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Ausbildungsmarkt
Bonus als Entspannungsmittel

Trotz grundsatzlich positiver konjunktureller Einflisse gelingt es

nicht, jedem ausbildungsfahigen Jugendlichen einen betrieb-
lichen Ausbildungsplatz anzubieten. Nach wie vor mundet
nur jeder zweite von der Berufsberatung der Bundesagentur
fiir Arbeit betreute Bewerber in eine betriebliche Berufsaus-
bildung ein. Insbesondere die Zahl der Altbewerber, also der
Jugendlichen, die sich bereits seit einem Jahr und langer erfolglos
um einen Ausbildungsplatz bemuht haben, ist in den letzten
Jahren unerfreulich stabil geblieben. Kann ein Ausbildungs-
bonus Abhilfe schaffen?

Es ist zu befiirchten, dass Angebot und Nachfrage nach Aus-
bildungsplatzen beim ndchsten konjunkturellen Abschwung wieder
starker auseinanderdriften. Politik und Wissenschaft diskutierten immer
wieder, wie durch staatliche Eingriffe das betriebliche Ausbildungsplatz-
angebot erhoht werden konnte. Zuletzt hat der Bundestag im Juni 2008
beschlossen, die Ausbildungschancen forderungsbedirftiger junger
Menschen durch einen Ausbildungsbonus zu erhohen.
Es stellt sich die Frage, inwieweit solche Vorschlage
zu einer Verbesserung der Situation am Ausbildungs-
markt beitragen kénnen. Grundlage fir die nach-
folgenden Uberlegungen ist die Annahme,
dass das gesamte Ausbildungsplatzan-
gebot durch die Ausbildungsentschei-
dungen der einzelnen Betriebe bestimmt

wird. Gelingt es also mit der Einfiihrung

eines Abgaben- oder Bonussystems, dass Be-
triebe ,aushildungsaktiver” werden? Und welche
Chancen und Risiken sind mit dem kirzlich eingefiihr-

ten Ausbildungsbonus fir Altbewerber verbunden?



Betriebliches Kosten-Nutzen-Kalkiil

Grundsatzlich wahlen Betriebe mit zusatzlichem Perso-
nalbedarf zwischen mehreren Rekrutierungsstrategien.
Neben der betrieblichen Ausbildung kénnen sie beispiels-
weise extern qualifizierte Fachkrdfte einstellen, Hoch-
schulabsolventen Ubernehmen oder in der Weiterbildung
aktiv werden. Letztlich entscheiden sie sich fir eine oder
mehrere Optionen, indem sie deren Kosten und Nutzen
abwagen. Einige Ausbildungsbetriebe orientieren sich
an der Leistung der Auszubildenden wahrend des Ausbil-
dungszeitraums. Sie iibernehmen nur die besten Absol-
venten. Dies fiihrt vielfach zu einem Ausbildungsniveau
iber dem eigentlichen Bedarf an Fachkraften. Andere
sehen Ausbildungsaktivitaten als langerfristige Investition
in die Leistungsfahigkeit ihrer Belegschaft. Diese Betriebe
ibernehmen in der Regel einen hohen Anteil ihrer Ausbil-
dungsabsolventen.

Zwischen den Jahren 2000 und 2005 schlossen rund
drei Viertel der ausbildungsberechtigten Betriebe Ausbil-
dungsvertrage ab. Grinde fiir die anderen Betriebe, nicht
auszubilden, liegen einer Untersuchung des I1AB-Betriebs-
panels zufolge zumeist in fehlenden Ubernahmemdg-
lichkeiten und in hohen Ausbildungskosten. Letzteres
impliziert, dass arbeitsmarktpolitische Instrumente zur
Aktivierung von Ausbildungspotenzialen tatsachlich am
betrieblichen Kosten-Nutzen-Kalkil ansetzen sollten.

Abgaben- und Bonussysteme versuchen, die Aus-
bildungsaktivitat zu erhohen, indem sie ein unterdurch-
schnittliches  Ausbildungsengagement  bestrafen oder
ein  dberdurchschnittliches  Ausbildungsplatzangebot
belohnen. Sowoh! bei einem Ausbildungsplatzbonus als
auch bei einer Aushildungsplatzabgabe existieren zwei
grundlegende Gestaltungselemente: Erstens ist eine Aus-
bildungsquote festzulegen. Es ist also Uber die Hohe des
~gewilnschten” Ausbildungsplatzangebots zu entschei-
den, deren Uber- oder Unterschreitung zu einem Zuschuss
bzw. zu einer Sanktion flhrt. Zweitens ist die Hohe des
Bonus bzw. der Strafe so zu bemessen, dass sich eine An-
reizwirkung entfaltet.

Die Festlegung einer Quote
Eine Ausbildungsplatzquote kann auf
einzelbetrieblicher oder Uberbetrieblicher
Ebene festgelegt werden. Im letzteren Fall kénnte
man auf gesamtwirtschaftliche, regionale, sek- .
toren- oder branchenspezifische Richt-

werte zurlickgreifen. Die Definition ‘; 'y ﬂ
solcher Standards ist problematisch. uf{
Erstens missten einzelbetriebliche .

Informationen zu Daten einzelner Branchen,

berechnen zu kénnen. Zweitens ist es kaum

Sektoren oder der gesamten Volkswirt-
schaft vorliegen, um einen Schwellenwert

maglich, Quoten fiir eine zukiinftig - .
erwartete Situation auf dem Ausbildungs- .1
markt festzulegen. Drittens gibt es konzep- If i,
tionelle Probleme. So ist eine einheitliche
Ausbildungsquote fur alle Betriebe nicht Ziel
fihrend. Sie musste zumindest nach
Branchen- und BetriebsgrofRenklas-

sen differenziert sein, da sich die Aus-
bildungsmaglichkeiten im Rahmen des
dualen Systems zwischen den Branchen
und Betriebsgroen deutlich unterscheiden.

Erwartete Wirkungen finanzieller Anreize

Bei der Entscheidung fiir einen Bonus oder eine Abgabe
ist die Richtung, in welche die Stellschraube gedreht wird,
auf den ersten Blick nicht relevant. Denn aus einzelbe-
trieblicher Sicht verbessern die Instrumente die Relation
zwischen Kosten und Ertrdgen der Ausbildung. Wahrend
der Bonus die Ertrage der betrieblichen Ausbildung direkt
erhoht, steigert die Abgabe die Alternativkosten eines zu-
satzlichen Ausbildungsplatzes — der Verzicht auf mehr Aus-
bildung wird teurer.

Bei einem Bonussystem verandern sich allerdings die
direkten Kosten und Ertrage flir ausbildungsschwache Be-
triebe nicht. Lediglich indirekt kann sich eine Wirkung im
Wettbewerb ergeben, namlich wenn Konkurrenten durch
einen Bonus finanziell gestarkt werden. Bei einer Abgabe
dagegen splren Betriebe mit unzureichenden Ausbildungs-
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aktivitaten eine direkte Verschlechterung ihres eigenen
Kosten-Ertrag-Verhaltnisses. Somit diirfte bei der Abgabe
der Anreiz fiir eine Ausweitung der Ausbildungsaktivitaten
starker ausgepragt sein als bei einem Bonus.

Auf gesamtwirtschaftlicher Ebene senkt ein Ausbil-
dungsplatzbonus zwar die Ausbildungskosten der Unter-
nehmen bei gegebener Ausbildungsplatzsituation und
kann damit kurzfristig zu Beschaftigungsgewinnen fihren.
Diese Effekte werden jedoch eventuell gemindert oder
kompensiert. Denn der Bonus miisste sich durch Steuern
oder Sozialbeitrage finanzieren, die der Staat teilweise von
den Betrieben erhebt. Bei der Sanktionsldsung werden den
Unternehmen finanzielle Ressourcen entzogen, so dass sie
die Betriebe tendenziell starker belastet. Es stellt sich zu-
dem das Problem der Mittelverwendung. Selbst wenn die
Erlose der Wirtschaft wieder zur Verfigung stiinden, blie-
ben die Kosten der Umverteilung, so dass negative Effekte

auf Produktion und Beschaftigung zu erwarten waren.
Grundsatzlich erscheint eine Mittelverwendung

sinnvoll, die auf eine bessere Arbeitsmarktla-
ge flr jlingere Menschen zielt. Die Ausbil-
dungsinfrastruktur zu verbessern oder
auferbetriebliche Ausbildungsplatze zu
finanzieren, sind zwei Ansatze in diese
Richtung.
J Die Uberlegungen zur Einfihrung eines
/ allgemeinen Bonus- oder Abgabensystems
zeigen also, dass diesem Vorhaben mit einiger
Skepsis begegnet werden muss. Die Zusammen-
setzung der Gruppe unversorgter Ausbildungs-
platzbewerber lasst zudem Zweifel
aufkommen, ob auf diesem Wege
die bestehenden Probleme gelost
werden konnen. Denn die Gruppe
besteht zu einem nicht unerheb-
lichen Teil aus leistungsschwacheren
Jugendlichen. Die Ldsungsansatze
setzen jedoch an der betrieblichen
Seite an und berlicksichtigen die
Qualifikationsprobleme auf der

Bewerberseite nicht.

Der neue Ausbildungsbonus

Der jiingst beschlossene Ausbildungsbonus zielt darauf
ab, zusatzliche Ausbildungsplatze fur Altbewerber zu
schaffen. Er wird fallig, wenn der ausbildende Betrieb
durch den neu abgeschlossenen Aushildungsvertrag mehr
Auszubildende beschaftigt als im Durchschnitt der vor-
hergehenden drei Jahre. Die Hohe des einmalig gezahl-
ten, pauschalen Zuschusses steigt mit der monatlichen
Bruttoausbildungsvergitung. Bei einer Vergiitung unter
500 Euro im Monat liegt der Bonus bei 4000 Euro; bei
einer monatlichen Vergltung zwischen 500 und 750 Euro
werden 5000 Euro gezahlt und bei einer Ausbildungsver-
giitung Uber 750 Euro betrdgt der Bonus 6000 Euro. Der
Gefahr von Mitnahmeeffekten auf betrieblicher Ebene
will man durch eine engere Definition der Zielgruppe auf
Seiten der Aushildungsplatzbewerber entgegenwirken,
indem man sich auf Altbewerber konzentriert. Denn man
erwartet, dass sie bei der Suche nach einem Ausbildungs-
platz eher auf der Strecke bleiben. Es wird also nicht per se
ein hoheres Ausbildungsplatzangebot belohnt. Der Bonus
wird wie bei anderen Lohnkostenzuschiissen als Ausgleich
fur eine — erwartete und in der Regel temporare — Minder-
leistung bestimmter Bewerber gesehen.

Die Ausgestaltung des Ausbildungsbonus weist eini-
ge Tiicken auf. So kann der Dreijahresrhythmus, an dem
sich das Zusatzlichkeitskriterium orientiert, die Marktbe-
wegungen bei der Bereitstellung von Ausbildungsplatzen
verstarken: Beim Ubergang in einen konjunkturellen Auf-
schwung fallt es leichter, das durch die vorangehende Re-
zession bedingte, relativ geringe Ausbildungsplatzniveau
zu Ubertreffen und Zuschiisse zu erhalten. In diesem Fall
besteht trotz der Durchschnittsregel die Gefahr von Mit-
nahmeeffekten. Allerdings zeigen jlingste Forschungser-
gebnisse, dass Betriebe im Aufschwung relativ vorsichtig
Ausbildungsplétze aufbauen. Hier kann ein Bonus durch-
aus als zusatzlicher Katalysator wirken.

Unerwiinschte Ergebnisse erzielt der Bonus vor allem,
wenn sich die Geschaftserwartungen im Zuge eines kon-
junkturellen Abschwungs verschlechtern und der Betrieb
weniger ausbildet. Bleibt der Betrieb nun unter seinem

Dreijahresdurchschnitt, so kann er keine Zuschisse erhal-



ten, wodurch die betriebliche Entscheidung, Ausbildungs-
platze anzubieten, zusatzlich negativ beeinflusst wird.

Die Definition der Zielgruppe ist bedeutsam, denn
eine weit gefasste Zielgruppe kdnnte bei Arbeitgebern zu
einer Auswahl der Besten fihren, so dass die Nettoeffekte
der Forderung gering ausfielen. Doch bei einer zu engen
Fokussierung auf eine Teilgruppe der Altbewerber kénnen
ebenfalls Probleme auftreten: Ein Teil der Altbewerber wird
die Forderbedingungen nicht erfiillen. AuRerdem gibt es
Neubewerber, die iber die gleichen Schulabschliisse verfii-
gen wie die forderberechtigten Altbewerber. Beides konnte
zu einer Umsortierung der Warteschlange zugunsten von
Altbewerbern mit bestimmten Merkmalen fiihren. Dies sen-
det Signale aus, die im Hinblick auf bestimmte Personen-
gruppen kontraproduktiv sind. So ware es denkbar, dass
Unternehmen Bewerber mit speziellen Qualifikationsmerk-
malen nur noch einstellen, wenn sie eine Forderung erhal-
ten. Neubewerber mit relativ schlechten Noten miissten
firchten, dass ihnen erst im zweiten oder dritten Jahr nach
Schulabschluss der Einstieg in die Berufsausbildung gelingt
— der Weg zum Altbewerber-Status ware quasi vorgezeich-
net. Damit mssten fiir diesen Personenkreis ausreichend
berufsvorbereitende Malnahmen oder auRerbetriebliche
Ausbildungsplatze bereitgestellt werden.

Fazit

Die Verbindung der Zusatzlichkeit von Ausbildungsplatzen
mit einer Zielgruppenorientierung ist im Vergleich zu allge-
meinen und dbergreifenden Ansatzen positiv zu bewerten.
Probleme oder unerwiinschte Nebeneffekte ergeben sich
insbesondere aus den komplexen Einflussfaktoren auf den
betrieblichen Schwellenwert und durch die prozyklischen
Effekte, die der Bonus mdglicherweise entfaltet. Insgesamt
sollten die mdglichen Wirkungen einer sorgfaltigen Beob-
achtung unterliegen.

Der Ausbildungsbonus kénnte trotz dieser Probleme
Altbewerbern helfen. Jedoch bekampft er nicht die Ur-
sachen der Probleme auf dem Ausbildungsmarkt. So
ist die Einordnung eines jugendlichen Altbewerbers als
Jleistungsschwach” lediglich ein Symptom fir eine ganze

Reihe an sozialen oder gesellschaftlichen Gegebenheiten.
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,Leistungsschwache” kann durch familiare, schulische und
andere soziale Einflussfaktoren bedingt sein. Es gilt also,
die Stellschrauben fiir diese Faktoren zu finden und damit

leistungsstarken Nachwuchs zu gewahren.
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