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1 Problemstellung

Der folgende Beitrag befaBt sich mit Fragen der Lehrausbildung in Osterreich. Ahnlich
wie in der Bundesrepublik Deutschland ist das duale System der Lehrausbildung auch in
Osterreich seit Jahrzehnten immer wieder in Diskussion. Kritikpunkte sind die mangelnde
Ausbildungsqualitit in den Betrieben und die starke berufliche Differenzierung, die
mangelnde Integration in das Bildungssystem (Lehre als "Bildungssackgasse'") sowie die
durch die Art der Finanzierung bedingte Fehlsteuerung der Ausbildung nach Berufen (vgl.
dazu iiberblicksartig Ofner 1989, S. 143-168).

In den letzten Jahren wurde immer wieder die Frage eines Facharbeitermangels
thematisiert. Auch diese Diskussion ist ganz &hnlich der in der BRD. Sie wird, zumindest in
Osterreich, relativ undifferenziert gefiihrt. Auffallend ist, daB8 dabei kaum auf empirische
Untersuchungen Bezug genommen wird und die Auseinandersetzungen stark emotional und
ideologisch geladen sind.

Die Diskussion um den Facharbeitermangel und die Werbekampagne "Karriere mit
Lehre" waren der AnlaB fiir die Durchfiihrung einer empirischen Untersuchung . Sie
verfolgt das Ziel, die Leistungsfahigkeit des Systems der Lehrausbildung fiir Beschéftigung
und Arbeitsmarkt sowie flir die Integration der Ausgebildeten in die Berufswelt zu
iiberpriifen. Bereits ein erster Blick in die Statistik 148t Skepsis gegeniiber der Existenz eines
allgemeinen Fachkriftemangels aufkommen. Im Gewerbe ' liegt die Ausbildungsquote bei
27 Lehrlingen pro 100 Arbeiter; die Lehrlinge stellen also ein bedeutendes Arbeitskriftepo-
tential dar, das den Ersatzbedarf fiir ausscheidende Facharbeiter um etwa das Vierfache
iibersteigt i, Die Auswertung des Mikrozensus 1991 nach hochster abgeschlossener Aus-
bildung und beruflicher Tatigkeit ergibt, daB 38,8 Prozent der Personen mit Lehr-
abschluBBpriifung unterhalb des Qualifikationsniveaus eines Facharbeiters beschéftigt sind

Die vorliegende empirische Untersuchung setzt bei der Berufseinmiindung von Lehr-
absolventen an. Beim Ubergang von der Ausbildung in den Beruf, so die grundsitzliche
Uberlegung, miiften die Probleme des dualen Systems zum Vorschein kommen. Un-
gleichgewichte zwischen Ausbildung und Nachfrage nach Fachkréften konnten sich etwa
darin zeigen, daf3 Lehrabsolventen keine qualifizierte Beschiftigung im erlernten Beruf
finden oder auf un- und angelernte Tétigkeiten ausweichen.

Die Untersuchung wurde in Form einer Langsschnittstudie angelegt. Auf diese Weise
sollten Charakteristika der Ausbildungsbedingungen und Phinome der Berufseinmiindung

in Zusammenhang gebracht werden. Die Erhebung erfolgte in zwei Schritten. Im Schuljahr



1989/90 wurde ein Absolventenjahrgang von Kérntner Lehrlingen gewerblich-technischer
Berufe zu Berufswahl, Merkmalen der betrieblichen und schulischen Ausbildung und
Zukunftspldnen schriftlich in den Kérntner Berufsschulen befragt. 1536 Lehrlinge, die sich
im letzten Lehrjahr befanden, bzw. 83 Prozent der Grundgesamtheit, bezogen auf das
Bundesland Kérnten, konnten auf diese Weise erfal3t werden V. Die zweite Erhebung richtete
sich auf Fragen der Erfahrungen und des Verhaltens am Arbeitsmarkt nach dem
Ausbildungsende, auf Charakteristika der Beschéftigung zum Erhebungszeitpunkt sowie auf
das Weiterbildungsverhalten. Diese Befragung erfolgte auf postalischem Weg im Juni 1992,
also etwa zwei Jahre nach dem Ausbildungsabschluf3. Daran beteiligten sich 715 Personen
bzw. 47 Prozent der Teilnehmer der ersten Befragung.

Die folgende Darstellung greift aus den Ergebnissen einen bestimmten Aspekt heraus. Sie
konzentriert sich auf die Frage des Zusammenhangs von betrieblicher Ausbildungsstrategie
und Art der beruflichen Einmiindung. Im folgenden werden zunichst die Ergebnisse zur
Erstplazierung der Lehrabsolventen im Beschiftigungssystem kurz dargestellt (2),
anschlieBend werden theoretische Uberlegungen zur Erklirung betrieblicher Ausbil-
dungsstrategien und zu Konsequenzen fiir die Berufseinmiindung présentiert (3). Diese
Uberlegungen werden mit Hilfe der erhobenen Daten iiberpriift (4). AbschlieBend werden

die Ergebnisse zusammengefalit (5).

2 Zur Bedeutung beruflicher Erstplazierung

Wie Untersuchungen aus der BRD zeigen, ist die Erstplazierung im Beschiftigungs-
system von zentraler Bedeutung fiir den gesamten Berufsverlauf eines Menschen (vgl.
Blossfeld 1985). Dieses Ergebnis stiitzt sich auf umfangreiche Erhebungen bei etwa 2.200
Personen der Jahrgange 1929-1931, 1939-1941 und 1949-1951. Blossfeld zeigt, da$3 es tiber
die Jahre hinweg relativ abgeschottete Teilarbeitsmérkte mit bestimmten Karrierewegen
gibt, die historisch stabil sind. Die Karrierewege sind in hohem Ausmalf an die Erstplazie-
rung im Beschiftigungssystem gebunden. Die von den Erstplazierierungspositionen
ausgehenden Karrierewege haben sich bei den jlingeren Jahrgingen nur wenig verédndert und
beschleunigt. Der Wandel, den man im historischen Verlauf beobachten kann, kommt nicht
durch intragenerationelle Verdnderungen der Karrierewege zustande, sondern durch einen
Wandel des Berufseinstiegs: die jiingeren Generationen haben ihren Berufsweg zunehmend
bereits in Positionen begonnen, die bessere Karrieremdglichkeiten eroftnen. Der Wandel des
Berufseinstiegs ist durch Berufsstrukturverdnderungen auf der objektiven Seite und ver-
dnderte Bildungsabschliisse auf der subjektiven Seite bedingt. Fiir die berufliche Entwick-
lung der einzelnen Personen ist demnach die Erstplazierung von entscheidender Bedeutung,
Benachteiligungen beim Berufsstart konnen spéter - im Durchschnitt gesehen - kaum mehr
wettgemacht werden (vgl. Blossfeld 1985, S. 194).



Diese Aussagen treffen insbesondere auch auf die hier interessierenden beruflichen
Positionen von "einfachen manuellen Berufen" (Un- und Angelernte) und "qualifizierte
manuelle Berufe" (Fachkrifte) zu. Von Bedeutung ist dabei vor allem die Aussage, daf3
Personen mit Lehrausbildung, die ihren Lehrberuf relativ rasch nach Ausbildungsende
aufgegeben und als Un- oder Angelernte zu arbeiten begonnen haben, dieselbe berufliche
Entwicklung nehmen wie Personen ohne Berufsausbildung. Dies heifit, da3 sich Lehr-
absolventen, die ihren Berufsweg auf einer unterqualifizierten Stelle begonnen haben, in der
Regel nicht mehr "hinaufarbeiten" konnen und keinen Anschlufl mehr zu jenen finden, die
in eine ausbildungsadiquate Beschiftigung eingemiindet sind.

Innerhalb der eigenen Untersuchung wurden drei Kategorien gebildet, um die
Erstplazierung der Lehrabsolventen zu beschreiben. Zuordnungskriterien sind die Stabilitét
des Beschéftigungsverhéltnisses zum Zeitpunkt der Erhebung sowie das Qualifikations-
niveau der Beschiftigung. Die drei Kategorien sind folgendermallen definiert:

-In Gruppe 1 sind alle Lehrabsolventen zusammengefal3t, die in prekdren Verhdltnissen
leben, sei es weil sie wegen Arbeitslosigkeit nicht erwerbstétig oder in Ausbildung sind
oder sei es weil sie in einem kurzfristigen und voriibergehenden Arbeitsverhéltnis stehen

-Gruppe 2 kann als unterqualifiziert beschiiftigt betrachtet werden. Es handelt sich dabei um
Lehrabsolventen, die zwar voll erwerbstétig oder in regelméBiger Teilzeitbeschéftigung
sind, flir deren Tétigkeit jedoch eine Lehrausbildung nach eigenen Angaben nicht erfor-
derlich wiire Vi, Sie arbeiten also unterhalb des Qualifikationsniveaus eines Facharbeiters
und werden im folgenden auch als einfache Arbeiter bezeichnet.

-Zu Gruppe 3 gehdren die Lehrabsolventen, die qualifiziert (auf Facharbeiterniveau oder
dariiber) beschiftigt sind. Sie sind voll erwerbstitig oder in regelméBiger Teilzeitbe-
schiftigung. Zur Ausiibung ihrer Tatigkeit ist nach ihren Angaben mindestens eine
Facharbeiterausbildung oder eine vergleichbare Ausbildung erforderlich Vi,

Die Auswertung nach diesen Kriterien ergibt, da3 bereits zwei Jahre nach Ausbildungsende

bei einem Siebentel (13,6 %) der Lehrabsolventen die beruflichen Reproduktionsinteressen

gefdhrdet sind (Gruppe 1), fast ein Drittel (31,8 %) unterhalb des Niveaus eines Facharbei-
ters arbeitet (Gruppe 2) und nur knapp mehr als die Hélfte (54,6 %) auf dem Niveau eines

Facharbeiters beschiftigt ist * . Unter Beriicksichtigung des engen Zusammenhangs

zwischen beruflicher Erstplazierung und Berufsbiographie ergibt sich somit, daf3 die Halfte

der Lehrabsolventen einen ungiinstigen Berufsstart mit einer schlechten Prognose fiir die
weitere berufliche Entwicklung hat.

Die drei Gruppen von Lehrabsolventen unterscheiden sich deutlich voneinander
hinsichtlich Arbeitslosigkeitsrisiko, Haufigkeit des Wechsels in einen ausbildungsfremden

Beruf und Berufszufriedenheit. Das monatliche Bruttoeinkommen betrigt 14.600 Schilling



im Durchschnitt, es lassen sich keine Unterschiede zwischen den drei Gruppen feststellen,
was sich jedoch im weiteren Berufsverlauf dndern diirfte, wenn es bei den qualifiziert

Beschiftigten zu Aufstiegsprozessen kommt *.

3 Theoretische Uberlegungen zum Zusammenhang von betrieblicher Ausbildungs-
strategie und beruflicher Erstplazierung

Ein Ansatz, der sich mit der Frage des Ausbildungsverhaltens von Unternehmen
hinsichtlich Quantitit, Qualitdt und Finanzierungsbereitschaft befalit, ist die zu Beginn der
60er Jahre entwickelte Humankapitaltheorie. Becker (1964, S. 7-66) fiihrte als
Grundbegriffe seines Ansatzes die Unterscheidung zwischen "genereller" und "firmenspezi-
fischer" Ausbildung ein und interpretiert die Finanzierung von Ausbildung in-
vestitionstheoretisch. Ausgangspunkt des Humankapitalansatzes ist die These, daf3 (berufli-
che) Ausbildung die Produktivitit der Arbeitenden erhoht. Die durch die Ausbildung
verursachten Kosten (direkte Kosten fiir Lehrpersonal, Ausstattung, Lehrmaterial etc. und
indirekte Kosten fiir entfallende produktive Tétigkeit oder Freizeitverzicht) flieBen nach dem
Ausbildungsabschluf durch zusitzliche Ertrdge an den Investor zuriick. Bei der "generellen"
Ausbildung handelt es sich um marktfahige berufliche Qualifikationen, die nicht nur im aus-
bildenden Unternehmen produktivitétssteigernd eingesetzt werden konnen, sondern in
andere Unternehmen transferierbar sind. "Spezifische" Ausbildung hingegen erhoht die
Produktivitdt nur im ausbildenden Unternehmen (vgl. hiezu auch die knappe und klare
Darstellung von Sinnhold 1990, S.141-146).

Die beiden Ausbildungstypen "generelle" und "spezifische" Ausbildung sind der Theorie
zufolge als Extreme zu verstehen, in der Praxis kommen sie in einem bestimmten
Mischungsverhiltnis vor. Nach Becker sind sie jedoch fiir das Ausbildungsverhalten von
Betrieben und die Finanzierung wesentlich. Betriebe sind demnach nur insoweit bereit, in
Humankapital zu investieren (die Nettokosten der Ausbildung zu tragen), als es sich um
firmenspezifische Ausbildung handelt. Denn diese Qualifikationen kénnen auferhalb des
ausbildenden Betriebs nicht verwendet werden und somit kein Motiv fiir eine Abwanderung
oder Abwerbung der Ausgebildeten darstellen. Da firmenspezifische Qualifikationen keinen
Marktwert besitzen, schlagen sie sich auch nicht in hoheren Lohnen nieder, eine Kosten-
und Ertragsteilung zwischen Unternehmen und Ausgebildeten wird in der Praxis dennoch
stattfinden, um das Interesse am Verbleib im Betrieb zu erhohen. Bei generellen
Qualifikationen hingegen, die ja auch in anderen Unternehmen produktiv eingesetzt werden
konnen, besteht die Gefahr eines Betriebswechsels des Ausgebildeten: Die Ertrage der
Ausbildung wiirden in diesem Fall extern fiir das ausbildende Unternehmen beim
Ausgebildeten in Form eines hoheren Einkommens und beim anderen Unternehmen

anfallen. Daher werden betriebswirtschaftlich rational handelnde Betriebe - so die Aussage



der Humankapitaltheorie - nicht in generelle Ausbildung investieren, die Kosten miissen
(meist in Form von Lohnabschldgen) von den Auszubildenden selbst getragen werden.

Gegen diesen Ansatz von Becker sind Einwénde allgemeiner Natur und speziell in
Hinblick auf die Lehrausbildung gemacht worden. Allgemeiner Natur sind
Identifikationsprobleme, die nach Sadowski (1980, S. 13-28) eine empirische Uberpriifung
nicht zulassen. Diese Probleme betreffen die mangelnde Unterscheidungsmoglichkeit von
genereller und firmenspezifischer Ausbildung, die Komplexitét der Ursachen fiir freiwillige
Fluktuation und Kiindigungen, die Uneindeutigkeit von Ursache und Wirkung zwischen
Ausbildung und monopsonistischen Marktverhéltnissen bzw. Fluktuationshemmnissen
sowie das Verschwimmen der klaren Aussagen iiber das Verhalten von Ausgebildeten, wenn
man neben dem monetiren Einkommen auch "psychisches Einkommen" (in Form von
Beschiftigungssicherheit, soziale Integration, Kommunikation, Aufstiegsmoglichkeiten
etc.) als Entscheidungskriterien flir das Verhalten zulasse.

In Bezug auf die Lehrausbildung stellt sich die Frage, ob sie eher zum generellen oder
zum firmenspezifischen Ausbildungstyp zéhlt. Die Betriebe haben zwar gegeniiber der
Berufsschule eine dominierende Stellung im dualen System und besitzen einen starken
EinfluB auf die Gestaltung der Ausbildung, doch rechtfertigt dies noch keineswegs die
Charakterisierung der Ausbildung als firmenspezifisch. Denn sie ist in
Ausbildungsordnungen gesetzlich geregelt, der Berufsschulunterricht findet nach
allgemeinen Lehrplinen statt und die Ausbildung wird mit einem allgemein anerkannten
Zertifikat abgeschlossen. Die Ausbildung erfolgt fiir einen Beruf und ist nicht arbeitsplatz-
orientiert. Sadowski (S. 45-48) fiihrt eine Reihe von Untersuchungen an, die den
Allgemeinheitscharakter der Lehrausbildung betonen. Nach Weltz/Schmidt/Sass (1974)
zeichnen sich Facharbeiter durch ihre variable Einsetzbarkeit, eine leichte
Anpassungsfahigkeit ihrer Qualifikationen an unterschiedliche betriebliche Erfordernisse
und technische Verdnderungen, durch ein hohes AusmaBl an Selbstandigkeit,
Kooperationsfihigkeit, Arbeitsdisziplin und LeistungsbewuBtsein aus. Ahnliche Ergebnisse
sind auch bei Lutz (1976), Henninges/Tessaring (1977) sowie bei Mickler u.a. (1977) zu
finden.

Aus diesen Forschungsergebnissen ist der Schlul zu ziehen, daB3 es sich bei der
Lehrausbildung im wesentlichen um eine generelle Ausbildung im Beckerschen Sinn
handelt, in die Betriebe nicht investieren diirften. Die Ausbildungskosten miilten demnach
von den Lehrlingen selbst getragen werden. Dem widersprechen aber andere Befunde. Nach
Selle/Werner (1977) zéhlen gerade viele jener Lehrberufe, die den Betrieben Nettokosten in
der Ausbildung verursachen (z.B. Schlosserberufe, Elektroberufe), zu den Querschnittberu-

fen, d.h. ihre Absolventen sind in einer Vielzahl von Branchen beschaftigt.



Durch eine Modifikation des Beckerschen Ansatzes, die den Entscheidungshorizont von
Unternehmen fiir die Rentabilitdt von Humankapitalinvestitionen in den Mittelpunkt der
Uberlegungen stellt, versuchen einige Autoren, die Schwierigkeiten mit der
Firmenspezifizitit der Ausbildung zu umgehen (vgl. dazu u.a. Albach 1977, Bodenho-
fer/Otsch 1976, Bodenhéfer/Otsch 1978, Bodenhdfer 1982). Zwei grundsitzlich verschiede-
ne Ausbildungsstrategien von Betrieben werden dabei unterschieden: Ausbildung als
unmittelbar profitable Aktivitit und Ausbildung als Investition in Humankapital.

Im ersten Fall sind Betriebe darauf orientiert, die Ausbildungsaufwendungen durch pro-
duktive Leistungen der Auszubildenden bereits innerhalb der Ausbildungsperiode wieder
zuriick zu erhalten. Sie sind dementsprechend darauf bedacht, Qualitét und Kosten zu be-
grenzen. Sie sind nur in sehr eingeschrianktem Ausmal an einer qualitétsvollen Ausbildung
von Fachkréften fiir den eigenen Bedarf interessiert, sondern betrachten die Ausbildung als
Moglichkeit, Lehrlinge als (billige) Arbeitskréfte einzusetzen. Insofern sie die Ausbildung
so einrichten konnen, daB sie keine Nettokosten verursacht, sondern ihnen vielleicht sogar
Nettoertridge bringt, wird ihre Ausbildungsbereitschaft lediglich durch das Kalkiil eines
optimalen Arbeitskrifteeinsatzes bestimmt; sie sind daran interessiert, da3 die Ausgebildeten
den Betrieb verlassen, und ersetzen die jéhrlich abgehenden Lehrlinge durch Neuaufnah-
men. Thr Verhalten wird sich dann &ndern, wenn durch bestimmte gesetzliche Auflagen der
Einsatz von Lehrlingen als Arbeitskréfte erschwert und die Ausbildung verteuert wird.

Im zweiten Fall der Ausbildung als Investition in betriebliches Humankapital kalkulieren
Unternehmen léngerfristig, iber die Ausbildungsperiode hinaus, indem sie mit einem vollen
Riickflufl der Ausbildungsaufwendungen erst nach dem Ausbildungsabschluf3 rechnen. In
diesem Fall sind sie also bereit, in die Ausbildung zu investieren - eine Voraussetzung, um
sie entsprechend qualititsvoll zu gestalten. Eine solche Orientierung wird vorliegen, wenn
das Unternehmen vorwiegend an einer Ausbildung von qualifiziertem Nachwuchs fiir den
eigenen Bedarf interessiert ist. Bedingung fiir diese Strategie ist allerdings, daf3 eine
geniigend groBBe Anzahl der Ausgebildeten im Betrieb bleibt. Wire dies nicht der Fall und
wiirde eine grofere Zahl von Ausgebildeten zu einem Konkurrenzbetrieb wechseln, so
wiirden die durch die Ausbildung verursachten produktiven Ertrége in dem anderen Betrieb
anfallen, ohne daf} dieser Ausbildungskosten gehabt hitte. Betriebe mit dieser Ausbil-
dungsstrategie werden daher ihre Ausbildungsbereitschaft zahlenméfig begrenzen und
bemiiht sein, die Ausgebildeten zu iibernehmen und im Betrieb zu halten.

Bei diesem modifizierten Humankapitalansatz riickt die Verbleibsdauer der Ausgebilde-
ten als Kriterium des Ausbildungsverhaltens von Betrieben in den Mittelpunkt. Die
Ausrichtung auf die Vermittlung von firmenspezifischen Qualifikationen stellt nur eine

Maoglichkeit dar, in Form eines Fluktuationshemmnisses Ausgebildete im Betrieb zu halten.



Eine andere Moglichkeit besteht darin, durch verschiedene personalpolitische Maflnahmen
Anreize fiir den Verbleib der Arbeitskrifte zu setzen.

Auf diese Weise ergibt sich die Moglichkeit, den Humankapitalansatz in die Theorie
interner  Arbeitsmirkte (Gewdhrung von Beschéftigungssicherheit in  einem
iiberdurchschnittlich hohem Ausmal3 und von Sozialleistungen, Etablierung eines Systems
von abgestuften Aufstiegsmoglichkeiten mit Eingangspositionen, Bindung der Entlohnung
an die Arbeitsplitze und Betriebszugehorigkeit, Einrichtung von Schlichtungsstellen etc.) zu
integrieren. Der entscheidende Punkt dieses modifizierten Ansatzes liegt darin, daf3 Betriebe
nicht blo in die Bildung von Humankapital investieren konnen, sondern auch in
MaBnahmen fiir den Verbleib der Ausgebildeten im Betrieb. Denkt man diesen modifizierten
Ansatz konsequent weiter, so fiihrt er iiber die Humankapitaltheorie hinaus, etwa zu einer
transaktionskostentheoretischen Betrachtungsweise mit einer stirkeren Einbeziehung
soziologisch orientierter Elemente (vgl. etwa Williamson 1985, S.241-272 und Williamson/-
Wachter/Harris 1975). Denn die Tatsache, da3 Beschéftigten mit einer groBeren Bewegungs-
freiheit, die durch eine generelle qualifizierte Ausbildung erzeugt wird, im Betrieb bleiben,
héngt von organisatorischen Mafinahmen ab, die nicht nur mit monetiren Zahlungen zu tun
haben (z.B. Etablierung eines "ausgewogenen", akzeptierten Verhdltnisses von sozialer
Differenzierung und sozialer Integration, Berlicksichtigung von Gerechtigkeitsaspekten in
Konfliktféllen, Einriumung von Mitbestimmungsmdglichkeiten, Schaffung interessanter
Arbeitsplitze, freundliches Betriebsklima, symbolisch vermittelte Anerkennungsformen).
Bei den Beschiftigten sind also zusétzlich zum Einkommen Werthaltungen und Sinn-
bediirfnisse zu beriicksichtigen, die deren Entscheidungen und Verhalten beeinflussen.
Fragen der Unternehmenskultur riicken damit in den Mittelpunkt.

Die Berufsausbildung kann demnach von den Betrieben nicht mehr nur als funktionale
Qualifizierung betrachtet werden, sondern erzieherische und sozialisatorische Wirkungen
miissen beriicksichtigt werden. Préaferenzordnungen konnen, wie in der neoklassischen
Okonomie iiblich, nicht als von vornherein gegeben angenommen werden, sondern sie
entstechen erst in einem ErfahrungsprozeB, etwa innerhalb der Berufsausbildung.
Unternehmen kdnnen sich also, wenn sie qualifizierte Arbeitskréfte behalten wollen, nicht
eindimensional auf monetére Zahlungen stiitzen, sondern miissen sich auf komplexe soziale
Prozesse einlassen.

Insgesamt ergibt sich somit, daB3 betriebliche Ausbildung, mit der die Strategie der
Investition in Humankapital verfolgt wird, ein kostenintensiver und sozial aufwendiger
sowie, wegen drohender Abwanderungen, risikoreicher Prozel} ist. Als zentrales Problem
bleibt damit die Frage, unter welchen Bedingungen Unternehmen bereit sind, solche
Anstrengungen auf sich zu nehmen *!. Interne Arbeitsmérkte und unterschiedliche Anreize

bei der Personalrekrutierung kdnnten auch von Unternehmen praktiziert werden, die selbst



keine Ausbildung betreiben, ja solche Unternehmen wiirden sogar iiber grofere finanzielle
Spielrdume fiir solche Mafinahmen verfiigen, wenn sie keine Ausbildungsaufwendungen zu
tragen hétten. Es muB also ein spezifisches Interesse an der Ausbildung im eigenen Betrieb
geben.

Sadowski (vgl. 1980, S. 50-134; vgl. auch Scheib 1987, S. 113-119) interpretiert die
Lehrausbildung als ein Instrument der Personalbeschaffung vor dem Hintergrund eines
permanenten Facharbeitermangels in den 70er Jahren: Ausbildung, Aufstiegsmoglichkeiten,
Beschiftigungssicherheit etc. begriinden eine positive Reputation auf dem Arbeitsmarkt, die
die Bereitschaft fir den Eintritt in das Unternehmen erhoht; damit verbessern sich die
Moglichkeiten zur Selektion und die Chancen fiir eine dauerhafte Besetzung der Stellen mit
qualifiziertem Personal (Reduktion der Fluktuationskosten). Die Sadowkische
Begriindung des Ausbildungsmotivs von Unternehmen mit dem Argument eines permanen-
ten Facharbeitermangels mag vielleicht fiir bestimmte Perioden oder bestimmte Berufe
zutreffen, doch scheint sie nicht generell plausibel zu sein. Denn es diirfte, zumindest fiir die
Vergangenheit, kaum nachzuweisen sein, daf3 Industrieunternehmen zu wenige Lehrlinge
bekommen hitten und Jugendliche Lehrstellen im Gewerbe, wo es einen Lehrlings-
iiberschuB gibt, bevorzugen wiirden *i . Industrieunternchmen verhalten sich eher
wihlerisch bei der Aufnahme von Lehrlingen. Die erste Erhebung im Rahmen dieser Unter-
suchung hat ergeben, da3 die Selektion bei der Aufnahme von Lehrlingen in der Industrie
wesentlich schirfer ist als im Gewerbe und daf3 das Vorbildungsniveau der Industrielehrlinge
hoher ist als das der Gewerbelehrlinge. Drei Fiinftel der Industrielehrlinge werden vor der
Aufnahme einem Test unterzogen, jedoch nur ein Fiinftel der Gewerbelehrlinge (vgl. Ofner
1991, S. 15-20).

Die Erkliarung der Tatsache, da3 Betriebe aus einem Angebotsmangel an Facharbeitern
am Arbeitsmarkt Lehrlinge ausbilden, ist in gewisser Weise zirkuldr und beantwortet nicht
die Frage, warum einige bereit sind, sich auf die finanziell und sozial aufwendigen Prozesse
einzulassen, die mit einer qualitétsvollen Ausbildung verbunden sind, und andere nicht. Die
Antwort muf3 wohl in der Richtung zu suchen sein, welche besonderen Ertrdge und Vorteile
die Beschiftigung von qualifizierten Facharbeitern unter bestimmten Voraussetzungen
bringt. Solche Voraussetzungen diirften bei bestimmten Produktionsbedingungen gegeben
sein. Ein vielfdltiges Produktionsprogramm in kleinen Serien mit hdufigen Umstellungen
der Maschinen, komplexe und anspruchsvolle Fertigungsverfahren, die Anwendung
moderner, computergesteuerter Technologien, komplexe Organisationsstrukturen, ein
grofer Planungsaufwand fiir die Fertigung, eine hohe Innovativitdt des Unternehmens mit
héufiger Einfiihrung neuer Produkte in die Produktion machen auch in der Fertigung die
Beschiftigung eines Grundstocks von fachlich bestausgebildeten Facharbeitern mit hoher

Arbeitsmotivation, Kooperationsbereitschaft und Selbstandigkeit erforderlich. Diese Bedin-



gungen treffen sicherlich nur auf einen Kernbereich der Industrie in innovativen Branchen
zu. Durch die Lehrausbildung und die sie begleitenden organisatorischen Mafinahmen (Auf-
stiegsmoglichkeiten, Sozialleistungen, gutes Betriebsklima) mit ihren positiven Reputa-
tionswirkungen auf dem Arbeitsmarkt erhalten diese Unternehmen die Moglichkeit, junge
Interessenten iiber einige Jahre hindurch kennenzulernen, sie auf die betrieblichen Bedin-
gungen hin zu sozialisieren und nach ihren Féhigkeiten zu selektieren. Auf diese Weise
konnen sich innovative Unternehmen interessierte und motivierte Personen aussuchen und
zu hochqualifizierten Fachkréften ausbilden, ohne die sie ihre innovationsorientierte
Firmenpolitik nicht durchfiihren kénnten *iil,

Zusatzlich wird die Verfolgung einer Strategie der "Ausbildung als Investition in
betriebliches Humankapital" an verschiedene betriebliche Voraussetzungen gebunden sein,
die eine Rentabilitit der Aufwendungen ermoglichen. So ist zum Beispiel die Einrichtung
eines Systems gestufter Aufstiegsmdglichkeiten (also die Einrichtung eines internen
Arbeitsmarkts) bzw. die Zusicherung eines stabilen Beschéftigungsverhiltnisses fiir einen
Teil der Belegschaft (Stammbelegschaft) sowie die Gewéahrung zusétzlicher Sozialleistun-
gen nur flir gréBere Unternehmen moglich. Ebenso muf ein groBerer regelméaBiger Ersatzbe-
darf an qualifizierten Fachkriften vorhanden sein, um die fixen Ausbildungskosten (fiir
Raum, Maschinen und Lehrpersonal) auf eine gro3ere Anzahl von Lehrlingen verteilen zu
konnen (Nutzung von Skaleneffekten).

Anders stellen sich die Verhiltnisse in Betrieben dar, die die Lehrausbildung als
unmittelbar profitable Aktivitét betreiben. Da sie keinen Wert auf eine besondere Qualitét
der Ausbildung legen und im allgemeinen nicht an einer Ubernahme der Ausgebildeten
interessiert sind, brauchen sie auch nicht allzu wihlerisch bei der Aufnahme von Lehrlingen
sein. Dennoch haben auch sie die Moglichkeit zur Selektion, da sie die Lehrlinge wihrend
der Ausbildungszeit kennenlernen; sie konnen sich fiir ihren geringen Nachwuchsbedarf den
Lehrling, den sie fiir den geeignetsten halten, aussuchen und ihn besonders fordern. -
Selektion, wenn auch durch unterschiedliche MaBnahmen und in unterschiedlich
systematischer Weise praktiziert, diirfte demnach ein wichtiges Motiv der Lehrausbildung
fiir Betriebe sein.

Aus den beiden betrieblichen Ausbildungsstrategien ergeben sich fiir die Ausgebildeten
unterschiedliche Bedingungen flir die Berufseinmiindung und die Erstplazierung im
Beschiftigungssystem. Diese Bedingungen hdngen vor allem mit der Qualitit der
Ausbildung, den Verhéltnissen am berufsspezifischen Arbeitsmarkt und der Moglichkeit,
den Berufseinstieg im Lehrbetrieb vornehmen zu koénnen, zusammen. Im folgenden sollen
die unterschiedlichen Bedingungen im  Zusammenhang mit den beiden

Ausbildungsstrategien kurz skizziert werden:
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-Strategie der Investition in betriebliches Humankapital: Da diese Betriebe mit der
Ausbildung fiir den eigenen Facharbeiternachwuchs sorgen und bereit sind zu
investieren, erhalten die Lehrlinge eine gute Ausbildung. Wegen des relativ hohen
finanziellen und sozialen Aufwands fiir die Ausbildung werden die Betriebe die Anzahl
der Auszubildenden begrenzen. Das Angebot von relativ guten Arbeitspldtzen sowie von
beruflichen Aufstiegs- und Weiterbildungsmoglichkeiten gehort mit zur Strategie, die
Ausgebildeten im Betrieb zu halten. Fiir sie eroffnen sich relativ giinstige berufliche
Entwicklungsmoglichkeiten.

-Strategie der Ausbildung als profitable Aktivitit: Zwecks Vermeidung von Nettokosten
wird die Qualitdt der Ausbildung zu begrenzen versucht. Da der produktive Einsatz ein
zentrales Motiv fiir die Aufnahme der Lehrlinge darstellt, besteht eine Tendenz zu einer
quantitativen Uberausbildung; die Aufnahme von Lehrlingen wird lediglich durch das
Kalkiil eines optimalen Arbeitskriifteeinsatzes bestimmt. Die Uberausbildung fiihrt zu
einem Uberangebot am entsprechenden berufsspezifischen Arbeitsmarkt und erschwert
es den Ausgebildeten, eine qualifizierte Stelle im erlernten Beruf zu finden. Inwieweit
dies dennoch gelingt, hdangt von der Breite der Ausbildung und der beruflichen Flexibilitit
ab.

4Ausbildungsstrategie und Berufseinmiindung - empirische Ergebnisse

Die theoretischen Uberlegungen sollen im folgenden dazu benutzt werden, die aus der
empirischen Erhebung vorliegenden Daten zu interpretieren bzw. einige der aufgestellten
Thesen zu testen. Dabei werden Daten aus beiden Befragungen verwendet: Alle Daten iiber
die betrieblichen Merkmale der Ausbildung (Betriebsgrofle, Wirtschaftsbereich, Vor-
handensein einer Lehrwerkstitte, Ausbildungsbedingungen) sowie die Angaben iiber das
Ubernahmeangebot von seiten des Betriebs und die Zufriedenheit mit der Ausbildung
stammen aus der ersten Befragung. Der tatséchliche Verbleib im Lehrbetrieb wurde im
Rahmen der zweiten Befragung ermittelt.

Im folgendem wird das Erklarungsmodell kurz erértert (vgl. Abb. 1). Das Verbleiben im
Lehrbetrieb wird als Zusammentreffen eines Ubernahmeangebots von seiten des Betriebs
und der Bereitschaft des Lehrabsolventen, im Betrieb zu bleiben, aufgefalit. Die
Bereitschaft, im Betriecb zu bleiben, wird im Modell mit der Variablen
"Ausbildungszufriedenheit" identifiziert. Dies stellt sicherlich eine Einschriankung dar, da
die Finschitzung des Betriebs fiir die Erfiillung der eigenen beruflichen Anspriiche si-
cherlich nicht nur auf der Grundlage der Ausbildungsqualitét erfolgt, sondern auch die
Beschiftigungsbedingungen (Lohnhdhe, Sozialleistungen, Betriebsklima, Entwick-
lungsmoglichkeiten) in die Bewertung einflieBen. Andererseits kann aber aufgrund der ange-

filhrten Humankapitaliiberlegungen angenommen werden, daf3 es eine positive Korrelation
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zwischen Ausbildungsqualitit und angenehm empfundenen Arbeitsbedingungen als Anreiz
fiir den Verbleib im Betrieb gibt.

Abbildung 1:Erkldrungsmodell fiir den Verbleib im Lehrbetrieb

Betriebsgrofe Wirtschaftszweig
Lehrwerkstétte
Ausbildungsqualitit
Ubernahmeangebot Ausbildungszufriedenheit
Verbleib im
Lehrbetrieb

Die zentrale Fragestellung ist die Uberpriifung der Bedingungen, von denen das
Ubernahmeangebot von seiten des Betriebs abhiingt. Das Interesse eines Betriebs an einem
regelmiiBigen Facharbeiternachwuchs driickt sich - laut theoretischer Uberlegungen -
zunéchst in einer qualitdtsvollen Ausbildung aus. Es ist anzunehmen, daf3 die Ausbildungs-
qualitdt, zumindest innerhalb der Industrie, vor allem durch die Einrichtung einer Lehrwerk-
stitte erreicht werden kann: Betriebe, die fiir die Ausbildung der Lehrlinge eine eigene Werk-
stitte einrichten, haben, so die Annahme, eine hohere Ausbildungsqualitit und sind eher
daran interessiert, ihre Ausbildungsinvestitionen von den Ausgebildeten in Form hoherer
Produktivitit zuriickzuerhalten. Es ist daher zu erwarten, dafl Betriebe mit Lehrwerkstitte
bzw. mit qualititsfordernden Ausbildungsbedingungen eher den Absolventen anbieten, im
Betrieb zu bleiben. Gleichzeitig kann, wie bereits erwéhnt, vermutet werden, da3 eine quali-
tativ hochstehende Ausbildung bei den Lehrlingen Zufriedenheit auslost (neben anderen
Bedingungen im Betrieb) und bei ihnen ein Interesse weckt, im Betrieb zu bleiben. Eine
qualitativ hochstehende Ausbildung ist sicherlich nicht nur in einer Lehrwerkstitte zu
erreichen. Es ist zu vermuten, daf} sie unabhéngig vom Vorhandensein einer Lehrwerkstétte
mit der Betriebsgrof3e positiv korreliert, da groBere Betriebe - wie dargestellt - mit Hilfe von
Ausbildungsaktivititen die Strategie verfolgen (koénnen), Personal zu rekrutieren und fiir
ihren Facharbeiternachwuchs zu sorgen.

Das Vorhandensein einer Lehrwerkstitte wird, wie bereits angesprochen, vom
Wirtschaftszweig und von der Betriebsgrofle abhdngen: Lehrwerkstétten sind vor allem in

Industriebetrieben und, auBerhalb der Industrie, in groeren Betrieben zu finden.
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Um unterschiedliche Effekte zwischen den Variablen voneinander trennen zu kénnen,
wird das Modell mit Hilfe einer "Pfadanalyse" (vgl. zu diesem Verfahren Opp/Schmidt
1976) iiberpriift, die es erlaubt, "direkte kausale Effekte" von "indirekten kausalen Effekten"
und von der "Einwirkung von Drittvariablen" zu unterscheiden. Nédhere Angaben zur
Definition der Variablen, zur Auswertung und zu den pfadanalytischen Kennzahlen sind im
Anhang zu finden. Im folgenden werden die Ergebnisse der Pfadanalyse schrittweise
dargestellt und interpretiert.

4.1 Zur Ausbildungsqualitit

Zunéchst wird die Vermutung bestitigt, dal Lehrwerkstétten vor allem in der Industrie
und in grofBeren Betrieben gefiihrt werden. Die Hélfte (53,4 %) der Industrielehrlinge wird
in einer Lehrwerkstitte ausgebildet, bei den Lehrlingen aus anderen Wirtschaftszweigen
(vor allem aus dem Gewerbe) sind es blof} fiinf Prozent.

Die Ausbildungsqualitdt wird, wie im Anhang ausgefiihrt, mittels eines sieben Punkte
umfassenden Index gemessen. Obwohl es sich bei den berticksichtigten Merkmalen blofl um
Mindestanforderungen handelt, erreichen die Betriebe nur bei einem Achtel der Lehrlinge
sechs Punkte. Bei einem Drittel der Lehrlinge kommen die Lehrbetriebe auf maximal drei
Punkte, vier Qualititspunkte gibt ein weiteres Drittel der Lehrlinge an. Durch Zusam-
menfassung der Werte werden zwei Gruppen gebildet: Betriebe mit mangelnder Qualitét
(vier Punkte oder weniger) und Betriebe mit ausreichender Qualitdt in der Ausbildung (fiinf
Punkte oder mehr).

Tabelle 1:Anteil der Lehrlinge, die eine qualitétsvolle Ausbildung erhalten, in Abhangigkeit
von Lehrwerkstitte und Betriebsgrofle
(Angaben in Prozent der Nennungen)

keine Lehr- | Lehrwerk- | Gesamt

werkst stitte
kleiner Betrieb 22,2 90,0 23,0
grof3er Betrieb 34,1 91,5 54,7
Gesamt 24,6 91,4 31,6

1=246,5 df=3 sig=0,0 N=1190

Die Pfadanalyse zeigt, daB als stirkster Bestimmungsfaktor fiir qualitdtsvolle
Ausbildungsbedingungen Lehrwerkstétten anzusehen sind. Unabhéngig davon, d.h. auch
ohne das Vorhandensein einer Lehrwerkstétte, nimmt die Ausbildungsqualitét aber auch mit
der BetriebsgroBBe zu. Tabelle 1 zeigt die GroBe der Wirkungen der beiden Variablen "Lehr-
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werkstétte" und "Betriebsgrofle" auf die Variable "Ausbildungsqualitit". Von den
Lehrlingen, die ohne Lehrwerkstétte ausgebildet werden, beschreibt ein Viertel (24,6 %)
Bedingungen, die auf qualititsvolle Ausbildungsbedingungen schlieBen lassen, bei den
Lehrwerkstéttenlehrlingen betrigt der Anteil knapp iiber 90 Prozent. Die Betriebsgrofie
spielt nur bei Nicht-Lehrwerkstattenlehrlingen eine Rolle: Bei den Lehrlingen, die nicht in
einer Lehrwerkstitte ausgebildet werden, steigt der Anteil qualititsvoller
Ausbildungsbedingungen von 22 Prozent in kleinen Betrieben auf 34 Prozent in groBen
Betrieben.

4.2 Ubernahmeangebot durch den Lehrbetrieb

Bei der Variablen "Ubernahmeangebot” diirfte es sich um eine relativ schlecht gemessene
Variable handeln. Dies liegt daran, da3 die erste Befragung, aus der die entsprechenden
Informationen stammen, fiir die meisten Lehrlinge ein halbes bis ein dreiviertel Jahr vor dem
AusbildungsabschluB erfolgte; die Antworten auf die Frage, ob ein Ubernahmeangebot von
seiten des Betriebs vorliege, konnen daher vielfach auf Annahmen und Vermutungen der
Lehrlinge beruhen. Dennoch ergibt die Analyse deutliche Unterschiede. Betriebe mit hoher
Ausbildungsqualitit neigen eher dazu, die Lehrabsolventen zu iibernechmen. Die Variable
"Ausbildungsqualitit" besitzt die stirkste eigenstindige Erklarungskraft fiir das Vorliegen
eines Ubernahmeangebots.

Die Pfadanalyse zeigt weiters, dal unabhingig von der Ausbildungsqualitit die
Ubernahmebereitschaft mit der BetriebsgroBe zunimmt. Dies deutet darauf hin, daB bei gro-
Beren Betrieben die Ausbildung eher ein Rekrutierungsinstrument fiir (qualifizierte) Arbeits-
kréfte darstellt als fiir kleinere Betriebe. Die Zugehorigkeit zu einem Wirtschaftszweig
(Industrie/Nicht-Industrie) besitzt demgegeniiber eine viel geringere Bedeutung: Kleinere
Industriebetriebe verhalten sich eher wie Gewerbebetriebe, sie gestalten ihre Ausbildung
weniger qualititsvoll und sie bieten ihren Absolventen in einem geringeren Ausmaf an, im
Betrieb zu bleiben.

Tabelle 2 zeigt die beschricbenen Zusammenhiinge der Variablen "Ubernahmeangebot"
mit den Variablen "Ausbildungsqualitit" und "BetriebsgroB3e". Knapp die Hélfte (47,6 %)
der Lehrlinge, deren Ausbildung unter ungentigenden Qualititsbedingungen stattgefunden
hat, geben an, vom Lehrbetrieb ein Ubernahmeangebot erhalten zu haben; bei den Lehrlin-
gen, die unter qualititsvolleren Bedingungen ausgebildet worden sind, sind es zwei Drittel
(68,2 %). Eine zusétzliche Wirkung der Variablen "Betriebsgrofle" gibt es im Fall weniger
qualitdtsvoller Ausbildungungsbedingungen: Hier erreicht auch bei GrofBbetrieben das
Ubernahmeangebot einen Anteil von zwei Drittel der Lehrlinge im Unterschied zu 43
Prozent bei kleinen Betrieben. Dies bedeutet, dal GroBbetriebe auch unabhingig von der

Ausbildungsqualitiit eine stirkere Neigung zur Ubernahme ihrer Lehrabsolventen haben.
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Tabelle 2:Anteil der Lehrlinge mit Ubernahmeangebot in Abhingigkeit von Aus-
bildungsqualitit und Betriebsgrofie
(Angaben in Prozent der Nennungen)

geringe hohe |Gesamt

Qualitit Qualitit
kleiner Betrieb 434 68,0 49.0
grof3er Betrieb 66,7 86,3 67,6
Gesamt 47,6 68,2 54,1

x*=70,2 df=3 sig=0,0 N=1186

4.3 Zufriedenheit mit der Ausbildung

Den grofiten Einflu auf die Zufriedenheit der Lehrlinge mit der Ausbildung hat mit
groflem Abstand die Ausbildungsqualitét. Dies bedeutet, daf3 die Lehrlinge die betrieblichen
Ausbildungsbedingungen wahrnehmen und in ihre Beurteilung einflieBen lassen.
Unabhéngig von der Ausbildungsqualitit kommen der Betriebsgrofe, der Fiihrung einer
Lehrwerkstitte und dem Vorliegen eines Ubernahmeangebots nur schwache Wirkungen auf
die Ausbildungszufriedenheit zu. Uberraschenderweise hat die Zugehérigkeit zur Industrie
einen negativen direkten EinfluB} auf die Zufriedenheit mit der Ausbildung. Dies bedeutet,
daB von den Lehrlingen eine Lehre in einem Industriebetrieb ohne Lehrwerkstétte bzw. mit
minderer Ausbildungsqualitit negativer beurteilt wird als von den Lehrlingen im Gewerbe
die gleichen Ausbildungsbedingungen. Da die "Stdrke" eines Gewerbebetriebs in seiner
Uberschaubarkeit und im unmittelbar Kontakt der Beschiftigten liegt, konnte man dieses
Ergebnis so interpretieren, dafl Lehrwerkstitte und Ausbildungsqualitét eine starke soziale
Komponente in Industriebetrieben haben: die Beziehungen zwischen Lehrlingen, Vorge-
setzten und anderen Beschiftigten sind bei einer Ausbildung in einer Lehrwerkstitte besser
strukturiert und geregelt und einem willkiirlichen Verhalten eher entzogen, wodurch ein
angenchmeres Betriebsklima erzeugt und die Ausbildung von den Lehrlingen positiver
beurteilt wird.

Tabelle 3 zeigt den EinfluB der Variablen "Ausbildungsqualitit" und "Uber-
nahmebereitschaft" auf die Variable "Ausbildungszufriedenheit". Knapp die Hilfte (47,4 %)
der Lehrlinge, die unter ungentigenden qualitativen Bedingungen ausgebildet worden sind,
sind mit ihrer Ausbildung zufrieden, bei den Lehrlingen mit hoher Ausbildungsqualitit steigt
der Anteil der Zufriedenen auf 84 Prozent an. Das Vorliegen eines Ubernahmeangebots von
seiten des Lehrbetriebs fordert zusétzlich die Zufriedenheit geringfiigig. Bei ungeniigender
Ausbildungsqualitit steigt der Anteil der Zufriedenen von 42 auf 53 Prozent und bei hoher
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Ausbildungsqualitit von 80 auf 86 Prozent, wenn ein Ubernahmeangebot vorliegt. Dies
bedeutet, daB sich Lehrabsolventen von der Ubernahmebereitschaft eines Ausbil-
dungsbetriebs allein nur wenig beeinflussen lassen und die Ausbildungsqualitit einen
weitaus groferen Stellenwert besitzt.

Tabelle 3:Anteil der Lehrlinge mit hoher Ausbildungszufriedenheit in Abhdngigkeit von
Ausbildungsqualitit und Ubernahmeangebot
(Angaben in Prozent der Nennungen)

geringe hohe |Gesamt

Qualitit Qualitit
kein U-Angebot 42,3 79,7 50,6
U-Angebot vorh. 52,9 86,00 66,0
Gesamt 474 84,0 59,0

=1552 df=3 sig=0,0 N=1206

4.4 Verbleib im Ausbildungsbetrieb

Die stirksten direkten und voneinander unabhingigen Einfliisse auf den Verbleib im
Lehrbetrieb zeigen die BetriebsgroBBe und das Vorhandensein qualititsfordernder Ausbil-
dungsbedingungen. Dies sind auch, wie vorher gezeigt, die beiden Faktoren, die in einem
engen Zusammenhang damit stehen, ob Betriebe den Lehrabsolventen ein Ubernahmeange-
bot machen und ob Lehrlinge mit der Ausbildung zufrieden sind *V. Eigentlich miite, wenn
die Zufriedenheit mit der Ausbildung der einzige Bestimmungsfaktor auf seiten der
Ausgebildeten fiir den Verbleib im Lehrbetrieb wire, ein stirkerer statistischer Zusam-
menhang vorliegen. Die Zufriedenheit mit der Ausbildung ist aber offenbar nur ein Motiv
unter anderen flir den Verbleib im Lehrbetrieb. Insbesondere mit wachsendem zeitlichen
Abstand vom Ausbildungsabschluf3 und mit zunehmender Arbeitserfahrung im Betrieb wer-
den andere Merkmale an Bedeutung fiir den Verbleib im Betrieb gewinnen, wie Beschif-
tigungssicherheit, Betriebsklima, berufliche Entwicklungsmoglichkeiten. Diese Merkmale
wurden nicht erhoben *V. Sie diirften allerdings in der Variablen "Betriebsgrofle” enthalten
sein und in deren Korrelation mit der Variablen "Verbleib in Lehrbetrieb" zum Ausdruck
kommen. Ferner kann allein die Tatsache der Ubernahmebereitschaft von seiten des Betriebs
von den Lehrabsolventen positiv aufgenommen werden und sie zu einem Bleiben bewegen.
Mogliche Vorteile eines Verbleibs im Ausbildungsbetrieb auch unter nicht ganz optimalen
Bedingungen kdnnen darin liegen, daf3 sich der Absolvent die Suche eines anderen Betriebs

erspart oder daf3 er seinen Wohnort und die gewohnte soziale Umgebung nicht zu verlassen
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braucht; die Arbeitsmarktsituation im Beruf wird bei solchen Entscheidungen eine wichtige
Rolle spielen.

Die Zugehorigkeit zu Industrie oder Nicht-Industrie hat keinen eigenstindigen Einfluf}
auf den Verbleib im Lehrbetrieb. Thre Wirkung 1duft zum groften Teil indirekt iiber andere
Merkmale (BetriebsgroBe, Ausbildungsqualitit). Ahnliches gilt fiir die Ausbildung in Lehr-
werkstitten. Alle diese Variablen beeinflussen den Verbleib im Lehrbetrieb indirekt, indem
sie die Ausbildungsqualitiit und die Zufriedenheit der Lehrlinge mit der Ausbildung erh6hen,
wie die vorhergehenden Analyseschritte gezeigt haben.

Tabelle 4 zeigt den Einflul der beiden Variablen mit der stirksten Wirkung auf den
Verbleib im Lehrbetrieb: "Betriebsgrofle” und "Ausbildungsqualitét". Drei Zehntel (30,7 %)
der Lehrlinge, die in kleinen Betrieben ausgebildet worden sind, wurden iibernommen, bei
den groBen Betrieben hingegen fast doppelt so viele (57,8 %). Qualititsfordernde
Ausbildungsbedingungen wirken sowohl in kleinen als auch in groen Betrieben in
Richtung einer hoheren Verbleibsquote: in kleinen Betrieben steigt diese Quote von 28 auf
40 Prozent, in grofBeren von 48 auf 63 Prozent, wenn es sich um Betriebe mit guten Ausbil-

dungsbedingungen handelt.

Tabelle 4:Verbleib im Lehrbetrieb in Abhingigkeit von Betriebsgrole und Aus-
bildungsqualitét
(Angaben in Prozent der Nennungen)

kleiner grofler | Gesamt

Betrieb Betrieb
geringe Qual. 28,3 478 314
hohe Qualitat 40,0 63,4 42,6
Gesamt 30,7 57,8 38,7

v*=46,8 df=3 sig=0,0 N=535

Tabelle 5:Bedeutung der Ausbildungszufriedenheit fiir den Verbleib im Lehrbetrieb
(Angaben in Prozent der Nennungen)

kleiner Betrieb grofer Betrieb
geringe hohe geringe hohe |Gesamt
Qualitdt | Qualitdt | Qualitdit | Qualitét
geringe Zufried. 20,5 46,2 33,3 66,7 274
hohe Zufriedenh. 36,8 39,2 68,4 62,9 46,7
Gesamt 28,3 40,6 45,7 63,4 38,8
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1=46,2 df=7 sig=0,0 N=436

Tabelle 5 zeigt die spezifische Bedeutung der Ausbildungszufriedenheit in dem verwendeten
Erklarungsmodell. Sie hat eine korrigierende Funktion gegeniiber den Angaben iiber die
objektiven Qualititsmerkmale der Ausbildung: Wird die Qualitdt der Ausbildung aufgrund
der angegebenen Merkmale als gering eingestuft, ist aber der Lehrling mit der Ausbildung
dennoch - aufgrund anderer Bedingungen - zufrieden, so folgt er eher seiner subjektiven
Beurteilung und bleibt im Lehrbetrieb, sofern ein Ubernahmeangebot vorliegt. Dies gilt

sowohl bei Lehrlingen aus Grof3- als auch bei Lehrlingen aus Kleinbetrieben.

4.5 Verbleib im Lehrbetrieb und berufliche Erstplazierung

Die empirische Erhebung zeigt, dafl der Prozel3 der Trennung der Lehrabsolventen vom
Ausbildungsbetrieb sofort nach dem Ausbildungsabschluf} einsetzt und innerhalb der ersten
beiden Jahre in einem hohen Tempo vor sich geht *V (vgl. Abb. 2). Gleich innerhalb des
ersten Monats nach Abschluf3 der Ausbildung verlassen fast zehn Prozent der Absolventen
den Lehrbetrieb, und dieser ProzeB setzt sich im ersten halben Jahr mit einer monatlichen
Abgangsrate von etwa acht Prozent fort; sechs Monate nach Ausbildungsabschluf3 befinden
sich noch 56 Prozent der Lehrabsolventen im Lehrbetrieb. Nach sechs Monaten verlangsamt
sich der Abgang, und zwar halbiert sich jedes halbe Jahr die Abwanderungsrate. Nach einem
Jahr sind noch 43 Prozent, nach eineinhalb Jahren 38 Prozent und nach zwei Jahren 36
Prozent der Lehrabsolventen im Ausbildungsbetrieb beschiftigt. Diese Ergebnisse stimmen
in etwa mit frilheren Erhebungen aus der BRD {iberein. Nach einer Untersuchung von
Hofbauer/Kraft (1974) haben durchschnittlich 52 Prozent der ménnlichen Lehrabgénger der
Jahre 1955 bis 1964 innerhalb eines Jahres nach dem Lehrabschluf3 den Ausbildungsbetrieb

verlassen.

Abbildung 2: Anteil der im Ausbildungsbetrieb verbliebenen Lehrabsolventen nach Monaten
seit dem Ausbildungsende
(Angaben in Prozent der Lehrabsolventen)
‘erbleibsquote in %
100
95 |
90 |
85 |
80 |
75 |
70 |
65 |
60 |
55 \

50 | ; .

45 )
40 |
35 -

2N




18

Wie von Henninges (1991, S. 45) ausfiihrt, gibt es deutliche statistische Hinweise

darauf, daB3 eine Beschiftigung auf dem Facharbeiterniveau bzw. darunter mit dem Verbleib
bzw. Nichtverbleib im Lehrbetrieb sowie mit einem Berufswechsel zusammenhéngt. Das
Verlassen des Ausbildungsbetriebs und ein Berufswechsel bedeuten, dafl die in der
Ausbildung erworbenen Qualifikationen meist nicht eingeiibt und keine beruflichen
Erfahrungen erworben werden konnen. Auf diese Weise 'wird eine Riickkehr in den erlernten
Beruf erschwert.

Uber eine pfadanalytische Auswertung der Abhiingigkeit der beruflichen Erstplazierung
vom Verbleib im Ausbildungsbetrieb, von einem Wechsel des Wirtschaftsbereichs und
einem Berufswechsel *Vi! wurde an anderer Stelle ausfiihrlich berichtet (vgl. Ofner 1994, S.
349-354). Hier sollen nur die Ergebnisse und das pfadanalytische Modell der

Zusammenhinge dargestellt werden.

Abbildung 3:Pfadanalytisches Modell iiber die Bedingungen des Qualifikationsniveaus der

Beschiftigung
Betriebswechsel Wechsel des Wirtschaftsbereichs
Berufswechsel
Qualifikationsniveau
der Beschiftigung

Die Ergebnisse konnen folgendermaflen zusammengefaflt werden:

- Bereits der Weggang vom Lehrbetrieb allein, also ohne da3 Wirtschaftsbereich und Beruf
gewechselt werden, gentigt, da3 der Anteil der auf dem Facharbeiterniveau Beschiftigten
etwas abnimmt, und zwar von 84 Prozent auf 68 Prozent (vgl. Tab. 6). Die Hauptwirkung
geht jedoch vom Berufswechsel aus: Ist das Verlassen des Lehrbetriebs mit einem Berufs-

wechsel verbunden, so sinkt der Facharbeiteranteil auf 11 Prozent ab. Der Berufswechsel
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stellt sich demnach als die unmittelbar entscheidende Ursache fiir die dequalifizierte
Beschéftigung von Lehrabsolventen heraus.

- Der Wechsel des Wirtschaftsbereichs besitzt laut Pfadanalyse keine eigenstindige
Bedeutung fiir die Dequalifizierung, sondern er hat die Funktion eines "Mediums" fiir
einen Berufswechsel, der sich dann negatitiv auf die berufliche Positionierung auswirkt.
Dies bedeutet andererseits, daf junge Facharbeiter, die zwar den Lehrbetrieb verlassen
(miissen), aber in einem Betrieb desselben Wirtschaftszweiges, in dem sie ausgebildet
worden sind, unterkommen, weniger hiufig den Beruf wechseln und damit eine groBere

Chance haben, auf Facharbeiterniveau beschéftigt zu werden.

Tabelle 6:Facharbeiteranteil in Abhdngigkeit von Wechsel des Betriebs und des Berufs
(Angaben in Prozent der Nennungen)

Wechsel des Betriebswechsel
Berufs Gesamt
nein ja
nein 83,8 67,9 75,5
ja - 10,8 10,5
Gesamt 83,8 46,7 60,5

1=193,3 df=3 sig=0,0 N=570

Interessant ist auch hier ein Vergleich mit Ergebnissen aus der BRD (vgl. dazu von
Henninges 1994, S. 43 und 104). Die Daten beziehen sich auf den Berufsstatus von gelernten
Facharbeitern im Jahr 1992, die in der Kleinindustrie, in der GroBindustric oder im
Handwerk beschéftigt sind. Von den Lehrabsolventen, die den Wirtschaftsbereich, in dem
sie ihre Ausbildung gemacht haben, nicht gewechselt haben, waren etwa 73 Prozent als
Facharbeiter beschiftigt, bei den Zuwanderern in einen anderen Wirtschaftsbereich lag der
Anteil bei etwa 50 Prozent. Die Osterreichischen Vergleichszahlen aus der eigenen

Untersuchung zeigen eine noch grofere Differenz, sie lauten 72 Prozent und 35 Prozent.

5 Zusammenfassung und Schuflfolgerungen

Aufgrund theoretischer Uberlegungen, die an den Ansatz der Humankapitaltheorie
ankniipfen, wurde zwischen zwei betrieblichen Strategien bei der Ausbildung von
Lehrlingen unterschieden: Ausbildung als Investition in Humankapital und Ausbildung als
unmittelbar profitable Aktivitit. Die Existenz dieser beiden Strategien und ihre Identifika-
tion anhand verschiedener Merkmale kdnnen mit den Daten der vorgestellten empirischen

Studie unterstiitzt werden. Ferner konnte gezeigt werden, da die beiden
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Ausbildungsstrategien die Berufseinmiindung und die berufliche Erstplazierung wesentlich

beeinflussen. Die Ergebnisse lassen sich etwa folgendermafBlen zusammenfassen:

-Strategie 1: "Ausbildung als Investition in Humankapital"

Die Betriebe wollen mit der Ausbildung ihren Bedarf an qualifizierten Facharbeitern decken,
sie sind daher bereit, in die Ausbildung zu investieren. Sie sind bestrebt, die
Ausgebildeten in ein Beschiftigungsverhdltnis zu {ibernehmen, und bieten gute
Arbeitsbedingungen. Die Lehrlinge sind mit der Ausbildung zufrieden, sehen im Betrieb
eine positive Entwicklungsmoglichkeit und sind bereit zu bleiben. Diese Ausbildungs-
strategie trifft bei einem Drittel der Lehrlinge zu; 84 Prozent dieser Gruppe von
Absolventen sind qualifiziert beschiftigt. Es handelt sich dabei groBteil um Lehrlinge der
Industrie, der Elektrizitatswirtschaft, der Bundesbahnen und der Post.

-Strategie 2: "Ausbildung als unmittelbar profitable Aktivitét"

Diese Strategie wird von Betrieben verfolgt, in denen etwa zwei Drittel der Lehrlinge
ausgebildet werden. Diese Betriebe bilden nicht primér aus, weil sie Facharbeiternach-
wuchs brauchen, sie sehen in den Lehrlingen in erster Linie Arbeitskréfte. Sie wollen die
Ausgebildeten nicht behalten und halten die Ausbildungskosten mdglichst niedrig. Die
Ausgebildeten werden wieder durch neue Lehrlinge ersetzt.

Der weitere Berufsverlauf dieser Absolventen héngt von der Lage am berufsspezifischen
Arbeitsmarkt ab. Fiir etwa die eine Halfte dieser Lehrlinge ist die Nachfrage gut, fiir die
andere Halfte ungiinstig. Bei guter Nachfrage findet der Ausgebildete eine Beschéftigung
im erlernten Berufsfeld; 68 Prozent von ihnen konnen auf einer qualifizierten Stelle in
den Beruf einsteigen. Ist die Nachfrage nach dem Beruf schlecht, miissen die Absolventen
auf ausbildungsfremde Tétigkeiten ausweichen. Damit steigen sie ab: Nur elf Prozent von
ithnen sind auf Facharbeiterniveau beschéftigt, 89 Prozent arbeiten als Hilfsarbeiter oder
Angelernte.

Hinsichtlich der Diskussion, die seit einigen Jahren {iiber Lehrausbildung und

Facharbeiterbeschiftigung stattfindet, konnen aus den Ergebnissen der Studie folgende

Schliisse gezogen werden:

-Das System der Lehrausbildung ist fiir Jugendliche wenig attraktiv, da nur die Hélfte eine
ausbildungsadéquate Beschiftigung findet. Das Schlagwort "Karriere durch Lehre"
erscheint nicht gerechtfertigt, sondern ist irrefithrend. Wenn viele Jugendlichen nach
anderen, schulischen Ausbildungsformen streben, so ist das durchaus rational.

-Der Riickgang des Anteils der Jugendlichen, die nach der Pflichtschule in keine weitere
Ausbildung einsteigen, von etwa 20 Prozent anfangs der 70er Jahre auf ein bis zwei
Prozent gegenwirtig findet keine Entsprechung auf der Beschéftigungsebene. Damit
zeigt sich auch im Bereich des dualen Systems, dal eine Verbesserung des

Bildungszugangs nicht unbedingt mit einer Verbesserung der Berufschancen verbunden
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ist und das Bildungswesen nur beschrénkt als Mittel fiir den sozialen Aufstieg fungiert.
Zu bedenken wire, daf} enttduschte Anspriiche und Hoffnungen, die zunédchst mit dem
Eintritt in einen bestimmten Bildungsweg erzeugt werden, ein Potential fiir soziale
Desintegration bei Jugendlichen darstellen konnen.

-Von einem Facharbeitermangel im allgemeinen kann nicht die Rede sein, wenn nur die
Hilfte des ausgebildeten Facharbeiterpotentials genutzt und die Ausbildung von den
Betrieben vielfach mangelhaft gestaltet wird.

-Eigentlich miifite unter diesen Bedingungen von einem Facharbeiteriiberschull gesprochen
werden. In manchen Berufen kann es sicherlich einen Fachkriftemangel geben, dafiir
sind unterschiedliche Ursachen verantwortlich. Nur eine davon ist, daf} in diesen Berufen
zu wenige Lehrlinge ausgebildet werden. Weitere wiren: niedrige Lohne, schlechte
Arbeitsbedingungen,  uninteressante  Téatigkeiten und  wenig  personliche
Entfaltungsmoglichkeiten. Dariiber hinaus gibt es aber ein generelles Problem des Nach-
frageriickgangs nach Facharbeitern: die Beschéftigung verlagert sich in den tertidren
Bereich, und in Industrie und Gewerbe geht durch die Technisierung der Trend zur
Technikerarbeit.

6 Anhang

Zur Definition der in der Pfadanalyse verwendeten Variablen:

-"Wirtschaftszweig", dem der Lehrbetrieb angehort: es wird zwischen Industrie und Nicht-
Industrie unterschieden; "Nicht-Industrie" bedeutet vor allem Zugehorigkeit zum
Gewerbe (in 85 % der Fille; beim Rest der Lehrlinge gehort der Lehrbetrieb der Elektrizi-
tatswirtschaft, dem Handel, dem Fremdenverkehr oder dem Nichtkammerbereich an).

-"BetriebsgroBe": sie wird an der Anzahl der Beschéftigten (inklusive Betriebsinhaber)
gemessen und zu zwei Kategorien aggregiert: Betriebe mit weniger als 50 Beschéftigten
und Betriebe mit 50 und mehr Beschiftigten.

-"Lehrwerkstétte": vorhanden/nicht vorhanden.

-"Ausbildungsqualitédt": Aufgrund der Angaben der Lehrlinge iiber verschiedene Ausbil-
dungsbedingungen im Betrieb wurde ein siebenstufiger Qualitdtsindex gebildet. Fiir das
Vorhandensein jedes der folgenden Merkmale wurde ein Punkt vergeben:

+Vorhandensein zumindest eines eigenen Ubungslatzes fiir den Lehrling,

+durchgehende Betreuung des Lehrlings durch einen Ausgebildeten,

+regelmifBige Anleitungen und Erkldrungen zum Zweck der Ausbildung,

+planmifBiger Arbeitseinsatz zum Zweck der Ausbildung und nicht bloB nach dem

Kriterium des Arbeitsanfalls,

+geringer Einsatz fiir ausbildungsfremde Arbeiten im letzten Lehrjahr,
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+Einsatz von nicht mehr als 10 Stunden wdochentlich fiir Hilfsarbeiten im letzten Lehrjahr,

+regelmiBige Erteilung von Unterrichtsstunden im Betrieb.

Die sieben Punkte des Qualititsindex wurden zu zwei Stufen zusammengefalit: das
Erreichen von bis zu vier Punkten wird als "ungentigend" aufgefaft, flinf und mehr Punkte
sollen eine qualitétsvolle Ausbildung kennzeichnen.

-"Ausbildungszufriedenheit": Die Zufriedenheit mit der betrieblichen Ausbildung konnten
die Lehrlinge auf einer fiinfstufigen Skala beurteilen; die Skala wurde auf zwei Werte (gut
mit den Auspragungen 1 und 2 sowie weniger gut mit den Auspragungen 3, 4 und 5)
reduziert.

Die Pfadanalyse wird in zwei Teilen durchgefiihrt. Dies hat einen besonderen Grund. Der

erste Teil der Analyse umfaf3t alle Variablen des Modells bis auf die Variable "Verbleib im

Lehrbetrieb". Abgesehen von dieser Variablen stammen nidmlich alle anderen aus der ersten

Befragung, an der noch wesentlich mehr Personen (1536 gegeniiber 715 bei der zweiten

Befragung) beteiligt waren; fiir die Zusammenhinge zwischen diesen Variablen stehen also

mit der ersten Befragung bessere Informationen zur Verfiigung als bei einer Einschrankung

auf die Befragten der zweiten Erhebung. Im zweiten Schritt wird dann in die Analyse die

Variable "Verbleib im Lehrbetrieb" mit einbezogen und eine Beschrinkung auf die zweite

Befragung vorgenommen.

Tabelle 1:Ergebnisse der Pfadanalyse, Teil 1

Variablen Kausale Effekte EinfluB v. | Bivariate
Abhingige Unabhén- Totale Direkte Indirekte | Drittvar. |Korrelation
gige
Betriebs-  Wi-Zweig 0,574 0,574 - - 0,574*
grofle
Lehrwerkst Wi-Zweig 0,560 0,401 0,159 - 0,560
Betriebs- 0,277 0,277 - 0,230 0,508
grofle
Ausbilds-  Wi-Zweig 0,279 -0,008 0,287 - 0,279™
qual.
Betriebs- 0,227 0,118 0,108 0,085 0,312™
grofle
Lehrwerkst 0,391 0,391 - 0,055 0,446™
Ubernah-  Wi-Zweig 0,133 0,086 0,047 - 0,133
meang.
Betriebs- 0,171 0,127 0,043 -0,007 0,164™
grofle
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Lehrwerkst -0,067 -0,141 0,074 0,123 0,056
Ausbilds- 0,190 0,190 - 0,001 0,1917"
qual.
Ausbzu-  Wi-Zweig -0,029 -0,198 0,169 - -0,029
fried.
Betriebs- 0,187 0,008 0,173 -0,114 0,067
grofle
Lehrwerkst 0,239 0,101 0,138 -0,090 0,149™
Ausbilds- 0,353 0,332 0,021 -0,007 0,346
qual.
Ubernah- 0,110 0,110 - 0,044 0,154™
meang.

* bedeutet signifikant auf dem 5%-Niveau ™" bedeutet signifikant auf dem 1%-Niveau

Tabelle 2:Ergebnisse der Pfadanalyse, Teil 2 (fiir die Variable "Verbleib im Lehrbetrieb")

Variablen Kausale Effekte EinfluB v. | Bivariate
Abhingige Unabhén- Totale Direkte Indirekte | Drittvar. |Korrelation
gige
Verbleib ~ Wi-Zweig 0,206 0,093 0,113 - 0,206™
Betriebs- 0,200 0,160 0,040 0,056 0,256
grofle
Lehr- 0,004 -0,080 0,076 0,161 0,157
werkst.
Ausbilds- 0,167 0,112 0,055 0,061 0,228™
qual.
Ubernah- 0,133 0,120 0,014 0,070 0,203™
meang.
Ausbzu- 0,104 0,104 - 0,072 0,176
fried.

** bedeutet signifikant auf dem 1%-Niveau

Anmerkungen
i.Die Kosten der Untersuchung wurden dankenswerter Weise vom Bundesministerium fir Arbeit und Soziales getragen.

ii.Die Kategorie des Gewerbes ist in Osterreich anders definiert als in der BRD. Im Kontext der vorliegenden Untersuchung umfaft
Gewerbe das Handwerk und Kleinbetriebe der materiellen Produktion und dient der Abgrenzung gegeniiberiiber der Industrie.

iii.Die Werte beziehen sich - wegen des Problems der Verfligbarkeit neuerer Daten - auf das Jahr 1986 (vgl. Ofner 1991, S. 19 und
70).
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iv.Vgl. Statistisches Jahrbuch 1992, Tabelle 7.16, S. 130. Folgende Beschaftigtenkategorien wurden dabei als unterhalb des
Facharbeiterniveaus liegend eingestuft:

-Hilfsarbeiter innerhalb und auRerhalb der Landwirtschaft,

-angelernte Arbeiter,

-Angestellte oder Beamte in Hilstatigkeit,

-Angestellte oder Beamte in einfacher Tatigkeit.

v.Gleichzeitig fand auch eine Erhebung bei Schiilern von Karntner gewerblichen Fachschulen im letzten Schuljahr statt. Dabei
konnten 131 Personen erreicht werden, was einem Beteiligungsgrad von 81 Prozent entspricht. Die Fachschulabsolventen wurden
als Vergleichgruppe fir die Berufseinmiindung herangezogen. Zum Ergebnis des Vergleichs vgl. Ofner 1993, S. 88-93.

vi.Lehrabsolventen, die zum Befragungszeitpunkt beim Bundesheer oder Zivildienst waren, werden dann zu dieser Gruppe gezahlt,
wenn sie unmittebar vorher arbeitslos waren bzw. ihr Dienstverhaltnis geldst worden ist.

vii.Fir dieses Merkmal wurden folgende Angaben verwendet:
-Der Lehrabsolvent hat einen der folgenden Statusangaben gemacht: un- oder angelernter Arbeiter, einfacher Angestellter, Zeitsoldat.

-Der Lehrabsolvent hat angegeben, dal fiir seine Tatigkeit keine Ausbildung erforderlich ware, sondern eine Einarbeitungsphase am
Arbeitsplatz oder ein Kurs (ohne Lehrausbildung) geniigen wiirde.

viii.FUr dieses Kriterium wurden folgende Angaben der Absolventen herangezogen:

-lhren beruflichen Status haben sie als Facharbeiter, Vorarbeiter, Meister, qualifizierter oder leitender Angestellter, Selbstandiger,
Vertragsbediensteter, Mithilfe im elterlichen Betrieb bezeichnet.

-Fir die ausgelbte Tatigkeit haben sie eine der folgenden Ausbildungen als erforderlich genannt: Lehrausbildung, Fachschule,
zusatzlicher Kurs zur Lehrausbildung, eine hdhere berufsbildende Schule.

ix.Untersuchungen zeigen, daf} die statusadaquate Beschaftigung von Lehrabsolventen auch in der BRD ein Problem darstellt. (vgl.
von Henninges 1991 und 1994). Bei den deutschen Untersuchungen handelt es sich allerdings um Stichproben, in denen alle
Altersklassen von gelernten Facharbeitern enthalten sind. Ferner sind die Beurteilungskriterien hinsichtlich adaquater
Beschéaftigung nicht mit den hier vorliegenden identisch: in der eigenen Untersuchung wurde insofern ein strengerer Mal3stab
angelegt, als nicht blof} die Stellung im Betrieb berlicksichtigt wurde, sondern auch der Stellenwert der Ausbildung fiir die Tatigkeit.
Dies mag ein Grund dafiir sein, daf} die Ergebnisse fir die BRD etwas glinstiger erscheinen. Darliber hinaus kann aber auch ein
Unterschied in der Wirtschaftsstruktur (etwa hinsichtlich eines héheren Anteils von Industrie- und GroRbetrieben) eine Rolle spielen.
Nach Henninges (1994, S. 81) sind in der BRD im Jahr 1992 38,7 Prozent der Lehrabsolventen von Arbeiterbeiterberufen in Fach-
arbeiterpositionen beschaftigt gewesen, 16,6 Prozent als Hilfsarbeiter/ angelernte Arbeiter, 7,5 Prozent als einfache Angestellte/-
Beamte, 26,5 Prozent als mittlere, leitende Angestellte/Beamte und 10,6 Prozent als Selbstandige.

x.Auf eine genauere Darstellung und Diskussion dieser Ergebnisse kann hier nicht eingegangen werden. Vgl. hiezu Ofner 1993, S. 57-
64 und Ofner 1994, S. 342-346.

xi.In der Industrie etwa, in der die Ausbildung groRtenteils Nettokosten verursacht, stellen die Ausbildungsbetriebe mit einem Anteil
etwa 30 Prozent an den Betrieben insgesamt eine Minderheit dar (vgl. Ofner 1991, S. 7 und 64; Holzinger 1993, Anhang S.13).

xii.Die Ausbildungsquote (Anzahl der Lehrlinge pro 100 Arbeiter) betragt in der Industrie 5,7, im GroRgewerbe 18,7, im
Dienstleistungsgewerbe 23,5, im Kleingewerbe 35,7. Die Werte beziehen sich - wegen des Problems der Verfiigbarkeit neuerer
Daten - auf das Jahr 1986 (vgl. Ofner 1991, S. 19 und 70).

.Dies bedeutet nicht, daf} alle Facharbeiter in einem solchen Unternehmen hochqualifiziert sein miissen, sondern es genigt ein gewisser
Grundstock an solchen Arbeitskraften fir bestimmte Schlisselstellen, etwa in der Instandhaltung, Fertigungsplanung und Maschi-
nenriistung oder fir die Leitung von Arbeitsgruppen in der Fertigung.

.Es macht sich an dieser Stelle die geringe Validitat der Variablen "Ubernahmeangebot" bemerkbar. Denn gemaR des pfadanalytischen
Modells miRten die direkten Wirkungen der Variablen "Ausbildungsqualitat” in Wirkungen der Variablen "Ubernahmeangebot" (iberge-
hen. Dies ist aber nur zu einem geringen Anteil der Fall. Die Ursache liegt darin, dal} - wie bereits erwahnt - die Lehrlinge bereits zu
einem sehr friihen Zeitpunkt dazu befragt wurden, ob sie der Betrieb (ibernehmen mdchte, und daf daher die Antworten mit einer relativ
groRen Unsicherheit behaftet sein dirften. Dennoch wird durch das Modell der interessierende Zusammenhang aufgeklart:

BetriebsgroRe und Ausbildungsqualitit zeigen sich in direkter Weise als wesentliche Bestimmungsfaktoren fiir die Ubernahme der
Lehrabsolventen.
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Allerdings wurden die Lehrabsolventen, die den Lehrbetrieb verlassen haben, nach den Griinden dafiir gefragt, sodaf} auf diese Weise
zumindest indirekte Informationen Uber die Motive des Verbleibs im Lehrbetrieb vorliegen. Auf diese Ergebnisse kann hier jedoch nicht
eingegangen werden.

.Der Weggang zum Bundesheer bzw. zum Zivildienst wurde nur dann als Verlassen des Lehrbetriebs gewertet, wenn der Lehrabsolvent
im Anschlufy daran nicht mehr in den Lehrbetrieb zuriickgekehrt ist.

i.Die Zuordung beruht auf einer Selbsteinschatzung der Befragten: Arbeit im Ausbildungsberuf oder in einem damit verwandten Beruf
stellt die eine Auspragung dar, Arbeit in einem ausbildungsfremden Beruf die andere Auspragung, die als Berufswechsel bezeichnet
wird.

er die Griinde, warum Ausgebildete den Lehrbetrieb verlassen und den Beruf wechseln kann hier aus Platzgriinden nicht eingegangen
werden.
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