird (Greenwald 1986: 325). Daher werden
die Ausbildungsabsolventen, die ihren Ausbildungsbetrieb verlassen (miissen),
bei der neuen Arbeitsstelle einen niedrigeren Lohn erhalten, weil zwar symmet-
rische, aber unvollstindige Informationen angenommen werden (Garloff 2003:
2; Gibbons/Katz 1991: 354). Daraufhin werden sich die besseren Ausbildungs-
absolventen nicht auf die Stellen bewerben, die unter Umstianden inhaltlich ihrer
Ausbildung und tatsdchlichen Produktivitit entsprechen, aber mit dem Markt-
lohn entlohnt werden. Insbesondere gute Ausbildungsabsolventen, die freiwillig
den Betrieb verlassen und entsprechend iiberdurchschnittliche Fahigkeiten in-
nerhalb ihrer Berufsgruppe aufweisen, werden daher solange suchen, bis sie ei-
nen fiir sie addquaten Job gefunden haben. Infolgedessen verlangert sich die
Suchphase, da sich die Auswahl von Stellenangeboten verringert und sich daher
schwieriger gestaltet. Dagegen bewerben sich nur die schwicheren auf Stellen
mit gegebenen Produktivitdtsanforderungen, was fiir die entsprechenden Unter-
nehmen ein schlechtes Matching bedeutet. Deshalb kann die Unsicherheit hin-
sichtlich der Besetzung der Arbeitspldtze mit ,lemons* reduziert sowie den a-
symmetrischen Informationen Rechnung getragen werden, indem bspw. beftis-
tete Vertrige abgeschlossen (sie auch Kap. 5.4) oder Effizienzléhne gezahlt
werden. Bei letzterer Moglichkeit bieten die Unternehmen einen Lohn an, der
den Marktlohn der jeweiligen Berufsgruppen iibersteigt. Infolgedessen kann die
durchschnittliche Produktivitit des Betriebes erhoht werden (Yellen 1984: 200).
Auf diese Weise erhoffen sich die Unternehmen, dass sich die Durchschnitts-
produktivitit bereits bei den Arbeitsplatzbewerbern erhoht. Aufgrund dieses po-
sitiven Zusammenhangs zwischen Arbeitsproduktivitit und Lohnhéhe werden
sich gute Arbeitsplatzbewerber melden. Da der Effizienzlohn aber den Markt
rdumenden Lohn ibersteigt, werden die Unternehmen aus dem Bewerberange-
bot entsprechend die besten selektieren (Sesselmeier/Blauermel 1998: 161f.).
Infolgedessen werden die guten Absolventen erst nach einiger Zeit ein Ar-
beitsangebot erhalten, wihrend schlechte Absolventen relativ schnell ein Ar-
beitsangebot bekommen. Das liegt insbesondere daran, dass die guten Jobs lang-
fristig besetzt werden miissen und daher auch viel in die Besetzung investiert
wird, damit die Unternehmen ihre Markt- und Wettbewerbsposition halten und
verbessern kénnen (Neubdumer 1997). Langfristig verschlechtert sich jedoch die
Arbeitsmarktsituation der schlechteren Ausbildungsabsolventen bzw. derjenigen
mit weniger guten Ausbildungsvoraussetzungen weiter, da bei dem Besetzungs-
prozess der Arbeitsstellen die besseren Ausbildungsabsolventen zum Zug kom-
men. Die Ausbildungsabsolventen mit einem niedrigen Bildungsstand und einer
schlechteren Ausbildungsqualitit weisen ein héheres Arbeitslosigkeitsrisiko auf.
Dies bedeutet zugleich, dass auch die Vakanz der Arbeitsstellen mit steigenden
Qualifikationsanforderungen linger bestehen bleibt als bei Jobs mit geringer
Produktivitdt. Daher gilt es den Aufwand der Stellenbesetzung fiir die an-
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spruchsvolleren Stellen moglichst gering zu halten. Daher werden diese Arbeits-
plétze auf langere Sicht besetzt.

5.2.1.2 Arbeitnehmerseite: Individuelles Suchverhalten

Die Phase der Arbeitslosigkeit hdngt jedoch nicht nur von der Unternehmenssei-
te, sondern auch von der Angebotsseite und somit von dem Ausbildungsabsol-
venten selbst ab. Hierbei stehen das Suchverhalten der Arbeitnehmer und deren
Interaktion mit der Unternehmensseite im Mittelpunkt der Betrachtung. Mit dem
suchtheoretischen Ansatz kann sowohl die Situation der nicht {ibernommenen,
arbeitslosen, sowie der befristetet iibernommenen Ausbildungsabsolventen dar-
gestellt werden (Bloemen 2005: 233; Mortensen 1986: 869ft.).

Einerseits sind die nach einem Arbeitsplatz suchenden jungen Erwachsenen
von unvollstindigen Informationen betroffen, da sie im Voraus nicht wissen, um
welche Art von Job es sich handelt. Andererseits konnen sie ihre tatsdchliche
Produktivitit nicht einschitzen. Da sie ebenfalls, wie die Unternehmen risiko-
neutral handeln, miissen auch sie Informationen vervollstindigen. Dieser Pro-
zess beansprucht Zeit. Femer verhalten sich die Akteure nutzenmaximierend,
das heiflt, Arbeitnehmer wagen zwischen dem Nutzen der Arbeitslosigkeit bzw.
dem Freizeitwert und dem Nutzen der Erwerbstitigkeit ab. Das Entscheidungs-
problem eines arbeitslosen Ausbildungsabsolventen reduziert sich darauf, ob er
ein Stellenangebot akzeptiert oder ablehnt und weiter arbeitslos bleibt. Die
Suchphase der Arbeitssuchenden bestimmt sich daher durch den Zeitpunkt, bei
welchem die Entscheidung fillt, ein Arbeitsangebot anzunehmen oder noch aus-
zuschlagen. Durch die Verldngerung der Suchphase erhoht sich die Chance, ein
nutzenmaximierendes Angebot zu erhalten. Dabei ist die Suchphase zunichst
von der Ermittlung nach entsprechenden Jobangeboten und dem darauf folgen-
den Prozess zur Gewinnung von Kenntnissen iiber den zukiinftigen Arbeitsplatz
gekennzeichnet. SchlieBlich findet eine Entscheidung dariiber statt, ob die Such-
phase fortgesetzt oder durch die Annahme eines Jobangebots beendet wird. Die-
sem Entscheidungsprozess liegt auch das so genannte Stopping-Problem
zugrunde (Mortensen/Pissarides 1999: 2571ff.), was den Zeitpunkt impliziert, zu
dem ein Arbeitssuchender ein Jobangebot akzeptiert.

Die Entscheidungsgrofe ist das Einkommen. Es wird zwischen dem Ein-
kommen aus einer Erwerbstitigkeit @ und dem Wert der Freizeit » unterschie-
den. Die Freizeit wird im Allgemeinen durch die Lohnersatzleistung aus der Ar-
beitslosenversicherung 5>0 quantifiziert (Franz 2005: 219; Rogerson et al.
2004: 4; Pissarides 1979: 821). Die Suchphase wird dann gestoppt und das Job-
angebot akzeptiert, wenn der angebotene Lohn @ iiber dem Wert der Freizeit b
liegt. Die Arbeitsstellensuche wird demnach beendet, sobald der Nutzen, den der
arbeitssuchende Absolvent im néchsten Schritt erzielen wiirde, die Suchkosten
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unterschreitet.® Mit dem Freizweitwert steigen aber auch die Suchkosten. Die
Annahme des Jobangebots erfolgt, wenn die Entlohnung mindestens der Hohe
des Freizeitwertes entspricht. Andere Faktoren, welche den Nutzen einer Ar-
beitskraft erhohen, miissen beriicksichtigt werden. Bspw. sind die Vorstellungen
von einem Arbeitsplatz, wie Ort oder auch Ansehen des Jobs, zu beachten (Ro-
gersen et al. 2004: 4). Es wird auch von nicht monetirem Einkommen gespro-
chen. SchlieBlich herrscht immer auch eine Wahrscheinlichkeit, wieder entlas-
sen zu werden. Deshalb zieht der Arbeitssuchende ebenfalls die Fluktuationsrate
in seine Entscheidungsgrundlage mit ein (Burdett/Mortensen 1980: 653). Daraus
lasst sich der Reservationslohn w, ableiten, der den Schwellenwert beschreibt,
ab dem ein Jobangebot akzeptiert wird. Dieser lautet somit:

B we=Twp)=(1-pPb+ ﬂj‘: max{w, w, JdF (w).

Dabei stellt 4 mit 0< f<1 den Gewichtungsfaktor dar, mit dem die Entschei-
dung zu einem bestimmten Zeitpunkt fiir oder gegen einen Wiedereintritt in die
Erwerbstitigkeit bewertet wird. Die Funktion T(w,) setzt sich aus der Summe
der Gegenwahrscheinlichkeit (1- ), dass die Suche fortgesetzt und die Arbeits-
losenunterstiitzung geleistet wird, addiert mit der Wahrscheinlichkeit ( 8), dass
ein Job zum Zeitpunkt r angenommen wird, zusammen. Die Entlohnung fiir die
Freizeit erhilt er demnach nur mit einer Wahrscheinlichkeit von (1- ), wiahrend
er die Entlohnung eines Jobs mit einer Wahrscheinlichkeit von g erhilt. Das
Integral stellt die Verteilung dieser Wahrscheinlichkeiten dar, die sich fiir jeden
Absolventen wihrend dessen Suchphase dndern kann. g wird mit zunehmender
Arbeitslosigkeitsdauer steigen. Dies bedeutet, dass sich der arbeitslose junge
Erwachsene fiir ein Jobangebot entscheidet, wenn die Entlohnung » den Reser-
vationslohn w, als Summe des Freizeitwertes und des nicht monetiren Ein-
kommens iibersteigt, demnachw > w, gilt.

Fiir arbeitslose Ausbildungsabsolventen wird der Reservationslohn vor allem
von den Rahmenbedingungen wihrend der Ausbildung beeinflusst, weil diese
Gruppe ansonsten nicht ausreichende Erfahrungen auf dem Arbeitsmarkt sam-
meln konnte. Daher wird das (Aus-)Bildungsniveau die Hohe des Reservations-
lohnes bestimmen. Ausbildungsabsolventen, deren Ausbildung in einem produk-
tionstheoretisch orientierten Betrieb stattgefunden hat, weisen einen niedrigeren
Reservationslohn auf. Dies liegt darin begriindet, dass die Ausbildungsvergii-
tungen als Grundlage fiir die Bestimmung des Reservationslohnes in Verbin-
dung mit dem zu erwartenden kiinftigen Lohn innerhalb der Branche herangezo-
gen werden, welche fiir diesen Bereich niedrig liegen. Beeinflusst wird diese
Hohe zudem von dem geringen Bildungsstand und der relativ geringen Ausbil-
dungsqualitit. Entsprechend sind die Anforderungen der Absolventengruppe an

56 Das heiBt, dass der nichste Suchschritt teurer ist als der zu erwartete Lohn beim néchsten
Stellenangebot.
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den kiinftigen Arbeitsplatz nicht sehr hoch. Anders stellen sich die Anspriiche
der Ausbildungsabsolventen dar, deren Ausbildungsbetrieb hohe Investitionen in
Bildung getitigt hat. Sie besitzen einen hoheren Bildungsstand, der entspre-
chend den jeweiligen Reservationslohn determiniert. Weiterhin steigt der Reser-
vationslohn durch Faktoren, wie hohere Anforderungen an Karrierechancen und
dergleichen, was ebenfalls eine hohe Finschitzung der personlichen Chancen
impliziert. Diese steigen bei Absolvieren einer Ausbildung mit guter Bildungs-
qualitat. Gleichermaflen erhoht sich auch der Reservationslohn (Franz 2005).
Begriindet liegt dies in einer positiven Zeitpraferenz: Je niedriger der Reservati-
onslohn ist, desto schneller mochte der nicht iibernommene Ausbildungsabsol-
vent wieder in Arbeit kommen, aber desto niedriger ist auch sein Humankapital
bzw. die Einschitzung seiner Chancen auf dem Arbeitsmarkt. Daher fordert
auch die Seite der Arbeitssuchenden die adverse Selektion. Da Unternehmen
den angebotenen Lohn an den jungen Erwachsenen mit niedrigem Humankapital
ausrichten, werden sie auch entsprechend aus dieser Gruppe Bewerber auswih-
len miissen. Denn Ausbildungsabsolventen, welche sich als gut einschitzen,
weil sie eine Ausbildung mit hoher Qualitdt genossen haben, werden das Ar-
beitsangebot zu dem angebotenen Lohn nicht akzeptieren und entsprechend wei-
tersuchen. Der Nutzen einer weiteren Suchperiode ist hoher als der Nutzen aus
der Annahme des Stellenangebots. Unternehmen kénnen dann auch die Arbeits-
pldtze mit den hohen Qualifikationsanforderungen nicht sofort mit guten Aus-
bildungsabsolventen besetzen, da nur die jungen Erwachsenen mit niedrigerem
Humankapitalniveau das Angebot zu dem entsprechenden Marktlohn akzeptie-
ren werden. Infolgedessen verlangert sich die Suchphase bzw. die Arbeitslosig-
keitsdauer der Ausbildungsabsolventen mit hdherem Humankapitalniveau, weil
sie solange suchen werden, bis sie das Jobangebot mit dem hochsten individuel-
len Nutzen erhalten. Daher ist es sowohl fiir das Unternehmen wie auch fiir die
Ausbildungsabsolventen lohnend, wenn statt des Marktlohnes hohere Effizienz-
16hne gelten.

Der suchtheoretische Ansatz reduziert sich bei der Diskussion um die Be-
stimmungsgriinde der Arbeitslosigkeitsdauer auf die Beschreibung der unter-
schiedlichen Héhe des Freizeitwertes. Dabei wird lediglich die Heterogenitit des
Arbeitskrifteangebots auf dem Arbeitsmarkt angedeutet, indem die Reservati-
onsléhne unterschiedlich hoch sind bzw. die Suchphase unterschiedlich lang,
was vor allem durch Institutionen, wie die Ausgestaltung der Arbeitslosenunter-
stiitzung, erklart wird. Die Unterschiede der Arbeitssuchenden hinsichtlich indi-
vidueller Merkmale sowie der Struktur des Humankapitalstandes werden nicht
konkretisiert. Auf die Wirkung der Bildung wird nur indirekt iiber die Grofien,
wie Suchdauer und Reservationslohn, eingegangen. Schliellich kann die Hau-
figkeit, mit der eine Person wieder arbeitslos wird, nachdem sie Beschiftigung
gefunden hat, nicht abgeleitet werden. Jedoch geht Pissarides (2000) auf die On-
The-Job-Arbeitssuche ein. So sind befristet iibernommene Ausbildungsabsol-
venten gegeniiber Erwerbslosen im Vorteil. Sie erhalten in der Regel ein besse-
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res Stellenangebot auf dem externen Arbeitsmarkt, da die Unternehmen in der
Lage sind, zwischen arbeitslosen und erwerbstitigen Arbeitssuchenden zu unter-
scheiden. Dariiber hinaus gewinnen sie wihrend der befristeten Weiterbeschéf-
tigung Berufserfahrung und erlangen zunehmend Kenntnis {iber ihre wahre Pro-
duktivitit (Jovanovic 1979).

5.2.1.3 Erweiterungen des Suchmodells um humankapitaltheoretische
Aspekte

Der suchtheoretische Ansatz beriicksichtigt lediglich Produktivititsniveaus, die
unterschiedliche Bildungsniveaus implizieren. Allerdings muss die Betrachtung
des Einflusses der Humankapitalhéhe um die verschiedenen Humankapitalarten
erweitert werden. Denn diese beeinflussen iiber die Hohe der Bildung den Re-
servationslohn. Die Einbettung der Humankapitalkomponenten in die Untersu-
chung ist aber notwendig, um das unterschiedliche Auftreten von Arbeitslosig-
keit in der Gruppe der Ausbildungsabsolventen begriinden zu kénnen. Denn ge-
rade das Bildungsniveau und die Art der Ausbildung, hinsichtlich der Gesamt-
heit der erlemten Fahigkeiten innerhalb eines Ausbildungsberufes, sind bei der
Erkldrung der Arbeitslosigkeit nach der dualen Berufsausbildung heranzuziehen.
Humankapitaltheoretische Aspekte werden daher mit den suchtheoretischen Ge-
sichtspunkten in Zusammenhang gebracht und die Implikationen dieses Zusam-
menhangs erortert.

Hierbei ist die Entscheidung fiir die Art des Humankapitals auf Seiten des
Ausbildungsabsolventen selbst, die er an der ersten Schwelle trifft, zu beachten.
So verlagern sich die unterschiedlichen Wirkungen der Entscheidung an der ers-
ten Schwelle iiber den Verbleib nach der Ausbildung hinaus auf die Arbeitslo-
sigkeitsperiode. Denn zu Beginn der Ausbildung bestimmt sich, ob eine Tétig-
keit mit vorwiegend allgemeinem oder vorwiegend betriebsspezifischem Hu-
mankapital ausgeiibt bzw. e<ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>