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Auf die Frage nach dem Strukturwandel des Arbeitsmarkts und seinen
Folgen fir die Ubergénge aus dem Bildungssystem gibt es keine einfache
Antwort. Ich werde diese Megafrage daher in vier ,,GrolRe Fragen“ um-
formulieren (Folie 2):

1. Soll der Arbeitsmarkt die Bildung oder das Bildungssystem den Ar-
beitsmarkt steuern?

2.  Wie konnen Bildungs- und Arbeitsmarktsystem die Erweiterung des
Niedriglohnsektors vermeiden?

3. Verlangt der Strukturwandel mehr zwischenbetriebliche berufliche
Mobilitat?

4. Welche Ubergénge sind von Interesse und wie kénnen sie metho-
disch-empirisch abgebildet werden?

Auf diese Fragen gibt es zwar auch keine Antworten, sondern nur infor-
mierte Spekulationen, die haufig auch noch mit normativen Wiinschen
uberladen sind. Ich werfe sie trotzdem auf, weil sie heuristisch wertvoll
sind: Sie fuhren zu weiteren Fragen, die eventuell 16sbar sind oder auf
deren Losung man zusteuern kénnte. Nun zur ersten Frage:

1. Soll das Bildungssystem den Arbeitsmarkt steuern oder umge-
kehrt?

Burkhart Lutz hat diese Frage vor langer Zeit einmal anders gestellt:
Wann wird der Arbeitsmarkt erwachsen? Er wollte damit ausdriicken:
Wann steuern die Menschen die Geschicke auf dem Arbeitsmarkt und
nicht die Maschinen? Die Frage war durchaus rhetorisch gemeint: Er-
wachsen ist ein Arbeitsmarkt, wenn die Menschen die Geschicke steuern



und nicht die Maschinen oder andere anonyme Kréfte, etwa die angebli-
chen Sachzwénge der Globalisierung. Wir héren aber immer wieder: Die
Bildung muss sich den Marktbedirfnissen anpassen. Dementsprechend
sind auch Qualifikationsbedarfsprognosen wieder en vogue. Im Rahmen
des Netzwerks FREQENZ haben wir am WZB (Neugart / Schomann
2002) den neuesten Stand der internationalen Prognosen Revue passieren
lassen. Wir haben dabei ein paar interessante Beobachtungen gemacht
(Folie 3):

1.1 ,,Schweinezyklen* durch Unangepasstheit von Bildungs- und Ar-
beitsmarktsystem

Erstens ist insbesondere in Deutschland immer noch das Phanomen der
Schweinezyklen zu beobachten: Bildungsentscheidungen richten sich
nach der Vergangenheit oder bestenfalls nach der unmittelbaren Zukunft,
und wenn die Bildungsinvestitionen getéatigt sind, ist der Arbeitsmarktbe-
darf schon wieder ein Stiick weiter. Kurz: es gibt nach wie vor zyklische
Uberschiisse und zyklische Mangel. Zur Milderung solcher Zyklen gibt es
plausible Lésungen: z.B. geringere berufliche Orientierung der Bildung,
kirzere Primérbildungszeiten, mehr und langere Weiterbildungszeiten im
Erwerbsverlauf.

1.2 Das Angebot schafft sich die Nachfrage

Zweitens spricht viel dafir, dass die Bildungssysteme zunehmend den
Arbeitsmarkt préagen. Ein Anzeichen dafir ist, dass die erwéhnten zykli-
schen Uberschiisse oder Mangel relativ kurzlebig sind und von den Bil-
dungssystemen gut abgepuffert werden. Darlber hinaus sehen wir immer
wieder, dass die Horrorprognosen von Uberinvestitionen in Bildung —
also die so genannte Akademikerschwemme, die Arzteschwemme, die
Lehrerschwemme — regelmaRig nicht eingetroffen sind. Eher das Gegen-
teil ist der Fall. Die Anzeichen fur systematische Unterinvestition in Bil-
dung sind starker als flir systematische Uberinvestition. Warum? Eben
weil die vorhandenen Qualifikationen sich auch die Nachfrage schaffen.
Im Bildungssystem scheint das Say’sche Theorem noch am ehesten zu
funktionieren.

Eine jlngste Studie aus England belegt dies z.B. vorziglich: die Verdop-
pelung der Akademikerabsolventen in den 90er Jahren wurde vom briti-
schen Arbeitsmarkt fast problemlos absorbiert — allerdings mit zwei un-
angenehmen Nebenfolgen: zum einen waren etwa 15 Prozent der Absol-



venten eben doch so Uberqualifiziert, dass sie mit erheblichen Einkom-
menseinbuBen rechnen mussten, zum anderen verdrangen die Uberquali-
fizierten auch die weniger Qualifizierten (Chevalier and Lindley 2006).

1.3 Das Versicherungsmotiv treibt den Vorschuss an Qualifikation

Drittens ist fr Betriebe das Versicherungsmotiv ein zunehmend gewich-
tiger Grund, Uberqualifizierte Jugendliche einzustellen. Die Einstellung
erfolgt aber, im Gegensatz zu friiher, Uber mehrere befristete Etappen, um
festzustellen, ob diese Jugendlichen die flr das Versicherungsmotiv er-
winschten Fahigkeiten auch mitbringen. Der Grund flr das Versiche-
rungsmotiv ist der beschleunigte Strukturwandel der Arbeitsmarkte in
Richtung Dienstleistungen. Dienstleistungsmarkte implizieren eine in der
Regel hohere Volatilitat der Nachfrage als die fordistischen Produktmark-
te, die l&angerfristige Planungen ermdglichen. Die wachsende Unsicherheit
veranlasst deshalb Betriebe — sofern der Bildungsmarkt das hergibt — eher
Uberqualifizierte einzustellen und diese auch besser als solche Beschéf-
tigte zu bezahlen, deren Qualifikation genau passen wirde. Treten ndm-
lich Anpassungsprobleme auf, ist die Wahrscheinlichkeit hoch, dass U-
berqualifizierte damit besser umgehen kénnen als exakt passend Qualifi-
zierte. In der neueren Literatur gibt es Belege, dass dieses Versiche-
rungsmotiv relevant ist. Auch systemtheoretisch lasst sich das Versiche-
rungsmotiv als gezielte Redundanz interpretieren (z.B. Bulmahn und
Krakel 2002).

1.3 Strukturelles Mismatch infolge fehlender Antizipationssysteme

Vierte und diesen Punkt abschlieBende Beobachtung: Neben dem zykli-
schen ,,misfit* gibt es auch strukturellen Mismatch: die Gleichzeitigkeit
von Uberschuss und Mangel an qualifizierten Arbeitskraften. Nur ein
Beispiel: In Brandenburg besteht trotz einer fast zwanzig Prozent hohen
Arbeitslosenquote (von zum Teil qualifizierten Kraften) ein Fachkréfte-
mangel von etwa 100.000 bis zum Jahre 2010. Dazu kommen noch An-
zeichen fur gravierende Mismatch-Probleme zwischen der Fachkrafte-
nachfrage durch die Unternehmen und berufsfachlicher Orientierung und
Qualifikation von Jugendlichen, wie eine jingst von LASA in Auftrag
gegebene Studie belegt (LASA-Studie Nr. 43, Autor Udo Papies,
SOSTRA).

Friher glaubte man, dieses Problem kdnnte durch bessere Prognosesys-
teme geldst werden. Nach den groRen Enttduschungen des so genannten



»~Manpower-Bedarfs-Ansatzes“ der siebziger Jahre hat man in Deutsch-
land dann die Flinte ins Korn geschmissen. Das war ein Fehler. Unser
Uberblick tiber nationale Prognosesysteme hat gezeigt, dass Fortschritte
maoglich sind. Vor allem in den Niederlanden, USA und Kanada sind dif-
ferenzierte Prognosesysteme entwickelt worden, von denen wir in
Deutschland zur Zeit nur traumen kdnnen. Diese Systeme sind durchaus
auch in der Lage, die Wechselwirkungen von Angebots- und Nachfrage-
praferenzen zu modellieren, um die Passung von Bildungs- und Arbeits-
marktsystemen zu verbessern. Insbesondere regionalisierte und iterative
Prognosesysteme werden empfohlen, um Zeit- und Handlungsnahe zu
verbessern.

Selbst die besten Prognosesysteme kdnnen jedoch die inharente Unge-
wissheit Uber Qualifikationsbedarf nicht 16sen. Das z.B. von Martin
Baethge beschriebene Weiterbildungsparadox — wie brauchen immer
mehr Weiterbildung, wissen aber immer weniger Uber das Was wir wei-
terbilden sollen — verliert jedoch seine Dramatik, wenn wir eine instituti-
onelle Briicke zwischen Qualifikationsprognose und Qualifikationsnach-
frage bilden. Lorenz Lassnigg (2006) hat diese Briicke pragnant als Anti-
zipationssysteme definiert. (Er wird heute dazu bestimmt mehr sagen kon-
nen.) Antizipationssysteme fiihren Prognose und regionalpolitische Ent-
scheidungen zusammen. Das geht aber nur, wenn die Prognostiker mit
denen, fiir die sie Prognosen erstellen, in Kommunikation — also Interak-
tion — treten. Das modische Wort dafur ist heute ,,lernende Region*.

Aus der Sicht des Risikomanagements durch Ubergangsarbeitsmarkte
koénnen Bildungs- und Weiterbildungsparadoxe durchaus aufgeldst wer-
den (Folie 4). Erstens muss der vorherrschenden Kurzsichtigkeit in der
Risikowahrnehmung und im Risikoverhalten der Betriebe entgegenge-
wirkt werden. Dabei geht es nicht um eine weitere Differenzierung quan-
tifizierter Voraussagen des Qualifikationsbedarfs, sondern um die Stéar-
kung der personalstrategischen Kapazitaten der Betriebe. Derzeit haben
die meisten Betriebe, wenn tiberhaupt, eine Personalplanungsperspektive
von maximal einem Jahr. Aus international vergleichenden Studien wis-
sen wir, dass betriebliche Weiterbildungsaktivitaten dort am starksten
ausgepragt sind, wo Betriebe eigenstdndige Bedarfsanalysen erstellen und
wo die Beschéftigten ihre Leistungspotenziale regelméaRig einschatzen
lassen konnen (Mytzek 2005).

Zweitens sind — wie andere L&nder zeigen — handlungsrelevante regionale
Qualifikationsbedarfsanalysen durchaus maglich (Hilbert u.a. 2002). Vor-
aussetzung dafur ist, dass in einem iterativen Verfahren der strukturorien-



tierte Top-down-Ansatz mit einem handlungsorientierten Bottom-up-
Ansatz verknlpft wird. Formales Wissen Giber Wachstum und Verande-
rungen der Branchenstruktur muss in einem iterativen Verfahren mit in-
formellem und nicht kodifizierbarem Erfahrungswissen der Betriebe so-
wie der entscheidenden Akteure kommunaler und regionaler Entwicklung
zu handlungsrelevantem Wissen verdichtet werden. Zentral ist die Ver-
knupfung von Einzelinformationen zu einem quantifizierten Ganzen,
dann aber die Ruckkopplung dieses Wissens mit den Betrieben durch Be-
fragungen. Durch diese Riickkopplung — eventuell vertieft durch Ge-
sprachsrunden — werden die Betriebe angeregt, sich mit der ,,zukinftigen*
Zukunft und nicht mit der ,,vergangenen* Zukunft zu befassen. Sie wer-
den das umso mehr tun, wenn sie durch Vernetzung mit regionalpolitisch
relevanten Akteuren dann auch auf Lésungsmoglichkeiten hoffen kénnen.
Denn nichts lahmt mehr als Problemiberlastung. Karl Valentin hat die
Tendenz, die Vergangenheit zu verklaren und als Entscheidungsfolie zu
benutzen, uniubertroffen einem so formuliert: ,,In der Vergangenheit war
selbst die Zukunft besser.*

Drittens stellen die Fachkréftestudien — insbesondere in Ostdeutschland —
zum einen eine Abwanderung vor allem jiingerer qualifizierter Frauen
fest, zum anderen eine Uberalterung der Belegschaften in den Betrieben.
In Verbindung mit dem mittelfristigen Fachkréftebedarf liegt es aus Sicht
des Risikomanagements durch Ubergangsarbeitsmérkte nahe, sozusagen
zwischen heute und Gbermorgen eine Bricke durch betriebstibergreifende
Fachkréaftepools zu schaffen. Diese Fachkrafte- oder Nachwuchskrafte-
pools — Pilotprojekte hierzu existieren in Ostdeutschland (Meier u.a.
2003) — konnten im Auftrag von Landesregierungen oder Entscheidungs-
tragern mit einem Mandat der Regionalentwicklung arbeiten und jetzt
arbeitslosen jungen Erwachsenen eine auf drei bis funf Jahre befristete
Ubergangsbeschaftigung anbieten. Ziele dieser Ubergangsbeschéftigung
waéren: Bedienung kurzfristigen Personalbedarfs fir Betriebe; Unterstit-
zung von jungen Erwachsenen, sich selber einen Arbeitsplatz zu suchen
oder zu schaffen; auf prospektive Arbeitsplatze zugeschnittene modulare
Weiterbildung; Organisation von Auslandseinsatzen und andere. Strate-
gisch konnten diese Fachkraftepools an der regionalen Clusterbildung
angebunden werden, um diese bei potenziellem Fachkraftebedarf zu un-
terstlitzen. So kdnnte Regionalpolitik eine Scharnierfunktion zwischen
Arbeitsmarkt- und Strukturpolitik erfullen. Die Finanzierung kdnnte aus
einem Risikopool erfolgen, der aus Landes-, Bundes-, Bundesagentur-
und ESF-Mitteln gespeist wird. Ein Teil der Mittel kdnnte moglicherwei-
se in Kreditform finanziert werden, deren Rickzahlung wieder in den
Pool flieft.



Viertens empfiehlt das Konzept der Ubergangsarbeitsmarkte neue soziale
Rechte, wenn die vernilinftige Forderung nach mehr Eigenverantwortung
nicht nur Rhetorik bleiben soll. Zum Beispiel das Recht fir alle erwach-
senen Beschéftigten auf regelméRige grundliche Einschatzung ihrer Ent-
wicklungspotenziale. Ein solches Recht wurde eben in Belgien fir altere
Beschéftigte eingeflihrt. Neben der zunehmenden und gezielten Weiter-
bildungsmaotivation steigert dies moglicherweise auch die freiwillige zwi-
schenbetriebliche, zwischenregionale und zwischensektorale Mobilitét,
was letztlich allen, insbesondere den Arbeitslosen zugute kommt.

Was heift all das fiir die Analyse von Ubergangen aus dem Bildungssys-
tem (Folie 5)?

- Erstens die Notwendigkeit, nicht nur auf den einmaligen Ubergang
von der beruflichen, schulischen oder akademischen Ausbildung zu
schauen, sondern auch auf Ubergangssequenzen in einem langeren
Zeitraum, um die Nachhaltigkeit von Berufskarrieren zu tberprifen.
Erst solche Sequenzen lassen eindeutige Defizite im Hinblick auf
Fehlqualifikationen und Fehlinvestitionen erkennen. Die vom IAB
verknlpften Betriebs- und Beschéftigtendaten ermdglichen nun eine
Zusammenschau von Angebots- und Nachfragefaktoren von Uber-
gangssequenzen.

- Zweitens die Notwendigkeit kontrollierter Experimente. Etwa das
Experiment, ob der kurzfristige Vorteil einer markt- oder betriebsna-
hen Ausbildung sich auch langfristig in besseren Erwerbskarrieren
und kirzerer Dauer einer etwaigen Arbeitslosigkeit ausdriickt. Eine
Studie fiir England, die Niederlande und Schweden (Korpi u.a. 2003)
belegt eher das Gegenteil: der riskantere und haufig langwierigere
Ubergang in den Arbeitsmarkt von Absolventen aus schulischen Bil-
dungseinrichtungen gegeniiber Absolventen arbeitsplatzbezogener
Berufsbildung scheint sich langfristig in einer nachhaltigeren Be-
schaftigungsfahigkeit und kirzeren Arbeitslosigkeitsdauer auszuzah-
len.

- Drittens muss die Arbeitsteilung zwischen Bildungs- und Arbeits-
marktsystem neu justiert werden. Die Vorstellung, das Bildungssys-
tem produziere allgemeine und das Arbeitsmarktsystem die spezifi-
schen Kompetenzen l&sst sich nicht mehr aufrecht erhalten. Die Ver-
knupfung beider Systeme muss institutionell verstarkt werden. Dabei
muss das Bildungssystem jedoch mehr Selbstbewusstsein entwickeln
und der strukturellen Kurzsichtigkeit des Arbeitsmarktsystems entge-
genwirken. Voraussetzung dafir ist jedoch die Abkehr von eng ge-



schnittenen Berufsbildern, die Zuwendung zu allgemeinen Kompe-
tenzen und die Schaffung institutioneller Briicken zwischen Entschei-
dungstragern des Bildungs- und Arbeitsmarktsystems.

Die Notwendigkeit, dem Bildungssystem die ,,Flhrerschaft* in der
Produktion von Qualifikation zu tbergeben, folgt auch aus einem an-
deren Grund: Der Arbeitsmarkt ist nicht in der Lage, im Bildungssys-
tem angelegte Tendenzen der sozialen AusschlieBung wieder voll zu
kompensieren. Die grundlegenden Kompetenzen einer nachhaltigen
Beschaftigungsfahigkeit missen im Bildungssystem vermittelt wer-
den. Es stellt sich also die groRe Frage (Folie 6):

2. Wie konnen Bildungs- und Arbeitsmarktsystem die Erweiterung
des Niedriglohnsektors vermeiden?

Dazu erst mal ein paar stilisierte Fakten:

2.1 Das Arbeitslosigkeitsrisiko nach Qualifikation fiir Deutschland

Das Bild ist bekannt (Folie 7): Die Schere der Arbeitslosenquoten nach
Qualifikation geht in Deutschland drastisch auseinander. Die Hauptlast
der Arbeitslosigkeit tragen gering Qualifizierte. Dann kommen — immer-
hin schon unterhalb des Durchschnitts — die Beschaftigten mit einem be-
ruflichen Abschluss. Die akademisch Gebildeten sind in Westdeutsch-
land, nach der Definition von Lord Beveridge, mit 3,5 Prozent nahezu
vollbeschaftigt. Erstaunlich ist im Ruckblick: Trotz generell steigender
Arbeitslosigkeit und steigender Zahl der Hochschulabsolventen ist die
Arbeitslosenquote der Akademiker nahezu konstant geblieben! Das tiber-
durchschnittlich hohe Arbeitslosigkeitsrisiko Geringqualifizierter ist ge-
wiss ein grober Indikator. Er scheint aber darauf hinzudeuten, dass in
Deutschland ein besonderes Anpassungsproblem zwischen Bildungs- und
Beschéftigungssystem besteht.

2.2 Das Arbeitslosigkeitsrisiko im internationalen Vergleich

Das bestatigt sich auch im internationalen Vergleich (Folie 8). Die Ar-
beitslosenquoten der gering Qualifizierten sind zwar in allen Mitglied-
staaten der EU weit uberdurchschnittlich, aber Deutschland ist fast so ein
extremer Fall wie Polen: Zwar liegen auch in Deutschland die Arbeitslo-
senquoten der Hochqualifizierten knapp unterhalb der Messlatte von 5
Prozent, aber die gering Qualifizierten haben wie die neuen Beitrittslander



ein viermal so hohes Risiko der Arbeitslosigkeit. In den erfolgreichen
Landern Danemark, Niederlande, Irland und GroRbritannien sind die Ar-
beitslosenquoten der Geringqualifizierten nicht weit von denen der Hoch-
qualifizierten entfernt!

2.3 Das Arbeitslosigkeitsrisiko nach Alter

Auch bei den Arbeitslosengquoten nach Alter fallt Deutschland aus dem
Rahmen internationaler Vergleiche (Folie 9): in der Jugendarbeitslosig-
keit — also den Ubergang von der Schule in den Beruf reflektierend — liegt
Deutschland ganz ordentlich im unteren Mittelfeld, aber bei den Arbeits-
losenquoten der Alteren zeigt sich ein krasses Missverhaltnis im Ver-
gleich mit den erfolgreicheren Nachbarldndern: Deutschland ist hier der
unbestrittene Europameister. Daflr sind zwei Grinde ausschlaggebend:
Erstens haben die letzten Reformen, vor allem das Gesetz zur Grundsi-
cherung bei Arbeitslosigkeit viele Altere wieder auf dem Arbeitsmarkt
verwiesen; in Danemark, Schweden oder in den Niederlanden wird auch
heute noch die so genannte Aktivierung Alterer nicht so ambitioniert
durchgesetzt wie in Deutschland. Viele Altere sind dort inaktive Trans-
ferbezieher, die bei uns im Arbeitslosenregister zédhlen. Zweitens — und
wichtiger in unserem Zusammenhang — die Weiterbildung Alterer, also
die Ubergangsdynamik zwischen Bildungs- und Beschaftigungssystem
fr Altere, ist bei uns im Vergleich etwa zu den skandinavischen Landern
stark unterentwickelt.

Auffallig ist, dass die Ubergange in Weiterbildung in Deutschland gene-
rell und inshesondere fiir Altere unter dem internationalen Durchschnitt
liegen (Folie 10). Die Vergleichbarkeit dieser Daten steht zwar auf wack-
ligen Beinen. Dennoch berechtigt dieses Bild die Frage, warum in
Deutschland die Unterinvestition in berufliche Weiterbildung besonders
ausgepragt zu sein scheint. Die Klage einer zunehmenden Fachkréftel(-
cke gibt dafur weitere Nahrung.

Die erste nahe liegende These ist, dass das priméare Berufsbildungssystem
in Deutschland — eben weil es noch einigermalien funktioniert und die
Wirtschaft mit gut gebildetem jungem Personal beliefert — die Betriebe
dazu verleitet, sich auf diesen Zuwachs von unten zu verlassen und die
Entwicklung des bestehenden Personals, insbesondere der Alteren ver-
nachléssigt. Zweitens besteht immer das Risiko der Abwanderung von
Beschéftigten, in welche Betriebe investiert haben. Dieses Risiko korre-
liert ebenfalls mit der Berufsfachlichkeit der Investition; bei Investitionen
in betriebsspezifische Qualifikationen ist dieses Risiko geringer. Beide



Faktoren konnten in Zukunft eine geringere Rolle spielen. Erstens liefert
das Berufsbildungssystem nicht mehr gentigend Nachwuchs; zweitens hat
die Arbeitslosenversicherung den Statusschutz beruflicher Qualifikation
um die Jahrhundertwende aufgegeben; drittens verlangert sich die Er-
werbszeit im Alter, so dass sich auch der Investitionshorizont fiir Altere
erweitert. Alle drei Faktoren zusammengenommen kénnten den individu-
ellen Anreiz zur Weiterbildung starken. Nach wie vor fehlt es aber auch
an Finanzierungsinstrumenten, welche eine faire Risikoteilung der Bil-
dungsinvestitionen zwischen Beschéftigten, Betrieben und Staat gewahr-
leisten.

2.4 Die Beschaftigungschancen nach Qualifikation

Fast dasselbe Spielchen wiederholt sich beim Vergleich der Beschéfti-
gungsquoten nach Qualifikation (Folie 11). Die deutschen Hochqualifi-
zierten liegen hier im Mittelfeld, Gberschreiten aber immerhin noch leicht
die Lissabon-Messlatte von 70 Prozent; aber bei den Geringqualifizierten
liegt Deutschland deutlich im unteren Mittelfeld. Nur in Belgien und in
den neuen Beitrittslandern ist die Kluft zwischen den Beschéaftigungsquo-
ten Hochqualifizierter und Geringqualifizierte so weit: es sind tber 30
Prozentpunkte. Nur gut die Halfte der Deutschen Geringqualifizierten
sind beschaftigt, die andere Halfte ist arbeitslos, inaktiv, in Frihverren-
tung oder in informeller wenn nicht gar illegaler Beschaftigung!

Was folgt daraus generell fur Bildungs- und Arbeitsmarktpolitik (Folie
12)? Die Theorie der Wissensgesellschaft, soweit man von einer solchen
sprechen kann, weist einmdtig auf die wachsende Bedeutung des theoreti-
schen Wissens, der kommunikativen Fahigkeiten und der Problemlo-
sungskompetenzen hin. Das duale Ausbildungssystem ist zwar im enge-
ren handwerklichen Bereich hochwertig und weltweit Spitze. Es sollte
daher auch weiter gepflegt werden. Aber fur die modernen Dienstleis-
tungsberufe im Bereich Information und Kommunikation, wie auch fur
viele personenbezogene Dienstleistungen ist das duale System nur noch
begrenzt zukunftsfahig. Dieser sektorale Wandel, zu dem wir gleich noch
kommen werden, ist auch einer der Griinde, warum rund 1,36 Mio. er-
wachsene Jugendliche zwischen 20 und 29 Jahren — also fast 15 Prozent
dieser Altersgruppe — ohne Ausbildung ist. Etwa ein Funftel der Ausbil-
dungsvertrage wird frihzeitig wieder geldst. Das duale Berufsbildungs-
system scheint auch — von Ausnahmen abgesehen — nicht geeignet, bil-
dungsferne und junge Migranten zu integrieren: 37 Prozent der Jugendli-
chen auslandischer Herkunft haben keine Ausbildung (Berufsbildungsbe-
richt 2005).



Arbeitsmarktpolitisch erfolgreiche Lander beschéftigen dariiber hinaus
wesentlich mehr Absolventen mit akademischem Abschluss als beschafti-
gungspolitisch weniger erfolgreiche Lander. In Déanemark sind es 35 Pro-
zent, in Finnland und Schweden 40 Prozent, in Grof3britannien 33 und in
den USA 39 Prozent der 25-34jahrigen, die einen tertidaren Bildungsab-
schluss aufweisen. In Deutschland sind es nur 22 Prozent. In Finnland
und Schweden treten etwa drei Viertel der jungen Erwachsenen in einen
tertidren Studiengang ein, in Deutschland sind es gut ein Drittel (37,5
Prozent in 2004). Laut Nationales Reformprogramm Deutschland vom
Dezember 2005 sollen es bis 2010 40 Prozent werden (Bundesregierung
2005, OECD 2005, S. 37 und 242).

Was folgt aus diesen stilisierten Fakten speziell fur Uberginge aus dem
Bildungssystem in den Arbeitsmarkt (Folie 13)? Um die grol3e Frage zu
entscheiden, was das Bildungssystem beitragen kénnte, um einen grof3en
Niedriglohnsektor zu vermeiden, mussten wir mehr wissen, unter welchen
Bedingungen die so genannte bildungsferne Unterschicht — und zwar
nicht nur die Jugendlichen sondern auch die dlteren Erwachsenen — fahig
ist, im Bildungswettbewerb aufzuholen. Folgende Fragen stellen sich:

- Was sind die Ubergéange von Jugendlichen in den vielen bildungspoli-
tischen Ersatzwarteschleifen auBerhalb des dualen Bildungssystems?

- Was ist die Ursache fir die nach allen Indikatoren erkennbare starke
Segmentation des deutschen Arbeitsmarktes nach Bildungsstufen?

- Trifft es zu, dass das dreigliedrige Schulsystem mafigeblich dafir
verantwortlich ist, dass zu friih selektiert wird, so dass Kinder aus
bildungsfernen und niedrigen Einkommensschichten keine Chancen
haben? Genauer, haben wir fir Sozialschichten und Durchlauf nach
integrierten oder fragmentierten Schulsystemen kontrollierte lange
Ubergangssequenzen von Erwerbsmustern, um diese These testen zu
kdnnen?

- Gibt es Ubergangsmuster, die fiir die These sprechen, dass fiir Rekru-
tierungsentscheidungen mehr die formalen Abschlisse als die tatsach-
lichen Kompetenzen und vor allem die Kompetenzpotentiale gelten?

- Was konnte, wenn diese These zutrifft, dagegen getan werden? Kon-
nen wir Ubergangsmuster erkennen, welche die These unterstiitzen,
dass die Strategie ,,Erst Arbeit dann Bildung* eher die soziale Integra-
tion von gering qualifizierten Arbeitslosen fordern als die Strategie
»Erst Bildung dann Arbeit“?
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Zur Beantwortung dieser Frage bietet eine Studie der Européischen
Kommission erste Anhaltspunkte. Diese hatte auf der Basis des Euro-
paischen Haushaltspanels die Beschaftigung aufgeteilt in solche Jobs,
die Qualifizierungsmoglichkeiten enthalten und solche, die diese
Madglichkeit nicht anbieten. Sie stellte fest, dass in den Jahren
1997/98 das Arbeitslosigkeitsrisiko aller Beschaftigten ohne Qualifi-
zierungsmaoglichkeiten bei 4,6 Prozent lag; das Risiko der gering
Qualifizierten in solchen Jobs war bedeutend héher (5,5 Prozent) als
das der hoch Qualifizierten (3 Prozent). Dagegen wurden im selben
Zeitraum nur 1,6 Prozent aller Beschéftigten in Jobs mit Qualifizie-
rungsmaoglichkeiten arbeitslos; das Risiko der gering Qualifizierten in
solchen Jobs war nicht hoher (1,86 Prozent) als das der hoch Qualifi-
zierten (1,93 Prozent) (European Commission 2002).

Aus diesen Beobachtungen folgt erstens, dass fiir gering qualifizierte
Arbeitslose die Strategie ,,Erst Arbeit dann Bildung* erfolgstrachtiger
erscheint als die Strategie ,,Erst Bildung dann Arbeit“; zweitens sollte
auch gering qualifizierten Beschaftigten die Qualifizierung am Ar-
beitsplatz ermdglicht werden, um ihr Risiko der Arbeitslosigkeit zu
senken. Weitere und neuere Belege in dieser Richtung waren hilf-
reich, um die These zu untermauern, dass das Problem des Niedrig-
lohnsektors zu einem GroRteil durch eine kombinierte Strategie von
Arbeits- und Weiterbildungsangeboten geldst werden kénnte. Schwe-
den hat diese Idee durch ein mutiges und sehr kostspieliges Pro-
gramm der ,,Wissensanhebung* von 1997 bis 2002 erfolgreich in die
Tat umgesetzt.

Kommen wir zur néchsten Frage (Folie 14):

3. Verlangt der Strukturwandel des Arbeitsmarkts mehr zwischen-

betriebliche berufliche Mobilitat?

Auch hierzu erstmal zwei stilisierte Fakten zum Strukturwandel, bevor
wir zu Uberlegungen kommen, was dieser Strukturwandel fir die Uber-
gange aus dem Bildungssystem bedeutet:

3.1 Der Trend zu nicht standardisierten Beschaftigungsverhaltnissen

Dieser Trend ist vorhanden, jedoch nicht in dem dramatischen Sinne wie
so oft an die Wand gemalt wird (Folie 15). In den letzten 20 Jahren hat
der Umfang — ich spreche vom Umfang und nicht von prozentualen An-
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teilen — von Beschaftigten im so genannten Normalarbeitsverhaltnis leicht
abgenommen. Seit 1985 ist die Beschéaftigungsquote der erwerbsfahigen
Bevolkerung (im Alter von 15 bis 65 Jahren) von 37 Prozent auf 34 Pro-
zent gefallen. In anderen Worten: Nur noch gut ein Drittel der erwerbsfé-
higen Bevolkerung ist in einem unbefristeten und abhangigen Vollzeitbe-
schaftigungsverhaltnis. Davon abweichende Arbeitsverhaltnisse — befris-
tete Beschéftigung, Leiharbeit oder Zeitarbeit, Solo-Selbstandige und vor
allem Teilzeit — haben aber zugenommen. Rechnet man noch die steigen-
de Arbeitslosigkeit und die Menschen in arbeitsmarktpolitischen MaR-
nahmen hinzu, dann hat die breite Erwerbsquote von 68 Prozent auf 76,2
Prozent zugenommen. In anderen Worten: Die tatséchliche oder ge-
wiinschte Erwerbsbeteiligung ist im Steigen begriffen!

Das geht, wie zu erwarten, ausschlie3lich auf die Frauen zuriick. Die brei
te Erwerbsquote der Manner ist sogar leicht von 84,2 auf 82,9 Prozent
gesunken (Folie 16). Dagegen hat die Erwerbsbeteiligung der Frauen in
nur 20 Jahren von 52,7 auf 69,4 Prozent zugenommen (Folie 17). Dies
geht vor allem auf die gestiegene Teilzeitbeschéftigung und geringfligige
Beschéftigung zuriick. Von den am Erwerbsleben beteiligten Frauen sind
ubrigens nur knapp ein Viertel (23,1 Prozent) im so genannten Normalar-
beitsverhaltnis.

Vor allem in Deutschland hat die Zahl befristeter Beschaftigungsverhalt-
nisse zugenommen (Folie 18). Betroffen davon sind vor allem junge Er-
wachsene, und darunter wieder vor allem Manner. In anderen Worten:
Der Ubergang vom Bildungs- ins Beschéftigungssystem erfolgt zuneh-
mend uber befristete Arbeitsvertrage. Bevor wir hier jedoch generell
Schlisse Uber die ,,Generation Praktikum* ziehen, wére es von Bedeu-
tung, genauer zu wissen, welche Qualifikationsstufen das vor allem be-
trifft und inwieweit sowie in welcher Zeit die Befristung zu einem unbe-
fristeten Beschéftigungsverhéltnis fihrt. Dartber hinaus missten wir ver-
gewissern, ob die Vermutung zutrifft, dass der Prozess vom befristeten
zum unbefristeten Beschaftigungsverhaltnis bei jungen Erwachsenen ei-
nen oder mehrere Betriebswechsel einschliel3t.

Der Trend zur Befristung ist Gbrigens international nicht einheitlich (Folie
19). Es scheint ein Zusammenhang zwischen Beschéftigungsschutz und
Befristung zu geben. In denjenigen Landern, in denen der Kindigungs-
schutz nicht oder kaum ausgeprégt ist — also Danemark, Irland und Grof3-
britannien — haben die expliziten Befristungen sogar abgenommen. All
diese Indikatoren sprechen fiir die These, dass externe Flexibilitat gegen-
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uber interner Flexibilitdt zunimmt. Fir diese These spricht auch ein ande-
rer Trend, der Wandel zur Dienstleistungsgesellschaft.

3.2 Der Trend zur Dienstleistungsgesellschaft

Die Fakten sind im internationalen Vergleich eindeutig (Folie 20). Diese
sind allerdings mit dem Zusatz zu versehen, dass — entgegen dem vorherr-
schenden Eindruck — von einem allgemeinen Dienstleistungsdefizit in
Europa gegentber den USA nicht die Rede sein kann. Einige Lander in
Europa — insbesondere die Erfolgsmodelle Niederlande und Danemark —
haben die USA im Hinblick auf qualifizierte Dienstleistungen schon (-
berholt. Insbesondere im qualifizierten Dienstleistungsbereich hat
Deutschland jedoch noch deutlichen Nachholbedarf, etwa gegentiber D&-
nemark, aber auch noch gegenuber den USA.

Die derzeitige Beschaftigungsdynamik in Dienstleistungen ist in Europa
insgesamt sogar noch gunstiger als in den USA (Folie 21). Dabei sind es
vor allem Dienstleistungen im qualifizierten Bereich, die wachsen. Auch
Deutschland hat Anteil an dieser positiven Beschaftigungsdynamik.

Fur die Ubergangsdynamik hat dies zwei Konsequenzen (Folie 22): Ers-
tens steigt der Bedarf an zwischenbetrieblichen Wechseln, weil die Ar-
beitsorganisation im Dienstleistungsbereich kleinbetrieblicher strukturiert
ist und auch mehr in Netzwerken gearbeitet wird als im Verarbeitenden
Gewerbe. Um diese informierte Spekulation empirisch zu erhérten, wére
der Vergleich von Ubergangen zwischen Betrieben nach Qualifikation
und Sektor hilfreich.

Zweitens konnte der Ubergang von der Industrie zu den Dienstleistungen
vor allem dann schwierig sein, wenn dieser etwa aus demografischen
Grunden immer stérker aus der Beschéftigung heraus zu vollziehen ist
und nicht durch Generationenaustausch. Fir solchen zwischenbetriebli-
chen Wechsel kdnnte das deutsche Berufssystem ein Hemmschuh sein.
Inwieweit das der Fall ist, sollte durch sektorale und berufliche Uber-
gangsanalysen geprift werden.

Kommen wir zur letzten ,,Grol3en Frage“ (Folie 23):
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4. Welche Ubergange sind von Interesse und wie kdnnen sie metho-
disch-empirisch abgebildet werden?

Ich werde diese letzte Frage wegen der schon ausgelaufenen Zeit nur
noch kurz streifen, zumal ich in den drei vorausgegangenen Punkten hier-
zu schon einige Anregungen zu geben versuchte. Der entscheidende
Punkt aus methodisch-empirischer Sicht ist die Notwendigkeit, nicht nur
einmalige Ubergéange — etwa zwischen Bildung und erster Beschiftigung
oder Arbeitslosigkeit — abzubilden, sondern langfristige Erwerbsverlaufe
zu analysieren. Hierzu ist in jungster Zeit ein Verfahren entwickelt wor-
den, das ich kurz andeute. Wenn Sie daran interessiert sein sollten, kann
Ihnen das Christian Brzinsky-Fay (2006), einer meiner Doktoranden, bes-
ser erlautern. Aus seiner derzeitig noch laufenden Promotionsarbeit zeige
ich Thnen kurz ein paar Bausteine. Sie sollen nur eine Ahnung vermitteln,
was die dabei angewandte Methode der ,,Optimal Matching Analyse*
(OMA) leisten kann.

Die Sequenzanalyse zerlegt Ubergangsprozesse in drei Bestandteile (Folie
24): Elemente, Episoden und Sequenzen. Ein Element ist die kleinste
Einheit. Bezogen auf Ubergangsprozesse am Arbeitsmarkt entspricht ein
Element einem monatlichen Arbeitsmarktzustand mit funf Auspragungen
Bildung, Berufsausbildung, Beschéaftigung, Arbeitslosigkeit und Inaktivi-
tat. Eine Episode setzt sich dann aus mehreren identischen aufeinander
folgenden Elementen zusammen. Eine Sequenz ist die geordnete Abfolge
von Elementen.

Die Sequenzanalyse setzt Paneldaten voraus, in denen der Bildungs- oder
Beschaftigungsstatus in kurzen Zeitspannen, am besten monatlich, zur
Verfugung stehen. In Deutschland erfiillt das SOEP dieses Kriterium, im
internationalen Vergleich das ECHP. Letzteres wurde leider nach 8 Wel-
len in 2001 wieder eingestellt — ein brauchbarer Ersatz ist derzeit nicht
vorhanden. Das ECHP erlaubt jedoch, die Ubergangsprozesse von ju-
gendlichen Schulabgéngern fir funf Jahre, also 60 Monate zu verfolgen.
Bei 60 Monaten und 5 Zustanden ergeben sich 5% theoretisch denkbare
Sequenzen. Diese ungeheure Komplexitat muss natirlich sinnvoll redu-
ziert werden. Dazu hat die Sozialforschung aus der gentechnischen For-
schung das Verfahren des Optimal Matching entliehen.

Brzinsky-Fay hat diese Sequenzen in acht Cluster untergliedert (Folie 25):
Return, Failure, Dropout, Link, Break, Detour, Bridge, Express. Das U-
bergangsmuster ,,Return* zeichnet sich z.B. dadurch aus, dass friher oder
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spater ein Grof3teil der Schulabgénger wieder in das Bildungssystem zu-
riickkehrt; im Ubergangsmuster ,,Express* ist der GroRBteil der Jugendli-
chen schnell und nachhaltig in das Erwerbsleben integriert.

Man kann dann schauen, in welchem Land welche Ubergangsmuster vor-
herrschen (Folie 26). Man sieht z.B., dass in Dédnemark fast 50 Prozent
der Schulabgénger erst einmal kurzfristig inaktiv oder arbeitslose sind,
dann aber schnell wieder in den Zustand der Bildung, Berufsausbildung
oder Beschaftigung kehren und am Ende der fiinf Jahre fast zu 95 Prozent
integriert sind. Das krasse Gegenbeispiel ist Italien, wo nach Schulab-
schluss fast 90 Prozent inaktiv oder arbeitslos sind, aber auch nach fiinf
Jahren sind es noch fast 50 Prozent.

Die Lander kénnen dann auch nach Ubergangsmustern verglichen werden
(Folie 27): Man sieht hier z.B., dass Danemark vor allem durch das Re-
turn, Link, Bridge und Express-Cluster gekennzeichnet ist. Das heif3t, in
Dénemark kehren die Jugendlichen haufig wieder zuriick in Bildung oder
Berufsbildung, oder verknuipfen Bildungssequenzen mit Beschéftigungs-
sequenzen oder finden schnell eine dauerhafte Beschéaftigung. In Deutsch-
land dominieren das Bridge- und Expresscluster, d.h. das Lehrlingssystem
oder die relativ rasche Integration in die Beschaftigung.

Aus der letzten Folie (Folie 28) kénnen Sie eigentlich erstmal tiberhaupt
nichts erkennen, weil sie viel zu viele Informationen enthalt. Aber auf den
zweiten Blick werden sie sehen, dass hier nitzliche deskriptive Informa-
tionen enthalten sind: Zum Beispiel in den ersten funf Zeilen die durch-
schnittliche Dauer in den flnf Statusmoglichkeiten nach Landern geord-
net. Die Jugendlichen in Danemark verbringen z.B. von den 60 moglichen
Monaten 21,7 Monate in Bildung, 6,5 Monate im Lehrlingssystem und
23,7 Monate in Beschaftigung. In Deutschland sind es 7,4 Monate in Bil-
dung, 16,2 Monate im Lehrlingssystem und 25,3 Monate in Beschéfti-
gung. Aus solchen Mustern lassen sich dann mit Zusatzinformationen
Bewertungen der Ubergangsprozesse vornehmen.

Wir sind hier erst am Anfang. Aber ein generalisierbares Muster erfolg-
reicher Ubergangsprozesse vom Bildungs- ins Beschaftigungssystem
scheint sich abzuzeichnen: Weder das arbeitsplatzbezogene duale Bil-
dungssystem noch das arbeitsplatzferne allgemeine Bildungssystem bie-
ten eine Garantie flr gute und nachhaltige Ubergénge. Es ist die Interakti-
on von mdoglichst friiher Berufserfahrung und paralleler oder sequenzieller
Vertiefung dieser Erfahrung im allgemeinen Bildungssystem, welche
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nachhaltige Besché&ftigungsfahigkeit gewahrleistet. Die Mdglichkeit die-
ser Wechselwirkung muss jedoch im gesamten Erwerbsverlauf offen
gehalten werden.
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