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Das Wichtigste in Kiirze

Das Projekt untersuchte die betriebliche Ausbildungsmotivation in Deutschland und Australien unter
besonderer Betrachtung des Kosten- und Nutzenverhaltnisses der Ausbildung in beiden Landern.
Ausgehend von einem Indikatorenraster zu den institutionellen Rahmenbedingungen in dem jeweili-
gen Land wurden zunéachst Einflussfaktoren auf die Ausbildungsmotivation, und hier insbesondere
auf das Kosten und Nutzenverhiltnis, der betrieblichen Ausbildung analysiert. Ergebnisse des Ver-
gleichs der institutionellen Rahmenbedingungen weisen darauf hin, dass Betriebe in Australien gerin-
gere Anreize haben, in die Ausbildung zu investieren, als in Deutschland, wo die Ausbildung vermehrt
als Instrument mittel- bis langfristiger Fachkraftegewinnung eingesetzt wird. Jedoch zeigen direkte
Vergleiche von Kosten und Nutzen und Reaktionen von australischen Betrieben auf staatliche Anreiz-
zahlungen fiir Ausbildung, dass das Ausbildungssystem in Australien stark segmentiert ist. Wahrend
insbesondere im Dienstleistungsbereich (,Non-Trades”) kurzfristige Gewinnmaximierung durch eine
produktionsorientierte Ausbildung im Vordergrund steht, sind Betriebe im Handwerk und der Indust-
rie (, Trades”) eher bereit, in die Ausbildung zu investieren. Griinde fiir diese Segmentierung konnten
in den unterschiedlichen institutionellen Rahmenbedingungen der Ausbildung und des Arbeitsmark-
tes liegen. Die Projektergebnisse bestatigen theoretische Ansatze, welche institutionelle Rahmenbe-
dingungen als wichtige EinflussgroRen auf die betriebliche Ausbildungsmotivation und damit auf ein

dauerhaft funktionierendes duales Ausbildungssystem in den Vordergrund stellen.



1 Ausgangslage/Problemdarstellung

Im Gegensatz zu anderen angelsachsischen Landern ist die Berufsausbildung in Australien ein wichti-
ger Bestandteil des Bildungssystems. Wie in Deutschland miinden in Australien etwa 50% aller jun-
gen Erwachsenen in einen beruflichen Bildungsgang ein (OECD 2013). Trotz sehr unterschiedlicher
Arbeitsmarktstrukturen und institutioneller Rahmenbedingungen beteiligen sich in beiden Landern
viele Betriebe an der Ausbildung. Die Quote der Auszubildenden an den Beschaftigten ist dabei in
beiden Landern relativ dhnlich (siehe Grafik A1 im Anhang). Die aggregierte Ausbildungsquote gibt
jedoch keinen Aufschluss liber die Motive der Betriebe, die sich an der Ausbildung beteiligen. Es stellt
sich also nicht nur die Frage, wie viele Betriebe ausbilden, sondern insbesondere warum sich Betrie-
be fir die Ausbildung entscheiden und mit welchen Kosten bzw. welchem Nutzen die Ausbildung
verbunden ist. Die Beantwortung dieser Frage ist sowohl aus wissenschaftlicher als auch aus politi-
scher Perspektive relevant, weil sie, je nach Motivlage der Betriebe, unterschiedliche Handlungsopti-
onen hinsichtlich einer Erhohung des betrieblichen Ausbildungsstellenangebots impliziert.

Das Entwicklungsprojekt untersuchte daher zunachst anhand von geeigneten Indikatoren, welche
institutionellen Rahmenbedingungen Betriebe in den beiden Landern vorfinden. Besonderes Augen-
merk wurde dabei auf Faktoren gelegt, welche die Ausbildungskosten und den Ausbildungsnutzen
der Betriebe beeinflussen. Im weiteren Verlauf wurden fir das jeweilige Land vorliegende Kosten-
Nutzen-Analysen verglichen und bewertet. AbschlieRend wurden aktuelle Anpassungen bei den
staatlichen Zuschiissen zur betrieblichen Ausbildung in Australien genutzt, um auf diesem Wege auf
die Ausbildungsmotivation von Betrieben zu schlieRen.

Das Projekt wurde als Kooperationsprojekt mit dem australischen Partnerinstitut National Centre for
Vocational Education Research (NCVER) durchgefiihrt. Das NCVER unterstitzte das Projekt organisa-

torisch und finanziell.

2 Projektziele

Das Ziel des Entwicklungsprojektes war es, die in den jeweiligen Landern (Deutschland und Australi-
en) vorherrschenden institutionellen Rahmenbedingungen fiir die betriebliche Ausbildungsbeteili-
gung vergleichend zu analysieren. Hierzu wurde auf ein im Rahmen des Projektes entwickeltes Indi-
katoren-Raster zuriickgegriffen (siehe Anlage 1), anhand dessen die Analyse der Rahmenbedingun-
gen durchgefiihrt wurde. Bei der Analyse stand deren Wirkung auf das betriebliche Kosten- und Nut-
zenverhaltnis der Ausbildung im Vordergrund. Im Anschluss wurden Hypothesen zur Ausbildungsmo-
tivation von Betrieben formuliert. Diese wurden anhand von vorliegenden quantitativen Daten un-
tersucht, wobei neben direkten Kosten und Nutzenberechnungen auch weiterfiihrende Analysen zu

staatlichen Anreizzahlungen fiir Betriebe in Australien durchgefiihrt wurden.



Die Ergebnisse des Projektes leisten einen Beitrag zu laufenden und zukiinftigen Arbeiten im BIBB.
Zum einen flieBen die Erkenntnisse aus dem Projekt in die Beratung von nationalen und internationa-
len Partnern des BIBB ein. Zum anderen werden die Forschungsarbeiten zu den Kosten und dem Nut-
zen betrieblicher Ausbildung unterstiitzt, indem insbesondere institutionelle Faktoren in den Analy-
sen und in zukiinftigen Erhebungen starker berticksichtigt werden. Zuletzt konnen auf Basis der Pro-
jektergebnisse wichtige berufsbildungspolitische Schlussfolgerungen gezogen werden. Diese betref-
fen insbesondere die Wirksamkeit von direkten finanziellen Zuschiissen an Ausbildungsbetriebe sei-

tens der 6ffentlichen Hand.

3 Methodische Vorgehensweise

Das Entwicklungsprojekt war in drei Phasen aufgeteilt. In der ersten Phase wurde die bestehende
Literatur zu den Kosten und dem Nutzen der betrieblichen Berufsausbildung, und hier insbesondere
Landervergleichsanalysen, gesichtet und systematisch aufbereitet. Dabei wurde auch Literatur aus
dem Feld der vergleichenden Systemforschung und der neueren Institutionenékonomie ausgewertet.
Wahrend dieser Phase des Desk Research wurden zudem die Zugdnge und Verfligbarkeiten von fiir
das Projekt notwendigen Datenquellen geprift. Die erste Phase des Projektes wurde von den betei-
ligten Wissenschaftlern in dem jeweiligen Land koordiniert durchgefiihrt und dauerte in etwa drei
Monate.

Im Anschluss an die Phase des Desk Research folgte eine Phase der qualitativen Analyse. Vorgesehen
waren leitfadengestiitzte Interviews mit australischen Berufsbildungsexperten aus Wissenschaft und
Praxis. Dabei wurden auch Vertreter der Stakeholder des australischen Berufsbildungssystems zu den
Bedingungen fiir die Funktionsfahigkeit des Ausbildungssystems befragt. Im Anschluss an die Inter-
views wurden die Ergebnisse zusammengefasst und in mehreren Kolloquien bzw. Workshops im
NCVER vorgestellt und diskutiert.

Die dritte Phase sah die sekundarstatistische Auswertung landerspezifischer Mikro- oder Makroda-
tensatzen vor. Die Datenanalyse stiitzte sich auf mehrere australische und deutsche Datenquellen.
Zum einen wurden Datensdtze herangezogen, die unmittelbar Informationen zu Kosten und Nutzen
der betrieblichen Ausbildung enthalten. Zum anderen wurden Datenquellen genutzt, welche die
Rahmenbedingungen fiir ausbildende Betriebe ausleuchten (z.B. Daten zu den Bildungssystemen und
Arbeitsmarkten oder zu den 6ffentlichen Ausgaben fiir die Ausbildung). Fiir die weiterflihrenden
Analysen zu den Wirkungen 6ffentlicher Zuschiisse an ausbildende Betriebe wurden zudem Mikroda-
tensatze der jeweiligen Berufsbildungsstatistik verwendet. Fiir Australien wurden folgende Daten-

quellen genutzt:



e Betriebsfallstudien zu den Kosten und dem Nutzen betrieblicher Berufsausbildung (siehe
Nechvoglod et al. 2009)

e Der “Student Outcome Survey” (Mikrodatensatz auf Individualebene)

e Die “Finance Collection”, einer Sammlung von Makrodaten zur Finanzierung der Berufsbil-
dung

e Apprenticeship/traineeship collection 2006-2014 (Mikrodatensatze Individualebene)

Fiir Deutschland wurden folgende Datenquellen einbezogen:
e BIBB-Kosten-Nutzen-Erhebungen der Jahre 2000, 2007 und 2012 (Mikrodaten auf Betriebs-
ebene)
e BIBB Datenreports 2010 ff. (Ubersicht (iber ausbildungsrelevante Indikatoren)
e Berufsbildungsstatistik 2007-2013 (Mikrodatensatze)

Im Anschluss an die dritte Projektphase wurden die Ergebnisse zusammengefasst und mit australi-

schen Kollegen/innen und dem leitenden Ausschuss des NCVER diskutiert.

4 Ergebnisse’

Im Folgenden werden zunachst wichtige Erkenntnisse aus dem Vergleich der Ausbildungssysteme in
Deutschland und Australien stichpunktartig zusammengefasst. Die Ergebnisse beruhen sowohl auf
Analysen im Rahmen des Desk Research als auch auf Ergebnissen von Experteninterviews, welche in
der zweiten Phase des Projektes durchgefiihrt wurden.? Insbesondere wird auf Gemeinsamkeiten
und Unterschiede bei der Steuerung des Systems (mit einem Schwerpunkt auf der Rolle der Sozial-
parteien), bei der Curriculumentwicklung, bei der Qualitatssicherung und bei der Zertifizierung der

Ausbildung eingegangen.

4.1 Uberblick iiber Unterschiede und Gemeinsamkeiten der Ausbildungssysteme
Sowohl in Deutschland als auch in Australien wird das duale Ausbildungssystem von seinen Stakehol-
dern, also den Interessenvertretern aus Politik und Wirtschaft, getragen und weiterentwickelt. Wah-

rend jedoch in Deutschland neben den federfliihrenden Ministerien auch Arbeitgeber- und Arbeit-

! Die Ergebnisse der Analysen werden in diesem Bericht stichpunktartig zusammengefasst. Eine detaillierte
Darstellung soll auf Basis einer gemeinsamen englischsprachigen Publikation mit dem Projektpartner NCVER
erfolgen.

2 Expertengesprache wurden mit Prof. Dr. David Curtis (Flinders University), Dr. Josie Misko (NCVER), Dr. Dami-
an Oliver (University of Technology Sydney), Dr. Cain Polidano (Melbourne Institute of Applied Economic and
Social Research) und Dr. John Stanwick (NCVER) durchgefiihrt.



nehmervertreter institutionell in Entscheidungsprozesse eingebunden sind, wird das australische
System vornehmlich durch politische Entscheidungstrager in den federflihrenden Ministerien ge-
steuert. Insbesondere der Arbeitgeberseite wird dabei ein grofles Mald an Beratungs- und Steue-
rungskompetenz zugesprochen. Bei der Curriculumentwicklung und der damit verbundenen Definiti-
on der in den Ausbildungen zu vermittelnden Kompetenzen und Fahigkeiten erhalten die Arbeitge-
bervertretungen auch formal Entscheidungsbefugnisse seitens der Politik. Die Einbindung von Ar-
beitnehmervertretungen in die Entscheidungsprozesse wurde wahrend der letzten Legislaturperiode
eingeschrankt (Kenchington-Evans 2013, S. 11), wobei der gewerkschaftliche Einfluss in den gewerb-
lich-technischen Ausbildungsbereichen noch deutlich groRer ist als im kaufméannischen Bereich.

Im Gegensatz zum deutschen System der dualen Berufsausbildung bilden neben der Politik und den
Sozialparteien auch die Vertreter der beruflichen Schulen (Registered Training Organisations, RTOs)
und hier insbesondere die Vertreter der staatlich geférderten, aber privatrechtlich organisierten TA-
FE (Technical and Further Education) Colleges eine eigene Interessengemeinschaft, welche versucht,
eigene Interessen hinsichtlich der Rahmenbedingungen der Ausbildung durchzusetzen.

Bezliglich der gesetzlichen Bestimmungen zu Ausbildungsverhéltnissen (in Deutschland das BBiG
2005 und in Australien der Vocational Training Act 2001) bestehen sowohl Ahnlichkeiten als auch
Unterschiede zwischen beiden Systemen. In beiden Landern werden durch einen Vertragsabschluss
zwischen Auszubildenden und Betrieben die Rahmenbedingungen der Ausbildung (z.B. deren zeitli-
cher Verlauf und die Dauer der Probezeit) festgelegt. Wahrend in Deutschland durch den Vertrag
jedoch formalrechtlich ein Ausbildungsverhéltnis entsteht, unterschreiben Auszubildende in Australi-
en einen Arbeitsvertrag mit dem Betrieb.

Zudem ist die Verglitung (und deren Erhéhung im Verlauf der Ausbildung) in Deutschland Bestandteil
des Ausbildungsvertrages®, wahrend in Australien gesetzliche Mindestlohnregelungen bestehen,
welche die Hohe der Ausbildungsverglitungen vorgeben. Die Hohe der Ausbildungsvergiitungen un-
terscheidet sich in Australien nur auf der Ebene der Ausbildungsberufe und wird durch die Politik
(und nicht durch die Sozialparteien) bestimmt.

Ein grolRer Unterschied zwischen dem australischen und deutschen dualen Ausbildungssystem be-
steht hinsichtlich der Organisation und Definition von Ausbildungsinhalten. Im Gegensatz zu den
(berufsbezogenen) Ausbildungsordnungen in Deutschland wurden in Australien Ende der 1990er
Jahre sogenannte Training Packages eingefiihrt. Training Packages folgen einem kompetenzbasier-

ten Ansatz (Knight 2012) und kénnen sowohl berufs- als auch branchenspezifisch sein. Jedes Training

* In Deutschland werden Ausbildungsverglitungen im Rahmen von Tarifverhandlungen festgelegt. Nicht tarif-
gebundene Betriebe kénnen jedoch nach geltender Rechtsprechung eine um maximal 20% niedrigere Auszu-
bildendenvergiitung zahlen.



Package besteht aus einzelnen Modulen, fiir die wiederum ein Set an zu vermittelnden Kompetenzen
definiert wird.*

Im Gegensatz zu den in Deutschland Ublichen (paritatisch besetzten) Priifungsausschiissen entschei-
det in Australien der Ausbildungsbetrieb selbst, ob die in dem Training Package geforderten Kompe-
tenzen erfolgreich vermittelt wurden. Er stellt den Auszubildenden eine entsprechende Bestatigung
aus, welche dann zusammen mit dem Zeugnis des (auRerbetrieblichen) Bildungsanbieters zur Aner-
kennung der Qualifikation durch die zusténdigen Stellen eingereicht werden (NSW Department of
Education and Communities 2011).

Ein weiterer Unterschied zwischen beiden Ausbildungssystemen besteht in der Einordnung von
Dienstleistungsberufen in die jeweiligen Qualifikationsrahmen. Wahrend in Deutschland viele Dienst-
leistungsberufe als dreijahrige Berufe ausgebildet werden, unterscheidet man in Australien seit Ende
der 1980er Jahre zwischen den ,traditionellen” gewerblich-technischen Ausbildungen (Trade Appren-
ticeships) und den Ausbildungsgédngen im Dienstleistungsbereich — den Non-Trades (Karmel et al.
2010). Erstere haben eine Regelausbildungsdauer von 3 bis 4 Jahren und werden im nationalen Qua-
lifikationsrahmen (AQF) auf Stufe Ill oder IV eingeordnet. Non-Trade-Ausbildungen im Dienstleis-
tungsbereich (auch Traineeships genannt) werden in der Regel (iber 1 bis 2 Jahre ausgebildet und im
AQF auf Stufe Il eingeordnet.

Hinsichtlich der Beteiligung am dualen Ausbildungssystem bestehen deutliche Unterschiede in der
Altersstruktur der Auszubildenden. Trotz steigenden Durchschnittsalters wird die duale Berufsausbil-
dung in Deutschland immer noch mehrheitlich als Erstqualifikation fiir junge Erwachsene gesehen. In
Australien beginnen seit den Reformen Ende der 1990er Jahre ein relativ groRer Anteil von Personen
im Alter zwischen 30 und 50 Jahren eine Ausbildung, die oft auch wahrend einer bereits langer dau-
ernden regelmaRigen Beschaftigung durchgefihrt wird (Knight 2012).

Generell folgt die Berufsausbildung in Australien einem ,User-Choice”-Ansatz, der den ausbildungs-
willigen Betrieben bzw. Auszubildenden die Wahl zwischen verschiedenen Anbietern des auBerbe-
trieblichen (in Deutschland ,schulischen”) Teils der Ausbildung lasst. Cully (2006) beschreibt die Or-
ganisation der aulRerbetrieblichen Ausbildungskomponente demnach als ,,Quasi-Markt” fiir die Be-
reitstellung von Ausbildungsdienstleistungen, die sich inhaltlich an Bedarfen der Wirtschaft orientiert
(S. 12), aber auf individueller Ebene eine hohe Flexibilitdt bietet. Obwohl nach wie vor die staatlich
subventionierten TAFE Colleges einen GroRteil des aulRerbetrieblichen Ausbildungsteils Gbernehmen,

existieren am Markt auch viele kleinere private Anbieter. Auch GroRRbetriebe, welche hierfiir eigens

* Die Einfihrung der Kompetenzorientierung wird dabei in der Literatur kritisch diskutiert. Wheelahan (2007)
argumentiert zum Beispiel, dass die Fokussierung auf bestimmte Kompetenzen einen Verlust an eher allgemei-
nen, Uber die Kompetenz hinausgehende Fahigkeiten und Kenntnisse bedeutet.



Ausbildungszentren eingerichtet haben, vermitteln eigenen aber auch in anderen Betrieben Ausge-
bildete den ,,off-the-job” Teil der Ausbildung (Buchanan und Evesson 2004).

Obwohl, wie oben beschrieben, die Ausbildungsquoten in Deutschland und Australien bis vor einigen
Jahren ahnlich hoch waren, bestehen deutliche Unterschiede bei den Abschlussquoten. Wahrend in
Deutschland etwa 75% einer Kohorte von Ausbildungsanfangern ihre Ausbildung erfolgreich beenden
(Uhly 2015, S. 63)°, sind die Erfolgsquoten in Australien deutlich niedriger. In den klassischen Trade-
Ausbildungen liegt die Erfolgsquote von Ausbildungsvertragen bei 46%, bei den (kiirzeren) Non-
Trades oder Traineeships bei etwas hoheren 50% (NCVER 2015). Insgesamt wird also nur etwa jeder
zweite Ausbildungsvertrag erfolgreich beendet. Ein Grund fiir die geringe Abschlussquote besteht
laut Mlotkowski and Karmel (2011) in den auf dem regularen Arbeitsmarkt erzielbaren Lohnen von

An-/Ungelernten, die im Vergleich zu Deutschland deutlich héher liegen.

4.2 Ergebnisse der quantitativen Analyse

4.2.1 Makrostrukturen und Ausbildungsanreize der Betriebe

Zunachst wurden wichtige Makro-Indikatoren, die einen Aufschluss Gber betriebliche Ausbildungsan-
reize geben sollen, untersucht. Beispielhaft werden hier die Wirtschaftsstruktur, die Beschaftigungs-
zeiten und der Kiindigungsschutz diskutiert.

Abbildung A2 im Anhang beschreibt grob die Wirtschaftsstruktur in beiden Landern. Die Beschaftig-
tenanteile im produzierenden Gewerbe (MANU) sind in Deutschland héher als in Australien. Demge-
genlber ist in Australien ein groRRerer Anteil der Beschaftigten im Dienstleistungsbereich (SERVICES)
beschaftigt. Im industriellen Bereich der Wirtschaft (INDUSTRY) gibt es in Deutschland wiederum
einen hoheren Anteil an Beschéaftigten als in Australien. Insgesamt sind jedoch die Wirtschaftsstruk-
turen beider Lander relativ dhnlich, wobei in Australien der Ubergang zu einer vornehmlich dienst-
leistungsorientierten Wirtschaft in den letzten Jahren schneller vorangeschritten ist als in Deutsch-
land.

Eine in der Literatur als wichtig beschriebene EinflussgroRe der betrieblichen Ausbildungsbereitschaft
ist die Beschéaftigungsstabilitdt in einem Land. Nur im Falle einer mittel- bis langfristigen Weiterbe-
schaftigung von Auszubildenden lohnen sich betriebliche Investitionen in die Ausbildung zukunftiger
Fachkrafte (siehe hierzu z.B. Stevens 1994, Pischke 1998 oder Acemoglu und Pischke 1999). In
Deutschland ist die Beschaftigungsstabilitdt bezogen auf die Gesamtwirtschaft vergleichsweise hoch.
Grafik A3 zeigt, dass etwa 70% aller Beschaftigten langer als drei Jahre und knapp 45% langer als 10

Jahre im selben Arbeitsverhaltnis verbleiben. Im Gegensatz dazu verbleiben nur etwa 55% der austra-

> Die Zahl bezieht sich auf die Kohorte von Ausbildungsanfangern des Jahres 2008 und beriicksichtigt die erfolg-
reiche Prifung bis zum 31.12.2012 im Erstvertrag.
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lischen Beschéftigten langer als drei Jahre und nur etwa 20% langer als 10 Jahre im gleichen Betrieb.
Die Zahlen lassen die Interpretation zu, dass der australische Arbeitsmarkt deutlich mobiler ist. Dies
misste sich, der Theorie nach, negativ auf die betriebliche Investitionsbereitschaft der Ausbildung
auswirken.

In Zusammenhang damit zeigen Vergleichszahlen der OECD zu Arbeitsmarktregulierungen in ver-
schiedenen Landern, dass die Kiindigungsschutzbestimmungen in Deutschland starker ausgepragt
sind als in Australien. Auch dies fiihrt theoretischen Uberlegungen zufolge zu Anreizen seitens der
Betriebe, in die Ausbildung von Fachkraften zu investieren (siehe Mihlemann et al. 2010). Zusam-
menfassend lasst der Vergleich dieser (und weiterer im Indikatorenraster bericksichtigten) Indikato-
ren zu den Institutionellen Rahmenbedingungen den Schluss zu, dass in Deutschland die Anreize zu

betrieblichen Ausbildungsinvestitionen hoher sind als in Australien.

4.2.2 Vergleich betrieblicher Ausbildungskosten auf Basis direkter Erhebungen

Im Folgenden werden die fir beide Lander verfligbaren Daten zu den Nettokosten der Ausbildung
verglichen. Die in Tabelle 1 aufgefiihrten Zahlen beziehen sich auf Erhebungsdaten aus den Jahren
2000 und 1996. Fiir Deutschland wurden Daten der BIBB-Kosten- und Nutzenerhebung verwendet
(siehe Beicht et al. 2004). Die australischen Daten stiitzen sich auf eine Reihe von Fallstudien, die
1996 durchgefiihrt wurden (Dockery et al. 1997). Die hier dargestellten Werte fir die Nettokosten
der betrieblichen Ausbildung beruhen auf einem nahezu identischen Messkonzept, bei dem Brutto-
kosten und Ertrage der Ausbildung separat erhoben wurden. Bruttokosten berticksichtigen demnach
die Kosten fiir das Ausbildungspersonal, die Kosten fiir die Ausbildungsinfrastruktur (z.B. Material,
Maschinen und Werkzeug, Verwaltung) sowie Auszubildendenvergiitungen. Ertrage werden durch
die mit Lohn bewerteten produktiven Zeiten der Auszubildenden berechnet. Die Differenz von Brut-
tokosten und Ertragen ergibt die Nettokosten, welche in Tabelle 1 ausgewiesen werden. Da die Be-
rechnung der australischen Nettokosten nur auf Basis von ausgewahlten Berufen bzw. Berufsgrup-
pen stattfand, wurden die Werte fiir Deutschland ebenfalls spezifisch fiir die jeweiligen Berufe be-

rechnet. Die Werte in Tabelle 1 beziehen sich auf die gesamte Ausbildungszeit von 3 bzw. 4 Jahren.



Tabelle 1: Vergleich der Gesamtnettokosten (in Euro und pro Auszubildenden/r) in verschiedenen
Berufen bzw. Berufsgruppen

Deutschland Australien

(Referenzjahr 2000) (Referenzjahr 1996) Differenz
Beruf(sgruppe) Nettokosten Fallzahl | Nettokosten  Fallzahl | Nettokosten
Metallberufe 26874 304 23047 14 3827
Elektroberufe 30894 253 36392 7 -5498
Bauberufe 16330 172 31763 6 -15433
Printberufe 32915 95 25223 7 7692
Kfz (Mechatroniker/-in) 28585 41 24648 5 3937
Nahrungsmittelhandwerk 11911 210 1668 6 10243
Garten- /Landschaftsbau 10102 41 27592 6 -17490
Friseur/-in 12915 39 15213 7 -2298
Alle gelisteten Berufe 24058 1155 23273 58 785

Hinweise: Die Nettokosten fiir Australien stammen aus Dockery et al. (1997), die Werte fiir Deutschland sind eigene
Berechnungen auf Basis der BIBB-Kosten- und Nutzenerhebung 2000. Die Vergleichswerte wurden aufgrund der unter-
schiedlichen Bezugsjahre preisbereinigt. Zudem wurden die australischen Werte mit dem Wechselkurs vom 01. Septem-
ber 2000 in Euro umgerechnet. Die Werte beziehen sich auf die Regelausbildungsdauern von 3 bis 4 Jahren.

Die Tabelle zeigt, dass die Kostenunterschiede fiir die Gesamtheit der untersuchten Berufe relativ
gering sind. Bei Durchschnittskosten von gut 24.000 Euro fiir Betriebe in Deutschland ergibt sich eine
Differenz von lediglich 785 Euro im Vergleich zu australischen Betrieben. Die Durchschnittsbetrach-
tung tauscht allerdings dariber hinweg, dass insbesondere im Garten- und Landschaftsbau, im Nah-
rungsmittelhandwerk und bei den Bauberufen starke Unterschiede in den Nettokosten zu verzeich-
nen sind. In den Metall-, Elektro- und Kfz-berufen sowie im Friseurberuf liegen die Werte jedoch rela-
tiv nahe beieinander.

Die Ergebnisse in Tabelle 1 konnen allerdings nur eingeschrankt interpretiert werden. Erstens stam-
men die Daten aus unterschiedlichen Jahren und sind zudem relativ alt. Die durchschnittlichen Aus-
bildungskosten der Betriebe in Deutschland haben sich in den vergangenen Jahren deutlich reduziert
(siehe Jansen et al. 2015). Auch in Australien kdnnten sich die Nettokosten der Ausbildung verandert
haben. Zweitens beruhen die australischen Werte auf geringen Fallzahlen und sind somit nicht als
reprasentativ zu bewerten. Drittens sind die Daten nur fiir die in Australien als Trades beschriebenen
Berufe bzw. Berufsgruppen verfligbar und beziehen sich somit nicht auf das gesamte Spektrum der
Ausbildungsberufe. Trotz dieser Einschrankungen gibt der Vergleich zumindest Hinweise auf eine
moglicherweise vorhandene Investitionsneigung australischer Betriebe zum Untersuchungszeitpunkt

und beziiglich der ausgewahlten Berufsgruppen.
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4.2.3 Indirekter Ansatz zur Bestimmung der betrieblichen Ausbildungsmotivation

Aufgrund dieser Einschrankungen bei den direkten Informationen zu Ausbildungskosten australischer
Betriebe wurde fiir Australien ein alternativer Ansatz zur Untersuchung der betrieblichen Ausbil-
dungsmotivation verfolgt. Die Grundiiberlegung ist hierbei, dass die Abschaffung von staatlichen
Zuschissen zur Ausbildung Riickschllsse auf die Ausbildungsmotivation der Betriebe in einem Land
zulassen. Bei Betrieben mit einer investitionsorientierten Ausbildung ist zu erwarten, dass die Kos-
ten-Nutzenabwéagungen auf mittel- bis langfristigen (Personal)Planungen beruhen. Dementspre-
chend wiirde eine Veranderung von staatlichen Zuschiissen nur marginal zu einer Erhéhung bzw.
Reduzierung des Ausbildungsplatzangebots fiihren. Bei produktionsorientierten Betrieben, welche
ihre Ausbildungsentscheidung eher auf Grundlage von kurzfristigen (d.h. nicht Gber die Ausbildungs-
zeit hinausgehenden) Uberlegungen treffen, wiirden sich Verdnderungen von staatlichen Zuschiissen
unmittelbar auf das Kosten-Nutzen-Verhaltnis auswirken. Bei diesen Betrieben wiirde man eine star-
kere Reaktion in Form einer Reduzierung oder Einstellung der Ausbildung erwarten.

Um diese Annahmen zu prifen, wurde in dem Projekt untersucht, wie australische Betriebe auf eine
Veranderung (in diesem Fall die Abschaffung) von staatlichen Anreizzahlungen reagieren. Staatliche
Zahlungen an Ausbildungsbetriebe wurden in Australien bereits in den 1990er Jahren eingefiihrt und
seitdem mehrfach angepasst. Fiir das Projekt wurde die zuletzt vorgenommene Anpassung des Zu-
schussprogramms als Untersuchungsgegenstand ausgewahlt. Im Jahr 2012 wurden erhebliche Ein-
schrankungen bei den staatlichen Zahlungen an Ausbildungsbetriebe beschlossen. So wurde der be-
triebliche Zuschuss fiir einen Neuabschluss in Hohe von 1500 SAUS (etwa 1.000 Euro) und der Bonus
fir einen erfolgreichen Ausbildungsabschluss in Héhe von 2500 SAUS (etwa 1.600 Euro) fiir eine Rei-
he von Ausbildungsberufen gestrichen. Die Auswahl der Berufe, deren Ausbildung weiterhin in Form
von staatlichen Zuschissen geférdert wurde, ist auf der sogenannten National Skill Needs List aufge-
fihrt. Bei der Mehrheit der gelisteten Berufe handelt es sich um die Trade-Berufe aus den gewerb-
lich-technischen Bereichen (Australian Apprenticeships 2015).

Die fiir die Analyse herangezogenen Daten stammen aus administrativen Quellen und wurden vom
NCVER auf Antrag und zum Zwecke der wissenschaftlichen Analysen freigegeben. Die Datenquelle
besteht aus Einzeldaten zu allen Ausbildungsvertragen, welche in Australien in dem entsprechenden
Ausbildungsjahr abgeschlossen wurden. Fiir den Untersuchungszweck wurden insgesamt 2,7 Mio.
Daten Uber neu abgeschlossene Ausbildungsvertrage im Zeitraum zwischen 2006 und 2014 zusam-
mengespielt.

Grafik 1 beschreibt zunachst die Entwicklung von Neuabschlissen in allen Ausbildungsberufen zwi-
schen 2006 und 2014 in Australien. Mit Ausnahme einer kleineren Abwartsbewegung im Jahr 2009
ist die Zahl neu abgeschlossener Ausbildungsvertrage zwischen 2006 und 2012 um mehr als 50.000

gestiegen. Seit der Abschaffung von staatlichen Zuschiissen in den Jahren 2012 und 2013 (gekenn-
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zeichnet durch die roten Linien) ist die Zahl der Neuabschliisse dramatisch gesunken (um etwa

150.000 oder 43%, ausgehend von dem Wert in 2012).

Grafik 1: Gesamtzahl der Neuabschliisse von Ausbildungsvertragen in Australien (2006 bis 2014)
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Quelle: NCVER A&T Collection 2006 to 2014

Grafik 2 beschreibt die Entwicklung der Zahl der neu abgeschlossenen Vertrage getrennt nach Beru-
fen, in denen die Ausbildung im Rahmen der National Skill Needs List weiterhin gefordert wird (gelbe
Linie) und nach Berufen, in denen kein Anspruch auf staatliche Zuschiisse mehr besteht (blaue Linie).
Deutlich wird, dass sich der Riickzug der Betriebe aus der Ausbildung fast vollstandig in den Berufen
vollzieht, in denen keine betrieblichen Zuschiisse mehr geleistet werden. Dies ldsst vermuten, dass
der starke Riickgang der Neuabschlisse tatsachlich durch die Veranderung der Anreizzahlungen und
nicht durch allgemeine, den Ausbildungsmarkt insgesamt beeintrachtigende Entwicklungen (z.B. Kon-
junktur) bedingt war.

Als letzter Schritt der deskriptiven Analyse werden die Verldufe der Neuabschlisse in der Ausbildung
getrennt nach Trade-Berufen, welche auch nach 2012 noch geférdert wurden, und Trade-Berufen,

welche nicht mehr gefordert wurden, dargestellt.
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Grafik 2: Neuabschliisse in geférderten und nicht geférderten Ausbildungen in Australien (2006 bis
2014)
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Quelle: NCVER A&T Collection 2006 to 2014

Der Grund fur die getrennte Darstellung ist, dass die in Tabelle 1 beschriebenen Kostenvergleiche
darauf hinweisen, dass in Australien in den traditionellen Ausbildungsberufen eine vergleichbare
Investitionsorientierung zu finden ist wie in Deutschland. Sollte dies der Fall sein, wiirde man in jenen
Trade-Berufen, welche nicht mehr durch staatliche Zuschiisse geférdert werden, einen weniger star-
ken Riickgang der Neuabschliisse vermuten, als in den Berufen des Dienstleistungsbereiches, also

den Non-Trades.

Grafik 3: Neuabschliisse in geférderten und nicht geférderten Ausbildungen in Australien (2006 bis
2014)
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Grafik 3 zeigt auf, dass die Entwicklung fir geforderte (gelbe Linie) und nicht geférderte (griine Linie)
Trade-Berufe weitgehend vergleichbar verlauft. Nach der Abschaffung der betrieblichen Zuschiisse
fiir einen Neuabschluss von 2012 auf 2013 ist keine Verringerung der Abschlisse in den Trade-
Berufen zu beobachten. Lediglich in Folge der Abschaffung auch des Bonus fiir den Ausbildungserfolg
von 2013 auf 2014 zeigt sich eine Abwartsbewegung der Vertragsabschlisse in nicht mehr geforder-
ten Trade-Berufen. Dieser geht jedoch einher mit einer ebenfalls leicht rlckldufigen Zahl an Neuab-
schliissen in den noch gefoérderten Trade-Berufen. Somit ist der Unterschied in den Verldufen statis-
tisch nicht signifikant.

Die obige deskriptive Analyse der Neuabschliisse in der Ausbildung lasst also vermuten, dass ein gro-
Rer Teil der australischen Ausbildungsbetriebe produktionsorientiert ausbildet, dies jedoch vor allem
im Dienstleistungsbereich und weniger haufig in den gewerblich-technischen Ausbildungsberufen der
Fall ist. Fiir die zuletzt genannten Berufe weisen die Ergebnisse darauf hin, dass die Ausbildung dieser
Berufe in australischen Betrieben zumindest teilweise ahnlich investitionsorientiert verlauft wie in
deutschen Betrieben. Diese Beobachtung bestatigt sich auch in auf Basis des australischen Datensat-
zes durchgefiihrten multivariaten Regressionsanalysen, welche fiir Einfllsse individueller und be-
trieblicher Merkmale kontrollieren: Wahrend der Einfluss der Abschaffung von betrieblichen Zu-
schiissen einen negativen Einfluss auf die Zahl der Neuabschliisse in den Non-Trade Berufen hat,
zeigt sich innerhalb der Trade-Berufe kein signifikanter negativer Einfluss auf die Neuvertrége.®

Die Griinde fiir diese Unterschiede innerhalb ein und desselben Ausbildungssystems kdnnten in den
oben beschriebenen spezifischen Rahmenbedingungen der Ausbildung liegen. In den Wirtschaftsbe-
reichen, in denen Trade-Berufe vornehmlich verankert sind (Handwerk und Industrie), sind, wie oben
beschrieben, Gewerkschaften starker in die Steuerung der Berufsbildung eingebunden. Dies konnte
sowohl zu einer hoheren Ausbildungsqualitdat und damit héheren Investitionen seitens der Betriebe
als auch zu einer hoheren Beschaftigungsstabilitdat der ehemaligen Auszubildenden fiihren. Ein weite-
rer Grund konnte die Knappheit qualifizierter Beschaftigter in diesen Wirtschaftsbereichen sein. Be-
sonders in den weniger dicht besiedelten Regionen ist das Angebot an Fachkraften eingeschrankt.
Die Knappheit erhdht die Rekrutierungskosten und liefert dadurch Anreize zu Ausbildungsinvestitio-

nen von Betrieben.

® Weiterfiihrende Analysen auf Basis von Regressionsanalysen sollen in Form eines Zeitschriftenbeitrages verof-
fentlicht werden.
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5 Zielerreichung

Die Ziele des Projektes wurden erreicht. Die Ergebnisse leisten einen Beitrag zu laufenden und zu-
kiinftigen Arbeiten im BIBB. Zudem kdnnen die Erkenntnisse aus dem Projekt in die Beratung von
nationalen und internationalen Partnern des BIBB eingebunden werden. Auf Basis der Projektergeb-
nisse konnen wichtige berufsbildungspolitische Schlussfolgerungen gezogen werden. Diese betreffen
insbesondere die Wirksamkeit von direkten finanziellen Zuschiissen an Ausbildungsbetriebe seitens

der offentlichen Hand.

6 Empfehlungen, Transfer, Ausblick

Die Ergebnisse des Projektes weisen darauf hin, dass die Ausbildungsmotivation von Betrieben un-
mittelbar mit den institutionellen Rahmenbedingungen des Ausbildungssystems und des Arbeits-
marktes zusammenhangt. Dabei treffen Betriebe ihre Ausbildungsentscheidung insbesondere unter
Bericksichtigung von Kosten- und Nutzenilberlegungen, welche sowohl kurzfristige (d.h. wahrend
der Ausbildung entstehende) Kosten als auch die mittel- bis langfristigen Ertrdge durch die Fachkraf-
tegewinnung bericksichtigen. Die Reaktion eines signifikanten Teils australischer Betriebe auf die
Riicknahme von staatlichen Anreizzahlungen zeigt, dass Betriebe in Ldindern mit weniger regulierten
Arbeitsmarkten eher auf ein ausgewogenes Kosten-Nutzenverhaltnis wéhrend der Ausbildung ach-
ten.’ Dieses Verhalten ist dadurch erklarbar, dass angesichts der hohen Mobilitit von Fachkraften
(insbesondere im Dienstleistungsbereich) Ausbildungsinvestitionen aus betrieblicher Sicht riskant
erscheinen. Im Falle der Abwanderung ehemaliger Auszubildender kénnen Betriebe die ihnen ent-
standenen Kosten nicht durch die Ubernahme in Beschiftigungsverhéltnisse ausgleichen. Die Ergeb-
nisse zeigen jedoch auch, dass unterschiedliche institutionelle Rahmenbedingungen auch innerhalb
eines Landes zu Heterogenitat bei dem Ausbildungsverhalten von Betrieben fiihren kénnen. Obwohl
dies auch fiir Deutschland bereits in friitheren Studien diskutiert wurde (siehe z.B. Neubdumer 1999),
ware weitere Forschung auf diesem Gebiet insbesondere mit Blick auf die Veranderungen in der In-
stitutionenlandschaft in Deutschland (z.B. Hartz-1V-Reform, Mindestléhne oder , Tarifflucht”) wiin-
schenswert.

Die Ergebnisse liefern aber auch wichtige Hinweise zur Effizienz und Effektivitat staatlicher Anreizzah-
lungen an Ausbildungsbetriebe. Wie der australische Fall zeigt, kdnnen Anreizzahlungen vor allem bei
jenen Betrieben Wirkung zeigen, welche Ausbildungsplatze aufgrund kurzfristiger Kosten-
Nutzenkalkulationen anbieten. In Deutschland, wo viele Betriebe investitionsorientiert ausbilden
(siehe z.B. Dionisius et al. 2009 oder Miihlemann et al. 2010), wiirden staatliche Anreizzahlungen

jedoch lediglich einen Teilbereich der ausbildenden bzw. ausbildungswilligen Betriebe in den Fokus

7 Zu einem dhnlichen Ergebnis kommen Vergleichsstudien mit der Schweiz, wo der Arbeitsmarkt weniger stark
reguliert ist als in Deutschland.
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nehmen. Die Erfahrungen mit dem zwischen 2008 und 2010 eingefiihrten Ausbildungsbonus bestati-
gen die eingeschrankte Wirksamkeit von Anreizzahlungen in Deutschland (siehe BMAS 2013).

Die australischen Erfahrungen zeigen dariber hinaus, dass staatliche Anreizzahlungen auch Betriebe
zur Ausbildung bewegen, die nicht in der Lage sind, eine qualitativ hochwertige Ausbildung durchzu-
flihren. So wurden insbesondere in dem Bereich der (kiirzeren) Traineeships in den Dienstleistungs-
berufen gravierende Qualitatsmangel festgestellt, was laut veroffentlichter Studien sowohl durch die
zunehmende Deregulierung des Ausbildungssystems als auch mit der Zahlung von Ausbildungssub-
ventionen begriindet wird (siehe z.B. Schofield 1999 oder Snell und Hart 2007). Zudem gab es Hin-
weise auf substantielle Mitnahmeeffekte in Fallen, in denen bereits beschaftigte Mitarbeiter/-innen
eine Ausbildung begannen. Aufgrund der australischen Erfahrungen muss auch aus diesem Grund
eine direkte Anreizzahlung fiir Betriebe, welche nicht durch QualitatssicherungsmaBnahmen flankiert

wird, kritisch hinterfragt werden.

Veroffentlichungen
Die Projektergebnisse wurden im Rahmen von verschiedenen Workshops und Konferenzen vorge-

stellt. Eine Veroffentlichung detaillierter Ergebnisse in einschlagigen Fachzeitschriften ist geplant.
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Anhang: Grafiken

Grafik Al: Anteil Auszubildender an allen Beschéftigten in Deutschland und Australien
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Quelle: Destatis, Australian Bureau of Statistics, NCVER

Grafik A2: Beschaftigungsanteile in verschiedenen Wirtschaftssektoren in Deutschland und Australien
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Grafik A3: Vergleich der Beschaftigungszeiten (Verbleib im derzeitigen Arbeitsverhéltnis) in Australi-

en, Deutschland und der OECD im Jahr 2012 (Anteil in Prozent aller Beschéftigten)
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Grafik A4: OECD-Indikatoren zum Kiindigungsschutz in Australien, Deutschland und der OECD im Jahr
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Grafik A5: Ubernahmequoten und Abschlussquote in der Ausbildung in Deutschland und Australien
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Anlage 1: Indikatorenraster

Liste von Indikatoren zu den institutionellen Rahmenbedingungen der Ausbildung

1. Responsibility for the training system

National strategic policies
National vs. federal level
Stakeholders involved

2. Structure of apprenticeship system

Apprenticeship vs. school based system
Proportions of school based and workplace training
Further specific arrangements of vocational training

3. Institutional framework

Legal framework

Role of employer and employee associations

Level of cooperation between employer and employee associations
Ministries (different regional levels) responsible for education and training
Degree of autonomy in VET institutions

Contractual arrangements of apprentices

4. Curricula

Binding regulations for education and training contents
Curricular development — institutions involved (e.g. stakeholders)
Fields of education and training (vocation, occupation)

Specificity of curricula
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5.

Quality assurance in the system

Monitoring and evaluation institutions for quality of apprenticeships

Examination requirements/ examination institution

Training schemes for trainers and/or teachers

Controlling training quality in the company providing training (e.g. works councils)
Training eligibility of firms (training permission/certificate)

Financing of the school-based learning

Public vs. private provision of training
Federal vs. regional financing mechanisms

Financing of the firm-based training

Financing instruments (public subsidies, tax reduction, training funds)
Cost controlling and evaluation mechanisms in firms

Individual costs for apprentices

Opportunity costs (for directly entering the labour market)
Direct costs (fees, equipment, mobility costs, living expenses)
Financing instruments (grants, loans, cost-sharing with firm)

Further supply and demand factors

10.

Cultural and historical development of apprenticeships
Reputation of apprenticeships in comparison to general (academic) education from an individual perspective
Image of apprenticeships in firms

Educational framework

Proportion of students participating in vocational training
Educational participation/qualification structure

Estimates of returns on education

Proportion of firms providing (initial and continuing) training
Average proportion of apprentices in a firm

11. Economic conditions

Structure of firms (firm size and sector)

Structure of industries (agriculture, industry, services)

Competitive environment for firms (monopolistic/monopsonistic structures)
Structure of employees (qualification level and age)

Demographic indicators

Economic development (BIP-, BNP-, FDI-growth, Exports)

12. Labour market conditions

Demand for skills in specific sectors and the economy as a whole
Structure of wages for

Skilled workers vs. un-/semiskilled employees
Un-/semiskilled employees vs. apprentices

Skilled employees vs. apprentices

Labour market mobility of (young) employees

Employment protection legislation

Minimum wages

Social security schemes (unemployment benefits, public financing of training measures for unemployed)
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