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Geleitwort

Das deutsche System der Dualen Berufsausbildung genief3t hohes internatio-
nales Ansehen. Es hat sich als so flexibel erwiesen, daBl jeweils ein sehr hoher
Anteil einer Geburtskohorte — trotz der in der Vergangenheit zu beobachtenden,
demographisch bedingten starken Schwankungen in den Besetzungszahlen —
eine Berufsausbildung erhalten konnte. Allerdings ist in jiingerer Zeit, insbe-
sondere in den neuen Bundesldndern, das Angebot an Lehrstellen so stark ge-
sunken, daB ein Nachfrageiiberhang entstand. Auch beteiligt sich nur ein Teil
der Unternehmen an der Berufsausbildung, und die Anzahl dieser ausbildungs-
bereiten Unternehmen scheint iiberdies kleiner zu werden.

Bei genauerer Betrachtung des deutschen Dualen Ausbildungssystems kann
man jedoch feststellen, da8 in manchen Berufen deutlich "tiber Bedarf" und in
anderen "unter Bedarf" ausgebildet wird. Daher verwundert es nicht, daf3 ein
beachtlicher Anteil der ausgebildeten Arbeitnehmer nicht im urspriinglichen
Ausbildungsberuf tétig ist. Diese beiden Phinomene sind keineswegs nur kurz-
zeitig auftretende, strukturwandlungsbedingte Anpassungserscheinungen, son-
dern es sind Dauererscheinungen, die seit Jahrzehnten auf dem deutschen Ar-
beitsmarkt zu beobachten sind.

Ausgehend von diesen empirisch festzustellenden, sich einer einfachen Er-
kldrung auf Basis der neoklassischen Bildungs- und Arbeitsmarkttheorien ent-
ziehenden Fakten, gewinnt die Verfasserin die zweigeteilte Fragestellung ihrer
Studie: Wie lassen sich die 6konomischen Ansdtze zur Erkldrung des Ausbil-
dungs- und Berufswahlverhaltens der Auszubildenden und zur Erkldrung der
Ausbildungsbereitschaft von Unternehmen in einer Weise weiterentwickeln,
daf} sie auch die beschriebenen Phdnomene einbeziehen? Hilt diese weiterent-
wickelte Theorie einem empirischen Test stand? Dementsprechend behandelt
der theoretisch orientierte erste Hauptteil dieser Studie das Duale System und
6konomische Ansitze zum Ausbildungs- und Berufswahlverhalten, die Duale
Ausbildung als Humankapitalinvestition, eine Erweiterung um die Annahmen
des Transaktionskostenansatzes und schlieflich die Anwendung des Modells
auf segmentierte Arbeitsmarkte. Im zweiten Hauptteil folgt dann eine empiri-
sche Analyse des Phdnomens der "Ausbildung iiber Bedarf" fiir minnliche Aus-
gebildete des Absolventenjahrgangs 1984, wobei eine Wiederholungsbefragung
die Datengrundlage liefert.



6 Geleitwort
Die detaillierten Ergebnisse dieser Studie stellen einen wichtigen Beitrag zur

Erforschung des deutschen Dualen Ausbildungssystems dar, der auch zu bil-
dungspolitischen Reformen Anlaf geben konnte.

Frankfurt am Main, im Dezember 1998

Richard Hauser

(Johann Wolfgang Goethe-Universitit)
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Variablen | Erlduterung Erhebungs- | Unter-
zeit- suchungb
punkt(e)®

AGO Ausgebildete eines Berufs to BD-AZ

BALL* Beschiiftigte eines Berufs tityty BD-AZ

(zu verschiedenen Zeitpunkten: * =1, 2, 3)
NABHV | Abhiingige Variable BD-AZ
=(AGO0 - BALL3)/(AGO + BALL3)
Gewichtungsvariablen
AidA =AG0/>AGO BD-AZ
GVR =(AGO0 + BALL3)/(XAGO0 + Y BALL3) BD-AZ
Personliche Merkmale (P... )

PAltb19 |15 - 19 Jahre alt t BD-AZ

PAItb24 |20 - 24 Jahre alt t BD-AZ

PAlta25 |25 Jahre und alter t) BD-AZ

PHsMs Haupt- oder Realschulabschluf3 to BD-AZ

PAbi Abitur to BD-AZ

PFHUni3 | FH- oder Universititsabschiuf t3 BD-AZ

PVerh3 Verheiratet ty BD-AZ

PKi3 Mit Kindern t3 BD-AZ

PBRD Deutsche Staatsangehorigkeit t) BD-AZ

Kosten und Ertriige der betrieblichen Ausbildung (K ... )

KB Bruttokosten 1980 K-BI80

KBoAv | Bruttokosten ohne Ausbildungsvergiitung 1980 K-BI80

KE Ertrige (Produktionsbeitrag wihrend der Ausbildung) 1980 K-BI80

KN Nettokosten = Bruttokosten - Ertriage 1980 K-BI80

KAv Ausbildungsvergiitung 1980 K-BI§0

KAvV Gesamte Personalkosten des Auszubildenden 1980 K-BI80

KMa Kosten des Ausbildungspersonals 1980 K-BI80

KAnl Kosten fiir Anlagen u.i. 1980 K-BI80

KSo Sonstige Kosten 1980 K-BI§0

M 1y = Jahr des Berufsabschlusses (1984) t] =31.12.1984 t3 =31.12.1985 3= 31.12.1989.
% BD-AZ = Alle Ausgebildeten des Jahres 1984 in der Beschaftigtendatei;
K-BI80 = Kostenuntersuchung des BIBB 1980.
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Variablen | Erlduterung Erhebungs- | Unter-
zeit- suchung?)
punkt(e)®

Grofle des Ausbildungsbetriebs (* = A) bzw. Beschiiftigungsb:

etriebs (* =B) (G ...)

G87*KB50 1 - 49 Beschiftigte; Kleinbetriebe 1987 BD
G87*b9 1 - 9 Beschiftigte 1987 BD
G87*b49 10 - 49 Beschiftigte 1987 BD
G87*b499 50 - 499 Beschiftigte 1987 BD
G87*500 500 und mehr Beschiftigte; GroBbetriebe 1987 BD
G87*Dl1 Durchschnittliche Beschiftigtenzahl 1 1987 BD
G87*D2 Durchschnittliche Beschéiftigtenzahl 2 1987 BD
Branchenzugehorigkeit des Ausbildungsbetriebs (W ... )
Wabt*Z0 Wirtschaftsabteilung (* =1, ..., 10) to BD-AZ
WBi*Z0 Wirtschaftsbereiche BIBB/IAB (* =1, ..., 26) to BD-AZ
Branchenzugehirigkeit des Beschiftigungsbetriebs (W ... )
Wabt*Z3 Wirtschaftsabteilung (* =1, ..., 10) ty BD-AZ
WBi*Z3 Wirtschaftsbereiche BIBB/IAB (* =1, ... , 26) t3 BD-AZ
Mobilitiitsvariablen (zu verschiedenen Zeitpunkten: * =1,3) (M... )
MWBt* Wechsel Betrieb t) t3 BD-AZ
MWWg* Wechsel Wirtschaftsgruppe t ts BD-AZ
MWBf* Wechsel Beruf t) t3 BD-AZ
MHa* Anlern- oder Hilfsarbeitertétigkeit 4 ts BD-AZ
Einkommen (Vollzeitbeschiiftigte) (zu verschiedenen Zeitpunkten: *=2,3) (E... )
E* Einkommen alle t) t3 BD-AZ
EVBf* Einkommen bei Verbleib im Beruf (2-St.) ty t3 BD-AZ
EVBtVBf3 | Einkommen bei Verbleib im Betrieb und Verbleib t3 BD-AZ
im Beruf
EWBLtVBf3 | Einkommen bei Wechsel des Betriebs und Ver- t3 BD-AZ
bleib im Beruf
EWBf* Einkommen bei Wechsel des Berufs tts BD-AZ
EVWg3 Einkommen bei Verbleib in der Wirtschaftsgruppe t3 BD-AZ
(2-St.)
EWWg3 Einkommen bei Wechsel der Wirtschaftsgruppe t3 BD-AZ
EHa* Einkommen bei Hilfsarbeit ts ty BD-AZ

Mty = Jahr des Berufsabschlusses (1984) t; =31.12.1984 t;=31.12.1985 t3=231.12.1989.
b BD = Beschiftigtendatei; BD-AZ = Alle Ausgebildeten des Jahres 1984 in der Beschiftigtendatei.
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Variablen | Erlduterung Erhebungs- | Unter-
zeit- suchung®
punkt(e)?

Attraktivitiit der Beschiftigung (A ...) fir
—alle Ausgebildeten (* = A)

— Ausgebildete bei Verbleib im Beruf (* = V)
— Ausgebildete bei Wechsel des Berufs (* = W)

A*ZGes Berufszufriedenheit insgesamt 1991 EWT-BI
A*ZEink Zufriedenheit mit dem Einkommen 1991 EWT-BI
A*ZAufs Zufriedenheit mit den Aufstiegschancen 1991 EWT-BI
A*ZBKkl Zufriedenheit mit dem Betriebsklima 1991 EWT-BI
A*ZInhT Zufriedenheit mit dem Inhalt der Tatigkeit 1991 EWT-BI
A*ZArp Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz 1991 EWT-BI
A*ZArDr Zufriedenheit mit dem Arbeitsdruck 1991 EWT-BI
A*ZFiéFo Zufriedenheit mit der Forderung der Fahigkeiten 1991 EWT-BI
A*ZWbm | Zufriedenheit mit den Weiterbildungsmdglichkeiten 1991 EWT-BI
A*Sch Wechsel- und/oder Nachtschicht 1991 EWT-BI
A*Bel Weitere Belastungen am Arbeitsplatz (Korperliche 1991 EWT-BI
Schwerarbeit; belastende Umgebungseinfliisse)
A*Belk Keine Belastungen am Arbeitsplatz 1991 EWT-BI
Stab Stabilitit der Beschiftigung 1976-1981 BStp
Mobilititsgriinde (AW ...)
AWGWKSt [ Keine Stelle im erlernten Beruf 1991 EWT-BI
AWGWalnT | Andere Interessen 1991 EWT-BI
AWGWhEin | Hoheres Einkommen 1991 EWT-BI
AWVbSdW | Verbesserung der beruflichen Situation durch 1991 EWT-BI
Wechsel
Spezifitit (und Qualitiit) der Berufsausbildung
AVVQh Hohe Verwertbarkeit der erlernten Kenntnisse und 1991 EWT-BI
Fertigkeiten bei Verbleib im Beruf
AWVQh Hohe Verwertbarkeit bei Wechsel des Berufs 1991 EWT-BI
ASVQh Verlust an Verwertbarkeit durch Wechsel des 1991 EWT-BI
Berufs ("Berufsspezifitit" der Ausbildug)

“ EWT-BI
BStp

Befragung von Erwerbstatigen 1991 (hier: Sozialversicherungspflichtige mit Berufsausbildung);
Beschiftigtenstichprobe.
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"Seit langem gibt es Untersuchungen, die belegen, daB das Ausbildungsplatzangebot
im dualen System und die Struktur der Arbeitsplidtze im Beschéftigungssystem nicht
kongruent sind.""

So hat das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt
fir Arbeit (IAB) anhand der Beschiftigtenstatistik fiir alle Ausbildungs-
absolventen des Jahres 1985 erfaft, in welchen Berufen sie ausgebildet wurden
und in welchen Berufen sie fiinf Jahre spéter beschiftigt waren (Tabelle 1).
Dabei zeigt sich, daB in einer Vielzahl von Berufen die Zahl der Lehrlinge die
der spiter Beschiftigten bei weitem iibersteigt. Beispielsweise sind von 27.000
jungen Menschen, die zum Mechaniker ausgebildet wurden, fiinf Jahre spater
nur 9.500 als Mechaniker beschiftigt, und 6.000 als Bicker Ausgebildeten
stehen nur 2.000 Arbeitnehmer gegeniiber, die diesen Beruf auch ausiiben.? Wir
bezeichnen das als "Ausbildung iiber Bedarf" ohne damit eine Wertung zu
verbinden und/oder eine Aussage dariiber zu machen, warum einzelne Betriebe
mehr Jugendliche ausbilden als zur Deckung ihres Personalbedarfs nétig sind.
Das Unternehmen kann seinen Bedarf falsch vorausgeschitzt haben oder aus
gesellschaftspolitischer Verantwortung handeln; es kann nur die besten Absol-
venten auswiéhlen wollen oder auf der anderen Seite nicht in der Lage sein, die
Ausgebildeten zu "halten". Umgekehrt wird in einer Reihe von Berufen "unter
Bedarf" ausgebildet, d.h., die Zahl der Berufsabsolventen liegt dort deutlich
unter der Zahl der spiter Beschiftigten, wie beispielsweise bei Gesundheits-
dienstberufen, Berufen des Landverkehrs oder Chemiefacharbeitern.

Demgegeniiber mangelt es an theoretischen Erkldrungen fir dieses empi-
risch beobachtbare Phinomen. Sie stehen im Mittelpunkt der vorliegenden

' Tessaring (1993), S. 143. Vgl. dazu auch die ilteren Untersuchungen von Hof
bauer/Dadzio/Kénig (1970), Hofbauer/Konig (1973), Hofbauer/Stooss (1975) und
Hofbauer (1983, 1988), die Arbeit von Hofbauer/Nagel (1987) sowie die nur auf Fach-
arbeiter abstellenden Untersuchungen von Friedrich/von Henninges (1982) und von
Henninges (1991, 1994).

2 Wir verwenden hier, um den Text besser lesbar zu machen, nur ménnliche Berufs-
bezeichnungen.
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Tabelle 1

""Ausbildung iiber oder unter Bedarf"' in ausgewiihlten Berufen®

Nr. | Ausgewihlte Berufe Ausgebil- | Beschidf- |Relation aus | Ausbildung
dete tigte Ausgeb. und | "iiber oder
1984 1989 Beschiftigtend)| unter
in % Bedarf"'b)

01 | Landwirte 2.589 128 2.022,7 0,91
39 | Bicker, Konditoren 6.083 2.063 294.9 0,49
28 | Mechaniker 26.915 9.328 288,5 0,49
40 | Fleischer 4.382 1.814 241.6 0,41
90 | Friseure 714 300 238.0 0,41
41 | Kéche 4.251 1.974 2153 0,37
44 | Maurer, Betonbauer 11.649 5.497 211,9 0,36
26 | Feinblechner, Installateure 14.634 6.925 211,3 0,36
31 [ Elektriker 26.133 12.726 205.4 0,35
51 | Maler, Lackierer 8.051 3.919 205.,4 0,35
05 | Gértner, Floristen 3.370 1.687 199,8 0,33
50 | Tischler, Modellbauer 13.180 6.642 1984 0,33
29 | Werkzeugmacher 7.366 3.872 190,2 0,31
27 | Schlosser 26.525 14.643 181,1 0,29
45 | Zimmerer, Dachdecker 5.888 3.298 178,5 0,28
68 | Warenkaufleute 13.334 9.154 145,7 0,19
49 | Raumausstatter, Polsterer 951 655 145,2 0,18
78 | Biiro- u. Verwaltungsfachkraft 14.825 10.986 134,9 0,15
69 | Bank- u. Versicherungskaufl. 9.258 7.298 126,9 0,12
70 | Speditions-, Reiseverkehrs-,

Werbekaufleute 1.849 1.608 115,0 0,07
22 | Dreher, Friser, Schleifer 3.714 5.345 69,5 -0,18
75 | Fachgehilfe in steuer- und wirt-

schaftsberatenden Berufen 755 1.325 57,0 -0,27
24 | SchmelzschweiBer 465 1.033 45,0 —-0,38
14 | Chemiefacharbeiter 1.585 3.542 44,7 —0,38
93 | Reinigungsberufe 273 1.042 26,2 -0,58
15 | Kunststoffverarbeiter 438 1.748 25,1 - 0,60
71 | Berufe des Landverkehrs 936 6.333 14,8 —0,74
77 | Datenverarbeitungskaufleute 308 2.080 14,8 - 0,74
21 [ Kabeljungwerker u.a. 154 1.091 14,1 - 0,75
04 | Tierpfleger 139 1.003 13,9 -0,76
52 | Handelsfachpacker 357 2.761 12,9 -0,77
62 | Bau- u. Vermessungstechniker 537 5.029 10,7 -0,81
85 | Ubrige Gesundh.dienstberufe 52 731 7,1 -0,87

Gesamtheit aller Berufe 233.660 | 156.347 149.,4 0,20

" Auswertung unseres Datensatzes, der auf der IAB-Untersuchung iiber Berufsverlaufe nach AbschluB der
betrieblichen Ausbildung 1984/89 basiert, fiir mannliche Ausgebildete.

5 Bei der Interpretation der Relation von Ausgebildeten zu Beschiftigten bzw. der von uns berechneten MaB-
groBe fiir "Ausbildung iiber Bedarf™ (vgl. Abschnitt 6.2.1) ist zu bedenken, daB von den 1984 Ausgebildeten 1989
nur 67% sozialversicherungspflichtig beschaftigt waren, d.h. fiir die Gesamtheit der Berufe die beiden MaBgroBen
die Werte 149.4 bzw. 0,20 annechmen
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Arbeit, in der wir ein Modell zur Erklérung von "Ausbildung iiber oder unter
Bedarf" entwickeln. Da sich die Diskrepanz zwischen der beruflichen Struktur
von Lehrlingen und Fachkriften iiber einen langen Zeitraum nahezu unverin-
dert beobachten 148t, gehen wir dabei von einem Gleichgewicht in dem Sinne
aus, daf es keinerlei Anreize fiir Verhaltensdnderungen gibt, und unterstellen
einzelwirtschaftlich rationales Verhalten von Betrieben und Ausgebildeten.

Anschlielend sberpriifen wir empirisch, inwieweit sich die aus dem Modell
abgeleiteten Einflufaktoren des Ausbildungsverhaltens und der Mobilitts-
prozesse nach Abschluf} der Lehre als evident erweisen.

Im theoretischen Teil legen wir in Kapitel 1 die Grundlagen fiir die Aus-
einandersetzung mit der Berufsausbildung in der Bundesrepublik, indem wir
zundchst das System der Dualen Ausbildung charakterisieren und die institu-
tionellen Rahmenbedingungen nachzeichnen. Dem Humankapital-Modell von
Becker kommt besondere Bedeutung fiir die 6konomische Erkldrung des Bil-
dungs- und Ausbildungsverhaltens zu. Obwohl der Ansatz urspriinglich auf das
"Training-on-the-job" angewandt wurde, bauen auf ihm viele der theoretischen
Arbeiten auf, die die Duale Berufsausbildung in der Bundesrepublik zum Ge-
genstand haben. Deshalb stellen wir seine Grundziige dar, bevor wir einen
Literaturiiberblick der 6konomischen Ansitze geben, die einerseits das Ausbil-
dungsverhalten der Betriebe und damit das Lehrstellenenangebot und anderer-
seits das Berufswahlverhalten der Jugendlichen und damit die Lehr-
stellennachfrage zum Gegenstand haben. Das Kapitel schlieft mit Modellen,
die auf den gesamten Ausbildungsstellenmarkt abstellen.

Der Humankapitalansatz bildet auch den analytischen Rahmen fiir unser
Grundmodell zur Erkldrung von "Ausbildung iiber oder unter Bedarf" in den
verschiedenen Berufen (Kapitel 2). Wir gehen davon aus, daB Betriebe und
Auszubildende den Kosten der Dualen Ausbildung ihre Erlose, die sich im
Betrieb bzw. wihrend des gesamten Erwerbslebens realisieren lassen, gegen-
iiberstellen. Denn die Entscheidung eines Jugendlichen fiir einen bestimmten
Beruf ist untrennbar von den Optionen, die er sich fiir sein weiteres Leben
offenhalten mochte, wie Weiterqualifizierung, Wechsel in einen anderen Beruf,
Familienarbeit, sowie dem Risiko, arbeitslos zu werden oder unfreiwillig den
erlemnten Beruf aufgeben zu miissen. Fiir den Betrieb spielt eine Rolle, inwie-
weit er eine Weiterbeschiftigung aller oder nur eines Teils der Ausgebildeten
anstrebt und inwieweit sich diese auch realisieren 148t, oder ob er beabsichtigt,
spiter Ausbildungsabsolventen anderer Unternehmen einzustellen. Entspre-
chend erkldren wir berufsspezifische Unterschiede im Ausbildungsverhalten
und Mobilitatsprozesse nach Abschlul der Lehre mit abweichenden Kosten
und Erlosen dieser Humankapitalinvestitionen. Allerdings lassen sich bei voll-
kommenen Mirkten, wie sie der Humankapitalansatz unterstellt, nur wenige
Griinde fiir Kosten- und Erlosunterschiede anfiihren.
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Deshalb gehen wir in Kapitel 3 von den realistischeren Annahmen des
Transaktionskostenansatzes aus und riicken damit gleichzeitig die Charakteri-
stika von Unternehmen und von Arbeitsplitzen, die sie bieten (kénnen), in den
Vordergrund. Nach einer kurzen Ubersicht grundlegender Begriffe und Zu-
sammenhinge leiten wir ab, dal bei Unsicherheit, spezifischer Ressourcennut-
zung, opportunistischem Verhalten und eingeschrénkter Rationalitét lingerfri-
stige Entscheidungen zentrale Bedeutung erhalten. Sie bleiben nicht auf den
Produktionsbereich beschrinkt, sondern treten in nahezu allen Bereichen der
Unternehmung auf, beispielsweise wenn es um Forschung und Entwicklung,
das Organisations- und Informationssystem, den Aufbau von Lieferbeziehun-
gen oder die ErschlieBung neuer Marktsegmente geht. Solche lidngerfristigen
Entscheidungen stehen den Unternehmen je nach ihrer Branchenzugehorigkeit,
Grofle und Marktstellung in ganz unterschiedlichem MaBe offen, so daf nicht
in allen Unternehmen betriebsspezifisches Humankapital und dauerhafte Be-
schiftigungsverhiltnisse einen hohen Stellenwert haben. Die Folge sind weit
groBere Unterschiede bei den Kosten und Erlosen der betrieblichen Aus-
bildung, nicht zuletzt weil jetzt auch mogliche Einsparungen von ex ante- und
ex post-Transaktionskosten durch die berufliche Humankapitalinvestition in
das Entscheidungskalkiil einflieen.

In Kapitel 4 wenden wir unser Modell auf segmentierte Arbeitsméarkte an,
wie sie sich empirisch in der Bundesrepublik beobachten lassen. Wir kniipfen
dazu an den Ansatz des Instituts fiir Sozialwissenschaftliche Forschung (ISF)
an, das zwischenbetriebliche und innerbetriebliche Segmentation auf okono-
misch rationales Verhalten im Kontext der institutionellen Rahmenbedingun-
gen zuriickfithrt. Aus den Ergebnissen verschiedener empirischer Untersu-
chungen zu diesem Ansatz lassen sich vier realtypische Teilarbeitsmarkte fiir
die Bundesrepublik ableiten, zwischen denen ein Attraktivititsgefille besteht
und die durch Mobilitdtsschranken abgeschottet sind. Damit gewinnen die
"Mobilititspfade”, die von den Ausbildungsstellen der verschiedenen Segmente
ausgehen, an Bedeutung, und die Ausbildungsentscheidungen sowie die Mobili-
tatsprozesse nach AbschluB der Lehre werden zusitzlich von segment-
abhédngigen Unterschieden in der Wettbewerbsfihigkeit von Arbeitsplitzen
beeinfluf3t.

Der theoretische Teil schlieft mit einer Zusammenfassung der grundlegen-
den Ergebnisse, aus denen die empirisch zu iiberpriifenden Hypothesen abge-
leitet werden (Kapitel 5).

Im empirischen Teil werden in Kapitel 6 die Grundlagen fiir die Untersu-
chung von "Ausbildung uiber oder unter Bedarf" in den verschiedenen Berufen
gelegt. Zunéchst werden die verschiedenen Untersuchungen, auf denen unser
Datensatz basiert (Tabelle 10 in Abschnitt 6.1), dargestellt. Den Ausgangspunkt
bildet die bereits angefiihrte IAB-Untersuchung zum Berufsverlauf von Aus-
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bildungsabsolventen, die die Kohorte aller Ausgebildeten zum Gegenstand hat,
die 1984 ihre Lehre erfolgreich abgeschlossen hatten, und sie Ende 1984, 1985
und 1989 erneut beobachtete. Daraus wurden fiir die verschiedenen Berufe
Variablen fiir die persénlichen Merkmale der dort Ausgebildeten, ihren spite-
ren Erwerbsstatus, ihre Stellung im Beruf, das von ihnen erzielte Durch-
schnittseinkommen sowie die Branchenzugehorigkeit von Ausbildungs- und
Beschiftigungsbetrieb berechnet. Allerdings ergibt sich aus unserem Modell,
daf} weiteren Groflen Bedeutung fiir das Ausbildungsverhalten und Mobilitéts-
prozesse nach der Lehre zukommt, insbesondere den Ausbildungskosten und
der Wettbewerbsfahigkeit der verschiedenen Berufe, die sich nicht alleine an
den dort im Durchschnitt erzielten Einkommen festmachen 148t, sondern auch
von dem mit ihnen verbundenen Beschiftigungsrisiko und den Arbeitsbedin-
gungen abhingt und in der Berufszufriedenheit zum Ausdruck kommt. Aus
diesem Grund haben wir unseren Datensatz flir die verschiedenen Berufe um
Merkmale aus weiteren Untersuchungen, insbesondere der BIBB-Erhebung zu
den Kosten und Ertrdgen der betrieblichen Ausbildung und der BIBB/IAB-
Untersuchung zur Erwerbstitigkeit, ergidnzt. Die Datenbasis wird relativ aus-
fithrlich dargestellt, damit Unterschiede bei der zeitlichen und insbesondere der
sachlichen Abgrenzung in den verschiedenen Untersuchungen sichtbar werden
sowie Diskrepanzen zwischen der idealtypischen Fragestellung unseres Mo-
dells und der statistisch praktikablen Fragestellung bei der Datenerhebung. Nur
so l4Bt sich bei der anschlieBenden Untersuchung und der Interpretation der
Ergebnisse dem fiir die Wirtschafts- und Sozialwissenschaften typischen Ad-
dquationsproblem begegnen.® In diesem Zusammenhang ist auch die Diskussi-
on der methodischen Vorgehensweise — die Ableitung einer Maligrofie fiir
"Ausbildung iiber oder unter Bedarf', die Abgrenzung der Untersu-
chungseinheiten, das Problem einer addquaten Gewichtung und der Regressi-
onsansatz — zu sehen, mit der wir anstreben, daf sich bei unserer Untersuchung
"Sach- und Verfahrenslogik [...] durchdringen"* SchlieBlich wird am Ende
dieses Grundlagenkapitels der gesamtwirtschaftliche Zusammenhang verdeut-
licht, in den das Lehrstellenangebot und die Lehrstellennachfrage sowie die
Mobilitdtsprozesse nach der Ausbildung eingebettet sind. Fiir das Angebot
spielen vor allem die Konjunktur- und Arbeitsmarktentwicklung eine Rolle und
fir die Nachfrage demographische Faktoren und Verdnderungen im Bildungs-
und Ausbildungsverhalten.

In Kapitel 7 wird untersucht, inwieweit sich "Ausbildung iiber und unter
Bedarf" in den verschiedenen Berufen mit

> Zum Adiquationsproblem in den Wirtschafts- und Sozialwissenschaften vgl.
Grohmann (1976).

4 Blind (1965), S. 351.
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— personlichen Merkmalen der dort Ausgebildeten,

— den berufsspezifischen Kosten und Ertrige der Ausbildung und — eng damit
verkniipft — der Grofle der Betriebe, in denen die Ausbildung tiberwiegend
stattfindet,

— der Wettbewerbsfihigkeit von Arbeitsplitzen, zu denen die verschiedenen
Ausbildungsberufe fithren, und damit Merkmalen wie Berufszufriedenheit,
Arbeitsbedingungen und erzielten Durchschnittseinkommen sowie

— der Branchenzugehorigkeit von Ausbildungs- und Beschéftigungsbetrieb

erkldren lassen und damit, inwieweit die Ergebnisse unseres Modells empirisch
bestitigt werden (Tabelle 9 in Abschnitt 4.4). Unsere Analyse basiert dabei auf
fir mdnnliche Lehrabsolventen des Jahres 1984 berechneten Merkmalswerten
fiir Berufe des 2-Stellers. Trotz der vielfiltigen Wechselbeziehungen zwischen
den verschiedenen Gruppen von Untersuchungsmerkmalen (Abbildung 18 in
Abschnitt 6.3) betrachten wir die einzelnen Merkmalsgruppen zunéchst isoliert.
Dabei diskutieren wir jeweils zu Beginn, inwieweit die Daten der theoretischen
Fragestellung gerecht werden konnen, und ziehen die Ergebnisse weiterer Un-
tersuchungen heran, um ein vollstindiges Bild zu geben. Zudem gehen wir
wechselseitigen Abhéngigkeiten zwischen den verschiedenen Variablen einer
Merkmalsgruppe nach und greifen neben ihrer inhaltlichen Diskussion auf
Faktorenanalysen zuriick, um "Stellvertretervariablen" oder neue Variablen
abzuleiten, die den EinfluB mehrerer Merkmale wiedergeben bzw. biindeln.
Vor diesem Hintergrund werden verschiedene Regressionsgleichungen ge-
schitzt und interpretiert.

Abschlielend werden die Einfliisse der verschiedenen Merkmalsgruppen zu
umfassenden Regressionsansdtzen zusammengefalt; dabei werden die Ergeb-
nisse einer Faktorenanalyse fiir alle Untersuchungsmerkmale genutzt und
schrittweise Regressionsrechnungen durchgefiihrt. Damit wird tberpriift, ob
und in welchem Ausmal} den verschiedenen im theoretischen Teil abgeleiteten
Einflufifaktoren Bedeutung fiir "Ausbildung tiber und unter Bedarf" zukommt.



Theoretischer Teil

1 Das Duale System und 6konomische Ansiitze
zur Erklirung des Ausbildungsstellenangebots
und des Berufswahlverhaltens

1.1 Charakterisierung der Berufsausbildung
in der Bundesrepublik Deutschland

Kennzeichnend fiir die Berufsausbildung in der Bundesrepublik ist das
Duale System', d.h. Betriebe und Berufsschulen wirken bei der Ausbildung
zusammen. Beide tragen Eigenverantwortung fiir die Vermittlung der theoreti-
schen und praktischen Kenntnisse und Fertigkeiten, die zur Ausiibung der ver-
schiedenen Berufe erforderlich sind.

Die institutionellen Rahmenbedingungen fiir die Ausbildung im Betrieb und
in vergleichbaren Einrichtungen, wie dem Offentlichen Dienst und den Freien
Berufen, sind vor allem im Berufsbildungsgesetz von 1969 (BBiG) festgelegt.’
Mit der Berufsausbildung wird nach §1 (2) BBiG eine "breit angelegte berufli-
che Grundbildung" intendiert, bei der die "fir die Ausiibung einer qualifizier-
ten beruflichen Titigkeit notwendigen fachlichen Fertigkeiten und Kenntnisse"
sowie "die erforderliche Berufserfahrung" vermittelt werden.

! Seit dem "Gutachten fiir das Berufliche Ausbildungs- und Schulwesen" des Deut-
schen Ausschusses fiir das Erziehungs- und Bildungswesen 1964 hat sich die Bezeich-
nung "Duales System" durchgesetzt. Vgl. Miinch (1987), S. 45. Historisch ist das Duale
System zum einen auf die handwerkliche Ausbildung der Gesellen, die mit der Entste-
hung des Zunftwesens verbunden war, zuriickzufiihren, und zum anderen auf die reli-
gidsen bzw. gewerblichen Sonntagsschulen des 18. Jahrhunderts sowie deren Nachfol-
ger, die Fortbildungsschulen des 19. Jahrhunderts. Einen geschichtlichen Uberblick
geben Miinch (1987), S. 28 ff., und — in kurzer Form — Kempf (1985), S. 6 ff.

2 Erginzende Anordnungen sind in den Berufseignungsanforderungen, den Prii-
fungsanforderungen und den vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung erstellten Berufsbil-
dungspldnen enthalten. Fir Auszubildende in Betrieben des Handwerks kommt die
Handwerksordnung (HWO) hinzu.
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Das Ausbildungsverhéltnis basiert auf einem Vertrag zwischen Ausbilden-
dem und Auszubildendem (§3 BBiG), bei dem bestimmte Auflagen hinsicht-
lich des Vertragsinhalts, wie beispielsweise die Vereinbarkeit mit Vorschriften
des Jugendarbeitsschutzgesetzes, einzuhalten sind, und der den Betrieb dazu
verpflichtet, die Lehre entsprechend der Ausbildungsverordnung durchzufiih-
ren. Es gibt fiir jeden anerkannten Ausbildungsberuf eine detaillierte Ausbil-
dungsverordnung, die eine geordnete und einheitliche Berufsausbildung sicher-
stellen soll, indem sie

— die Bezeichnung des Ausbildungsberufs,
— die Ausbildungsdauer,

— die Fertigkeiten und Kenntnisse, die Gegenstand der Berufsausbildung sind
(Ausbildungsberufsbild),

— die Anleitung zur sachlichen und zeitlichen Gliederung der Ausbildung
(Ausbildungsrahmenplan) und

— die Priifungsanforderungen

festlegt. Dennoch hingt es vom einzelnen Betrieb, insbesondere seinem Pro-
duktionsprogramm, seiner technischen Ausstattung, seinem Verfahren der
Leistungserstellung sowie seinem Bestand an Fachkriften und Ausbildern, ab,
wie sich die Berufsausbildung auf die verschiedenen betrieblichen Lernorte —
Arbeitsplatz, Lehrwerkstatt oder -labor, innerbetrieblicher Unterricht — verteilt
und in welcher Qualitdt berufliche Kenntnisse und Fertigkeiten vermittelt wer-
den (k6nnen).

Mit der Regelung und Kontrolle der betrieblichen Ausbildung sind die soge-
nannten "Zustdndigen Stellen" — Industrie- und Handelskammern, Handwerks-
und Landwirtschaftskammern, Arzte- und Rechtsanwaltskammern — beauftragt,
denen paritdtisch mit Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertretern sowie Lehrern
besetzte Berufsausbildungsausschiisse zugeordnet sind.’ Zu den Aufgaben der
Zustindigen Stellen gehort neben der Uberpriifung, inwieweit die Ausbil-
dungsbestimmungen eingehalten werden und Ausbilder und Ausbildungsstitten
geeignet sind, die Férderung der Berufsausbildung durch Beratung der Betriebe

3 Nach Miinch (1987), S. 79 ff., haben die Arbeitgebervertreter — trotz der parititi-
schen Besetzung des Berufsausbildungsausschusses — potentiell eine stirkere Stellung
als die Arbeitnehmervertreter, weil sie iber den Haushalt der Zustindigen Stelle ent-
scheiden und damit kostenverursachende Beschliisse des Ausschusses aufheben kdnnen.
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und der Auszubildenden sowie die Durchfiihrung der Priifungen.* Auf diese
Weise wird nicht nur eine Selbstkontrolle der Wirtschaft gewihrleistet, deren
Effizienz allerdings von dem (Eigen-)Interesse an einer qualifizierten Ausbil-
dung in dem jeweiligen Kammerbereich und Beruf abhéngt, sondern auch ein
Wissenstransfer ermoglicht. Zudem wird erreicht, dal das Bestehen der Ab-
schluBpriifung eine Mindestqualifikation fiir einen bestimmten Beruf doku-
mentiert und zu einem allgemein anerkannten Zertifikat fiihrt.

Die Ausbildung in der Berufsschule wird in den Schulgesetzen der Lander
geregelt. Bis zum 18. Lebensjahr besteht Schulpflicht, auch wenn keine Berufs-
ausbildung absolviert und keine weiterfithrende Schule besucht wird. Die be-
rufstheoretischen und -praktischen sowie die allgemeinbildenden Inhalte sind
Gegenstand von Rahmenlehrplinen.’

Da die Ausbildungsinhalte fiir die beiden Lernorte des Dualen Systems von
verschiedenen Stellen festgelegt werden, miissen die Ausbildungsverordnungen
fiir den betrieblichen Bereich und die Rahmenlehrpléne fiir die Berufsschulen
aufeinander abgestimmt werden. Diese Aufgabe wird von einem Koordinie-
rungsausschufs von Bundes- und Landervertretern wahrgenommen.

Abbildung 1 faBt die grundlegenden Charakteristika des Dualen Systems der
Berufsausbildung und seine padagogische Struktur zusammen.

Im Mittelpunkt dieser Arbeit stehen alle Ausgebildeten eines bestimmten
Jahres, die eine Ausbildung in den verschiedenen anerkannten Berufen des
Dualen Systems erfolgreich abgeschlossen haben. Die Ausbildungsvertrige, die
dahinterstehen, sind das Ergebnis des Angebots von Lehrstellen durch die Un-
ternehmen sowie der Berufswahlentscheidungen der Jugendlichen und damit
ihrer Nachfrage nach Lehrstellen. Deshalb geben wir zunichst eine Ubersicht
von Ansitzen in der Literatur, die das Verhalten am Ausbildungsstellenmarkt
okonomisch erkldren. Nach der Humankapitaltheorie, der grundlegende Be-
deutung als Basis- und Referenzmodell zukommt, stellen wir Ansdtze zur Er-
klarung des Angebots der Betriebe, der Nachfrage der Jugendlichen und des
Zusammenspiels beider Marktseiten dar. Darauf aufbauend entwickeln wir

* §20 BBiG fordert vom Ausbilder eine personliche und fachliche Eignung. Die not-
wendigen fachlichen Qualifikationen sind in den Bestimmungen der Ausbildereig-
nungsverordnung niher erldutert und kénnen im Rahmen der Meisterpriifung nachge-
wiesen werden. Nach §22 BBiG gelten Eignungsanforderungen auch hinsichtlich der
betrieblichen Ausbildungsstitten.

5 Die Ausbildungsinhalte werden zunichst von den einzelnen Lindern festgelegt und
konnen daher von Bundesland zu Bundesland variieren. Eine Vereinheitlichung erfolgt
durch die Stindige Konferenz der Kultusminister, die fiir alle Lénder Rahmenlehrplane
verabschiedet, die allerdings nicht verbindlich sind.
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Das Duale System der Berufsausbildung®

stufenweise ein Modell, das die dauerhaft zu beobachtenden Diskrepanzen
zwischen der Zahl der Ausgebildeten in den verschiedenen Berufen und der
Zahl der dort spéter Beschiftigten auf einzelwirtschaftlich rationales Verhalten
zuriickfiihrt, indem es auch die Mobilitdtsprozesse nach AbschluB3 der Ausbil-
dung in die Betrachtung einbezieht.

1.2 Der Humankapitalansatz als Basis- und Referenzmodell

Becker's work "was the first to develop a complete price theoretic analysis
of the individual's (and firms') investment in education [...] . It is the foundation
stone on which all succeeding work has been based."”

© Miinch (1987), S. 48.

7 Freeman (1986), S. 367, bezieht sich auf Beckers Buch "Human Capital" von 1964,
das auf seinem Aufsatz "Investment in Human Capital" von 1962 aufbaut. Diese beiden
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Der Humankapitalansatz sieht neben Sachkapital "menschliche Ressour-
cen", d.h. Fahigkeiten, Kenntnisse und Fertigkeiten von Mitarbeitern, als weite-
re Form produktiven Kapitals. Dieses sogenannte "Humankapital" ist zum
einen auf angeborene Talente, Erziehung u.&. zuriickzufiihren, zum anderen auf
Mafnahmen wie Schul- und Universitdtsausbildung und "Training-on-the-job".
Solche QualifizierungsmaBnahmen werden als Humankapitalinvestitionen
bezeichnet, denn sie sind nicht nur mit Kosten verbunden, sondern erhéhen
auch die zukiinftige Produktivitdt der Arbeitnehmer und damit ihre Einkom-
mensaussichten: Investment in human capital "improve(s) the physical and

mental abilities of people and thereby raise real income prospects"®.

Das Konzept schliefit an die neoklassische Tradition an.’ Entsprechend wird
vollkommener Wettbewerb an allen Mérkten unterstellt und — sowohl kurz- wie
langfristig — die Existenz eines Konkurrenzgleichgewichts angenommen. Auf-
grund der Einbeziehung der Bildung und Nutzung von Humankapital in das
6konomische Optimierungskalkiil wird eine Modifikation der Grenzprodukti-
vitidtstheorie erforderlich: An die Stelle der Gleichheit von Grenzprodukt und
Lohn in jeder Periode tritt die langfristige Gleichgewichtsbedingung, daf fiir
die gesamte Amortisationsdauer der Humankapitalinvestition der Gegenwarts-
wert aus Ausbildungskosten und Léhnen dem Gegenwartswert der Erlgse ent-
sprechen mufl. Kurzfristig gilt das zundchst nur fiir Grenzinvestitionen. Bei
vollkommener Konkurrenz dndern sich dann die Preise an den Giiter-, Geld-
und Arbeitsmérkten solange, bis der Zusammenhang langfristig fiir alle Inve-
stitionen erfuillt ist.

Becker hat seinen Humankapitalansatz auf die betriebliche Ausbildung in
den USA angewandt, die durch "Training-on-the-job" erfolgt. Unter der ver-
einfachenden Annahme, da die Ausbildung nur in der Periode 0 stattfindet,

Arbeiten Beckers stehen hier im Mittelpunkt. Die moderne Humankapitaltheorie geht
auf eine Gruppe um Schultz zuriick, zu der neben Becker vor allem Mincer, Stigler und
Oi gehorten. Vgl. Schultz (1960, 1961, 1963), Oi (1962), Mincer (1962, 1974). Einen
Uberblick iiber die weitere Entwicklung geben Blaug (1976) (insbesondere zu empiri-
schen Arbeiten), der Sammelband von Clement (1981), Freeman (1986) und Knecht
(1988). Zur Kritik am Humankapitalansatz vgl. uv.a. Blaug (1976), Psacharopoulos
(1981), Lirm (1982), Scheuer (1987) sowie Sesselmeier/Blauermel (1990).

8 Becker (1962), S. 9.

® Die Urspriinge des Humankapitalansatzes reichen bis zu den Klassikern der 6ko-
nomischen Theorie zuriick. Bereits bei Adam Smith ist die Idee einer Analogie von
Kenntnissen und Fertigkeiten und Sachkapital zu finden.
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lautet die Gleichgewichtsbedingung fiir diese Humankapitalinvestition in all-
gemeiner Form:'°

(1.1 K = E
. 1 GP, - GP,
k+ (GPO _GPO)= z ‘—tt‘
t=1 (1+7r)
K = Gesamtkosten des "Training-on-the-job"
E = Gegenwartswert der Erlose des "Training-on-the-job"
k = Kosten des "Training-on-the-job" am Arbeitsplatz
GPy,GP;, = Wertgrenzprodukt mit "Training-on-the-job" in Periode 0 bzw. t
GP(') s GP" = Wertgrenzprodukt ohne "Training-on-the-job" in Periode 0 bzw. t

r Diskontierungsrate

Durch "Training-on-the-job" treten zunéchst (Opportunitéts-)Kosten am Ar-
beitsplatz auf, weil ohne unerfahrene Arbeitskriafte mehr produziert werden
konnte, wenn Vorgesetzte und Kollegen keine Unterweisungen geben und
fehlende Fertigkeiten und Kenntnisse nicht zu zusétzlichem Materialverbrauch
und einem hoheren Verschleil an Werkzeugen und Maschinen fithren wiir-
den."" Hinzu kommt, daB die Trainees selbst wihrend ihrer Ausbildung ein
niedrigeres Wertgrenzprodukt erzielen; die damit verbundenen (Opportuni-

téts-)Kosten (GP(')-GPO) héngen von der Qualifikation des Arbeitnehmers (und
damit auch von Humankapitalinvestitionen der Vergangenheit) ab. Diesen
Kosten stehen erwartete Erlose durch eine hohere Produktivitdt der Mitarbeiter

(GP,-GP;) gegeniiber. Die Humankapitalinvestition wird nur durchgefiihrt,
wenn der Gegenwartswert ihrer erwarteten Erlose die Ausbildungskosten deckt.

Beim Humankapitalansatz wird zwischen dem Erwerb einer allgemeinen
und einer spezifischen Qualifikation unterschieden.

Eine allgemeine Qualifikation erhoht die Produktivitét eines Arbeitnehmers
fiir eine Vielzahl von Unternehmen und steht damit einem beliebigen Arbeits-
platzwechsel — wie ihn die Neoklassik unterstellt — nicht im Wege. Zu denken
ist vor allem an Verfahrensregeln zur Anwendung abstrakten Wissens oder
Problemldsungskenntnisse sowie an Techniken und Fertigkeiten, die sich auf
vielfiltige Probleme und Sachverhalte und damit bei ganz unterschiedlichen

' Diese allgemeine von Becker (1962) erst abschlieBend abgeleitete Form hat glei-
chermafen aus Sicht der Unternehmen und der Arbeitnehmer Giiltigkeit.

"1 Zu den Kosten des "Training-on-the-job" vgl. auch Scheuer (1987), S. 22 ff.
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Arbeits- und Produktionsablaufen anwenden lassen. Das Lernen erfolgt meist
losgelost von einer produktiven Titigkeit.'

Bei einer allgemeinen Qualifikation erhdlt der Arbeitnehmer den Erlos der
Humankapitalinvestition vollsténdig, indem sein Einkommen in allen Perioden
um den — humankapitalbedingten — Anstieg seines Wertgrenzprodukts

(GPt-GP;) iiber dem einer unqualifizierten Arbeitskraft liegt. Wiirde der Aus-
bildungsbetrieb versuchen, sich durch Zahlung eines Lohns unter dem Wert-
grenzprodukt einen Teil des Erloses des "Training-on-the-job" zu sichern, so
kénnte der Beschiftigte durch einen Betriebswechsel seinen héheren Markt-
lohn realisieren. Entsprechend wird der Ausbildungsbetrieb nicht bereit sein,
sich an der Finanzierung der Humankapitalinvestition zu beteiligen, und der
Trainee mufl die Kosten vollstiandig selbst tragen, indem er eine Entlohnung
akzeptiert, die seinem niedrigeren Wertgrenzprodukt wéhrend des "Training-
on-the-job" vermindert um die Ausbildungskosten am Arbeitsplatz (GP,- k)
entspricht.

Im Gegensatz dazu fiihrt eine (betriebs-)spezifische" Qualifikation nur in
dem Betrieb, in dem sie erworben wurde, zu einer hoheren Produktivitat: "(It)
has no effect on the productivity of trainees that would be useful in many
firms.""* Das kann zunéchst aus der Art des Wissenserwerbs und den gelernten
Inhalten resultieren. So kann Erfahrungslemen durch Mitarbeit im Betrieb zu
Kenntnissen und Fertigkeiten fiihren, die sich auf sehr spezielle Sachverhalte
beziehen und an ganz bestimmte Maschinen, Verfahren oder Produk-
tionsabldufe gebunden sind. Entsprechend ist die so erworbene Qualifikation in
anderen Betrieben kaum anwendbar. Das gilt gleichermaBen fiir Wissen iiber
die Ausbildungsfirma, ihre Organisationsstruktur, ihr Informationssystem, ihre
Mitarbeiter sowie ihre Kunden und Lieferanten. Dariiber hinaus kann eine
monopsonistische Stellung des Unternehmens am Arbeitsmarkt, die einen
Wechsel zu einem anderen Arbeitgeber nahezu ausschlieft, zu einem spezifi-
schen Charakter ihrer Humankapitalinvestitionen fiihren. SchlieBlich lassen
sich auch Such- und Informationskosten der Arbeitgeber und Arbeitnehmer als
Investitionen in spezifisches Humankapital interpretieren.'* Damit macht

12 vgl. Wenger (1982), S. 29.

13 Nach Becker (1962), S. 24, kann eine Qualifikation zusétzlich spezifisch hinsicht-
lich eines Berufes, einer Branche oder einer Region sein.

14 Ebenda, S. 17.
13 vgl. Stigler (1962).

3 Neubdumer
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Becker eine spezifische Qualifikation nicht an ihrem Inhalt, sondern an der
Nichtrealisierbarkeit ihrer Erlose auBerhalb des Betriebes fest.'®

Da eine vollkommen spezifische Qualifikation am Markt zu keinem héheren
Einkommen fiihrt, braucht der Ausbildungsbetrieb den Lohn nicht dem — hu-
mankapitalbedingt gestiegenen — Wertgrenzprodukt anzupassen. Bei Zahlung
des Marktlohns flieit ihm der gesamte Erlos des "Training-on-the-job" zu. In
diesem Fall lohnt sich fiir den Arbeitnehmer die Investition nicht, so daf er sich
an ihrer Finanzierung nicht beteiligen wird und das Unternehmen die gesamten
Kosten (einschlieflich der Opportunititskosten des Trainees) tragen muf3. Da-
mit ist allerdings nicht sichergestellt, daB der Ausgebildete langerfristig im
Unternehmen bleibt und die Erlose der Humankapitalinvestition auch realisiert
werden konnen. Dies 4Bt sich nur erreichen, wenn der Betrieb seinen Arbeit-
nehmer durch ein Einkommen iiber dem Marktlohn (und andere Vorteile
nichtmonetérer Art) an den Erlosen des "Training-on-the-job" beteiligt und ihn
in gleichem Umfang in die Finanzierung einbezieht.'” Dabei héngt ex ante die
Aufteilung von Kosten und zu erwartenden Erlosen zwischen Betrieb und Be-
schiftigtem vor allem von der Entlassungswahrscheinlichkeit durch die Arbeit-
geber und damit ihren Moglichkeiten, am Arbeitsmarkt bessere Arbeitskrifte
zu bekommen, und von der Kiindigungswahrscheinlichkeit der Mitarbeiter, die
eng mit ihren Chancen auf eine wettbewerbsfahigere Stelle verkniipft sind,
ab.'® Ex post ist die Erlosaufteilung Verhandlungssache, weil durch die spezifi-
sche Investition ein bilaterales Monopol entstanden ist.

Der Erwerb einer spezifischen Qualifikation ist nur bei lingerer Bindung des
Arbeitnehmers an das Unternehmen 6konomisch lohnend, so dafl anschlieBend
ein dauerhaftes Beschiftigungsverhiltnis in beiderseitigem Interesse liegt: Die
spezifisch Ausgebildeten konnen ein hoheres Einkommen als am Markt erzie-
len, die Unternehmen ein Wertgrenzprodukt, das iiber dem von ihnen gezahlten
Lohn liegt. Selbst wenn die Lohnerh6hung eines spezifisch ausgebildeten Mit-
arbeiters hinter der allgemeinen Einkommensentwicklung zuriickbleibt, wird er

'® Die Realisierbarkeit der Erlose entscheidet bei allem Humankapital (auch allge-
meinem) iber seinen Wert. Entsprechend kann es durch technischen Fortschritt oder
verdnderte Knappheitsverhdltnisse und damit durch mehr Bildung und Ausbildung
sowie durch Nachfragednderungen entwertet werden.

"7 Wiirden die Arbeitnehmer an den Erlésen des "Training-on-the-job" beteiligt, oh-
ne daB sie zu den Kosten beitragen miiBten, so kiame es zu einer Ubernachfrage nach
"Training-on-the-job". Zu Beteiligungsstrategien der Arbeitnehmer bei spezifischer
Qualifikation vgl. Parsons (1972) und Hashimoto (1981).

18 Vgl. Becker (1964), S. 22 ff.
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nicht den Arbeitsplatz wechseln, solange sein Lohn noch iiber dem am Markt
erzielbaren liegt und/oder er die Einkommenseinbuf3e als voriibergehend an-
sieht. Umgekehrt wird ein Unternehmen bei einem als voriibergehend einge-
stuften Nachfragertickgang seine sehr spezifisch ausgebildeten Mitarbeiter
i.d.R. nicht entlassen. Zunichst liegt ihr Wertgrenzprodukt um den periodisier-
ten Finanzierungsbeitrag des Unternehmens tiber ihrem Lohn, so daB ihr Pro-
duktivititsbeitrag nur bei einem starken Nachfrageeinbruch nicht mehr ihre
Kosten deckt. Aber selbst dann kann eine Weiterbeschéftigung sinnvoll sein,
um in Zukunft noch mogliche Erlose der Humankapitalinvestition nicht zu
verlieren." SchlieBlich ist auch volkswirtschaftlich gesehen ein beliebiger Ar-
beitsplatzwechsel bei spezifischen Kenntnissen und Fahigkeiten nicht sinnvoll,
denn dadurch wiirde das an den Arbeitnehmer gebundene Humankapital "zer-
stort". Spezifische Qualifikation fuhrt zu eingeschrdnkter Mobilitit, die damit
zwar nicht mehr unvollkommene Arbeitsmérkte voraussetzt, aber selbst zur
Ursache von Marktunvollkommenheiten wird.

Insgesamt gilt es folgende Grundprinzipien festzuhalten, die fiir die Anwen-
dung des Humankapitalansatzes auf die Duale Berufsausbildung in der Bundes-
republik Bedeutung haben:

~ Eine Berufsausbildung 148t sich als Investition auffassen, deren Kosten auch
den Verzicht auf ein ohne Lehre hoheres Einkommen bzw. ein ansonsten ho-
heres Wertgrenzprodukt einschlieBen und deren erwartete Erlose in einer
(spéter) hoheren Entlohnung bzw. einer hoheren Arbeitsproduktivitit beste-
hen.

— Das so gebildete Humankapital kann allgemeiner Art sein oder in seiner
Anwendbarkeit spezifisch fir bestimmte Betriebe (und Berufe), woraus sich
weitreichende Konsequenzen fiir die Finanzierung der Investitionen und vor
allem fiir die Bedeutung lidngerfristiger Beschéftigungsverhéltnisse ergeben.

— Auch wenn Becker zunichst von vollkommenen Giiter- und Faktormérkten
ausgeht, so verweist er immer wieder auf Marktunvollkommenheiten, die fur
die Berufsausbildung nicht nur als wesentliche Ursache von Betriebsspezifi-
tit Bedeutung haben.”

1 vgl. Ohasi (1983), S. 169 ff. und Oi (1962).

20 vgl. Becker (1962), S. 17, und ders. (1993b), S. 394. Becker interpretiert auch
Such- und Auswahlkosten von Arbeitgebern und Arbeitnehmern als Investition in spezi-
fisches Humankapital, die allerdings nicht durch Ausbildung gebildet werden.

3*



36 1 Das Duale System
1.3 Das Angebot von Ausbildungpliitzen durch die Betriebe

Gegenstand unserer Betrachtung sind Ansitze, die das Angebot von Aus-
bildungsstellen nicht auf tradiertes Verhalten, die Ubernahme gesellschaftspo-
litischer Verantwortung u.d., sondern auf Skonomische Bestimmungsgriinde
zuriickfuhren.

1.3.1 Produktionsmodelle

Bei Produktionsmodellen werden Lehrlinge eingestellt, weil sie einen Bei-
trag zur laufenden Produktion leisten, d.h. sie werden als (teil-)qualifizierte
Arbeitskrifte gesehen, die im Vergleich zu ausgelernten Fachkréften weniger
produktiv sind, aber auch niedrigere Kosten verursachen. Gleichermaf3en wire
eine Substitution Un- oder Angelernter durch Auszubildende denkbar, die aber
in die bestehenden Modelle von Lindley (1975) und Sheldon (1986¢) keinen
Eingang gefunden hat.

Den Ausgangspunkt bildet bei Lindley eine Cobb-Douglas-Produktions-
funktion, in der Fachkrifte durch Auszubildende ersetzt werden konnen. Dar-
aus laBt sich bei gegebenem Kapitalbestand und gegebenem Output der Bedarf
an qualifizierten Arbeitskriften ableiten, und durch Minimierung der Kosten
erhidlt man den Anteil, der davon durch Lehrlinge gedeckt werden soll. Mit
diesem Grundmodell, das zunichst von einem vollkommen elastischen Ar-
beitsangebot und einer vollkommen elastischen Nachfrage nach Lehrstellen
ausgeht, lassen sich auch die Folgen eines Fachkriftemangels sowie einer Ra-
tionierung der Betriebe durch eine zu geringe Nachfrage nach Ausbildungs-
stellen analysieren.

Produktionsmodelle sind als erster Versuch zu werten, das Ausbildungsstel-
lenangebot der Betriebe zu modellieren. Thr Erklarungsbeitrag liegt darin, daB3
sie die Rolle des Lehrlings als Arbeitskraft und als i.d.R. billigeren Ersatz fiir
andere — qualifizierte oder auch nicht qualifizierte — Beschiftigte in den Mit-
telpunkt riicken. Damit 148t sich beispielsweise die empirische Beobachtung
erkldren, daB Handwerksbetriebe bei einer ungiinstigen wirtschaftlichen Lage
nicht nur mehr Auszubildende beschéftigen, sondern auch planen, noch mehr
Lehrlinge einzustellen.?’ Im Dualen System setzen allerdings der Berufsschul-
unterricht und vor allem die Formalisierung der Berufsausbildung dem Pro-
duktionsbeitrag der Lehrlinge Grenzen. Damit macht dieses einfache Modell

21 vgl. Kempf (1985), S. 195.
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deutlich, warum staatliche Auflagen das Angebot an Ausbildungsstellen redu-
zieren.

Allerdings bleiben Produktionsmodelle hinter dem Humankapitalsansatz zu-
riick.? Der Planungshorizont der Betriebe ist auf die Dauer der Ausbildung, die
als eine Periode interpretiert wird, begrenzt. Damit sind positive Nettokosten
von vornherein ausgeschlossen — der Produktionsbeitrag der Lehrlinge muf}
mindestens ihre Ausbildungsvergiitung und weitere dem Betrieb durch die
Ausbildung entstehende Kosten decken —, und Uberlegungen zum zukiinftigen
Fachkriftebedarf bleiben unberiicksichtigt.”

1.3.2 Auf dem Humankapitalansatz aufbauende Modelle

Die Darstellung des Dualen Systems hat deutliche Unterschiede gegeniiber
dem "Training-on-the-job", fiir das Becker seinen Humankapitalansatz model-
liert hat, aufgezeigt:

— Die Ausbildung erfolgt nicht von einem bereits bestehenden Arbeitsverhlt-
nis aus, sondern es mufl zunéchst ein Ausbildungsvertrag geschlossen wer-
den.

— Inhalt und Ablauf der Qualifizierung hingen nicht (alleine) vom Arbeitsplatz
und den dort anfallenden Tétigkeiten ab, sondern sind in der Ausbil-
dungsverordnung geregelt, die u.a. die fiir einen bestimmten Beruf zu ver-
mittelnden Fertigkeiten und Kenntnisse vorgibt.

— Die Ausbildung erfolgt nicht nur durch "Learning-by-doing" am Arbeits-
platz, sondern auch in Lehrwerkstétten und durch innerbetrieblichen Unter-
richt sowie in der Berufsschule.

— Mit dem Bestehen einer Priifung wird ein allgemein anerkannter Berufsab-
schluB erworben.

Dennoch hat der Humankapitalansatz auf die Duale Ausbildung vielfach
Anwendung gefunden. Die verschiedenen Modelle interpretieren die Berufs-
ausbildung als Investition, die von dem in der Zukunft erwarteten Fachkrifte-

22 Zur weiteren Kritik an Produktionsmodellen vgl. beispielsweise Merrilees (1983),
S. 4 f, und Lehne (1991), S. 36 ff.

B Kempf (1985), S. 424, weist auf die Problematik hin, wenn sich ein Teil des Aus-
bildungsstellenangebots nur am Produktionsbeitrag der Lehrlinge und nicht am mittel-
fristigen Personalbedarf orientiert. Es wird dann u.U. fiir Qualifikationen ausgebildet,
die am Arbeitsmarkt nicht gebraucht werden.
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bedarf der Betriebe abhingt. Dabei gehen die verschiedenen Ansitze allerdings
von unterschiedlichen Zielsetzungen aus und setzen unterschiedliche Schwer-
punkte.

Investitionsmodelle i.e.S., die die Grundlage fiir die 6konometrische Schiit-
zung des Ausbildungsstellenangebots der Betriebe auf Individualdatenbasis
bilden, sind auf die Fragestellung ausgerichtet, wie viele Fachkréfte ein Betrieb
in Zukunft benétigt und inwieweit er seinen Bedarf durch eigene Ausbildung
oder am externen Arbeitsmarkt zu decken plant.** Dazu gehen sie davon aus,
daB auf vollkommenen Mirkten der Betrieb seinen Gewinn iiber die Periode(n)
der Ausbildung und die Periode(n) der Amortisation der Humankapitalinvesti-
tion maximiert. Je nach Ansatz enthalten die Produktionsfunktionen unter-
schiedliche Formen von Arbeit — vor allem die von Lehrlingen sowie von selbst
und fremd ausgebildeten Fachkriften —, die sich nicht nur hinsichtlich ihrer
Produktivitdt, sondern auch in ihrer Bezahlung unterscheiden. Dies kommt in
den jeweiligen Kostenfunktionen fiir die verschiedenen Perioden zum Aus-
druck. Entsprechend sind die Ausbildungskosten, der Produktionsbeitrag der
Lehrlinge, die Produktivitdtssteigerung durch die Ausbildung und die in Zu-
kunft erwarteten Lohne (und Preise) zentrale Determinanten des Ausbildungs-
stellenangebots. Zudem gehen alle Modelle insoweit iiber den Humankapi-
talansatz hinaus, daB sie die Verbleibquoten von Lehrlingen im Ausbildungs-
betrieb sowie die Fluktuationsraten anderer Arbeitskrifte in die Betrachtung
einbeziehen.

Blattner (1986) lehnt sich bei seinem Modell am stérksten an den Humanka-
pitalansatz zur Erkldrung des "Training-on-the-job" an. Bei ihm ist das Lehr-
stellenangebot der Betriebe allein auf die Betriebsspezifitit der Berufsausbil-
dung zuriickzufiihren, die in einem hoheren Wertgrenzprodukt selbst Ausgebil-
deter gegeniiber Fachkriften des externen Arbeitsmarktes zum Ausdruck
kommt. Dieser Produktivititsvorsprung hédngt zum einen von der Hoéhe der
Ausbildungskosten ab, d.h. es wird ein Zusammenhang zwischen der Qualitit
und den Kosten der Ausbildung unterstellt, zum anderen kann er bei fremden
Fachkriften durch die Tatigkeit im Betrieb abgebaut werden, weil betriebsspe-
zifisches Humankapital auch durch "Learning-by-doing" erworben wird.

# Vgl. vor allem die Arbeiten von Blattner (1986), Franz (1982, 1983), Kempf
(1983, 1985) und Lehne (1991). Auf das flexible Akzeleratormodell von Merrilees
(1983), bei dem sich das Ausbildungsstellenangebot nur an der zukiinftigen Produktion
der Betriebe orientiert, wird hier nicht naher eingegangen. Es geht von sehr restriktiven
Annahmen aus — insbesondere bleiben Ausbildungskosten unberiicksichtigt, und der
zukiinftige Fachkriftebedarf kann nur durch selbst Ausgebildete gedeckt werden —, und
die zukiinftige Produktion, die den Fachkriftebedarf bestimmt, wird nicht im Modell
erklart.



1.3 Das Angebot von Ausbildungsplédtzen durch die Betriebe 39

Franz (1983) bezieht zusitzlich Unvollkommenheiten des Arbeitsmarktes in
seine Analyse ein, so daB sich fiir die Betriebe eine eigene Ausbildung nicht
nur durch ein iiber dem Lohn liegendes Wertgrenzprodukt bezahlt macht, son-
dern auch weil sich so Einstellungs- und Einarbeitungskosten, die bei der Be-
schiftigung fremder Fachkrifte anfallen wiirden, vermeiden lassen. Zudem
trdgt er weiteren Unvollkommenheiten an Giiter- und Faktorméarkten Rech-
nung, indem er sein Grundmodell um mengenabhingige Preise, Unsicherheit
des Unternehmens iiber seine Nachfrageentwicklung und endogene, d.h. von
der Lohnhohe abhingige, Verbleibquoten erweitert.”

Kempf vertritt, wie eine Reihe anderer Autoren, die Auffassung, daB im
Rahmen des Dualen Systems weitgehend allgemeine Ausbildungsinhalte ver-
mittelt werden.”® So nennt das Berufsausbildungsgesetz als Ziel eine "breit
angelegte berufliche Grundbildung", und in den Ausbildungsverordnungen
werden die fiir die jeweiligen Berufe zu vermittelnden Kenntnisse und Fertig-
keiten sowie die Priifungsanforderungen festgeschrieben. Als Folge fiihrt die
Lehre zu einem allgemein anerkannten Zertifikat. Zudem verweist Kempf dar-
auf, daf sich die Lehrlinge auf relativ wenige Ausbildungsberufe konzentrieren
und zwischen einer Reihe von Berufen Substitutionsméglichkeiten bestehen.?’
Daf} die Unternehmen trotz der Allgemeinheit der Ausbildung im Dualen Sy-
stem einen Teil des Wertgrenzproduktanstiegs durch die Humankapitalinvesti-
tion abschépfen konnen und entsprechend auch bei positiven Nettokosten Aus-
bildungsstellen anbieten, fithrt Kempf auf unvollkommene Mérkte zuriick und
verbindet damit gleichzeitig die Kritik, daB sich die grundlegenden Arbeiten
zur Humankapitaltheorie zu sehr an funktionierenden Arbeitsmarkten orien-
tierten. Auch wenn er mit seinem eigentlichen Modellansatz, der Einstellungs-
und Einarbeitungskosten beriicksichtigt, nicht iiber den Ansatz von Franz hin-
ausgeht, so riickt er doch verschiedenen Marktunvollkommenheiten, wie Such-
und Mobilititskosten der Arbeitnehmer und "strukturelle Lohnvor- und
-nachteile”, die auf Wettbewerbsbeschrankungen an den Giitermérkten hinwei-

% Das Modell von Franz (1982) ist dhnlich aufgebaut. Es unterstellt von Beginn an
monopolistisches Verhalten.

2 Vgl. beispielsweise Sadowski (1980), Mendius (1988), S. 13 f., und Meyer-Dohm
(1989), S. 15.

2" Nach Kempf handelt es sich auch um eine — vom Inhalt her — allgemeine Qualifi-
kation, wenn es in den betreffenden Ausbildungsberufen bzw. den Berufsgruppen mit
Substitutionsmoglichkeiten keine addquate Zahl von Arbeitspldtzen gibt; dies wertet er
als Ausdruck von Marktunvollkommenheiten. Dagegen wiirde Becker in diesem Fall
von einer — von der Anwendbarkeit her — spezifischen Qualifikation sprechen. Dies gilt
auch im Rahmen dieser Arbeit, in der Marktunvollkommenheiten allerdings explizit in
die Betrachtung einbezogen werden.
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sen, stdrker in den Blickpunkt.?® Dariiber hinaus modelliert Kempf das Angebot

an Ausbildungsstellen als Mehr-Perioden-Ansatz mit der Zeit als stetige Varia-
ble,” so daB eine dynamische Analyse moglich wird, bei der zusitzlich unsi-
chere Erwartungen hinsichtlich der Nachfrageentwicklung, zukiinftiger Ein-
stellungs- und Einarbeitungskosten sowie der Hohe einer Berufsbildungsabga-
be einbezogen werden.

Abschliefiend sei mit Lehne (1991), der bei seiner Schitzung des betriebli-
chen Ausbildungsplatzangebots auf den Ansatz von Kempf zuriickgreift, darauf
hingewiesen, daB Investitionsmodelle "innerhalb des neoklassischen Theorie-
gebdudes (bleiben). Daher werden besonders institutionalistische Aspekte", wie
sie vor allem mikrookonomische Arbeitsmarkttheorien und Segmentationsan-
sitze zum Gegenstand haben, "nicht beriicksichtigt".*

Solchen institutionalistischen Aspekten triagt Sadowski (1980, 1981) mit ei-
nem Ansatz, der "Elemente der Humankapital- und der Filtertheorie (vereint)"
teilweise Rechnung. Da — auch aus seiner Sicht — die Ausbildung im Dualen
System eine allgemeine Qualifikation vermittelt, bedarf es bei positiven Netto-
kosten anderer Ursachen fiir das Engagement der Betriebe bei der Berufsaus-
bildung, die vor allem auf die Intransparenz und Heterogenitit des Arbeits-
marktes zuriickzufithren sind. Eine gute Berufsausbildung schafft Reputation
am Arbeitsmarkt, weil sie als Signal fiir die Mitarbeiterorientierung der Perso-
nalpolitik gewertet wird, und stellt einen nichtmonetéren betrieblichen Anreiz
dar. Als Folge steigt die Eintritts- und auch die Arbeitsbereitschaft der selbst
Ausgebildeten, und es bewerben sich mehr tiberdurchschnittlich geeignete und
zutrittsbereite Arbeitnehmer, so daB die Transaktionskosten fiir Suche, Aus-
wahl und Einarbeitung sinken, aber auch aufgrund der so bedingt hoheren
Motivation weniger Ressourcen fiir Kontrollen aufgewandt werden miissen;
zudem kommt es zu weniger Fluktuation und damit auch zu niedrigeren Kiin-
digungskosten. Insgesamt wird die Berufsausbildung als Instrument des Perso-
nalmarketings eingestuft; damit wird allerdings nur "eine mogliche Erklarung
von Ausbildungsplatzangeboten, die iiber den Personalbedarf der Betriebe
hinausgehen"' gegeben.

% gr beriicksichtigt diese Marktunvollkommenheiten in einem weiteren Modell, in
dem der Ausbildungsvertrag als Kreditvertrag interpretiert wird. Vgl. Kempf (1983) und
ders. (1985), S. 211.

* Ein Mehr-Perioden-Ansatz zu dem Modell von Franz (1982) ist dort im Anhang
dargestellt.

® Lehne (1991), S. 67.
' Kempf (1985), S. 68 (Hervorhebung im Orginal).
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Weitere Erkldrungen bietet der Ansatz von Franz/Soskice (1993), der in ei-
nem ersten Schritt die Bedeutung firmenspezifischen Humankapitals — aller-
dings nur bei groBeren Unternehmen — in den Blickpunkt riickt: "Company-
specific skills cannot be easily measured, but there are several reasons for be-
lieving that they are of considerable importance in German companies."*? Zum
einen wird auf die Art der Leistungserstellungsprozesse verwiesen, die qualifi-
zierte Arbeitskrifte mit Verantwortungsbewuftsein und Wissen iiber die Pro-
duktpalette des Unternehmens, seine Technologien und Produktionsprozesse
sowie sein Organisationssystem erfordern, und zwar nicht nur in Unternehmen
des Produzierenden Gewerbes, sondermn beispielsweise auch in Banken. Zum
anderen wird die weit iiberdurchschnittliche Beschiftigungsdauer in deutschen
(GroB-)Unternehmen als indirekter Beweis gewertet. Entsprechend wird in dem
Modellansatz unterstellt, daB spezifisches und allgemeines Humankapital kom-
plementér sind, d.h. nur gemeinsam die Produktivitdt der Arbeitnehmer erho-
hen; dabei kommt der Spezifitit unterschiedliche Bedeutung in den verschie-
denen Betrieben zu, beispielsweise je nach ihrem Grad von Arbeitsteilung und
ihrem Organisationssystem. Eine eigene Ausbildung, wihrend der neben all-
gemeinen auch betriebsspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten vermittelt wer-
den konnen, lohnt immer dann, wenn sie dem Betrieb weniger Kosten verur-
sacht als die nachtrigliche betriebsspezifische Qualifizierung von Fachkriften
des externen Arbeitsmarktes, die in einer {iber einen ldngeren Zeitraum niedri-
geren Produktivitdt zum Ausdruck kommt. Empirisch erweist sich die Berufs-
ausbildung flir GroBbetriebe zwar als teuer, da die dort vermittelte allgemeine
Qualifikation weit tiber die in den Ausbildungsverordnungen vorgegebenen
Mindeststandards hinausgeht, aber der gleichzeitige Erwerb spezifischen Hu-
mankapitals hat kaum zusétzliche Kosten zur Folge.” Insgesamt kalkulieren
Franz/Soskice, dal die betriebsspezifische Qualifizierung neu eingestellter
Fachkrifte in etwa die gleichen Kosten wie eine Lehre verursacht.

Fir eine Ausbildung in Grofbetrieben sprechen zudem Marktunvollkom-
menheiten — Heterogenitdt von Arbeitnehmern und asymmetrische Informa-
tion —, die im Zusammenhang mit bestimmten institutionellen Rahmenbedin-
gungen in der Bundesrepublik gesehen werden miissen, die zu Restriktionen
bei Kiindigungen und bei der Lohnsetzung fiihren. So entstehen beispielsweise

32 Franz/Soskice (1993), S. 12.

33 Damit ergibt sich kein Widerspruch zu Sadowski (1990), der den allgemeinen
Charakter der Berufsausbildung betont und darauf verweist, da8 Betriecbe zum Aufbau
von Reputation eine sehr gute allgemeine Qualifikation vermitteln. Entscheidend ist,
daf} zusitzliche betriebsspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten den Wert des allgemei-
nen Humankapitals erhéhen, und daB sie wihrend der Berufsausbildung gleichzeitig
vermittelt werden konnen, ohne da3 damit hohe zusitzliche Kosten verbunden sind.
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extrem hohe Kiindigungskosten, wenn ein qualifizierter Mitarbeiter "gegen den
Widerstand" des Betriebsrats entlassen wird, und dem Abwerben von Arbeit-
nehmern aus Unternehmen mit vergleichbar hohem Niveau der Berufs-
ausbildung sind enge Grenzen gesetzt: Sowohl Gewerkschaften wie Arbeitge-
berorganisationen versuchen eine hohe Lohndrift zu verhindern und der Be-
triebsrat diirfte "Schwierigkeiten machen", wenn Fachkrifte aus anderen Un-
ternehmen hohere Lohne als selbst Ausgebildete erhielten. Das zweite (spiel-
theoretische) Modell von Franz/Soskice (1993) sieht die Berufsausbildung als
ProzeB der Gewinnung von Informationen iiber Arbeitnehmer, die entweder
"gut" — i.S. von leistungsfihig und leistungsbereit — oder "schlecht" sein kén-
nen. Dies kommt in einer unterschiedlichen Produktivitdt beider Gruppen zum
Ausdruck. Bei eigener Berufsausbildung werden die Unternehmen nur Mitar-
beitern mit hoher Produktivitdt eine Ubernahme anbieten. Dabei entstehen
ihnen je weiter beschéftigtem Ausgebildeten Kosten, die von der Hohe der
Ausbildungskosten, dem Anteil "guter" Arbeitskrifte und ihrer Kiindigungs-
quote abhdngen. Dem stehen Erldse durch eine hohere Produktivitit gegeniiber,
weil keine "schlechten" Arbeitnehmer beschiftigt werden. Eigene Ausbildung
lohnt gegeniiber der Einstellung externer Fachkrifte, wenn diese Erlose die
Kosten iibersteigen.” Hier kommen jetzt die Entscheidungen der Auszubilden-
den, trotz eines Ubernahmeangebots zu kiindigen, ins Spiel. Je hoher ihre Kiin-
digungsquote ist, um so weniger lohnt fiir die Unternehmen eine Ausbildung,
denn um so hohere Kosten entstehen pro Ausgebildeten, bei dem eine Weiter-
beschiftigung gelingt, und um so niedriger fallen die Erlose aus, weil die
Wahrscheinlichkeit, "schlechte" Arbeitnehmer einzustellen, niedriger ist, wenn
zuvor viele der "guten" gekiindigt haben.”

Schlieflich werden beide Ansitze in einem gemeinsamen Modell zusam-
mengefalt, dessen "Reiz" darin liegt, daBB es mehreren der fur die Berufsaus-
bildung von Betrieben relevanten Aspekten Rechnung trigt. Es beriicksichtigt
nicht nur, daf} fiir einen Teil der Unternehmen firmenspezifisches Humankapi-
tal eine zentrale Rolle spielt und entsprechend der Vorteil einer eigenen Be-
rufsausbildung auch darin liegen kann, dal sie eine relativ kostengiinstige
Vermittlung spezifischer Kenntnisse und Fertigkeiten ermoglicht. Zusétzlich
wird eine betriebliche Ausbildung als "Informationsgewinnungsprozef" inter-

3% Franz/Soskice (1993) vergleichen bei ihrer formalen Darstellung die Gewinne
(oder Verluste) je selbst Ausgebildeten und je externe Fachkraft.

35 Auf die Darstellung des Wechselspiels des Verhaltens von Ausgebildeten, bei de-
nen Risikoscheu unterstellt wird, und von Betrieben sowie der bei Franz/Soskice
(1993), S. 20 f., abgeleiteten Gleichgewichtslosungen wird hier verzichtet. Angemerkt
sei nur, dal Franz/Soskice implizit den Fall ausschlieBen, daB trotz einer Kiindigungs-
quote von 0 eine Ausbildung nicht lohnt, weil ihre Kosten die Erlgse iibersteigen.
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pretiert, der nicht losgeldst von den Institutionen des bundesdeutschen Ausbil-
dungsstellen- und Arbeitsmarktes gesehen werden darf und bei dem auch den
Entscheidungen der Jugendlichen, trotz eines Ubernahmeangebots zu kiindi-
gen, Rechnung getragen wird. Vor diesem institutionellen Hintergrund gewinnt
auch die von Franz/Soskice vertretene Auffassung, dal Grofibetriebe mit ihrer
Berufsausbildung "um die besten Schulabgénger konkurrieren”, an Bedeutung.

1.3.3 Ein Lagerhaltungsmodell

Auch Backes-Gellner (1992, 1995) mifit den "institutionellen Rahmenbe-
dingungen des Berufsausbildungssystems und den Institutionen des Arbeits-
marktes, in die die Unternehmen 'eingebettet’ sind", zentrale Bedeutung bei. Thr
Lagerhaltungsmodell beriicksichtigt nur insoweit Ergebnisse der Humankapi-
taltheorie, dafl durch Berufsausbildung ein "Vorrat" an Fachkriften geschaffen
werden kann. Es geht davon aus, daf} die Hohe der "Lagerhaltung" qualifizier-
ter Mitarbeiter von zwei Kostenkomponenten abhéngt. Erstens entstehen dem
Betrieb UberschuBkosten, wenn mehr Qualifikation vorgehalten als benstigt
wird. Zu denken ist hier vor allem an Obsoleszenzkosten, weil Kenntnisse und
Fertigkeiten, die nicht genutzt werden, veralten kénnen, und von Opportuni-
titskosten, weil das gebundene (Human-)Kapital keiner anderen Verwendung
zugefithrt werden kann — die Unternehmen konnten entweder ein hoheres
Wertgrenzprodukt erzielen, wenn sie die Qualifikation addquat nutzten, oder
unqualifizierteren Arbeitskréften niedrigere Lohne zahlen.’* Zweitens fallen
Fehlmengenkosten an, wenn die flir die Leistungserstellung benétigte Zahl an
Fachkriften groBer als der "Lagerbestand" an Qualifikation ist. Den Unterneh-
men entstehen dann Abwerbungskosten, wenn sie versuchen, mit Hilfe héherer
Lohne qualifizierte Arbeitnehmer anderer Betriebe zu gewinnen, oder es
kommt zu Produktionsausféllen und/oder einer niedrigeren Qualitdt der er-
stellten Giiter und Dienstleistungen und damit verbunden zu einem niedrigeren
Deckungsbeitrag.

UberschuBkosten steigen und Fehlmengenkosten sinken mit zunehmen-
der Lagerhaltung, so daB sich ein optimaler Bestand an Fachkriften ableiten
14Bt, der die Summe der Kosten minimiert. Dabei haben die institutionellen

3% Backes-Gellner (1995), S. 215 f., weist allerdings darauf hin, daB die Lohnhohe
nicht nur von der Qualifikation, sondern hiufig auch von dem eingenommenen Arbeits-
platz bzw. der tatsiachlich ausgeiibten Tétigkeit abhéngt.
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Rahmenbedingungen des Ausbildungsstellen- und Arbeitsmarktes wesentlichen
EinfluB auf die verschiedenen Kostenkomponenten und damit auch auf das
Ausbildungsverhalten der Betriebe.

Die drei letzten Ansdtze — Sadowski, Franz/Soskice und Backes-Gellner —
haben gemeinsam, daB sie nicht das Verhalten aller Betriebe im Dualen Sy-
stem, sondern vor allem die Ausbildungsentscheidungen mittlerer und gréferer
Betriebe erkldren (Sadowski schlieft explizit Ausbildungsbetriebe mit fehlen-
den oder negativen Nettokosten aus seiner Modellbetrachtung aus, und der
Ansatz von Franz/Soskice stellt nur auf GroBbetriebe ab). Sie machen damit
gleichzeitig darauf aufmerksam, dafl die Bedingungen fiir die Berufsausbildung
je nach Betrieb verschieden ausfallen und zu unterschiedlichen Motiven und
Verhaltensweisen filhren. Zudem wird — insbesondere mit den Anséitzen von
Franz/Soskice und Backes-Gellner — die Bedeutung institutioneller Faktoren in
den Blickpunkt geriickt.

1.4 Die Nachfrage nach Ausbildungsplitzen
als Ergebnis der Berufswahl

1.4.1 Okonomische und nichtskonomische Motive der Berufswahl

"Berufswahlentscheidungen Jugendlicher [...] (sind) ein langwieriger Proze [..], der
erst wesentlich zur Entwicklung und Selbstfindung der jugendlichen Personlichkeit
und ihrer Wertorientierung in der Auseinandersetzung von Wiinschen, Moglichkei-
ten und sozialen EinfluBnahmen beitrigt."*’

Dafiir, daB bei diesem Prozef nichtokonomische und 6konomische Einfluf3-
faktoren zusammenspielen, sprechen eine Reihe empirischer Ergebnisse. Zu-
néchst lassen sich jugendliche Berufswihler iiberwiegend von der Einschit-
zung ihrer Fahigkeiten und Interessen und der Kongruenz dieser Selbstkon-
zeptmerkmale mit beruflichen Anforderungen leiten (Beck/Brater/Wegener
1979). Bei einer Befragung von Auszubildenden durch das Bundesinstitut fiir
Berufsbildung (BIBB)® kam das darin zum Ausdruck, daB bei den Berufs-
wabhlgriinden "Spaf" und die "eigene Eignung" an erster Stelle standen (Tabel-
le 3).

37 Sadowski (1980), S. 36 .

38 Zu der BIBB-Befragung von Auszubildenden 1985 vgl. Hecker (1989) sowie Ab-
schnitt 6.1.4.
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Bei den 6konomischen Motiven stehen auch in anderen Untersuchungen die
Beschiftigungsaussichten und die Arbeitsplatzsicherheit sowie das berufliche
Vorwirtskommen im Vordergrund, wéhrend die Einkommensaussichten weni-
ger schwer wiegen bzw. ihnen nur bei spezifischer Fragestellung eine grofe
Bedeutung zuerkannt wird.” Thr Stellenwert héngt nicht zuletzt von der schuli-
schen Vorbildung der Jugendlichen ab: Wahrend bei 14- bis 16jahrigen Schii-
lern allgemeinbildender Schulen die sozialen Beziehungen bei der Arbeit (an-
genehme Arbeitskollegen und Vorgesetzte) und die Arbeitsbedingungen eine
etwas weniger hohe Bewertung wie Arbeitsplatzsicherheit und Aufstiegschan-
cen erfahren, werden von Abiturienten berufliche Autonomie und Kreativitit
sowie soziale Kontaktmoglichkeiten noch hoher eingeschitzt als die Beschifti-
gungssicherheit.”” Bei der Bewertung dieser Ergebnisse ist allerdings zu be-
riicksichtigen, dafl die generelle Rangreihe der beruflichen Werte in sehr ho-
hem MafBe mit der Einschétzung der Realisierungschancen dieser Werte in den
bevorzugten Berufen korreliert ist.*!

Zudem darf nicht iibersehen werden, da8 die Jugendlichen sowohl hin-
sichtlich der wirtschaftlichen Aussichten, die mit einem bestimmten Beruf
verbunden sind, als auch hinsichtlich seiner Inhalte und Anforderungen "mehr
oder weniger" oberflichlich informiert sind.* "So werden vermutlich die
wenigsten ihr ‘kiinftiges Lebenseinkommen oder die zu erwartende Ertragsrate
zusitzlicher Bildungsinvestition' kennen, wohl aber das Einkommen der El-
tern oder Bekannten. Ahnliches gilt z.B. fiir das spétere spezifische Arbeitslo-
sigkeitsrisiko, den Status und den beruflichen Aufstieg."*

% Vgl. Saterdag/Stegmann (1980), Seifert (1982a), Fend/Prester (1985) und Baethge
u.a. (1989).

40 Zu einem zhnlichen Ergebnis kamen Baethge u.a. (1989), S. 175 ft,, als sie Ju-
gendliche, die bereits im Berufsleben standen bzw. keinen Arbeitsplatz gefunden hatten,
nach den Anspriichen an ihre Arbeit befragten. Wiahrend bei Abiturienten und Real-
schulabsolventen die Selbstbestitigung bei der Arbeit und inhaltliche Aspekte mit 60%
bzw. 52% dominierten, stand bei Hauptschiilern (mit und ohne Abschluf3) die materielle
Sicherheit mit 40% im Vordergrund.

*1'vgl. Seifert (1982b), S. 78.

“2vgl. Seifert (1982a) und Schweikert/Meissner (1984).

4 Tessaring (1993), S. 143. Dieser Sichtweise entspricht unsere empirische Vorge-
hensweise, bei der Berufszufriedenheit, Arbeitsbedingungen und die Stabilitdt der Be-
schiftigung bei allen Erwerbstitigen, die einmal in den verschiedenen Berufen ausge-

bildet wurden, zur Erklarung des Ausbildungsverhaltens Jugendlicher sowie ihrer Mo-
bilitdt nach der Lehre herangezogen werden.
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Tabelle 3
Griinde fiir die Berufswahl
Frage: "Wie wichtig waren fiir Sie die folgenden Griinde, als Sie damals vor der Be-
rufswahl standen?"
Antwortmoglichkeiten: "sehr wichtig", "wichtig", "weniger wichtig",
"vollig unwichtig", "trifft nicht zu".
Anteile der Auszubildenden®,
Berufswahlgriinde die mit "sehr wichtig" ant-
worteten, in %
DaB mir der Beruf Spall macht 69
Daf ich mich fiir den Beruf eigne 51
DaB ich uiberhaupt einen Ausbildungsplatz bekomme 45
DaB ich an meinem Arbeitsplatz vor Entlassungen 39
sicher bin
Gute Aufstiegschancen 35
Interessante Menschen kennenlernen 30
Moglichst viel Geld verdienen 29
Ein sauberer Arbeitsplatz 24
DaB die Ausbildungsvergiitung moglichst hoch ist 19
DaB ich meine Hobbys im Beruf verwirklichen kann 19
Anderen Menschen helfen 18
Mit modernen Maschinen umgchen 17
DaB der Beruf angesehen ist 15
Im Freien an der frischen Luft arbeiten 9
Reisen konnen, viel unterwegs sein 8

" Auszubildende ab dem zweiten Lehrjahr 1985.
Quelle: BIBB-Befragung von Auszubildenden 1985 (Hecker (1989) ).

SchlieBlich orientieren sich die Jugendlichen bereits bei ihrer Berufswahl
daran, inwieweit damit Chancen auf eine Lehrstelle verbunden sind: 1985
nannten 45% als sehr wichtigen Grund fiir ihre Berufsentscheidung, "iiberhaupt
einen Ausbildungsplatz" zu bekommen (Tabelle 3). Von daher ist der Vorwurf
unberechtigt, da3 sich die Jugendlichen fiir wenige "Modeberufe" entscheiden.
Wie Untersuchungen des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) ergaben, sind die 25 am héufigsten von Madchen und Jungen ange-
strebten Berufe iiberwiegend jene, in denen die meisten Ausbildungspldtze
angeboten und auch besetzt werden. AuBerhalb dieser am meisten nachgefrag-
ten Ausbildungsberufe gibt es nur wenige ungenutzte Ausbildungskapazi-
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titen.* Zudem zeigen sich die Jugendlichen sehr flexibel, wenn sie in ihrem
Wunschberuf keine Ausbildungsstelle finden. Nach Unterlagen der Berufsbe-
ratung sind von den Bewerbern 1983/84 53% in einen Beruf eingemiindet, der
nicht ihrem vorrangigen Vermittlungswunsch entsprach,” und von den
Schulabgidngemn des Jahres 1977, als die Versorgung mit Lehrstellen noch
besser war, hatten bis 1980 45% eine Ausbildung in einem Ausweichberuf
abgeschlossen.*®

1.4.2 Der Erkldrungsbeitrag der Humankapitaltheorie

Aus dem Humankapitalansatz 146t sich zunéchst ableiten, daB sich aus oko-
nomischen Griinden eine Berufsausbildung nur lohnt, wenn der Gegen-
wartswert des davon zu erwartenden Mehrverdiensts das wihrend der Lehre
entgangene Einkommen ausgleicht oder iibersteigt. Die Wahl zwischen ver-
schiedenen Lehrstellen erfolgt danach, bei welcher der grofite Vermogenszu-

wachs (AV;)

12 AV, =Y W)

=1 (I+ 1')t
w'0 s w; = Lohn ohne Berufsausbildung in Periode 0 bzw. t
Woi»W,; = Lohn mit Berufsausbildung in Lehrstelle i in Periode 0 bzw. t
r = Diskontierungsfaktor
n = Dauer des Erwerbslebens

erwartet wird.”’ Dabei 146t sich durch eine weite Fassung des Einkommens-
begriffs, die auch nichtmonetire Vor- und Nachteile beriicksichtigt, der Ori-
entierung an dem mit Berufen verbundenen Prestige, den Arbeitsbedingungen
sowie Weiterbildungsmoglichkeiten und Aufstiegschancen Rechnung tragen.

“ Vgl. Chaberny (1982). Dabei konnten nur bei der Berufsberatung gemeldete Aus-
bildungskapazitéten erfafit werden.

* Vgl. Schober (1985), S. 254. Dabei war der "Vermittlungswunsch” nicht der ur-
spriingliche Berufswunsch, sondern der nach Abklérung mit der Berufsberatung auch
als realisierbar erachtete Ausbildungsberuf.

“ vgl. Kraft (1983), S. 2.

7 Die Gleichung wurde aus dem allgemeinen Ansatz von Becker (1962) abgeleitet.
Ein Korrekturfaktor fiir die "Endlichkeit des Lebens" wurde nicht beriicksichtigt.

4 Neubidumer



50 1 Das Duale System

Bei der Gefahr von Arbeitslosigkeit geht zusitzlich in das Kalkiil ein, mit wel-
cher Wahrscheinlichkeit sich der durch die Humankapitalinvestition mogliche
Einkommenszuwachs realisieren ldt, so dal das Vorhandensein von Arbeits-
pldtzen in dem Beruf sowie die Stabilitdt der Beschiftigung, die wesentlich von
der Spezifitit des erworbenen Humankapitals abhéngt, Bedeutung erhilt.

SchlieBlich kann im Rahmen des Humankapitalansatzes analysiert werden,
wie sich Marktunvollkommenheiten und ein moglicher Betriebswechsel nach
AbschluB der Berufsausbildung auf den mit einer Ausbildungsstelle verbunde-
nen Vermogenszuwachs und damit auf die Berufswahl auswirken. Ist in einem
Beruf mit einer bestimmten Wahrscheinlichkeit nach Abschlufl der Ausbildung
mit einem Betriebswechsel zu rechnen, so mindern Such- und Mobilititskosten
des Ausgebildeten den Erlos der Humankapitalinvestition und damit den Ver-
mogenszuwachs. Dies gilt gleichermallen, wenn im neuen Unternehmen mit
einem niedrigeren Einkommen gerechnet werden muf}, weil diesem durch die
Beschiftigung des Ausgebildeten Einstellungs- und Einarbeitungskosten ent-
stehen, die es im Lohn weiterzugeben versucht, oder weil sein Lohnniveau
allgemein niedriger liegt. Umgekehrt kann das Einkommen im neuen Betrieb
sogar hoher liegen, wenn er eine starke Stellung am Giitermarkt hat und allge-
mein hohe Lohne bieten kann. Zudem hat der Betrieb sich nicht an den Kosten
der Ausbildung beteiligt und kann von daher auf einen Erlosanteil verzichten.*®

Damit wird allerdings Motiven der Berufswahl, die auerhalb des 6konomi-
schen Rationalkalkiils liegen, keine Rechnung getragen, so daB die Kritik
Blaugs berechtigt erscheint: "The human capital explanation of labour training
founders on the failure to provide a testable theory of occupational choice."*’

“8 Formal ergibt sich der Lohn im Ausbildungsbetrieb, indem man zum Lohn Un-
qualifizierter den humankapitalbedingten Produktivititsanstieg addiert und den periodi-
sierten Finanzierungsbeitrag des Betriebs abzieht. Das Einkommen im neuen Betrieb
resultiert ebenfalls aus allgemeinem Lohnniveau und Produktivititsanstieg, von dem
noch die periodisierten Einstellungs- und Einarbeitungskosten abzuziehen sind. Daraus
1aBt sich unter Beriicksichtigung der Such- und Mobilitdtskosten des Ausgebildeten
sowie der Wahrscheinlichkeiten fiir Verbleib und Wechsel der neue Erlés der Hu-
mankapitalinvestition berechnen. Vgl. Kempf (1985), S.224 ff., zu einer hnlichen
Darstellung, die aber in einem anderen Zusammenhang erfolgt.

“ Vgl. Blaug (1976), S. 838
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1.4.3 Ein erweiterter Ansatz des Berufswahlverhaltens

Hier setzt Sheldon (1986b) an, der die Entscheidung zwischen verschie-
denen Ausbildungsberufen mit einem Humankapitalansatz, der um eine stocha-
stische Nutzenkomponente erweitert wird, erklrt.

In der ersten Stufe modifiziert er den Humankapitalansatz dahingehend, da3
die Wahl zwischen verschiedenen Berufen nicht nur von der Hohe der Ausbil-
dungsvergiitung und dem erwarteten Einkommensverlauf nach der Lehre ab-
héngt, sondern auch von der Chance, in dem Beruf eine Ausbildungsstelle zu
bekommen sowie der subjektiven Wahrscheinlichkeit, nach der Lehre einen
Arbeitsplatz zu finden. Ausgewdhlt wird — analog wie im humankapi-
taltheoretischen Grundmodell — der Ausbildungsberuf, bei dem der erwartete
Vermoégenszuwachs am grofiten ist; allerdings wird dabei auch Knappheits-
verhiltnissen am Ausbildungsmarkt und den Beschiftigungsaussichten Rech-
nung getragen.

Die Erweiterung der zweiten Stufe geht davon aus, daf3 sich weder alle nut-
zenstiftenden Attribute der verschiedenen Berufe noch alle nutzenqualifizie-
renden Merkmale der auswéhlenden Jugendlichen in den Humankapitalansatz
einbeziehen und zudem noch empirisch erfassen lassen. Da so eine Anzahl von
EinfluBfaktoren verborgen bleibt, wiirde sich bei der empirischen Uberpriifung
ergeben, dafl (scheinbar) merkmalshomogene Personen in (scheinbar) dquiva-
lenten Wahlsituationen unterschiedliche Entscheidungen treffen.

Dem trigt Sheldon mit einem "Random-utility"-Ansatz Rechnung, bei dem
der Nutzen einer Ausbildungsalternative fiir eine bestimmte Person zum einen
von einer beobachtbaren Nutzenkomponente als Ergebnis des Einflusses be-
rufsspezifischer (Humankapital-)Variablen (z.B. Ausbildungsvergiitung, Ein-
kommen nach der Lehre) und personenspezifischer Merkmale (z.B. Ge-
schlecht, Schulbildung) abhéngt. Zum anderen hat eine stochastische Nut-
zenkomponente, die sich nicht (auch nicht indirekt) beobachten 148t und tber
Berufe und Personen streut, EinfluB.*® Aus ihr lassen sich berufsspezifische

50 Zur Operationalisierung des theoretischen Wahlmodells, bei dem sich die Jugend-
lichen der Personengruppe i zunéchst fiir eine Lehre entscheiden und dann mit einer
Wahrscheinlichkeit Pij den Beruf j auswihlen, vgl. Sheldon (1986b), S. 344 ff. Proble-
me bereitet bei diesem multinominalen Logit-Modell, daB es strenggenommen nur
angewandt werden kann, wenn die Alternativen aus Sicht des Wahlenden klar gegen-
einander abgrenzbar und voneinander unabhingig sind. Vgl. Domencich/ McFadden
(1975) S. 78. Zudem fiihrt die Anderung des Vermogenszuwachses bei einer Alternative
dazu, daB sich die Selektionswahrscheinlichkeit aller anderen Alternativen um den
gleichen Prozentsatz éndert.

4*
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Nutzenzu- und -abschldge ableiten, die sich als "Bevorzugungsstruktur" der
Wihlenden interpretieren lassen und sowohl auf nichtékonomische Determi-
nanten als auch — bei der jeweiligen Untersuchung — nicht meBbare 6konomi-
sche Grofen zuriickzufiihren sind. Sie konnen beispielsweise widerspiegeln,
wie die Jugendlichen das mit einem Beruf verbundene Prestige und die Mog-
lichkeiten fiir selbststdndiges Arbeiten einschitzen oder wie sie die Arbeitsbe-
dingungen und die Weiterbildungs- und Aufstiegschancen bewerten. Bei hu-
mankapitaltheoretischen Modelliiberlegungen hingt die Wahlwahrscheinlich-
keit weiter mit dem von einem Beruf erwarteten Vermégenszuwachs ab, zu
dem noch eine Zufallsvariable kommt, deren Werte auch von nichtékonomi-
schen EinfluBfaktoren abhingen. Damit lassen sich die Berufwahlentschei-
dungen der Jugendlichen auf rationales Verhalten zuriickfuhren, ohne daB
damit nichtékonomische Motive ausgeschlossen werden.

Aufgrund der empirischen Uberpriifung seines Modells kommt Sheldon zu
dem Ergebnis, daB "okonomische Faktoren nicht iiberméBig viel zur stati-
stischen Erklarung der Lehrberufswahl von Jugendlichen beitragen"'. Dieses
Resultat ist allerdings vor dem Hintergrund zu relativieren, dafl der Schitzung
unzureichende Daten zugrundeliegen. Beobachtet werden konnten nur die
berufsspezifischen Lohne und Beschéftigungslagen sowie die Breite des mit
der Lehre verbundenen Berufsfeldes und keine weiteren 6konomischen Gro-
Ben, wie beispielsweise die Ausbildungsvergiitungen, die Arbeitsbedingungen
und die Aufstiegschancen in einem Beruf. Daher tiberrascht nicht, daB der
Erkldrungsgehalt des Modells iiberwiegend auf den berufsspezifischen Dum-
my-Variablen beruht, d.h. auf berufsspezifischen Nutzenzu- und -abschldgen,
die als Teil der stochastischen Nutzenkomponente anzusehen sind.

Insgesamt bietet das Modell von Sheldon eine geschlossene theoretische
Formulierung des Berufswahlverhaltens, die auch personlichen Merkmalen der
auswihlenden Jugendlichen Rechnung trigt. Dem kommt insbesondere vor
dem Hintergrund Bedeutung zu, daf} die Entscheidung fiir einen bestimmten
Beruf in starkem Mafle durch das Geschlecht gepragt ist und von der schuli-
schen Vorbildung abhangt. Zudem ermoglicht der Ansatz, nichtokonomische
Motive der Berufwahl "zuzulassen".

S Sheldon (1982b), S. 369. Zu den Schitzergebnissen, die fiir die Schweiz fiir den
Zeitraum 1970-1981 gelten, vgl. ebenda, S. 363 ff.
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1.5 Das Zusammenspiel von Angebot und Nachfrage
und eine umfassende Sicht des Ausbildungsstellenmarktes

1.5.1 "Gleichgewicht'" am Ausbildungsstellenmarkt
im Lichte empirischer Ergebnisse

Am Ausbildungsstellenmarkt haben nicht nur Unterschiede zwischen der ab-
soluten Zahl der angebotenen und der nachgefragten Lehrstellen Bedeutung,
sondern vor allem spielen Diskrepanzen auf den verschiedenen beruflichen
Teilmédrkten eine Rolle, die die Betriebe und vor allem die Jugendlichen zur
Revision ihrer Pline zwingen. Die Betriebe reagieren darauf, daB sie fiir Aus-
bildungsplitze keine geeigneten Bewerber finden i.d.R. damit, daB sie Lehr-
stellen unbesetzt lassen, d.h. bei Rationierung unterbleibt die Ausbildung. Da-
gegen verzichten nur wenige der ausbildungsinteressierten Jugendlichen ganz
auf eine Lehre. Ein Teil von ihnen verschiebt die Berufsausbildung ~ héufig,
um ihre Chancen auf einen ihren Wiinschen entsprechenden Ausbildungsplatz
durch das Nachholen eines Haupt- oder Realschulabschlusses oder den Erwerb
einer beruflichen Grundbildung zu verbessern —, und die meisten verzichten auf
"ihren 'Traumberuf' [...] und entscheiden sich fiir Lehrberufe zweiter oder gar
dritter Wah1"*?, d.h. bei Rationierung passen die Jugendlichen ihre Berufswiin-
sche den vorhandenen Ausbildungsstellen an.

Dies ist empirisch vor dem Hintergrund zu sehen, "dafl die allgemeine Hal-
tung der Mehrheit der jugendlichen Berufswahler durch eine ausgeprigte Fle-
xibilitdtsbereitschaft gekennzeichnet ist". Hauptschiiler erwiesen sich nur selten
auf einen bestimmten Beruf festgelegt und zeigten Informationsbereitschaft
gegeniiber mehreren beruflichen Alternativen, und Abiturienten entschieden
sich meist fiir eine Ausbildung, die breite und verschiedene berufliche Mog-
lichkeiten eroffnete. Die frithzeitige Fixierung auf einen einzigen Ausbildungs-
beruf war nur bei einer Minderheit anzutreffen. Nach Seifert darf diese "gene-
relle Haltung [..] jedoch nicht als Ausdruck einer undifferenzierten Anpas-
sungsbereitschaft und einer resignativen Reduktion des beruflichen An-
spruchsniveaus auf irgendeinen, gerade verfligbaren Ausbildungsplatz inter-
pretiert werden". Die Jugendlichen versuchten, ihre personlichen Zielsetzungen
und Aspekte ihres beruflichen Selbstkonzepts zur Geltung zu bringen, auch
wenn dem "massive Restriktionen der beruflichen Ausbildungs- und Zugangs-
moglichkeiten" Grenzen setzten.”

52 Sheldon (1986a), S. 324.
53 Seifert (1982b), S. 79 (alle Zitate in diesem Absatz).
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So machen verschiedene Untersuchungen deutlich, da3 Jugendliche vor al-
lem dann konzessionsbereit werden, wenn sich die allgemeine Versorgung mit
Ausbildungsstellen verschlechtert — von den Schulentlassenen 1977 erlernten
45% nicht ihren Wunschberuf, wihrend 1983/84 bereits 53% der Bewerber auf
einen anderen Beruf auswichen® — und/oder wenn sie persénlich vergeblich
nach einer Lehrstelle gesucht haben: Bei einer Untersuchung im Arbeitsamtbe-
zirk Hannover gaben von den "unversorgten" Jugendlichen 12% nur einen
Berufswunsch an, wihrend es bei den "Versorgten" 40% waren, und umgekehrt
nannten 40% der "unversorgten" Bewerber drei und mehr berufliche Alternati-

ven gegeniiber 12% bei den "Versorgten".**

Dariiber hinaus hat ein Abweichen von den eigenen beruflichen Vorstellun-
gen zur Folge, daf3 die Jugendlichen den erlemten Beruf weniger akzeptieren
und sich weniger mit ihm identifizieren. Von denjenigen, die ihre Lehre in
einem Ausweichberuf erfolgreich abgeschlossen hatten, wiirden nur 33% den
gleichen Beruf wieder wihlen, wihrend dies beim Erlernen des Wunschberufs
immerhin fiir 75% galt. Nach einer Lehre in einem Ausweichberuf waren zu-
dem 72% bereit, eine Titigkeit aufzunehmen, die mit ihrer Berufsausbildung
nur wenig oder gar nichts zu tun hat; von denjenigen, die ihren Berufswunsch
realisieren konnten, erklérten sich nur 48% dazu bereit.*®

SchlieBlich zeigen empirische Ergebnisse, daB8 die Berufswiinsche der Ju-
gendlichen "sich offenbar (bewuflt oder unbewuflt) mehr an derzeitigen und
kiinftigen Arbeitsplatz- und Tatigkeitsstrukturen"*’ orientieren als das Angebot
an Ausbildungsstellen. Das kommt darin zum Ausdruck, daB selbst in Zeiten
eines extremen Ausbildungsplatzmangels, wie 1984, als die Zahl der gemelde-
ten Bewerber die der Lehrstellen um 40% liberstieg, bei Metallberufen noch ein
"Angebotsiiberschufl” bestand und bei Bau- und Baunebenberufen die Zahl der
Bewerber nur um 10% iiber dem Angebot lag. Beides sind Berufsgruppen, in
denen weit "liber Bedarf" ausgebildet wird. Umgekehrt bewarben sich selbst
1989, als sich ein "Lehrlingsmangel" abzeichnete — auf 100 gemeldete Ausbil-
dungsplitze kamen nur 80 Bewerber —, in den Technischen Berufen sowie den
Organisations-, Verwaltungs- und Biiroberufen ein Drittel mehr Jugendliche als

% Vgl. Schober (1985), S. 254.

% Vgl. Schober/Kling (1984), S. 478. Als "unversorgt" wurden Bewerber eingestuft,
die bis zum 31. Juli 1983 keine Lehrstelle gefunden hatten, und als "versorgt" Jugendli-
che, die bereits am 30.4.1983 eine Ausbildungsstelle hatten.

%6 Vgl. Kraft (1986), S. 3.
37 Tessaring (1993), S. 143.
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Lehrstellen gemeldet waren. In diesen Berufsbereichen liegt die Zahl der Aus-
gebildeten weit unter der der spiter Beschiftigten.”

Insgesamt bleibt festzuhalten, dafl die Betriebe weitgehend die berufliche
Struktur der Ausbildungsstellen vorgeben und "sich die Lehrstellennachfra-
gestruktur der Jugendlichen soweit notig der angebotenen Struktur an(paft)"*’.

1.5.2 Eine umfassende Sicht des Ausbildungsstellenmarktes

Vor diesem Hintergrund ist der Ansatz von Soskice (1994) zu sehen, der das
Zusammenspiel von Angebot und Nachfrage am Ausbildungsstellenmarkt im
Kontext der institutionellen Rahmenbedingungen in der Bundesrepublik analy-
siert und dabei von segmentierten Arbeitsméarkten ausgeht. Er vergleicht die
Bewerbungen der Jugendlichen mit einem "Rank-order-tournament": "School-
leavers rank apprentiveships across sectors and companies, and even within
companies. Within a region or a locality, schoolchildren and their parents, as
well as their schoolmasters, will usualy have a clear idea of the best companies
with which to apprentice and of how companies compare."®® Die Jugendlichen
konkurrieren vor allem mit ihrem SchulabschluB und ihren Schulnoten um
hoch eingestufte Lehrstellen, die ihnen den Zutritt zum internen Arbeitsmarkt
von mittleren und gréferen Betrieben des industriell-kommerziellen Wirt-
schaftsbereichs eréffnen und damit zu stabilen Beschéftigungsverhiltnissen mit
hohem Einkommen, Aufstiegschancen und guten Arbeitsbedingungen. Weni-
ger wettbewerbsfahige Lehrstellen des Handwerks miinden dagegen in den

%8 Verkehrsberufe, in denen ebenfalls "zu wenig" ausgebildet wird, machten hier da-
hingehend eine Ausnahme, dafl die Zahl der gemeldeten Bewerber 1989 nur 38% der
Ausbildungsstellen betrug; sie diirfte allerdings zu einem wesentlichen Teil auf das
Mindestalter von 18 Jahren fiir Berufskraftfahrer zuriickzufithren sein. Zu den berufs-
spezifischen Bewerber- und Ausbildungsstellenzahlen vgl. die Berufsbildungsberichte
von 1986 und 1990. Die Aussagen zu "Ausbildung iiber oder unter Bedarf" basieren auf
unserem Datensatz.

%° Sheldon (1986a), S. 325.

€0 Soskice (1994), S. 33. Diese Vorstellung wird durch empirische Ergebnisse besti-
tigt, denen zufolge die Jugendlichen bei ihren Ausbildungsentscheidungen dem Ausbil-
dungsbetrieb, vor allem seinen Arbeitsbedingungen, den Aufstiegsmoglichkeiten, die er
bietet, und der Qualitit seiner Ausbildung, wesentlich Bedeutung beimessen. Vgl. Ben-
der-Szymanski (1976), S. 470 ff.
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externen Arbeitsmarkt, der durch eine hohe Fluktuation gekennzeichnet ist.®'
Ein Betriebswechsel nach der Ausbildung findet haufig statt, weil die Ausbil-
dungsbetriebe keine Ubernahme anbieten oder die Ausgebildeten selbst kiindi-
gen, wenn sie die Konditionen bei einem Verbleib als wenig attraktiv einstufen;
nicht selten ziehen sie eine Anlernstelle in einem Grof3betrieb vor.

Nach Soskice lohnt es fiir Betriebe des Handwerks aufgrund der geringen
Verbleibquoten nicht, selbst auszubilden und auf die Einstellung externer
Fachkrifte zu verzichten, wenn sie einen Teil der Ausbildungskosten tragen
miissen. Entsprechend l4Bt sich die hohe Ausbildungsleistung von Hand-
werksbetrieben nur darauf zuriickfiihren, daB der Produktionsbeitrag der Lehr-
linge ihre Ausbildungsvergiitung und weitere betriebliche Kosten der Lehre
deckt. Dafiir spricht, da die Ausbildung weitgehend wéhrend oder am Rande
des Produktionsprozesses stattfindet. So lassen sich Zeiten voriibergehend
niedriger Kapazititsauslastung fiir die Unterweisung der Lehrlinge nutzen, und
es entstehen relativ niedrige (Opportunitéts-)Kosten. Umgekehrt kann der Aus-
zubildende bei hohem Arbeitsanfall einen zusétzlichen Mitarbeiter ersetzen.
Dennoch erfolgt auch im Handwerk eine qualifizierte Berufsausbildung; dazu
tragen auch die institutionellen Rahmenbedingungen des Dualen Systems bei.

Fiir mittlere und groBe Betriebe dagegen lohnt eine Ausbildung, die deutlich
iiber die durch das Berufsausbildungsgesetz vorgegebenen Mindeststandards
hinausgeht und ihnen hohe Kosten verursacht. Soskice fiihrt das auf die institu-
tionellen Gegebenheiten in der Bundesrepublik, insbesondere das Finanzie-
rungssystem und die Beziehungen zwischen den Arbeitsmarktparteien, zuriick.
Er begriindet damit zunichst, warum Mittel- und insbesondere GroBbetriebe
hoch qualifizierte Mitarbeiter benétigen und sie auch selbst ausbilden miissen.
Insbesondere weil langfristige Kredite eine ldngerfristige Orientierung erlauben
und die "Industrial relations" eine Niedriglohnstrategie sehr schwierig machen,
bieten die meisten dieser Unternehmen Giiter und Dienste an, bei denen ein
hohes Qualitdtsniveau, eine breite Produktpalette, das Eingehen auf Kunden-
wiinsche und ein guter Name eine zentrale Rolle spielen und somit Massenfer-
tigung ausgeschlossen ist. Der damit verbundene LeistungserstellungsprozeB
erfordert, dafl die Arbeitnehmer sowohl iiber eine hohe allgemeine Qualifikati-
on als auch iiber betriebsspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten verfiigen und
zudem bei ihrer Arbeit untereinander (und mit der Unternehmensleitung) ko-

61 Soskice (1994), S. 31 ff. und 50, bestreitet nicht, daB es in der Bundesrepublik
auch einen funktionsféhigen berufsfachlichen Arbeitsmarkt gibt (entsprechend stellt die
hochqualifizierte Ausbildung fiir den internen Arbeitsmarkt fiir Jugendliche eine Versi-
cherungspolice dar, wenn sie den Betrieb aus irgendeinem Grund verlassen miissen). Er
unterstellt aber aus Vereinfachungsgriinden nur zwei Sektoren, nicht ohne zu betonen,
daB die Trennlinie in der Realitit nicht so scharf verlduft wie in seinem Modell.
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operieren. Mit internen Arbeitsmarkten 148t sich "Teamwork", die auch die
Kontrolle der Mitglieder der Arbeitsgruppe einschlieit, am besten realisieren.
Die eigene Ausbildung der bendtigten Fachkréfte ist notig, weil der Abwer-
bung von Ausgebildeten aus Unternehmen mit vergleichbar hohem Niveau der
Berufsausbildung enge institutionelle Grenzen gesetzt sind.®® Insbesondere ist
es nahezu ausgeschlossen, solchen Lehrabsolventen nennenswert héhere Lohne
als im Ausbildungsbetrieb zu zahlen, so dal vor allem weniger leistungsfahige
und/oder leistungswillige Ausgebildete, die kein Ubernahmeangebot erhalten
haben, kommen wiirden. Der Betrieb hat nur, wenn er selbst ausbildet, die
Chance, gute oder sehr gute Mitarbeiter zu bekommen.

Dariiber hinaus sind die institutionellen Rahmenbedingungen so ausgestaltet,
daf3 die Kosten der Berufsausbildung gemessen an dem so gebildeten Hu-
mankapital und damit an dem von der Investition erwarteten Erlos relativ nied-
rig ausfallen. Dies ist zum einen auf die gute schulische Vorbildung der Ju-
gendlichen sowie auf die enge Zusammenarbeit zwischen (insbesondere grofien
und mittleren) Betrieben und Arbeitgeberorganisationen, Schulen und Arbeit-
nehmervertretern zuriickzufithren sowie die gleichzeitige Vermittlung betriebs-
spezifischen Humankapitals ohne hohe zusétzliche Kosten. Zum anderen betei-
ligen sich die Jugendlichen iiber die Ausbildungsvergiitung, die deutlich unter
dem Verdienst eines vergleichbaren Un- oder Angelerten liegt, an den Aus-
bildungskosten, und der Staat trégt die Kosten der Berufsschulen. SchlieBlich
ist mit einer sehr hohen Verbleibquote der Ausgebildeten zu rechnen, weil ihre
Weiterbeschiftigung im beiderseitigen Interesse liegt.

Insgesamt bietet der Ansatz von Soskice eine umfassende Analyse des Aus-
bildungsstellenmarktes, der das Wechselspiel zwischen dem Versuch der Ju-
gendlichen, moglichst wettbewerbsfahige Lehrstellen zu bekommen, und dem
Ausbildungsverhalten der Betriebe abbildet. Dabei leitet er ab, da3 je nach
Stellung des Unternehmens an seinen Giiter- und Arbeitsméirkten zwei ganz
unterschiedliche Ausbildungsstrategien sinnvoll sein kénnen:

— die Erzielung einer beruflichen Qualifikation durch eine produktionsnahe
kostengiinstige Ausbildung, bei der die Lehrlinge die gesamten Ausbildungs-
kosten iiber ihren Produktionsbeitrag weitgehend selbst tragen oder

—die Vermittlung beruflicher und betriebsspezifischer Kenntnisse und
Fertigkeiten auf hohem Niveau und mit hohen Kosten, bei der der Betrieb

®2 Vgl. dazu die Ausfiihrungen zum Modell von Franz/Soskice (1993) in Abschnitt
1.3.2.
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einen wesentlichen Teil dieser Kosten trdgt, obwohl grofle Teile des
Humankapitals marktféhig sind.

Entscheidend fiir den gesamten Ausbildungsstellenmarkt ist: "The system
functions as an equilibrium, in which actors have no incentive to behave diffe-
rently."s

1.6 Ubersicht zum theoretischen Teil
vor dem Hintergrund 6konomischer Ansiitze

Unseren Ausgangspunkt bildet die Diskrepanz zwischen der beruflichen
Struktur von Ausgebildeten und spiter Beschiftigten. Da sie sich iiber einen
langen Zeitraum beobachten 148t, gehen wir mit Soskice davon aus, daB es sich
um ein Gleichgewicht in dem Sinne handeln muf, daf es keinerlei Anreize fiir
Verhaltensédnderungen gibt. Entsprechend entwickeln wir ein Modell, das
"Ausbildung iiber oder unter Bedarf" auf einzelwirtschaftlich rationales Ver-
halten zuriickfiihrt.

In der ersten Stufe gehen wir von dem allgemeinen Humankapitalansatz aus,
den Becker auf das "Training-on-the-job" angewandt hat, und fiithren darauf
das Verhalten von Betrieben und Ausgebildeten am Ausbildungsstel-
lenmarkt zuriick. lhr Entscheidungskalkiil hingt wesentlich davon ab, inwie-
weit sie die Realisierung der Erlose ihres Humankapitals erwarten konnen. Wir
beziehen daher auch Mobilitdtsprozesse nach Abschlufl der Ausbildung ein,
dhnlich wie die dargestellten Modelle des Ausbildungsverhaltens den Hu-
mankapitalansatz um die Fluktuationsraten der Ausgebildeten und anderer
Fachkrifte erweitern. Dies spielt vor allem eine Rolle, wenn wir das Modell auf
zwei Sektoren ausweiten, von denen der eine "iliber Bedarf" und der andere
"unter Bedarf" ausbildet.** Dieses Phdnomen kann ldngerfristig nur auftreten,
wenn Unterschiede zwischen den Sektoren hinsichtlich der Kosten und der
erwarteten Erlose der Humankapitalinvestition dauerhaft Bestand haben. Dies
setzt Marktunvollkommenheiten voraus, die der Humankapitalansatz zwar

63 Soskice (1994), S. 26.

4 Bei den beiden Sektoren kann es sich um unterschiedliche Berufe, Betriebe und
Wirtschaftsbereiche handeln, und analog kann sich die Spezifitdt von Wissen auf Beru-
fe, Betriebe oder Wirtschaftsbereiche beziehen.
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zundchst ausschlieBt, aber auf der anderen Seite selbst begriindet, indem er
Spezifitit einfiihrt.*

Zudem haben die verschiedenen 6konomischen Ansitze deutlich gemacht,
daB bei Marktunvollkommenheiten, wie unvollstindiger Information, Hetero-
genitit von Arbeitnehmern und Arbeitspldtzen sowie Unsicherheit, eine Be-
rufsausbildung tiber die Bildung von Humankapital hinaus weitere Vorteile
haben kann. Daher fiihren wir in einer zweiten Stufe Uberlegungen des Trans-
aktionskostenansatzes in die Betrachtung ein. Er bietet zunichst die Moglich-
keit, Marktunvollkommenheiten umfassend zu beriicksichtigen, indem er ex-
plizit von den Annahmen Unsicherheit, Spezifitit der Ressourcen, einge-
schrdnkte Rationalitdt und opportunistisches Verhalten ausgeht, um damit auch
den Ergebnissen neuerer Arbeitsmarkttheorien Rechnung zu tragen.*® Zudem
148t sich transaktionskostentheoretisch erkldren, warum fiir einen Teil der Un-
ternehmen betriebsspezifisches Humankapital und damit auch dauerhafte Be-
schiftigungsverhiltnisse groBere Bedeutung haben, und wie es zu grofieren
Unterschieden bei den Kosten und Erlosen der beruflichen Humankapitalinve-
stition kommt. Beides bleibt nicht ohne Einflufl auf die Entscheidungen der
Betriebe und der Jugendlichen am Ausbildungsstellenmarkt und kommt in
einem verdnderten Entscheidungskalkiil zum Ausdruck: Die Kosten der Be-
rufsausbildung umfassen jetzt auch die Transaktionskosten fiir die Suche einer
geeigneten Ausbildungsstelle bzw. eines geeigneten Auszubildenden, und aus
Sicht der Betriebe treten Erlose der beruflichen Humankapitalinvestition auch
in Form von Einsparungen bei ex ante- bzw. ex post-Transaktionskosten fiir
Suche, Auswahl, Einarbeitung, Kontrolle und unzureichende Vertragserfiillung
auf.®’ Dies hat nicht nur im Zusammenhang mit der Einstellung von Fachkréf-
ten Bedeutung, sondern auch bei der Besetzung von Hilfsarbeiter- und Anlern-
stellen. Hinzu kommt, daB jetzt Unsicherheit der Betriebe hinsichtlich ihres
zukiinftigen Fachkriftebedarfs in die Betrachtung einbezogen werden kann.

In der dritten Stufe wenden wir unseren transaktionskostentheoretisch er-
weiterten Humankapitalansatz auf segmentierte Arbeitsmarkte an. Wir beriick-
sichtigen damit, daB Lehrstellen und die auf ihnen ausgebildeten Berufe unter-
schiedlich wettbewerbsfihig sind, weil sie zu verschiedenen Arbeitsmarkt-

85 Zudem fithrt Becker (1962, 1964) Spezifitét u.a. auf eine Reihe von Mobilitatsbar-
rieren zuriick, die Marktunvollkommenheiten widerspiegeln.

 Zu einer Ubersicht neuerer Arbeitsmarkttheorien vgl. Neubdumer (1989). Eine
gute Ubersicht, inwieweit sich Aspekte aus den verschiedenen Theorien auf die Berufs-
ausbildung anwenden lassen, gibt Lehne (1991).

7 Bei den Ausgebildeten haben Transaktionskosten fiir die Suche einer Stelle nach
AbschluB der Berufsausbildung vor allem dann Bedeutung, wenn keine Suche "on-the-
job" moglich ist, weil sie nach Abschluf8 der Lehre nicht ibernommen werden.
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segmenten, d.h. zu unterschiedlich stabilen und attraktiven Arbeitsplétzen fiih-
ren. (Dies wird in dem umfassenden Ansatz von Soskice (1994) betont und
kommt bei Sheldon (1986b) in unterschiedlichen Nutzenzu- und -abschlidgen
fir die verschiedenen Ausbildungsberufe zum Ausdruck.) Entsprechend dndert
sich das Entscheidungskalkiil der Auszubildenden, bei denen jetzt der Erlos der
Berufsausbildung auch darin bestehen kann, daB erst ein Lehrabschlufl den
Zutritt in einen hoch eingestuften Betrieb ermoglicht und dann zu einem
"Wechselgewinn" fiihrt. Fiir die Betriebe bedeutet das, daf sie je nach "Wett-
bewerbsfihigkeit" ihrer Arbeitsplédtze mit einer sehr geringen Fluktuation bzw.
mit einer hohen Kiindigungsquote ihrer Lehrlinge rechnen miissen.

Insgesamt ermdoglicht diese Vorgehensweise, am Ausbildungsstellenmarkt
der Bundesrepublik empirisch zu beobachtende Phdnomene zunehmend reali-
titsgerechter abzubilden.



2 Die Duale Ausbildung als Humankapitalinvestition
2.1 Der Ein-Sektor-Ansatz

Das formale Instrumentarium, das Becker fir das "Training-on-the-job"
entwickelt hat, bildet unseren analytischen Rahmen fiir die theoretische Aus-
einandersetzung mit der Dualen Berufsausbildung in der Bundesrepublik, ohne
daB Unterschiede zwischen beiden Formen der betrieblichen Ausbildung ne-
giert werden.

Fiir die Berufsausbildung fallen in der Anfangsperiode 0 folgende Kosten
(K) an:'

— Kosten, die sich seitens des Betriebes direkt der Ausbildung zurechnen

lassen (K$r)

— Kosten, die dem Betrieb in Form von Opportunitétskosten (Kgpp ) entstehen,

weil aufgrund der Lehre seine Produktion geringer ausfillt als ohne Durch-
fihrung einer Berufsausbildung

— Opportunitéitskosten beim Auszubildenden ( GP; ), weil seine Arbeitsleistung
durch die Ausbildung in der Berufsschule und im Unternehmen sinkt

@2.1) GP; = GP§" - GPt

GP(')“ Wertgrenzprodukt wihrend der Ausbildung in Periode 0

GP(§’L = Wertgrenzprodukt ohne Ausbildung in einer vergleichbaren Titigkeit
in Periode 0

— Mobilitétskosten, die dem Auszubildenden durch die Entscheidung fiir einen
weit von seinem Wohnort entfernt gelegenen Ausbildungsplatz entstehen

! Diese volkswirtschaftliche Sicht der Ausbildungskosten vertritt Mdding (1971).

2 Allerdings besteht auch fiir Jugendliche, die keine Lehre absolvieren, eine Berufs-
schulpflicht.
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— Kosten, die beim Staat aufgrund der Berufsschulausbildung, der Subven-
tionierung iiberbetrieblicher Ausbildungsstitten und durch Steuerminder-
einnahmen auftreten.

Da wir im weiteren offentliche Kosten sowie Mobilitdtskosten aus der Be-
trachtung ausschliefien, ergeben sich Gesamtkosten der Ausbildung in Héhe
von

22 K = K&+kO® +aGpp.

Thnen steht ein Erios (E) gegeniiber, der dem Gegenwartswert des ausbil-
dungsbedingten Anstiegs des Wertgrenzprodukts wihrend der Nutzungsdauer
(n) der betrieblichen Ausbildung entspricht:

n EF a GPL-GPY*

23 E = =
@3 t§| A+ =1 d+n)"

E, = ausbildungsbedingter Anstieg des Wertgrenzprodukts in Periode t

GPtL , GP{’L = Wertgrenzprodukt in Periode t mit bzw. ohne Ausbildung

r = Diskontierungsrates.

Wir unterstellen eine einheitliche Nutzungsdauer und schreiben verkiirzt*:

(2.4) E = GP*-GP* = GP'
GPY, GP°l= Gegenwartswert des Wertgrenzprodukts mit bzw. ohne Ausbildung
GP* = Gegenwartswert des Wertgrenzproduktanstiegs durch die Ausbildung.
Im langfristigen Gleichgewicht muf3 entsprechend die Bedingung
(2.5) K = E
Kir+ K9P + GPy = GP*

erfiillt sein. Dies gilt allerdings nur, wenn die Erlése der Humankapitalinvesti-
tion sich vollstindig fiir alle Ausgebildeten realisieren lassen. Wird in die Be-
trachtung einbezogen, daB ein Teil der Jugendlichen anschlieBend — vor-

ibergehend oder dauerhaft — aus dem Erwerbsleben ausscheidet oder arbeitslos
wird oder eine Beschiftigung ausiibt, bei der sich die wihrend der Berufsaus-

3 Aufgrund der Annahme eines vollkommenen Kapitalmarkts ist die Diskontierungs-
rate fiir Betriebe und Auszubildende einheitlich; Liquiditatspraferenzen spielen keine
Rolle.

4 Symbole ohne unteren Zeitindex t stehen hier verkiirzend fiir den Gegenwartswert.
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bildung erworbenen Kenntnisse und Fertigkeiten nur teilweise oder iiberhaupt
nicht anwenden lassen, so ergibt sich als Gleichgewichtsbedingung:

(2.6) K = E =Px*E
E = realisierbarer Erlos der Ausbildung

P Wahrscheinlichkeit, mit der sich das héhere Wertgrenzprodukt realisie-

ren 1Bt

Demnach miissen bei den Berufsabsolventen, die ihre Qualifikation an-
schliefend vollstindig nutzen kénnen, die Erlose grofler als die Kosten sein und
damit den Verlust von Humankapital bei anderen Arbeitnehmern ausgleichen.®
Im weiteren schlieBen wir Phasen der Nichterwerbstitigkeit und der Arbeitslo-
sigkeit, die sich auch als Verkiirzung der Nutzungsdauer interpretieren lassen,
aus der formalen Betrachtung aus, wihrend die Wahrscheinlichkeiten, mit der
sich die Erlose der Humankapitalinvestition im Ausbildungsbetrieb bzw. Aus-
bildungsberuf oder auf anderen Arbeitspldtzen nutzen lassen, wesentlichen
Einfluf} auf das Rationalkalkiil der Betriebe und der Auszubildenden im Zwei-
Sektoren-Ansatz haben. Da es bei Investitionen in Humankapital — im Unter-
schied zu Investitionen in Sachkapital — zwei Investoren gibt, leiten wir aus der
allgemeinen Gleichgewichtsbedingung das Rationalkalkiil von Betrieben und
Ausgebildeten ab. Dabei ist die eigentliche Ausbildungsentscheidung nicht
unabhingig von Mobilititsprozessen nach der Lehre, denn die Entscheidung
der Jugendlichen fiir einen bestimmten Beruf ist untrennbar von den Optionen,
die sie sich fiir ihr weiteres Leben offenhalten mochten, wie Weiterqualifizie-
rung, Wechsel in einen anderen Beruf oder Familienarbeit sowie dem Risiko,
arbeitslos zu werden oder unfreiwillig den erlernten Beruf aufgeben zu miissen.
Fiir die Betriebe spielt eine Rolle, inwieweit sie eine Weiterbeschéftigung aller
oder nur eines Teils der Ausgebildeten anstreben und inwieweit sich diese auch
realisieren 14t, oder ob sie beabsichtigen, spéter Ausbildungsabsolventen ande-
rer Unternehmen einzustellen.

]

5 Dabei sci sowoh! die Verkiirzung der Nutzungsdauer als auch die nur teilweise
Anwendbarkeit des Humankapitals beriicksichtigt. Weiterhin unterstellen wir Risiko-
neutralitit bei Betrieben und Auszubildenden, so daf3 der Erlos der Humankapitalinve-
stition dem Erwartungswert entspricht.

¢ Dabei bleibt ein moglicher Nutzen der Berufsausbildung wihrend Phasen der
Nichterwerbstitigkeit, wie ihn Beckers umfassendes Konzept menschlichen Verhaltens
nahelegt, unberiicksichtigt. Vgl. Becker (1993a, 1993b). Auch denkbare Vorteile bei
Arbeitslosigkeit, wie z.B. bessere Wiederbeschiftigungschancen, bleiben ausgeschlos-
sen. Allerdings wird spater, wenn wir Marktunvollkommenheiten in unser Modell ein-
beziehen, unterstellt, dal die Wettbewerbsfihigkeit von Berufen auch von der mit ihnen
verbundenen Beschiftigungssicherheit abhangt.
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HUMANKAPITALANSATZ
<_Kosten d.><— Erlose der Ausbildung _>
Ausbildung
Beginn der Ende der Erwerbsleben einschlieBlich Phasen der
Ausbildung Ausbildung Arbeitslosigkeit und der Nichterwerbstatigkeit
~ T T b
t-n t() tl t||
Ausbildungsentscheidungen Entscheidungen nach AbschluB der Ausbildung
der Betriebe und der wihrend des gesamten Erwerbslebens
Auszubildenden
= Struktur der Ausbildung e Mobilititsprozesse zwischen
nach Berufen, Betrieben Berufen, Betrieben und Wirtschaftsgruppen
und Wirtschaftsgruppen
Abbildung 2

Der Humankapitalansatz als umfassendes Entscheidungskalkiil

Insgesamt interpretieren wir den Humankapitalansatz als umfassendes Ent-
scheidungskalkiil fir den Ausbildungsstellenmarkt (Abbildung 2). Auf diesem
Markt kommt es in dem Sinne zu Gleichgewicht, "dafl Wirtschaftssubjekte ihre
Nachfrage- und Angebotspldne marktgerecht revidieren, wenn ihre Erwartun-
gen mit den realen Knappheitsverhiltnissen in Konflikt geraten"’. So miissen
sich die Jugendlichen insbesondere dann den vorhandenen Ausbildungsstellen
anpassen, wenn es gesamtwirtschaftlich und/oder regional zu einem Lehrstel-
lenmangel kommt,® und ein Teil der Betriebe mu8, insbesondere bei demogra-
phisch bedingt niedrigeren Bewerberzahlen, Lehrstellen unbesetzt lassen. Auch
nach der Ausbildung miissen sich die jungen Arbeitnehmer an den zu beset-
zenden Arbeitspldtzen und die Unternehmen an den Fachkriften, die eine Stelle
suchen oder zu einem Wechsel bereit sind, orientieren.

Aus Sicht des Betriebes entstehen fir die Ausbildung Kosten in Form der
Ausbildungsvergiitung (w% ), der direkt der Ausbildung zurechenbaren Kosten

7 Sheldon (1986a), S. 323.

8 Aufgrund der regionalen Unterschiede in den Ausbildungsmoglichkeiten wird das
Ausbildungsstellenangebot nur dann als ausreichend eingestuft, wenn es die Nachfrage
um 12,5% iibersteigt. Vgl. dazu das ehemalige APLFG, dessen Bestimmungen weit-
gehend in das "Gesetz zur Forderung der Berufsausbildung durch Planung und For-
schung" iibernommen wurden.
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(K§iry und seiner Opportunitatskosten (K8pp ). Diesen Bruttokosten steht der

Produktionsbeitrag des Auszubildenden (GP} ) gegeniiber, so daB im Betrieb
Ausbildungskosten (Ky) in Hohe von

2.7 Ky =wh+ K& + KPP - GPY

anfallen.

Abbildung 3 gibt einen Uberblick, welche Kosten dem Betrieb im einzelnen
an den verschiedenen Lemorten entstehen. Sie baut auf dem Konzept auf, das
die "Sachverstdndigenkommission Kosten und Finanzierung der Beruflichen
Bildung" 1974 entwickelt hat, um die betrieblichen Ausbildungskosten erfassen
zu konnen, und das den Kostenuntersuchungen des BIBB von 1980 und 1991
zugrundeliegt. Unmittelbar der Ausbildung zurechnen lassen sich vor allem
Loéhne und Gehilter fiir hauptberufliche Ausbilder, Kosten fiir Lehrmaterialien
und den Unterhalt von Lehrwerkstitten und speziellen Schulungsrdaumen sowie
Zuschiisse zu iiberbetrieblichen Einrichtungen, d.h. Kosten, die weitgehend
unabhingig vom LeistungserstellungsprozeB anfallen. Dagegen entstehen Op-
portunitdtskosten am Arbeitsplatz durch eine niedrigere Produktivitit nebenbe-
ruflicher Ausbilder und anderer Mitarbeiter sowie durch die Belegung von Ma-
schinen und EDV-Geriten.

Dabei unterscheidet sich unsere entscheidungsorientierte Abgrenzung dahin-
gehend von der der Sachverstindigenkommission, da8 die Leistung ausbil-
dender Mitarbeiter sowie die Inanspruchnahme von Anlagen und Werkzeugen
nur dann Beriicksichtigung findet, wenn ohne Ausbildung zusitzlich etwas
hergestellt werden konnte, d.h., die Kapazititen ausgelastet sind.

Weiterhin unterstellen wir, daf8 die Betriebe einen gewissen Einflul auf die
Ausbildungskosten haben, indem sie beispielsweise in kleinerem oder grofie-
rem Ausmaf Unterricht und Unterweisungen erteilen, den Lehrling gezielt in
der Produktion einsetzen oder Maschinen und Materialien fiir die Ausbildung
bereitstellen. Sie konnen damit gleichzeitig tiber die Qualitdt der Ausbildung
und den von ihr abhéngigen Erlés der Humankapitalinvestition in Form einer
zukiinftig hoheren Produktivitdt der Fachkraft entscheiden. (Eine Qualititsstei-
gerung ohne zusitzliche Ausbildungskosten ist nicht moglich, weil ansonsten
vorher ineffizient ausgebildet worden wire.) In dhnlicher Weise kann von der
Lernfahigkeit und -bereitschaft der Auszubildenden, die zum Teil in ihrem
Schulabschlufl zum Ausdruck kommt, ein gewisser Einflufl auf die Kosten bzw.
Erlgse der Ausbildung ausgehen.

SchlieBlich nehmen wir zur Vereinfachung an, dafl die Héhe der Kosten je
Lehrling unabhéngig von der Zahl der in dem Betrieb Ausgebildeten ist. Damit
wird ausgeschlossen, da3 die Entscheidung, tiberhaupt auszubilden, zu fixen

5 Neubiumer
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Kosten fiihrt,” und es wird unterstellt, daB die Grenzkosten und Grenzertrige
bei der Ausbildung zusitzlicher Lehrlinge im selben Betrieb konstant sind.

Die Erldse des Betriebs (Ey) hingen davon ab, inwieweit das durch die Aus-
bildung zusitzlich erzielbare Wertgrenzprodukt die damit verbundene Lohner-
hohung iibersteigt:

(2.8) Ey = (GP*-GP%Y)- (wh-w) = GP*-w'
GP", GP°* = Gegenwartswert des Wertgrenzprodukts mit bzw. ohne Ausbildung

wL, wh = Gegenwartswert des Lohns mit bzw. ohne Ausbildung
GP* = Gegenwartswert des Wertgrenzproduktanstiegs durch die Ausbildung
w' = Gegenwartswert des Lohnanstiegs durch die Ausbildung.

Das hohere Wertgrenzprodukt kann durch ausbildungsbedingte Einsparun-
gen beim Faktorverbrauch und/oder eine hohere Produktionsleistung entstehen
und wird hier nicht durch eine Produktions- bzw. Umsatzfunktion operationali-
siert. (Bei unvollkommenen Mirkten kann der Vorteil der Ausbildung auch
darin liegen, daf3 hoherwertige und/oder den Kundenwiinschen besser entspre-
chende Giiter und Dienstleistungen moglich werden. Verdnderungen des wert-
maéBigen Outputs ergeben sich dann aus Mengen-, Qualitéts- und Preisdnderun-
gen und hingen auch von der Stellung des Unternehmens an seinen Absatz-
mirkten ab.) Entsprechend lohnt sich aus Sicht der Betriebe eine Berufsausbil-
dung, wenn die Bedingung

2.9) Ey 2 Ky
GP* —w* 2 wg + K& + KPP - GPY-
erfullt ist.'®

In das Kalkiil der Auszubildenden gehen als Kosten (Ka,) ein, daB sie wih-
rend der Lehre weniger verdienen als bei einer vergleichbaren unqualifizierten
Titigkeit ohne Berufsausbildung. Das ihnen so entgangene Einkommen héngt
von ihrem personlichen Humankapital aufgrund von angeborenen Talenten,
Erziehung und schulischer Ausbildung ab, das ihr Wertgrenzprodukt ohne Leh-

re (GP$" ) und damit — bei vollkommenen Mirkten — ihren Alternativiohn

(w8 ) bestimmt sowie von der Hohe der Ausbildungsvergiitung (w§ )

® Ahnlich konnte die Entscheidung, mehr als eine bestimmte Anzahl von Lehrlingen
auszubilden, zu sprungfixen Kosten fithren.

10 Ey und Ky stimmen nur fiir die Grenzanbieter von Ausbildungsstellen bzw. bei Er-
reichung des langfristigen Gleichgewichts uiberein.

5%
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(2.10)  Ka, = GPSF- wh = wil- wh.

Dem stehen Erldse (Ea,) gegeniiber, deren Hohe davon determiniert wird,
inwieweit der Auszubildende erwarten kann, wihrend seines zukiinftigen Er-
werbslebens besser zu verdienen als ohne Ausbildung

(211)  Ex = wr-wt=w'
wh, wh = Gegenwartswert des Lohns mit bzw. ohne Ausbildung
w = Gegenwartswert des Lohnanstiegs durch die Ausbildung.

Dabei ist der Einkommensbegriff weit gefafit und beinhaltet neben Lohn und
Gehalt auch tarifvertragliche und freiwillige Sozialleistungen. Fiir den Auszu-
bildenden lohnt eine Ausbildung, wenn die Bedingung

@.12) EAz 2 KAz
' wh—wok > wek —wh

erfiillt ist, und bei mehreren Alternativen wird er die Ausbildungsstelle wihlen,
bei der der Vermogenszuwachs in Form der Differenz zwischen Kosten und
erwarteten Erlosen am grofiten ist. Dabei schliefit unser Ansatz nichtékonomi-
sche Motive insoweit aus, wie sie sich nicht allgemein, etwa in Form der Zu-
friedenheit aller Erwerbstitigen der verschiedenen Berufe mit den Arbeitsbe-
dingungen, ihrer beruflichen Titigkeit und dem Betriebsklima erfassen lassen,
sondern personliche Praferenzen fiir einen den eigenen Fahigkeiten und Nei-
gungen entsprechenden Beruf widerspiegeln."'

Der Vergleich des Optimierungskalkiils von Betrieben und Auszubildenden
(Gleichungen 2.9 und 2.12) macht deutlich, daBl die Hohe der Ausbildungsver-
giitung (w5 ) tiber die Aufteilung der Kosten auf Betriebe und Auszubildende
entscheidet und der Gegenwartswert des Lohndifferentials bei beruflicher Aus-
bildung (w" ) iiber die Aufteilung der Erlose der Humankapitalinvestition.'? Im
Gleichgewicht wird mit der Ausbildungsvergiitung auch der zukiinftige Lohn
bei einer Ausbildung festgelegt, bei dem Kosten und Erlose der Human-
kapitalinvestition fir beide Beteiligten iibereinstimmen. Dabei sind zwei

" Im Vergleich zum Ansatz von Sheldon (1986b) in Abschnitt 1.4.3 streben wir an,
moglichst viele Determinanten der berufsspezifischen Nutzenzu- und -abschlige zu
erfassen, von denen die Berufswahl und die Mobilitdtsprozesse nach Abschluff der Aus-
bildung abhédngen und die sich als Indikator der Wettbewerbsféhigkeit von Berufen
interpretieren lassen. Dagegen konnen personliche Priferenzen, deren EinfluB bei den
verschiedenen Berufen jeweils streut, nicht gemessen werden.

"2 Dabei kann der Lohnvorsprung gegeniiber einer Tétigkeit ohne Berufsausbildung
zeitlich beliebig verteilt sein.
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Extremfille denkbar: Der Auszubildende trigt die Kosten und damit das Risiko
der Lehre vollstindig, wenn die Ausbildungsvergiitung seinem Produktions-
beitrag abziiglich den betrieblichen Kosten der Ausbildung entspricht

(wh =GP} - K%"-Kgpp ); er tut dies nur, wenn er erwarten kann, daB er den

gesamten Erlos der Berufsausbildung erhilt, d.h. der Gegenwartswert seines
zukiinftigen Lohns mit dem seines ausbildungsbedingt hoheren Wertgrenzpro-
dukts iibereinstimmt (w"=GP")." Umgekehrt finanziert der Betrieb die ge-
samte Ausbildung, wenn er dem Lehrling den gleichen Lohn wie einem ver-

gleichbaren Arbeitnehmer ohne QualifizierungsmaBnahme zahlt (wh = wgb );

er erwartet dann, daB sich anschlieBend die Fachkraft mit dem gleichen Lohn
wie ohne Ausbildung "zufriedengibt" (wL = w°L), so daB ihm der gesamte Erlos
der Humankapitalinvestition zufliefit.

Wir gehen davon aus, daBB unter den institutionellen Rahmenbedingungen
des Dualen Systems eine — vom Inhalt her — weitgehend allgemeine berufliche
Qualifikation vermittelt wird. Dies stellen vor allem die Ausbildungsverord-
nungen fiir die einzelnen Berufe sicher, indem sie die zu vermittelnden Kennt-
nisse und Fertigkeiten, einen Ausbildungsrahmenplan und die Priifungsanfor-
derungen vorgeben. Allerdings handelt es sich dabei nur um eine Mindestquali-
fikation, die nicht immer garantiert, da das Wissen iiber neuere Materialien
und Produktionstechniken fiir bestimmte Arbeitspldtze ausreicht. So beméngel-
ten beispielsweise 22% der Lehrlinge kleinerer und mittlerer Betriebe', daB sie
"keine Moglichkeiten haben, sich mit modemen Arbeitstechniken vertraut zu
machen", wihrend in GroBbetrieben nur 10% dieser Aussage zustimmten. Die
Anwendbarkeit der Qualifikation kann daher auf einen bestimmten Kreis von
Betrieben beschrinkt sein, in denen eine weitergehende Qualifikation nicht
benotigt wird oder durch Weiterbildung erworben werden kann.

Zudem bietet die Berufsausbildung die Moglichkeit, betriebsspezifisches
Wissen, beispielsweise iiber die Normen in der Ausbildungsfirma, ihr Organi-
sationssystem, ihre Mitarbeiter sowie ihre Kunden und Lieferanten, zu vermit-
teln, ohne dall damit hohe zusdtzliche Kosten verbunden sind. Inwieweit die
Betriebe davon Gebrauch machen, hingt davon ab, in welchem AusmaB fiir sie
betriebsspezifisches Humankapital Bedeutung hat."” Interessant ist in diesem
Zusammenhang die hohe Korrelation zwischen allgemeinem und spezifischem

" Das gilt streng genommen nur fiir Grenznachfrager einer beruflichen Ausbildung
bzw. im langfristigen Gleichgewicht.

14 Betriebe mit unter 100 Beschiftigten. Vgl. Hecker (1989), S. 77.
15 GroBe Unterschiede lassen sich vor allem ableiten, wenn die dem Transaktionsko-

stenansatz zugrundeliegenden Annahmen an die Stelle der Annahme vollkommener
Mirkte treten. Vgl. Abschnitt 3.3.2.
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Humankapital, auf die bereits Mincer (1962) verweist sowie die Vorstellung
von Franz/Soskice (1993), daB allgemeine und (betriebs-)spezifische Qualifi-
kation komplementir sind.

Vor diesem Hintergrund gehen wir davon aus, daf bei der beruflichen Aus-
bildung in der Bundesrepublik der Bildung von allgemeinem und betriebsspe-
zifischem Humankapitals Bedeutung zukommt. Dabei diirften allerdings die
Gewichte je nach Grofie und Branchenzugehorigkeit der Betriebe unterschied-
lich verteilt sein.

SchlieBlich filhren wir in den Rahmen unserer theoretischen und empiri-
schen Analyse noch berufsspezifisches Humankapital ein. Seine Anwendbar-
keit ist entweder auf einen bestimmten Beruf oder ein Berufsfeld, d.h. eine
Gruppe verwandter Berufe, beschrénkt. Aus Sicht der Unternehmen handelt es
sich dabei um eine allgemeine Qualifikation, wahrend sie sich aus Sicht der
Jugendlichen nur auf bestimmten Arbeitsplédtzen nutzen ldt. Das kommt insbe-
sondere zum Tragen, wenn es in dem Beruf oder dem Berufsfeld gemessen an
der Zahl der Ausgebildeten zu wenige Arbeitsplitze gibt (neben der Einmiin-
dungsbreite des Berufs spielen somit die Knappheitsverhéltnisse am Arbeits-
markt eine Rolle). Empirisch kommt die Berufsspezifitit darin zum Ausdruck,
daB von den Erwerbstitigen, die ihren erlemten Beruf ausiibten, 90% angaben,
von den "beruflichen Kenntnissen und Fertigkeiten, die sie in dieser Lehre er-
worben" hatten, "sehr viel" und "ziemlich viel" verwerten zu kénnen, wihrend
das von denjenigen, die den Beruf gewechselt hatten, nur 47 /2% angaben (Ta-
belle 44).

Nach Becker hingt die Finanzierung der Ausbildung und die Aufteilung ih-
rer Erlose zwischen Unternehmen und Ausgebildeten neben dem Anteil be-
triebsspezifischen Humankapitals noch von einer Reihe weiterer Determinanten
ab: "the relation between quit rates and wages, layoff rates and profits, and [..]
other factors not discussed here, such as the costs of funds, attitudes toward
risk, and desire for liquidity"'. Bei unserem Zwei-Sektoren-Ansatz tragen wir
dem insoweit Rechnung, dal wir die Wahrscheinlichkeit, mit der das Hu-
mankapital im Ausbildungsbetrieb oder einem anderen Betrieb realisiert wer-
den kann, explizit in die Analyse einfiihren.

18 Becker (1964), S. 23.
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2.2 Der Zwei-Sektoren-Ansatz

2.2.1 Sektorspezifische Unterschiede in den Kosten
und Erlésen der Berufsausbildung

Die beiden Sektoren A und B stehen stellvertretend fiir zwei Ausbildungsbe-
rufe (oder Wirtschaftsbereiche). Wahrend in A "iber Bedarf" ausgebildet wird,
gibt es in B — gemessen an der Zahl der Beschiftigten — "zu wenige" Lehrab-
solventen. Dies setzt dauerhaft sektorspezifische Unterschiede bei den Kosten
und Erlésen der beruflichen Ausbildung voraus, die sich selbst bei hoher
Markttransparenz und mobilen Produktionfaktoren mit der Unteilbarkeit der
Faktoren, der unterschiedlichen Bedeutung des technischen Fortschritts fiir
verschiedene Wirtschaftsbereiche sowie saisonalen und konjunkturellen
Schwankungen der Nachfrage nach bestimmten Giitern und Dienstleistungen
erkldren lassen, die vor allem zu Unterschieden bei den Produktions-
technologien und bei der Stetigkeit der Nachfrageentwicklung fiithren.

Die verschiedenen Kosten der betrieblichen Ausbildung (Abbildung 3) wer-
den zunichst wesentlich davon beeinfluit, welche Titigkeiten im Mittelpunkt
des angestrebten Berufes stehen und — eng damit verkniipft — welche Kenntnis-
se und Fertigkeiten er erfordert. Davon hingt vor allem ab, in welchem Aus-
maf die Ausbildung eine spezielle fachtheoretische Unterweisung und/oder
bestimmte Maschinen, Anlagen oder EDV-Gerite nétig macht, und damit auch,
ob ein groBer Teil des Lernens am Arbeitsplatz erfolgen kann oder in betriebli-
chen Unterricht und Lehrwerkstitten "ausgelagert" werden muB. Aus der Ko-
stenuntersuchung des BIBB von 1980 geht hervor, daB je nach Beruf (und Be-
trieb) die Anteile der beiden Lernorte "Lehrwerkstatt" und "fachtheoretischer
Unterricht" ganz unterschiedlich ausfallen und davon die Ausbildungskosten
wesentlich beeinflufit werden: Je hoher diese Anteile sind, um so teurer ist die
Lehre fiir die Betriebe. Ausbildung am Arbeitsplatz fithrt zum einen zu niedri-
gen Kosten, weil damit i.d.R. ein Produktionsbeitrag der Lehrlinge verbunden
ist, und zum anderen, weil die Kosten von Ausbildern und Anlagen in spezifi-
schen Ausbildungseinrichtungen meist deutlich hoher ausfallen als die entspre-
chenden Opportunitétskosten am Arbeitsplatz, denn dort lassen sich "Leer-
zeiten" fiir die Unterweisung von Lehrlingen nutzen. Allerdings diirfte in vielen
Fillen durch betriebliche Schulung und Lehrwerkstétten auch die Ausbildungs-
qualitdt (und damit der zu erwartende Erlés der Humankapitalinvestition) er-
hoht werden.
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Zusitzlich sind die Grgfle und — eng damit verkniipft — die Branche des
Ausbildungsbetriebs wichtige Kostendeterminanten.”” So herrschen in Klein-
und Mittelbetrieben gut tiberschaubare Organisationsstrukturen und wenig(er)
komplizierte und komplexe Arbeits- und Produktionsvorginge vor, so daf} die
Auszubildenden leichter in den Prozel der betrieblichen Leistungserstellung
eingebunden werden konnen. Zudem ist dort eher mit einem unstetigen Arbeits-
anfall aufgrund saisonaler und/oder konjunktureller Schwankungen zu rechnen;
"Leerzeiten" bei Mitarbeitern und Maschinen lassen sich dann fiir die Ausbil-
dung nutzen, so daf die Opportunitétskosten des Unternehmens fiir die Ausbil-
dung gering ausfallen, und auf der anderen Seite konnen Auftragsspitzen durch
die produktive Leistung der Lehrlinge abgedeckt werden. Umgekehrt sind in
GroBbetrieben tiberwiegend kapitalintensive(re) und héufig auch stéranfillige
Produktionsprozesse anzutreffen. Dann fiihrt eine unsachgeméBe Bedienung
der Maschinen durch die Auszubildenden zu erhohter AusschuBproduktion
und/oder Schiaden an den teuren Anlagen, oder ein Teil der Ausbildung muf
auf Lehrwerkstitten mit hohen Personal- und Anlagekosten und wenig be-
triebsverwertbaren Leistungen verlagert werden. Zudem ist aufgrund der hohen
Kapitalintensitét eine Schulung an Maschinen und EDV-Anlagen oft mit hohen
Opportunitétskosten verbunden.

SchlieBlich 148t sich der EinfluB der Branche auf die Ausbildungskosten —
neben der GroBenverteilung ihrer Betriebe — auf weitere Unterschiede im Pro-
duktionsprogramm und bei der Leistungserstellung zuriickfithren sowie auf
bestimmte institutionelle Regelungen, die vor allem Gegenstand von Tarifver-
tragen sind, wie beispielsweise Existenz, Umfang und Finanzierung iiberbe-
trieblicher Ausbildungsstitten, die Verlagerung eines Teils der Ausbildungsko-
sten auf nicht oder wenig ausbildende Betriebe iiber eine Umlage'® sowie groBe
Unterschiede bei den Ausbildungsvergiitungen und bei den tariflich vereinbar-
ten Sozialleistungen an Auszubildende.' Empirisch bestitigt die Kostenunter-

17 Empirisch 148t sich der EinfluB von GroBe und Branche des Betriebs auf die Ko-
sten kaum von der des Ausbildungsberufs trennen, weil die Qualifikation in bestimmten
Berufen hdufig auf Betriebe bestimmter Grofienklassen, Branchen und Ausbildungs-
bereiche beschrinkt bleibt.

"® In der Bauwirtschaft ist cine solche Ausbildungsumlage zu entrichten, mit der die
Ausbildungsvergiitung im ersten Lehrjahr sowie iiberbetriebliche Ausbildungsstitten
finanziert werden. Zu weiteren Tarifbereichen mit iiberbetrieblichen Finanzierungsre-
gelungen vgl. den jeweils aktuellen Berufsbildungsbericht.

'° Die Personalkosten der Auszubildenden stellen allerdings nur aus Sicht der Betrie-

be Ausbildungskosten dar, wihrend sie bei der gemeinsamen Betrachtung von Betrieben
und Auszubildenden nur iiber die Kostenaufteilung zwischen beiden entscheiden.
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suchung des BIBB von 1991, daf3 die Ausbildungskosten mit der BetriebsgroBe
steigen (Tabelle 26); gleichzeitig erweist sich eine Lehre im Handwerk als bil-
liger als eine Berufsausbildung in Industrie und Handel.

Formal bestehen die Kosten in den beiden Sektoren wieder aus den direkt
der Ausbildung zurechenbaren Kosten (K{’}') und den Opportunitétskosten des
Unternehmens (KPP ) sowie der wahrend der Ausbildung entgangenen Pro-

duktion (GP; ). Sie betragen entsprechend in A und B:

(2.13)  Ka = Kdr+ k%P 4+ Gp;
A A 0A

(2.14)  Kp = K" +KJP + GPyy .

Dabei wird unterstellt, da mit der Zahl der Auszubildenden eines Sektors
die (Grenz-)Ausbildungskosten steigen, weil zundchst die Lehrstellen mit ho-
hem Produktionsbeitrag der Lehrlinge und niedrigen Kosten besetzt werden.
Zudem hingt die Lage dieser Kostenfunktion von der Qualitdt der Ausbildung
ab; bei hoheren Anspriichen an die zu erlenenden Kenntnisse und Fertigkeiten
verlagert sie sich nach oben.

Erlose durch eine Berufsausbildung treten im Prozef3 der betrieblichen Lei-
stungserstellung in Form von Einsparungen beim Faktorverbrauch und/oder
eines hoheren wertméBigen Outputs als Ergebnis von Mengen- und Preisidnde-
rungen auf. Ihre Hohe wird zunéchst von der Qualitét der betrieblichen Ausbil-
dung und der Leistungsfahigkeit und Leistungsbereitschaft der Jugendlichen
beeinflult sowie von der Art der erworbenen Kenntnisse und Fertigkeiten, die
eng mit dem erlemten Beruf zusammenhéngen und zudem meist an bestimmte
— je nach Grofe des Betriebs und seiner Branche — unterschiedliche Arbeits-
pléatze gekniipft sind. Hohe Erlose konnen vor allem bei kapitalintensiven Pro-
duktionsprozessen erzielt werden, bei denen der Beitrag von Maschinen, EDV-
Anlagen sowie von technischem und organisatorischem Wissen zum Produk-
tionsergebnis hoch ist. Entsprechend sind die Moglichkeiten grofer, den Fak-
torverbrauch zu senken, und bereits eine in Prozent gemessen niedrige Zunah-
me des Wertgrenzprodukts fithrt absolut zu einem hohen Anstieg des Outputs.
Bei hoch spezialisierten Prozessen der Leistungserstellung, wie sie vor allem
fiur bestimmte Wirtschaftsgruppen und/oder grofle Betriebe kennzeichnend
sind, stellt zudem die Qualifikation der Mitarbeiter hiufiger einen "Engpaf-
faktor" dar, und betriebsspezifisches Wissen hat eine groBere Bedeutung. Wer-
den Arbeitnehmer anderer Betriebe eingestellt, so miissen sie zu Beginn des
Beschiftigungsverhiltnisses betriebsspezifische Kenntnisse und Féhigkeiten
erwerben und erzielen wihrend der Einarbeitung ein niedrigeres Wertgrenzpro-
dukt. SchlieBlich spielt eine Rolle, inwieweit der erzielbare Preis auf eine Zu-
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nahme der angebotenen Menge reagiert, und damit, welche Arten von Giitern
und Dienstleistungen das Unternehmen anbietet.

Um deutlich zu machen, wie es zu "Ausbildung iiber Bedarf" in Sektor A
bzw. zu einer "zu niedrigen Zahl von Ausgebildeten" in Sektor B gekommen
ist, gehen wir zunéchst von der Situation aus, in der die beiden Sektoren isoliert
waren, d.h. kein Austausch von Ausgebildeten stattgefunden hat. In Sektor A
erfolgt die berufliche Qualifizierung produktionsnah und zu relativ niedrigen
Kosten und ist mit vergleichsweise niedrigen Erlosen verbunden, wihrend in
Sektor B die Humankapitalinvestition durch hohe Kosten und gleichermafien
hohe Erlose gekennzeichnet ist. In beiden Sektoren ist die langfristige Gleich-
gewichtsbedingung, daB8 Kosten und Erldse der beruflichen Ausbildung iiber-
einstimmen, erfiillt.

2.2.2 Der Weg zu ""Ausbildung iiber Bedarf" in Sektor A

Wird ein Wechsel von Ausgebildeten zwischen Berufen (oder Wirtschafts-
bereichen) moglich, so hiangt der Erlos der Humankapitalinvestition zunéchst
davon ab, wie stark sich durch die Ausbildung das zukiinftige Wertgrenzpro-
dukt entweder im Ausbildungssektor oder in dem anderen Sektor steigern 146t.
Aber zusitzlich spielt eine Rolle, mit welcher Wahrscheinlichkeit (P) der Wert-
grenzproduktanstieg (GP") sich in den beiden Sektoren auch realisieren 1,
d.h. inwieweit die Auszubildenden nach ihrem BerufsabschluB in den anderen
Beruf wechseln. Entsprechend ergibt sich als Gleichgewichtsbedingung fiir die
beiden Sektoren:

@15) K3+ KQP + GPj, =Pa* GPf +Pap* GPig

16) K&+ KPP + GPyy =Pp* GP§ +Ppa* GPjs

(Dabei steht der untere Index fiir folgende Fille:
A Ausbildung und Berufstitigkeit in A

B Ausbildung und Berufstitigkeit in B

AB  Ausbildung in A, Berufstitigkeit in B
BA  Ausbildung in B, Berufstitigkeit in A.)*°

% Da Phasen der Arbeitslosigkeit und der Nichterwerbstitigkeit aus der (Modell-)
Betrachtung ausgeschlossen wurden, gilt: Po +Pagp =1 und Pg + Pgp = 1. Weiterhin
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Ein Wechsel von A nach B — und damit "Ausbildung iiber Bedarf" — lohnt,
wenn dadurch der Erlos der Humankapitalinvestition erhéht werden kann

(GP4 g > GPy ), und héngt damit davon ab,

— inwieweit das "Potential" fiir einen Anstieg des Wertgrenzprodukts in B ho-
her als in A ist, u.a. weil der Prozel der Leistungserstellung spezialisierter
und kapitalintensiver ist

— wie spezifisch die Ausbildung fur den Beruf (oder Wirtschaftsbereich) A ist
und damit, welcher Anteil des Humankapitals durch einen Wechsel verloren-
geht.”!

Aufgrund der Mobilitdtsprozesse (von A nach B) geraten die Lohne in Sek-
tor B "unter Druck", nicht zuletzt auch, weil zunédchst die Arbeitsplétze, bei
denen die Ausbildung zu einem hohen Erlos fiihrt, besetzt werden und somit
der Wertgrenzproduktanstieg kleiner wird (GPAg sinkt mit steigender Zahl von
Fachkriften). In welchem AusmaB davon neben den Einkommen der "Wechs-
ler" aus A (whg ) auch die Lohne der in B Ausgebildeten (wg ) betroffen sind,
héngt vor allem davon ab, inwieweit sie durch in A Ausgebildete ersetzt wer-
den koénnen, und damit von der Spezifitdt und der Qualitédt der Ausbildung in B.

Gleichzeitig entsteht in Sektor A ein Mangel an qualifizierten Arbeitskrif-

ten, so dal die Unternehmen ihnen hohere Einkommen bieten miissen (w}
steigt). Als Folge werden dort Stellen, bei denen der Produktivititsanstieg
durch Fachkriéfte geringer ist, nicht mehr mit Berufsabsolventen besetzt, so dafl
auf den (neuen) Grenzarbeitspldtzen der Wertgrenzproduktanstieg ( GP ) hoher
liegt.

haben wir bei den Betrieben und den Auszubildenden Risikoneutralitdt unterstellt, so
daB der Erlos der Humankapitalinvestition dem Erwartungswert entspricht.

2! Denkbar ist auch der Fall, daB die Betriebe in A einen Teil der Humankapitalinve-
stition finanziert haben und deshalb einen Teil der Erlose fiir sich beanspruchen, indem

sie den Produktivititsanstieg nicht vollstindig im Lohn weitergeben (GP{ > w? ). Die
Folge kann sein, daB trotz eines héheren Wertgrenzproduktanstiegs in A (GP; > GPjg )

der Lohn dort niedriger liegt (w} <w}g ) und es voriibergehend zu Abwanderungen

kommt. Allerdings zwingt die Konkurrenz durch Sektor B die Betriebe in A sehr schnell
zu Lohnerhohungen fiir Ausbildungsabsolventen und damit zum teilweisen Verzicht auf
"ihren" Anteil am Erlés der Humankapitalinvestition. Als Folge werden sie in Zukunft
zumindest einen groBeren Teil der Ausbildungskosten auf die Auszubildenden verla-
gern, so daBl auf Dauer eine Abwanderung nach B nicht lohnt.
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Fiir die Jugendlichen ist es nur 6konomisch rational mit einem Betrieb in A
einen Ausbildungsvertrag abzuschlieen, wenn gilt:

(.17)  (Pax wh)+(Pap* whp) = Wik - why

Wh,Whp = Gegenwartswert des bei einer Ausbildung in A erzielbaren
Lohnzuwachses in A bzw. B

ng - W}fA = Opportunititskosten der Ausbildung in A
Pa, PaB = Wabhrscheinlichkeit, bei einer Ausbildung in A in A bzw. B

eine Stelle zu bekommen.

Neben dem Lohnverzicht wihrend der Ausbildung spielt eine Rolle, inwie-
weit in den beiden Sektoren bei einem Berufsabschlufl ein hoheres Einkommen
gezahlt wird, und inwieweit sich dieser Vorteil auch realisieren 146t, d.h., wie
groB3 die Wahrscheinlichkeiten sind, anschlieend eine Stelle in A oder B zu
erhalten.”” Dabei kommt der Spezifitit der Ausbildung eine zentrale Rolle zu,
denn sie entscheidet nicht nur, in welchem AusmaB die zukiinftige Produktivi-
tit des Arbeitnehmers in beiden Sektoren zunimmt und dort Lohnerhshungs-
spielrdume erdffnet, sondern auch, inwieweit ein solch hoheres Einkommen
iiberhaupt durchsetzbar ist.

Bei vollkommen allgemeiner Qualifikation kann durch eincn Wechsel des
Ausbildungsberufs oder Wirtschaftsbereichs ein hoheres Einkommen (ein-
schlieflich nichtmonetérer Bestandteile) erzielt werden, weil die Art der Lei-
stungserstellung in B einen stirkeren Anstieg des Wertgrenzprodukts durch
berufliches Humankapital ermdglicht. In diesem Fall ziehen die Lehrabsolven-
ten in A einen Arbeitsplatz in B vor, und solange es dort noch offene Stellen
gibt, miissen die Betriebe in A zusitzlich und iiber ihren eigenen Bedarf hinaus
ausbilden, um selbst ausreichend Fachkrifte beschiftigen zu konnen. Erst wenn
sich die Lohne fiir Ausbildungsabsolventen aus A in beiden Sektoren voll-
kommen angeglichen haben, ist ein neues Gleichgewicht mit mehr Ausbildung,
aber weniger selbst beschiftigten Fachkriften im Sektor A erreicht. Die Ju-
gendlichen sind dann gegeniiber einem Stellenwechsel und damit auch gegen-
tiber Ausbildung "tiber Bedarf" indifferent.

Bei einer Kombination aus allgemeinem und fiir Beruf (oder Wirtschaftsbe-
reich) A spezifischem Humankapital erfolgt solange ein analoger Prozefl zum
neuen Gleichgewicht, wie sich die erworbene Qualifikation noch ausreichend
auf Arbeitspldtzen des Sektors B anwenden 1aBt, d.h., der dort zusitzlich mog-

22 Das Risiko von Arbeitslosigkeit sowie Phasen der Nichterwerbstitigkeit sei ausge-
schlossen.
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liche Wertgrenzproduktanstieg muf3 groer sein als der Verlust an spezifischem
Humankapital durch den Wechsel, so da weiterhin GP%, >GP} gilt.

Erst bei einer sehr spezifischen betrieblichen Ausbildung, wie sie die insti-
tutionellen Rahmenbedingungen des Dualen Systems in der Bundesrepublik
weitgehend ausschlieBen, lohnt ein Wechsel nach B nicht mehr. Zudem kann
eine Ausbildung in A fiir bestimmte Arbeitsplédtze in B, die eine hochwertige
und damit teure allgemeine berufliche Qualifikation und/oder eine fiir B spezi-
fische Ausbildung erfordern, nicht ausreichend sein.

Insgesamt eroffnen sich den Jugendlichen durch einen Wechsel und die Op-
tion darauf mehr und bessere Moglichkeiten, ihr Einkommen durch eine Be-
rufsausbildung zu erhohen. Sie werden daher auch Lehrstellen akzeptieren, die
sie bei isolierter Betrachtung als suboptimal einstufen wiirden, weil die Ausbil-
dungsvergiitung niedrig ist und/oder relativ wenig berufliche Fertigkeiten und
Kenntnisse vermittelt werden.

Die Betriebe in A werden allerdings in Zukunft nur bestehende Lehrstellen
weiter besetzen und ihre Ausbildungskapazitdten noch ausbauen, wenn sie da-
bei keinen Verlust machen, d.h., die folgende Bedingung erfuillt ist:

(2.18)  Pax (GPx-wk) 2 why + K§"+ KPP - GPfy

GP,'; = Gegenwartswert des Wertgrenzprodukts mit Ausbildung in A
wk = Gegenwartswert des Lohns mit Ausbildung in A
wé“A = Ausbildungsvergiitung in A

KdA", Kgpp = direkte Kosten bzw. Opportunititskosten der Ausbildungbetriebe
inA

GP&‘A = wihrend der Ausbildung in A erbrachtes Wertgrenzprodukt.

Ausbildungsbetriebe, die sich — schon bei isolierter Betrachtung — nicht an
der Finanzierung der Lehre beteiligt hatten, weil sie eine allgemeine berufliche
Qualifizierung boten und damit der intensiven Konkurrenz der anderen Betrie-
be in Sektor A ausgesetzt waren, werden ihr Lehrstellenangebot aufrechter-
halten. Anders sieht es bei Betrieben in A aus, die bei ihrer Berufsausbildung
auch betriebsspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten vermittelt und einen Teil
der Humankapitalinvestition finanziert haben und entsprechend einen Teil der
Erlose fir sich beanspruchen, indem sie den Produktivitdtsanstieg nicht

vollstandig im Lohn weitergeben (w} <GPy ). Die Konkurrenz durch Sektor B
zwingt diese Betriebe zu LohnerhShungen fiir Ausbildungsabsolventen und da-
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mit zum teilweisen Verzicht auf "ihren" Anteil am Erlos der Humankapi-
talinvestition.”® Als Folge werden sie in Zukunft nur noch ausbilden, wenn es
ihnen gelingt, die Ausbildungskosten vollstindig oder zumindest in grofBerem
Umfang auf die Auszubildenden zu "verlagern", indem sie die Ausbildungs-
vergiitung senken. Sind dem z.B. durch Tarifvertrige Grenzen gesetzt, so bleibt
den Betrieben, die Kosten fiir die Ausbildung abzubauen, indem sie

— weniger Zeit fur die Unterweisung des Lehrlings aufwenden,

— die Kosten fiir hauptberufliche Ausbilder, Lehrwerkstitten, betrieblichen
Unterricht u.a. abbauen und/oder

— den Auszubildenden in stirkerem AusmaB an der Produktion beteiligen, so
daB sein Produktionsbeitrag steigt.

Alle drei Mafnahmen gehen zu Lasten der Qualitdt der Lehre, so daf3 der
humankapitalbedingte Wertgrenzproduktanstieg geringer ausfillt.

In analoger Weise werden Betriebe nur zusdtzlich Ausbildungsstellen anbie-
ten, wenn deren hohere Kosten zu Lasten der Lehrlinge gehen oder sie die Ko-
sten der Ausbildung senken konnen.

Insgesamt werden die Ausbildungskapazititen in Sektor A nur dann voll-
stindig aufrechterhalten und noch ausgebaut, wenn die Kosten der Lehre stir-
ker auf die Auszubildenden verlagert und/oder gesenkt werden konnen. Dies
kommt in niedrigeren Ausbildungsvergiitungen, einem héheren Produktions-
beitrag der Lehrlinge und/oder weniger Kosten fiir Ausbilder, Lehrwerkstitten
und Lehrmaterialien zum Ausdruck und geht zu Lasten der Ausbildungsquali-
tét.

2.2.3 Das Ausbildungs- und Mobilititsverhalten im Sektor B

Da in Betrieben von B mit vergleichsweise hoher Kapitalintensitit, speziali-
sierten Produktionsprozessen und einer stetigen Nachfrageentwicklung eine
Berufsausbildung zu hoheren Erlosen flihrt, droht ihnen kaum eine Abwande-
rung ihrer Ausbildungsabsolventen nach A. (Da der ausbildungsbedingte Pro-

duktivititsanstieg in B iiber dem in A liegt (GP§ >GPy ), ist auch bei einem

3 Aufgrund der Lohnerhohungen geht die Abwanderung nach Sektor B zuriick; sie
kommt ganz zum Stillstand, wenn der Wertgrenzproduktanstieg in B — nicht zuletzt
aufgrund des Verlusts an betriebs- und berufsspezifischem Humankapital — kleiner ist

alsin A (GPX > GPAg ).
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Wechsel von B nach A ein niedrigerer Erlés der Humankapitalinvestition zu
erwarten (GP§, <GPg ) und entsprechend ein niedriger Lohn (wg, <wj )2

(Wir gehen daher im weiteren von Pg=1 bzw. Pgs =0 aus.) Entsprechend
lohnt sich fiir Betriebe in B auch eine hochwertige Berufsausbildung, bei der so
hohe Kosten entstehen, daB sie nicht vollstdndig tiber den Produktionsbeitrag
der Lehrlinge finanziert werden konnen. Das wiirde selbst bei sehr niedrigen
Ausbildungsvergiitungen gelten, die aufgrund von Marktunvollkommenheiten
in Form tarifvertraglich vereinbarter "Mindestausbildungsvergiitungen" ausge-
schlossen sind.”> Weiterhin kann eine eigene Ausbildung sinnvoll sein, weil
sich dabei auch betriebsspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten ohne oder nur
mit geringen zusitzlichen Kosten vermitteln lassen, und auch durch eine Be-
rufsausbildung, die betriebsspezifischer als von den Arbeitsplatzanforderungen
her notig ist, 148t sich die Konkurrenz durch Unternehmen des eigenen Sektors
verringern. Bei einem hohen Anteil spezifischer Qualifikation fiihrt die Berufs-
ausbildung zu einem bilateralen Monopol, bei dem der Marktlohn fiir die Lohn-
findung die Untergrenze vorgibt. Dann lohnt eine aufwendige und spezifische
Ausbildung nur in dem Ausmal, wie ein entsprechender Fachkriftebedarf er-
wartet werden kann, denn andernfalls miifiten die Betriebe fiir Humankapitalin-
vestitionen Kosten tibernehmen, denen keine Erlose gegeniiberstiinden.

Die Betriebe in B werden bei Mobilitat zwischen den Sektoren Lehrabsol-
venten aus A anstelle von selbst Ausgebildeten einstellen, wenn gilt:

(2.19)  (GP§ -GPig)-(wg-wip) < Kg.

Dies ist um so eher der Fall,

— je kleiner der Minderanstieg des Wertgrenzprodukts durch Berufsabsolventen

aus A (GP§ - GPxp ) ausfillt, d.h. je weniger die zu besetzenden Arbeitsplitze

eine sehr hochwertige und/oder betriebs- oder berufsspezifische Qualifikation
erfordern,

— je grofer der Lohnabstand zwischen selbst und fremd Ausgebildeten
(wg -whg ) ist und

— je hoher die Kosten der Ausbildung (Kg) sind.

2 Allerdings kann eine hohere Ausbildungsqualitét in B, insbesondere bei einer sehr
allgemeinen Qualifizierung, dazu fihren, daB GPg, > GPf .

¥ Die Lehrlinge miifiten fiir die Ausbildung bezahlen, wenn sie die Kosten vollstin-
dig ibernehmen sollten.
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SchlieBlich gibt es in B Stellen, deren Besetzung mit qualifizierten Arbeits-
kréften erst durch die billigere Berufsausbildung in A lohnend geworden ist.

Insgesamt fiihrt die Mobilitidt zwischen den Sektoren dazu, daB3 in B weniger
Fachkrdfte ausgebildet, aber mehr beschdftigt werden als bei isolierter Be-
trachtung.

Aus Sicht der Jugendlichen in B sind insbesondere Ausbildungsstellen at-
traktiv, die zusitzlich zu einer allgemeinen Ausbildung betriebsspezifische
Kenntnisse und Fertigkeiten vermitteln, da sie von ihnen hohere Erlése in Form
von Einkommen iiber dem Marktlohn erwarten konnen. Ubersteigt der von
ihnen zu tragende Teil der Ausbildungskosten den beim Erwerb einer entspre-
chenden allgemeinen Berufsausbildung nicht oder nicht wesentlich, so garantie-
ren ihnen solche Lehrstellen einen hoheren Vermogenszuwachs. Es kommt
zum Wettbewerb der Jugendlichen um diese Ausbildungsplétze, und wenn die
Ausbildungsvergiitung nicht mehr sinken kann — weil dem institutionelle Gren-
zen gesetzt sind oder sie dann einen negativen Wert annehmen miifite — zu Zu-
trittsschranken am Ausbildungsstellenmarkt.



3 Die Erweiterung um die Annahmen
des Transaktionskostenansatzes

Der Transaktionskostenansatz, dessen grundlegende Aussagen in Teil 1 die-
ses Kapitels dargestellt werden, bedient sich weiterhin der Modellierungsme-
thoden der Neoklassik, geht dabei aber von realistischeren Annahmen iiber die
okonomische Umwelt aus und strebt an, das menschliche Verhalten adédquater
abzubilden: "The study of economic institution needs to come to terms with
'human nature as we know it'."" Er geht damit iiber eine Ausweitung des neo-
klassischen Ansatzes hinaus und bietet "a whole new paradigma for analyzing

the structures that govern economic activity"?.

Unter den Annahmen des Transaktionskostenansatzes zeichnen wir in Teil 2
ein Bild der Unternehmung, bei der Entscheidungen mit ldngerfristigem Inve-
stitionscharakter nicht — wie im neoklassischen Modell — auf den Produktions-
bereich beschrinkt bleiben, sondern in nahezu allen Bereichen der Unterneh-
mung auftreten; beispielsweise gewinnen Entscheidungen iiber das Organisa-
tions- und Informationssystem, den Aufbau ldngerfristiger Lieferbeziehungen,
Produktinnovationen oder die ErschlieBung neuer Marktsegmente an Bedeu-
tung. Allerdings stehen solche langerfristigen Entscheidungen nicht allen Un-
ternehmen gleichermaBen offen. Besonders von der Art der von ihnen angebo-
tenen Giiter und Dienstleistungen, ihrer Grofe und — eng damit verkniipft —
ihrer Branchenzugehorigkeit héngt ab, inwieweit sie aktiv ihre Stellung an
ihren Absatz-, Beschaffungs- und Arbeitsmérkten beeinflussen kénnen und
damit auch, wie sie ihre Arbeitsplitze ausgestalten bzw. ausgestalten konnen,
und in welchem Umfang und in welcher Qualitit sie Ausbildungsstellen anbie-
ten.

In Teil 3 und 4 wenden wir die Annahmen und Schluffolgerungen der
Transaktionskostentheorie an, um unseren Humankapitalansatz zu modifizieren
und zu erweitern. Die Annahmen des Transaktionskostenansatzes fithren dazu,
daBl Kosten und Erlose der Berufsausbildung von mehr Determinanten abhén-
gen und mit weit grofleren sektorspezifischen Kosten- und Erlosunterschieden

! Wiliamson (1981), S. 676. Er verweist dabei auf die Vorstellung von Knight (1965),
S. 270.

2 Masten (1986), S. 446.

6 Neubaumer
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als im einfachen Humankapitalmodell zu rechnen ist. Als Folge lassen sich
"Ausbildung iiber oder unter Bedarf" und damit verkniipfte empirische Phéno-
mene besser erkldren.

3.1 Grundlagen
3.1.1 Begriffsabgrenzungen

Bereits 1937 war Coase der Frage nachgegangen, warum es Unternehmen
gibt, und zu dem Ergebnis gelangt, daB unter realitidtsndheren Annahmen als
denen der Allgemeinen Gleichgewichtstheorie die Koordination durch Mirkte
nicht kostenlos erfolgt. Es treten "costs" or "disadvantages of using the price
mechanism" auf,® die Arrow (1969) als Transaktionskosten bezeichnete.*

Unter einer Transaktion verstehen wir den ProzeB der Kldrung, Vereinba-
rung und Abwicklung eines Leistungsaustausches.’ Der Hintergrund fiir diese
Definition ist, daB der Transaktionskostenansatz neben vollstdndigen auch
unvollkommene oder relationale Vertrdge in die Betrachtung einbezieht, bei
denen die Vertragsleistung nicht exakt geplant werden kann und/oder Verénde-
rungen wihrend der Laufzeit unterliegt. Deshalb sind fiir die Vertragsbezie-
hungen prozeduale Fragen wesentlich, vor allem wie das "Ausfiillen" des Ver-
trages durchgesetzt und seine Anpassung an geénderte Umweltbedingungen
erreicht werden kann.® Es werden nicht mehr nur kurzfristige, haufig einmalige
Austauschbeziehungen unterstellt, sondern auch léngerfristige oder auf Dauer
ausgerichtete Vertragsverhiltnisse, wie sie vor allem am Arbeitsmarkt zu fin-
den sind, beriicksichtigt. Damit gewinnt der soziale Zusammenhang, in den
Transaktionen eingebettet sind, an Bedeutung.”

Die Kosten, die durch diesen Transaktionsproze3 entstehen, bezeichnen wir
als Transaktionskosten. Sie umfassen ex ante-Transaktionskosten fir die Be-
schaffung von Informationen iiber mogliche Tauschpartner und deren Kondi-
tionen (Anbahnungskosten) und fiir das Aushandeln und den Abschlu3 des

3 Vgl. Coase (1937). Einen ausfiihrlichen Uberblick dazu bietet Bossmann (1981),
S. 15 ff., wahrend Williamson (1981), S. 675, eine knappe Zusammenfassung gibt.

* Arrow (1969), S. 59 f.

5 Diese Definition kniipft an die von Picot (1982), S. 269, und Leipold (1985), S. 32,
an.

® vgl. Grote (1990), S. 32.
7 Vgl. Williamson (1990), S. 25.
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Tauschvertrages (Vereinbarungskosten) sowie ex post-Transaktionskosten fiir
die Sicherstellung der Vertragseinhaltung (Kontroll- und Durchsetzungskosten)
bzw. Kosten in Form des entgangenen Erlgses durch die partielle Nichteinhal-
tung der Vereinbarung sowie fiir die nachtragliche Konkretisierung, Ergdnzung
und Anpassung relationaler Vertrdge; hinzu kommen Fehlanpassungskosten,
wenn die Kontraktkurve sich verschoben hat und es trotz Verhandlungen nicht
vollstindig gelingt, die neue Kontraktkurve zu erreichen (Abbildung 4).

e Anbahnungskosten

e Vereinbarungskosten (einschlieBlich der Kosten €x ante-
der Kldrung des Austauschziels und der Aus- Transaktionskosten
handlung von Arrangements zur Sicherung der
Vertragseinhaltung)
o Kontroll- und Durchsetzungskosten
o Kosten in Form des entgangenen Erloses durch €x post-
(partielle) Nichteinhaltung des Vertrages Transaktionskosten

e Anpassungskosten
e Fehlanpassungskosten

Abbildung 4

Die Kosten des Transaktionsprozesses3

Dabei sind die verschiedenen Kosten des Transaktionsprozesses nicht von-
einander unabhingig. So lassen sich ex post anfallende Kontroll- und Durch-
setzungskosten bzw. Opportunitéitskosten, die durch ein "nicht erwartetes"
Verhalten der Vertragspartner entstehen, teilweise oder ganz vermeiden, indem
ex ante mehr Ressourcen fiir die Informationsbeschaffung aufgewandt werden
und/oder fiir das Aushandeln von Arrangements, die die Vertragspartner
"glaubhaft binden"’.

"The distinction between transaction costs and production costs is that the
former can be varied by a change in the mode of resource allocation, while the

¥ Vgl. dhnlich Picot (1982), S. 270, und Bossmann (1983), S. 106. Kosten in Form
des entgangenen Erloses durch die (partielle) Nichteinhaltung von Vertrigen sowie
Fehlanpassungskosten wurden von uns ergénzt.

® Eine "glaubhafte Bindung" der Vertragspartner kann dadurch erreicht werden, dafl

ihnen bei Nichterfillung des Vertrages Geld und/oder ein anderer Vermogensgegen-
stand entgeht. Vgl. Schenk (1992), S. 355.

6*
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later depend only on the technology and tastes, and would be the same in all
economic systems."'® Diese Abgrenzung unterstellt, an die neoklassische Tra-
dition ankniipfend, eine gegebene Produktionsfunktion. Im Unterschied dazu
gehen wir davon aus, dafl die ldngerfristigen Entscheidungen eines Unterneh-
mens iiber die von ihm angebotenen Leistungen, seine Herstellungsverfahren,
den Aufbau lingerfristiger Lieferbeziehungen an seinen Beschaffungs und
Absatzmirkten, sein Marketing- und Vertriebssystem, seine Forschungs- und
Entwicklungsanstrengungen einerseits und die Wahl der Organisationsform
andererseits interdependent sind, so daB iiber die zukiinftigen Produktions- und
Transaktionskosten gemeinsam entschieden wird und sie weitgehend von den-
selben Einflufigrolen abhéngen (Abbildung 5). Daher macht es nur Sinn, die
Gesamtkosten der verschiedenen Transaktionskostenalternativen zu vergleichen
und die Alternative auszuwihlen, durch die die Gesamtkosten minimiert wer-
den."" Williamson schreibt dazu: "More generally, the object is not to eco-
nomize on transaction costs but to economize in both transaction and [..] pro-
duction cost respects."'

SchlieBlich umfassen Transaktionskosten alle Kosten des Leistungsaustau-
sches, unabhingig davon, in welcher Institution sie anfallen.”® Wir unterschei-
den dabei externe Transaktionskosten, die bei an Mérkten stattfindenden Trans-
aktionsprozessen entstehen, und inferne Transaktionskosten, die im Zusam-
menhang mit dem Leistungsaustausch in der Unternehmung anfallen.

1 drrow (1969), S. 60. Diese Auffassung wird auch von Bdssmann (1982), S. 665,
vertreten, die zwischen systemunabhingigen und lediglich durch die Produktionsfunk-
tion determinierten Produktionskosten und von der Organisationsform (und damit dem
Wirtschaftssystem) gepragten Transaktionskosten unterscheidet.

1 Vgl. Grote (1990), S. 43. Diese Auffassung wird auch iiberwiegend in der be-
triebswirtschaftlichen Literatur vertreten. So leitet beispielsweise Giimbel (1985),
S. 162 f., ein gemeinsames System von Kostenbeeinflussungsgréfen fiir Transaktions-
und Produktionskosten ab. Albach (1988), S. 1160 ff., riickt, in dhnlicher Weise wie in
dieser Arbeit, die Relevanz langerfristig wirkender Entscheidungen der Unternehmen in
den Blickpunkt und damit auch die Interdependenzen von Transaktions- und Produkti-
onskosten.

"2 Williamson (1981), S. 206.
'3 Wir schlieBen uns damit der umfassenden Transaktionskostendefinition von Arrow

(1969), S. 59 ff., an, der alle Kosten der "Betreibung eines 6konomischen Systems" als
Transaktionskosten bezeichnet. Vgl. auch Richardson (1972).
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(Langerfristige) Entscheidungen der Unternehmen

/ AN

Forschung und Entwicklung

*Leistungsprogramm

*Verfahren der Leistungserstellung

*Ausgestaltung von Arbeitsplatzen
und Qualifizierung . *Wahl der Organisationsform

Langerfristige Lieferbeziehungen an den

Beschaffungs- und Absatzmirkten
. Transaktionskosten

*Marketing- und Vertriebssystem

Produktionskosten

Gesamtkosten

Abbildung §

Interdependenzen zwischen Produktions- und Transaktionskosten'*

3.1.2 Determinanten von Transaktionskosten

Coase war davon ausgegangen, daf sich durch die Verlagerung ckonomi-
scher Aktivititen in ein Unternehmen die externen Transaktionskosten reduzie-
ren lassen, weil im Unternehmen Informationen leichter erhiltlich sind, weni-
ger Vertrage erforderlich werden und die Kosten fiir ihre Anpassung niedriger
ausfallen. Allerdings verursacht auch die Koordination dkonomischer Aktivi-
titen im Unternehmen Kosten."”” Diese internen Transaktionskosten steigen

" In Anlehnung an Grote (1990), S. 44.

'* Diese umfassende Transaktionskostendefinition entspricht der von Arrow (1969),
Richardson (1972) und Wegehenkel (1980, 1981). Im Unterschied dazu beschrinkt
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iiberproportional mit der Zahl der iibernommenen Transaktionen, wihrend
damit umgekehrt die Einsparungsmoglichkeiten bei den externen Transak-
tionskosten kleiner werden. Entsprechend ist die optimale Aufteilung auf die
Koordinationsinstitutionen Markt und Unternehmung erreicht, "when the firm
has expanded to the point where the costs of organizing an extra transaction
within the firm became equal to the costs of carrying out the same transaction

by means of an exchange in the open market [...]"."®

Diese zentrale Aussage erweist sich allerdings als tautologisch, solange sich
die Transaktionskosten nicht quantifizieren lassen oder zumindest ihre Be-
stimmungsgroBen néher spezifiziert werden."” Vor diesem Hintergrund ent-
wickelte Williamson (1973, 1975) einen Bezugsrahmen fiir die Analyse von
Transaktionskosten, der gleichermaflen fiir die Untersuchung von Produktions-
kosten geeignet ist. Er geht dabei von realistischeren Annahmen sowohl iiber
das menschliche Verhalten als auch iiber die 6konomische Umwelt aus (Ab-
bildung 6).

Das Bild vom "homo oeconomicus" wird dahingehend korrigiert, daf3 die
Wirtschaftssubjekte zwar den Vorsatz haben, rational zu handeln, aber ange-
sichts einer komplexen, sich schnell wandelnden Umwelt héufig an die Gren-
zen ihrer kognitiven Leistungsfahigkeit stoflen, so daB ihre Moglichkeiten, sich
rational zu verhalten, eingeschrinkt sind (begrenzte Rationalitif)'®. Auf der
anderen Seite versuchen die Individuen, ihren personlichen Vorteil (auch) "mit
List und Tiicke"" zu erreichen, vor allem, indem sie anderen Informationen
vorenthalten, eine schlechtere Qualitdt oder Leistung erbringen als vereinbart
oder ausnutzen, wenn ihr Transaktionspartner von ihnen abhingig ist (opportu-
nistisches Verhalten).zo "Compared to neoclassical economics, individuals are,
on the one hand, better liars, cheaters and shirkers and, on the other, less com-
petent optimizers."'

Bdssmann (1982), S. 665, den Begriff Transaktionskosten auf die Kosten der Koordina-
tion iiber Mirkte und wiahlt fir die Kosten der Koordination den Begriff "Organisa-
tionskosten".

' Coase (1937), S. 341 (zitiert nach Williamson (1981), S. 675).

17 Diese Kritik am Transaktionskostenansatz brachten zuerst Alchian/Demsetz

(1972), S. 783, vor. Vgl. auch Bosmann (1981), S. 672.

'® Williamson (1984), S. 197, gebraucht dafiir den Begriff "intended but limited ra-
tionality" und nimmt dabei Bezug auf Simon (1961), S. XXIV.

' Grote (1990), S. 52. Williamson (1984), S. 198, spricht von "self-interest seeking
with guile".

20 vgl. Williamson (1981), S. 676, und ders. (1973), S. 317.

2! Masten (1986), S. 446.
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Menschliche Faktoren Umweltfaktoren
(Verhaltensannahmen) (Annahmen iiber die
okonomische Umwelt)

Opportunismus <— | Spetifische Ressourcennutzung

N

Begrenzte Rationalitt < Unsicherheit

Abbildung 6

Der Bezugsrahmen fiir die Transaktionskostenanalyse

Dariiber hinaus betont Williamson, da8 Menschen nicht als "Automaten" ge-
sehen werden diirfen, die nur ihr pekunidres Einkommen maximieren. Sie ha-
ben das Bediirfnis nach Wiirde, Selbstachtung und sozialer Anerkennung, so
daB bei Arbeitsbeziehungen auch Mitbestimmungsfragen und dem Wertesy-
stem der Bezugsgruppe Aufmerksamkeit geschenkt werden muf}. "Der soziale
Zusammenhang, in den Transaktionen eingebettet sind, [...] muf} [..] bertick-
sichtigt werden."?

Ihre "transaktionsprigende Bedeutung" erhalten die menschlichen Faktoren,
wenn sie mit "spezifischen Umweltfaktoren" — Unsicherheit und spezifische
Ressourcennutzung — in Verbindung gebracht werden.”

Aufgrund ihrer begrenzten Rationalitit kénnen Wirtschaftssubjekte die Viel-
zahl der Faktoren in ihrer okonomischen Umwelt und deren wechselseitige
Abhingigkeit nur unvolistindig erfassen, so daB sie bereits im Entschei-
dungszeitraum von unvollkommenen Informationen ausgehen (miissen). Zu-
dem ist die Entwicklung der Zukunft ungewif}. Beides wird mit dem Begriff

2 Williamson (1990), S. 25 f. In diesem Zusammenhang verweist Williamson auf
S. 345 f. auf Mayhew (1984), S. 1284, der schreibt: "Die sozialen Gegebenheiten hinter
utilaristischen Vereinbarungen rechtfertigen es, private Vertrdge im Namen und im
Interesse einer groBeren Gesellschaft zu kritisieren und zu begrenzen, das heifit ihnen
Grenzen zu ziehen.

2 vgl. Leipold (1985), S. 34.
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Unsicherheit umschrieben®* und macht eine adaptive sequentielle Entschei-
dungsfindung und relationale Vertrage notig.

Unsicherheit resultiert zundchst aus nicht iiberschaubaren und/oder unvor-
hersehbaren Umweltzustdnden und Ereignissen, die nach von Hayek (1945)
aufgrund von "Verdnderungen der besonderen Umstdnde von Z<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>