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Abstract de

Der vorliegende Teilbericht ist das Ergebnis eines Arbeitspaketes im Rahmen der
Hintergrundanalyse zur Wirksamkeit der betrieblichen Lehrstellenférderung gemafl §19c
BAG. Zentrales Forschungsinteresse ist es, die Ausbildungsleistung der Betriebe in der
Lehrausbildung anhand einer Kosten-Nutzen-Erhebung empirisch zu quantifizieren und zu
untersuchen, welchen Beitrag die Basisférderung zur Kompensation der (angenommenen)
Ausbildungskosten leistet. Dazu wurde eine Online-Befragung bei ausbildungsaktiven
Betrieben (n=581) und nicht-ausbildungsaktiven Betrieben (n=218) durchgefuhrt. Fir die
Erhebung wurde ein international bewahrtes Instrument eingesetzt.

Abstract en

The present report presents results of a subproject in the context of a background analysis
on efficacy of grants for training companies of the apprenticeship system. The central
research interest was a cost-benefit-analysis of the Austrian apprenticeship system.
Furthermore the contribution of basic subsidy in relation to the (assumed) training costs was
investigated. For this purpose an online survey in training-active firms (n=581) and non-
training-active firms (n=218) was carried out. Thereby an internationally proven survey
instrument and calculation model was applied.
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0 Executive Summary

Ausgangslage und Forschungsinteresse

Innerhalb des Systems der Lehrstellenférderung ist die Malinahme Basisférderung sowohl
hinsichtlich ihrer historischen Genese als auch vom finanziellen Fordervolumen als die
bedeutendste — aber bildungspolitisch nicht immer unumstrittene — MalRnahme zu sehen.
Rund 90% des gesamten Foérdervolumens werden Uber die Basisforderung an
ausbildungsaktive Betriebe allokiert. Als Zielsetzung der Basisférderung werden in den
relevanten Richtlinien der Erhalt und der Ausbau des Lehrstellenangebotes durch finanzielle
Anreizsetzung festgehalten. Aus der theoretischen Perspektive der Humankapitaltheorie ist
die betriebliche Ausbildungsentscheidung stark vom Kosten-Nutzen-Verhaltnis, das sich
wahrend bzw. im Anschluss an die Ausbildung von Lehrlingen ergibt, abhangig.

Zentrales Forschungsinteresse in Bezug auf den Projektauftrag — der Durchfiihrung einer
Hintergrundanalyse zur Wirksamkeit der betrieblichen Lehrstellenférderung — ist es, die
Ausbildungsleistungen der Betriebe zu quantifizieren und zu untersuchen, welchen Beitrag
die Basisforderung zur Kompensation der (angenommenen) Ausbildungskosten leistet.
Darlber hinaus werden noch Fragen zur Ausbildungsmotivation und zur Bekanntheit der
betrieblichen Lehrstellenférderungen adressiert.

Betriebliche Ausbildungsaktivitdt und Kosten-Nutzen -Verhéltnis aus theoretischer
Sicht

Die Humankapitaltheorie versucht das Investitionsverhalten in Bildung 6konomisch zu
erklaren. Aus humankapitaltheoretischer Sicht ist die Investition von Betrieben in die
Ausbildung von Lehrlingen nur dann rational, wenn die zu erwartenden Ertradge die
Bildungskosten zumindest egalisieren bzw. Ubersteigen. Es ist anzunehmen, dass
Unternehmen ausbildungsaktiv sind, wenn sie aus der Ausbildung einen positiven
Nettonutzen erzielen, d.h. der Nutzen aus der Ausbildung die Ausbildungskosten uUbersteigt.
Je nach Motiv der Ausbildungsentscheidungen kann der Zeitraum des Kosten-Nutzen-
Kalkils unterschiedlich definiert werden. Stehen produktionsorientierte Motive im
Vordergrund, so ist das Kosten-Nutzen-Verhaltnis wahrend der Ausbildungsdauer
entscheidend, ob Unternehmen ausbildungsaktiv sind. Bei einem investitionsorientieren
Motiv (z.B. Deckung des eigenen Fachkraftebedarfs) wird auch der Nutzen, der sich im
Anschluss an die Ausbildung ergibt (Einsparungen der Rekrutierungskosten durch die
Ubernahme der ausgebildeten Lehrlinge), in eine erweiterte Kosten-Nutzen-Betrachtung
miteinbezogen. Dieser Zugang bildete die theoretische Basis fir die gegensténdliche
Untersuchung der (Nicht-)Ausbildungsaktivitdt von Unternehmen im Kontext der
Basisforderung.

Datenerhebung

Zur Erhebung der Kosten und Nutzen Dimensionen wurde eine Online-Befragung bei
ausbildungsaktiven Betrieben durchgefihrt mit einer Netto-Stichprobengrof3e von 581
Lehrbetrieben. Die Grundgesamtheit der Erhebung bildeten Betriebe, die mindestens in
einem der TOP-20-Lehrberufe zum Stichtag 01.10.2014 ausbildungsaktiv waren. Die
Stichprobe  wurde nicht gewichtet und hat daher keinen vollkommenen



oibf-Forschungsbericht (Endbericht) Kosten und Nutzen in der Lehrausbildung

Reprasentativitatsanspruch. Kontrastierend dazu wurde eine zweite Online-Erhebung bei
nicht-ausbildungsaktiven Betrieben mit einer Netto-StichprobengrofRe von 216 Betrieben
durchgefuhrt. Die Feldarbeit bei beiden Erhebungen wurde zwischen Anfang Juni und Ende
September 2015 von Integral GmbH ausgefihrt. Es wurde auf bestehende
Erhebungsinstrumente aus der Schweiz und Deutschland zurtickgegriffen, die dort bei den
letzten Erhebungen zur Anwendung kamen. Dieser Zugang ermoglicht einerseits einen
wissenschaftlich fundierten und bewéhrten Zugang und andererseits auch vergleichende
Befunde zu diesen beiden wichtigen Referenzlandern der betrieblichen Berufsausbildung
herzustellen.

Kosten-Nutzen-Modell

Dem verwendeten internationalen Erhebungsinstrument liegt eine spezifische Kosten-
Nutzen-Modellierung zugrunde. Die Bruttokosten setzten sich zusammen aus den
Lohnkosten  fur  Lehrlinge  (Lehrlingsentschéadigung, 13./14. Remunerationen,
Sonderzahlungen und Dienstgeberbeitrdge), Personalkosten (Ausbilderinnen, Personal fir
Administration und Rekrutierung), Anlagekosten, Materialkosten, sonstige Kostenfaktoren.
Der Wert der Ertrage ist definiert als der monetare Wert der Tatigkeiten der Lehrlinge,
differenziert nach ,einfachen* und ,schwierigen* Téatigkeiten. Einfache Tatigkeiten sind
Arbeiten, die von an-/ungelernten Arbeitskraften ausgefiihrt werden konnen. Schwierige
Tatigkeiten sind Arbeiten, die von einer ausgebildeten Fachkraft im jeweiligen Beruf
Ubernommen werden. Hier wird angenommen, dass der Lehrling nur den relativen
Produktivitdtsgrad einer durchschnittichen Fachkraft wahrend der Ausbildung erreicht
(bezeichnet als Leistungsgrad).

Der Nettoertrag ergibt sich, indem man die Bruttokosten vom Wert der produktiven
Leistungen subtrahiert. Von Nettokosten oder negativen Nettoertrédgen spricht man, wenn die
Bruttokosten der Lehrlingsausbildung hdher ausfallen als der Nutzen in Form der produktiven
Leistungen. Ein positiver Nettoertrag wirde sich ergeben, wenn der monetar bemessene
Nutzen die Bruttokosten tbersteigt.

Weitere Ertrdge ergeben sich fur die Lehrbetriebe nach der Ausbildung, wenn die
ausgebildeten Lehrlinge zur Deckung ihres Fachkraftebedarfes direkt ibernommen werden
und daher die Kosten einer Rekrutierung vom externen Arbeitsmarkt eingespart werden. Die
Rekrutierungskosten setzen sich zusammen aus den Inserierungskosten, dem Aufwand fur
Bewerbungsgesprache, aus externen Beratungsleistungen, den Minderleistungen wahrend
der Einarbeitungszeit, Lehrgangskosten und dem Aufwand fir Mitarbeitende fur die
Einarbeitung der neu eingestellten Fachkréfte.

Bruttokosten der Lehrausbildung

Die gesamten jahrlichen Bruttokosten pro Lehrling betragen durchschnittlich im ersten
Lehrjahr 19.739 Euro, im zweiten Lehrjahr 22.274 Euro, im dritten Lehrjahr 26.528 Euro und
im halben vierten Lehrjahr (bei dreieinhalbjahrigen Lehrberufen) 17.164 Euro. Die
Aufschliisselung der Kostenstruktur zeigt, dass die Lohnkosten der Lehrlinge die zentrale
Kostendimension darstellen und zwischen 57% im ersten Lehrjahr und 75% im vierten
Lehrjahr betragen. Die Personalkosten von Ausbilderinnen und Administration machen je
nach Lehrjahr zwischen einem Drittel und einem Fiinftel der Gesamtkosten aus. Weitere
Anlage-, Materialkosten und sonstige Kostenfaktoren, die bei der Lehrausbildung anfallen,
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sind zu vernachlassigen. Die Hohe der Bruttokosten variiert dabei teils deutlich hinsichtlich
der Lehrberufsdauer, Lehrberufsgruppen, Sparten und Lehrbetriebsgrofie.

Wert der produktiven Leistungen in der Lehrausbildu ng

Der monetéare Wert der produktiven Leistungen bestimmt sich in den produktiven Leistungen,
die Lehrlinge wahrend ihres arbeitsintegrierten Lernprozesses durch die Ubernahme von
einfachen Tatigkeiten (Hilfsarbeiterniveau) und schwierigen Tatigkeiten (Fachkréafteniveau)
generieren. Der durchschnittliche Wert der produktiven Leistungen pro Lehrling betragt im
ersten Lehrjahr 17.130 Euro, im zweiten Lehrjahr 19.142 Euro, im dritten Lehrjahr 22.010
Euro, im halben vierten Lehrjahr (dreieinhalbjahrige Lehrberufe) 13.128 Euro. Die
produktiven Leistungen ergeben sich zu einem groRen Teil durch die Ubernahme von
einfachen Tatigkeiten auf Hilfsarbeiterniveau wahrend der Ausbildung (Anteil am gesamten
Ertrag: 87% im ersten Lehrjahr, 73% im zweiten Lehrjahr, 56% im dritten Lehrjahr und 38%
im vierten halben Lehrjahr). Nur im halben vierten Lehrjahr Ubersteigen die Ertrage aus
schwierigen Tatigkeiten diejenigen aus einfachen Tatigkeiten. Der Uberwiegende Anteil der
Arbeitszeit im Betrieb wahrend der gesamten Ausbildungsperiode wird durch eine
Tatigkeitsstruktur mit eher geringem Anforderungsniveau gepragt. Auch hier variiert die Hohe
des Wertes der produktiven Leistungen teils erheblich hinsichtlich der Lehrberufsdauer,
Lehrberufsgruppen, Sparten und Lehrbetriebsgrofie.

Leistungsgrad im Verhéaltnis zu einer durchschnittli chen Facharbeitskraft

Neben der Tatigkeitsstruktur im arbeitsintegrierten Lernprozess ist auch der Leistungsgrad
ein zentraler Parameter, der den Wert der produktiven Leistungen beeinflusst. Der
Leistungsgrad kann auch als Indikator fir die Entwicklung der beruflichen
Handlungskompetenz (Ziel der Ausbildung gemaR 8la BAG) gesehen werden. Der
durchschnittliche Leistungsgrad, der von den Betrieben angegeben wird, betragt im ersten
Lehrjahr 24%, im zweiten Lehrjahr 43%, im dritten Lehrjahr 63% und im vierten Lehrjahr
73%. Differenziert nach der Lehrberufsdauer ergibt sich, dass Lehrlinge in dreijahrigen
Lehrberufen im dritten Lehrjahr durchschnittlich zwei Drittel und in dreieinhalbjahrigen
Lehrberufen im vierten Lehrjahr drei Viertel der Leistungsfahigkeit einer durchschnittlichen
Fachkraft erreichen.

Nettoertrage in der Lehrausbildung

Stellt man den Bruttokosten der Lehrausbildung den Wert der produktiven Leistungen
gegenuber, die Lehrlinge wahrend der Ausbildungsdauer erbringen, so ergibt sich der
Nettoertrag. Die durchschnittlichen Nettoertrdge sind in allen Lehrjahren negativ, d.h. die
Bruttokosten sind im Mittel hoher als die Ertrage. Im ersten Lehrjahr betragt der Nettoertrag -
2.609 Euro, im zweiten Lehrjahr -3.132 Euro, im dritten Lehrjahr -4.518 Euro und im halben
vierten Lehrjahr (dreieinhalbjahrige Lehrberufe) -4.036 Euro. Ein wenig Uberraschend ist,
dass die negativen Nettoertrdge mit jedem Lehrjahr zunehmen.

Die Verteilung der Nettoertrdge weist aber eine breite Streuung (nach einer
Normalverteilung) auf. Es gibt in der Stichprobe nicht nur Betriebe, denen in Summe
Ausbildungskosten (Wert der produktiven Leistungen < Bruttokosten) entstehen, sondern
auch einen relevanten Anteil an Betrieben, die einen Ertrag aus der Ausbildung von
Lehrlingen (Wert der produktiven Leistungen > Bruttokosten) erzielen. Im ersten Lehrjahr
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erzielen 45%, im zweiten 40%, im dritten 32% und im vierten 21% der Lehrbetriebe einen
positiven Nettoertrag durch die Ausbildung von Lehrlingen.

Verhaltnis von durchschnittlichen Nettoertrdgen und Basisforderung

Die Hohe der Basisforderung ist abhangig vom  Lehrjahr und  der
Bruttolehrlingsentschadigung. Im ersten Lehrjahr betrdgt die Basisforderung drei Brutto-
Lehrlingsentschadigungen, im zweiten Lehrjahr zwei Lehrlingsentschadigungen, im dritten
und vierten Lehrjahr jeweils eine Lehrlingsentschadigung.

Die Basisforderung verschiebt die durchschnittlich negativen Nettoertrage deutlich in die
positive Richtung, d.h. reduziert die mittlere Hohe der negativen Nettoertrdge in allen
Lehrjahren erheblich. In Bezug auf die Hohe kann die Basisférderung die durchschnittlichen
negativen Nettoertrage nicht vollstandig abdecken, leistet aber einen wesentlichen Beitrag zu
deren Reduktion. Die Basisforderung vermindert die durchschnittlichen negativen
Nettoertrage im ersten Lehrjahr auf -792 Euro, im zweiten Lehrjahr auf -1.577 Euro, im
dritten Lehrjahr auf -3.485 Euro und im vierten halben Lehrjahr (dreieinhalbjahrige
Lehrberufe) auf -3.354 Euro. In einigen Lehrberufsgruppen und Sparten fuhrt die
Basisforderung dazu, dass sich die Nettoertrdge vom negativen in den positiven Bereich
verschieben, d.h. letztlich durchschnittlich ein Ertrag aus der Ausbildung von Lehrlingen
erzielt werden kann.

Betriebliche Gestaltungsfaktoren hinsichtlich des K osten-Nutzen-Verhaltnisses

Gestaltungsspielraume hinsichtlich des Kosten-Nutzen-Verhéltnisses bestehen in der
betrieblichen Entscheidung dahingehend, in welchem zeitlichen Ausmal’ die Lehrlinge in
produktive Arbeitsprozesse mit unterschiedlichen Anforderungsniveaus eingebunden und
wie die arbeitsintegrierten  Lernprozesse  qualitativn = gestaltet werden.  Aus
berufspddagogischer Perspektive sind dies zwei wesentliche Voraussetzungen, um
gelingende berufliche Kompetenzentwicklungsprozesse zu befoérdern.

Der Vergleich zwischen Betrieben, die aus der Ausbildung negative bzw. positive
Nettoertrage erzielen, zeigt, dass Betriebe mit positiven Nettoertragen ihre Lehrlinge
verstarkt in den Arbeitsprozess einbinden, d.h. Lehrlinge verbringen mehr Zeit mit einfachen
als auch schwierigen Arbeitstéatigkeiten, aber einen geringeren Anteil der Arbeitszeit in nicht-
produktiven Ubungszeiten. Gleichzeitig geben Betriebe mit positiven Nettoertragen an, dass
ihre Lehrlinge vergleichsweise tber einen hdheren Leistungsgrad verflgen, d.h. Lehrlinge in
schwierigen Tatigkeiten auf Facharbeiterniveau eine deutlich héhere produktive Leistung
erzielen.

Internationaler Vergleich der Nettoertrage

Der internationale Vergleich mit den Ergebnissen aus Deutschland und der Schweiz in
Bezug auf dreijahrige Lehrberufe zeigt deutliche Unterschiede. In allen Landern nehmen die
Bruttokosten sowie der Wert der produktiven Leistungen mit jedem Lehrjahr zu. Allerdings ist
sowohl die Dynamik als auch das Verhaltnis der Kosten zu den Ertrdgen unterschiedlich
ausgepragt. In der Schweiz generieren Lehrbetriebe weitgehend positive Nettoertrage, in
Deutschland und Osterreich uibersteigen die Kosten den Wert der produktiven Leistungen in
allen Lehrjahren. Aber in Deutschland und der Schweiz steigen die produktiven Leistungen
starker an als die Kosten; in Osterreich hingegen steigen die Kosten starker an als die
Ertrage. Dies fuhrt dazu, dass in Deutschland und der Schweiz sich die Nettoertrdge mit
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jedem Lehrjahr in die positive Richtung bewegen, in Osterreich sich aber die Differenz
zwischen Bruttokosten und Ertrage mit jedem Lehrjahr erhéht.

Auffallig ist auch der unterschiedliche Leistungsgrad, der in Deutschland und der Schweiz
nach Lehrjahren teilweise mehr als rund 10% hoher ist als in Osterreich.

Ein weiteres Unterscheidungsmerkmal im Vergleich zu Deutschland liegt in der produktiven
Einbindung der Lehrlinge in den Arbeitsprozess. In Deutschland verbringen die jungen
Menschen mehr Zeit auferhalb der betrieblichen Strukturen (Berufsschule, externe
Lehrgénge etc.), werden aber gleichzeitig bei produktiver Einbindung im Zuge des
arbeitsintegrierten  Lernprozesses starker fur Tatigkeiten auf Facharbeiterniveau
herangezogen. In der Schweiz Ubersteigt der Wert der produktiven Leistungen aus
Facharbeitertatigkeiten den Wert der Leistungen durch die Ubernahme von einfachen
Tatigkeiten auf Hilfsarbeiterniveau am Ende der Ausbildung deutlich. In Osterreich erfolgen
die produktive Einbindung und die Ertragsgenerierung wesentlich durch die Ubernahme von
Tatigkeiten mit niedrigen Anforderungsniveaus.

Rekrutierungskosten von externen Fachkraften

Bei den Rekrutierungskosten handelt es sich um jene Kosten, die sich bei der Rekrutierung
fur jede neue eingestellte Fachkraft vom externen Arbeitsmarkt ergeben. Bei
ausbildungsaktiven Betrieben betragen die durchschnittlichen Rekrutierungskosten pro
Fachkraft 10.398 Euro und bei nicht-ausbildungsaktiven Betrieben 15.279 Euro. Etwa acht
Zehntel der gesamten Rekrutierungskosten entfallen auf die Einarbeitungskosten, die durch
die Minderleistung wahrend der Einarbeitungszeit und den Aufwand fir andere
Mitarbeiterinnen abgebildet werden. Die Rekrutierungskosten von ausbildungsaktiven
Betrieben unterscheiden sich dabei erheblich nach Sparten und Lehrberufsgruppen, so
betragen diese in der Sparte Tourismus rund 5.500 Euro im Vergleich zu rund 13.500 in der
Industrie.

Bei ausbildungsaktiven Betrieben werden die Rekrutierungskosten in rekrutive
Opportunitatsertrdge umgewandelt, wenn fertig ausgebildete Lehrlinge im Anschluss an die
Ausbildung tbernommen werden. Durch die eigene Ausbildung von Lehrlingen werden die
Kosten zur Deckung des Fachkraftebedarfs am externen Arbeitsmarkt eingespart. In der
Stichprobe geben die Lehrbetriebe durchschnittlich an, dass etwa 63% der Fachkréfte nach
einem Jahr und 47% der Fachkrafte auch nach drei Jahren noch im Betrieb verbleiben.

Fur einen durchschnittlichen Lehrbetrieb kénnen daher die negativen Nettoertrage, die sich
wahrend der Ausbildung ergeben, im Anschluss an die Ausbildung — unter Berilicksichtigung
der Basisférderung — langfristig kompensiert werden.

(Nicht-)Ausbildungsmotive von Betrieben

Bei ausbildungsaktiven Betrieben spielt das Investitionsmotiv eine entscheidende Rolle. Eine
groBe Mehrheit der ausbildungsaktiven Betriebe gibt an, dass die Gewinnung von
Fachkraften, die bedarfsgerechte Qualifizierung von jungen Menschen sowie die
Sicherstellung des regionalen Fachkraftenachwuchses die gewichtigsten Grinde sind,
Lehrstellen anzubieten. Nach dem investitionsorientierten Ausbildungsmotiv ist auch das
Screening-Motiv, also die Beobachtung der Lehrlinge Uber einen langeren Zeitraum und
dann die Ubernahme der passenden Lehrlinge, ein weiteres Motiv, das Betriebe
ausbildungsaktiv werden lasst. Aus der Kosten-Nutzen-Perspektive ergibt sich hier der
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langfristige Ertrag daraus, indem die Lehrausbildung sowohl als Qualifizierungs- als auch
Selektionsinstrument fir besonders produktive Fachkrafte eingesetzt wird. Das Risiko von
personellen Fehlentscheidungen kann so minimiert werden. Das Produktionsmotiv, d.h. die
Verwendung der produktiven Leistungen der Lehrlinge zu einem reduzierten Trainingslohn,
wird zwar durchaus von einigen Betrieben als Vorteil wahrgenommen, steht aber sicherlich
nicht im Zentrum der Ausbildungsentscheidung.

Das am haufigsten angegebene Motiv der Nicht-Ausbildung bezieht sich auf die Situation am
Lehrstellenmarkt, auf dem ihrer eigenen Wahrnehmung nach keine qualifizierten
Lehrstellenbewerberinnen verfiigbar sind. Ein weiterer zentraler Hinderungsgrund, der haufig
genannt wird, adressiert die (legistischen) Rahmenbedingungen der Ausbildung, d.h. es gibt
zu viele Ausbildungsvorschriften, die eingehalten werden muissen sowie eine zu geringe
Anwesenheitszeit der Lehrlinge im Betrieb (die auf die acht- bis neunwdchige Berufsschulzeit
zurickzufuhren ist). Diese Griinde werden von knapp der Hélfte haufig genannt. Dartber
hinaus wird von knapp der Halfte angegeben, dass zu hohe Kosten, die durch die
Lehrausbildung zu erwarten sind, gegen eine Ausbildungsaktivitat sprechen. Dieser Befund
ist eine interessante Diskrepanz zur Wahrnehmung des Kosten-Nutzen-Verhéaltnisses von
ausbildungsaktiven Betrieben, die dieses als tberwiegend sehr gut beurteilen. Mangelnde
Ausbildungsvoraussetzungen bzw. ein zu geringes Lehrberufsangebot sowie eine gegenuber
der Lehrausbildung kostenglinstigere Rekrutierung von externen Fachkraften sind hingegen
kaum Grinde, die gegen eine Ausbildungsaktivitat sprechen.

Bekanntheit und Beurteilung der Lehrstellenférderun g aus der Perspektive der
ausbildungsaktiven Betriebe

Der Bekanntheitsgrad der verschiedenen MalRnahmen der Lehrstellenférderung ist bei den
Unternehmen stark unterschiedlich ausgepragt. Die bekannteste MalRnahme ist wenig
Uberraschend die Basisforderung, die von nahezu allen Betrieben auch in Anspruch
genommen wird. Mindestens drei Viertel der Betriebe sind auch Férdermal3hahmen rund um
die Lehrabschlussprifung (LAP) bekannt, d.h. die Foérderung von LAP-Vorbereitungskursen
und die Férderung von Lehrabschlussprifungen mit gutem und ausgezeichnetem Erfolg. Die
Forderbarkeit der Weiterbildung von Ausbilderinnen sind knapp zwei Drittel und Mal3hahmen
gegen Lernschwierigkeiten sind sechs Zehntel der Betriebe bekannt. Eher niedrigere
Bekanntheitswerte weisen die Forderung von Projekten zum gleichmaligen Zugang von
jungen Frauen und Mannern zu verschiedenen Lehrberufen, Auslandspraktika und die
Ubernahme von Lehrlingen aus Uberbetrieblichen Ausbildungseinrichtungen auf.

Die Bekanntheit der MaRBhahmen hangt eng mit der Betriebsgrélie zusammen. Je grof3er der
Betrieb, desto bekannter sind die MaRnahmen des gesamten Fordersystems.

Die Wichtigkeit der betrieblichen Lehrstellenférderung zur Sicherung und Entwicklung der
Lehrausbildung wurde von den Betrieben insgesamt als sehr hoch bewertet.

Zentrale Schlussfolgerungen

Die Ergebnisse der Kosten-Nutzen-Erhebung bei Ausbildungsbetrieben zeigen, dass im
Durchschnitt aller befragten Betriebe wahrend der Ausbildung negative Nettoertrage
entstehen. Hinter dem Lagemal3 ,Mittelwert steht jedoch eine hohe Varianz der
Nettoertrage. Die betriebliche Realitat, die mit dem Kosten-Nutzen-Verhéltnis modelliert wird,
lasst sich daher mit einem Mittelwert nur unzureichend abbilden. Eine weitere analytische
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Betrachtung zeigt, dass es einen grol3en Anteil von Betrieben gibt, denen (teilweise hohe)
Ausbildungskosten entstehen, aber auch einen relevanten Anteil von Betrieben, die durch
betriebliche Ausbildungsaktivitat (teilweise erhebliche) Nettoertrage generieren. Damit
verweisen die Ergebnisse auf einen breiten Gestaltungsspielraum bei der Wahl des
betrieblichen Ausbildungsmodells, das sich in unterschiedlichen betrieblichen Kosten-
Nutzen-Verhéltnissen realisiert. Erweitert man den Betrachtungszeitraum nach der
Ausbildungsphase, namlich auf die Deckung des Fachkraftebedarfs durch eine Ubernahme
der selbst ausgebildeten Fachkrafte, so kénnen die negativen Nettoertrage wahrend der
Ausbildung durch Einsparungen bei der Rekrutierung von externen Fachkraften nahezu
kompensiert werden. Tats&chlich gibt eine deutliche Mehrheit der Betriebe an, dass die
Deckung des eigenen Fachkréftebedarfs ihre Ausbildungsaktivitat motiviert. Vor dem
Hintergrund dieser Ausbildungsrationale muss eine angemessene Bewertung des Kosten-
Nutzen-Verhéltnisses daher tber den Ausbildungszeitraum hinausgehen. Auf Basis dieser
Ergebnisse lasst sich festhalten, dass sich die Lehrlingsausbildung fir die meisten
Ausbildungsbetriebe kurzfristig (wahrend der Ausbildung) oder zumindest langfristig (im
Anschluss an die Ausbildung durch Deckung des eigenen Fachkréaftebedarfs) rentiert. Nur
wenigen Betrieben dirften tatsdchlich hohe Ausbildungskosten entstehen, die dann wohl
durch bewusste, investitionsorientierte Ausbildungsmotive erklart werden kénnten.

Die Bewertung des Beitrages der Basisforderung zur Kompensation der negativen
Nettoertrage hangt grundsatzlich davon ab, welches Ausbildungsrational der betrieblichen
Ausbildungsaktivitat unterstellt wird. Bezieht man sich auf den Zeitraum der Ausbildung, so
werden durch die Basisforderung deutliche Anreize gesetzt, das Kosten-Nutzen-Verhaltnis
durchschnittlich gegen Null zu schieben, wenngleich die durchschnittlichen Nettoertrage
noch im negativen Bereich verbleiben. Bezieht man auch die Rekrutierungsphase im
Anschluss an die Ausbildung mit ein (Motiv: Deckung Fachkraftebedarf), so kénnen im Mittel
die negativen Nettokosten durch die Basisforderung (Uber)kompensiert werden. Der
differenzierte Auszahlungsmodus der Basisforderung steht dem Kosten-Nutzen-Verhaltnis
nach Lehrjahren diametral entgegen. Wahrend die Basisforderung die Hohe der finanziellen
Forderung mit jedem Lehrjahr reduziert, steigen die negativen Nettoertrage mit jedem
Lehrjahr. Wenn die bildungspolitische Grundidee der Basisforderung die Abgeltung der
negativen Nettoertrage darstellt, dann musste der Auszahlungsmodus so gestaltet werden,
dass der Schwerpunkt der finanziellen Férderung sich zu héheren Lehrjahren verlagert. Dies
hatte den Vorteil, dass (1) der Auszahlungsmodus starker den tatsachlichen Kosten-Nutzen-
Verhéltnissen entsprechen wirde und (2) ein deutlicher Anreiz ist, die Lehrlinge bis zum
Ende der Ausbildung zu fiihren. Die Orientierung der Basisférderung an der Hohe der Brutto-
Lehrlingsentschadigung kann durch die Ergebnisse der Erhebung gestitzt werden, da die
Lehrlingsentschadigung das Kosten-Nutzen-Verhaltnis beeinflusst.

In Bezug auf die genderspezifische Dimension des Kosten-Nutzen-Verhaltnisses zeigt sich,
dass weiblich dominierte Lehrberufe ein deutlich besseres Kosten-Nutzen-Verhaltnis
aufweisen als mannlich dominierte Lehrberufe. Dies ergibt sich daraus, dass die Lehrlinge in
weiblich dominierten Lehrberufen starker produktionsorientiert verwendet werden. Der
arbeitsintegrierte Lernprozess bei weiblich dominierten Lehrberufen ist Gber einen l&angeren
Zeitraum vergleichsweise starker von einem hilfsarbeitsorientiertem Verwendungsmodus mit
niedrigem Anforderungsniveau gepragt. Der Effekt der Basisférderung auf das Kosten-
Nutzen-Verhéltnis ist bei weiblich dominierten Lehrberufen besonders stark ausgepragt. Es
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stellt sich daher die Frage, ob die Basisférderung bei weiblich dominierten Lehrberufen zu
einer Uberproduktion, d.h. nicht bedarfsgerechten Ausbildungsaktivitat, fihrt, weil sich
bereits schon ohne Basisforderung die Ausbildung fir mehr als die Halfte der Betriebe
rentiert. Die Basisforderung konnte damit paradoxerweise sogar zu einer weiteren
Verfestigung der geschlechterspezifischen Ungleichheiten in der Lehrausbildung fihren. Es
wird daher angeregt, Malinahmen zu entwickeln, die auch strukturell auf die Zielsetzungen
»Gleichgestellter Zugang von jungen Mannern und Frauen zu verschiedenen Lehrberufen®
und ,Unterstltzung von jungen Frauen in fur sie untypischen Lehrberufen” hinwirken.

Die gesetzliche Zielbestimmung der Ausbildung ist die Entwicklung der beruflichen
Handlungskompetenz (81a BAG). DemgemalR stellen Betriebe eine Ausbildungsleistung zur
Verflgung bei einem verminderten  Trainingslohnn der Lernenden  (Brutto-
Lehrlingsentschadigung). Diese Ausbildungsleistung lasst sich mit verschiedenen
betrieblichen Ausbildungsmodellen realisieren, die sich aber in unterschiedlichen Kosten-
Nutzen-Verhéltnissen manifestieren: Die Wahl des betrieblichen Ausbildungsmodells und der
erzielte Nettoertrag der Ausbildung hangen eng miteinander zusammen. Verschiedene
Indikatoren zeigen, dass die arbeitsintegrierten Lernsituationen zwar durch eine hohe
produktive Einbindung, aber durch ein im internationalen Vergleich niedriges
Anforderungsniveau (Hilfsarbeiterniveau) charakterisiert sind. Aus der berufspddagogischen
Forschung weil3 man, dass einfache Tatigkeiten mit niedrigem Anforderungsniveau nur ein
geringes Lernpotenzial entfalten und daher kaum einen Beitrag zur beruflichen
Kompetenzentwicklung hinsichtlich der Zielbestimmung ,Berufliche Handlungskompetenz*
leisten konnen. Dies korrespondiert auch mit einem niedrigen Leistungsgrad in Bezug auf
eine durchschnittliche Facharbeitskraft. Eine verstarkte produktive Einbindung auf
Facharbeiterniveau und eine Anhebung des Leistungsgrades fuhrt zu deutlich besseren
Kosten-Nutzen-Verhaltnissen in der Ausbildung. Die Implementation eines systematischen
Ausbildungsmanagements auf betrieblicher Ebene, das reflektierte und entwicklungslogisch
adaquat angeordnete arbeitsintegrierte Lernprozesse in den Mittelpunkt stellt, kbnnte daher
zu einem verbesserten Kosten-Nutzen-Verhaltnis fuhren. Diese Zielsetzung wird durch
Malnahmen wirkungsvoll realisiert, die Begleitungs- und Unterstitzungsstrukturen fur die
betriebliche  Ausbildungspraxis und prozedurales Wissen zur Gestaltung von
arbeitsintegrierten Lernprozessen bereitstellen. Systematisches Ausbildungsmanagement
heiRt auch betriebsinterne und betriebsexterne MaRnahmen in einen berufspadagogisch
begriindeten Zusammenhang zu stellen. Hier gilt es arbeitsintegrierte und aulRerhalb der
realen Arbeitswelt stattfindende Lernprozesse effektiv zu kombinieren und entsprechende
MalRnahmenpakte (z.B. im Sinne eines Maflinahmenbindels) — immer mit Blick auf die
berufliche Kompetenzentwicklung — zu entfalten. Auch darauf kdnnten entsprechende
Unterstitzungs- und Begleitstrukturen hinwirken.
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1 Ausgangslage und Forschungsfragen

Als Reaktion auf einen Mangel an Lehrstellen in Relation zur Anzahl der
Lehrstellensuchenden — erganzt um die Diagnose ,Facharbeitermangel“ — wurden gegen
Ende der 1990er Jahre (in)direkte finanzielle Unterstitzungsleistungen fir Lehrbetriebe
eingefiihrt. Im Zuge der BAG-Novelle von 2008 wurde die betriebliche Lehrstellenférderung
weiter institutionalisiert und um qualitative Elemente hinsichtlich Zielsetzung und
Malnahmenstruktur des Fordersystems erganzt.

Der grof3te Anteil des gesamten Férdervolumens — etwa 90% (entspricht etwa 135 Millionen
Euro, vgl. Teilbericht Implementationsanalyse') — geht aber dennoch auf die quantitative
finanzielle Unterstitzungsleistung in Form der MalRnahme Basisférderung (siehe Tabelle
1-1) zuriick, die mit den Zielsetzungen ,Anreize zur Ausbildung von Lehrlingen“? oder
,Ausweitung des Ausbildungsangebotes* hinterlegt werden. Der bildungspolitische Kontext
in Bezug auf die Genese und Einfihrung der Basisforderung wird dabei von den
bildungspolitischen Akteurlnnen unterschiedlich bewertet. Zwei zentrale Positionen lassen
sich idealtypisch isolieren: Die Basisforderung soll (1) die Berufsschulzeiten abgelten und (2)
fur einen Lastenausgleich zwischen ausbildungsaktiven und nicht-ausbildungsaktiven
Betrieben sorgen (siehe auch Teilbericht Implementationsanalyse und Wirkungsmodell®).

Beiden Standpunkten aber ist die Implikation gemeinsam, dass den Betrieben durch die
Lehrausbildung in Summe Ausbildungskosten entstehen wirden. Nach der ersten Lesart
wirden den Betrieben durch die Berufsschulabsenzen Kosten entstehen, weil die Lehrlinge
wahrend dieser Zeit nicht produktiv eingesetzt werden konnen, aber die
Lehrlingsentschadigungen trotzdem bezahlt werden missten. Eine zweite Begriindung
postuliert, dass Betrieben, die Lehrlinge ausbilden erhéhte Kosten entstiinden, aus der sich
ein Wettbewerbsnachteil gegentiber nicht-ausbildenden Betrieben ergédbe. Demnach wirden
nicht-ausbildende Betriebe selbst ausgebildete Fachkréafte von ausbildenden Betrieben durch
verbesserte Entlohnungsmaglichkeit abwerben. Dieses Problem wird in der Okonomie als
mangelnde Internalisierung externer Effekte mit der Folge einer Unterinvestition bezeichnet:
.Der Ausbildungsbetrieb tragt Nettokosten der betrieblichen Ausbildung, kann sich aber das
resultierende Humankapital nicht aneignen, weil er im Lohnwettbewerb um generelles
Humankapital bei Zahlung von Grenzproduktivitatslohnen aufgrund der Ubernahme der
Ausbildungskosten gegentber nicht ausbildenden Betrieben unterliegt” (Alewell, 2004, S. 7).

! Dornmayr, Helmut, Petanovitsch, Alexander & Winkler, Birgit. (2016). Kontext- und

Implementationsanalyse der betrieblichen Lehrstellenférderung (gemafl? 19c¢c BAG). Teilbericht im
Rahmen der ibw-6ibf-Studie ,Hintergrundanalyse zur Wirksamkeit der betrieblichen
Lehrstellenférderung (gemar 19c BAG)"“. Wien: ibw.

% Richtlinie Z 1 bis 7 2013: Richtlinie zur Forderung der betrieblichen Ausbildung von Lehrlingen
gemal § 19c BAG.

® BAG-Novelle 2008: 505 der Beilagen XXIII. GP - Regierungsvorlage — Vorblatt.

4 Schldgl, Peter & Mayerl, Martin. (2016). Wirkungsmodellierung des Systems der betrieblichen
Lehrstellenférderung. Teilbericht im Rahmen der ibw-6ibf-Studie ,Hintergrundanalyse zur Wirksamkeit
der betrieblichen Lehrstellenférderung (gemaf 19c BAG)“. Wien: 6ibf.
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Insgesamt ergibt sich daraus die Tendenz, dass Betriebe ihr Angebot an Ausbildungsplatzen
reduzieren oder ihre Ausbildungstatigkeiten génzlich einstellen.

Eine zentrale Fragestellung im Rahmen der Hintergrundanalyse zur Wirksamkeit der
betrieblichen Lehrstellenférderung ist daher, die betriebliche Ausbildungsentscheidung vor
dem Hintergrund der tatsachlichen Kosten-Nutzen-Verhéltnisse der Lehrausbildung im
Verhaltnis zur Basisférderung zu untersuchen.

Wahrend in der Schweiz und in Deutschland in periodischen Abstanden regelméaRig
reprasentative Kosten-Nutzen-Erhebungen durchgefiihrt werden, liegen einschlagige
Erhebungen fiir Osterreich weit zuriick (zuletzt Steiner & Lassnigg, 1997). Fir die
gegenstandliche Untersuchung wird auf bestehende Erhebungsinstrumente aus der Schweiz
(Strupler, Wolter, & Moser, 2012) und Deutschland (Schonfeld, Wenzelmann, Dionisus,
Pfeifer, & Walden, 2010) zurtickgegriffen. Dies erméglicht einen wissenschaftlich fundierten
Zugang einerseits und birgt die Moéglichkeit, vergleichende Befunde zu den beiden wichtigen
Referenzlandern der betrieblichen Berufsausbildung zu erstellen. Auch auf europaischer
Ebene erhdlt die Frage des Kosten-Nutzen-Verhéltnisses im Zusammenhang mit der
Erhéhung der Ausbildungsbereitschaft von kleinen und mittleren Unternehmen eine neue
Aktualitat (Cedefop, 2015).

Tabelle 1-1: Kurzbeschreibung der Fordermal3nahme Ba  sisforderung

Die Implementationsanalyse weist die Basisforderung als jene Mallhahme mit dem
starksten finanziellen Fordervolumen aus. Im Jahr 2014 wurden 90% des gesamten
Fordervolumens von etwa 150 Millionen Euro in Form der Basisforderung ausbezahilt.

Wesentliches angestrebtes Wirkungsziel der Basisférderung stellt dabei die ,Deckung des
Fachkraftebedarfs* dar, das durch eine finanzielle Anreizsetzung zur Schaffung neuer bzw.
zum Erhalt bestehender Lehrstellen realisiert werden sollte.

Die Basisforderung ist dabei als ein differenziertes Fordermodell — ausgerichtet an der
Hoéhe der Bruttolehrlingsentschadigung und dem Fortschritt der Lehrzeit — konzipiert. Die
Voraussetzung zum Bezug der Forderung ist lediglich ein aufrechter Lehrvertrag sowie die
Vollendung des jeweiligen Lehrjahres. Die Hohe bemisst sich wie folgt:

» Erstes Lehrjahr: drei Brutto-Lehrlingsentschadigungen

» Zweites Lehrjahr: zwei Brutto-Lehrlingsentschadigungen

» Drittes Lehrjahr: eine Brutto-Lehrlingsentschadigung

* Viertes Lehrjahr: eine Brutto-Lehrlingsentschadigung bei vierjahrigen Lehrberufen
und eine halbe Brutto-Lehrlingsentschadigung bei dreieinhalbjahrigen Lehrberufen

Quelle: Teilbericht Implementationsanalyse, Teilbericht Wirkungsmodell.

Die Kosten-Nutzen-Erhebung ist vor dem Hintergrund des gesamthaften Auftrages einer
Hintergrundanalyse zur Wirksamkeit der Lehrstellenférderung zu sehen. Ziel ist es daher
weniger, ein reprasentatives Abbild der Kosten-Nutzen-Verhéltnisse in der
Lehrlingsausbildung zu gewinnen, sondern die Ergebnisse vor dem Hintergrund der zu
interessierenden Forschungsfragen zu bewerten. Aufgrund des groRRen finanziellen
Fordervolumens der MaBhahme Basisforderung sollen daher in der Kosten-Nutzen-Analyse
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die monetaren Aspekte, die sich durch die Lehrausbildung fur Betriebe ergeben, in den Blick
genommen werden.

Aufgrund der Zielsetzung und der Konzeption der Basisférderung ergeben sich folgende
Forschungsfragen:

In welchem Verhaltnis stehen die Ausbildungskosten zum Nutzen, der sich aus dem
Wert der produktiven Leistungen ergibt? Wie lasst s ich die Ausbildungsleistung der
Betriebe quantifizieren?

Die Lehrausbildung ist Teil des formalen Bildungswesens und durch verschiedene
gesetzliche und Kkollektivvertragliche Grundlagen reglementiert, die den Rahmen und
verpflichtende Voraussetzungen fiir die betriebliche Ausbildung vorgeben. Die wichtigsten
Kostenpositionen flr die Betriebe ergeben sich durch die Brutto-Lehrlingsentschadigungen —
im Sinne eines reduzierten Facharbeiterlohns — und den Einsatz von Ausbilderinnen zur
Begleitung der Lehrlinge im beruflichen Lernprozess. Die Lehrlinge sind in jedem Lehrjahr zu
einem Berufsschuljahr verpflichtet. Wahrend der Berufsschulzeit kdnnen die Lehrlinge nicht
im Betrieb produktiv eingesetzt werden. Gleichzeitig verbringen die Lehrlinge aber einen
Grofdteil der Lernzeit im Betrieb und erbringen einen Nutzen, der sich im Wert der
produktiven Leistungen, die sich aus dem arbeitsintegrierten Lernprozess ergeben,
ausdriickt.

Im Osterreichischen Diskurs wird meist (implizit) unterstellt, dass sich aus dem
Ausbildungsengagement fir Betriebe automatisch Ausbildungskosten fur den Betrieb
ergeben. Es soll daher empirisch anhand eines international bewéhrten Kosten-Nutzen-
Modells untersucht werden, in welchem Verhéltnis die Kosten und der Nutzen der
betrieblichen Ausbildung zueinander stehen. Dartber hinaus sollen die Kosten-Nutzen-
Verhéltnisse, die sich wahrend der Ausbildung ergeben, den Rekrutierungskosten von extern
am Arbeitsmarkt rekrutierten Fachkréften gegentubergestellt werden.

Wie bildet sich der Genderaspekt in den Kosten-Nut  zen-Verhéaltnissen ab?

Der politische Auftrag zur Hintergrundanalyse spricht explizit die Untersuchung hinsichtlich
der geschlechterspezifischen Dimension der Wirkung der betrieblichen Lehrstellenférderung
an. Daruber hinaus sind der gleichgestellte Zugang von Méannern und Frauen zu
verschiedenen Lehrberufen sowie die Forderung von jungen Frauen in atypischen
Lehrberufen zentrale Wirkungsziele des Systems der Lehrstellenférderung (vgl. Teilbericht
Wirkungsmodell). Der Hintergrund ist eine starke Konzentration bei der
geschlechtsspezifischen Berufswahl und eine deutliche Unterreprasentation von jungen
Frauen in der Lehrausbildung (Dornmayr & Loffler, 2014). Zur Untersuchung der
geschlechtsspezifischen Ungleichheit ist hierfestzustellen, ob und inwiefern sich die Kosten-
Nutzen-Profile von méannerdominierten Lehrberufen von frauendominierten Lehrberufen
unterscheiden.

Welchen Beitrag leistet die Basisforderung zur Komp ensation der (angenommenen)
Ausbildungskosten?

Die Basisforderung ist aktuell als ein differenziertes Modell konzipiert, das die Foérderhéhe
nach der Bruttolehrlingsentschadigung und gestaffelt nach Lehrjahren ausrichtet (siehe
Tabelle 1-1). Vor diesem Hintergrund soll die Angemessenheit dieses differenzierten
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Auszahlungsmodus (1) hinsichtlich der Orientierung der Forderhdhe an die Brutto-
Lehrlingsentschadigung und (2) der Staffelung nach Lehrjahren untersucht werden.

Daruber hinaus soll untersucht werden, in welchem monetaren Ausmald die Basisférderung
die (angenommenen) Nettokosten der gesamten Ausbildung abgilt.

Aus welchen Grinden und Motiven bilden Betriebe Leh rlinge aus?

Die ©6konomische Theorie geht davon aus, dass Unternehmen in einem
wettbewerbsorientierten Umfeld rational agieren. Unterstellt man der Lehrausbildung eine
marktformige Funktionsweise, so musste sich die unternehmerische Entscheidung eine
betriebliche Lehrstelle anzubieten, an dem okonomischen Rational ausrichten. Es sollte
daher untersucht werden, aus welchen Motiven Unternehmen angeben, einen
Ausbildungsplatz anzubieten. Neben dem monetéar bewerteten Kosten-Nutzen-Verhaltnis
sollen dabei auch die schwer monetdar bewertbaren Dimensionen einer
Ausbildungsentscheidung in den Blick genommen werden.

Welchen Bekanntheitsgrad haben die einzelnen MaRBnah men der betrieblichen
Lehrstellenférderungen bei Unternehmen und wie wird die Wichtigkeit dieser
bewertet?

Das System der betrieblichen Lehrstellenforderung verfolgt verschiedene Zielsetzungen
(siehe Teilbericht Wirkungsmodell). Die Mal3nhahmen kdnnen ihre Wirkungen hinsichtlich der
gesetzten Zielsetzungen nur erreichen, wenn diese in Anspruch genommen werden, was
zumindest voraussetzt, dass die Anspruchsberechtigung und die Zielsetzungen der
verschiedenen Férdermaflinahmen den Ausbildungsbetrieben bekannt sind. Des Weiteren
wird die Wahrscheinlichkeit der Inanspruchnahme auch erhéht, wenn die Konzeption der
Mafnahmen den Bediirfnissen und Unterstitzungsbedarfen der Betriebe bei der Ausbildung
entspricht. Die Bekanntheit der MalRnahmen ist ein Indikator, inwiefern noch weiteres
Potenzial bei der Entfaltung der Wirkung des Systems der betrieblichen Lehrstellenférderung
besteht.
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2 Kosten-Nutzen der Lehrausbildung als 6konomisches
Problem

2.1 Relevanz einer 6konomischen Betrachtung

Das betriebliche Ausbildungsplatzangebot ist Schwankungen unterworfen. Waren in den
1980er Jahren noch mehr Lehrstellen im Vergleich zu Lehrstellensuchenden verfigbar, so
hat sich dies in den 1990er Jahren grundlegend veréndert. Seit mehr als zwei Jahrzehnten
gibt es fast durchgéngig eine Lehrstellenlicke (Dornmayr & Loffler, 2014). Gleichzeitig wird
oft die Diagnose eines ,Facharbeitermangels® gestellt. Vor diesem Hintergrund hat man
verschiedene finanzielle Beihilfen eingefiihrt, mit dem Ziel ein verbessertes Kosten-Nutzen-
Verhdéltnis der Lehrausbildung zu erreichen und dadurch Anreize fir eine erhohte
Ausbildungsaktivitat von Unternehmen zu setzen.

Die Frage nach dem Kosten-Nutzen-Verhéltnis im Zusammenhang mit der betrieblichen
Ausbildungsaktivitat ist keine ganz neue Frage. In Deutschland und der Schweiz gibt es dazu
periodische Untersuchungen (Schonfeld u. a., 2010; Strupler u. a., 2012). Auch in Osterreich
hat es diesbeziiglich schon Erhebungen gegeben, die aber bereits langer zuriickliegen
(Lassnigg & Steiner, 1997).

Im Zuge einer wirkungsorientierten Fragestellung ist daher zu untersuchen, ob durch die
gegebenen finanziellen Lehrstellenférderungen tatsachlich die Ausbildungsbereitschaft der
Betriebe erhéht wird. Diesbeziglich sollen die Kosten, die die Lehrausbildung verursacht,
den Ertragen, die sich durch arbeitsintegrierte Qualifizierungsprozesse der Lehrlinge
ergeben, gegeniibergestellt werden.

Eine 6konomische Betrachtung der Kosten-Nutzen-Relation der Lehrlingsausbildung ist aus
mehreren Griinden von besonderer Relevanz:

» Betriebswirtschaftliche Transparenz der Kosten-Ertrage fur die Dbetriebliche
Ausbildungsentscheidung

 Einschatzung des volkswirtschaftlichen Beitrags von Unternehmen zum
Ausbildungssystem

» Bildungspolitische Entscheidungsgrundlage fur Steuerungsfragen

2.1.1 Transparenz der Ausbildungskosten fir Unterne  hmen selbst

Es ist eine weitverbreitete Annahme — nicht nur bei den Unternehmen selbst, sondern auch
bei weiten Teilen der Gesellschaft —, dass die Lehrausbildung Kosten fur die Unternehmen
verursacht. Nur eine sehr geringe Anzahl an Unternehmen verfligt Uber ein eigenes
Kostenrechnungssystem, das uber die genauen Kosten und Ertrdge der Lehrausbildung
Auskunft gibt. Von den Unternehmensleitungen werden meist nur die tatsachlichen Kosten in
Form der Lehrlingsentschadigung und unproduktive Absenzen z.B. wahrend des
Berufsschulbesuchs wahrgenommen. Insgesamt zeigen aber die Forschungsarbeiten, dass
die Unternehmer die ,geflihlten Kosten“ gegentber den Ertragen meist weit Uberschétzen
(Rauner, 2007).
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Nach der 6konomischen Lehre unterliegen Unternehmen bei all ihren Entscheidungen dem
betriebswirtschaftlichen Kalkil. Um sich daher entsprechend dem Kalkil fir ein Engagement
in der betrieblichen Ausbildung pro oder contra entscheiden zu kénnen, ist es wesentlich,
Uber die tatsédchlichen Kosten der betrieblichen Ausbildungsentscheidung Bescheid zu
wissen. Eine systematische Untersuchung, in der die tats&chlichen Kosten den produktiven
Nutzen gegenibergestellt werden, kdonnte daher zu einer verbesserten Transparenz der
wahren Kostenstruktur flihren. Im besten Fall konnten auf diese Weise Unternehmen wieder
zu verstarkter Ausbildung Uberzeugt werden. Andererseits besteht natirlich auch die Gefahr,
dass ein ,vermeintlicher Nutzen“ wieder durch die Freilegung der wahren Kosten
konterkariert wird und so die betriebliche Ausbildungsentscheidung negativ beeinflusst
(Lassnigg & Steiner, 1997).

Rauner (2007) weist auf die enge Verknipfung zwischen der sich selbst finanzierenden
Ausbildung, dem betrieblichen Ausbildungsengagement und der Qualitat der Ausbildung hin.
Dementsprechend muisste es im 6konomischen Eigeninteresse der Betriebe liegen, dass
sich die betriebliche Ausbildung selbst finanziert. Auf der Basis der Humankapitaltheorie
argumentiert er, dass wenn sich Betriebe bei der Ausbildung nicht rational verhalten, dies zu
einer Abkoppelung zwischen Arbeitsmarkt und Ausbildungssystem fiihre. Ahnlich
argumentiert auch Schneeberger (1997), der darauf hinweist, dass die sozialpolitische
Forderung an Betriebe mehr Lehrlinge aufzunehmen, die Funktionalitat der Lehrausbildung
negativ beeinflussen wirde, namlich die Rickkoppelung mit der branchenspezifischen und
betrieblichen Nachfrage.

Es wirde fur Aufgaben ausgebildet werden, die in weiterer Folge nicht mehr am Arbeitsmarkt
nachgefragt wiirden (Rauner, 2007, S. 8). Die Uberlegungen von Rauner basieren auf
impliziten Annahmen:

¢ Kosten, Nutzen und Qualitat in der betrieblichen Ausbildung hdngen eng zusammen.
Eine Reduzierung der Ausbildungskosten ist nicht gleichbedeutend mit einer
Verringerung der Ausbildungsqualitat. Im Gegenteil, hohe Ausbildungsqualitat kann
nur durch die ,qualifizierenden Potenziale wertschépfender Arbeitsaufgaben
ausgeschopft werden® (Rauner, 2007, S. 9).

* Hohe Ausbildungsqualitat wird erreicht durch reflektierte Arbeitsaufgaben.

Wenn nun die Kosten der betrieblichen Ausbildung den produktiven Nutzen Ubersteigen,
dann stellt sich aus 6konomischer Perspektive die Frage nach dem Warum. Eine Antwort
darauf ware nun, dass Betriebe ihre tatsachlichen Kosten nicht wissen und so gar nicht die
Entscheidungsgrundlage fur eine ©konomisch-rationale Entscheidung haben. Eine
okonomische Analyse der Kosten-Nutzen-Relation von betrieblicher Ausbildung kénnte nun
dazu beitragen, den 6konomischen Nutzen der Lehrausbildung fir die Unternehmen selbst
sichtbar zu machen.

2.1.2 Ausbildungsverhalten von Betrieben und volksw irtschaftliches
Interesse

Ein weiterer Zweck von Kosten-Nutzen-Untersuchungen besteht darin, das generelle
Ausbildungsverhalten von Betrieben in einer Volkswirtschaft zu untersuchen. Aus der
volkswirtschaftlichen Perspektive besteht erhebliches Interesse daran abzubilden, welcher
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Beitrag der beruflichen Ausbildungsleistung von Unternehmen im Bildungssystem
beigesteuert wird. Insbesondere bei internationalen Vergleichen werden sowohl die Kosten
als auch die Ertrdge, die Unternehmen durch die Ausbildungsaktivitat leisten, nicht
angemessen berticksichtigt (siehe z.B. OECD, 2014).

2.1.3 Bildungspolitische Entscheidungsgrundlage ftr Steuerungsfragen

Ein drittes zentrales Interesse an Kosten-Nutzen-Erhebungen besteht darin, das
Ausbildungsverhalten von Lehrbetrieben besser zu verstehen. Insbesondere die
Bildungspolitik versplrt durch die zunehmend gréRer werdende Lehrstellenliicke den Druck
MalRnahmen zu entwickeln, um dem gegenzusteuern. Fir die Entwicklung von
zielgerichteten Malinahmen ist es zentral, die betrieblichen Entscheidungsprozesse fiir das
Angebot an Lehrstellen nachvollziehen zu kdnnen.

Informationen zum generellen Ausbildungsverhalten von Betrieben stellen eine
bildungspolitische Entscheidungsgrundlage fur Steuerungsfragen im Lehrausbildungssystem
dar. Aus bildungspolitischer Sicht stellen sich hier Fragen wie: Welche MalRBnahmen kdnnen
gesetzt werden, um das Lehrstellenangebot zu erhéhen? Werden Mittel effizient eingesetzt?

2.2 Warum entscheiden sich Betriebe Lehrlinge auszubil den?

Aus der O6konomischen Perspektive wird davon ausgegangen, dass sich Unternehmen
generell rational verhalten und in einem wettbewerbsorientierten Umfeld agieren.
Dementsprechend missten sich auch Unternehmen, bei der Entscheidung eine betriebliche
Ausbildung anzubieten, an dem 6konomischen Rational ausrichten®. Eine Grundannahme
der Humankapitaltheorie (Becker, 2009) lautet, dass die betriebliche Investition in Ausbildung
nur rational ist, wenn zumindest die daraus resultierenden Ertrage egalisiert werden.

Daraus ergibt sich aus wissenschaftlicher Sicht nun folgende zentrale Frage bezlglich der
betrieblichen Ausbildungsentscheidung:

* Wie verhalten sich die Bruttokosten zu den produktiven Ertragen der betrieblichen
Ausbildungsaktivitat?

Wenn die tatsachlichen Kosten nun héher sind als die Ertrédge, dann ergibt sich folglich die
Frage:

* Wie lassen sich die Nettokosten abweichend von den ¢konomischen Annahmen
erklaren? Warum investieren Unternehmen in Ausbildung, wenn sich daraus
Nettokosten ergeben?

2.2.1 Die betriebliche Ausbildungsentscheidung

Die in den 1960er Jahren entwickelte Humankapitaltheorie (Becker, 2009) wird in der
Literatur meist herangezogen, um das Investitionsverhalten in Bildung 6konomisch zu
erklaren (vgl. zum Beispiel Lassnigg, 1995; Strupler u. a., 2012). Eine zentrale Annahme ist,

® Aus diesem Grund werden in der aktuellen Betrachtung nicht gewinnorientierte Ausbildungsbetriebe
(Offentliche Einrichtungen, Non-Profit-Unternehmen) ausgeblendet.
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dass mit zunehmender Bildung eine hohere Arbeitsproduktivitdt einhergeht. Bildung ist
demnach eine Investition, die zu einer Bildungsrendite in Form von hdherer
Arbeitsproduktivitdt und somit héherem Einkommen fihrt. Rational ist eine Investition in
Bildung daher nur, wenn die zu erwartenden Ertrdge hoher bzw. zumindest gleich den
Bildungskosten sind.

Aus der Perspektive der Betriebe ergibt sich daher nach diesem Modell, dass Investitionen in
Ausbildung, hier die Ausbildung von Lehrlingen, nur dann rational ist, wenn sich daraus die
Ertrdge zumindest egalisieren. Umgekehrt sagt die Humankapitaltheorie voraus, dass
Betriebe nicht-ausbildungsaktiv sind, wenn sich aus der Ausbildung von Lehrlingen in
Summe kein monetarer Nutzen erwarten lasst.

In der Humankapitaltheorie wird unterschieden zwischen betriebsspezifischem und
generellem Humankapital. Wahrend das betriebsspezifische Humankapital nur im jeweiligen
Betrieb verwertbar ist, kann das generelle Humankapital auch in anderen Betrieben produktiv
verwertet werden (generell Ubertragbar). Folgt man konsequent den Ausfiihrungen der
Humankapitaltheorie, so durften Betriebe nur die Investition in betriebsspezifisches
Humankapital finanziell tbernehmen. Nur in diesem Falle ware es dem Betrieb moglich, die
Kosten der Bildungsinvestitionen zu amortisieren. Eine Investition in generelles
Humankapital konnte dazu fihren, dass Arbeitnehmerinnen aufgrund eines hdheren
Einkommensangebotes zu anderen Betrieben wechseln.

Die Lehrausbildung widerspricht jedoch den postulierten Bedingungen der
Humankapitaltheorie. Die Lehrausbildung als Teil des Berufsbhildungssystems geht weit tiber
den Erwerb von betriebsspezifischem Humankapital hinaus. Die Zertifizierung in Form eines
allgemein anerkannten Berufsabschlusses, die staatliche Regulierung der Ausbildung und
Standardisierung in Form der Ausbildungsordnung deutet auf das Ziel hin, flr eine hohe
berufliche Ubertragbarkeit der Ausbildung zu sorgen. Die Ausbildungsordnung eines
Lehrberufs sollte sicherstellen, dass die Lernprozesse nach einem definierten beruflichen
Standard erfolgen mussen, d.h. dass die generelle Transferfahigkeit in andere Betriebe eine
zentrale Anforderung an die Lehrlingsausbildung darstellt. In der Terminologie der
Humankapitaltheorie bedeutet dies, dass in der Lehrlingsausbildung nicht nur in
betriebsspezifisches, sondern auch in generelles Humankapital investiert werden muss.
Folgt man den Pramissen der Humankapitaltheorie, so wirden die Betriebe nur die
Investition in betriebsspezifisches, nicht aber in generelles Humankapital ibernehmen. Das
bedeutet aber nicht, dass Betriebe keine Ausbildung anbieten, sondern dass es direkte und
indirekte Mechanismen gibt, sich die Kosten der Investition in generelles Humankapital zu
refundieren.

Es stellt sich daher aus humankapitaltheoretischer Sicht die Frage, warum Unternehmen in
eine Ausbildung mit allgemeinem Charakter investieren sollen (Lassnigg, 1995). Um die
Ausbildungsaktivitat von Betrieben dennoch 6konomisch erklaren zu kdénnen, haben sich
Erweiterungen der Humankapitaltheorie bzw. alternative Ansétze entwickelt (Lassnigg, 1995,
S. 4ff; Strupler u. a., 2012, S. 14ff).
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2.2.2 Der Beitrag der Lehrlinge durch ,verminderten  * Lohn, die
Lehrlingsentschadigung

Dieser Ansatz geht davon aus, dass die Lernenden, d.h. Lehrlinge, einen eigenstandigen
Beitrag zur Ausbildung liefern, indem sie auf Einkommen wahrend des unproduktiven Teils
der Ausbildung verzichten. Die Betriebe zahlen den Lehrlingen einen verminderten
Trainingslohn in Form der Lehrlingsentschadigung (vgl. Jansen, Strupler Leiser,
Wenzelmann, & Wolter, 2015). Der Lernprozess in der Lehrausbildung besteht
vereinfachend formuliert aus einem unproduktiven Teil (Berufsschulzeiten, reine Lern- und
Ubungszeit) sowie einem produktiven Teil. Wahrend der produktiven Zeit ist der Ertrag der
Leistung hoher als es der Lehrlingsentschadigung entsprechen wirde. Auf diese Weise
sollen die unproduktiven Zeiten des Lernprozesses ausgeglichen werden. Die
Ausbildungskosten wirden demnach die Lehrlinge durch verminderte
Ausbildungsentschadigungen selbst Gbernehmen. Wiirde diese Annahme zutreffen, dann
missten sich die Ertrage und die Kosten fur Betriebe in ihrer Hohe genau egalisieren. In der
empirischen Beobachtung mussten sich Nettokosten von Null ergeben (Lasshigg, 1995).
Diese Uberlegungen beziehen sich auf den Zeitraum zwischen Ausbildungsanfang und
Ausbildungsende.

Demgemalf sind neben der Héhe der Ausbildungsentschadigung (Schneeberger, 1997) auch
das Ausmald der Berufsschulzeit, die verordnete Ausbildungsdauer sowie die Einbindung in
den Produktionsprozess entscheidende Faktoren, die eben auch das Ausbildungsangebot
beeinflussen (Strupler u. a., 2012, S. 19). Der Betrieb kann demnach das Kosten-Nutzen-
Verhéltnis positiv beeinflussen, indem Lernzeiten zugunsten einer produktiven Einbindung
verschoben werden. Nicht von den Betrieben steuerbar ist hingegen die Ausbildungsdauer in
einem Lehrberuf. Die Ausbildungsdauer verhindert Mobilitéat der Lehrlinge und rahmt den
Zeitraum, in dem die Lehrlinge zu einem ,verminderten Trainingslohn* produktiv eingesetzt
werden konnen. Die Berufsschulzeit ist derjenige Zeitraum, in dem die Lehrlinge
Lunproduktiv’ im Sinne der betrieblichen Wertschépfung sind.

Die entscheidende Frage in Bezug auf den Ausbildungszeitraum lautet daher:

o Stellt ein Engagement in der Lehrausbildung fir die Betriebe tatsachlich eine
Nettoinvestition dar?

Wenn dies nicht der Fall ist, dann gibt es noch weitere Erklarungsansatze, die sich auf die
Phase im Anschluss auf die Lehrzeit, also die Weiterbeschaftigung im Betrieb, beziehen.

2.2.3 Rekrutive Opportunitatsertrage: Ertrdge nach der Lehrausbildung

Grundlegende Pramisse dieser Ansatze ist, dass sich die Nettokosten erst im Anschluss an
die Lehrzeit egalisieren. Dies setzt allerdings ein entsprechendes Mobilitdtsverhalten der
ausgebildeten Fachkrafte voraus. Dabei wird angenommen, dass Lehrlinge auch nach
Ausbildungsende eine gewisse Zeit im Betrieb verbleiben.

Zentral ist hier die Uberlegung der rekrutiven Opportunitatsertrage, d.h. durch die
Ubernahme von Lehrlingen kénnen die Rekrutierungs- und Einarbeitungskosten von extern
am Arbeitsmarkt rekrutierten Fachkraften eingespart werden. Diese Annahmen sind auch
stimmig mit der Humankapitaltheorie, wenn man den betrieblichen Investitionshorizont Uber
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das Ende der Ausbildungszeit ausdehnt. Tatsachlich diirften solche Uberlegungen fiir
Betriebe zentral sein, die hohe Investitionen in die Ausbildung tatigen (durch die Anschaffung
von entsprechender Ausbildungsinfrastruktur) und eine Egalisierung dieser Kosten wahrend
des Ausbildungszeitraums kaum realisieren kdnnen.

Diese rekrutiven Opportunitatsertrage ergeben sich aber nur, wenn (1) Lehrlinge auch
entscheiden im Betrieb bleiben zu wollen (Mobilitdtsverhalten der Lehrlinge), und (2) wenn
vonseiten des Betriebs ein Bedarf an Fachkraften besteht. Letzteres durfte aber von der
wirtschaftlichen Lage der Betriebe abhdngen (Schneeberger, 1997). Wobei dies hier
durchaus nicht voraussetzt, dass alle Lehrlinge, die von einem Betrieb ausgebildet werden,
auch Ubernommen werden miuissen. Selbst wenn nur wenige Lehrlinge bernommen
werden, kénnte sich in Summe daraus ein positives Kosten-Nutzen-Verhaltnis ergeben. Aber
klar ist, je hoher die Ubernahmequote, desto hoher fallen die potenziellen
Opportunitatsertrage aus. Wobei auch eine gezielte Ubernahme von wenigen Lehrlingen im
Sinne des Screening-Ansatzes positive Effekte haben kbdnnte. Es werden nur die ,besten”
Lehrlinge Ubernommen, d.h. jene fertig ausgebildeten Fachkrafte, von denen die hoéchste
Produktivitat zu erwarten ist (Strupler u. a., 2012, S. 21).

Soskice (1994) Dbietet eine Erweiterung der Humankapitaltheorie, um das
Ausbildungsverhalten von Betrieben alternativ erklaren zu kénnen. Er hebt den langfristigen
Vorteil der Lehrausbildung, insbesondere fur Betriebe hervor, die auf hohe Innovation und
Qualitat ihrer Produkte setzen, was wiederum ein entsprechend qualifiziertes
Fachkraftepersonal sowohl mit betriebsspezifischem als auch generellem Humankapital
voraussetzt. Es wird angenommen, dass sich in der Lehrausbildung betriebsspezifische
Skills deutlich weniger kostenintensiv entwickeln lassen, als die Entwicklung dieser bei
extern rekrutierten Fachkraften kosten wirde. Bei extern rekrutierten Arbeitskraften wirde
sich dadurch eine relativ lange Einarbeitungszeit bei vollen Lohnkosten ergeben.

Soskice bringt unter diesen Annahmen noch eine weitere Uberlegung ins Spiel, indem dem
Arbeitgeber unvollstandige Information (ber das tatsachliche Arbeitsvermégen von
Arbeitskraften am Arbeitsmarkt unterstellt wird. Gibt es dazu noch enge institutionelle
Schranken im Beschéaftigungssystem (z.B. lange Kuindigungsfristen) sowie in der
Lohnbildung von Fachkréften (Lohnbildung auf tarifvertraglicher Ebene), kann ein
Engagement in der Lehrausbildung einen Wettbewerbsvorteil um die besten Fachkréfte
generieren. Unter diesen Bedingungen kann die Lehrausbildung zur Selektion der besten
Fachkrafte herangezogen werden und langfristig enorme Kosten einsparen. Es st
anzunehmen, dass dieses Argument aufgrund des zu erwartenden demografischen
Rickgangs und einer zunehmenden Verschiebung des Bildungsverhaltens hin zu
schulischen Angeboten starker an Gewicht gewinnen wird.

Aus diesen Erweiterungen der Humankapitaltheorie ergibt sich nun, dass die Kosten, die
sich wahrend der Ausbildungszeit ergeben, zumindest gleich den Ertrdgen wahrend der
Ausbildung bzw. Uber einen definierten Zeitraum hinaus sein mussten. Wobei viele dieser
Ertrage Uber die Lehrzeit nur schwer quantifizierbar sind, wie zum Beispiel ein Imagegewinn
von Unternehmen durch Ausbildungsengagement. Generell stellt sich daher die Frage in
Bezug auf Betriebe, deren Ausbildungsengagement tber die Ausbildungsdauer Nettokosten
ergibt:
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 Konnen die Nettokosten, die sich im Zeitraum der Ausbildung ergeben, durch
rekrutive Opportunitatsertrdge ausgeglichen werden?

Insgesamt sollte aber die Erklarungskraft der Humankapitaltheorie nicht Gberschatzt werden.
Es zeigt sich aber an den Befunden der internationalen Erhebungen in den letzten Jahren,
dass durchaus eine gewisse Plausibilitdt der 6konomischen Kalkile gegeben ist. Sowohl in
Deutschland als auch in der Schweiz gibt es einen erheblichen Anteil von Betrieben (etwa
ein Drittel bzw. zwei Drittel), in denen die Kosten durch die Ertréage bereits wahrend der
Lehrzeit zumindest egalisiert werden konnten. Zieht man den Zeitraum im Anschluss an die
Lehrausbildung noch hinzu, dann zeigen die Ergebnisse, dass in beiden Landern die Kosten
der Lehrlingsausbildung durch rekrutive Opportunitatsertrdge beinahe vollstandig
ausgeglichen werden konnen (fur Deutschland: Schonfeld u. a., 2010; fur die Schweiz:
Strupler u. a., 2012).

Andererseits stellt sich natirlich schon die Frage, inwieweit Betriebe tberhaupt ,rational”
handeln kdnnen, ohne die Kosten der Lehrausbildung exakt zu kennen. Wie man aus
Untersuchungen weil3, gibt es nur in der Minderheit eine betriebsinterne Kosten-Nutzen-
Rechnung der Lehrausbildung (Lassnigg & Steiner, 1997; Strupler u. a., 2012). Konsequent
weiter gedacht misste dies bedeuten, dass die Licke in der Erfassung der monetaren
Kosten/Ertrage der Lehrausbildung ein Indikator dafir ist, dass sich das betriebliche
Ausbildungsverhalten nicht von monetaren Argumenten beeinflussen lasst (Strupler u. a.,
2012, S. 17ff). Offen bleibt daher die Frage, wie in diesem Fall ,Rationalitat von den
Betrieben beziiglich der Ausbildungsentscheidung tatséchlich hergestellt wird.

2.2.4 Konkurrenz zwischen betrieblichen und schulis chen
Ausbildungsangeboten

Grundsatzlich sollte die betriebliche Ausbildungsentscheidung nicht abgekoppelt vom
(Berufs-)Bildungssystem untersucht werden. Insgesamt hat die Gestaltung des gesamten
(Berufs-)Bildungssystems auch eine Auswirkung auf das Kosten-Nutzen-Verhaltnis der
Lehrausbildung (siehe dazu Strupler u. a., 2012, S. 26-27). Besonders in Osterreich gibt es
Konkurrenz zwischen betrieblichen und schulischen Ausbildungsangeboten auf der
Sekundarstufe 1, die vom Volumen der Lernenden insgesamt etwa gleich stark ausgebaut
sind (Lassnigg, 2011).

In Konkurrenz zu den vielfaltigen Optionen fur junge Menschen wie etwa un-/angelernte
Arbeit oder Berufsbildende Mittlere und Hohere Schulen muss die Lehrausbildung eine hohe
Attraktivitat behaupten. Schlie3lich stellt eine betriebliche Ausbildung nicht nur fir Betriebe,
sondern auch fir die jungen Menschen eine erhebliche Investition (in Form einer gegeniber
regularer Entlohnung verringerten Lehrlingsentschadigung) dar, die sich in Zukunft rentieren
sollte. Aber nicht nur flr junge Menschen, sondern auch fir Betriebe stellen staatlich
finanzierte Ausbildungsangebote eine gewichtige Alternative dar. Angenommen, die
Ausbildungsqualitdit von staatlich finanzierten Angeboten ist gleich der betrieblichen
Ausbildung, so ist es aus betrieblicher Sicht nur rational, in vollschulischen Einrichtungen
ausgebildete Fachkréfte zu rekrutieren.

Im Zuge der anhaltenden Bildungsexpansion ist eine erhebliche Strukturverschiebung von
Bildungsentscheidungen junger Menschen zugunsten von ho6herqualifizierenden
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Bildungsangeboten zu beobachten (Statistik Austria, 2014). Geht man davon aus, dass das
Bildungssystem gemaR meritokratischer Prinzipien nach Leistung selektiert®, so ziehen
héherwertige Ausbildungsoptionen — wie etwa die Berufsbildende Hohere Schule — die
Jeistungsstarkeren* Jugendlichen an. Es ist anzunehmen, dass sich dadurch die
Nettokosten der betriebsbasierten Lehrausbildung fiir die Betriebe erhéhen. Gleichzeitig wird
es fur die Betriebe attraktiver, ,bessere” Fachkrafte durch die externe Rekrutierung von
Absolventinnen schulischer Ausbildungsgange Zu rekrutieren. Um die
Bildungsentscheidungen junger Menschen fir eine betriebliche Ausbildung anzureizen, spielt
auch die Hohe der Lehrlingsentschadigungen eine entscheidende Rolle, was in der Folge
wieder héhere Kosten bei der Lehrlingsausbildung verursacht.

Empirisch zeigt sich die Konkurrenzsituation um junge Menschen auf der Sekundarstufe Il
durch einen hohen negativen regionalen Zusammenhang zwischen dem Anteil der
Schilerinnen in hoheren Schulen in der 10. Schulstufe und den Erfolgsquoten bei der
Lehrabschlusspriifung’ (Dornmayr & Nowak, 2015, S. 84). Betriebe in Regionen mit einer
hohen Dichte an berufsbildenden Schulen haben ein hdheres Rekrutierungsangebot am
externen Arbeitsmarkt. Hingegen sind Regionen mit einer niedrigen Schuldichte zur Deckung
des Fachkraftebedarfs verstarkt auf eigene, qualitativ hochwertige Ausbildungsaktivitat
angewiesen. So gibt es beispielsweise in Vorarlberg eine lange Tradition von qualitativ
hochwertigen betrieblichen Ausbildungsangeboten bei gleichzeitig niedriger Dichte an
berufsbildenden Schulen.

Aus dieser Perspektive ist die Einfihrung der ,Lehre mit Matura“® besonders interessant.

Falls es damit tatsachlich gelingt, leistungsstarkere junge Menschen fiir die Lehrausbildung
zu gewinnen, so wuirde dies ein besseres Kosten-Nutzen-Verhdltnis wahrend der
Ausbildungszeit fur Ausbildungsbetriebe bedeuten. Dieses Verhdltnis wirde dann sogar
umso positiver, wenn ein relevanter Anteil auch nach dem Lehrzeitende bei den Betrieben
verbleibt.

In diesem Zusammenhang gilt, dass MalRBnahmen, die zur Erhéhung der Attraktivitat gesetzt
werden, auch zu einem besseren Kosten-Nutzen-Verhaltnis der Lehrausbildung fir Betriebe
fuhren.

2.2.5 Motive der betrieblichen Ausbildungsentscheid ung

Die betriebliche Ausbildungsentscheidung hangt grundséatzlich auch von den individuellen
Praferenzen, d.h. den Zielen und Motiven, der Betriebe ab. Zu den theoretischen Ansatzen
korrespondierend gibt es unterschiedliche Motive fiir Betriebe auszubilden, d.h. je nach Motiv
konnen  unterschiedliche  Kosten-Nutzen-Kalkile  unterstellt  werden. In  einer
Zusammenschau von Schonfeld u.a. (2010, S. 14f) werden funf idealtypische betriebliche
Ausbildungsmotive angefihrt:

® Was nach wie vor nicht der Fall ist. Die Selektion im Bildungssystem ist noch immer stark vom
sozialen Hintergrund abhéngig (Bacher, 2008; Schldgl & Lachmayr, 2004).

" Unter der Annahme, dass die Qualitat des Priiffungshandels bei den Lehrabschlussprifungen nicht
variiert.

® Offiziell heift diese Moglichkeit ,Berufsmatura: Lehre mit Reifeprifung®.
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(1) Produktionsmotiv: Hier stehen die produktiven Leistungen der Auszubildenden im
Vordergrund. Die Ausbildungskosten werden durch den produktiven Beitrag der
Lehrlinge bereits wahrend der Ausbildung vollstandig kompensiert. Zwar ist ein
Verbleiben im Betrieb nach Abschluss der Ausbildung moglich, eine Ubernahme von
Lehrlingen nach Ausbildungsende steht aber bei der Ausbildungsentscheidung nicht
im Vordergrund. Diese Betriebe agieren demnach nach dem Kalkiil der klassischen
Humankapitaltheorie.

(2) Investitionsmotiv: Ziel ist die Ausbildung von Fachkraften, die den betrieblichen
Anforderungen genlgen, ohne auf den externen Arbeitsmarkt angewiesen zu sein.
Dafur werden Ausbildungskosten in einer bestimmten Hohe in Kauf genommen. Von
betrieblicher Seite wird eine hohe Ubernahmequote von Lehrlingen nach Beendigung
der Ausbildung angestrebt. Die Ertrage der Ausbildungsinvestition werden
insbesondere durch geringere Einarbeitungskosten im Vergleich zur Rekrutierung
von externen Fachkraften erst nach Ausbildungsende lukriert.

(3) Screening-Motiv: Hierbei wird die Ausbildung als Probezeit bewertet, in der die
Mitarbeiterinnen tber einen langeren Zeitraum beobachtet und getestet werden, um
dann diejenigen auszuwahlen, die am besten in das betriebliche Anforderungsprofil
passen. Es wird also prinzipiell eine langfristige Beschéaftigung angestrebt, wobei
»hicht-passende” Lehrlinge nach der Ausbildung nicht tbernommen werden.

(4) Reputationsmotiv: Durch die Ausbildung erhofft sich der Betrieb ein héheres Ansehen
bei Kundinnen, Lieferantinnen, Geschaftspartnerinnen sowie bei leistungsfahigen
Fachkraften auf dem externen Arbeitsmarkt. Das gestiegene Image rechtfertigt die
Kosten fir die Ausbildung.

(5) Ausbildung aus sozialer Verantwortung: Es gibt immer auch Betriebe, die sich in der
sozialen Verantwortung sehen, jungen Menschen die Mdglichkeit zu einer
gualifizierten Ausbildung zu bieten und gleichzeitig den regionalen Fachkraftebedarf
zu sichern.

Erhebungen in Deutschland zeigen, dass etwa zwischen 20 und 40% der Unternehmen nach
dem Produktionsmotiv und zwischen 30 und 45% nach dem Investitionsmotiv agieren. Die
Ubrigen Ausbildungsbetriebe tun dies jeweils nach einer Mischstrategie (Schonfeld u. a.,
2010, S. 15). Wobei die Motive drei bis funf monetar nur schwer zu erfassen sind. Es ist
daher bei der Kosten-Nutzen-Betrachtung eher von den Hochstkosten auszugehen, die sich
durch nicht-quantifizierbare Ertragsbestandteile in der Realitat noch weiter reduzieren
darften.

2.2.6 Subventionierung von Lehrstellen

Auch in den deutschsprachigen Nachbarléandern ist ein Riickgang des Lehrstellenangebots
in den letzten Jahren zu beobachten. Hier wird vielfach gefragt, ob ,Markt- und
Politikversagen” vorliegt (Schmid & Liebig, 2001), d.h. ob bildungspolitische Instrumente
eingesetzt werden sollen, um ,korrigierend” in den Markt einzugreifen, genauer das Angebot
an Lehrstellen positiv zu beeinflussen.

Generell stellt sich daher aus bildungspolitischer Sicht im Kontext einer Kosten-Nutzen-
Betrachtung die Frage, welche Anreize zur Erhdhung des Lehrstellenangebots gesetzt
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werden kénnen. Wahrend in Osterreich eine breite Subventionierung umgesetzt wurde (in
Form der Basisforderung), so gibt es in der Schweiz und in Deutschland keine Form der
direkten, generellen Subventionierung (vgl. Teilbericht ,Implementationsanalyse®). Auch
wurden mogliche Effekte einer Subventionierung von Lehrstellen in der wissenschaftlichen
Bildungsdkonomie immer wieder aufgegriffen.

Fur die Schweiz geht aus dem Modell von Muehlemann u.a. (2007) auf der Basis der
Kosten-Nutzen-Erhebung von 2000 hervor, dass sich eine Subventionierung nur bei bisher
nicht-ausbildenden Betrieben positiv auf das Angebot von Lehrstellen auswirken wirde.
Effizient ware eine solche MalRnahme aber nur, wenn ausschlie3lich jene Betriebe
subventioniert wirden, die Nettokosten durch das Ausbildungsengagement zu erwarten
hatten und aus diesem Grund bisher keine Lehrstelle anbieten. Mit einer Subventionierung
konnte daher fur diese Betriebe das zu erwartende Kosten-Nutzen-Verhéltnis verbessert
werden, was zu einem erhghten Ausbildungsangebot fliihren wirde. Hingegen wirde eine
Subventionierung von bereits ausbildenden Betrieben das Lehrstellenangebot kaum
verbessern. In der Praxis ist eine solche Form der Subventionierung, deren Héhe auf der
Basis der individuellen betrieblichen Nettokosten berechnet wirde, aus verschiedenen
Grinden kaum umsetzbar. Bildungspolitisch wird daher eine generelle Subventionierung
aller ausbildungsaktiven Betriebe gefordert. Vor dem Hintergrund dieser bildungspolitischen
Forderung errechnen Muehlemann u.a. modellhaft die Hohe der notwendigen Kosten, die fir
die SchlieBung der Lehrstellenlicke notwendig waren, unter Annahme, dass sich alle
Betriebe rational verhalten und ihre wahren Kosten der Ausbildung wissen. lhren
Berechnungen zufolge wiirden die daraus resultierenden Kosten der Subventionierung die
durchschnittlichen Kosten einer schulischen beruflichen Ausbildung Ubersteigen. Sie
schlieBen daraus, dass die Mithahmeeffekte zu hoch wéaren und aus 6konomischer Sicht das
Ziel eines erhghten Lehrstellenangebots nur sehr ineffizient erreichbar ware. In der Schweiz
wirden sehr viele Betriebe davon profitieren (Mithahmeeffekte), obwohl sie bereits wéahrend
der Ausbildung einen Nettonutzen durch die Ausbildungsaktivitéat generieren.

Walden (2007) bringt auf der Basis der Ergebnisse fur Deutschland noch eine zusatzliche
Dimension in die Debatte ein, ndmlich die Unterscheidung zwischen produktionsorientierter
und investitionsorientierter Logik der Ausbildungsentscheidung. Deutschland hat einen
hohen Anteil an investitionsorientierten Betrieben, d.h. diese nehmen bewusst Nettokosten
wahrend der Ausbildungsphase auf sich. Bei investitionsorientierten Betrieben wirde eine
generelle Subventionierung keine Ausweitung des Lehrstellenangebotes schaffen, gerade
eben, weil das kurzfristige Kosten-Nutzen-Verhdltnis bei der Ausbildungsentscheidung nur
nachrangig von Bedeutung ist. Eine positive Auswirkung auf das Lehrstellenangebot kénnte
man demnach dann erreichen, wenn man es schafft, den Betrieben die langfristigen Vorteile
des Ausbildungsengagements sichtbar zu machen.

Positiv kdnnte sich eine Subventionierung auf die Ausbildungsentscheidung nur bei jenen
Betrieben auswirken, die eine produktionsorientierte Logik einnehmen: ,A direct positive
effect on the supply of training places could only be derived theoretically in such cases where
companies are primarily interested in the short-term benefits of training. Nonetheless, an
increase in training places induced by cost decreases would not result in additional workers
being taken on permanently at a later stage on completion of training® (Walden, 2007, S.
186).
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Ahnlich argumentieren Westergard-Nielsen und Rasmussen (1997). In ihrer Untersuchung in
Danemark kénnen sie zeigen, dass generelle Subventionierungen sich nur geringflgig
positiv auf das Lehrstellenangebot ausgewirkt haben. Einen grofReren Einfluss auf das
Ausbildungsangebot haben vielmehr die wirtschaftliche Situation und der zukinftige
Fachkraftebedarf ausgetbt. Eine generelle Subventionierung aller Lehrbetriebe zwischen
1993 und 1996 wurde in Danemark aufgrund der hohen Kosten in Relation zur erzielten
Wirkung wieder abgeschafft.

Fir Osterreich gibt es bisher keine Untersuchungen zur Wirkung der aktuellen
Subventionierung von Lehrstellen in Form einer Basisférderung fir alle ausbildungsaktiven
Betriebe auf das Lehrstellenangebot. Eine Evaluierung liegt fir den Blum-Bonus vor, der
zwischen Mitte 2005 und Mitte 2008 umgesetzt wurde. Mit dem Blum-Bonus wurde jede neu
geschaffene Lehrstelle gefordert (insgesamt mit 8.400 Euro pro Lehrverhaltnis Gber die
gesamte Ausbildungsdauer). Zwar stieg in diesem Zeitraum die Anzahl der Lehranfanger
erheblich, dennoch zeigt eine Evaluierung, dass mehr als 70% der neuen Lehrstellen auch
ohne den kostenintensiven Blum-Bonus geschaffen worden wéare (Wacker, 2007). Durch
diese Forderung wurden daher erhebliche Mitnahmeeffekte fiir Betriebe generiert, die
ohnehin eine zusatzliche Lehrstelle angeboten hétten. Durch die Mitnahmeeffekte
multiplizieren sich daher die effektiven Kosten pro neu geschaffene Lehrstelle etwa um den
Faktor vier und belaufen sich somit auf mehr als 30.000 Euro. Zwar hatte nach den
Befunden dieser Evaluierung der Blum-Bonus einen signifikanten Effekt auf das
Lehrstellenangebot, angesichts der hohen Mithahmeeffekte wurde jedoch die
Angemessenheit des Kosten-Nutzen-Verhaltnisses in Frage gestellt.

2.2.7 Nettoertrag und Ausbildungsentscheidung

Eine zentrale Fragestellung rund um das Kosten-Nutzen-Verhdltnis in der betrieblichen
Ausbildung war schon immer, wie die Kostenfaktoren die Ausbildungsentscheidung
beeinflussen.

Grundsatzlich lassen sich daraus zwei verschiedene Fragestellungen dahinter ableiten:

(1) Gibt es einen Zusammenhang zwischen den Nettokosten und der
Ausbildungsentscheidung von Betrieben?

(2) Gibt es einen Zusammenhang zwischen den Nettokosten und der Anzahl der
Lehrlinge in ausbildungsaktiven Betrieben?

Gemal der Humankapitaltheorie wird generell davon ausgegangen, dass Nettoertrage in der
betrieblichen Ausbildung einen positiven Anreiz fir Betriebe bilden, Lehrlinge auszubilden.
Der produktionsorientierte Ansatz zielt dabei auf einen kurzfristigen Ertrag wahrend der
Lehrlingsausbildung; der investitionsorientierte Ansatz auf einen langfristigen Ertrag tber die
Ausbildungsdauer hinweg (Walden, 2007).

Zwei einschlagige Untersuchungen haben sich generell mit der empirischen Uberpriifung
dieser Fragen auf der Grundlage von Kosten-Nutzen-Erhebungen beschéftigt. Wahrend die
schweizerische Studie den Zusammenhang zwischen Ausbildungsentscheidung und zu
erwartendem kurzfristigen Kosten-Nutzen-Verhdltnis untersuchte (Muehlemann u. a., 2007),
hat eine Replikationsstudie zuséatzlich noch den Zusammenhang zwischen dem langfristig zu
erwartenden Nutzen und der Ausbildungsentscheidung Gberprift (Walden, 2007).
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Auf der Basis eines eigens entwickelten Modells schatzen Muehlemann u.a. (2007), dass
nicht-ausbildungsaktive Betriebe hthere Nettokosten bei der betrieblichen Ausbildung zu
erwarten hatten als ausbildungsaktive Betriebe. In weiteren Berechnungen zeigen sie, dass
sich eine Senkung der Nettokosten signifikant auf die Ausbildungsentscheidung auswirken
wirde: ,[...] an increase in net training costs by one standard deviation reduces the
probability of training by 27.4 percent* (Muehlemann u. a., 2007, S. 18). Eine Anderung der
Nettokosten hatte aber keine Auswirkung auf die Anzahl der Lehrlinge in bereits
ausbildungsaktiven Betrieben.

In  Deutschland hingegen ist der Effekt der kurzfristigen Ertrdge auf die
Ausbildungsentscheidung deutlich geringer ausgepragt. Dies hat zum einen mit einer eher
investitionsorientierten Ausbildungslogik und zweitens mit generell kurzfristig zu erwartenden
Nettokosten der Ausbildung zu tun. Walden (2007) kann dies in seiner Arbeit auch empirisch
belegen: Die betriebliche Entscheidung auszubilden hangt signifikant mit den zu erwartenden
langfristigen  Ertrdgen durch das Ausbildungsengagement zusammen. Dieser
Zusammenhang ist aber stark abhangig von der GroRe des Ausbildungsbetriebes. GroRere
Ausbildungsbetriebe nehmen hdhere Kosten der Ausbildung in Kauf, da im Sinne einer
investitionsorientierten Logik langfristig ein Nutzen zu erwarten wéare. Daher wirden
Verringerungen in den Kosten keine Anderung im Ausbildungsverhalten ergeben. Ein
positiver Effekt auf das Angebot der Ausbildungsplatze wirde sich nur bei jenen Betrieben
ergeben, die nach der produktionsorientierten Logik agieren.

Walden schlussfolgert daraus, wenn man ein erhéhtes Angebot an Lehrstellen haben wolle,
dann gehe es darum, Betriebe Uber den langfristigen Nutzen des Ausbildungsengagements
zu informieren und zu Uberzeugen.

2.2.8 Ausbildungsqualitat und produktiver Ertrag

Die ersten Kosten-Nutzen-Erhebungen standen in einem engen Konnex mit der
Qualitatsentwicklung der beruflichen Bildung (siehe auch Kapitel 4). So hiel3 es im Auftrag
der Sachverstandigenkommission, die das Grundkonzept fur die nachfolgenden Kosten-
Nutzen-Erhebungen entwickelte: ,Die Kommission soll Klarheit Gber den Umfang, die
Verteilung und die Aufbringung der derzeit aufgewendeten Mittel schaffen. Sie soll daneben
die finanziellen Konsequenzen verschiedener Reformvorschlage zur Verbesserung der
Qualitdt der beruflichen Bildung ermitteln. Sie soll ferner Finanzierungsalternativen
erarbeiten, mit denen eine gleichrangige Mindestqualitat der beruflichen Bildung in den
Einzelbetrieben erreicht werden kann“ (Sachverstandigenkommission, 1974, S. 3).

Interessanterweise unterstellte man grundsatzlich einen negativen Zusammenhang zwischen
der Ausbildungsqualitdt und dem Nettoertrag aus der Ausbildung. Hintergrund war die
Uberlegung, dass Qualitat einen ,Kostenfaktor” darstelle. So wirden Qualitatsdefizite bzw.
die Nicht-Einhaltung von gesetzlichen Vorschriften (Nichteinhaltung von Jugendgesetzen,
Arbeitszeitregelungen, Missbrauch von Arbeitskraft) zu einem hdheren Ertrag fuhren. Fur
diese Vermutung fanden sich allerdings keine Belege (Sachverstandigenkommission, 1974,
S. 204).

Mit der Entwicklung des Zweiges der 6konomischen Bildungsforschung im Anschluss an die
humankapitaltheoretischen Arbeiten von Becker (2009) in den 1970er Jahren léste sich die
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Frage des Kosten-Nutzen-Verhaltnisses immer mehr von der Frage der Entwicklung der
Ausbildungsqualitat ab. Auch in den Fragebodgen der aktuellsten Kosten-Nutzen-Erhebungen
sind keine Items zur grundlegenden Erfassung von betrieblicher Ausbildungsqualitat mehr
vorhanden.

Erst jungst wurde diese grundlegende Fragestellung des Zusammenhangs von
Ausbildungsqualitdt und des Kosten-Nutzen-Verhéltnisses von Felix Rauner (2007) aus einer
berufspddagogischen Perspektive wieder aufgenommen. Rauner postuliert dabei auf der
Grundlage der situativen Lernforschung (Lave & Wenger, 1991; Wenger, 1998) und der
Expertiseforschung (Dreyfus & Dreyfus, 1980; Schon, 1983), dass berufliche
Kompetenzentwicklung und hohe Rentabilitat in der Ausbildung zusammen zu denken sind.

Ausbildungsqualitdt operationalisiert Rauner unter vier Gestaltungsfaktoren (Lernen im
Prozess der Arbeit: Produktive Arbeitszeiten, Fachliches Ausbildungsniveau: Qualitat der
Arbeitsaufgaben, Eigenverantwortliches Lernen: Vollstdndigkeit von Arbeitshandlung, Lernen
in Geschéftsprozessen: prozessbezogene Ausbildung) und zwei Ergebnisfaktoren
(Berufliches Engagement, Berufsfahigkeit).

Der Aspekt Lernen im Prozess der Arbeit stitzt sich dabei auf die berufspddagogische
Erkenntnis, dass Lernprozesse, die in einem realen Arbeitsumfeld stattfinden, die berufliche
Kompetenzentwicklung, die Entwicklung der beruflichen Identitat und die Entwicklung eines
Qualitatsbewusstseins in besonderem Mal3e positiv beférdern (vgl. z.B. Bremer & Haasler,
2004). Dies kann allerdings nur gelingen, wenn Lernsituationen in Form einer
selbststandigen Bewadltigung von fachbezogenen Arbeitsaufgaben und -situationen
hergestellt werden. ,Werden Auszubildende im Laufe ihrer Ausbildung mit Aufgaben unter
ihrem Entwicklungsniveau bzw. dem fachlichen Niveau des Ausbildungsberufes beschéftigt,
dann beeintrachtigt dies ihre Ausbildung. Berufliches Lernen als fortschreitende und
reflektierte Arbeitserfahrung setzt voraus, dass eine neue Arbeitssituation auf einen bereits
vorhandenen Erfahrungshintergrund trifft* (Rauner, 2014, S. 41). Das Potenzial des
Erfahrungslernens ist dann am groften, wenn die Arbeitssituationen bewadltigt werden
missen, die durch Ungewissheit, Unsicherheit und komplexe Problemstellungen
charakterisiert sind. In repetitivem Arbeitshandeln wie einfachen Tatigkeiten kann kein
Erfahrungslernen gelingen. Die berufliche Kompetenzentwicklung durch reflektiertes
Arbeitshandeln benétigt eine entsprechende Begleitung durch die Ausbilderinnen, indem
fachliche Arbeitsauftrdge entsprechend gestaltet und deren situativ angemessene
Bewaltigung reflektiert werden kann (Dehnbostel, 2007).

Das Ziel der beruflichen Ausbildung ist die Berufsfahigkeit oder anders formuliert, die
Entwicklung einer beruflichen Handlungskompetenz (vgl. Berufliche Handlungskompetenz
8la BAG). Die Erreichung der beruflichen Handlungskompetenz sollte durch die
Lehrabschlussprifung sichergestellt werden. Berufsfahigkeit bedeutet dabei, ,[...] dass eine
angehende Fachkraft am Ende ihrer Berufsausbildung Uber die Kompetenz einer Fachkraft
in dem entsprechenden Beruf verfiigt und ohne zusétzliche Einarbeitungszeit diesen Beruf
ausiiben kann“ (Rauner, 2014, S. 48). Die Referenz dazu stellt die berufliche
Handlungskompetenz einer durchschnittlichen Facharbeitskraft dar (vgl. Einfihrung des
Begriffes Leistungsgrad in Kapitel 4). Idealerweise musste daher ein Lehrling am Ende einer
gelingenden Ausbildung einen Leistungsgrad von 100%, bezogen auf eine durchschnittliche
Facharbeitskraft, erreichen.
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Rauner arbeitet damit heraus, dass die Aspekte der Ausbildungsqualitdt sich im
Wesentlichen in den zentralen Parametern zur Bestimmung des Ertrages, der durch
arbeitsintegrierte Lernprozesse entsteht, wiederfindet (Ausmald der produktiven Einbindung,
Ubernahme von Facharbeitertatigkeiten und Leistungsgrad, vgl. dazu Kapitel 4). Hohe

Ausbildungsqualitdt und hoher Ertrag sind nach diesem Zugang daher eng miteinander
verknupft.
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3 Datenerhebung

Die vorliegende Erhebung ist die erste Kosten-Nutzen-Erhebung, die seit Lassnigg und
Steiner (1997) in Osterreich durchgefiihrt wurde. Diese Erhebung ist dabei Teil einer
umfangreichen Betrachtung der Wirksamkeit der betrieblichen Lehrstellenférderung. Ziel der
vorliegenden Erhebung ist es daher, eine empirische Datengrundlage zu
Ausbildungsentscheidungen von Betrieben und der Entwicklung der Netto-Produktivitat von
arbeitsintegrierten Qualifizierungsprozessen zu gewinnen. Die Ergebnisse sollen dazu
genitzt werden, um die Konzeption und Zielgerichtetheit des Systems der betrieblichen
Lehrstellenférderung, insbesondere der Basisforderung, zu untersuchen. Dazu wird aber
kein Anspruch auf Reprasentativitat der Kosten-Nutzen-Untersuchung fir alle Lehrberufe
erhoben, sondern sie sollen ein fundiertes Hintergrundmaterial zur Bewertung der Wirkung
der betrieblichen Lehrstellenférderung bieten.

3.1 Zielgruppen der Erhebung

Die zentrale Zielgruppe der Erhebung sind ausbildungsaktive Betriebe. Dariiber hinaus
wurden, analog zur letzten Erhebung in der Schweiz (2009) und in Deutschland (Schonfeld
u. a., 2010), auch nicht-ausbildungsaktive Betriebe mit einer verkirzten Variante des
Fragebogens zur Teilnahme an der Erhebung eingeladen.

Fur die Betriebsbefragungen werden daher zwei Erhebungspopulationen definiert:

* ausbhildungsaktive Betriebe und
* nicht-ausbildungsaktive Betriebe

Als ausbildungsaktive Betriebe werden Betriebe definiert, die zum Stichtag 01.Oktober 2014
ausbildungsaktiv waren, genauer mit mindestens einem Lehrling ein aufrechtes
Ausbildungsverhéltnis (=glltiger Lehrvertrag) zum genannten Zeitpunkt hatten. Als Nicht-
ausbildungsaktive Betriebe gelten Betriebe, die zum definierten Zeitpunkt kein
Ausbildungsverhéltnis hatten. Bei gréReren Betrieben mit mehreren Standorten (Filialen,
Zweigbetrieben) gilt als Betrieb nur die jeweilige Arbeitsstatte am jeweiligen Standort. Die
regionale Verteilung der Betriebe wurde bei der Erhebung entsprechend berticksichtigt.

Vor dem Hintergrund des Projektauftrages und aus Kostengriinden wurde keine
Reprasentativerhebung angestrebt. Die Zielgrof3e der Stichprobenerhebung wurde vor
Beginn auf 600 festgelegt und konnte nahezu erreicht werden. Diese StichprobengroRle
erlaubt einerseits einfache differenzierte Aussagen, sowie die Beantwortung der
Forschungsfragen, die mit dieser Erhebung adressiert werden. Es besteht nicht der
Anspruch, reprasentative Kosten-Nutzen-Verhdltnisse zu berechnen. Es wird daher keine
Gewichtung vorgenommen.

Zur naheren Spezifizierung der ausbildungsaktiven Betriebe wurden zentrale Parameter fir
die Stichprobenziehung definiert. Die Auswahl der Lehrberufe wurde auf die Top20-
Lehrberufe nach der WKO-Lehrlingsstatistik 2014 eingeschrankt. Die Grundgesamtheit far
die Stichprobenziehung wurde daher auf jene Betriebe reduziert, die in einem der TOP20-
Lehrberufe ausbildungsaktiv waren. Insgesamt decken die Top20-Lehrberufe etwa drei
Viertel der Gesamtanzahl der Lehrlinge ab. Um eine im Rahmen der Mdglichkeiten
zuverlassige  Auswertung nach  Lehrberufsgruppen zu  ermdglichen,  wurden
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MindestzielgréRen nach Lehrberufsgruppen vorab festgelegt (siehe im Anhang Tabelle
12-1).

Zusétzlich wurde eine Erhebung bei nicht-ausbildungsaktiven Betrieben durchgefuhrt. Ziel
dieser Erhebung war es zu untersuchen, aus welchen Grinden Betriebe nicht
ausbildungsaktiv sind. Dazu wurde ebenfalls der Fragebogen der letzten Erhebung in der
Schweiz (2009) verwendet, bei der auch nicht-ausbildungsaktive Betriebe befragt worden
sind (Strupler u. a., 2012). Als Grundlage wurde ein gegeniber den ausbildungsaktiven
Betrieben stark gekirzter Fragebogen herangezogen. Die Zielgruppe der nicht-
ausbildungsaktiven Betriebe waren jene, die zum Stichzeitpunkt 1. Oktober 2014 kein
gultiges Ausbildungsverhaltnis mit Lehrlingen aufwiesen.

3.2 Stichprobenziehung und Feldarbeit

Zur Durchfihrung der Feldarbeit wurde die Integral Markt- und Meinungsforschung GmbH
beauftragt. Die Feldarbeit wurde in enger Abstimmung mit dem 0&ibf ausgefiuhrt. Das
Rekrutierungsteam setzte sich aus sechs Personen zusammen und bei der Feldarbeit sind
insgesamt 578 Personenstunden angefallen.

Der Ablauf der Feldarbeit zur Erhebung bei den ausbildungsaktiven Betrieben lasst sich wie
folgt dokumentieren:

Alle abgeschlossenen Ausbildungsvertrdge missen bei den jeweiligen Landes-
Lehrlingsstellen der Wirtschaftskammern eingetragen und dokumentiert werden (siehe 88 12
und 19 BAG). Die Grundgesamtheit der ausbildungsaktiven Lehrbetriebe (inkl.
Adressmaterial) liegt der Wirtschaftskammer Osterreich daher gesammelt vor und kann zu
einem Stichzeitpunkt und Lehrberuf abgefragt werden. Dieses Adressmaterial wurde von der
Wirtschaftskammer zur Verfiigung gestellt und bildete die Grundlage fiir eine geschichtete
Stichprobenziehung, basierend auf den jeweiligen Lehrberufsgruppen. Zur direkten,
telefonischen Erst-Kontaktaufnahme mit den Betrieben wurde dariber hinaus ein
automatisierter Abgleich mit den ,Gelben Seiten* (Telefonverzeichnis nach Branchen)
vorgenommen.

Nach der Zufallsauswahl erfolgte eine erste telefonische Kontaktaufnahme mit den
Betrieben, in der die Bereitschaft zur Teilnahme an der Befragung abgeklart bzw. nach
Ansprechpersonen fir die Ausbildung (Prioritdt: Ausbildungsverantwortliche bzw.
Ausbilderinnen) gefragt wurde. Bei Bereitschaft zur Teilnahme erfolgte die Ubermittelung
einer offiziellen Einladung sowie die Zusendung eines personalisierten Zugangslinks zum
Online-Fragebogen per E-Mail. Bei der ersten Kontaktaufnahme wurde auch der jeweils zu
erhebende Lehrberuf abgeklart. Falls ein Betrieb in mehreren Lehrberufen ausbildet, sollte
dieser bevorzugt ausgewdahlt werden, der eher mit dem Kerngeschéaft des Betriebes
korrespondiert. Zusatzlich wurden Kontaktinformationen (E-Mail oder telefonisch) zum
Support von Integral angehéngt, der im Falle von Rickfragen im Zuge des Ausflllens in
Anspruch genommen werden konnte. So konnte eine laufende Betreuung beim Ausflllen
des komplexen Fragebogens sichergestellt werden.

Im Anschreiben wurde die Unterstitzung von allen wichtigen Akteurlnnen des
Lehrausbildungssystems bzw. der Institutionen, die im Projektbeirat vertreten sind, betont.
Als zusatzlicher Anreiz wurde den Betrieben angeboten, ein individuelles Feedback Uber das
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betriebliche Kosten-Nutzen-Verhaltnis sowie einen Kurzbericht der Ergebnisse nach
Fertigstellung des Projektes zu Ubermitteln.

Der Rucklauf wurde laufend beobachtet und fallweise Erinnerungsschreiben verschickt. In
einzelnen Lehrberufsgruppen mit geringem Rucklauf erfolgte zusatzlich eine telefonische
Nach-Erhebung. Die Erhebung fand zwischen Anfang Juni und Ende September 2015 statt.

Insgesamt wurden etwa 5.400 Betriebe telefonisch kontaktiert, davon erklarten sich 55% zur
Teilnahme an der Befragung bereit. Von den etwa 3.000 verschickten Fragebdgen wurde
etwa ein Funftel vollstdndig ausgefillt. Daraus ergibt sich eine Bruttostichprobe von 592
Fragebdgen, von denen letztlich 581 Fragebdgen zur Auswertung herangezogen werden
konnten.

Insgesamt haben 55% der Respondentinnen das Online-Interview in einem Durchlauf
ausgefllt und haben dafiir im Schnitt eine Stunde und 29 Minuten beansprucht. 45% haben
mehrere Tage in Anspruch genommen.

Tabelle 3-1: Dokumentation der Feldarbeit bei ausbi  Idungsaktiven Betrieben

Ausbildungsaktive Betriebe

Kontaktierte Betriebe 5.400

- Falsche Quoten 2.700 ca.50%
- direkte Verweigerung beim Erstkontakt 800 ca.15%
- Indirekte Verweigerungen (E-Mail-Adresse nicht herauszufinden) 1.350 ca.25%
An Betriebe verschickte Fragebdgen 3.000 ca.55%
- Verweigerung nach E-Mail-Erhalt 300 ca.10%
- Keine Rickmeldung 300 ca.10%
- Abbriiche 1.780 ca.60%
Vollstandig ausgefillte Fragebbgen 592 20%
- nicht brauchbare Antworten 11

Nettostichprobe 581

Quelle: Integral. — Anmerkung: Bei den Angaben handelt es sich um ungeféhre Werte nach Einschatzungen des
Rekrutierungsteams.

Die Feldarbeit bei den nicht-ausbildungsaktiven Betrieben erfolgte nach einer vereinfachten
Prozedur. Dazu wurde aus dem Herold-Telefonverzeichnis eine Zufallsstichprobe gezogen
und per E-Mail zur Befragung eingeladen. Zu Beginn der Erhebung erfolgte ein Screening
zur Sicherstellung, dass ein Betrieb nicht ausbildungsaktiv ist. Zur Unterstiitzung wurde
ebenfalls ein Support per Telefon oder E-Mail von Integral angeboten. Insgesamt wurden
286 Fragebogen vollstandig retourniert, davon konnten 216 Fragebbgen dann zur
Auswertung herangezogen werden. Etwa 90% haben das Online-Interview in einem Zuge
ausgefullt und daftr im Schnitt 19 Minuten gebraucht.

3.3 Erhebungsinstrument

Fur die gegenstandliche Untersuchung wird auf ein bestehendes Erhebungsinstrument
(Fragebogen) aus der Schweiz zurlckgegriffen, das dort in der letzten Erhebung zur
Anwendung kam (vgl. Strupler u. a., 2012). Dieses Instrument kam auch bei der letzten
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Erhebung in Deutschland (Schénfeld u. a., 2010) weitgehend ident zum Einsatz. Dieser
Zugang ermdglicht einerseits einen wissenschaftlich fundierten und bewahrten Zugang und
andererseits auch vergleichende Befunde zu diesen beiden wichtigen Referenzlandern der
betrieblichen Berufsausbildung herzustellen. Neben der Befragung von ausbildungsaktiven
Betrieben wurden in der Schweiz auch nicht-ausbildungsaktive Betriebe befragt. Dazu kam
ein verkurzter, aber identer Fragebogen zum Einsatz, der aber insbesondere die Teile zur
Kosten-Nutzenerhebung der Ausbildung ausklammerte.

Fir den Einsatz in Osterreich wurden im Fragebogen einzelne feine sprachliche
Anpassungen (z.B. Lernende durch Lehrlinge, unterschiedliche Positionen der
Lohnnebenkosten) vorgenommen sowie einzelne Fragen v.a. in Bezug auf das System der
Lehrstellenférderung hinzugeftgt.

Der Fragebogen wurde von Integral als Onlinefragebogen (CAWI) programmiert, d.h. es
mussten hier ebenfalls Anpassungen gegeniber dem Schweizer Fragebogen vorgenommen
werden, der als Selbstausfiiller konzipiert war.

Der Online-Fragebogen wurde aus mehreren Grinden als bevorzugtes Erhebungsinstrument
ausgewahlt. Es lassen sich direkte Plausibilitatschecks implementieren. Die Online-
Programmierung war darauf ausgerichtet, sauber zwischen ,keine Angabe“ und ,keine
Kosten“ zu unterscheiden. Die Ausflillenden kdnnen einen Online-Fragebogen jederzeit
unterbrechen und zu einem spateren Zeitpunkt an der jeweiligen Stelle wieder fortfihren.
Dies erscheint vor dem Hintergrund des komplexen Fragebogens als besonders vorteilhaft,
weil nicht immer davon auszugehen ist, dass bestimmte Kostenpositionen sofort verfligbar
sind und vielfach eine Rucksprache beispielsweise mit der Kostenrechnung bendtigt wird.
Nicht zuletzt zeigt sich auch, dass die Akzeptanz von Online-Befragungen bei der Zielgruppe
zunimmt.

3.4 Beschreibung der Stichprobe

In Tabelle 3-2 wird die Stichprobe der Erhebung bei den ausbildungsaktiven Betrieben
deskriptiv  beschrieben und den zentralen Parametern der Lehrlingsstatistik
gegenibergestellt. Dies ermdglicht zumindest eine grundlegende Einschéatzung lber die
Gute der Stichprobe. Die beiden Statistiken lassen sich aber nicht direkt vergleichen: Die
vorliegende Befragung ist eine Betriebsbefragung, wahrend die Lehrlingsstatistik die
Verteilung der Lehrlinge statistisch erfasst. So unterscheidet sich beispielsweise die Anzahl
der Lehrlinge erheblich nach der GréRe des Unternehmens oder es bildet ein Betrieb
mehrere Lehrlinge in mehreren Lehrberufen aus. Es gibt daher eine groR3e Schnittmenge
zwischen der Lehrbetriebsstatistik und der Lehrlingsstatistik, jedoch keine direkte
Entsprechung. Eine Lehrbetriebsstatistik liegt leider zum gegenwartigen Zeitpunkt nicht vor.
So zeigt sich erwartungsgemalf, dass kleinere Betriebe in der Betriebsbefragung stéarker und
grolRere Lehrbetriebe weniger stark vertreten sind als gemall der Lehrlingsstatistik zu
erwarten ware. Grof3ere Lehrbetriebe bilden jeweils durchschnittich mehr Lehrlinge aus als
kleinere Lehrbetriebe.
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Tabelle 3-2: Deskriptive Beschreibung der ausbildun

Kosten und Nutzen in der Lehrausbildung

gsaktiven Betriebe in der Stichprobe

Merkmal Betriebsbefragung Lehrlingsstatistik
Absolut Relativ Absolut Relativ
Gesamt 581 - 115.068
Lehrberuf
Birokaufmann/-frau 86 14,8% 5.870 6,9%
Einzelhandel 43 7,4% 14.863 17,5%
Elektrotechnik 59 10,2% 9.044 10,7%
Friseurln / Periickenmacherin 20 3,4% 4.258 5,0%
Gastronomiefachmann/-frau 15 2,6% 1.736 2,0%
GrofRhandel 13 2,2% 1.403 1,7%
Hotel-/Gastgewerbeassistentin 18 3,1% 1.353 1,6%
Informationstechnologie 20 3,4% 1.575 1,9%
Installations-/Gebaudetechnik 36 6,2% 4,413 5,2%
Karosseriebautechnik 8 1,4% 1.610 1,9%
KFZ-Technik 48 8,3% 7.479 8,8%
Koch/Kdchin 26 4,5% 4.044 4,8%
Maler-/Beschichtungstechniker 11 1,9% 1.882 2,2%
Maurerin 18 3,1% 3.259 3,8%
Mechatronik 18 3,1% 1.926 2,3%
Metalltechnik 63 10,8% 12.199 14,4%
Pharmaz.-kaufm. Ass. 14 2,4% 1.234 1,5%
Restaurantfachmann/-frau 15 2,6% 2.312 2, 7%
Tischlerei 33 5,7% 2.880 3,4%
Zimmerei 17 2,9% 1.451 1,7%
Lehrberufsgruppe
Bau/Gebaudetechnik 82 14,1% 11.005 13,0%
Biro/Verwaltung 86 14,8% 5.870 6,9%
Elektrotechnik 77 13,3% 10.970 12,9%
Handel 70 12,0% 17.500 20,6%
Holz/Papier 33 5,7% 2.880 3,4%
Information/Kommunikation 20 3,4% 1.575 1,9%
Korperpflege 20 3,4% 4.258 5,0%
Metall/Fahrzeuge 119 20,5% 21.288 25,1%
Tourismus/Gastgewerbe 74 12, 7% 9.445 11,1%
Sparte
Gewerbe und Handwerk 307 55,4% 49.183 50,3%
Industrie 53 9,6% 16.044 16,4%
Handel 89 16,1% 16.745 17,1%
Bank und Versicherung 0 0,0% 1.255 1,3%
Transport und Verkehr 7 1,3% 2.404 2,5%
Tourismus und Freizeitwirtschaft 73 13,2% 9.646 9,9%
Information und Consulting 25 4,5% 2.422 2,5%
BetriebsgrofRe
Bis 9 Mitarbeiterlnnen 161 27, 7% 25.679 18,3%
10 - 49 Mitarbeiterlnnen 255 43,9% 48.900 34,8%
50 - 249 Mitarbeiterlnnen 121 20,8% 37.143 26,5%
Mehr als 249 Mitarbeiterinnen 44 7,6% 28.687 20,4%
Lehrberufsdauer
Dreijéhrig 350 60,2% - -
Dreieinhalbjéhrig 216 37,2% - -
Vierjahrig 15 2,6% - -

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 ausbildungsaktive Betriebe). — Anmerkungen:
Lehrberuf/Lehrberufsgruppe: Quelle WKO-Lehrlingsstatistik 2014 (Datenbankabfrage Baliweb). Prozentierung
bezieht sich auf die Top20-Lehrberufe (100%) . — Sparte: WKO-Lehrlingsstatistik 2015 (ohne Lehrlinge in
Uberbetrieblichen Ausbildungseinrichtungen). Prozentierung bezieht sich auf die angefiihrten Sparten. —

BetriebsgroRRe: Betriebsstattenzahlung 2011 (Statistik Austria, Datenbankabfrage).
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Von einer Gewichtung wurde aufgrund nicht zuverlassig vorhandener Gewichtungskriterien
abgesehen. Die Ergebnisse sind daher nicht als reprasentative Ergebnisse zu beurteilen,
sondern gelten nur hinsichtlich des ausgewahlten Spektrums an Lehrberufen und der
deskriptiv dargelegten Stichprobe. Jedoch zeigt sich im Vergleich mit der Lehrlingsstatistik,
dass die zentralen Parameter der Stichprobe eine gute Korrespondenz aufweisen und daher
aussagekraftige Ruckschlisse — freilich ohne vollkommenen Reprasentativitdtsanspruch —
durchaus zulassen. Anhand der Parameter ist von keinen grof3en Verzerrungen in der
Stichprobe gegeniber der Grundgesamtheit der ausbildenden Betriebe in den Top20-
Lehrberufen auszugehen. Gegenitber der Lehrlingsstatistik unterreprasentiert ist der
Lehrberuf Einzelhandel und Uberreprasentiert ist der Lehrberuf Birokaumann/-frau.

Die Kosten- und Nutzenpositionen wurden im Fragebogen differenziert nach Lehrjahren im
jeweiligen Beruf abgefragt. Wenn beispielsweise ein Betrieb nur einen Lehrling im
betreffenden Beruf ausbildet, der sich im dritten Lehrjahr befindet, so liegen fir das erste und
zweite Lehrjahr keine Beobachtungen vor. Tabelle 3-3 gibt einen Uberblick tber die
Beobachtung nach Lehrjahren. Wobei das vierte Lehrjahr durch die dreieinhalbjdhrigen
Lehrberufe wie Metalltechnik oder Elektrotechnik besetzt wird. Im einzigen vollen vierj&hrigen
Lehrberuf Gastronomiefachmann/-frau liegen nur vier Beobachtungen vor. In einigen
Auswertungen wurden daher aus Darstellungsgriinden fir das vierte Lehrjahr die
Beobachtungen im Beruf Gastronomiefachmann/-frau ausgeschlossen (siehe dazu jeweils
Anmerkungen in Tabellen und Abbildungen).

Tabelle 3-3: Anzahl der Beobachtungen nach Lehrjahr  en

Betriebsbefragung Lehrlingsstatistik
Beobachtungen nach Lehrjahren Absolut Relativ Absolut Relativ
1. Lehrjahr 355 29,7% 33.508 29,1%
2. Lehrjahr 370 31,0% 34.673 30,1%
3. Lehrjahr 358 30,0% 34.651 30,1%
4. Lehrjahr 111 9,3% 12.236 10,6%

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 ausbildungsaktive Betriebe). WKO-Lehrlingsstatistik 2014.
3.5 Bereinigung und Plausibilisierung

Aufgrund der Komplexitdt des Gegenstandes und des Fragebogens war ein hoher
Bereinigungs- bzw. Plausibilisierungsaufwand notwendig (vgl. dazu die Dokumentationen
von Lassnigg & Steiner, 1997; Strupler u. a., 2012)°. Voraussetzung zur Berechnung eines
Kosten-Nutzen-Verhéltnisses ist die vollstandige Angabe in allen Kosten- und
Ertragspositionen.

Um eine gute Balance zwischen StichprobengréRe und Datenqualitéat zu finden, wurde die
generelle Strategie gewahlt, Ho6chstgrenzen fur die jeweiligen Kosten- und

° Die Plausibilisierungsstrategien unterscheiden sich dabei erheblich. So haben Steiner und Lassnigg
fehlende Werte imputiert bzw. Héchstgrenzen bei einzelnen Kostenpositionen gesetzt, die bei einem
Uberschreiten zum Ausschluss aus der Stichprobe fiihrten. Strupler et al. haben im Zuge der
Plausibilisierung mit enormem Aufwand die Daten durch telefonische Rickfragen plausibilisiert. So
wurden mehr als 1.700 Betriebe nochmals fiir Ruckfragen telefonisch kontaktiert.
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Ertragsdimensionen zu setzen. Eine Analyse der Ausreiler zeigt, dass vielfach nicht-
plausible Werte bzw. fehlende Angaben® nur in einzelnen Fragestellungen vorlagen,
wenngleich systematische Ausreiler nur schwer identifizierbar sind. Die Festlegung von
Hochstgrenzen, also die Schwelle von plausiblen bzw. nicht-plausiblen Werten, gestaltete
sich herausfordernd, da viele Fragestellungen unterschiedlichen Rationalen folgen. Die
Bandbreite der betrieblichen Rahmenbedingungen ist nur schwer abschéatzbar. Aus Griinden
der Nachvollziehbarkeit und Transparenz sind im Anhang die jeweilig festgelegten
Hochstgrenzen dokumentiert (siehe Kapitel 12.3).

Dartber hinaus wurde im Zuge der Plausibilisierung des Datensatzes nochmals
systematisch zwischen keine Kosten und keine Angabe unterschieden.

Kollektivvertrag

In der Befragung wurde der jeweils giltige Kollektivvertrag (KV) abgefragt. Diese Information
wurde als eine Quelle zur Plausibilisierung der Daten herangezogen. Aus den
kollektivvertraglichen Regelungen wurden systematisch die HOhe der 13./14.
Remunerationen (Urlaubsgeld, Weihnachtsgeld), die kollektivvertraglichen Mindestléhne, die
Mindesthéhen der Lehrlingsentschadigungen und die wochentliche Normalarbeitszeit in den
Datensatz eingespielt. Quelle der KV-Informationen war die KV-Datenbank des OGB Verlag
(http://www.kvsystem.at). Als Stichtag des Abrufs wurde der 1. Oktober 2014 festgelegt.

Lehrlingsentschadigung

Die Lohnkosten der Lehrlinge sind eine wesentliche Kostendimension bei der Ausbildung.
Die Angaben zu den Lehrlingsentschadigungen wurden mit dem zum Stichzeitpunkt (1.
Oktober 2014) qgultigen Kollektivwertrag verglichen. Wenn die Angaben zur
Lehrlingsentschadigung gegeniuber der Mindestentlohnung unterschritten wurden, dann
wurden diese durch die Mindestsatze der kollektivvertraglichen Regelungen ersetzt. Auch
fehlende Werte wurden durch die KV-Mindestsatze ersetzt. Wenn sowohl die Angaben zur
Lehrlingsentschadigung als auch zum gultigen Kollektivvertrag fehlten, wurde die Hohe der
Lehrlingsentschadigung durch den Median in der Stichprobe ersetzt.

1% Die wichtigsten Kosten- und Ertragspositionen waren Pflichtfragen, d.h. die Beantwortung war die
Voraussetzung um zur nachsten Frage zu gelangen. Dennoch gab es die nicht offen kommunizierte
Mdoglichkeit durch die Eingabe eines Codes (z.B. 99) zur néachsten Frage zu gelangen, wenn die
Beantwortung der Frage tUberhaupt nicht méglich war (in Ricksprache mit Integral).
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Tabelle 3-4: Monatsbrutto-Lehrlingsentschadigung Be

(Mittelwerte in Euro)

Kosten und Nutzen in der Lehrausbildung

triebsangabe und korrigierte Angaben

Lehrberufsgruppe Betriebsangaben korrigierte Angabe
Lehrjahre | 1. LJ 2. 3.1 4.1 1.1 2.3 3.LJ 4.1
Bau/Gebaudetechnik 666 920 1.194 1.405 698 951 1.240 -
Biro/Verwaltung 532 697 932 1.076 550 739 971 -
Elektrotechnik 642 828 1.170 1.584 627 778 1.071 1.371
Handel 549 678 957 976 548 694 996 -
Holz/Papier 612 764 948 1.345 620 776 966 -
Information/Kommunikation 568 731 742 1.071 603 724 854 1.147
Kdrperpflege 416 525 684 763 420 525 687 -
Metall/Fahrzeuge 589 784 1.026 1.335 595 794 1.062 1.376
Tourismus/Gastgewerbe 620 704 836 883 627 714 849 919

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 aushildungsaktive Betriebe).

Bruttolohne der Mitarbeitergruppen

Zur Berechnung der Lohnkosten der an der Ausbildung beteiligten Mitarbeitergruppen,
wurden die Monatsbruttoeinkommen der verschiedenen Mitarbeitergruppen abgefragt.
Bruttomonatslohnangaben unter dem KV-Mindestlohn wurden durch diesen ersetzt.
Fehlende Angaben bzw. Angaben in unplausibler Hohe wurden durch eine Imputation
ersetzt. Als unplausible Angabe wurde als Obergrenze das Dreifache des jeweiligen
Medianeinkommens in den einzelnen Mitarbeitergruppen festgelegt. Zur Imputation wurde
der mice-Algorithmus (van Buuren & Groothuis-Oudshoorn, 2011) eingesetzt. Bei der
Imputation wurden neben den Angaben in den einzelnen Mitarbeitergruppen auch die
Spartenzugehdrigkeit und die Betriebsgrof3e berticksichtigt. Tabelle 3-5 zeigt die Angaben zu
den Bruttojahreseinkommen in der Betriebsbefragung im Vergleich zur Einkommensstatistik

2013 der Statistik Austria.

Tabelle 3-5: Jahresbruttoeinkommen Betriebsbefragun

ISCO-Systematik (in Euro)

g und Einkommensstatistik 2013 nach

Betriebsbefragung Einkommensstatistik 2013
Mitarbeitergruppen Mittelwert Median ISCO-Gruppe Median
Fuhrungskrafte 54.268 49.000 Fuhrungskrafte 65.021
Fachkraft Technik 36.505 35.000 Technlkerlnr?en und g_lelchranglge 40.003
nichttechnische Berufe
Fachkraft Biro 32.067 30.800 Birokrafte und verwandte Berufe 31.149
. Faghkraft 29804 28.000 Dlenstlelstungs?erufe und 23.105
Dienstleistung Verkauferinnen
Un-/Angelernte 25.364 23.800 Hilfsarbeitskrafte 23.422
Hauptberufliche
Ausbilderinnen 32.973 30.800 i i

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 ausbildungsaktive Betriebe). Statistik Austria: Lohnsteuer-/HV-Daten
und Mikrozensusdaten 2013 (erstellt am 19.12.2014). Vollzeit unselbststandig Erwerbstatige ab 15 Jahren mit
Wohnsitz in Osterreich. Ohne Lehrlinge. — Amerkungen: Jahresbruttoeinkommen = Monatsbruttoeinkommen mal

zwolf plus 13./14. Remuneration.
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3.6

Auswertungskategorien und Berichterstellung

Die Auswertestrategie orientiert sich an den Forschungsfragen im Hinblick auf das System
der betrieblichen Lehrstellenférderung. Es folgt daher weniger eine deskriptive Darstellung
der Ergebnisse als eine fragestellengeleitete Darstellung der Ergebnisse.

Die interessierenden Dimensionen der monetaren Kosten-Nutzen-Analyse sind wie folgt:

Dauer der Lehrberufe: Die Ausbildungsdauer legt fest, in welchem Zeitraum die
Lehrlinge zu einem ,verminderten Trainingslohn“ produktiv eingesetzt werden kénnen
und verhindert eine Mobilitat der Lehrlinge. In der Stichprobe gibt es dreijahrige und
dreieinhalbjahrige Lehrberufe. Letztere sind meist Modullehrberufe, die je nach
Modulkombination auch eine vierjahrige Lehrzeit annehmen kénnen. In den
Berechnungen wird jedoch von einer dreieinhalbjdhrigen Lehrberufsdauer
ausgegangen.

Sparte der Lehrbetriebe: Die H6he der Bruttoléhne bzw. -lehrlingsentschadigungen
sowie die Bedingungen fiir das arbeitsintegrierte Lernen werden wesentlich von der
Branche bestimmt.

Zugehdrigkeit zu Lehrberufsgruppen: Lehrberufe haben héchst unterschiedliche
normative Ausbildungsvorschriften, die den Rahmen fiir die potenzielle Produktivitat
in arbeitsintegrierten Lernprozessen bildet. Lehrlinge dirfen nur fir
ausbildungsbezogene Téatigkeiten eingesetzt werden.

Geschlechtsspezifitat der verschiedenen Lehrberufe: Das System der Lehrausbildung
ist durch grofRe geschlechtsspezifische Unterschiede hinsichtlich der
Berufswahlprozesse gepréagt. Es wurde daher ein Indikator gebildet, der ausgehend
von der Lehrberufsstatistik drei Gruppen unterscheidet: Lehrberufe mit einem
weiblichen Anteil von grolRer 70% (frauendominierte Lehrberufe), Lehrberufe mit
einem mannlichen Anteil von grol3er 70% (mannerdominierte Lehrberufe) und
geschlechtsneutrale Lehrberufe (maximal 70% Manner bis maximal 70% Frauen).
Innerbetrieblicher Unterricht: Diese Kategorie verweist auf das Vorhandensein eines
vom Betrieb selbst organisierten, regelmafigen Unterrichts hin (z.B. innerbetrieblicher
Unterricht von Verkaufsgesprachen, Lehrwerkstatten). Es wird davon ausgegangen,
dass Betriebe mit innerbetrieblichen Unterrichtsstrukturen aus Kalkiil besonders hohe
Investitionen in der Lehrausbildung haben.

GroRRe der Lehrbetriebe: Grol3e Unternehmen sind meist besonders auf qualitativ
hochwertige Fachkrafte angewiesen. Es kann auch davon ausgegangen werden,
dass groflRere Unternehmen professionelle und kostenintensivere
Ausbildungsstrukturen bereitstellen.
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4 Modellierung der Kosten-Nutzen-Rechnung

Die wahren GrolRen der Kosten bzw. der Wert der produktiven Ertrage in der betrieblichen
Ausbildung sind nicht direkt beobachtbar. Nur eine Minderzahl von Betrieben verfligt Uber
eine systematische betriebliche Kosten-Nutzen-Rechnung in der Lehrausbildung. Die Kosten
und Nutzen missen daher auf Basis eines Konzeptes systematisch geschatzt werden.
Folglich ist es daher die Aufgabe, begriindete Konzepte zur Erfassung der Kosten- und
Nutzendimensionen zu erstellen, die sich moéglichst weit den wahren Kosten und Ertrédgen
anndhern. In diesem Kapitel werden das Grundkonzept und das angewandte Kosten-
Nutzen-Modell beschrieben und kritisch diskutiert. AbschlieRend erfolgt zur exemplarischen
Darstellung eine Modellrechnung.

4.1 Grundkonzept und Weiterentwicklung des
Erhebungsinstruments

Die Wurzeln des Konzeptes zur Messung der 6konomischen Kosten-Nutzen-Relation in der
beruflichen Bildung finden sich im Bericht der sogenannten ,Edding-Kommission® in
Deutschland. In der Aufgabendefinition der Kommission wurden die Fragen gestellt, welche
Belastungen fur Betriebe im Zuge der betrieblichen Ausbildung entstehen und welche
Mdglichkeiten eines Ausgleichs zwischen den Betrieben es gibt
(Sachverstandigenkommission, 1974). Weiter hiel3 es im Auftrag: ,Die Kommission soll
Klarheit Uber den Umfang, die Verteilung und die Aufbringung der derzeit aufgewendeten
Mittel schaffen. Sie soll daneben die finanziellen Konsequenzen verschiedener
Reformvorschlage zur Verbesserung der Qualitat der beruflichen Bildung ermitteln. Sie soll
ferner Finanzierungsalternativen erarbeiten, mit denen eine gleichrangige Mindestqualitéat der
beruflichen Bildung in den Einzelbetrieben erreicht werden kann*
(Sachverstandigenkommission, 1974, S. 3). Die Betrachtung der Kosten-Nutzen-Relation
stand also bereits zu Beginn in einem engen Konnex mit der Qualitat beruflicher Bildung
(siehe Kapitel 2.2.8).

Aus Mangel an Daten fiihrte die Kommission eigene Erhebungen durch und entwickelte ein
Kosten-Nutzen-Modell, das bis heute das Grundgeriist solcher Erhebungen bildet. Demnach
besteht das Kosten-Nutzen-Modell aus drei Teilen (Sachverstandigenkommission, 1974, S.
26ff):

Bruttokosten: Kosten werden hier definiert als der bewertete Verzehr von Sachgitern und
Dienstleistungen, die der Leistungserstellung, also der betrieblichen Ausbildung, dienen. Die
Kosten ergeben sich aus dem Produkt der eingesetzten Mengen und ihren Preisen. Die
Kosten ergeben sich durch die eingesetzten Personen (Ausbilderinnen, die sich nach ihrer
Qualifikation unterscheiden) und eingesetzten Sachmittel (Werkzeuge, Maschinen, Raume,
etc.), die fur die Ausbildung benétigt werden. Weil der Ausbildung eine Ausbildungsordnung
zugrunde liegt, wird davon ausgegangen, dass der zeitliche Einsatz von Personal und die
Menge an Sachmitteln bewertet werden kénnen. Die Bewertung der eingesetzten Menge an
Sachmitteln und Personal ergeben dann in Summe die Bruttokosten.

Ertradge: Kern der betrieblichen Ausbildung ist ,learning by doing®, d.h. Lernende bringen
bereits wahrend ihrer Ausbildung Produkte und Leistungen hervor, die flr den Betrieb
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verwertbar sind und damit zu Ertragen fihren. Das Mengengerist der verwertbaren Ertrage
ergibt sich aus dem Leistungsgrad und der produktiven Zeit, d.h. unproduktive Zeiten
(Berufsschulzeit, reine Lernzeit, Unterweisungszeit, etc.) werden nicht bertcksichtigt. Der
Leistungsgrad bezieht sich auf die Leistungsfahigkeit von Lehrlingen in Bezug zu einer
durchschnittlichen Fachkraft. Der Wert der produktiven Leistungen bemisst sich nach dem
Wert von vergleichbaren Facharbeiterstunden.

Nettoertrage: Die Differenz zwischen Bruttokosten und Ertragen ergeben die Nettoertrage
der beruflichen Ausbildung. Ubersteigen die Ertrage die Bruttokosten, entstehen positive
Nettoertrage. Negative Nettoertrage oder Nettokosten ergeben sich, wenn die Bruttokosten
hoher sind als die Ertrage.

Die groben Bestandteile der Kosten-Nutzen-Modellierung stehen seither aul3er Streit. In
Deutschland und der Schweiz haben sich daraus, im intensiven Austausch, die jeweiligen
Instrumente zur Erhebung auf der Basis dieses Ansatzes systematisiert weiterentwickelt. In
Deutschland fuhrte das Bundesinstitut fir Berufsbildung (BIBB) anschlieRend daran
zahlreiche grofRRangelegte Untersuchungen zu Beginn der 80er-Jahre (Noll, Beicht, Ball,
Malcher, & Wiederhold-Fritz, 1983), 1991 (von Bardeleben, Beicht, & Stockmann, 1991),
1995 (von Bardeleben, Beicht, & Fehér, 1995), 2001 (Beicht & Walden, 2002) sowie 2007
(Schonfeld u. a., 2010) durch.

In der Schweiz hatte die Forschungsstelle fiir Bildungsékonomie den jeweiligen Fragebogen
des BIBB 2000 (Schweri, Muhlemann, Pescio, Wolter, & Zircher, 2003) und 2004
(Muhlemann, Wolter, Fuhrer, & Wiest, 2007) leicht adaptiert, jedoch auch teilweise neue
Frageformulierungen vorgenommen. Das BIBB hat dann folglich wiederum die adaptierten
Fragestellungen fur die Erhebung 2007 Ubernommen. Damit basieren die aktuellen
Untersuchungen in der Schweiz 2009 (Strupler u. a., 2012) und Deutschland (Schonfeld
u. a., 2010) auf einem grof3teils identen Instrumentarium und dahinterliegendem Kosten-
Nutzen-Konzept. Es kann daher eine weitgehende Vergleichbarkeit der Ergebnisse
angenommen werden.

In Osterreich liegen entsprechende Erhebungen schon weit zuriick. Eine erste Erhebung
wurde in den 80er-Jahren (Stepan & Wagenhofer, 1984) durchgefuhrt, der in den 90er-
Jahren zwei weitere folgen sollten (Stepan, Ortner, & Oswald, 1994; Lassnigg & Steiner,
1997). Dabei wurde die Studie von Stepan (1994) aufgrund erheblicher methodischer und
konzeptioneller Schwachen stark kritisiert (vgl. zur Kritik von Lassnigg, 1995). Die Studie von
Lassnigg und Steiner (1997) orientierte sich dabei an den damals aktuellen Versionen der
BIBB-Erhebungen, ohne jedoch die Vergleichbarkeit mit frilheren &sterreichischen
Erhebungen zu verlieren.

4.2 Angewandtes Kosten-Nutzen-Modell

In der Schweiz und Deutschland liegt bei ihren rezenten Erhebungen ein einheitliches
Verstandnis von Kosten und Nutzen, ndmlich die Marginalbetrachtung, zugrunde, ,[...] das
hei’t Kosten und Nutzen der Lehrlingsausbildung werden relativ zu einer Situation errechnet,
in der der Betrieb keine Lernenden ausbilden wirde“ (Strupler u. a., 2012, S. 38). Daraus
folgt:
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Bruttokosten: Das sind jene Kosten der Lehrlingsausbildung, die der Betrieb sonst nicht
hatte.

Nutzen: Das ist jene produktive Leistung, die Lehrlinge erbringen, die ein Betrieb ohne
Lehrlinge nicht héatte.

Bruttokosten-Nutzen: Von Nettokosten spricht man, wenn die Bruttokosten der
Lehrlingsausbildung héher ausfallen als der Nutzen in Form der produktiven Leistungen. Ein
Nettonutzen wirde sich ergeben, wenn der monetar bemessene Nutzen die Bruttokosten
Ubersteigt.

Dieses Konzept entspricht weitgehend dem Aquivalenzkonzept von Lassnigg und Steiner
(1997). Der Wert der produktiven Leistungen wird aquivalent zur produktiven Leistung einer
durchschnittlichen an-/ungelernten Arbeitskraft bzw. Fachkraft bemessen.

Diese Betrachtung richtet sich auf den Zeitraum der Ausbildung. Erweitert man die
Perspektive auf die Zeit nach der Beendigung der Lehrzeit, so konnen weitere
Nutzendimensionen, die sich erst im Anschluss an die Ausbildung ergeben, in die
Berechnung  miteinbezogen  werden. Man  spricht  hierbei von  rekrutiven
Opportunitatsertragen, die sich beispielsweise in Form von reduzierten Einarbeitungszeiten
oder Rekrutierungskosten fiir Fachkrafte &uRern. Wenn man die rekrutiven
Opportunitatsertrage in die Rechnung einbezieht, so spricht man von totalen Kosten bzw.
totalen Nutzen (Strupler u. a., 2012, S. 38f).

Im Detail setzten sich die Bruttokosten, Ertrage und rekrutiven Opportunitatsertrage
folgendermalRen zusammen:
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Tabelle 4-1: Ubersicht Uiber die Bestandteile der Ko sten und Ertrage

Bruttokosten

Lohnkosten fir Lehrlinge

Monatliche Brutto-Lehrlingsentschadigung, 13./14. Remuneration,
unregelmaRige Sonderzahlungen, weitere Arbeitskosten
(Essensgeld, Transport- und Unterkunftskosten)

Ausbilderkosten

Lohnkosten der hauptberuflichen, nebenberuflichen und externen
Ausbilderinnen fur Ausbildungszeit (inkl. Lohnnebenkosten)

Personalkosten fiir
Administration und
Rekrutierung

Lohnkosten fiir die Administration und Rekrutierung der Lehrlinge
(inkl. Lohnnebenkosten)

Anlagekosten

Gerate- und Maschinenausstattung fur die Lehrlinge am betrieblichen
Arbeitsplatz, Raumkosten fiir betrieblichen Unterricht fir die
Lehrlinge, Kosten von Rdumen und Ausstattung in der betrieblichen
Ausbildungsstatte

Materialkosten

Kosten fiir Verbrauchsmaterial zu Ubungszwecken am betrieblichen
Arbeitsplatz und in der Ausbildungsstatte, Kosten fur Lehrbiicher,
Lernsoftware und -videos, Kosten fir Berufsbekleidung

Sonstige Kosten

Kosten fur Gebihren, Sachkosten fur Administration und
Rekrutierung, Kosten fir externe Kurse, Abgaben an Dritte

Ertrage

Produktive Leistungen

... sind definiert als der monetére Wert der Tatigkeiten der Lehrlinge
differenziert nach ,einfachen” und ,schwierigen” Tatigkeiten.

Einfache Téatigkeiten

(produktive Leistungen I)

... sind als Arbeiten definiert, die auch von an-/ungelernten
Arbeitskraften ausgefiihrt werden kénnen. Es wird angenommen,
dass die Arbeit von Lehrlingen vollstandig ilbernommen werden
kann.

Schwierige Téatigkeiten

(produktive Leistungen II)

... sind als Arbeiten definiert, die von einer ausgebildeten Fachkraft
im erlernten Beruf Ubernommen werden. Hier wird angenommen,
dass der Lehrling nur einen relativen Produktivitatsgrad einer
Fachkraft wahrend der Ausbildung erreicht.

Zuwendungen

Monetare Zuwendungen von Dritten, die sich durch die Ausbildung
von Lehrlingen ergeben.

Rekrutive Opportunitatsertrage

Durchschnittliche
Rekrutierungs- und
Einarbeitungskosten pro neu
eingestellter Fachkraft

Inserierungskosten, Aufwand fir Bewerbungsgesprache, Externe
Beratungen, Minderleistungen wahrend der Einarbeitungszeit,
Lehrgangskosten, Aufwand fiir Mitarbeitende fur Einarbeitung

Quelle: Strupler u. a., 2012, S. 40ff, eigene Anpassungen.
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Bestandteile der Bruttokosten

Die Lohnkosten der Lehrlinge setzen sich zusammen aus den Lohnkosten in Form der
Brutto-Lehrlingsentschadigungen inklusive der Urlaubs- sowie Weihnachtsremuneration (13.
und 14. Lehrlingsentschadigungen) sowie weiteren Arbeitgeberbeitréagen
(Sozialversicherungsbeitrage sowie sonstige Beitrage, siehe Ubersicht im Anhang Kapitel
12.3). Zusatzlich werden sonstige Sonderzahlungen (z.B. Provisionen, Pramien) sowie
weitere monetare Unterstlitzungskosten (Essensgeld, Transportkosten, Unterkunftskosten),
die bei der Ausbildung von Lehrlingen anfallen, erfasst.

Die Ausbilderkosten bilden jene Kosten ab, die sich fur hauptberufliche und nebenberufliche
Ausbilderinnen ergeben. Die Kosten der hauptberuflichen Ausbilderinnen werden berechnet
aus dem Bruttoeinkommen plus arbeitgeberseitigen Lohnnebenkosten (genaue
Zusammensetzung der arbeitgeberseitigen Lohnnebenkosten siehe Dokumentation im
Anhang Kapitel 12.3) sowie den unregelm&figen Sonderzahlungen. Auf der Basis der
angegebenen Ausbilderstunden und der Anzahl der Lehrlinge werden die Kosten fir
hauptamtliche Ausbilderinnen pro Lehrling berechnet.

Als nebenberufliche Ausbilderinnen werden jene betrieblichen Arbeitskrafte bezeichnet, die
mit den Lehrlingen im Rahmen der Ausbildung beschéftigt sind (z.B. zur Einweisung oder
Anleitung von Arbeit). Fir die Kostenberechnung ist gemall dem Marginalprinzip das
Stundenausmal heranzuziehen, in dem sie mit der Ausbildung von Lehrlingen beschéftigt
sind und daher nicht produktiv sein konnen. Dazu werden die eingesetzten
Ausbildungsstunden pro Lehrling mit den Lohnkosten pro Stunde multipliziert. Zu den
Personalkosten werden auch jene Kosten gezéhlt, die sich durch den Einsatz von
betriebsexternen Ausbilderinnen (z.B. durch innerbetriebliche Kurse, die von externen
Ausbilderinnen geleitet werden) ergeben.

Mit den Personalkosten fiir Administration und Rekrutierung werden jene Kosten erfasst, die
nicht anfallen wirden, wenn es keine Lehrlinge im Betrieb geben wiirde. Diese umfassen die
Administration der Ausbildung wie Planung, Koordination und Kontrolle der Ausbildung sowie
den Aufwand fur die Rekrutierung, der fur beteiligte Mitarbeitergruppen entsteht. Zur
Berechnung der Personalkosten wird der jeweilig geschatzte zeitliche Aufwand pro
Mitarbeitergruppe mit den entsprechenden Lohnkosten multipliziert.

Die Anlage- und Materialkosten setzen sich zusammen aus der Ausstattung, die bei der
betrieblichen Ausbildung eingesetzt wird (z.B. in Form von eigens angeschafften Maschinen
oder fur die Ausbildung verwendeten Maschinen, die wahrend dieser Zeit nicht produktiv
eingesetzt werden konnen), und Materialkosten, die zu Ubungszwecken (z.B.
Verbrauchsmaterial) und zur Stitzung der Lernprozesse (z.B. Lehrbicher, Lernsoftware)
anfallen.

Die Kategorie Sonstige Kosten erfasst Ausgaben fur GebUhren und Abgaben, Sachkosten
und externe Kurse und Veranstaltungen.

Berechnung des Wertes der produktiven Leistungen

Die produktiven Leistungen sind definiert als der Wert der produktiven Leistungen, die sich
durch die Tatigkeiten der Lehrlinge am betrieblichen Arbeitsplatz ergeben. Eine
Grundannahme des Modells gemal dem Marginalprinzip ist es, dass die Tatigkeiten, die
Lehrlinge wéahrend der Aushbildung ausfuhren, auch durchgefiihrt werden hatten missen —
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etwa von An-/Ungelernten oder Fachkraften —, selbst wenn keine Lehrlinge im Betrieb
ausgebildet wiirden. Konkret heil3t dies, dass im Falle einer Nicht-Ausbildungsaktivitat der
Betriebe, Lehrlinge durch die zuséatzliche Arbeitskraft von An-/Ungelernten oder Fachkraften
substituiert werden missten (vgl. Strupler u. a., 2012, S. 42ff).

Das Modell der Lehrausbildung stitzt sich darauf, dass zumindest zwei Lernorte im
beruflichen Qualifizierungsprozess (Betrieb und Berufsschule) eingesetzt werden. Um den
Wert der produktiven Leistungen berechnen zu kdnnen, ist es zunachst notwendig, die
Anzahl der Tage zu eruieren, in denen der Ausbildungsbetrieb die Lehrlinge im Zuge des
arbeitsintegrierten Lernprozesses produktiv einsetzen kann (siehe Abbildung 4-1). Dazu
werden von der Anzahl der Arbeitstage pro Jahr'' die Berufsschultage, Urlaubstage,
Krankenstandstage sowie externe Kurse und Praktika abgezogen.

Zur Modellierung des Wertes der Tatigkeiten wurde das Verhdltnis von einfachen
Tatigkeiten, schwierigen Tatigkeiten sowie sonstigen Ubungszeiten bezogen auf die
betriebliche Anwesenheitszeit abgefragt (Tatigkeitsstruktur). Einfache Tatigkeiten sind dabei
als Arbeiten definiert, die auch von an-/ungelernten Arbeitskraften ausgefuihrt werden
kénnen. Es wird angenommen, dass die Arbeit von Lehrlingen vollstandig Gbernommen
werden kann. Schwierige Tatigkeiten sind als Arbeiten definiert, die von einer ausgebildeten
Fachkraft im erlernten Beruf ibernommen werden. Hier wird angenommen, dass ein Lehrling
im Vergleich zu einer durchschnittlichen Fachkraft nur einen verminderten Produktivitatsgrad
erreicht (=Leistungsgrad). Dieser driickt sich beispielsweise darin aus, dass fir die
Erledigung einzelner Arbeitsaufgaben mehr Zeit bendtigt wird oder die Arbeitsergebnisse
nicht dieselbe Qualitat wie von einer vollstindig ausgebildeten Facharbeitskraft erreichen.

" m Referenzjahr 2014 waren es insgesamt 247 Arbeitstage bei einer angenommenen Funf-Tage-
Woche. Feiertage bzw. arbeitsfreie Tage werden dabei beriicksichtigt.
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Abbildung 4-1: Verteilung der Arbeitstage nach prod uktiven und nicht-produktiven Tagen im
Jahr

Arbeitstage im Jahr

Tage aulRerhalb des Betriebes
Arbeitstage im Betrieb (Berufsschule , Krankenstand,
Externe Kurse, Urlaubstage)

Anzahl Tage
X
Lohnkosten (Tag)
An-/Ungelernte

Einfache Schwierige Sonstige Tatigkeiten,
Tatigkeiten Tatigkeiten Innerbetrieblicher Unterricht

Quelle: eigene Darstellung. — Anmerkung: Die Aufteilung in der Darstellung ist fiktiv.

Anhand dieser betrieblichen Angaben zur Tatigkeitsstruktur kénnen die Tage berechnet
werden, an denen Lehrlinge fir einfache Tatigkeiten und schwierige Tatigkeiten eingesetzt
werden. Der Wert der einfachen Tatigkeiten bemisst sich dabei an der Anzahl der Tage mit
einfacher Tatigkeit, multipliziert mit den Lohnkosten einer an-/ungelernten Arbeitskraft pro
Tag.

Der Wert der schwierigen Téatigkeiten errechnet sich aus der Anzahl der Tage mit
schwierigen Tatigkeiten, multipliziert mit den Lohnkosten einer durchschnittlichen
Facharbeitskraft pro Tag multipliziert mit dem Leistungsgrad. Wird beispielsweise ein
Leistungsgrad von 40% angegeben, so wird der Wert der schwierigen Tatigkeiten mit einem
Faktor von 0,4 multipliziert. Der Gesamtwert der produktiven Leistungen ergibt sich aus der
Addition des Wertes der einfachen Tatigkeiten und der schwierigen Tatigkeiten.

Erganzend dazu soll dabei aber festgehalten werden, dass die produktive Einbindung der
Lehrlinge nicht willkdrlich, sondern nur hinsichtlich der Ausbildungsvorschriften (v.a.
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hinsichtlich des Berufsbildes) erfolgen darf (Vgl. 89 BAG zu den Pflichten des
Lehrberechtigten)*?.

Rekrutive Opportunitatsertrage

Das oben beschriebene Kosten-Nutzen-Modell bezieht sich nur auf den Zeitraum der
Ausbildung. Wesentliche Ertrage kdnnen aber erst im Anschluss an die Lehrzeit durch die
Ubernahme als Fachkrafte realisiert werden (rekrutive Opportunitatsertrage). Bei den
rekrutiven Opportunitatsertragen handelt es sich um jene Einsparungen, die sich durch die
Weiterbeschéftigung von Lehrlingen im Vergleich zu den Rekrutierungskosten von externen
Fachkraften ergeben. Zentrale Annahme dabei ist, dass durch die Ubernahme von fertig
ausgebildeten Lehrlingen keine zusatzlichen Kosten entstehen, da diese erstens
bedarfsgerecht ausgebildet und zweitens betriebsspezifisches Humankapital im Zuge der
Ausbildung bereits erworben wurde. Die Grundlage fir die potenziellen rekrutiven
Opportunitatsertrage bilden somit die Kosten fir die Einstellung einer Fachkraft vom
externen Arbeitsmarkt.

Diese setzen sich grundsatzlich aus den unmittelbaren Rekrutierungskosten und den Kosten
der Einarbeitungszeit zusammen. Zu den Kostenpositionen der Rekrutierung zahlen die
Kosten fur die Inserierung der zu besetzenden Position und der Aufwand im Zuge des
Bewerbungsverfahrens und Selektionsprozesses.

Die Kosten der Einarbeitungszeit werden zunachst erfasst durch die Minderleistung wahrend
eines angegebenen Zeitraumes, indem die durchschnittliche Minderleistung mit den
Lohnkosten und der Dauer der Einarbeitungszeit multipliziert wird. Dazu wird der Wert der
Zeit addiert, in der andere Mitarbeiterinnen mit der Einarbeitung der neu eingestellten
Fachkraft beschaftigt sind und daher nicht produktiv sein kdnnen. AbschlieRend werden auch
die Kosten fur Lehrgénge bericksichtigt.

4.3 Kritische Bemerkungen: Facharbeit und Leistungsgra d

Wie jedes Modell ist auch dieses verwendete Kosten-Nutzen-Modell nur ein abstrahiertes
Abbild der Realitdt der Lehrausbildung basierend auf zahlreichen Annahmen, d.h. die
vorliegende Modellierung ist gegeniber der Realitdt unterkomplex. Eine Starke des
verwendeten Modells ist aber die bewéhrte, praktische Einsatzfahigkeit und kontinuierliche
Weiterentwicklung in den letzten Jahrzehnten, die sich durch regelmaRige Erhebungen in
den deutschsprachigen Landern ergeben haben. Durch diese Kontinuitdt ist eine
internationale  Vergleichbarkeit gegeben, was wesentlich zum Verstandnis der
Funktionsweisen der dualen Systeme in den deutschsprachigen Landern beitragt (vgl. z.B.
Dionisius u. a., 2008).

In der Literatur wird aus berufspddagogischer Sicht das Modell zur Erfassung der
produktiven Leistungen vor dem Hintergrund von realen Facharbeitertatigkeiten kritisiert (vgl.
Piening & Rauner, 2014). Rauner (2014) kritisiert dabei das Konzept zur Erfassung der
produktiven, arbeitsintegrierten Lernzeiten und die Gleichsetzung von (1) einfachen

2 Bei einer rezenten Lehrlingsbefragung hat mehr als ein Drittel angegeben (sehr) haufig fir
ausbildungsfremde Téatigkeiten herangezogen zu werden (Lachmayr & Mayerl, 2015, S. 17).
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Tatigkeiten mit dem Tatigkeitsniveau von an-/ungelernten Arbeitskréaften und (2) schwierigen
Tatigkeiten mit dem Niveau von Facharbeitskraften.

Rauner argumentiert, in Anlehnung an die Labour-Process-Theory (Braverman, 1974), dass
Facharbeitertétigkeiten eine Funktion der Arbeitsorganisation sind, d.h.
Facharbeitertatigkeiten lassen sich potenziell in eine Summe von einfachen Téatigkeiten
zergliedern. Die Zusammensetzung der Tatigkeitsbiindel ist daher vielmehr eine Frage der
Arbeitsorganisation und der Wahrnehmung einer Aufgabenverantwortung als der
tatsachlichen Anforderungsniveaus. In realen Arbeitssituationen beinhaltet auch das
Aufgabenspektrum einer Facharbeitskraft die Erledigung von einfachen, routinemé&Rigen
Tatigkeiten. Hinzu kommt eine domé&nen- und betriebsspezifisch unterschiedliche
Auspragung der Arbeitsorganisation und der Arbeitsaufgabe. So dirfte die Differenz von
einfachen und schwierigen Tatigkeiten im Einzelhandel weniger stark ausgepragt sein als
beispielsweise in Industriebetrieben (z.B. Mechatronik). Nimmt man diese Kritik auf, so
konnte das vorliegende Modell die Tatigkeitsstrukturen von beruflicher Facharbeit nicht
adaquat erfassen. Ein Bundel von beruflichen Tatigkeiten kénnte beispielsweise zur Halfte
aus einfachen und zur Halfte aus schwierigen Tatigkeiten bestehen. Demnach wirde daher
mit der aktuellen Erfassungsmethode bei der Beantwortung ein Teil von
Facharbeitertétigkeiten falschlicherweise zu Hilfsarbeitertétigkeiten gerechnet werden. Die
Zusammensetzung der  Tatigkeitsbundel dirfte stark  von der betrieblichen
Arbeitsorganisation abhangig sein und ist daher eine kontextspezifische Grolie.

Ausgehend von der realen Arbeitspraxis wird aus der berufspadagogischen Perspektive
kritisiert, dass die Entwicklung der beruflichen Handlungskompetenz immer aus der
Facharbeitsperspektive bzw. des berufsspezifischen Blndels von Tatigkeiten und der
entsprechenden Wahrnehmung eines berufsférmig zusammenhéngenden Aufgabenfeldes
betrachtet werden sollte. Damit wird die Relevanz der Trennung zwischen einfachen und
schwierigen Tatigkeiten in Bezug auf einen gelingenden beruflichen Lernprozess hinfallig:

.Bei den beruflichen Fachaufgaben muss unterschieden werden zwischen solchen, die
bereits Anfanger ausfiihren kdnnen und anderen, die entweder ein vertieftes, explizites
Fachwissen oder umfangreiche Arbeitserfahrungen oder auch beides voraussetzen. Die
moderne Berufsbildung versucht daher, auch die Arbeitsaufgaben fir Auszubildende
entsprechend entwicklungslogisch anzuordnen® (Rauner, 2014, S. 31). Entwicklungslogische
Modelle werden von der Expertiseforschung vertreten (z.B. Dreyfus & Dreyfus, 1980; Schon,
1983). Entscheidend ist daher bereits von Beginn an, die Lehrlinge (Novizen) in die
berufliche Expertengemeinschaft (Experten) einzugliedern, und so die Entwicklung vom
Novizen zum Experten durch die bedarfsgerechte Ubernahme von Facharbeitertatigkeiten zu
férdern (Wenger, 1998).

Der Leistungsgrad™ ist dabei aus berufspadagogischer Sicht als Schliisselbegriff zu sehen,
der die Entwicklung der beruflichen Handlungskompetenz abbildet. Die Auspragung des
Leistungsgrades wird dabei durch die Bewertung der produktiven Leistungen der Lehrlinge

¥ In der Arbeitsmarkt- und Bildungstkonomie wird der Leistungsgrad als ein Indikator fur die relative
Produktivitat von Lehrlingen herangezogen und verweist damit auf die Qualitdt der Ausbildung
hinsichtlich der Entwicklung von produktiv verwertbarem Humankapital (vgl. Muehlemann, Pfeifer,
Walden, Wenzelmann, & Wolter, 2010).
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im Vergleich zu einer durchschnittlichen Facharbeitskraft vorgenommen. Der Begriff der
beruflichen Handlungskompetenz wurde in Osterreich mit der BAG-Novelle 2015 in das
Berufsausbildungsgesetz  eingefuhrt:  ,Absolventen und  Absolventinnen  einer
Berufsausbildung gemaR diesem Bundesgesetz sollen insbesondere zur Ubernahme von
Verantwortung und Selbststandigkeit in Arbeits- und Lernsituationen befahigt werden
(berufliche Handlungskompetenz gemald § 21 Abs. 1)* (8la BAG). Obwohl der Begriff
berufliche Handlungskompetenz im Gesetz nicht ndher bestimmt ist, so wird doch damit ein
Zielparagraf fur die berufliche Ausbildung eingefiihrt (Schldgl, 2015). Definiert man den
Leistungsgrad in Bezug auf eine durchschnittliche Facharbeitskraft, so muisste sich nach
gesetzlichem Anspruch am Ende der Ausbildung dieser zu 100% ergeben oder sich
zumindest daran annahern.

Der Leistungsgrad als Indikator der Entwicklung der beruflichen Handlungskompetenz kann
daher indirekt auch als Indikator zur Bewertung der Ausbildungsqualitdt herangezogen
werden, wenn man unterstellt, dass hohe Ausbildungsqualitit zu einer verbesserten
Entwicklung der beruflichen Handlungskompetenz fiihrt, indem das Potenzial von
arbeitsintegrierten Lernprozessen genutzt wird. Aus der Kosten-Nutzen-Perspektive nimmt
mit einem erhdhten Leistungsgrad bei gleichzeitiger hoher produktiver Einbindung (Zeit, die
direkt in produktiven Arbeitsprozessen verbracht wird) auch der Wert der produktiven
Leistungen zu. Dahinter steckt die Auffassung, dass die Ausbildungspotenziale in
gualifizierenden, reflexiven Arbeitsprozessen entfaltet werden. So haben monotone Arbeiten
nur ein geringes Lernpotenzial (z.B. Dehnbostel, 2007; Severing, 2003). Der Zusammenhang
zwischen Ausbildungsqualitat im Sinne eines arbeitsintegrierten reflexiven Lernprozesses
und dem Nettoertrag lasst sich nach Rauner in seinen Untersuchungen auch empirisch
belegen. Je héher die Ausbildungsqualitat in Bezug auf die arbeitsintegrierten Lernprozesse,
desto hoher ist der Nettoertrag, den die Betriebe aus der Ausbildung von Lehrlingen erzielen
(vgl. Piening & Rauner, 2014).

Die Lehrausbildung ist grundlegend legistisch durch das Berufsausbildungsgesetz und das
Schulorganisationsgesetz (fir Berufsschulzeit) sowie kollektivvertragliche Vereinbarungen
(z.B. Arbeitszeiten, Hohe der Lehrlingsentschadigung) geregelt. Diese Parameter sind fur die
Betriebe invariant und extern vorgegeben. Betriebliche Gestaltungsspielrdume in der
betrieblichen Ausbildung gibt es jedoch bei der Entscheidung Uber das Ausmal3, in der die
Lehrlinge in die Arbeitsprozesse produktiv eingebunden werden, und zweitens in der
Gestaltung der qualitativen Rahmenbedingungen der produktiven Lernprozesse. Kurz: Die
Parameter, die den Wert der produktiven Leistungen von Lehrlingen bestimmen, sind zu
einem groRen Teil betrieblich gestaltbar: Anteil der Zeit im Produktionsprozess und der
Leistungsgrad, der wesentlich durch hohe Ausbildungsqualitat positiv beeinflusst werden
kann. Die Wahl des betrieblichen Ausbildungsmodells wirkt in hohem MalRe auf das erzielte
Kosten-Nutzen-Verhéltnis (vgl. Kapitel 5.5).

4.4  Modellrechnung

Im Folgenden soll die Berechnung der Kosten- und Nutzendimensionen anhand einer
Modellrechnung eines fiktiven Beispiels plausibel hachgezeichnet werden.

Es wird ein Betrieb angenommen, der einen Lehrling im Beruf Einzelhandel im zweiten
Lehrjahr ausbildet. Der Lehrling erhélt eine Brutto-Lehrlingsentschéadigung von monatlich 750
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Euro.

Im beruflichen Qualifizierungsprozess wird der

Kosten und Nutzen in der Lehrausbildung

Lehrling laufend von einer

Facharbeitskraft im Ausmalfd von durchschnittlich sechs Stunden pro Woche betreut, in der
diese nicht produktiv sein kann.

Weitere Angaben:

Tageslohn einer Facharbeitskraft (inkl. arbeitgeberseitigen Nebenkosten):
176 Euro ~ 22,9 Euro pro Stunde

Tageslohn einer An-/Ungelernten Arbeitskraft (inkl. arbeitgeberseitigen Nebenkosten):
138 Euro ~ 18 Euro pro Stunde

Anwesenheitstage am Arbeitsplatz:
247 Jahresarbeitstage — 40 Berufsschultage — 25 Urlaubstage — 10 Krankheitstage — 7
EinfUhrungstage = 165 Tage pro Jahr

Verteilung der Tatigkeiten am Arbeitsplatz wahrend der Anwesenheitszeiten:
50% einfache Tatigkeiten, 32% schwierige Tatigkeiten, 18% Ubungszeiten.

Leistungsgrad des Lehrlings gemessen an einer durchschnittlichen Facharbeitskratft:

43%

Tabelle 4-2: Modellrechnung

Bruttokosten

Lehrlingseinkommen

750 € mal 14 = 10.500 Euro pro Jahr
x 21,58% Dienstgeberbeitrage = 12.766 Euro pro Jahr

Ausbilderkosten

22,9 Euro pro Stunde x 6 Stunden pro Woche = 183,2 Euro pro Woche * 33
Wochen Anwesenheitszeit im Betrieb pro Jahr = 4.534 Euro pro Jahr

Personalkosten  fiir ~ Admi-
nistration und Rekrutierung

500 Euro pro Jahr

Anlagekosten

400 Euro pro Jahr

Materialkosten

500 Euro pro Jahr

Sonstige Kosten

1.000 Euro pro Jahr

Gesamtkosten 19.200 Euro pro Jahr

Wert der produktiven Leistungen
Anzahl Tage einfache | 165 x 0,5 = 83 Tage
Tatigkeit

Wert einfache Tétigkeit

83 Tage x 138 Euro = 11.454 Euro pro Jahr

Anzahl Tage  schwierige | 165 x 0,32 =52 Tage
Tatigkeit
Wert schwierige Tatigkeit 52 Tage x 176 Euro x 0,43 Leistungsgrad = 3.935 Euro
Gesamtertrage 15.389 Euro pro Jahr
Nettoertrag
Gesamtkosten 19.200 Euro
Gesamtertrag 15.389 Euro
Nettoertrag -3.811 Euro

Quelle: eigene Berechnungen. — Anmerkung: Die Werte sind aus Darstellungsgriinden fiktiv.
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5 Nettoertrage der Ausbildung im Verhaltnis zur
Basisforderung

Aus dem Projektauftrag ergibt sich die allgemeine Fragestellung, wie die Ausbildungsleistung
der Betriebe hinsichtlich der Kosten und Nutzen zu quantifizieren ist. Diese Fragestellung
l&sst sich in mehrere konkrete Fragen herunterbrechen:

* Wie hoch sind die Bruttokosten bei der Ausbildung eines Lehrlings pro Lehrjahr?

* Wie hoch ist der Wert der produktiven Leistungen eines Lehrlings pro Lehrjahr?

* In welchem Verhaltnis stehen die Bruttokosten zum Wert der produktiven Leistungen
(Nettoertréage) pro Lehrling pro Lehrjahr?

* In welchem Verhéltnis stehen die Nettoertrdge zur Basisférderung pro Lehrling pro
Lehrjahr?

* Wie unterscheiden sich die Lehrbetriebe, die Nettoertrage generieren zu den
Lehrbetrieben, denen Nettokosten entstehen, strukturell in der Dbetrieblichen
Gestaltung der Ausbildung?

Zur Beantwortung dieser Fragen sollen in diesem Abschnitt die Ergebnisse der empirischen
Erhebung bei ausbildungsaktiven Betrieben deskriptiv dargestellt werden. Zuerst werden die
jeweiligen monetaren Dimensionen der Bruttokosten und der produktiven Leistungen im
Detail aufgeschlisselt und anschlieBend in Form von Nettoertragen gegenibergestellt. Die
Bruttokosten, der Wert der produktiven Leistungen und die Nettoertrage werden dabei
jeweils differenziert nach den Merkmalen (Lehrberufsdauer, Lehrberufsgruppen, Sparte,
Innerbetrieblicher Unterricht, geschlechterspezifische Dimension der Lehrberufe und
LehrbetriebsgroRe) festgehalten. Danach werden die empirisch erhobenen Kosten-Nutzen-
Verhéltnisse der Hohe der Basisforderung gegenibergestellt. AbschlieRend sollen die
verschiedenen Dbetrieblichen Gestaltungsmoglichkeiten im  betrieblichen  Teil der
Lehrausbildung anhand der Gegeniiberstellung zentraler Parameter des arbeitsintegrierten
Lernens und dessen Einflussfaktoren untersucht werden.

5.1 Kosten der Lehrausbildung

Bei der Lehrbetriebsbefragung wurden verschiedene Kostendimensionen abgefragt, die bei
der Lehrausbildung anfallen und nach Lehrjahren in Tabelle 5-1 aufgeschliisselt dargestellt
sind. Die Kostenbetrachtung erfolgt dabei nach der Marginalbetrachtung, d.h. es wurde nach
jenen Kosten gefragt, die wegfielen, wenn die Betriebe nicht ausbilden wirden (zur
Berechnung der Kosten siehe Kapitel 4.2).

Die Aufschlisselung der Kostenstruktur zeigt, dass die Lohnkosten der Lehrlinge die zentrale
Kostendimension darstellen. Die Lohnkosten der Lehrlinge setzen sich zusammen aus der
Brutto-Lehrlingsentschadigung plus der Urlaubs- und der Weihnachtsremuneration gemaf
Kollektivvertrag, multipliziert mit den arbeitgeberseitigen Lohnnebenkosten (siehe im Anhang
Kapitel 12.3) sowie fallweise weiteren Sonderzahlungen. Der Anteil der Lohnkosten an den
Gesamtkosten steigt von 57% im ersten auf 75% im vierten Lehrjahr. Absolut betrachtet
nehmen die Lohnkosten durchschnittlich vom ersten Lehrjahr auf das vierte Lehrjahr um
mehr als das Zweifache zu.
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Tabelle 5-1: Zusammensetzung der Kostenstruktur nac  h Lehrjahren pro Lehrling (Mittelwerte in
Euro)

1. Lehrjahr 2. Lehrjahr 3. Lehrjahr 4. Lehrjahr (h  alb)

Absolut Relativ Absolut Relativ Absolut Relativ Absolut Relativ
Lohnkosten 11.305 57% 14.320 64% 19.179 72% 12.825 75%
Personalkosten 6.885 35% 6.367 29% 5.733 22% 3.257 19%
Anlagekosten 262 1% 219 1% 221 1% 183 1%
Materialkosten 322 2% 307 1% 309 1% 184 1%
Sonstige Kosten 965 5% 1.060 5% 1.086 4% 715 4%
Gesamtkosten | 19 739 100% | 22.274 100% | 26.528 100% | 17.164 100%

n 355 370 358 107

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 ausbildungsaktive Betriebe). — Anmerkungen: Unter dem Punkt
Personalkosten sind Personalkosten der Ausbilderinnen und die Personalkosten fir Administration und
Rekrutierung zusammengefasst. — Im vierten Lehrjahr werden nur die Werte von dreieinhalbjahrigen Lehrberufen
in Bezug auf das halbe Jahr abgebildet.

Der zweite grof3e Kostenfaktor der Lehrausbildung betrifft die Personalkosten, die in Tabelle
5-2 noch weiter differenziert werden. Insgesamt machen die Personalkosten etwa 35% der
Gesamtkosten im ersten Lehrjahr aus und sinken anteilsmaRig bis zum 4. Lehrjahr auf 19%.
Absolut gesehen, bleiben die Personalkosten jedoch aber weitgehend stabil bzw. sinken nur
leicht. Dies ist darauf zurickzufihren, dass die Lohnkosten absolut mit jedem Lehrjahr
ansteigen und so die Personalkosten anteilsméRig zurlickgehen.

Einen wesentlichen Bestandteil der Personalkosten stellen dabei die Lohnkosten von
Mitarbeiterinnen dar, die aufgrund der Ausbildertatigkeit (Vollzeit oder Teilzeit) nicht
vollumfanglich produktiv sein kénnen. Dazu wurde konkret gefragt, in welchem zeitlichen
Ausmald verschiedene Mitarbeitergruppen durchschnittlich nicht produktiv sein kénnen, weil
sie mit der Ausbildung der Lehrlinge beschéaftigt waren. Der Wert dieser
ausbildungsbezogenen Tatigkeiten wird durch die Multiplikation der jeweiligen Lohnkosten
(inkl. arbeitgeberseitige Nebenkosten) mit der angegebenen Ausbildungszeit multipliziert.
Insgesamt zeigt sich, dass mehr als acht Zehntel der Personalkosten auf die Lohnkosten der
Ausbilderinnen zurtickzufiihren sind. Kosten fur externe Ausbilderinnen spielen kaum eine
Rolle. Die restlichen Kosten werden von den Personalkosten fiir Rekrutierung und
Administration verursacht.
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Tabelle 5-2: Zusammensetzung der Personalkostenstru  ktur nach Lehrjahren pro Lehrling
(Mittelwerte in Euro)

4. Lehrjahr
(halb)

absolut | relativ | absolut | relativ | absolut | relativ | absolut | relativ

1. Lehrjahr 2. Lehrjahr 3. Lehrjahr

Lohnkosten Ausbilderinnen
(Volizeity | 1172 | 17% | 1.009 | 16% 790 | 14% 799 25%

Lohnkosten Ausbilderinnen
(Teilzeity | 4625 | 67% | 4271 | 67% | 3927 | 69% | 1889 59%

Kosten externe

Ausbilderinnen 112 2% 106 2% 88 2% 49 1%
Personalkosten Rekrutierung
und Administration 975 | 14% 981 |  15% 927 |  16% 520 | 1%

Gesamt | g gg5 100% 6.367 100% 5.733 100% 3.257 | 100%
n 355 370 358 107

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 aushildungsaktive Betriebe). — Anmerkung: Im vierten Lehrjahr
werden nur die Werte von dreieinhalbjahrigen Lehrberufen in Bezug auf das halbe Jahr abgebildet.

Auch bei den Material- und Anlagekosten wurden jene Kosten abgefragt, die ohne Lehrlinge
nicht anfallen wirden. Dartuber werden jene Kosten abgebildet, die bei den Lehrlingen zu
Ubungszwecken, aber nicht bei den produktiven Arbeitstatigkeiten selbst anfallen. Die
Kosten dafir machen einen marginalen Anteil an den Gesamtkosten aus und sind daher zu
vernachlassigen.
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Tabelle 5-3: Bruttokosten detailliert (Mittelwerte in Euro)
Bruttokosten
1. Lehrjahr 2. Lehrjahr 3. Lehrjahr 4. Lehrjahr

Gesamt 19.739 22.274 26.528 17.164

Lehrberufsdauer
Dreijéhrig 18.870 21.446 25.590 -
Dreieinhalbjéhrig 21.121 23.736 28.125 17.164

Sparte

Gewerbe und Handwerk 18.818 22.125 26.833 16.189
Industrie 25.112 27.672 31.900 19.713
Handel 18.779 19.950 24.228 (17.466)
Transport und Verkehr (15.129) (33.547) (19.715) -
Tourismus und Freizeitwirtschaft 19.544 21.040 22.882 (19.488)
Information und Consulting (19.722) (22.024) (25.265) (15.654)
Sonstige 19.126 (18.763) (27.449) (15.595)

Lehrberufsgruppen
Bau/Gebaudetechnik 21.261 24515 29.632 -
Biro/Verwaltung 19.373 21.346 23.615 -
Elektrotechnik 19.251 21.287 27.162 16.202
Handel 18.297 20.173 25.799 -
Holz/Papier (15.129) 19.351 (24.353) -
Information/Kommunikation (19.533) (20.204) (20.793) (13.839)
Kdrperpflege (11.438) (14.781) (17.178) -
Metall/Fahrzeuge 22.659 25.672 29.201 18.114
Tourismus/Gastgewerbe 19.006 20.956 23.132 (19.488)

Geschlechtsspezifitat
Geschlechtsneutrale Lehrberufe 18.171 20.074 23.335 (19.488)
Lehrberufe mit hohem Frauenanteil 18.452 20.687 23.872 -
Lehrberufe mit hohem Méanneranteil 20.655 23.532 28.231 17.164

Innerbetrieblicher Unterricht
Ja 21.419 25.050 30.000 18.935
Nein 19.155 21.145 25.351 16.369

LehrbetriebsgréRe
Bis 9 Mitarbeiterlnnen 15.853 20.126 23.971 15.677
10 - 49 Mitarbeiterinnen 19.926 21.469 26.273 16.874
50 - 249 Mitarbeiterinnen 21.595 24.400 27.576 17.668
Mehr als 249 Mitarbeiterlnnen 22.274 25.273 30.431 (19.550)

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 aushildungsaktive Betriebe). — Anmerkungen: Werte in () haben eine
Zellenbesetzung von kleiner 20 und sind daher mit groRer statistischer Unsicherheit behaftet. — Bei Kategorie
Lehrberufsdauer: Vierjahrige Lehrberufe (=Gastronomiefachmann/-frau) werden aufgrund geringer
Zellenbesetzung nicht dargestellt.

In Tabelle 5-3 sind die Bruttokosten der Ausbildung detailliert nach den einzelnen Kategorien
angefuhrt. Auf den ersten Blick fallt die grof3e Varianz innerhalb der verschiedenen
Kategorien auf.
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Dreieinhalbjahrige Lehrberufe haben héhere Bruttokosten als dreijahrige Lehrberufe. Erklart
werden kann dies durch die Unterschiede in der Lehrlingsentschadigung, die bei Berufen wie
Metalltechnik, Elektrotechnik und Mechatronik héher ausfallen als in typischen dreijahrigen
Berufen in Gastronomie und Handel.

Nach Sparten gibt es enorme Unterschiede in den Bruttokosten. Wenig Uberraschend
entstehen Industriebetrieben die hochsten Kosten. In der Industrie gibt es eine besonders
hohe Konzentration von Lehrberufen mit hdéheren Lehrlingsentschadigungen. Zusatzlich
haben groRere Betriebe ein durchschnittich héheres Einkommensniveau und eine
professionalisierte Ausbildungsstruktur (z.B. hauptberufliche Ausbilderlnnen), was sich in
hoheren Ausbilderkosten niederschlagt. Auch fallen hohere Kosten bei der Administration
und Rekrutierung der Lehrlinge an. Hingegen gibt es in den Sparten Handel und Tourismus
vergleichsweise niedrigere Kosten, verursacht durch niedrigere Lehrlingsentschadigungen,
aber auch geringere Ausbilderkosten.

Im Vergleich nach Lehrberufsgruppen zeigen sich héhere Kosten besonders in den Gruppen
mit technisch-handwerklicher Orientierung wie in Elektrotechnik, Metall/Fahrzeuge und
Bau/Geb&audetechnik. In Dienstleistungsberufen wie Korperpflege, Handel und Biro fallen
die Kosten niedriger aus.

Lehrberufe mit einem hohen Anteil von mannlichen Lehrlingen weisen héhere Bruttokosten
auf als weiblich dominierte Lehrberufe oder Lehrberufe mit einem ausgewogenen
Geschlechteranteil. Der Grof3teil des Unterschiedes kann zurickgefiuhrt werden auf hohere
Lehrlingsentschadigungen, aber auch marginal héhere Ausbilderkosten.

Betriebe, in denen abgegrenzte Lernraume fir Lehrlinge zur Verfigung stehen, haben wenig
Uberraschend héhere Kosten als Betriebe ohne innerbetriebliche Unterrichtsstrukturen. Die
hoheren Kosten ergeben sich durch eine verstéarkte zeitliche Einbindung von Ausbilderinnen,
aber auch duch geringfligig hohere Material- und Anlagekosten.

5.2 Wert der produktiven Leistungen

,Die produktiven Leistungen sind als der monetare Wert der Tatigkeiten der Lernenden am
betrieblichen Ausbildungsplatz definiert* (Strupler u. a., 2012, S. 42). Dieses Konzept baut
auf das Modell des arbeitsintegrierten Lernens in der Lehrausbildung auf. Es wird davon
ausgegangen, dass Lehrlinge wahrend ihrer Ausbildung Arbeitstatigkeiten verrichten, die zur
Produktivitat des Betriebes beisteuern*. Der Wert der produktiven Arbeitstatigkeiten von
Lehrlingen wird durch das Marginalprinzip berechnet. Es wird angenommen, dass Lehrlinge
Tatigkeiten verrichten, die auch durchgefuhrt werden missten, wenn sich der Betrieb
entschieden hétte, keine Lehrlinge auszubilden, d.h. er hatte stattdessen un-/angelernte
Arbeitskrafte bzw. Facharbeitskréfte einstellen missen, damit diese Aufgaben erledigt
werden. Es wird daher unterstellt, dass Lehrlinge Un-/Angelernte sowie Facharbeitskrafte

4 Denkbar sind aber auch Lernmodelle, in denen das berufliche Lernen vollstandig auf3erhalb von
produktiven  Tatigkeiten stattfindet. Empirische Forschungsarbeiten zeigen aber, dass
arbeitsintegrierten  Lernprozessen im  Hinblick auf die Entwicklung der beruflichen
Handlungskompetenz der Vorzug zu geben ist (z.B. Bremer & Haasler, 2004; Dehnbostel, 2007;
Rauner, 2014).
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substituieren. Fur die Berechnung des Wertes der produktiven Leistungen der Lehrlinge
werden daher die Léhne dieser beiden Gruppen herangezogen (zur genauen Modellierung
siehe Kapitel 4).

In Tabelle 5-4 wird die Entwicklung des Leistungsgrades nach Lehrjahren abgebildet.
Erwartungsgemal steigt der Leistungsgrad mit jedem Lehrjahr von durchschnittlich etwas
mehr als 20% auf Gber 70%. Der Entwicklungsverlauf unterscheidet sich jedoch nach den
einzelnen Kategorien erheblich.

So haben Berufe, die nach der Ausbildungsordnung eine Lehrberufsdauer von drei Jahren
aufweisen, eine andere Entwicklungskurve als Lehrberufe mit einer Mindestdauer von
dreieinhalb Jahren. Wahrend die Lehrlinge in dreijahrigen Lehrberufen am Ende ihrer
Lehrzeit einen durchschnittlichen Leistungsgrad von 67% erreichen, so liegt dieser Wert flr
dreieinhalbjéhrige Lehrberufe bei 74%, wobei hier insgesamt der Entwicklungsverlauf
JSflacher" ausfallt.

Auch nach Lehrberufsgruppen zeigen sich teilweise deutliche Unterschiede im
Entwicklungsverlauf. In den technischen Lehrberufsgruppen wie Elektronik und Metalltechnik
(meist dreieinhalbjahrige Lehrberufe) ist der Leistungsgrad in den ersten Lehrjahren
vergleichsweise niedrig ausgepragt, der jedoch dann im letzten Ausbildungsabschnitt stark
zunimmt. In anderen Lehrberufsgruppen wie Blro, Tourismus/Gastgewerbe und Handel ist
das Ausgangsniveau des Leistungsgrades etwas hoher, steigt jedoch dann mit zunehmender
Ausbildungsdauer vergleichsweise nicht so stark an.
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Tabelle 5-4: Leistungsgrad nach Lehrjahr (mittlere

Kosten und Nutzen in der Lehrausbildung

prozentuelle Angaben)

Leistungsgrad

Kategorie | 1. Lehrjahr |2. Lehrjahr 3. Lehrjahr 4, Le hrjahr
Gesamt 24% 43% 63% 73%

Lehrberufsdauer
Dreijahrig 26% 44% 67% -
Dreieinhalbjahrig 21% 40% 57% 74%

Sparten

Gewerbe und Handwerk 21% 38% 59% 73%
Industrie 25% 47% 64% 80%
Handel 28% 50% 71% (50%)
Transport und Verkehr (33%) (48%) (57%) -
Tourismus und Freizeitwirtschaft 33% 49% 70% 63%
Information und Consulting (34%) (43%) (66%) (57%)
Sonstige 24% (46%) (57%) (66%)

Lehrberufsgruppen
Bau/Gebéaudetechnik 22% 39% 60% -
Buro/Verwaltung 32% 52% 72% -
Elektrotechnik 18% 41% 57% 71%
Handel 28% 48% 70% -
Holz/Papier (11%) 36% (62%) -
Information/Kommunikation (48%) (47%) (47%) (67%)
Kdrperpflege (26%) (35%) (65%) -
Metall/Fahrzeuge 19% 39% 58% 76%
Tourismus/Gastgewerbe 32% 48% 71% (63%)

Geschlechtsspezifitat
Geschlechtsneutrale Lehrberufe 31% 49% 72% (63%)
Lehrberufe mit hohem Frauenanteil 30% 47% 69% -
Lehrberufe mit hohem Méanneranteil 20% 39% 58% 74%

Innerbetrieblicher Unterricht
Ja 23% 43% 62% 76%
Nein 25% 43% 63% 72%

LehrbetriebsgréRe
Bis 9 Mitarbeiterlnnen 2204 40% 60% 68%
10 - 49 Mitarbeiterinnen 2506 42% 62% 74%
50 - 249 Mitarbeiterinnen 26% 46% 67% 76%
Mehr als 249 Mitarbeiterinnen 230 46% 63% (74%)

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 ausbildungsaktive Betriebe). — Anmerkungen: Werte in () haben eine
Zellenbesetzung von kleiner 20 und sind daher mit groRer statistischer Unsicherheit behaftet. — Konkrete
Fragestellung beziglich Leistungsgrad: ,Bei den produktiven Tatigkeiten Il (also bei den schwierigen Tatigkeiten,
die normalerweise von einer Fachkraft erledigt werden mussten), welche am Arbeitsplatz verrichtet werden: Wie
hoch schatzen Sie den von den Lehrlingen erreichten durchschnittlichen Leistungsgrad ein?* — Kategorie:

Tourismus und Gastgewerbe: Der Riickgang des Leistungsgrades vom dritten auf das vierte Lehrjahr wird vom
Lehrberuf Gastronomiefachmann/-frau verursacht, der als einziger Beruf in dieser Branche vier Jahre dauert. —

Bei Kategorie Lehrberufsdauer: Vierjahrige Lehrberufe (=Gastronomiefachmann/-frau) werden aufgrund geringer

Zellenbesetzung nicht dargestellt.
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Neben dem Leistungsgrad ist auch die zeitliche Verteilung der einfachen und schwierigen
Tatigkeiten, bezogen auf die Anwesenheitszeit (abzlglich Berufsschulzeit und externe
Abwesenheiten), ein weiterer Parameter, der den Wert der produktiven Leistung beeinflusst.
Die Tatigkeitsstruktur der produktiven Leistungen wahrend der Ausbildung gibt Einblick, wie
das Lernen im Prozess der Arbeit stattfindet, konkret in welchem Ausmal’ die Lernprozesse
arbeitsintegriert stattfinden.

In Tabelle 5-5 ist die Zeitstruktur der Lehrausbildung detailliert, in Tagen bezogen, auf das
Arbeitsjahr 2014 aufgeschlisselt (siehe Modell in Abbildung 4-1). Ausgehend von den
maximal mdglichen Arbeitstagen pro Jahr (fur das Referenzjahr 2014: 247 Arbeitstage)
werden die Arbeitstage, die im Betrieb verbracht werden, ermittelt, indem die Urlaubstage,
Krankheitstage, Berufsschultage und Tage in externen Lehrgéngen oder Praktika abgezogen
werden. Demnach werden etwa 66% der potenziellen Jahresarbeitstage im Betrieb
verbracht. Dieser Werte bleibt in allen Lehrjahren konstant. Durchschnittlich stehen die
Lehrlinge den Betrieben etwas mehr als 160 Tage potenziell fur die produktive Einbindung in
die betrieblichen Arbeitsprozesse und -aufgaben zur Verfligung.

Tabelle 5-5: Zeitaufteilung im Lehrjahr (Mittelwert e in Tagen)

4. Lehrjahr

1. Lehrjahr 2. Lehrjahr 3. Lehrjahr (halb)

Absolut | Relativ | Absolut | Relativ | Absolut | Relativ | Absolut | Relativ

Arbeitstage im Lehrjahr 247,0 100% 247,0 100% 247,0 100% 1235 100%

Urlaubstage 25,0 10% 25,0 10% 25,0 10% 12,5 10%

Krankheitstage 8,4 3% 8,9 4% 9,1 4% 4,0 3%

Berufsschultage 46,4 19% 46,3 19% 46,5 19% 23,3 19%

Externe Lehrgénge 1,2 0% 1,3 1% 1.4 1% 0,8 1%

Externe Praktika und Einsétze 1,9 1% 2,2 1% 2,3 1% 1,2 1%

Arbeitstage im Betrieb 164,1 66% 163,3 66% 162,7 66% 81,7 66%

Innerbetrieblicher Unterricht 2,0 1% 1,9 1% 1,6 1% 1,4 1%

Tage einfache Tatigkeiten 90,3 37% 84,9 34% 74,2 30% 29,9 24%

Tage schwierige Tatigkeiten 29,2 12% 47,9 19% 66,1 27% 43,5 35%

Tage sonstige Tatigkeiten 42,5 17% 28,5 12% 20,7 8% 6,9 6%

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 ausbildungsaktive Betriebe). — Anmerkung: Im vierten Lehrjahr
werden nur die Werte von dreieinhalbjahrigen Lehrberufen in Bezug auf das halbe Jahr abgebildet.

Die Aufschliusselung der Zeitstruktur im Betrieb wird aus den Angaben zur Tatigkeitsstruktur
berechnet (vgl. Abbildung 5-1). Die produktive Einbindung der Lehrlinge unterscheidet sich
nach Lehrjahren. So werden im ersten Lehrjahr die Lehrlinge durchschnittlich 73% der
Anwesenheit (etwa 120 Tage einfache und schwierige Tatigkeiten) im Betrieb produktiv
eingebunden. Dieser Wert steigt bis zum dritten Lehrjahr durchschnittlich auf 86% (etwa 140
Tage), das entspricht absolut betrachtet einer Steigerung von 20 Arbeitstagen. Der fehlende
Anteil wird in weitgehend unproduktiven Lernarrangements (sonstige Tatigkeiten oder
innerbetrieblicher Unterricht) verbracht. Mit jedem Lehrjahr nimmt die produktive Einbindung
der Lehrlinge in den Arbeitsprozess zu.
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Aber es zeigt sich eine Veranderung der Tatigkeitsstrukturen mit jedem Lehrjahr. Im ersten
Lehrjahr werden dreimal so viele Arbeitstage mit einfachen Tatigkeiten (Aufgabenbereich
einer an-/ungelernten Arbeitskraft) als mit schwierigen Tatigkeiten (Aufgabenbereich:
Facharbeitskraft) verbracht. Bis zum dritten Lehrjahr wird durchschnittlich fast ein
ausgeglichenes Verhéltnis zwischen einfachen und schwierigen Tatigkeiten erreicht, wobei
noch immer ein leichter Uberhang von einfachen Téatigkeiten vorhanden ist.

Abbildung 5-1: Struktur einfache und schwierige Téat igkeiten nach Lehrjahren und
Lehrberufsgruppen

Bau/Gebaudetechnik Biiro/Verwaltung Elektrotechnik
1007 59 14 10 17 12 31 19 12
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oibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 ausbildungsaktive Betriebe). — Anmerkungen: Die Kategorie ,Sonstige
Tatigkeit* setzt sich aus nicht-produktiven Zeiten wie beispielsweise Ubungszeiten zusammen. — Die fehlenden
Werte in Lehrjahr vier ergeben sich aus einer maximalen Lehrzeit von drei Jahren.

Differenziert nach Lehrberufsgruppen lassen sich hier unterschiedliche Tatigkeitsstrukturen
in der Ausbildung erkennen (Abbildung 5-1). Wiederum zeigt sich in den technisch-
handwerklichen Lehrberufsgruppen wie Metalltechnik, Elektrotechnik sowie Holz/Papier,
dass zu Beginn der Lehrzeit ein grol3er Teil der betrieblichen Anwesenheitszeit auf nicht-
produktive Lern- und Ubungszeiten entféllt. Dieses Verhéltnis andert sich aber dann im Laufe
der Lehrzeit starker zugunsten der schwierigen Tatigkeiten auf Facharbeiterniveau, wahrend
die nicht-produktiven Zeiten stark zurtckgehen. In anderen Lehrberufsgruppen wie
Bau/Gebéaudetechnik, Buro/Verwaltung oder auch Korperpflege gibt es bereits von Beginn an
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eine relativ starke Einbindung in produktive Tatigkeiten bei gleichzeitig geringeren
Ubungszeiten, in denen vor allem einfache Téatigkeiten tibernommen werden.

Die produktive Verwendung der Lehrlinge wahrend der Anwesenheitszeit im Betrieb, der
Leistungsgrad und die Lohnkosten der an-/ungelernten Arbeitskrafte sowie der
Facharbeitskrafte sind die Parameter zur Berechnung des Wertes der produktiven Leistung
in der Ausbildung, deren Ergebnisse nach Lehrjahren in Tabelle 5-6 prasentiert werden.

Tabelle 5-6: Wert der produktiven Leistungen nach L ehrjahren (Mittelwerte in Euro)

Wert produktive Leistungen

1. Lehrjahr 2. Lehrjahr 3. Lehrjahr 4. Lehrjahr (ha Ib)

Dimensionen Absolut | Relativ | Absolut | Relativ | Absolut | Relativ | Absolut | Relativ
Einfache Tatigkeiten 14.833 87% 14.024 73% 12.230 56% 5.014 38%
Schwierige Tatigkeiten 2.154 13% 4.886 26% 9.635 44% 7.976 61%
Sonstige Zuwendungen 143 1% 232 1% 145 1% 138 1%

Gesamt | 17.130 100% | 19.142 100% | 22.010 100% | 13.128 100%

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 aushildungsaktive Betriebe). — Anmerkung: Im vierten Lehrjahr
werden nur die Werte von dreieinhalbjahrigen Lehrberufen in Bezug auf das halbe Jahr abgebildet.

Die durchschnittlichen Ertragsstrukturen unterscheiden sich dabei nach den einzelnen
Lehrjahren. Es zeigt sich, dass bereits von Beginn an produktive Leistungen von den
Lehrlingen erbracht werden, deren Wert bereits ein betrachtliches AusmalR annimmt. Im
ersten Lehrjahr wird der Wert der produktiven Leistungen vor allem durch einfache
Tatigkeiten generiert, d.h. durch Téatigkeiten, die sonst An- und Ungelernte ausfiihren
wiirden. Im Laufe der Ausbildung steigt hingegen der Wert, der durch die Ubernahme von
schwierigen Tatigkeiten (Facharbeitertatigkeiten) beigetragen wird. Dies ist einerseits
dadurch zu erklaren, dass das arbeitsintegrierte Lernen zunehmend in schwierigen
Tatigkeiten stattfindet und anderseits — wohl auch damit zusammenhéangend —, indem der
Leistungsgrad mit fortschreitender Dauer steigt. Bemerkenswert ist allerdings, dass im dritten
Lehrjahr der Wert der einfachen Tatigkeiten durchschnittlich noch immer den Wert der
schwierigen Tatigkeiten Ubersteigt. Dies liegt in zwei Faktoren begrindet: Erstens verbringen
Lehrlinge noch immer mehr Zeit in einfachen Téatigkeiten und zweitens vermindert der
Leistungsgrad (der im internationalen Vergleich eher gering ausgepragt ist), den Wert der
schwierigen Tatigkeiten um ein Drittel (vgl. Tabelle 5-4).
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Tabelle 5-7: Wert der produktiven Leistungen detall

Kosten und Nutzen in der Lehrausbildung

liert (Mittelwerte in Euro)

Wert produktive Leistungen
1. Lehrjahr 2. Lehrjahr 3. Lehrjahr 4. Lehrjahr

Gesamt 17.130 19.142 22.010 13.128

Lehrberufsdauer
Dreijéhrig 17.845 19.337 22.191 -
Dreieinhalbjéhrig 16.028 18.824 21.781 13.128

Sparte

Gewerbe und Handwerk 17.007 19.261 21.765 12.502
Industrie 16.922 19.146 23.095 14.712
Handel 17.874 18.290 21.486 (10.744)
Transport und Verkehr (14.4579 (18.687) (12.462) -
Tourismus und Freizeitwirtschaft 17.416 19.284 21.520 (14.175)
Information und Consulting (17.117) (21.225) (28.610) (13.922)
Sonstige 16.885 (18.701) (23.081) (12.491)

Lehrberufsgruppen
Bau/Gebaudetechnik 19.777 22.291 24,541 -
Biro/Verwaltung 19.077 20.334 24.690 -
Elektrotechnik 16.106 19.092 22.328 13.071
Handel 15.312 17.089 19.772 -
Holz/Papier (15.382) 16.525 (20.138) -
Information/Kommunikation (24.118) (20.250) (23.256) (13.996)
Kdrperpflege (16.769) (15.728) (14.989) -
Metall/Fahrzeuge 14.818 18.472 21.327 13.095
Tourismus/Gastgewerbe 17.247 18.963 21.237 (14.175)

Geschlechtsspezifitat
Geschlechtsneutrale Lehrberufe 16.766 18.414 20.940 (14.175)
Lehrberufe mit hohem Frauenanteil 17.917 18.677 21.738 -
Lehrberufe mit hohem Méanneranteil 16.933 19.540 22.395 13.128

Innerbetrieblicher Unterricht
Ja 15.063 18.047 20.597 12.683
Nein 17.863 19.588 22.503 13.417

LehrbetriebsgréRe
Bis 9 Mitarbeiterlnnen 15.049 16.571 19.847 11.950
10 - 49 Mitarbeiterinnen 17.948 19.766 22.001 13.784
50 - 249 Mitarbeiterinnen 17.454 19.460 22.758 13.262
Mehr als 249 Mitarbeiterlnnen 17.498 20.733 24.658 (13.208)

Oibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 ausbildungsaktive Betriebe). — Anmerkungen: Werte in () haben eine

Zellenbesetzung von kleiner 20 und sind daher mit groRer statistischer Unsicherheit behaftet. — Bei Kategorie

Lehrberufsdauer: Vierjahrige Lehrberufe (=Gastronomiefachmann/-frau) werden aufgrund geringer

Zellenbesetzung nicht dargestellt.

Die Ubersicht der produktiven Leistungen in Tabelle 5-7 zeigt ein differenziertes Bild nach
verschiedenen Dimensionen. Auch hier zeigen sich teils hohe Varianzen innerhalb der
Gruppen.

62



oibf-Forschungsbericht (Endbericht) Kosten und Nutzen in der Lehrausbildung

Der Wert der produktiven Leistungen unterscheidet sich nur geringfigig zwischen den
dreijahrigen und dreieinhalbjahrigen Lehrberufen. Interessanterweise haben dreijahrige
Lehrberufe in allen Lehrjahren einen leicht héheren Ertrag als dreieinhalbjahrige Lehrberufe.
Zurtckfuhrbar ist dies auf einen niedrigeren Leistungsgrad und ein hoheres Ausmafd an
nicht-produktiven Arbeitstagen (z.B. durch Ubungszeiten).

Zwischen den einzelnen Sparten differiert der Wert der produktiven Leistungen nur marginal.

Hingegen sind die Diskrepanzen zwischen den Lehrberufsgruppen deutlich ausgepragter.
Die niedrigsten monetaren Werte der produktiven Leistungen finden sich bei den Gruppen
der Korperpflege und im Handel, die hochsten in der Gruppe Biro/Verwaltung und
Bau/Gebdaudetechnik. Dies ist wenig Uberraschend, so gibt es in der Korperpflege und im
Handel die niedrigsten Einkommensniveaus, d.h. der aquivalente ,Gegenwert* der
produktiven Leistung der Lehrlinge ist entsprechend niedrig. In der Gruppe
Bau/Gebaudetechnik hingegen gibt es insgesamt ein hoheres Einkommensniveau, was auch
den Wert der produktiven Leistungen steigen lasst. In der Gruppe Biro und Verwaltung
ergeben sich hohe Betrdge durch die starke produktive Einbindung in die Arbeitsprozesse
(d.h. geringe nicht-produktive Zeiten) und einen hohen Leistungsgrad.

Zwischen frauendominierten Lehrberufen und mannerdominierten Lehrberufen gibt es nur
marginale Unterschiede im produktiven Ertrag. Die durchschnittichen Gesamtertrage
verdecken allerdings zentrale strukturelle Unterschiede der Zusammensetzung des Wertes
der produktiven Leistungen. Lehrlinge in weiblich dominierten Lehrberufen haben
durchschnittlich einen héheren Leistungsgrad (siehe Tabelle 5-4) sowie ein h6heres Ausmalf3
an produktiven Arbeitstagen bei gleichzeitig niedrigeren Aquivalenzeinkommen von an-
/ungelernten Arbeitskraften und Fachkraften. Um den gleichen monetéren Ertrag aus den
produktiven Leistungen zu erwirtschaften, missen Lehrlinge in weiblich dominierten
Lehrberufen in einem hoheren zeitlichen Ausmald produktiv sein als Lehrlinge in ménnlich
dominierten Lehrberufen.

Wenig Uberraschend ist auch, dass Betriebe mit innerbetrieblichen Lernrdaumen
geringflgigere Ertrage aus der Lehrausbildung erzielen, was auf eine dadurch reduzierte
produktive Einbindung zuriickzufiihren ist.

GrolRRere Betriebe haben tendenziell leicht hdhere Ertrage als kleinere Betriebe.
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5.3 Nettoertrage

Stellt man den Bruttokosten der Lehrausbildung den Wert der produktiven Leistungen
gegenuber, die Lehrlinge wéahrend der Ausbildungsdauer erbringen, so ergibt sich der
Nettonutzen bzw. die Nettokosten. Ubersteigen die produktiven Leistungen die Bruttokosten,
so spricht man von Nettoertrdgen. Sind die Bruttokosten hoher als die produktiven
Leistungen, dann entstehen Nettokosten oder negative Nettoertrage. Die Nettoertrage bilden
das Verhaltnis zwischen Bruttokosten und den Werten der produktiven Ertrage als Differenz
ab (Tabelle 5-8).

Tabelle 5-8: Durchschnittliche Bruttokosten, produk
Lehrjahren (Mittelwerte in Euro)

tive Leistungen und Nettoertrdge nach

1. Lehrjahr 2. Lehrjahr 3. Lehrjahr 4. I(‘ﬁ:g?hr
Bruttokosten 19.739 22.274 26.528 17.164
Produktive Leistungen 17.130 19.142 22.010 13.128
Nettoertrage -2.609 -3.132 -4.518 -4.036

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 ausbildungsaktive Betriebe). — Anmerkung: Im vierten Lehrjahr
werden nur die Werte von dreieinhalbjahrigen Lehrberufen in Bezug auf das halbe Jahr abgebildet.

Die Gegenulberstellung zeigt, dass die durchschnittlichen Bruttokosten den Wert der
produktiven Leistungen in allen Lehrjahren Ubersteigen, also in Summe negative
Nettoertrage entstehen. Entgegen der Erwartung nehmen dabei die durchschnittlichen
Nettokosten mit jedem Lehrjahr zu. Der Anstieg der Bruttokosten kann nicht durch einen
Anstieg im Wert der produktiven Leistungen kompensiert werden.

In Tabelle 5-9 werden die Nettoertrage differenziert nach den verschiedenen Merkmalen
dargestellt, die je nach Kategorie teilweise stark divergieren. Die Nettokosten in den
dreieinhalbjdhrigen Lehrberufen sind hoher als bei den dreijahrigen Lehrberufen, was sich
durch die hoheren Bruttokosten bei gleichzeitig geringerem Wert der produktiven Leistungen
ergibt.

Im Vergleich der Nettoertrage nach Sparten sticht insbesondere der Betrag in der Sparte
Industrie hervor, der in der Hohe negativer ausfallt als in den tbrigen Branchen.

Lasst man die Lehrberufsgruppen mit geringen Fallzahlen (Werte in Klammern)
unbertcksichtigt, so ergibt sich in der Gruppe Biro/Verwaltung das beste Kosten-Nutzen-
Verhdltnis. Hier wird sogar im dritten Lehrjahr durchschnittlich ein positiver Nettoertrag
erzielt. Hohere Nettokosten ergeben sich in den technisch-handwerklichen Gruppen sowie
im Handel.

Ein Unterschied ergibt sich erwartungsgemal auch bei den Betrieben mit innerbetrieblichen
Lernrdumen, verursacht durch vergleichsweise hohe Bruttokosten und niedrigere produktive
Ertrage.

Es gibt auch einen negativen Zusammenhang zwischen der LehrbetriebsgrofRe und den
Nettoertragen. GroRRere Lehrbetriebe haben hohere Bruttokosten, aber in etwa das gleiche
Ertragsniveau aus den produktiven Leistungen.
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Tabelle 5-9: Nettoertrage detailliert (Mittelwerte  in Euro)
Nettoertrag
1. Lehrjahr 2. Lehrjahr 3. Lehrjahr 4. Lehrjahr

Gesamt -2.609 -3.132 -4.518 -4.036

Lehrberufsdauer
Dreijéhrig -1.025 -2.109 -3.398 -
Dreieinhalbjéhrig -5.092 -4.912 -6.343 -4.036

Sparte

Gewerbe und Handwerk -1.811 -2.864 -5.068 -3.687
Industrie -8.190 -8.527 -8.805 -5.001
Handel -905 -1.660 -2.742 (-6.722)
Transport und Verkehr (-672) (-14.860) (-7.253) -
Tourismus und Freizeitwirtschaft -2.128 -1.756 -1.362 (-5.313)
Information und Consulting (-2.606) (-799) (3.345) (-1.733)
Sonstige -2.241 (-62) (-4.368) (-3.104)

Lehrberufsgruppen
Bau/Gebaudetechnik -1.484 -2.224 -5.091 -
Biro/Verwaltung -296 -1.012 1.075 -
Elektrotechnik -3.145 -2.195 -4.834 -3.131
Handel -2.985 -3.084 -6.026 -
Holz/Papier (254) -2.826 (-4.216) -
Information/Kommunikation (4.586) (46) (2.464) (157)
Kdrperpflege (5.331) (947) (-2.189) -
Metall/Fahrzeuge -7.841 -7.200 -7.874 -5.018
Tourismus/Gastgewerbe -1.758 -1.992 -1.895 (-5.313)

Geschlechtsspezifitat
Geschlechtsneutrale Lehrberufe -1.405 -1.660 -2.395 (-5.313)
Lehrberufe mit hohem Frauenanteil -535 -2.010 -2.134 -
Lehrberufe mit hohem Méanneranteil -3.722 -3.992 -5.836 -4.036

Innerbetrieblicher Unterricht
Ja -6.356 -7.003 -9.403 -6.252
Nein -1.292 -1.557 -2.848 -2.952

LehrbetriebsgréRe
Bis 9 Mitarbeiterlnnen -803 -3.556 -4.123 -3.727
10 - 49 Mitarbeiterinnen -1.978 -1.702 -4.271 -3.090
50 - 249 Mitarbeiterinnen -4.141 -4.940 -4.818 -4.406
Mehr als 249 Mitarbeiterlnnen -4.776 -4.540 -5.773 (-6.341)

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 aushildungsaktive Betriebe)
eine Zellenbesetzung von kleiner 20 und sind daher mit grof3er statistischer Unsicherheit behaftet. — Negative
Werte kdnnen als Nettokosten und positive Werte als Nettoertrage verstanden werden. — Bei Kategorie
Lehrberufsdauer: Vierjahrige Lehrberufe (=Gastronomiefachmann/-frau) werden aufgrund geringer

Zellenbesetzung nicht dargestellt.

. — Anmerkungen: Werte in () haben

Die vorigen Darstellungen geben einen Uberblick tiber die durchschnittlichen Bruttokosten,
die produktiven Ertradge sowie die Nettoertrage. Die bisherigen Ergebnisse wurden durch das
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Lagemald des arithmetischen Mittelwertes beschrieben, der eine Haufigkeitsverteilung auf
einen Parameter reduziert. Die bisherigen Ergebnisse lassen jedoch eine breite Varianz der
Werte der Kosten- und Ertragsdimensionen vermuten.

Abbildung 5-2 zeigt die Verteilung der Nettoertrage in einer Ubersicht nach Lehrjahren. Der
griine Bereich der Verteilung bildet jeweils die Anzahl der Betriebe ab, die Nettoertrage aus
der Ausbildung erzielen. Der rote Bereich weist die Anzahl jener Betriebe aus, denen
negative Nettoertrdge aus der Ausbildung entstehen. Insgesamt néhert sich die Verteilung
der Nettoertrage in allen Lehrjahren einer Normalverteilung — mehr oder weniger weit um
den Nullpunkt verschoben — an, wobei sich die Verteilung mit zunehmender Lehrdauer nach
links verschiebt, d.h. mehr Betrieben Nettokosten entstehen.

Aus der Abbildung ist ersichtlich, dass die Verteilung der Nettoertrdge eine breite Streuung
aufweist. Einerseits entstehen einem groRen Teil der Betriebe durch die Ausbildung
Nettokosten, die in wenigen Fallen betrachtliche AusmalRe annehmen kdnnen. Dem steht ein
relevanter Anteil von Betrieben gegenuber, der einen Ertrag aus der Ausbildungsaktivitat
erzielt.

Abbildung 5-2: Histogramm der Nettoertrage in der L ehrausbildung nach Lehrjahren (absolute
Haufigkeitsverteilung)

Lehrjahr 1 Lehrjahr 2

NE

A0 -

30-

20-

10-
a
g 0- I - - - -
@
E Lehrjahr 3 Lehrjahr 4 (halb)
T
E 50
=L

40 -

30-

20 I

10 -

0- m

._1|j|||j||j||j.3|j|||j| (i[i] .2|j|||:||:| |J.1|J|IJ i) |_'I| ']|J|_'I||J|J 2|j|_'|||j||j| 3|J|:I||J|j| _1|j||_'|||:||j| ._1|j|||j||:||j| .3|:||IJ|J|J. ZI:III:II:II:I.1I:III:II_'II:I |:I| 1|J|_'I||:||J 2|J|_'I||J|_'| 3|j||_'|| 0o _1|:||_'|||J 0

Nettokosten in Euro

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 ausbildungsaktive Betriebe). — Anmerkung: Im vierten Lehrjahr
werden nur die Werte von dreieinhalbjahrigen Lehrberufen in Bezug auf das halbe Jahr abgebildet.
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Zur genaueren Charakterisierung der ,griinen“ bzw. ,roten* Bereiche in Abbildung 5-2
werden in Tabelle 5-10 die Anteile jener Betriebe ausgewiesen, die einen Nettoertrag (Wert
der produktiven Leistungen > Bruttokosten) aus der Ausbildung erzielen bzw. denen
Nettokosten (Wert der produktiven Leistungen < Bruttokosten) durch die Ausbildung
entstehen. Die Verteilungen der Nettoertrdge sind leicht rechtsschief, was durch die
Modellierung der Bruttokosten und der produktiven Ertréage erklart werden kann. Wahrend
den produktiven Ertragen durch die potenziell ausschopfbaren Arbeitstage innerhalb eines
Jahres Grenzen gesetzt sind, so ist das Ausmalfd der Bruttokosten theoretisch unbegrenzt.

Mit zunehmender Lehrberufsdauer verringert sich der Anteil jener Betriebe, die einen
positiven Nettoertrag aus der Ausbildung generieren. Im ersten Lehrjahr ist das Verhaltnis
zwischen denjenigen Betrieben, die einen Ertrag erzielen und denjenigen, denen Kosten
entstehen, noch weitgehend ausgeglichen. Im dritten bzw. vierten Lehrjahr geht der Anteil
der Betriebe, die Ertrdge erwirtschaften hingegen deutlich zuriick. Bemerkenswert ist auch
der Anstieg des Anteils der Betriebe vom zweiten auf das dritte Lehrjahr, die Nettokosten
aufweisen.

Eine detaillierte Analyse zeigt folgende Auffalligkeiten, die mit Blick auf die Tabelle 5-9 nur
wenig Uberraschend ausfallen und daher nur kurz vermerkt werden:

* Bei dreijahrigen Lehrberufen ist der Anteil der Betriebe, die Ertrage genieren, héher
als bei Betrieben mit dreieinhalbjahrigen Lehrberufen.

¢ In den Sparten Handel und Tourismus/Gastronomie sind die Anteile der Betriebe mit
Nettoertragen und mit Nettokosten relativ ausgeglichen, wahrend in der Industrie der
grolRen Mehrheit der Betriebe Nettokosten entstehen.

e Viele Lehrberufsgruppen haben in den ersten beiden Lehrjahren ein relativ
ausgeglichenes Verhaltnis von Betrieben mit Nettoertrdgen und Nettokosten, das sich
ab dem dritten Lehrjahr zuungunsten des Anteils der Betriebe mit Nettoertréagen
entwickelt. In einzelnen Gruppen ist zu Beginn der Ausbildung der Anteil der Betriebe
mit Nettoertrag leicht héher, in der Gruppe Blro/Verwaltung sogar tber alle Lehrjahre
durchgehend gegeben.

e« Der Anteil der Betriebe mit Ertrag ist in den frauendominierten Lehrberufen
durchgéngig bedeutend héher.

* Bei Betrieben mit innerbetrieblichen Unterrichtsstrukturen ist der Anteil mit
Nettoertragen geringer als in Betrieben ohne solche Strukturen.

* Nach der LehrbetriebsgroéRe zeigen sich keine nennenswerten Unterschiede.
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Tabelle 5-10: Nettonutzen dichotomisiert nach den A

Nettokosten

Kosten und Nutzen in der Lehrausbildung

nteilen der Betriebe mit Nettoertragen bzw.

Anteile Nettoertrage vs. Nettokosten

1. Lehrjahr 2. Lehrjahr 3. Lehrjahr 4. Lehrjahr
Ertrag | Kosten | Ertrag | Kosten | Ertrag | Kosten | Ertrag | Kosten
Gesamt 45% 55% 40% 60% 32% 68% 21% 79%
Lehrberufsdauer
Dreijahrig | 49% 51% | 41% 59% | 36% 64% - .
Dreieinhalbjéhrig 37% 63% 36% 64% 24% 76% 21% 79%
Sparte
Gewerbe und Handwerk 48% 52% 37% 63% 29% 71% 21% 79%
Industrie 28% 2% 26% 74% 22% 78% 20% 80%
Handel 43% 57% 48% 52% 42% 58% (0%) | (100%)
Transport und Verkehr | (50%) (50%) (0%) | (100%) (0%) | (100%) - -
Tourismus und Freizeitwirtschaft 47% 53% 51% 49% 38% 62% | (25%) (75%)
Information und Consulting | (40%) (60%) | (50%) (50%) | (63%) (38%) | (33%) (67%)
Sonstige | 55% 45% | (63%) | (38%) | (44%) | (56%) | (25%) | (75%)
Lehrberufsgruppen
Bau/Gebéaudetechnik 49% 51% 35% 65% 30% 70% - -
Biro/Verwaltung 55% 45% 55% 45% 56% 44% - -
Elektrotechnik 48% 52% 53% 47% 25% 75% 21% 79%
Handel 33% 67% 36% 64% 28% 2% - -
Holz/Papier | (50%) (50%) 38% 62% | (33%) (67%) - -
Information/Kommunikation | (82%) (18%) | (55%) (45%) | (60%) (40%) | (40%) (60%)
Korperpflege | (67%) (33%) | (45%) (55%) | (50%) (50%) - -
Metall/Fahrzeuge 23% 7% 23% 7% 21% 79% 18% 82%
Tourismus/Gastgewerbe 51% 49% 51% 49% 39% 61% | (25%) (75%)
Geschlechtsspezifitat
Geschlechtsneutrale Lehrberufe 49% 51% 49% 51% 39% 61% | (25%) (75%)
Lehrberufe mit hohem
Frauenanteil | 51% 49% | 44% 56% | 44% 56% - -
Lehrberufe mit hohem
Manneranteil 41% 59% 36% 64% 26% 74% 21% 79%
Innerbetrieblicher Unterricht
Ja 35% 65% 28% 2% 17% 83% 13% 87%
Nein 48% 52% 45% 55% 37% 63% 25% 75%
LehrbetriebsgréRe
Bis 9 Mitarbeiterlnnen 51% 49% 36% 64% 32% 68% 22% 78%
10 - 49 Mitarbeiterinnen 45% 55% 44% 56% 32% 68% 28% 2%
50 - 249 Mitarbeiterlnnen 39% 61% 36% 64% 31% 69% 12% 88%
Mehr als 249 Mitarbeiterinnen 46% 54% 41% 59% 32% 68% | (19%) (81%)

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 aushildungsaktive Betriebe). — Anmerkungen: Werte in () haben
eine Zellenbesetzung von kleiner 20 und sind daher mit grof3er statistischer Unsicherheit behaftet. — Bei
Kategorie Lehrberufsdauer: Vierjahrige Lehrberufe (=Gastronomiefachmann/-frau) werden aufgrund geringer

Zellenbesetzung nicht dargestellt.
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5.4 Verhaltnis von Basisforderung und Nettoertrag

Eine wesentliche Fragestellung ist, in welchem Verhaltnis die Basisforderung zu den
Nettoertragen in der betrieblichen Ausbildung steht. Dazu werden die aus der Erhebung
errechneten Nettoertrage (ohne Basisférderung), den Nettoertragen inklusive Basisférderung
pro Lehrjahr gegeniibergestellt. Um diese zu berechnen werden die jeweiligen Angaben zu
den Brutto-Lehrlingsentschadigungen herangezogen und zu den Nettoertragen addiert. Im
Uberblick sind die Ergebnisse in Tabelle 5-11 ersichtlich.

Tabelle 5-11: Nettoertrage ohne und mit Basisférder  ung (Mittelwerte in Euro)

Nettoertrage 1. Lehrjahr 2. Lehrjahr 3. Lehrjahr 4. I(.ﬁzlgr;lhr
ohne Basisforderung -2.610 -3.132 -4.518 -4.036
mit Basisforderung -792 -1.577 -3.485 -3.354
Beitrag der Basisférderung 1.818 1.555 1.033 682

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 ausbildungsaktive Betriebe). — Anmerkungen: Im vierten Lehrjahr
werden nur die Werte von dreieinhalbjahrigen Lehrberufen in Bezug auf das halbe Jahr abgebildet. — Die
Basisforderung wurde aus der im Fragebogen jeweils angegebenen Brutto-Lehrlingsentschadigung berechnet.
Fur das erste Lehrjahr drei Brutto-Lehrlingsentschadigungen, fur das zweite Lehrjahr zwei Brutto-
Lehrlingsentschadigungen, fir das dritte Lehrjahr eine Brutto-Lehrlingsentschadigung, fiir das vierte halbjahrige
Lehrjahr eine halbe Bruttolehrlingsentschadigung.

Die Basisforderung verschiebt die durchschnittlich negativen Nettoertrage in die positive
Richtung, d.h. reduziert die mittlere H6he der negativen Nettoertrage in allen Lehrjahren
erheblich. In Bezug auf die Hohe kann die Basisforderung die durchschnittlichen negativen
Nettoertrage zwar nicht vollstandig abdecken, leistet aber einen wesentlichen Beitrag zu
deren Reduktion.

Der differenzierte Auszahlungsmodus der Basisforderung ist aber der Entwicklung der
Nettoertrage nach Lehrjahren gegenlaufig. Durch die Basisforderung erhalten die Betriebe im
ersten Lehrjahr den durchschnittlich héchsten Beitrag und im dritten/vierten Lehrjahr den
niedrigsten Beitrag. Die Nettoertrdge in der Ausbildung entwickeln sich nach Lehrjahren
jedoch diametral dazu. Mit jedem Ausbildungsjahr steigen die Nettokosten an.

Tabelle 5-12 gibt eine detaillierte Darstellung der durchschnittlichen Nettoertrage unter der
Berlicksichtigung der Basisforderung als zusétzlicher ,Ertragsdimension®. In einigen
Kategorien hat die Basisforderung den Effekt, dass die durchschnittlichen negativen
Nettoertrage deutlich reduziert bzw. in einigen Bereichen positiv werden (siehe im Vergleich
dazu Tabelle 5-9). In einer allgemeinen Einschatzung lasst sich festhalten, dass die
Basisforderung im ersten und zweiten Lehrjahr zu ausgewogeneren Kosten-Nutzen-
Verhdltnissen fuhrt (durchschnittlicher Nettoertrag geht gegen Null). Im dritten Lehrjahr kann
die Basisforderung die negativen Nettoertrdge meist jedoch nicht kompensieren; die
Nettoertrage verbleiben im negativen Bereich.
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Tabelle 5-12: Nettoertrage mit Basisforderung detai lliert (Mittelwerte in Euro)
Nettoertrag
1. Lehrjahr 2. Lehrjahr 3. Lehrjahr 4. Lehrjahr

Gesamt -792 -1.577 -3.485 -3.354

Lehrberufsdauer
Dreijahrig 787 -552 -2.377 -
Dreieinhalbjéhrig -3.269 -3.345 -5.285 -3.354

Sparte

Gewerbe und Handwerk 4 -1.238 -3.997 -3.014
Industrie -6.220 -6.874 -7.683 -4.282
Handel 767 -268 -1.782 (-6.056)
Transport und Verkehr (796) (-13.409) (-6.183) -
Tourismus und Freizeitwirtschaft -248 -327 -505 (-4.394)
Information und Consulting (-947) (652) (4.251) (-1.151)
Sonstige -416 (1.384) (-3.262) (-2.473)

Lehrberufsgruppen
Bau/Gebaudetechnik 610 -322 -3.851 -
Biro/Verwaltung 1.352 466 2.046 -
Elektrotechnik -1.264 -639 -3.763 -2.445
Handel -1.340 -1.696 -5.031 -
Holz/Papier (2.113) -1.275 (-3.249) -
Information/Kommunikation (6.394) (1.495) (3.318) (730)
Kdrperpflege (6.591) (1.998) (-1.502) -
Metall/Fahrzeuge -6.055 -5.612 -6.812 -4.330
Tourismus/Gastgewerbe 124 -564 -1.046 (-4.394)

Geschlechtsspezifitat
Geschlechtsneutrale Lehrberufe 331 -285 -1.495 (-4.394)
Lehrberufe mit hohem Frauenanteil 1.132 -578 -1.203 -
Lehrberufe mit hohem Méanneranteil -1.826 -2.337 -4.736 -3.354

Innerbetrieblicher Unterricht
Ja -4.527 -5.404 -8.334 -5.550
Nein 521 -20 -1.828 -2.268

LehrbetriebsgréRe
Bis 9 Mitarbeiterlnnen 894 -2.104 -3.159 -3.048
10 - 49 Mitarbeiterinnen -198 -184 -3.250 -2.402
50 - 249 Mitarbeiterinnen -2.214 -3.280 -3.746 -3.707
Mehr als 249 Mitarbeiterlnnen -2.849 -2.860 -4.648 (-5.645)

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 aushildungsaktive Betriebe). — Anmerkungen: Werte in () haben
eine Zellenbesetzung von kleiner 20 und sind daher mit grof3er statistischer Unsicherheit behaftet. — Negative
Werte kdnnen als Nettokosten und positive Werte als Nettoertrage verstanden werden. — Bei Kategorie
Lehrberufsdauer: Vierjahrige Lehrberufe (=Gastronomiefachmann/-frau) werden aufgrund geringer
Zellenbesetzung nicht dargestellt.
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Ein sichtbarer Effekt der Basisforderung zeigt sich bei den dreijahrigen Lehrberufen. Hier
fuhrt die Basisforderung dazu, dass im ersten Lehrjahr die durchschnittlichen Nettoertrage in
einen positiven Bereich kommen, d.h. es ergibt sich im Durchschnitt fir die Betriebe ein
Ertrag aus der Ausbildung von Lehrlingen. Im zweiten Lehrjahr wird der Nettoertrag zwar
wieder leicht negativ, es gibt aber dennoch ein relativ ausgeglichenes Kosten-Nutzen-
Verhéltnis. Im dritten Lehrjahr ergibt der durchschnittiche Nettoertrag auch unter
Berlcksichtigung der Basisférderung einen negativen Wert. Bei den dreieinhalbjahrigen
Lehrberufen wird das Niveau des negativen Nettoertrags Uber alle Lehrjahre erheblich
reduziert, bleibt aber im negativen Bereich.

Nach Sparten betrachtet hat die Basisforderung einen ebenfalls ersichtlichen Effekt. Es
werden damit im Durchschnitt in den meisten Sparten — ausgenommen in der Sparte
Industrie — relativ ausgeglichene Kosten-Nutzen-Verhaltnisse mit meist nur marginalen
negativen Nettoertrdgen hergestellt. In der Industrie werden zwar die negativen Nettoertrage
erheblich reduziert, verbleiben aber dennoch in diesem Bereich.

Die Differenzierung nach Lehrberufsgruppen ergibt ein &hnliches Bild, wobei im ersten
Lehrjahr durch die Basisférderung in einigen Gruppen positive Nettoertrage erreicht werden
(z.B. Bau/Geb&udetechnik, Tourismus und Gastgewerbe). In der Gruppe Biro/Verwaltung
fuhrt die Basisforderung durchgangig zu positiven Nettoertragen.

Auch in geschlechtsneutralen Lehrberufen bzw. in Lehrberufen mit hohem Frauenanteil fahrt
die Basisforderung in den ersten zwei Lehrjahren durchschnittlich zu einem ausgewogenen
Kosten-Nutzen-Verhaltnis, wobei im ersten Lehrjahr in den Lehrberufen mit hohem
Frauenanteil sogar ein Uberschuss durch die Basisférderung generiert wird.

Ein ahnliches Muster lasst sich bei Betrieben ohne innerbetriebliche Unterrichtsstrukturen
beobachten. Im ersten Lehrjahr ergibt sich durch die Basisférderung ein positiver Ertrag, im
zweiten Lehrjahr wiegen sich die Kosten und Nutzen nahezu auf und erst im dritten Lehrjahr
ergibt sich ein negativer Nettoertrag.

Die Basisforderung fuhrt dazu, dass Lehrbetriebe mit weniger als 50 Mitarbeiterinnen —
zumindest in den ersten zwei Jahren — zu einem eher ausgeglichenen Kosten-Nutzen-
Verhaltnis kommen als Lehrbetriebe mit mehr als 50 Mitarbeiterinnen.

Den Effekt der Basisforderung auf das monetére Kosten-Nutzen-Verhaltnis kann man nicht
nur anhand der Verschiebung in den durchschnittlichen Nettoertrdgen ablesen, sondern
auch daran, welcher Anteil von Betrieben durch die Basisférderung vom negativen in den
positiven Bereich der Nettoertrdage bewegt wird (vgl. Tabelle 5-13 mit Tabelle 5-10). Im
ersten Lehrjahr kommen +4%, im zweiten Lehrjahr +8%, im dritten Lehrjahr +4% und im
vierten Lehrjahr +0% vom Kosten- in den Ertragsbereich. In den ersten beiden Lehrjahren ist
das Verhaltnis zwischen Lehrbetrieben mit Nettoertrdgen und Nettokosten sehr ausgewogen.
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Tabelle 5-13: Nettonutzen dichotomisiert nach Betri  eben mit Nettoertragen bzw. Nettokosten
unter Berticksichtigung der Basisforderung (Anteile in Prozent)

Anteile Nettoertrage vs. Nettokosten

1. Lehrjahr 2. Lehrjahr 3. Lehrjahr 4. Lehrjahr

Ertrag | Kosten | Ertrag | Kosten | Ertrag | Kosten | Ertrag | Kosten

Gesamt 49% 51% 48% 52% 36% 64% 21% 79%

Lehrberufsdauer

Dreijahrig | 54% 46% | 50% 50% |  40% 60% - -

Dreieinhalbjahrig 41% 59% 43% 57% 27% 73% 21% 79%

Sparte

Gewerbe und Handwerk 52% 48% 47% 53% 33% 67% 21% 79%

Industrie 32% 68% 36% 64% 24% 76% 20% 80%

Handel | 53% 47% | 50% 50% | 42% 58% | (0%) | (100%)

Transport und Verkehr | (50%) (50%) (0%) | (100%) (0%) | (100%) - -

Tourismus und Freizeitwirtschaft 51% 49% 55% 45% 47% 53% | (25%) (75%)

Information und Consulting | (40%) (60%) | (50%) (50%) | (63%) (38%) | (33%) (67%)

Sonstige |  60% 40% | (75%) | (25%) | (44%) | (56%) | (25%) | (75%)

Lehrberufsgruppen

Bau/Gebaudetechnik 56% 44% 47% 53% 38% 62% - -

Buro/Verwaltung 59% 41% 64% 36% 59% 41% - -

Elektrotechnik 52% 48% 57% 43% 32% 68% 21% 79%

Handel 43% 57% 38% 62% 28% 72% - -

Holz/Papier | (56%) (44%) 48% 52% | (33%) (67%) - -

Information/Kommunikation | (82%) (18%) | (64%) (36%) | (60%) (40%) | (40%) (60%)

Korperpflege | (67%) (33%) | (64%) (36%) | (50%) (50%) - -

Metall/Fahrzeuge 27% 73% 32% 68% 22% 78% 18% 82%

Tourismus/Gastgewerbe 53% 47% 55% 45% 45% 55% | (25%) (75%)

Geschlechtsspezifitat

Geschlechtsneutrale Lehrberufe 56% 44% 53% 47% 42% 58% | (25%) (75%)

Lehrberufe mit hohem
Frauenanteil 53% 47% 53% 47% 47% 53% - -

Lehrberufe mit hohem
Manneranteil 46% 54% 44% 56% 31% 69% 21% 79%

Innerbetrieblicher Unterricht

Ja 41% 59% 34% 66% 21% 79% 13% 87%

Nein | 52% 48% |  54% 46% | 41% 59% |  25% 75%

LehrbetriebsgréRRe

Bis 9 Mitarbeiterinnen 54% 46% 44% 56% 34% 66% 22% 78%

10 - 49 Mitarbeiterinnen 50% 50% 51% 49% 37% 63% 28% 72%

50 - 249 Mitarbeiterinnen 45% 55% 44% 56% 34% 66% 12% 88%

Mehr als 249 Mitarbeiterinnen 49% 51% 49% 51% 35% 65% | (19%) (81%)

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 aushildungsaktive Betriebe). — Anmerkungen: Werte in () haben
eine Zellenbesetzung von kleiner 20 und sind daher mit grof3er statistischer Unsicherheit behaftet. — Bei
Kategorie Lehrberufsdauer: Vierjahrige Lehrberufe (=Gastronomiefachmann/-frau) werden aufgrund geringer
Zellenbesetzung nicht dargestellt.

72



Oibf-Forschungsbericht (Endbericht) Kosten und Nutzen in der Lehrausbildung

5.5 Betriebliche Gestaltungsmdglichkeiten der Ausbildu ng und
Nettoertrage

Die Lehrausbildung unterliegt einer Vielzahl von gesetzlichen Regelungen sowie
kollektivvertraglichen Vereinbarungen. Diese Parameter sind fir die Betriebe invariant und
extern vorgegeben. Dazu gehoOren beispielsweise die verpflichtende Berufsschulzeit,
Urlaubstage, arbeitsfreie Tage, Lehrberufsdauer, Mindesthohe der Brutto-
Lehrlingsentschadigung und die Vermittlung von Kenntnissen und Fertigkeiten gemaR der
Ausbildungsverordnung des jeweiligen Berufes (vgl. etwa Muehlemann, Pfeifer, Walden,
Wenzelmann, & Wolter, 2010). Gestaltungsspielrdume fur die betriebliche Ausbildung
ergeben sich jedoch bei der Entscheidung dartber, in welchem zeitlichen Ausmalf3 Lehrlinge
in produktive Arbeitsprozesse eingebunden und welche qualitativen Rahmenbedingungen flr
die arbeitsintegrierten Lernprozesse hergestellt werden. Kurz: Welches Ausbildungsmodell
bei der betrieblichen Ausbildung eingesetzt wird. Indikatoren fiir das eingesetzte
Ausbildungsmodell im verwendeten Kosten-Nutzen-Modell sind die Anzahl der Tage in
einfachen (Tatigkeitsniveau: An-/Ungelernte) bzw. schwierigen Tatigkeiten (Tatigkeitsniveau:
Facharbeitskraft) sowie der Leistungsgrad im Verhaltnis zu einer durchschnittlichen
Facharbeitskraft (vgl. Kapitel 2.2.8).

In Tabelle 5-14 wird der mittlere Auspragungsgrad dieser Parameter differenziert nach den
Betrieben, die negative und positive Nettoertrdge aus der betrieblichen Ausbildung
generieren, gegenibergestellt. Generell lasst sich der Befund ableiten, dass es innerhalb der
gegebenen externen Rahmenbedingungen maglich ist, die betrieblichen
Rahmenbedingungen des Lernens im Prozess der Arbeit so zu gestalten, dass durch die
betriebliche Ausbildung Ertrdage generiert werden konnen. Innerhalb invarianter
Rahmenbedingungen ist es also potenziell moglich, ein betriebliches Ausbildungsmodell
auszuwahlen, das positive Nettoertrage erzielen kann.

Tabelle 5-14: Merkmale der Ausbildung von Betrieben mit Nettoertrag und Nettokosten im
Vergleich (Mittelwerte)

4. Lehrjahr

1. Lehrjahr 2. Lehrjahr 3. Lehrjahr (halb)

Ertrag | Kosten | Ertrag | Kosten | Ertrag | Kosten | Ertrag | Kosten

Lehrlingsentschadigung (Euro) 588 620 739 803 952 1070 1318 1355

Tage am Arbeitsplatz 166 159 165 159 165 159 84 80

Tage einfache Tatigkeiten 113 72 96 77 80 72 26 31
Tage schwierige Tatigkeiten 32 27 52 45 73 63 53 42
Tage sonstige Tatigkeiten 21 60 17 36 12 25 5 8
Leistungsgrad (%) 29 20 48 40 70 59 79 72

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 ausbildungsaktive Betriebe). — Anmerkung: Im vierten Lehrjahr
werden nur die Werte von dreieinhalbjahrigen Lehrberufen in Bezug auf das halbe Jahr abgebildet.

Die Hohe der Lehrlingsentschadigung ist zur Berechnung der Ausbildungskosten ein
wesentlicher Parameter. Die Mindesthéhe der Brutto-Lehrlingsentschadigung wird auf der
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kollektivvertraglichen Ebene festgelegt. Der Lehrbetrieb kann sich jedoch dazu entscheiden
eine hohere Lehrlingsentschadigung anzubieten. Das Ergebnis zeigt, dass den Betrieben mit
Ertrag durchschnittlich geringere Kosten in Form der Lehrlingsentschadigung anfallen. Dies
konnte hier auf zwei Faktoren zurtickgefuhrt werden: (1) In Lehrberufen mit einer hoheren
Lehrlingsentschadigung ergeben sich durchschnittlich haufiger negative Nettoertrage als in
Lehrberufen mit vergleichsweise niedrigeren Lehrlingsentschadigungen. (2) Betriebe
entscheiden aus einem investitionsorientierten Rational eine hdhere Lehrlingsentschadigung
anzubieten und nehmen vor dem Hintergrund dieser Uberlegungen bewusst héhere Kosten
in Kauf.

Ein weiterer Unterschied driickt sich in der Anzahl der Anwesenheitstage am Arbeitsplatz
aus. In Betrieben mit negativen Nettoertragen verbringen die Lehrlinge mehr Tage in
betriebsexternen Lehrgangen bzw. Praktika oder im innerbetrieblichen Unterricht. In diesem
Zeitraum stehen Lehrlinge potenziell daher nicht fir die produktive Verwendung zur
Verfligung. Differenziert man die Anzahl der Arbeitstage weiter nach der Art der produktiven
Verwendung, so werden weitere Unterschiede sichtbar. Betriebe mit Ertrag haben in allen
Lehrjahren eine geringere Anzahl an nicht-produktiven Ubungstagen als Betriebe mit Kosten.
Im ersten Lehrjahr betragt der Unterschied zwischen beiden Gruppen rund 40 Tage, der sich
aber bis zum dritten Lehrjahr auf etwa 12 Tage reduziert. Diese Tage werden zum grof3en
Teil dazu genutzt, um die Lehrlinge verstarkt durch einfache als auch schwierige Tatigkeiten
in den Arbeitsprozess einzubinden. Im ersten Lehrjahr verbringen Lehrlinge in Betrieben mit
Ertrag durchschnittlich rund 40 Tage mehr mit einfachen und finf Tage mehr mit schwierigen
Tatigkeiten. Im dritten Lehrjahr ergibt die Differenz bei einfachen Téatigkeiten noch immer
acht Tage und steigt bei schwierigen Tatigkeiten auf zehn Tage.

Ein weiterer Parameter, der sich auf das Kosten-Nutzen-Verhaltnis erheblich auswirkt, ist der
Leistungsgrad von Lehrlingen relativ gemessen zu einer durchschnittlichen Facharbeitskraft
(Indikator fur berufliche Kompetenzentwicklung). Bei Lehrlingen mit hohem Leistungsgrad ist
der Wert der produktiven Leistungen bei schwierigen Tatigkeiten hoher als bei Lehrlingen mit
niedrigem Leistungsgrad. Betriebe mit Ertrag geben in allen Lehrjahren einen
durchschnittlich rund 10 Prozentpunkte hoheren Leistungsgrad an als Betriebe mit Kosten.

Auf der Basis dieser Ergebnisse lasst sich allgemein schlussfolgern, dass es nicht den einen
.grofden Hebel* gibt, damit Betriebe einen Nettoertrag aus der Lehrausbildung generieren
kénnen. Nettoertrage sind das Ergebnis des Zusammenwirkens mehrerer Parameter bei der
betrieblichen Gestaltung der Ausbildungsbedingungen im Rahmen der gegebenen
Voraussetzungen. Aus der Rauner’schen (2014) Perspektive scheint dies auch wenig
Uberraschend (vgl. dazu Kapitel 2.2.8); sie postuliert, dass Ausbildungsqualitat am besten
durch die quantitativ-zeitliche und qualitativ-hochwertige Einbindung in den produktiven
Arbeitsprozess realisiert werden kann. Betrachtet man den Leistungsgrad als einen Indikator
fur die Entwicklung der beruflichen Handlungskompetenz, d.h. als Ergebnis des beruflichen
Lernprozesses, und die Anzahl der Tage als Indikator fir das Ausmal3 der arbeitsintegrierten
Lernprozesse, so spiegelt sich die Rauner'sche Annahme auch in den vorliegenden
Ergebnissen wider. Betriebe, die arbeitsintegrierte Lernmodelle verwenden, d.h. zeitlich
vermehrt und qualitativ besser in produktive Téatigkeiten einbinden, kdénnen mit einer
verbesserten beruflichen Kompetenzentwicklung bei gleichzeitig hdherem Wert der
produktiven Leistung rechnen, die folglich wieder eine verbesserte Einbindung von
Tatigkeiten auf Facharbeiterniveau im weiteren beruflichen Entwicklungsschritt erlauben. Aus
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dieser Perspektive ist es fur Unternehmen Okonomisch vorteilhaft, Bedingungen und
Voraussetzungen fir eine hochwertige Integration von Lern- und Arbeitsprozessen zu
schaffen.

Tabelle 5-15: Lineare Regression (Abhangige Variabl  e: Nettoertrag, nicht-standardisierte
Regressionskoeffizienten)

Nettoertrag 1. Lehrjahr Nettoertrag 3. Lehrjahr
Modell 1 Modell 2 Modell 1 Modell 2
Konstante -512,6 296,4 -4.067,8 -2.420,3
Betriebsgrof3e (Referenz: bis 9 MA) - -
10-49 MA 874,6 -1.584,9 522,1 288,2
50-249 MA | -1.022,2 -1.276,4 226,6 832,2
mehr als 250 MA | .1.172.3 -735,8 131,6 883,1

Innerbetrieblicher Unterricht - -
(Referenz: Nein)

Ja -4.700,9 ** -1.915,8 -5.985,0 ** -3.436,7 **

Lehrberufsgruppe (Referenz: Bau) - -

Buro/Verwaltung 1.436,3 -3.165,9 5.946,5 ** 534,1
Elektrotechnik | .1571,5 -136,9 -66,6 -1.658,9
Handel | .1.154,5 -3.366,4 -594,8 -4.323,9 *
Holz/Papier |  1.649,7 2.641,7 1.215,9 -257,2
Information/Kommunikation 6.392,4 2.972,3 6.459,7 2.567,8
Korperpflege 8.512,4 * 2.183,0 4.167,9 -1.010,8
Metall/Fahrzeuge | .5.7433 * | -2.487,3 -1.948,7 -2.198,3
Tourismus/Gastgewerbe -23,9 -2.599,3 3.261,8 -3541,3 *
Hbéhe Lehrlingsentschéidigungl - -13,3  ** -13,1  **
Tage einfache Tatigkeiten® - 1775 ** 192,1 **
Tage schwere Tatigkeiten® . 953 ** 1745 **
Leistungsgrad” . 57,8 ** 99,0 **
Korrigiertes R® 0,11 0,50 011 0,40

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 ausbildungsaktive Betriebe). — Anmerkungen: 1 Die Variablen
wurden vor der Regressionsanalyse mittelwertzentriert. Der Wert der Konstante driickt daher den
durchschnittlichen Nettoertrag in Bezug auf die jeweiligen Referenzgruppen und der Mittelwerte dieser Parameter
aus. — Aus Griinden der Ubersichtlichkeit wurde auf eine Darstellung der Ergebnisse der Regressionsanalyse im
zweiten Lehrjahr verzichtet.

Diese Befunde lassen sich auch durch eine Regressionsanalyse stiitzen (Tabelle 5-15). Die
Modellierung der Regressionsanalyse erlaubt eine Schatzung des Effektes der oben
diskutierten Parameter auf den Nettoertrag unter Kontrolle der Variablen Lehrbetriebsgrofe,
Innerbetrieblicher Unterricht und Lehrberufsgruppe.

Das Regressionsmodell eins in den Lehrjahren eins und drei mit den unabh&ngigen
Variablen BetriebsgroRRe, Innerbetrieblicher Unterricht und Lehrberufsgruppe kann nur einen
geringen Anteil der Varianz des Nettoertrages aufklaren (R=11%).
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In Modell zwei wurden die Variablen Lehrlingsentschadigung, Leistungsgrad, Tage einfache
Tatigkeiten und Tage schwierige Tatigkeiten hinzugefigt. Dadurch stieg die
Varianzaufklarung auf beachtliche Werte (1. Lehrjahr: R>=50%; 3. Lehrjahr: R*=40%"). Die
vier Variablen sorgen daher fur eine zusatzliche Varianzaufklarung (erstes Lehrjahr: 40%
und drittes Lehrjahr: 30%). Mit anderen Worten: Diese Variablen bilden einen wesentlichen
Hebel zur Gestaltung des Kosten-Nutzen-Verhdaltnisses. Von besonderem Interesse ist das
Ausmal’ dieses Effektes.

Im ersten und dritten Lehrjahr ergibt sich erwartungsgemaf mit jedem zusétzlichen Euro bei
der Brutto-Lehrlingsentschadigung eine jahrliche Reduktion des Nettoertrages um etwa 13
Euro (zwdlf Lehrlingsentschadigungen plus zwei Remunerationen) bei Konstanthaltung aller
anderen Variablen, d.h. wenn Leistungsgrad und Tage der einfachen und schwierigen
Tatigkeiten sich nicht verandern.

Das Einflussniveau der Tagesanzahl mit einfachen Tatigkeiten bleibt zwischen dem ersten
und dem dritten Lehrjahr weitgehend konstant. Demnach bemisst sich der Wert jedes
zusatzlichen Tages mit einfachen Tatigkeiten etwa zwischen 180 und 190 Euro.

Der Wert jedes zusatzlichen Tages mit schwierigen Tatigkeiten (bei durchschnittlichem
Leistungsgrad im jeweiligen Lehrjahr) nimmt erwartungsgemafl zwischen dem ersten und
dem dritten Lehrjahr deutlich zu und steigt von rund 100 auf 170 Euro. Der Wert eines
zusatzlichen Tages mit schwierigen Tatigkeiten ist demnach geringer als der Wert eines
zusatzlichen Tages mit einfachen Téatigkeiten. Dies ist darauf zuriickzufiihren, dass der
durchschnittliche Leistungsgrad auch im dritten Lehrjahr mit 63% eher gering ausgepragt ist.
Ein Zuwachs des Leistungsgrades von beispielsweise 10 Prozentpunkten wirde sich im
ersten Lehrjahr mit einem um etwa 600 Euro und im dritten Lehrjahr mit einem um etwa
1.000 Euro héheren Ertrag auswirken, selbst wenn das Ausmal’ der produktiven Einbindung
konstant bleiben wirde. Nimmt man an, dass bei einer Erhéhung der produktiven Einbindung
in Form von schwierigen Tatigkeiten auch der Leistungsgrad zunimmt, so ergibt sich hier ein
wesentlicher Hebel zu einem verbesserten Kosten-Nutzen-Verhéaltnis.

'* Dies ist an sich auch wenig tberraschend, da die abhangige Variable Nettoertrag u.a. aus diesen
Variablen berechnet wird. Wirde man alle Modellvariablen der Kosten-Nutzen-Rechnung mit
einbeziehen, misste sich eine Varianzaufklarung von 100% ergeben.
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6 Nationaler und internationaler Vergleich

Kosten-Nutzen-Erhebungen in der Berufsausbildung wurden seit den 1970er Jahren in den
deutschsprachigen Landern immer wieder durchgefiihrt. Der internationale Vergleich
befdrdert dabei interessente Erkenntnisse Uber die Entwicklung und Funktionsweisen der
Berufsausbildungssysteme. In diesem Kapitel werden die zentralen Ergebnisse der letzten
nationalen sowie internationalen Erhebungen beschreiben und den aktuellen Ergebnissen
gegenlbergestellt. Skizzenhaft sollen dabei wesentliche Unterschiede zu den beiden
wichtigen Referenzlandern Deutschland und der Schweiz herausgearbeitet werden.

6.1 Ergebnisse der letzten Osterreichischen Erhebung

Hintergrund der letzten Erhebung zur Kosten-Nutzen-Relation in der Lehrausbildung war die
angespannte Lage am Lehrstellenmarkt (Lassnigg & Steiner, 1997). Bis Mitte der 1990er
Jahre hat sich das Angebot-Nachfrage-Verhaltnis am Lehrstellenmarkt komplett umgekehrt.
War in den Jahren davor die Suche nach Lehrlingen das zentrale Thema, so ist zu Beginn
der 1990er Jahre die Ausbildungsbereitschaft der Betriebe massiv gesunken bei gleichzeitig
leicht steigender Nachfrage. Ab diesem Zeitpunkt hat sich am Lehrstellenmarkt — mit
wenigen Ausnahmen — ein Uberhang von Lehrstellensuchenden gegeniiber offenen
Lehrstellen herausgebildet (Dornmayr & Nowak, 2014, S. 33).

Auch nahm man pauschal an, dass ausbildungsaktive Unternehmen — entgegen den
Annahmen von 6konomischen Modellen (z.B. Humankapitaltheorie) — zur Finanzierung der
beruflichen Bildung in Osterreich beitragen. Implizit wurde die Annahme zugrunde gelegt,
dass sich aus der betrieblichen Ausbildung in Summe Nettokosten fiir die Betriebe ergeben.
In diesem Kontext stellte sich mit der Erhebung grundsatzlich die Frage, wie hoch der
Beitrag der Unternehmen monetéar zu bewerten sei (Lassnigg, 1995).

Die Studie wurde von der Arbeiterkammer Osterreich beim Institut fir Hohere Studien (IHS)
in Auftrag gegeben. Diese Untersuchung (Lassnigg & Steiner, 1997) schliel3t dabei an die
Studie von Stepan u.a. (1994) an, der jedoch erhebliche methodische Mangel nachgewiesen
wurden. Insgesamt wurden 1.085 ausbildungsaktive Betriebe befragt.

Im Durchschnitt ergeben sich in der Lehrausbildung Nettokosten je nach zugrundeliegendem
Kosten-Ertrags-Konzept (Tabelle 6-1):

(1) Nettokosten 1 (Vollkosten): 6S 40.200 pro Lehrling und Lehrjahr
(2) Nettokosten 2 (Grenzkosten): 6S 22.300 pro Lehrling und Lehrjahr

(3) Nettokosten 3 (entscheidungsrelevante Teilkosten): 6S 27.400 pro Lehrling und
Lehrjahr

Insgesamt hatte sich eine hohe Streuung der Nettokosten ergeben. Bei 35 bis 40% aller
Lehrbetriebe wurden hdhere Ertrdge als Kosten festgestellt, d.h. in Summe hatte dieser
Anteil an Lehrbetrieben Nettoertrdge durch das Ausbildungsengagement generiert.

Des Weiteren wurden unterschiedliche Kosten-Nutzen-Relationen in den einzelnen
Berufsgruppen festgestellt. Die Berufsgruppen ,Burotéatigkeit® und ,Handel und Verkehr*
hatten durchschnittlich Nettoertrdge zu verzeichnen, wahrend fir ,Metallbearbeitung” und
.Elektrotechnik” Nettokosten errechnet wurden. Ein vergleichsweise ausgeglichenes
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Verhéltnis hatte sich in den Gruppen ,Holzverarbeitung®, ,Technische Dienstleistungen“ und
.Gastgewerbe” ergeben.

Lasshnigg und Steiner (1997) haben auch einen Zusammenhang der Nettokosten/-ertrdge mit
dem betrieblichen Auslastungsgrad festgestellt. Je héher der Auslastungsgrad, desto héher
die Nettoertrage. Der produktive Einsatz der Lehrlinge im Arbeitsprozess ist daher auch von
der wirtschaftlichen Lage des Betriebes abhangig.
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Tabelle 6-1: Differenziertes Modell von Lassnigg un  d Steiner

Lassnigg und Steiner (Lassnigg, 1995; Lassnigg & Steiner, 1997) haben in ihren
Untersuchungen ein differenziertes Kostenmodell dargelegt. Ihr Modell schlie3t an die
Konzepte der 6sterreichischen Studie von Stepan u.a. (1994) sowie der deutschen Studie
von von Bardeleben u.a. (1995) an. Die Nettokosten (Bruttokosten — Ertrage) wurden
anhand dreier unterschiedlicher Modelle berechnet (Lassnigg & Steiner, 1997):

* Nettokosten 1 (Vollkostenrechnung):
Zu den Bruttokosten werden alle direkt und indirekt der Lehrausbildung
zuordenbaren Kosten gerechnet. Die Ertrage durch die Arbeitsleistung der
Lehrlinge werden nach dem Substitutionskonzept berechnet, d.h. Kosten von un-
/angelernten Arbeitskraften sowie Fachkraften (in Form von Léhnen und
Gehaltern), die bei einem Verzicht der Ausbildungsaktivitat beschaftigt werden
mussten.

* Nettokosten 2 (Grenzkostenrechnung):
Bruttokosten sind nur direkte Kosten (Grenzkosten), die bei der
Lehrlingsausbildung anfallen. Der Grenzertrag errechnet sich aus dem
Substitutionsbedarf bei Verzicht auf einen Lehrling.

+ Nettokosten 3 (Aquivalenzrechnung):
Die Bruttokosten ergeben die direkten und indirekten Kosten abztiglich der Kosten
fur nebenberufliche Ausbilderinnen und der Verwaltungskosten. Der
Aquivalenzertrag wird berechnet aus den Ertragen der Lehrlinge aus produktiven
Tatigkeiten multipliziert mit den entsprechenden Lohnen/Gehéltern von un-
/angelernten Arbeitskraften bzw. Facharbeitskraften.

Je nach Berechnungsmodell ergeben sich naturgem&fd unterschiedliche Nettokosten,
wobei die Nettokosten bei der Vollkostenrechnung am héchsten und bei der
Grenzkostenrechnung am niedrigsten ausfallen.

Je nach Konzept gibt es dabei Vor- und Nachteile (vgl. dazu einen dokumentierten
Workshop von Steiner & Lassnigg, 1997). Die Vollkostenrechnung (Nettokosten 1) zielt
dabei auf eine volkswirtschaftliche Betrachtungsweise ab, d.h. diese Kosten wirden
entstehen, wenn die Lehrausbildung vollstdndig von o6ffentlichen Einrichtungen
tibernommen wirde.

Hingegen als betriebswirtschaftlich entscheidungsrelevant werden die Aquivalenz- und die
Substitutionsrechnung betrachtet. Wahrend das Aquivalenzkonzept sich auf die
beobachtbare Arbeitsleistung (Leistungsgrad, Arbeitszeiten) bezieht, beruht das
Substitutionskonzept starker auf hypothetischen Einschéatzungen (Arbeitskrafte, die ohne
Lehrlinge eingestellt hatten werden missen). Gleichzeitig reagiert aber das
Substitutionskonzept starker auf den Auslastungsgrad der Betriecbe. Mdgliche
Verzerrungen beim Aquivalenzkonzept ergeben sich hingegen durch die Einschatzungen
des Leistungsgrades. Hier konnten sich die Befragten weniger auf die Wahrnehmung der
JLatsdchlichen* denn auf die ,erwartete” Arbeitsleistung (bzw. Lernkurve) beziehen und
daher zu den Lehrjahren proportionale Einschatzungen fuhren, die nicht der Realitét
entsprechen.
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Diese Studie erhielt eine bedeutende mediale Resonanz. Insbesondere der hohe Anteil der
Unternehmen, die Nettoertrage aus der Lehrlingsausbildung generierten, wurde breit
rezipiert (Steiner & Lassnigg, 1997).

Auf wissenschaftlicher Ebene erfolgte eine kurze Debatte (ber die treibenden
Kostenfaktoren in der Lehrlingsausbildung. Eine Studie des Institutes fir Bildung der
Wirtschaft (ibw) fokussierte auf die Entwicklung der Lehrlingsentschadigung in den Jahren
davor. Schneeberger (1997) legte in dieser Untersuchung eine Uberdurchschnittliche
Steigerung der Lehrlingsentschadigungen im Vergleich zu den Facharbeiterlohnen dar. Es
wurde argumentiert, dass die steigenden Kosten der Lehrlingsausbildung die
Ausbildungsaktivitaten der Unternehmen senken wirden.

6.2 Ergebnisse der rezenten internationalen Erhebungen

Die letzten Erhebungen in der Schweiz (Strupler u. a., 2012) und Deutschland (Schénfeld
u. a., 2010) basieren auf einem identischen Instrument®. Lediglich einzelne Items wurden
sprachlich angepasst. Unterschiede gibt es in der Durchfiihrung der Feldarbeit. In der
Schweiz erfolgte die Erhebung postalisch (n=2.447 Betriebe), in Deutschland wurden
personliche Interviews durchgefiihrt (n=2.986 Betriebe).

In Deutschland haben sich im Erhebungsjahr 2008 durchschnittlich Bruttokosten von 15.288
Euro und produktive Ertradge im Wert von 11.692 Euro ergeben. In Summe resultieren daraus
Nettokosten von durchschnittlich 3.596 Euro im gesamten Ausbildungszeitraum. Allgemein
gibt es eine hohe Varianz der Nettokosten, die auf Faktoren wie Ost-/West-Unterschiede
oder die Hohe der Einkommensdifferenzen zurlickzufiihren sind. Etwa ein Drittel der
Ausbildungsbetriebe haben im Ausbildungszeitraum positive Nettoertrage erzielt. Fur die
Rekrutierung einer neuen Fachkraft wurden durchschnittliche Kosten von 4.214 Euro
errechnet. Im Falle einer Ubernahme von Auszubildenden kénnen daher die aus der
Ausbildung resultierenden Nettokosten wieder ausgeglichen werden bzw. sogar teilweise in
ErtrAge umgewandelt werden. Diese rekrutiven Opportunittsertrage sind umso grol3er, je
schwieriger es ist, am externen Arbeitsmarkt passende Fachkrafte zu rekrutieren
(Wenzelmann, Schonfeld, Pfeifer, & Dionisius, 2009).

In der Schweiz werden fur das Erhebungsjahr 2010 durchschnittliche Bruttokosten von
28.805 CHF und Ertrage von 31.709 CHF pro Lernendem in dreijahrigen Lehrberufen
kalkuliert. Daraus ergibt sich ein Nettonutzen von 2.904 CHF"'. Durchschnittlich erzielt ein
Ausbildungsbetrieb in der Schweiz einen respektablen Ertrag pro Lernendem. Zwei Drittel
der Ausbildungsbetriebe kénnen aus dem Ausbildungsengagement unterm Strich einen
positiven Ertrag generieren. Darlber hinaus ergibt die Kalkulation durchschnittliche
Rekrutierungskosten (inkl. Einarbeitungszeit) einer neu eingestellten Fachkraft von 21.256

'® Fur Deutschland liegt bereits eine aktuellere Erhebung fir das Ausbildungsjahr 2012/13 vor (vgl.
Jansen, Pfeifer, Schonfeld, & Wenzelmann, 2015). Die Kosten-Nutzen-Struktur hat sich dabei nur
geringfugig verschoben. Eine vertiefte Auswertung liegt zum gegenwartigen Zeitpunkt noch nicht vor,
sodass im folgenden Abschnitt fiir die Deutschland die Ergebnisse aus dem Jahr 2007 herangezogen
wurden.

" Werte in Euro nach Wechselkurs vom 31. Juli 2010: Bruttokosten: 27.623 €, Ertrage: 30.408 €,
Nettonutzen: 2.785 €.
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CHF. Selbst wenn bei der Ausbildung in Summe flr Betriebe hohe Nettokosten entstehen,
so kénnen diese durch rekrutive Opportunitatsertrage, die durch Ubernahme der Lehrlinge
realisiert werden, ohne Probleme ausgeglichen werden (Strupler u. a., 2012).

Eine Vergleichsstudie zum Kosten-Nutzen-Verhéltnis zwischen Deutschland und der
Schweiz aus den Erhebungen von 2000 hat bemerkenswerte Ergebnisse gebracht (Dionisius
u. a., 2008). Obwohl in beiden Landern eine lange Tradition der dualen Ausbildung
vorherrscht und die Struktur der betrieblichen Ausbildung héhe Ahnlichkeiten aufweist, gibt
es deutliche systemische Unterschiede. Wahrend in der Schweiz durchschnittlich
Nettoertrage generiert werden, ergeben sich in Deutschland Nettokosten. Eine statistische
Analyse zeigt, dass diese unterschiedliche Kosten-Nutzen-Differenz zu einem grof3en Teil
auf das Ausmall der produktiven Einbindung der Lernenden wahrend des
Ausbildungsprozesses zurtickzufiihren ist. In der Schweiz sind die Lernenden zeitlich viel
starker in den Produktionsprozess eingebunden als in Deutschland. Nur zu einem geringeren
Teil sind die Differenzen durch unterschiedliche Lohnverhéltnisse und Berufsschulzeiten
erklarbar. Bemerkenswert ist dieses Ergebnis deshalb, weil gerade die Akkumulation der
produktiven und unproduktiven Zeiten (abziglich der Berufsschulzeit) wahrend der
Ausbildung fast ausschlieRlich in den Handen der Betriebe selbst liegt.

Dionisius u.a. (2008) fuhren dies auf verschiedene Arbeitsmarktregulative und
Produktionssysteme zurick. Wahrend Schweizer Firmen eher produktionsorientierte
Ausbildungsmotive haben, steht in Deutschland eine eher investitionsorientierte Logik
dahinter. Dies auf3ert sich auch in hoéheren Ubernahmequoten in Deutschland, was zu
vergleichsweise hoheren rekrutiven Opportunitéatsertragen fuhrt, d.h. ein Teil der Ertrédge wird
erst nach der Ausbildung durch die Ubernahme der selbst ausgebildeten Fachkrafte
realisiert. Auch in weiteren vergleichenden Forschungsarbeiten wird der Einfluss von
unterschiedlichen Arbeitsmarktregulativen (relative Lohnverhaltnisse zwischen Facharbeit
und Lehrlinge, Kuindigungsschutz, gewerkschaftlicher Organisationsgrad etc.) auf das
Kosten-Nutzen-Verhaltnis thematisiert (Jansen, Strupler Leiser, u. a., 2015; vgl. Muehlemann
u. a., 2010).

Rauner (2007) spirt dahinter auch unterschiedliche Idealvorstellungen des betrieblichen
Lernens und der Qualitatsentwicklung in der beruflichen Bildung auf. Wé&hrend in
Deutschland mehr in Lerninfrastruktur investiert wird, stehen im schweizerischen System
arbeitsprozessnahe Lernformen im Zentrum.

Im Folgenden wird der Versuch unternommen, die aktuellen Ergebnisse aus Osterreich den
Erhebungen in der Schweiz und Deutschland vergleichend gegenliberzustellen und die
auffalligsten Unterschiede herauszuarbeiten. In Deutschland und der Schweiz sind die
Erhebungen als Repréasentativerhebungen angelegt, was mit der vorliegenden Erhebung
nicht angestrebt wurde. Insofern muss ein direkter Vergleich vorsichtig beurteilt werden,
auch weil die Erhebungen zu unterschiedlichen Zeitpunkten durchgefiihrt wurden
(Deutschland: 2008, Schweiz: 2010). Dennoch gibt ein erster Vergleich einen grundlegenden
Einblick in die unterschiedliche Struktur der Kosten-Nutzen-Verhéltnisse, die darauf
hindeuten, dass die Systeme der dualen Ausbildung trotz scheinbar groRRer
Gemeinsamkeiten, im Inneren nach unterschiedlichen Prinzipien funktionieren.
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Internationaler Vergleich der Nettoertrage bei drei  jahrigen Lehrberufen

In allen L&andern nehmen sowohl die Bruttokosten als auch der Wert der produktiven
Leistungen mit jedem Lehrjahr zu. Allerdings ist sowohl die Dynamik als auch das Verhaltnis
der Kosten zu den ErtrAdgen unterschiedlich ausgepragt. In der Schweiz generieren
Lehrbetriebe durchschnittlich positive Nettoertrage, in Deutschland und Osterreich
ubersteigen die Kosten den Wert der produktiven Leistungen in allen Lehrjahren.

Tabelle 6-2: Internationaler Vergleich von Bruttoko  sten bei dreijahrigen Ausbildungsberufen
(Mittelwerte in Euro)

Bruttokosten Prgduktive Nettoertrage
Leistungen

Osterreich (in Euro)

1. Lehrjahr 18.870 17.845 -1.025

2. Lehrjahr 21.446 19.337 -2.109

3. Lehrjahr 25.590 22.191 -3.398
Deutschland (in Euro)

1. Lehrjahr 13.925 10.638 -3.286

2. Lehrjahr 15.024 12.574 -2.451

3. Lehrjahr 16.121 15.922 -199
Schweiz (in CHF)

1. Lehrjahr 27.066 26.867 -200

2. Lehrjahr 27.364 30.633 3.269

3. Lehrjahr 31.985 37.628 5.643

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015, Schonfeld u.a.. (2010), Strupler u.a. (2012). — Anmerkung:
Umrechnungskurs CHF-Euro am 31. Juli 2010: 1 CHF = 0,74 Euro.

Auffallig ist auch die unterschiedliche Dynamik der Bruttokosten und der produktiven
Leistungen. In Deutschland und der Schweiz steigen die produktiven Leistungen starker an
als die Kosten; in Osterreich hingegen steigen die Kosten starker an als die Ertrage. Dies
fuhrt dazu, dass in Deutschland und der Schweiz sich die Nettoertrdge mit jedem Lehrjahr in
die positive Richtung bewegen, in Osterreich aber mit jedem Lehrjahr negativer ausfallen.

Im Weiteren sollen die Parameter der Kostenseite (hier wesentlich die Lohnkosten der
Lehrlinge in Form eines verminderten Trainingslohnes) und auf der Ertragsseite die
Anwesenheitszeiten im Betrieb, die Tatigkeitsstruktur und der Leistungsgrad naher
untersucht werden.

Vergleich der Bruttokosten bei dreijahrigen Lehrber ufen

In allen Landern sind die Lohnkosten fur die Lehrlinge ein wesentlicher Kostenfaktor. In der
Schweiz betréagt der durchschnittliche Anteil der Lohnkosten firr Lehrlinge®® in dreijéhrigen
Lehrberufen etwa 50% der Gesamtkosten (etwa 14.383 CHF). 39% der Bruttokosten
machen die Personalkosten der Ausbilderinnen aus (Strupler u. a., 2012, S. 41).

% In der Schweiz ist die Hohe der Entschadigung nur in wenigen Branchen kollektivvertraglich
geregelt. Die Hohe der Entschadigung wird daher meist individuell zwischen Betrieb und Lehrling
vereinbart.
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In Deutschland entfallen durchschnittlich tUber alle Lehrjahre etwa 62% (9.490 Euro) der
Bruttokosten auf die Lohnkosten fur Auszubildende und 22% auf die Personalkosten der
Ausbilderinnen (Schonfeld u. a., 2010, S. 56).

In Osterreich betragt der Anteil der Lohnkosten fiir Lehrlinge zwischen 57% (11.305 Euro) im
ersten Lehrjahr und 72% (19.179 Euro) im dritten Lehrjahr (vgl. Tabelle 5-1).

Im internationalen Vergleich zeigt sich damit, dass die gegenuber Deutschland
vergleichsweise hohen Bruttokosten auf héhere Lohnkosten fur die Lehrlinge zurtickzufiihren
sind.

Vergleich der Ertragsfaktoren bei dreijahrigen Lehr berufen

Der Leistungsgrad ist ein zentraler Parameter fur die Bestimmung des monetaren Wertes der
produktiven Leistungen. Im internationalen Vergleich zeigt sich hier, dass Osterreich einen
deutlich geringeren Leistungsgrad in allen Lehrjahren aufweist. Deutschland und die Schweiz
starten im ersten Lehrjahr von einem durchschnittich hoheren Ausgangsniveau als
Osterreich. Zwar ist der Anstieg des Leistungsgrades bis zum dritten Lehrjahr etwas steiler,
insgesamt bleibt der Leistungsgrad aber auch im dritten Lehrjahr deutlich unter der Schweiz
und Deutschland.

Tabelle 6-3: Leistungsgrad im internationalen Verg|
(durchschnittliche Angabe in Prozent)

eich in dreijahrigen Lehrberufen

Land

1. Lehrjahr

2. Lehrjahr

3. Lehrjahr

Osterreich

26%

44%

67%

Deutschland

43%

59%

75%

Schweiz

37%

57%

74%

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015, Schonfeld u.a.. (2010), Strupler u.a. (2012). — Anmerkungen:
Umrechnungskurs CHF-Euro am 31. Juli 2010: 1 CHF = 0,74 Euro. — Die Werte der Schweiz werden anhand
einer Grafik in der Publikation geschatzt.

Auffallend ist im Vergleich zu Deutschland, dass trotz geringerem Leistungsgrad in
Osterreich ein héherer Wert der produktiven Leistungen in der Lehrausbildung erzielt wird.
Dieser Umstand ist wesentlich auf unterschiedliche zeitliche Strukturen der
arbeitsintegrierten Lernprozesse zurtickzufuhren (Tabelle 6-4).
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Tabelle 6-4: Zeitaufteilung von dreijahrigen Lehrbe  rufen in Deutschland und Osterreich
(Mittelwerte in Tagen)

1. Lehrjahr 2. Lehrjahr 3. Lehrjahr
Osterreich |absolut relativ absolut elativ.  absolut relativ

Arbeitstage im Lehrjahr 247 100% 247 100% 247 100%

Urlaubstage 25 10% 25 10% 25 10%

Krankheitstage 9 4% 9 4% 9 4%

Berufsschultage 46 19% 46 19% 46 19%

Externe Lehrgénge 1 0% 1 1% 2 1%

Externe Praktika und Einsétze 1 1% 2 1% 2 1%

Arbeitstage im Betrieb 164 66% 163 66% 163 66%

Innerbetrieblicher Unterricht 1 1% 1 0% 1 0%

Tage einfache Tatigkeiten 97 39% 88 36% 73 30%

Tage schwierige Tatigkeiten 32 13% 48 20% 70 28%

Tage sonstige Tatigkeiten 34 14% 26 10% 19 8%
Deutschland

Arbeitstage im Lehrjahr 250 100% 250 100% 250 100%

Urlaubstage 28 11% 28 11% 28 11%

Krankheitstage 8 3% 8 3% 8 3%

Berufsschultage 63 25% 59 24% 54 22%

Externe Lehrgénge 11 4% 12 5% 13 5%

Arbeitstage im Betrieb 140 56% 143 57% 147 59%

Innerbetrieblicher Unterricht 5 2% 4 2% 4 2%

Tage einfache Tatigkeiten 64 26% 52 21% 41 16%

Tage schwierige Tatigkeiten 36 14% 59 24% 80 32%

Tage sonstige Tatigkeiten 33 13% 26 10% 21 8%

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 ausbildungsaktive Betriebe), Schonfeld u.a. (2010, S. 101).

Ein zentraler Aspekt des Vergleichs st das unterschiedliche Ausmafl} der
Anwesenheitszeiten im Betrieb. Wahrend in Osterreich die Lehrlinge etwas mehr als 160
Tage im Betrieb sind, so sind es in Deutschland um etwa rund 20 Arbeitstage weniger, in der
die Lehrlinge potenziell fur die produktiven Tatigkeiten zur Verfiigung stehen. Erklart werden
kann dieser Unterschied durch die Anzahl an Berufsschultagen und externen
Lehrgéngen/Praktika. Das zeitliche Ausmald an betriebsexternen Lernprozessen ist in
Deutschland hoher als in Osterreich.

Des Weiteren lasst sich eine unterschiedliche zeitliche Aufteilung der Arbeitstage im Betrieb
feststellen. Der Anteil der Tage mit schwierigen Tatigkeiten und nicht-produktiven
Ubungszeiten (sonstige Tatigkeiten) ist in Deutschland durchgangig in allen Lehrjahren
hoher als in Osterreich. Dagegen ist der Anteil der Tage, die mit einfachen Tatigkeiten
verbracht werden, in Osterreich hoher als in Deutschland.
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Ein erster Uberblicksartiger internationaler Vergleich legt bereits die unterschiedlichen
grundlegenden Funktionsweisen der Ausbildungssysteme in den deutschsprachigen Landern
offen. In der Schweiz erzielen die Betriebe durch die Ausbildung von jungen Menschen
bereits wahrend der Lehrzeit einen produktiven Nutzen. Dieser wird erreicht, indem
arbeitsintegrierte und produktionsorientierte Lernmodelle zum Einsatz kommen, die die
berufliche Kompetenzentwicklung durch die Ubernahme von schwierigen Tatigkeiten auf
Facharbeiterniveau forcieren. Das spiegelt sich im hohen ZeitausmaR der Ubernahme von
schwierigen Tatigkeiten (vgl. Strupler u. a., 2012, S. 122f) und einem héherem Leistungsgrad
wider. Das Zeitausmal3 der schwierigen Tatigkeiten Ubersteigt bereits im zweiten Lehrjahr
das von einfachen Téatigkeiten. Gleichzeitig sind die Lohndifferenzen zwischen Lehrlingen
und Facharbeitskraften hoher, was zu einem erhdhten Substitutionseffekt fuhrt.

In Deutschland herrscht dagegen eine investitionsorientierte Logik bei der Gestaltung der
Ausbildung vor (Dionisius u. a., 2008). Dies &auf3ert sich in zweifacher Weise: (1) Es wird ein
grolRerer Anteil der Gesamtlernzeit auf3erhalb des Betriebes verbracht und (2) wird Wert auf
arbeitsintegrierte Lernprozesse in schwierigen Téatigkeiten auf Facharbeiterniveau gelegt.
Dieser investitionsorientierten Logik der Ausbildung stehen im Vergleich zu Osterreich
niedrigere Entschadigungen fur die Lernenden gegeniiber.

Das Ausmaf der produktiven Einbindung der Lehrlinge ist in Osterreich im internationalen
Vergleich sehr hoch, allerdings werden die Lehrlinge Uberwiegend fur einfache Téatigkeiten
auf dem Niveau von an-/ungelernten Arbeitskraften verwendet. Das Ausmald der
arbeitsintegrierten Lernprozesse in schwierigen Téatigkeiten auf Facharbeiterniveau ist im
Vergleich dazu gering ausgepragt, was mit einem eher niedrigen Leistungsgrad
korrespondiert. Die Lernsituationen der Lehrlinge in der betrieblichen Ausbildung sind durch
ein eher geringes Anforderungsniveau gepragt. Entsprechend dazu erreichen die Lehrlinge
am Ende der Lehrausbildung nach betrieblichen Angaben nur etwa zwei Drittel des Niveaus
einer durchschnittlichen Facharbeitskraft. Der hohe Wert der produktiven Tatigkeiten wird
daher zu einem grofRRen Teil durch die Ubernahme von Hilfsarbeitertatigkeiten generiert.
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7 Strategien und Kosten der Fachkrafterekrutierung

Nach den oben dargestellten Ergebnissen ergeben sich durchschnittlich, auch unter
Berlcksichtigung der Basisférderung, negative Nettoertrage wahrend der Ausbildung.
Weitere Befunde zeigen, dass ein zentrales Motiv zur Ausbildung von Lehrlingen langfristig
auf die Gewinnung von Fachkraften ausgerichtet ist (vgl. Kapitel 8). Wesentliche Ertrage
ergeben sich demnach erst nach der Ausbildung von Lehrlingen, in Form von Einsparungen
durch die Ubernahme von selbst ausgebildeten Fachkraften gegentiber der Rekrutierung von
Fachkraften am externen Arbeitsmarkt. Es kann angenommen werden, dass das
Ausbildungsangebot eine wesentliche Funktion der Verfiigbarkeit von (kostenginstigen)
Fachkraften am externen Arbeitsmarkt ist.

In diesem Kapitel sollen folgende Fragestellungen untersucht werden:

* Welche Strategien zur Rekrutierung von Fachkraften wenden Unternehmen an und
wie unterscheiden sich jene zwischen ausbildungsaktiven und nicht-
ausbildungsaktiven Betrieben?

» Wie hoch sind die Rekrutierungskosten von externen Fachkraften und wie
unterscheiden sich jene zwischen ausbildungsaktiven und nicht-ausbildungsaktiven
Betrieben?

+ In welchem AusmaR werden die Rekrutierungskosten durch die Ubernahme von
Lehrlingen nach der Ausbildung eingespart?

7.1 Rekrutierungsstrategien und externes Fachkrafteang ebot

Die Ausbildung von Lehrlingen ist nur eine Strategie um Fachkrafte zu gewinnen bzw. den
betrieblichen Fachkraftebedarf im Unternehmen zu decken. Insgesamt zeigt der Vergleich
der Rekrutierungsstrategien zwischen ausbildungsaktiven und nicht-ausbildungsaktiven
Unternehmen, dass ein unterschiedlicher zukinftiger Fachkraftebedarf (Niveau der
Sekundarstufe 1) besteht. Ausbildungsaktive Unternehmen haben einen hdheren
Fachkraftebedarf als nicht-ausbildungsaktive Unternehmen (vgl. Abbildung 7-1).

Fur ausbildungsaktive Unternehmen ist die eigene Ausbildung von Lehrlingen der zentrale
Baustein zur Gewinnung von zukunftigen Fachkraften. Jedoch verfolgen viele Unternehmen
eine diversifizierte Rekrutierungsstrategie, die auch die Hoherqualifizierung der bestehenden
Belegschaft ohne Berufsausbildung, oder aber auch die Rekrutierung von erfahrenen
Fachkraften am externen Arbeitsmarkt einschlie3t. Aul3erdem ist die Rekrutierung von
Absolventinnen aus vollschulischen berufsbildenden Ausbildungsgangen (berufsbildende
mittlere und hohere Schule) wesentlicher Bestandteil der Rekrutierungsstrategie fir einen
relevanten Anteil von Unternehmen.

Nicht-ausbildungsaktive Betriebe planen, ihren zukinftigen Fachkréftebedarf durch die
interne Qualifizierung von an- und ungelernten Arbeitskréften zu decken. Diese
Rekrutierungsstrategie spielt auch bei den ausbildungsaktiven Betrieben eine grol3e Rolle.
Dies ist aus der Perspektive der Strategie des Lebensbegleitenden Lernens (Republik
Osterreich, 2011) interessant, bei der die Hoherqualifizierung von Personen eine wesentliche
Aktionslinie der Strategie darstellt.
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Bemerkenswert ist, dass fur knapp die Halfte der nicht-ausbildungsaktiven Betriebe die
eigene Lehrausbildung zukiinftig als ein Teil der Rekrutierungsstrategie von Fachkraften
(sehr) wichtig wird.

Ansonsten zeigen sich keine grof3en Differenzen in den Rekrutierungsstrategien von
ausbildungsaktiven und nicht-ausbildungsaktiven Betrieben. Nicht-ausbildungsaktive
Betriebe greifen nicht — wie zu vermuten gewesen ware — verstarkt auf Fachkrafte am
externen Arbeitsmarkt oder auf Fachkrafte, die in anderen Betrieben ausgebildet wurden,
zurtick. Eine maogliche Erklarung fir diese Befunde ist, dass der Fachkraftebedarf der nicht-
ausbildungsaktiven Betriebe in der Stichprobe geringer ist als bei den ausbildungsaktiven
Betrieben, bzw. die Belegschaften eine unterschiedliche Qualifikationsstruktur haben (Bsp.
nur Nachfrage nach héher qualifizierten Arbeitskraften). Eine weitere Hypothese dazu ware,
dass gerade jene Betriebe verstarkt ausbilden, deren zuklnftiger Fachkraftebedarf
besonders hoch ist.
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Abbildung 7-1: Zukiinftige Rekrutierungsstrategien i m Vergleich
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Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 aushildungsaktive Betriebe, n=216 nicht-ausbildungsaktive Betriebe).
— Anmerkung: Werte kleiner 5% werden nicht dargestellt.

Die Rekrutierungsstrategien von Unternehmen sind wesentlich auch von der Situation am
Arbeitsmarkt abhéngig. Die Unternehmen geben an, dass die Verfligbarkeit von
Facharbeitskraften eher als schlecht beurteilt wird. Nur knapp jeder finfte Betrieb bewertet
die Zahl der verfigbaren Arbeitskrafte mit (sehr) gut, wobei die Situation am Arbeitsmarkt
von den nicht-ausbildungsaktiven Betrieben tendenziell leicht schlechter beurteilt wird. Eine
genauere Analyse zeigt, dass der Zugang zum externen Arbeitsmarkt von kleineren und
mittleren Unternehmen schlechter beurteilt wird als von gréReren Unternehmen.

88



Oibf-Forschungsbericht (Endbericht) Kosten und Nutzen in der Lehrausbildung

Abbildung 7-2: Verfuigbarkeit von Facharbeitskraften auf externem Arbeitsmarkt
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Qualitat (Qualifikationen) dieser Arbeitskrafte - I 13

aqaueg aAnyesbunpjigsny

Zahl der auf dem Arbeitsmarkt verfiigbaren Arbeitskrafte -

Qualitat (Qualifikationen) dieser Arbeitskréfte -

aqaiieg anesBUNpIIGSNY-IYaIN

25 50 75 100

o-

Prozent

.sehrgut eher gut minel.eherschlecht.sehrschlecht keine Angabe

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 ausbildungsaktive Betriebe, n=216, nicht-ausbildungsaktive
Betriebe). — Anmerkung: Die Frageformulierung bezieht sich immer auf einen ausgewahlten bzw. dazu
verwandten Berufe.

Noch ein wenig schlechter wird die Qualitat der am externen Arbeitsmarkt verfligbaren
Facharbeitskrafte bewertet, wobei auch hier die nicht-ausbildungsaktiven Betriebe die
Qualitat dieser Arbeitskrafte tendenziell schlechter beurteilen. Wiederum zeigt sich ein klarer
Wettbewerbsvorteil von gréReren Unternehmen, die die Qualifikationen besser beurteilen als
kleinere und mittlere Betriebe.

7.2 Kosten von Rekrutierungsaktivitaten

Werden die Lehrlinge nach der Ausbildung im Betrieb weiterbeschéaftigt, so kdnnen sich
Ertrage ergeben, indem Kosten der Rekrutierung einer Fachkraft am externen Arbeitsmarkt
eingespart werden. Diese Ertrage werden in der Literatur auch als ,rekrutive
Opportunitatsertrage” (Strupler u. a., 2012, S. 51) bezeichnet, die allerdings nur anfallen,
wenn Lehrlinge auch tatsachlich nach der Ausbildung vom Betrieb als Fachkrafte
Ubernommen werden. Wie hoch diese rekrutiven Opportunitatsertrage ausfallen, hangt mit
der Verfugbarkeit und Qualitat der Facharbeitskrafte am externen Arbeitsmarkt zusammen.
Grundsatzlich ist anzunehmen, dass je besser die Verfugbarkeit am Arbeitsmarkt ist, desto
geringer die rekrutiven Opportunitatsertrdge sind. ,In ausgetrockneten Arbeitsméarkten und
bei grossem Bedarf an neu einzustellenden Fachkraften konnen die rekrutiven
Opportunitatsertradge schnell einmal zum Hauptnutzen der eigenen Lehrlingsausbildung
avancieren” (Strupler u. a., 2012, S. 52).

In den beiden Betriebsbefragungen wurden die Daten nur von jenen Betrieben erhoben, die
in den letzten drei Jahren fUr einen ausgewdahlten Beruf Fachkrafte Uber den externen
Arbeitsmarkt rekrutiert haben. Auch hier zeigt sich wieder der unterschiedliche
Fachkraftebedarf von ausbildungs- und nicht ausbildungsaktiven Unternehmen. Obwohl ein
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direkter Vergleich™ der Ergebnisse der beiden Erhebungen als vorsichtig zu beurteilen ist, ist
interessant, dass jene Betriebe die ausbildungsaktiv sind, auch vermehrt Fachkrafte am
externen Arbeitsmarkt anwerben. Wéahrend mehr als die Halfte der ausbildungsaktiven
Betriebe eine externe Fachkraft rekrutiert hat, so betragt dieser bei den nicht-
ausbildungsaktiven Betrieben nur knapp ein Drittel. Demnach steht leider bei den nicht-
ausbildungsaktiven Betrieben nur eine kleine Stichprobe (n=69 nicht-ausbildungsaktive
Betriebe mit Rekrutierungsaktivitaten) zur Abbildung der Rekrutierungskosten zur Verfiigung.

Tabelle 7-1: Rekrutierungsaktivitat in den letzten drei Jahren

Wurden in lhrem Betrieb in den letzten drei Jahren im
ausgewdhlten Beruf bzw. in vergleichbaren Berufen Fachkréafte
Uber den externen Arbeitsmarkt eingestellt?

Ja Nein n
Ausbildungsaktive Betriebe 57% 43% 574
Nicht-ausbildungsaktive Betriebe 32% 68% 216

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015. — Anmerkungen: Bei ausbildungsaktiven Betrieben bezieht sich die Angabe
auf den Lehrberuf, fiir den der Fragebogen ausgefillt wurde. Bei den nicht-ausbildungsaktiven Betrieben auf den
Beruf, den sie bei einem Ausbildungsengagement ausbilden wiirden.

Bei den Rekrutierungskosten handelt es sich um jene Kosten, die fir jede neu eingestellte
Fachkraft anfallen. Bei ausbildungsaktiven Betrieben handelt es sich um sogenannte
rekrutive Opportunitatskosten, d.h. jene Kosten, die durch die Rekrutierung von Fachkréften
am externen Arbeitsmarkt angefallen waren, falls keine Lehrlinge ausgebildet und
anschlieRend Gbernommen wirden. Es ist zu unterstellen, dass die Rekrutierungskosten mit
der Situation am Arbeitsmarkt zusammenhangen. Je geringer die Qualitat und die
Verflugbarkeit von Fachkraften am Arbeitsmarkt, desto hoher fallen die Kosten bei der
Rekrutierung aus (vgl. dazu Abbildung 7-2). Darlber hinaus unterstellt die
Humankapitaltheorie, dass die Hohe der Kosten mit dem notwendigen betriebsspezifischen
Humankapital zusammenhéngt. Je mehr betriebsspezifisches Humankapital notwendig ist,
desto langer dauert die Einarbeitungsphase und folglich steigen die Rekrutierungskosten.
(Strupler u. a., 2012, S. 51ff)

In Tabelle 7-2 sind die Kostenbestandteile der Rekrutierungskosten der ausbildungsaktiven
und der nicht-ausbildungsaktiven Betriebe gegenilibergestellt. Wobei die Datenlage bei den
nicht-ausbildungsaktiven Betrieben aufgrund der geringen Fallzahl vorsichtig interpretiert
werden muss.

% Diese Fragestellung bezieht sich aber nur auf einen ausgewahlten Beruf. Nicht-aushildungsaktive
Betriebe haben weniger Fachkrafte im entsprechenden Beruf rekrutiert; dies kdnnte auch auf den
geringeren Bedarf an Fachkraften auf dem Niveau einer Lehrausbildung zurtickzufiihren sein.
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Tabelle 7-2: Rekrutierungskosten von ausbildungsakt iven und nicht-ausbildungsaktiven
Betrieben pro neu eingestellter Fachkraft (Mittelwe  rte in Euro)

Ausbildungsaktive Nicht-ausbildungsaktive
Betriebe Betriebe
Kostendimensionen Absolut Relativ Absolut Relativ
Bewerbungsverfahren
Inserierungskosten 560 5% 501 3%
Aufwand Bewerbungsverfahren 1.031 10% 931 6%
Externe Beratung 201 2% 455 3%
Einarbeitungskosten
Minderleistung wéhrend Einarbeitungszeit 5.072 49% 9.405 62%
Aufwand Einfuhrung durch Mitarbeiterinnen 2.915 28% 2.977 19%
Lehrgange 618 6% 1.010 7%
Gesamte Rekrutierungskosten 10.398 100% 15.279 100%
n 329 69

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015. — Anmerkungen: Nur Betriebe, die in den letzten drei Jahren aktiv eine
Fachkraft im entsprechenden bzw. verwandten Beruf rekrutiert haben. — Die Angaben der Rekrutierungskosten
beziehen sich immer auf den angegebenen oder verwandten Beruf. Bei nicht-ausbildungsaktiven Betrieben auf
den Beruf, den sie im Falle einer Aushildungsaktivitat ausgebildet hatten. — Ausreiler mit Gesamtkosten von
mehr als 100.000 Euro wurden bei der Stichprobe der nicht-ausbildungsaktiven Betriebe ausgeschlossen.

Es gibt viele Strategien, offene Stellen zu bewerben. Eine Mdglichkeit ist Inserate in
verschiedenen Medien zu schalten. Die Ausgaben fir Inserate pro neu einzustellender
Fachkraft machen nur einen kleinen Anteil an den Gesamtkosten aus. Die Ausgaben
unterscheiden sich dabei kaum zwischen den ausbildungsaktiven und nicht-
ausbildungsaktiven Betrieben.

Im Zuge des Bewerbungsverfahrens missen die eingehenden Bewerbungen sortiert und
eine Vorauswahl von Bewerberinnen getroffen werden, die dann anschlieBend zu
Bewerbungsgesprachen eingeladen werden. Dieser Aufwand kostet Zeit, in der die
beteiligten Mitarbeitergruppen nicht produktiv sein kdnnen. Nach den Ergebnissen
verursacht der Aufwand in Bezug auf die Bewerbungsgesprache etwa zwischen 6% und
10% der Gesamtkosten. Externe Beratungsleistungen werden im Zuge des
Rekrutierungsprozesses von den Betrieben kaum in Anspruch genommen.

Den groRten Anteil an den gesamten Rekrutierungskosten macht die Minderleistung
wahrend der Einarbeitungszeit aus. Diese wird aus der Dauer der Einarbeitung und dem
durchschnittlichen Ausmald der Minderleistung, gemessen an einer durchschnittlichen
Facharbeitskraft, berechnet. Die Minderleistung wahrend der Einarbeitungszeit macht
zumindest mehr als die Halfte der Rekrutierungskosten aus.

Der zweite groRe Kostenpunkt setzt sich aus dem Aufwand zusammen, der die Einarbeitung
von neuen Fachkréaften bei den verschiedenen Mitarbeitergruppen verursacht. Diese Kosten
betragen etwa ein Finftel bis zu einem Viertel der gesamten Rekrutierungskosten. Die
durchschnittlichen Kosten fur Lehrgange machen ebenfalls nur einen geringen Anteil an den
Gesamtkosten aus.

91



oibf-Forschungsbericht (Endbericht) Kosten und Nutzen in der Lehrausbildung

Die Berechnung der Rekrutierungskosten ergibt in Summe Kosten von einer
bemerkenswerten GrolRenordnung. Ausbildungsaktive Betriebe geben an, dass die
durchschnittlichen Rekrutierungskosten mehr als 10.000 Euro fir jede neu eingestellte
Fachkraft betragen. Bei den nicht-ausbildungsaktiven Betrieben sind die durchschnittlichen
Rekrutierungskosten sogar noch hoher und ergeben in Summe mehr als 15.000 Euro pro
Fachkraft. Die Befunde bei beiden Erhebungsgruppen lassen sich aber nicht direkt
vergleichen, da zum einen die Struktur der Betriebe in der Stichprobe unterschiedlich ist und
zum anderen eine geringe StichprobengroRe zu erheblichen Verzerrungen durch Ausreil3er
fuhren kann.

Eine detaillierte Aufschliisselung der Rekrutierungskosten zeigt wiederum eine hohe Varianz
zwischen den einzelnen Dimensionen (Tabelle 7-3). Die Rekrutierungskosten von
Fachkraften, fur die eine dreieinhalbjahrige Berufsausbildung notwendig ware, sind um ein
Drittel hoher als bei einer Ausbildungsdauer von drei Jahren.

Wenig Uberraschend geben Betriebe in der Sparte Industrie im Branchenvergleich die
hdchsten Kosten an, wahrend im Tourismus und in der Gastronomie die geringsten Kosten
anfallen.

Uberdurchschnittliche Rekrutierungskosten ergeben sich in den Lehrberufsgruppen
Buro/Verwaltung, Elektrotechnik und Metall/Fahrzeuge. Unterdurchschnittlich hohe Kosten
gibt es bei Fachkraften in den Gruppen Tourismus, Bau/Gebaudetechnik und den
Handelsberufen.

Kein relevanter Unterschied lasst sich zwischen den jeweils geschlechtsspezifisch
dominierten  Lehrberufen feststellen. Bemerkenswert ist hingegen, dass bei
geschlechtsneutralen Lehrberufen die Rekrutierungskosten niedriger sind.

Einen ausgepragten Zusammenhang gibt es zwischen der BetriebsgroRe und den
Rekrutierungskosten. Je kleiner der Betrieb, desto geringer die Rekrutierungskosten.
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Tabelle 7-3: Durchschnittliche Rekrutierungskosten

(Mittelwerte in Euro) und Verbleib der Lehrlinge im

Lehrabschluss (Angabe in Prozent)

Kosten und Nutzen in der Lehrausbildung

bei aushildungsaktiven Betrieben

Betrieb nach einem bzw. drei Jahren nach

Rekrutierungs- Verbleib nach Verbleib nach
kosten einem Jahr drei Jahren

Gesamt 10.398 63% 47%

Lehrberufsdauer
Dreijahrig 9.437 59% 43%
Dreieinhalbjéhrig 12.433 70% 54%

Sparte

Gewerbe und Handwerk 10.262 64% 47%
Industrie 13.401 78% 65%
Handel 10.191 68% 52%
Transport und Verkehr (19.852) (80%) (70%)
Tourismus und Freizeitwirtschaft 5.430 42% 26%
Information und Consulting (18.088) (59%) (41%)
Sonstige (16.365) (49%) (45%)

Lehrberufsgruppen
Bau/Gebaudetechnik 6.948 63% 46%
Biro/Verwaltung 15.242 59% 45%
Elektrotechnik 13.227 2% 56%
Handel 9.730 70% 56%
Holz/Papier (11.738) (71%) (49%)
Information/Kommunikation (17.512) (64%) (50%)
Kdrperpflege (6.538) (35%) (27%)
Metall/Fahrzeuge 11.203 69% 54%
Tourismus/Gastgewerbe 5.384 41% 24%

Geschlechtsspezifitat
Geschlechtsneutrale Lehrberufe 7.321 55% 40%
Lehrberufe mit hohem Frauenanteil 11.782 53% 40%
Lehrberufe mit hohem Méanneranteil 11.016 68% 52%

Innerbetrieblicher Unterricht

Ja 10.095 66% 49%
Nein 10.514 62% 46%

LehrbetriebsgréRe
Bis 9 Mitarbeiterlnnen 8.467 56% 38%
10 - 49 Mitarbeiterinnen 10.266 59% 44%
50 - 249 Mitarbeiterlnnen 11.134 70% 54%
Mehr als 249 Mitarbeiterinnen 12.971 76% 68%

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015. — Anmerkungen: Nur Betriebe, die in den letzten drei Jahren aktiv eine

Fachkraft im entsprechenden bzw. verwandten Beruf rekrutiert haben. — Die Angaben der Rekrutierungskosten
beziehen sich immer auf den angegebenen oder verwandten Beruf. Bei nicht-ausbildungsaktiven Betrieben auf

den Beruf, den sie im Falle einer Aushildungsaktivitat ausgebildet hatten. — Ausreiler mit Gesamtkosten von
mehr als 100.000 Euro wurden bei der Stichprobe der nicht-ausbildungsaktiven Betriebe ausgeschlossen. —
Werte in () haben eine Zellenbesetzung von kleiner 20 und sind daher mit gro3er statistischer Unsicherheit

behaftet. — Fehlende Werte bei Verbleibsquoten n=131.
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Die Rekrutierungskosten fir Fachkrafte kénnen nur in rekrutive Opportunittsertrage”
umgewandelt werden, wenn die selbst ausgebildeten Fachkréfte im Anschluss an die
Ausbildung tUbernommen und weiterhin beschéftigt werden. In der Erhebung wurden die
Betriebe gefragt, welcher Anteil der ausgebildeten Lehrlinge erfahrungsgemafR auch nach
einem Jahr bzw. drei Jahren noch im Betrieb beschéftigt ist (vgl. Tabelle 7-3). Diese Frage
kann als Indikator dafiir verwendet werden, in welchem Grad sich auch im Anschluss an die
Ausbildung rekrutive Opportunitatsertréage ergeben.

Insgesamt schatzen die ausbildungsaktiven Betriebe, dass nach Ausbildungsende
durchschnittlich 63% nach einem Jahr und 47% nach drei Jahren noch im Betrieb beschaftigt
sind®°. Daraus ergibt sich, dass sich fur einen durchschnittlichen Lehrbetrieb, der den
Fachkraftebedarf tGber die Ausbildung von Lehrlingen deckt, auch langfristig erhebliche
rekrutive Opportunitatsertrage ergeben. Zieht man exemplarisch die Verbleibguote nach
einem Jahr heran, so bemisst sich die Héhe der Opportunitétsertrage etwa auf 6.600 Euro™.
Uber alle Betriebe betrachtet konnen damit die negativen Nettoertrage durch die Ertrage, die
sich aus der Einsparung bei der Rekrutierung von externen Fachkraften ergeben,
weitgehend kompensiert werden.

In der detaillierten Betrachtung zeigt sich ein Zusammenhang zwischen den
Rekrutierungskosten und der Ubernahmequote. So gibt es in der Sparte Industrie hohe
Rekrutierungskosten und hohe Ubernahmequoten, im Vergleich dazu sind in der Sparte
Tourismus/Gastronomie die Rekrutierungskosten, aber auch die Ubernahmequoten auf
einem geringen Niveau. Aus der 6konomischen Perspektive ist dieses Ergebnis plausibel. Je
hoher die Kosten fur die Rekrutierung von Fachkraften am externen Arbeitsmarkt ausfallen,
desto hoher sind die Einsparungen durch die Ausbildung und Ubernahme von Lehrlingen.

% Im Vergleich dazu geben etwa 50% der Lehrlinge im letzten Ausbildungsjahr in einer

Lehrlingsbefragung an, nach Ende der Ausbildung im Betrieb zu verbleiben (Lachmayr & Mayerl,
2015). Eine Auswertung der Rohdaten des Hauptverbandes der Sozialversicherungstrager ergibt,
dass 2014 37% der Lehrlinge zwei Jahre nach der Ausbildung noch in ihrem Ausbildungsbetrieb
beschaftigt waren (Frick, Gregoritsch, Holl, & Kernbeil3, 2015).

2 Berechnung: 10.400 Euro Rekrutierungskosten pro neu eingestellter Fachkraft mal der

Ubernahmequote von 63% ergibt rund 6.600 Euro.
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8 (Nicht-)Ausbildungsmotive von Unternehmen

Ein wesentliches Wirkungsziel des Systems der betrieblichen Lehrstellenférderung ist es,
einen Anreiz zum Erhalt bzw. zum Ausbau von Lehrstellen zu setzen, d.h. Betriebe zu
motivieren, einen betrieblichen Ausbildungsplatz anzubieten (siehe Tabelle 1-1).

Wie vom Standpunkt der Humankapitaltheorie herausgearbeitet wurde, sind betriebliche
Ausbildungsentscheidungen vor dem Hintergrund von 6konomischen Kosten-Nutzen-
Kalkilen zu betrachten, die aber auf unterschiedlichen Konzepten beruhen kénnen. Neben
den etwas leichter zu modellierenden direkten Kosten-Nutzen-Dimensionen wie den
Bruttokosten und den Werten der produktiven Leistungen, die sich unmittelbar durch die
Ausbildung ergeben, spielen dariber hinaus aber auch indirekte Kosten-Nutzen-
Dimensionen bei der Ausbildungsentscheidung eine gewichtige Rolle, die sich aber nur
schwer quantifizieren lassen (Schonfeld u. a., 2010).

Will man Anreize zur Befdrderung der Ausbildungsaktivitat — wie es sich die betriebliche
Lehrstellenférderung als wesentliches Ziel formuliert — setzen, so sollten zunachst die Motive
des Ausbildens bzw. des Nicht-Ausbildens grundlegend geklart werden. Damit kdnnen
zumindest Hinweise gewonnen werden, ob sich die Zielrichtungen grundsatzlich auch an den
betrieblichen Bedarfen orientieren. Folgende Forschungsfrage steht in diesem Abschnitt im
Zentrum:

» Aus welchen Motiven entscheiden sich Betriebe Lehrlinge auszubilden bzw. nicht
auszubilden?

8.1 Motive zur Ausbildung

Wie Schonfeld u.a. (2010) herausarbeiten, kénnen sich Betriebe aufgrund unterschiedlicher
Motive entscheiden eine Lehrstelle anzubieten (siehe Kapitel 2.2.5). Die betriebliche
Ausbildungsentscheidung ist abhangig von den unternehmerischen Zielen und Motiven der
Betriebe.

Die Befragung der ausbildungsaktiven Betriebe Uber die Grinde fir die Ausbildungsaktivitat
zeigt, dass das Investitionsmotiv eine entscheidende Rolle spielt (siehe Abbildung 8-1). Eine
grolle Mehrheit der ausbildungsaktiven Betriebe gibt an, dass die Gewinnung von
Fachkraften, die bedarfsgerechte Qualifizierung von jungen Menschen sowie die
Sicherstellung des regionalen Fachkraftenachwuchses die gewichtigsten Grinde sind,
Lehrstellen anzubieten.

Nach dem investitionsorientierten Ausbildungsmotiv ist auch das Screening-Motiv, also die
Beobachtung der Lehrlinge lber einen langeren Zeitraum und dann die Ubernahme der
passenden Lehrlinge, ein weiterer Anreiz fUr ein betriebliches Ausbildungsengagement. Aus
der Kosten-Nutzen-Perspektive ergibt sich hier der langfristige Ertrag daraus, indem die
Lehrausbildung sowohl als Qualifizierungs- als auch Selektionsinstrument fir besonders
produktive Fachkrafte eingesetzt wird. Das Risiko von personellen Fehlentscheidungen kann
SO minimiert werden.
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Das Produktionsmotiv, d.h. die Verwertung der produktiven Leistungen der Lehrlinge zu
einem reduzierten Trainingslohn, wird zwar durchaus von einigen Betrieben als Vortell
wahrgenommen, steht aber sicherlich nicht im Zentrum der Ausbildungsentscheidung.

Abbildung 8-1: Grunde fur die Ausbildung von Lehrli ngen
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Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 ausbildungsaktive Betriebe, n=216 nicht-ausbildungsaktive Betriebe).

Auch die nicht-ausbildenden Betriebe wurden danach gefragt, welche Aspekte der
Lehrausbildung ihnen besonders wichtig waren, falls sie ausbilden wirden (siehe Abbildung
8-1). Interessanterweise sind auch fur nicht-ausbildungsaktive Betriebe die fast identen
Aspekte der Lehrausbildung von zentraler Bedeutung wie fir ausbildungsaktive Betriebe.
Entscheidend wirde auch hier der langfristige Nutzen im Sinne einer zukunftsorientierten
Investition in zukunftige Fachkréfte sein.

Der unmittelbare Nutzeneffekt wie die Einsparung von un- und angelernten Arbeitskréaften
oder das Einsparen von hohen Einarbeitungskosten hingegen sind kein
ausbildungsentscheidendes Motiv.
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Zusammenfassend zeigt sich aus der Befragung, dass die Vorteile der Lehrausbildung aus
betrieblicher Sicht vor allem im Sinne eines langfristigen Nutzens beurteilt werden und die
Entscheidung Uber die Ausbildungsaktivitat nach dem investitionsorientierten Kosten-Nutzen-
Kalkil zu betrachten ist. Wobei sich hier die langfristigen Kosten-Ertrags-Relationen nur sehr
schwer monetér bewerten lassen.

8.2 Betriebliche Auswirkungen des Ausbildungsengagemen ts

Die rationale Entscheidung fir die Ausbildung grindet sich nicht nur auf die Erwartungen an
die Ausbildung, sondern wird zu einem wesentlichen Teil auch durch Erfahrungen mit der
Lehrausbildung gepréagt. Es ist anzunehmen, dass die zuklnftige Ausbildungsentscheidung
damit zusammenhangt, ob die Auswirkungen der Ausbildungsaktivitat positiv
wahrgenommen und beurteilt werden.

Die Befragung der ausbildungsaktiven Unternehmen beurteilt die Erfahrung in den
unterschiedlichen Aspekten auferst positiv (Abbildung 8-2). Das Investitionsmotiv spiegelt
sich hier auch wesentlich in den Erfahrungen der Betriebe wider, wie die Einfihrung der
zukunftigen Mitarbeitenden in die Unternehmenskultur, die Sicherstellung einer qualifizierten
Belegschaft und die Steigerung der Wettbewerbsféahigkeit von ausbildungsaktiven
Unternehmen. Es ist daher anzunehmen, dass fur jene Unternehmen, die einen langfristigen
Nutzen der Lehrausbildung erfahren, diese Strategie zur Gewinnung von Fachkraften bereits
fester Bestandteil der Firmentradition geworden ist.

Darlber hinaus sehen ausbildungsaktive Betriebe die Qualifizierung von jungen Menschen
aus einer sozialen Verantwortung gegentber der gesamten Gesellschaft und Volkswirtschaft
heraus. Die Wahrnehmung der sozialen Verantwortung erzeugt ein durchaus positives
Unternehmensimage in der Offentlichkeit, was wiederum einen indirekten Nutzen generiert.

Vergleichsweise geringer, aber immer noch mit hohen Zustimmungsraten, wird der Beitrag
der Lehrausbildung zur Innovationsfahigkeit, zur Beférderung der Weiterbildungsbereitschaft,
zur sozialen Reputation gegeniber Kundinnen und Lieferanten sowie zur Anwerbung von
hoch qualifizierten Fachkraften am externen Arbeitsmarkt bewertet.
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Abbildung  8-2:
Lehrausbildung
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Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 aushildungsaktive Betriebe). — Anmerkung: Werte kleiner gleich 2%
werden ausgeblendet.

Vor diesem Hintergrund des vielféltig beurteilten Nutzens der Lehrausbildung fallt daher die
allgemeine Beurteilung aus der Sicht der ausbildungsaktiven Betriebe wenig Uberraschend
aus. Mehr als acht von zehn befragten Unternehmen sind mit der Leistungsfahigkeit des
Lehrausbildungssystems (sehr) zufrieden. Nur jedes zehnte ausbildungsaktive Unternehmen
ist (vollig) unzufrieden.

Nicht ganz so hoch ist der Anteil der Zufriedenen in Bezug auf das Kosten-Nutzen-
Verhdltnis, aber dennoch sind drei Viertel der Betriebe mit dem Kosten-Nutzen-Verhdltnis
der Lehrausbildung (sehr) zufrieden. Nur jeder Zehnte beurteilt das Kosten-Nutzen-
Verhéltnis als unzureichend.

Bemerkenswerterweise lasst sich kein Zusammenhang zwischen der Zufriedenheit mit dem
betrieblichen Kosten-Nutzen-Verhéltnis und dem empirisch erhobenen betrieblichen Kosten-
Nutzen-Verhdltnis feststellen. Das ist ein Indikator daflir, dass die Betriebe das jeweilige
monetare Kosten-Nutzen-Verhéltnis immer vor dem Hintergrund ihres individuellen
Ausbildungsrationals betrachten.
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Abbildung 8-3: Allgemeine Beurteilung des Lehrausbi Idungssystems: Zufriedenheit mit...

der Leistungsféahigkeit des dualen Systems _

58 8
zur Deckung des betrieblichen Qualifikationsbedarfs

dem Verhaltnis von Nutzen und Kosten der_

55 15
eigenen betrieblichen Ausbildung von Lehrlingen
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Quelle: oibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 ausbildungsaktive Betriebe). — Anmerkungen: Werte von kleiner 2%
werden ausgeblendet.

8.3 Motive von Nicht-Ausbildung

Eine vollstandige Betrachtung der Ausbildungsmotive muss auch jene Perspektive
miteinbeziehen, warum Unternehmen sich dagegen entscheiden einen Ausbildungsplatz
anzubieten. Dies ist vor dem Hintergrund des Aktivitatsziels ,Schaffung neuer Lehrstellen®
(Tabelle 1-1) interessant, d.h. es soll untersucht werden, aus welchen Kalkilen heraus sich
Unternehmen gegen ein Ausbildungsengagement entscheiden.

Vor dem erstmaligen Ausbilden von Lehrlingen muss der Betrieb einen Feststellungsantrag
gemall 83a BAG (Feststellung der Eignung zur Lehrlingsausbildung) bei den jeweiligen
Lehrlingsstellen in den Bundesldndern beantragen. Voraussetzungen dazu sind unter
anderem die Ausstattung des Betriebes zur vollumfanglichen Ausbildung in einem Berufsbild
und das Vorhandensein von Personen mit Ausbildungsberechtigung.

Insgesamt gibt jeder Achte der befragten nicht-ausbildungsaktiven Betriebe an, Uber die
notwendigen Voraussetzungen zur Ausbildung von Lehrlingen zu verfiigen, d.h. es stehen
die  technische  Ausstattung und die notwendigen  Raumlichkeiten  sowie
ausbildungsberechtigte Personen im Betrieb zur Verfligung. Wobei eine nicht vorhandene
Ausbildungsberechtigung per se kein Ausschlussgrund ist, weil diese ja jederzeit durch die
Ausbilderprifung erworben werden kann.

Tabelle 8-1: Betriebliche Ausbildungsvoraussetzunge n bei nicht-aushildungsaktiven Betrieben

Ja Nein n
Person mit Ausbildungsberechtigung vorhanden 81% 19% 215
Raumlichkeiten und technische Ausstattung vorhanden 80% 20% 212

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n= 216 nicht-ausbildungsaktive Betriebe).
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In der Stichprobe sind Betriebe (Tabelle 8-1), die zwar grof3tenteils die Voraussetzungen
erfillen auszubilden, aber dennoch nicht ausbildungsaktiv sind.

Der zentrale Grund fur Unternehmen nicht auszubilden bezieht sich auf die Situation am
Lehrstellenmarkt, auf dem ihrer eigenen Wahrnehmung nach keine qualifizierten
Lehrstellenbewerberinnen verfiigbar sind. Ein weiterer wichtiger Hinderungsgrund, der haufig
genannt wird, bezieht sich auf die (legistischen) Rahmenbedingungen der Ausbildung, d.h.
es gibt ihrer Meinung nach zu viele Ausbildungsvorschriften sowie eine zu geringe
Anwesenheitszeit der Lehrlinge im Betrieb (die auf die acht- bis neunwdchige Berufsschulzeit
zurickzufuhren ist). Diese Grinde werden von knapp der Hélfte genannt.

Darluber hinaus wird von etwas weniger als der Halfte angegeben, dass zu hohe Kosten, die
durch die Lehrausbildung verursacht werden, gegen eine Ausbildungsaktivitat sprechen.
Dieser Befund ist eine interessante Diskrepanz zur Wahrnehmung des Kosten-Nutzen-
Verhéaltnisses von ausbildungsaktiven Betrieben, die dieses als Uberwiegend sehr gut
beurteilt.

Mangelnde Ausbildungsvoraussetzungen bzw. ein zu geringes Lehrberufsangebot sowie
eine gegenlber der Lehrausbildung kostenglnstigere Rekrutierung von externen
Fachkraften sind hingegen kaum Griinde, die gegen eine Ausbildungsaktivitat sprechen.
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Tabelle 8-2: Motive fir Nicht-Ausbildungsaktivitat

Warum bildete Ihr Betrieb keine Lehrlinge aus?
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Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n= 216 nicht-ausbildungsaktive Betriebe).

Grundsétzlich lassen sich durch vertiefte Analysen ** zwei Gruppen von nicht-

ausbildungsaktiven Betrieben differenzieren. In einer Gruppe sind jene Betriebe, die die
Lehrausbildung nicht als die geeignete Form sehen, um das Humankapital ihrer Belegschaft
zu entwickeln. Sie sehen einen zu geringen Nutzen der Ausbildung fur den Betrieb oder
setzen alternative Qualifizierungsstrategien beim vorhandenen Personal ein.

In der zweiten Gruppen befinden sich jene Betriebe, fir die zwar grundsatzlich die
Lehrausbildung fur die Gewinnung von Fachkraften in Frage kommen wirde, die aber durch
die gegebenen ,aktuellen® Rahmenbedingungen nicht ausbildungsaktiv sind; hier werden
beispielsweise ,keine geeigneten Lehrstellenbewerberinnen* oder ,zu hohe Kosten der
Ausbildung” genannt.

Befragt man die nicht-ausbildungsaktiven Betriebe konkret danach, ob sie in Zukunft wieder
planen auszubilden, stimmt dem knapp ein Drittel zu. Fur mehr als zwei Drittel ist eine
zukunftige Ausbildungsaktivitat kein Thema, wobei dies deutlich davon abhé&ngig ist, ob
Unternehmen in der Vergangenheit bereits Ausbildungserfahrung sammeln konnten. Knapp
zwei Drittel der Unternehmen haben in der Vergangenheit einmal ausgebildet. Zukinftige

?2 Es wurde eine Faktorenanalyse wurde durchgefiihrt.
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Ausbildungsaktivitdten sind bei jenen Betrieben mit friherer Ausbildungserfahrung
wahrscheinlicher. Jene Betriebe, die keine Ausbildungserfahrungen haben, planen hingegen
auch in Zukunft kaum Lehrstellen anzubieten.

Tabelle 8-3: Geplante Ausbildungsaktivitat bei nich  t-ausbildenden Betrieben

Frihere Ausbildungsaktivitdt — Geplante Ausbildungsaktivitat Prozent
Friher ausgebildet: Ja — Geplant: Nein 37%
Friher ausgebildet: Ja — Geplant: Ja 27%
Friher ausgebildet: Nein — Geplant: Ja 2%
Friher ausgebildet: Nein — Geplant: Nein 33%
Gesamt 100%
N 215

Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n= 216 nicht-ausbildungsaktive Betriebe).
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9 Bekanntheit und Beurteilung der betrieblichen
Lehrstellenforderung

Die Entwicklung des Systems der betrieblichen Lehrstellenférderung ist Ende der 1990er
Jahre eingeleitet und seitdem zu einem breiten Blndel an Malihahmen ausgebaut worden.
Zentrale  Anspruchsberechtigte  der betrieblichen  Fordermal3nahmen sind  die
Ausbildungsbetriebe selbst. Die FoérdermalRnahmen kdnnen erst nach Antragstellung in
Anspruch genommen werden (siehe Teilbericht Implementationsanalyse). Voraussetzung,
damit die Malinahmen bei den Betrieben ankommen, ist, dass diese den Betrieben bekannt
sind und auch als sinnvolle Unterstiitzungsmaglichkeit wahrgenommen werden.

Die Ergebnisse der Erhebung zeigen, dass die verschiedenen MalRnahmen einen stark
unterschiedlichen Bekanntheitsgrad bei den Unternehmen aufweisen (vgl. Abbildung 9-1).

Die bekannteste MaRRnhahme ist wenig Uberraschend die Basisférderung, die von nahezu
allen Betrieben auch in Anspruch genommen wird (siehe Implementationsanalyse).
Mindestens drei Viertel der Betriebe sind auch Fordermanahmen rund um die
Lehrabschlussprifung (LAP) bekannt, d.h. die Férderung von LAP-Vorbereitungskursen und
die Forderung von Lehrabschlussprifungen mit gutem und ausgezeichnetem Erfolg. Die
Forderbarkeit der Weiterbildung von Ausbilderinnen kennen knapp zwei Drittel und
MalRnahmen gegen Lernschwierigkeiten sechs Zehntel der Betriebe.

Eher niedrigere Bekanntheitswerte weisen die Férderung von Projekten zum gleichmafigen
Zugang von jungen Frauen und Mannern zu verschiedenen Lehrberufen, Auslandpraktika
und die Ubernahme von Lehrlingen aus tiberbetrieblichen Ausbildungseinrichtungen auf.
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Abbildung 9-1: Bekanntheit und Wichtigkeit der Maln ahmen der betrieblichen
Lehrstellenfoérderung bei ausbildungsaktiven Betrieb en
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und Entwicklung der Lehrausbildung
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Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 ausbildungsaktive Betriebe). — Anmerkungen: Bewertung der
Wichtigkeit nur wenn MaRnahme bekannt war. — Werte kleiner gleich 5% (Bekannheit) bzw. Werte kleiner gleich
3% (Wichtigkeit) werden textlich nicht dargestellt.

Der Wert der betrieblichen Lehrstellenférderung zur Sicherung und Entwicklung der
Lehrausbildung wurde von den Betrieben fast durchgéangig als sehr hoch eingeschétzt.
Besonders hoch ist die Einschatzung der Wichtigkeit der Basisférderung zur Sicherung und
Entwicklung der Lehrausbildung. Dies ist wenig Uberraschend, handelt es sich doch um eine
pauschale finanzielle Férderung, die lediglich einen aufrechten Lehrvertrag voraussetzt.

Tendenziell zeigt sich, dass je besser die Malinahmen bekannt sind, desto héher auch ihre
Wichtigkeit bewertet wird. Betrachtet man die Bewertungen der MalRnahmen mit ,sehr
wichtig®, so fallen aber einige MalRnahmen etwas aus der Reihe. So wird die Forderung der
Weiterbildung der Ausbilderinnen nur etwa von der Halfte der Betriebe mit ,sehr wichtig”
bewertet. Ebenso wird die Forderung der Vorbereitung zur Berufsreifeprifung
vergleichsweise als weniger wichtig beurteilt. Dies scheint bemerkenswert, da insbesondere
die Berufsreifeprifung als eine Innovation zur Steigerung der Attraktivitdt der Lehrausbildung
eingefuhrt wurde, wohl aber nur um leistungsstarkere Zielgruppen anzusprechen.
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Als die am wenigsten fir die Entwicklung des Lehrausbildungssystems wichtigen
MaRnahmen werden die internationalen Berufswettbewerbe und die Auslandspraktika
beurteilt.

Es gibt durchgangig einen hohen Zusammenhang des Bekanntheitsgrades der Mal3hahmen
mit der Betriebsgrof3e. Je gro3er der Betrieb, desto wahrscheinlicher, dass den Betrieben die
MaRnahmen bekannt sind. Diese Ergebnisse korrespondieren mit der Auswertung der
Inanspruchnahme der Forderungen (vgl. Teilbericht Implementierungsanalyse). Die
Forderungen werden von jenen Betrieben verstarkt in Anspruch genommen, die einen hohen
Organisationsgrad und professionalisierte Ausbildungsstrukturen haben.

Abbildung 9-2: Bekanntheitsgrad der Mal3nahmen nach LehrbetriebsgréRe (in Prozent)
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Quelle: 6ibf-Betriebsbefragung 2015 (n=581 aushildungsaktive Betriebe). — Anmerkung: Basis bezieht sich auf
nicht-fehlende Werte.
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10 Schlussfolgerungen

AbschlieRend werden die Ergebnisse nochmals in Bezug auf die zu Beginn formulierten
Forschungsfragen konsolidiert und diskutiert.

In welchem Verhaltnis stehen die Ausbildungskosten zum Nutzen, der sich aus dem
Wert der produktiven Leistungen ergibt?

Die zentrale These der Humankapitaltheorie ist, dass Betriebe nach dem 6konomischen
Rational dann ausbildungsaktiv werden, wenn sich zumindest ein ausgewogenes Kosten-
Nutzen-Verhaltnis wahrend der Ausbildungszeit ergibt. Die Ergebnisse der Kosten-Nutzen-
Erhebung bei Ausbildungsbetrieben ergeben, dass im Durchschnitt tber alle befragten
Betriebe wahrend der Ausbildung negative Nettoertrage entstehen. Hinter dem Lagemalfl}
~Mittelwert" steht jedoch eine breite Varianz der Nettoertrage, die sich einer Normalverteilung
relativ nahe am Nullpunkt herum annéhert. Die betriebliche Realitét, die hinter der Kosten-
Nutzen-Modellierung steht, lasst sich allerdings (ber ein einzelnes LagemalR wie dem
Mittelwert nur unzureichend abbilden. Eine weitere analytische Betrachtung zeigt, dass zwar
mehr als der Halfte der Betriebe (teilweise hohe) Ausbildungskosten entstehen, aber
umgekehrt gibt es damit auch einen grol3en Anteil von Betrieben, die durch betriebliche
Ausbildungsaktivitat (teilweise erhebliche) Nettoertrage generieren. Damit zeigt die
Erhebung, dass den Betrieben innerhalb der gegebenen Rahmenbedingungen
(Berufsausbildungsgesetz, Kollektivvertrdge etc.) Gestaltungsspielrdume bei der
betrieblichen Ausbildung zur Verfiigung stehen, die sich im betrieblichen Kosten-Nutzen-
Verhaltnis realisieren.

Erweiterungen der Humankapitaltheorie postulieren, dass auch (zu erwartende) negative
Nettoertrage wahrend der Ausbildung 6konomisch begriindet sind, wenn (zu erwartende)
Ertrdge, die nach der Ausbildung generiert werden konnen, die negativen Nettoertrage
zumindest kompensieren. Eine zentrale Rolle spielt hier die Ubernahme der selbst
ausgebildeten Fachkrafte zur Deckung des eigenen Fachkraftebedarfs. Dadurch kdnnen
Rekrutierungskosten von Fachkraften am externen Arbeitsmarkt eingespart werden. Nach
den Ergebnissen der Erhebung sind die durchschnittichen Opportunitatsertrage
(Rekrutierungskosten in Kombination mit Ubernahmequoten) von betrachtlicher Hohe. Im
Durchschnitt kénnen die negativen Nettoertrage der betrieblichen Ausbildung durch die
rekrutiven Opportunitatsertrdge nahezu vollstandig kompensiert werden.

Auf Basis dieser Ergebnisse lasst sich festhalten, dass sich die Ausbildung fur die meisten
Betriebe kurzfristig (wéhrend der Ausbildung) oder zumindest langfristig (im Anschluss an die
Ausbildung durch Deckung des eigenen Fachkraftebedarfs) rentiert. Nur wenigen Betrieben
durften tatsachlich hohe Ausbildungskosten entstehen, die dann wohl durch bewusste,
investitionsorientierte Ausbildungsmotive erklart werden kénnen.

Wie lasst sich die Ausbildungsleistung der Betriebe guantifizieren?

Einen groRen Teil zur Finanzierung der Ausbildung tbernehmen die Lehrlinge selbst, in
Form der Lehrlingsentschadigung als vermindertem Trainingslohn, um die ,unproduktiven”
Lernzeiten abzugelten, wahrend in der produktiven Zeit der Ertrag der Leistung héher ist als
es der Lehrlingsentschadigung entsprechen wirde. Im Ausbildungsvertrag wird diese
Vereinbarung vertraglich festgehalten: Lehrlinge erhalten einen reduzierten Trainingslohn
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(=Lehrlingsentschadigung). Im Gegenzug stellen die Betriebe eine Ausbildungsleistung zur
Verfligung.

Die betriebliche Ausbildung unterliegt dabei verschiedenen gesetzlichen
Rahmenbedingungen  (Berufsausbildungsgesetz, verpflichtender  Berufsschulbesuch,
Jugendschutzgesetz etc.) und kollektivvertraglichen Regelungen
(Mindestlehrlingsentschadigung,  Arbeitszeiten, Remunerationen etc.). Nach dem
Berufsausbildungsgesetz besteht die betriebliche Ausbildungsleistung darin, auf ,qualifizierte
berufliche Tatigkeiten vorzubereiten und dazu die erforderlichen Kompetenzen (Kenntnisse,
Fertigkeiten und Schlisselqualifikationen) zu vermitteln® (81la Abs. 1 BAG). Weiters wird
definiert, dass durch die Berufsausbildung ,zur Ubernahme von Verantwortung und
Selbststandigkeit in  Arbeits- und Lernsituationen befahigt werden (berufliche
Handlungskompetenz)” (§1a Abs. 1 BAG) solle.

Diese Rahmenbedingungen und Zielbestimmungen sind dabei fir alle Ausbildungsbetriebe
invariant. Allerdings bestehen innerhalb dieser verpflichtenden Rahmenbedingungen
betriebliche Spielraume, in welcher Form die Ausbildungsleistung zur Erreichung der
Zielbestimmung bereitgestellt wird. Empirisch verdichtet zeigen sich die betrieblichen
Gestaltungsspielrdume auch in der hohen Varianz der Nettoertrdge (als Auspragung der
Ausbildungsorganisation).

Indikatoren fur die organisatorische Gestaltung des betrieblichen Lernprozesses (Wahl des
betrieblichen Ausbildungsmodells) lassen sich aus den Parametern zur Bestimmung des
Wertes der produktiven Leistungen gewinnen. Die Tatigkeitsstruktur am Arbeitsplatz und der
produktive Einsatz der Arbeitskraft der Lehrlinge bilden ab, inwieweit und auf welchem
Anforderungsniveau die Lernprozesse arbeitsintegriert organisiert werden. Der
Leistungsgrad der Lehrlinge gemessen in Bezug auf die produktive Leistungsfahigkeit einer
durchschnittlichen  Facharbeitskraft kann als ein Indikator far die berufliche
Kompetenzentwicklung herangezogen werden. GemdaR der Zielbestimmung im
Berufsausbildungsgesetz sollte mit Ende der Ausbildungszeit die vollstdndige berufliche
Handlungskompetenz in Bezug auf qualifizierte berufliche Tatigkeiten erreicht werden. Zieht
man die produktiven Leistungen einer durchschnittlichen Facharbeitskraft als Indikator fur die
berufliche Handlungskompetenz heran, so misste am Ende der Ausbildung ein
Leistungsgrad von 100% erreicht werden.

Die empirischen Ergebnisse der Betriebsbefragung zeigen allerdings, dass Anspriiche und
betriebliche Ausbildungsrealitéat nicht immer Ubereinstimmen. Lehrlinge in dreijahrigen
Lehrberufen erreichen nach betrieblichen Angaben bis zum dritten Lehrjahr nur zwei Drittel
und in dreieinhalbjdhrigen Lehrberufen bis zum vierten Lehrjahr drei Viertel der
Leistungsfahigkeit einer durchschnittlichen Facharbeitskraft. Auch im internationalen
Vergleich sind die Werte eher niedrig. Aus diesem Kontrast zwischen gesetzlichem Anspruch
und der Realitdt ergeben sich weitere Fragen: Wann ist der Entwicklungsprozess der
beruflichen Handlungskompetenz abgeschlossen? Geht die Entwicklung der beruflichen
Handlungskompetenz Uber die Lehrausbildung hinaus? Welches Niveau prift die
Lehrabschlussprifung, die den Anspruch vertritt, die berufliche Handlungskompetenz
festzustellen? Welches Niveau bilden die aktuell giltigen Berufsbilder ab? Wird die
normative Zielbestimmung der Lehrausbildung ernst genommen, namlich die Entwicklung
einer beruflichen Handlungskompetenz, so ist es vor dem Hintergrund der empirischen
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Ergebnisse angezeigt, Ansatze zu entwickeln, die auf eine Erhdhung des Leistungsgrades
abzielen.

Die betrieblichen Angaben zur Tatigkeitsstruktur am Arbeitsplatz zeigen, dass Lehrlinge im
Zuge des arbeitsintegrierten Lernprozesses Uberwiegend fur einfache Tatigkeiten
(Anforderungsniveau: An-/Ungelernte) verwendet werden. Selbst im dritten Lehrjahr
verbringen die Lehrlinge mehr Zeit in einfachen als in schwierigen Tatigkeiten
(Anforderungsniveau: Fachkréafte). Der monetare Wert der produktiven Leistungen der
Lehrlinge wird zu einem grof3en Anteil durch Téatigkeiten mit geringem Anforderungsniveau
generiert. Im internationalen Vergleich stellt dies eine Besonderheit dar. In Deutschland und
der Schweiz werden, in den spateren Ausbildungsphasen, die Ertrdge zum grofl3eren Teil
durch die Ubernahme von schwierigen Tatigkeiten erzielt. In Osterreich sind die
arbeitsintegrierten Lernprozesse also insgesamt durch ein produktionsorientiertes Modell mit
niedrigem Anforderungsniveau der Arbeits- und Lernsituationen charakterisiert.

Aus berufspaddagogischer Sicht ist ein niedriger Leistungsgrad bei gleichzeitig geringem
Anforderungsniveau  der  arbeitsintegrierten  Lernprozesse nicht  Uberraschend.
Arbeitssituationen mit geringem Anforderungsniveau entfalten kein Potenzial fir eine
berufliche Kompetenzentwicklung. Die Entwicklung von beruflicher Handlungskompetenz
setzt die entwicklungslogische, bedarfsgerechte Ubernahme und Bewdltigung von realen
Arbeitssituationen mit einem qualifizierten beruflichen Téatigkeitsniveau voraus. Die
Berufspadagogik inspiriert daher, die qualitative und quantitative produktive Einbindung, d.h.
das Kosten-Nutzen-Verhdaltnis, und die berufliche Kompetenzentwicklung zusammen zu
denken. Dies korrespondiert auch mit den Ergebnissen der Betriebsbefragung. Jene
Betriebe, die einen positiven Nettoertrag aus der Ausbildung erzielen, binden die Lehrlinge
verstarkt in anspruchsvollere Tatigkeiten ein und geben gleichzeitig einen hdheren
Leistungsgrad ihrer Lehrlinge an. Zwar kann daraus keine direkte Ursache-Wirkungs-
Beziehung abgeleitet werden; diese Tatsache ist aber dennoch ein deutlicher Indikator dafr,
dass gelingende berufliche Kompetenzentwicklungsprozesse und die Erzielung von
Nettoertragen positiv  zusammenhangen. Ansatzpunkte fir eine Erhdéhung des
Leistungsgrades und fir ein verbessertes Kosten-Nutzen-Verhaltnis kénnen daher
insbesondere durch systematisches Ausbildungsmanagement® auf der betriebliche Ebene
gefunden werden, das den Fokus auf die Gestaltung einer hochwertigen, arbeitsintegrierten
Ausbildungspraxis legt, die reflektierte und entwicklungslogisch adaquat angeordnete
Lernprozesse in den Mittelpunkt stellt. Fur die berufliche Kompetenzentwicklung gilt es daher
konsequent einen reflexiven Lernprozess auf dem Anforderungsniveau von Facharbeitern in
den Mittelpunkt zu stellen — unter Anwendung von berufspddagogisch begriindeten
arbeitsintegrierten Lernmodellen. Diese Zielsetzung kénnte durch MaRnahmen wirkungsvoll
realisiert werden, die Begleitungs- und Unterstitzungsstrukturen fir die betriebliche
Ausbildungspraxis und prozedurales Wissen zur Gestaltung von arbeitsintegrierten
Lernprozessen bereitstellen. Diese Investition fuhrt nicht nur zu einer Anhebung des
Leistungsgrades, d.h. zu einer verbesserten beruflichen Kompetenzentwicklung der
Lehrlinge, sondern auch zu einem verbesserten Kosten-Nutzen-Verhéltnis bei gleichzeitig
qualitativ hohem Fachkrafteniveau.

238 Bezugnehmend dazu wird in der BAG-Novelle 2015 der Begriff ,Qualitdtsmanagement” eingefuhrt
und zusammen mit den ,Zielen der Berufsausbildung” (§1a BAG) gedacht.
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Systematisches Ausbildungsmanagement heildt auch betriebsinterne und betriebsexterne
Malnahmen in einen berufspddagogisch begrindeten Zusammenhang zu stellen. Nicht in
allen Situationen sind arbeitsintegrierte Lernprozesse hinsichtlich der Ausbildungsziele im
Berufshild der beste Weg, beispielsweise wenn die betriebliche Ausstattung nicht gegeben
ist. Hier gilt es, arbeitsintegrierte und auflerhalb der realen Arbeitswelt stattfindende
Lernprozesse effektiv zu kombinieren und entsprechende Mal3nahmenpakte (z.B. im Sinne
eines MalRnahmenbindels) — immer mit Blick auf die berufliche Kompetenzentwicklung — zu
entfalten. Auch darauf konnten entsprechende Unterstitzungs- und Begleitstrukturen
hinwirken.

Welchen Beitrag leistet die Basisforderung zur Komp ensation der (angenommenen)
Ausbildungskosten?

Grundsatzlich gibt es mehrere Méglichkeiten diese Frage zu beantworten, je nachdem auf
welchen Zeitraum sich die Betrachtung des Kosten-Nutzen-Verhéltnisses bezieht und
welches Dbetriebliche Ausbildungsmotiv grundsatzlich unterstellt wird: Bei einem
produktionsorientierten Ausbildungsmotiv bezieht sich der relevante Betrachtungszeitraum
auf die betriebliche Ausbildung; bei einem investitionsorientierten Motiv (Screening, Deckung
Fachkraftebedarf) auf den Zeitraum auch nach Ausbildungsende. Den Ergebnissen nach
auRRert die Uberwiegende Zahl der Betriebe, dass investitionsorientierte Motive ihre
Ausbildungsaktivitat begriinden.

Bezieht man sich auf den Zeitraum der Ausbildung, so werden durch die Basisférderung
deutliche Anreize gesetzt, das Kosten-Nutzen-Verhdaltnis durchschnittlich gegen Null zu
schieben, wenngleich die durchschnittlichen Nettoertrdge noch im negativen Bereich
verbleiben. Vor dem Hintergrund der Humankapitaltheorie wirkt sich die Basisforderung
damit theoretisch positiv auf jene Betriebe aus, fUr die ein produktionsorientiertes
Ausbildungsmotiv im Vordergrund steht®. Allerdings steht hinter dem LagemaR Mittelwert
eine breite Streuung der betrieblichen Nettokosten. Ein erheblicher Anteil der Betriebe wiirde
auch ohne die Basisférderung positive Nettoertrage erzielen, d.h. die Ausbildungsaktivitat
ware flr jene Betriebe schon rentabel. Denkt man dies aus der 6konomischen Perspektive
weiter, so besteht hier durchaus die berechtigte Frage, inwieweit die Basisforderung — v.a. in
Branchen und Lehrberufen, in denen Nettoertrage auch ohne die Basisférderung generiert
werden — zu einer Entkoppelung von Ausbildungsaktivitat und Fachkréaftebedarf fihrt. Wobei
die Ergebnisse darauf hindeuten, dass dies nur geringfligig aber doch gegeben sein kdnnte:
(1) Durch die Basisforderung verschiebt sich nur ein geringer Anteil von Betrieben in den
positiven Bereich. (2) Es gibt aber einen Zusammenhang zwischen dem Kosten-Nutzen-
Verhaltnis und der Ubernahmequote (z.B. dreijahrige Lehrberufe, Biiro, Korperpflege). Je
besser das Kosten-Nutzen-Verhéltnis, desto rentabler ist es Lehrlinge auszubilden, ohne sie
anschlielend zu Ubernehmen. Inwieweit dies wirklich zu einer nicht-bedarfsgerechten
Ausbildung fihrt, kann aber mit der vorliegenden Datenlage nicht beantwortet werden.

! Eine konkrete Feststellung der Wirkung der Basisforderung auf die Ausbildungsbereitschaft lasst
sich empirisch kausal nicht feststellen. Damit dies gelingt, missten (quasi) experimentelle
Bedingungen gegeben sein, die hier nicht hergestellt werden kénnen. Zum Beispiel besteht die
finanzielle Forderung bereits seit Ende der 1990er Jahre und wurde in der Gestalt mehrfach
verandert.
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Betrachten die Betriebe die Ausbildung von Lehrlingen vor dem Hintergrund der Deckung
des eigenen Fachkréaftebedarfs, so muss eine adaquate Betrachtung auch die Phase nach
der Ausbildung berticksichtigen (z.B. Einsparung der Rekrutierungskosten). Durchschnittlich
gesehen kbénnen, ohne die Basisforderung, die negativen Nettokosten unter Bezug auf die
Ubernahmequoten und der eingesparten Rekrutierungskosten von externen Fachkréften
nahezu kompensiert werden. Es kann geschatzt werden, dass die Basisforderung dazu
fuhrt, dass die durchschnittlich negativen Nettoertrage dadurch kompensiert werden
kénnen?.

Der differenzierte Auszahlungsmodus der Basisforderung steht dem Kosten-Nutzen-
Verhéltnis nach Lehrjahren diametral entgegen. Wahrend die Basisférderung die Hohe der
finanziellen Férderung mit jedem Lehrjahr reduziert, steigen die negativen Nettoertrage mit
jedem Lehrjahr. Wenn die bildungspolitische Grundidee der Basisférderung die Abgeltung
der negativen Nettoertrdge darstellt, dann muisste der Auszahlungsmodus so gestaltet
werden, dass der Schwerpunkt der finanziellen Férderung sich zu hoéheren Lehrjahren
verlagert. Dies hatte den Vorteil, dass (1) der Auszahlungsmodus starker den tatsachlichen
Kosten-Nutzen-Verhaltnissen entsprechen wirde und (2) ein deutlicher Anreiz ware, die
Lehrlinge bis zum Ende der Ausbildung zu fuhren. Dies wiirde positiv auf die Realisierung
der Aktivitatsziele ,Erhalt der Ausbildungsplatze und ,Reduzierung des Drop-Out* wirken
(vgl. Teilbericht Wirkungsmodellierung).

Die Orientierung der Basisforderung an der Hohe der Brutto-Lehrlingsentschadigung kann
durch die Ergebnisse der Erhebung gestiitzt werden. Dies zeigt sich darin, dass die HOhe
der Lehrlingsentschadigung in zweifacher Weise auf das Kosten-Nutzen-Verhaltnis wirkt:
Zum einen ist die Lehrlingsentschadigung ein wesentlicher Kostenfaktor, der durch die
produktive Leistung der Lehrlinge erst wieder kompensiert werden muss. Zum anderen wird
es erst durch die Differenz zwischen Brutto-Lehrlingsentschadigung und Brutto-L6hnen von
an-/ungelernten Arbeitskraften bzw. Facharbeitskraften moglich die Ausbildungsleistung
abzugelten (vgl. verminderter Trainingslohn siehe auch Kapitel 2.2.2).

Wie bildet sich der Genderaspekt in den Kosten-Nutz ~ en-Verhéltnissen ab?

Die Ergebnisse zeigen, dass weiblich dominierte Berufe ein deutlich besseres Kosten-
Nutzen-Verhéltnis haben als mannlich dominierte Lehrberufe. Auffallig ist, dass bei weiblich
dominierten Lehrberufen geringere Bruttokosten entstehen, sie aber gleichzeitig den Wert
der produktiven Leistungen von méannlich dominierten Lehrberufen bei insgesamt niedrigeren
Lohnstrukturen erreichen. Kurz: Lehrlinge in weiblich dominierten Lehrberufen werden
starker produktionsorientiert verwendet als in méannlichen Lehrberufen. Dies zeigt sich
empirisch bei der starkeren Einbindung in den Produktionsprozess, die aber zu Beginn der
Ausbildung vergleichsweise haufig durch die Ubernahme von einfachen Tétigkeiten auf
Hilfsarbeiterniveau passiert. Der arbeitsintegrierte Lernprozess bei weiblich dominierten
Lehrberufen ist Uber einen langeren Zeitraum vergleichsweise starker von einem
hilfsarbeiterorientierten Verwendungsmodus mit niedrigem Anforderungsniveau gepragt.

* Eine genaue Berechnung ist nicht méglich, da nicht fur alle Betriebe die Hohe der

Rekrutierungskosten von externen Fachkraften vorliegt, sondern nur bei jenen Betrieben, die in den
letzten drei Jahren zumindest eine externe Fachkraft rekrutiert haben.
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Andererseits wird bei weiblich dominierten Lehrberufen ein hoherer Leistungsgrad
angegeben. Dies konnte zum einen ein Ausdruck eines strukturellen Effektes sein: Weiblich
dominierte Lehrberufe sind meist nur dreijahrige Lehrberufe. Mannlich dominierte Lehrberufe
haben hohe Lehrlingszahlen vor allem in dreieinhalbjahrigen Lehrberufen. Der zeitliche
Verlauf der beruflichen Kompetenzentwicklung ist daher auf einen kirzeren Zeitraum
angelegt. Zum anderen koénnte das Anforderungsniveau von weiblichen Lehrberufen
insgesamt niedriger sein, was dazu fuhrt, dass das Fachkrafteniveau in diesen Berufen
leichter erreicht werden kann (vgl. kritische Anmerkungen zum Erhebungsmodell in Kapitel
4.3).

Bei weiblich dominierten Lehrberufen ist der Effekt der Basisforderung auf das Kosten-
Nutzen-Verhéltnis besonders stark ausgepragt. Wird die Basisférderung berlcksichtigt, so
ergibt sich im Mittel ein nahezu ausgeglichenes Kosten-Nutzen-Verhéaltnis. Ein
Uberdurchschnittlich groRer Anteil von Betrieben kann dabei die negativen Nettoertrage
(Uber)kompensieren. Auf dieser Grundlage stellt sich die Frage, ob die Basisférderung bei
weiblich dominierten Lehrberufen zu einer Uberproduktion, d.h. nicht bedarfsgerechten
Ausbildungsaktivitat verleitet, weil sich bereits ohne Basisférderung die Ausbildung fur mehr
als die Halfte der Betriebe rentiert. Ein Indikator in den Ergebnissen dafir ist die geringere
Ubernahmechance von Lehrlingen in weiblich dominierten Lehrberufen. Die Basisférderung
kbnnte damit paradoxerweise sogar zu einer weiteren Verfestigung der
geschlechterspezifischen Ungleichheiten in der Lehrausbildung fihren.

Es sollten daher MalRBnahmen entwickelt werden, die strukturell auf einen ,gleichgestellten
Zugang von jungen Mannern und Frauen zu verschiedenen Lehrberufen® und auf die
Lunterstitzung von jungen Frauen in flr sie untypischen Lehrberufen” hinwirken (vgl.
Aktivitatsziele in Teilbericht Wirkungsmodell).

Aus welchen Grinden und Motiven bilden Betriebe Leh rlinge aus?

Die Deckung des eigenen Fachkraftebedarfs und das Screening von Lehrlingen ist ein
wesentliches Ausbildungsmotiv. Hingegen ist die Einsparung von an/-ungelernten
Arbeitskraften ein vergleichsweise weniger starkes Motiv flr Ausbildungsaktivitat. Wenn man
annimmt, dass diese Motive  das individuelle betriebliche Rational der
Ausbildungsentscheidung beeinflussen, so ist hier das langfristige Kosten-Nutzen-Verhaltnis
entscheidend daflr, ob Unternehmen einen Ausbildungsplatz anbieten oder nicht. Unter das
langfristige Kosten-Nutzen-Verhaltnis fallen viele Bereiche, die aber nicht immer einfach
monetar zu bewerten sind. Eine zentrale Dimension in diesem Zusammenhang ist das
Einsparungspotential bei den Rekrutierungskosten durch die Ubernahme der Lehrlinge.

Beurteilt man die Ergebnisse vor dem Hintergrund der von den Betrieben ge&uferten
Ausbildungsmotive, so lasst sich dies durchaus mit den theoretischen Annahmen der
Humankapitaltheorie ~ vereinbaren. Unter  Beriicksichtigung  der  angegebenen
Ausbildungsmotive ist weniger das negative Kosten-Nutzen-Verhaltnis wéhrend der
Ausbildung fir Betriebe entscheidend, sondern der Nutzen, der sich im Anschluss an die
Ausbildung ergibt. Im Durchschnitt kbnnen — unter Einbezug der Rekrutierungskosten — die
sich ergebenden negativen Nettoertrage wahrend der Ausbildung - unter der
Beruicksichtigung der Ubernahmequoten — weitgehend kompensiert werden. Tatséchlich
zeigt sich auch, dass inshesondere dort, wo es hohe Rekrutierungskosten gibt, eine héhere
Ubernahmequote von Lehrlingen angegeben wird. D.h. die Einsparungen sind hier
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besonders hoch, was eine Ubernahme auch finanziell lohnend macht. Dafiir werden im
Gegenzug auch hohere Kosten wahrend der Lehrausbildung in Kauf genommen. Der
langfristige Nutzen-Effekt der Ausbildung ist dann besonders hoch, wenn nur wenige,
qualitativ hochwertige Facharbeitskrafte am Arbeitsmarkt verfligbar sind. Diese Befunde
korrespondieren auch mit der Einschatzung, dass die Betriebe mit dem Kosten-Nutzen-
Verhaltnis fast durchgangig (sehr) zufrieden sind.

Jedoch deutet eine differenziertere Betrachtung der Ergebnisse auf eine eigenartige
Spannung zwischen Anspruch und Realitat hin. Der arbeitsintegrierte Lernprozess ist
charakterisiert durch ein eher niedriges Anforderungsniveau (hohes Ausmal® an einfachen
Tatigkeiten) und — damit wohl zusammenh&ngend — einem niedrigen Leistungsgrad bezogen
auf eine durchschnittliche Facharbeitskraft. Wenn man davon ausgeht, dass Unternehmen
fur die Deckung ihres eigenen Fachkraftebedarfs Lehrlinge ausbilden, also bedarfsgerecht
qualifizieren, so stellt sich die Frage, welcher Bedarf auf welchem Niveau hier gedeckt wird,
wenn die betriebliche Ausbildungsleistung auf einem geringen Anforderungsniveau
bereitgestellt und bis zum Ende der Ausbildung nicht die volle Leistungsfahigkeit einer
durchschnittlichen Arbeitskraft erreicht wird. Daflr sind zwei Erklarungen aus ékonomischer
Perspektive denkbar: (1) Die berufliche Kompetenzentwicklung hin zu einer Fachkraft geht
Uber den Ausbildungsabschluss hinaus. Demnach wirden bis zur vollwertigen Entwicklung
des Fachkrafteniveaus weitere Kosten in Form einer dadurch verminderten Arbeitsleistung
anfallen. Aus o©konomischer Sicht ist dies wohl nur dann ein rationales betriebliches
Ausbildungsverhalten, wenn ein hohes betriebsspezifisches Humankapital erworben wurde.
(2) Der betriebliche Arbeitskraftebedarf orientiert sich unter dem Fachkrafteniveau, d.h.
zwischen einer Facharbeitskraft und an-/ungelernten Arbeitskraften.

Welchen Bekanntheitsgrad haben die einzelnen MalRBnah men der betrieblichen
Lehrstellenférderungen bei Unternehmen und wie wird die Wichtigkeit dieser
bewertet?

Die Ergebnisse zeigen, dass die MaRRnahmen bei den kleineren und mittleren Betrieben
vergleichsweise weniger bekannt sind. Es ist anzunehmen, dass dies auf den
Entwicklungsstand eines professionellen Ausbildungsmanagements zurtickzufiihren ist, der
in kleineren Betrieben weniger fortgeschritten ist. Immerhin gibt es aber auch bei kleineren
Betrieben einen relevanten Anteil, der mit der MafRnahmenstruktur der betrieblichen
Lehrstellenférderung vertraut ist. Nach den Ergebnissen gibt es hier einen Matthaus-Effekt:
Jene, die bereits ein professionalisiertes Ausbildungsmanagement haben, wissen besser
Uber die betrieblichen Forderméglichkeiten Bescheid und nehmen diese auch haufiger in
Anspruch (vgl. dazu Teilbericht Implementationsanalyse). Die eigentliche Zielgruppe der
anspruchsberechtigten Betriebe wird mit den aktuellen FérdermaRnahmen nicht vollstéandig
erreicht. Dadurch kann das volle Potenzial fur die strukturelle Weiterentwicklung der
betrieblichen Lehrausbildung mit dem aktuellen Fordersystem nicht zur Géanze entfaltet
werden.

Zu einer hoheren Bekanntheit und auch Inanspruchnahme der MaflRnahmen kdnnte die
Schaffung von Begleit- und Unterstitzungsstrukturen mit speziellem Fokus auf kleinere und
mittlere Betriebe sowie Problembranchen fihren. Aufgaben kdnnten sein: Informationen zu
Fordermoglichkeiten bereitzustellen, Unterstiitzung bei der bedarfsgerechten und sinnvollen
Konzeption und Gestaltung von Malinahmen, Begleitung bei der Antragsstellung und

112



oibf-Forschungsbericht (Endbericht) Kosten und Nutzen in der Lehrausbildung

Umsetzung bzw. Evaluierung der Maf3nahmen. Die betriebliche Lehrstellenférderung kdnnte
auf diese Weise einen verstarkten strukturellen Effekt ausiben.
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12 Anhang

Kosten und Nutzen in der Lehrausbildung

12.1 Quotenplan Erhebung bei ausbildungsaktiven Betrieb en

Tabelle 12-1: MindestzielgroRen ausbildungsaktive B

Lehrberufsgruppe TOP 20 Lehrlinge MindestzielgréRe
Biro/Verwaltung Birokaufmann/-frau 5.870 60
Handel Einzelhandel 14.863

Pharmaz.-kaufm. Ass. 1.234 60
GrofZhandel 1.403
Metall/Fahrzeuge Metalltechnik 12.199
KFZ-Technik 7.479 60
Karosseriebautechnik 1.610
Elektrotechnik Elektrotechnik 9.044
Mechatronik 1.926 00
Bau/Gebaudetechnik Installations-/Geb&audetechnik 4.413
Maurerin 3.259
Maler-/Beschichtungstechniker 1.882 60
Zimmerei 1.451
Tourismus/Gastgewerbe Koch/Kéchin 4.044
Restaurantfachmann/-frau 2.312
Gastronomiefachmann/-frau 1.736 00
Hotel-/Gastgewerbeassistentin 1.353
Holz/Papier Tischlerei 2.880 20
Kdrperpflege Friseurln/Pertickenmacherin 4.258 20
Information/Kommunikation Informationstechnologie 1.575 20
Gesamt 84.791 600
Gesamt Lehrlinge 115.068
Abdeckungsgrad Stichprobe 74%

Quelle: eigene Berechnungen, Lehrlingsstatistik WKO 2014 (Datenbankabfrage Baliweb). Gruppierung der
Lehrberufsgruppen nach WKO-Systematik.
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12.2 Kategorienbildung

12.2.1 Lehrberufsgruppen

Kosten und Nutzen in der Lehrausbildung

Tabelle 12-2: Lehrberufe nach Lehrberufsgruppen

Lehrberufsgruppe Lehrberufe
Biro/Verwaltung Birokaufmann/-frau
Handel Einzelhandel, Pharmaz.-kaufm. Ass., GroZhandel

Metall/Fahrzeuge

Metalltechnik, KFZ-Technik, Karosseriebautechnik

Elektrotechnik

Elektrotechnik, Mechatronik

Bau/Gebaudetechnik

Installations-/Gebaudetechnik, Maurerln, Maler-
/Beschichtungstechniker, Zimmerei

Tourismus/Gastgewerbe

Koch/Kéchin, Restaurantfachmann/-frau,
Gastronomiefachmann/-frau, Hotel-/Gastgewerbeassistentin

Holz/Papier

Tischlerei

Kdrperpflege

FriseurIn/Pertickenmacherin

Information/Kommunikation

Informationstechnologie

12.2.2

Tabelle 12-3: Zuordnung der Lehrberufe nach Geschle

Geschlechtsspezifitat der Lehrberufe

chtsspezifitat

Geschlechtsspezifitat

| ehrberufe

Geschlechtsneutrale Berufe

Einzelhandel, GroRBhandel, Gastronomiefachmann/-frau,
Koch/Kéchin

Lehrberufe mit hohem Frauenanteil

Biurokaufmann/-frau, Friseurln/Periickenmacherin, Hotel-
/Gastgewerbeassistentin, Pharmaz.-kaufm. Ass.

Lehrberufe mit hohem Manneranteil

Metalltechnik, KFZ-Technik, Karosseriebautechnik,
Elektrotechnik, Mechatronik, Installations-/Gebaudetechnik,
Maurerln, Maler-/Beschichtungstechniker,
Restaurantfachmann/-frau, Zimmerei, Tischlerei,
Informationstechnologie

12.2.3 Lehrberufsdauer

Tabelle 12-4: Lehrberufe nach Lehrberufsdauer

Lehrberufsdauer

Lehrberufe

Dreijahrige Lehrberufe

Burokaufmann/-frau, Einzelhandel, Friseurln /
Periickenmacherin, Gro3handel, Hotel-/
Gastgewerbeassistentin, Installations-/Gebaudetechnik,
Koch/Kéchin, Maler-/Beschichtungstechniker, Maurerlin,
Pharmaz.-kaufm. Ass., Restaurantfachmann/-frau, Tischlerei,
Zimmerei

Dreieinhalbjahrige Lehrberufe

Elektrotechnik, Informationstechnologie,
Karosseriebautechnik, KFZ-Technik, Mechatronik,
Metalltechnik
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Lehrberufsdauer Lehrberufe

Vierjahrige Lehrberufe Gastronomiefachmann/-frau

12.3 Dokumentation Plausibilisierung

Die Bereinigung und Plausibilisierung bezieht sich bei allen Angaben auf die Kosten- bzw.
Ertragsdimensionen pro Lehrling (siehe Tabelle 4-1).

Kosten-Nutzen-Rechnung der Lehrausbildung:

Bruttolohn : Mindesth6he in allen Mitarbeiterkategorien nach der jeweils giltigen
Kollektivvertragsvereinbarung. Hochstgrenze far Bruttomonatseinkommen bei
Fuhrungskréaften auf 10.000 Euro. Bei allen Mitarbeiterkategorien: Mehr als das Dreifache
des Medianeinkommens wurde durch ,keine Angabe“ ersetzt. AnschlieRend wurden die
Bruttoeinkommen bei fehlenden Angaben unter Berlicksichtigung von Unternehmensgrof3e
und Branche imputiert.

Brutto-Lehrlingsentschadigung Mindesththe nach der jeweils gultigen
Kollektivvertragsvereinbarung. .Keine Angaben* (bei fehlenden Brutto-
Lehrlingsentschadigungen und KV-Vereinbarung) wurden durch Median im jeweiligen
Lehrjahr ersetzt.

Sonderlohn : ,Keine Angabe" ist gleich ,keine Kosten®.
Arbeitskosten : Hochstgrenze flr monatliche Arbeitskosten auf 500 Euro.

Wochenarbeitszeit : Werte von unterhalb 35 Stunden (Grenze Vollzeit-/Teilzeitarbeit) und
Werte (ber 40 Stunden (gesetzliche woéchentliche Hochstarbeitszeit) wurden durch
kollektivvertraglich vereinbarte Arbeitszeit ersetzt. Darlber hinaus werden Angaben grofier
als durch die KV-Normalarbeitszeit begrenzt.

Durchschnittliche Lohnnebenkosten: Die durchschnittlichen Lohnnebenkosten setzen
sich zusammen aus den Dienstgeber-Beitrdgen sowie zusatzlichen betrieblichen
Sonderzahlungen (Provisionen, Pramien etc.). Zwar wurden die durchschnittlichen
Lohnnebenkosten im Fragebogen abgefragt, jedoch zeigt das Antwortverhalten, dass jeweils
unterschiedliche Konzepte von Lohnnebenkosten bei der Beantwortung der Frage zugrunde
gelegt wurden. Fur die Berechnung der Dienstgeberbeitrdge wurden daher die gesetzlich
festgelegten Beitragssatze mit insgesamt 31% herangezogen. Die bundeslanderspezifischen
Lohnnebenkosten (z.B. in Wien U-Bahn-Steuer) sind hier nicht bericksichtigt.
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Tabelle 12-5: Zusammensetzung DG-Beitrage fur unsel

Kosten und Nutzen in der Lehrausbildung

bststéandig Beschaftigte

Beitragsart Arbeiterlnnen |Angestellte
Krankenversicherungsbeitrag 3,7 3,83
Pensionsversicherungsbeitrag 12,55 12,55
Arbeitslosenversicherungsbeitrag 3 3
Unfallversicherungsbeitrag 1,3 1,3
Wohnbau-Férderungsbeitrag 0,5 0,5
Zuschlag nach dem Insolvenz-Entgeltsicherungsgesetz 0,45 0,45
Dienstgeberbeitrag zum Familienlastenausgleichsfonds 4,5 4,5
Zuschlag zum DG zum Familienlastenausgleichsfonds 0,4 0,4
Kommunalsteuer 3 3
Beitrag zur betr. Mitarbeitervorsorgekasse 1,53 1,53
Gesamtsumme 30,93 31,06

Quelle: Hauptverband der Sozialversicherung. Bezugsjahr 2014.

Zur Berechnung der Lohnnebenkosten der Lehrlinge wurden

Beitrage differenziert nach Lehrjahr herangezogen:

die dienstgeberseitigen

Tabelle 12-6: Zusammensetzung DG-Beitrage fur Lehrl  inge
1.LJ 2.LJ 3.LJ 4.3
Sozialversicherung Krankenversicherung 0 0 3,7 3,7
Unfallversicherung 0 0 0 0
Pensionsversicherung 12,55 12,55 12,55 12,55
Arbeitslosenversicherung 0 0 0 3
Betriebliche Vorsorge 1,53 1,53 1,53 1,53
Zwischensumme 14,08 14,08 17,78 20,78
Sonstige Sozialabgaben Familienlastenausgleichsfonds/DB/DZ 4,5 4,5 4,5 4,5
Kommunalsteuer 3 3 3 3
Gesamtsumme 21,58 21,58 25,28 28,28

Quelle: Hauptverband der Sozialversicherung. Bezugsjahr 2014.

Zusatzlich zu den DG-Beitragen werden unregelmafige Sonderzahlungen

auf die H6he von

20% begrenzt. Die durchschnittlichen Lohnnebenkosten konnten daher Werte zwischen 31

und 51% annehmen.

Urlaubstage Lehrlinge : Angaben auferhalb des Bereichs von 25 und 30 Urlaubstagen
wurden durch 25 Urlaubstage ersetzt (=gesetzlicher Anspruch).

Betriebsexterne Tage : Keine Angaben wurden durch keine Kosten ersetzt. Hochstwert auf
20 Tage im Jahr begrenzt. In der Befragung wurde zu Beginn ausdricklich darauf
hingewiesen, dass die spezifischen Lehrverhéltnisse in einem Ausbildungsverbund nicht

bertcksichtigt werden sollen.
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Krankenstandstage : Fehlende Angaben wurden durch Durchschnitt ersetzt (12,3
Krankenstandstage pro Erwerbstatigem 2014. Quelle: Hauptverband der Osterreichischen
Sozialversicherungstrager). Die Hochstzahl der Krankenstandstage wurde auf 50
beschrankt.

Tatigkeitsstruktur in Ausbildung : Fehlende Werte wurden durch den jeweiligen Mittelwert
in der Lehrberufsgruppe ersetzt.

Leistungsgrad : Fehlende Angaben und 0% ab dem zweiten Lehrjahr wurden durch den
Mittelwert in der Lehrberufsgruppe ersetzt. Annahme: Wenn ein beruflicher Lernprozess
stattfindet, dann ist ein Leistungsgrad von 0% ab dem zweiten Lehrjahr nicht mdglich.

Personalkosten fir Administration und Rekrutierung : Hochstgrenze von max. 15% der
Jahreslohnkosten von Facharbeiterinnen.

Verbrauchskosten : Keine Angabe sind keine Kosten.
Gebluhren : Keine Angabe sind keine Kosten.

Sachkosten Administration : Hochstgrenze von 5.000 Euro pro Jahr, pro Lehrling und
Lehrjahr.

Sachkosten Rekrutierung : Hochstgrenze von 2.000 Euro pro Jahr, pro Lehrling und
Lehrjahr.

Zuwendungen Dritter : Keine Angaben sind keine Kosten.

Inserierungskosten : Hochstgrenze von 5.000 Euro pro Jahr und Lehrling.

Rekrutive Opportunitatsertrage:

Aufwand Bewerbungsgesprache : Hochstgrenze von funf Stunden Aufwand pro
Bewerberin. Wenn keine Anzahl an Bewerberinnen angegeben, dann keine Kosten.

Externe Beratungskosten : Keine Angaben sind keine Kosten. Hochstgrenze von 6.000
Euro pro Fachkraft.

Einarbeitungszeit: Hochstgrenze von 24 Monaten.
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