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ce». Il s'agit de concepts abstraits qui
doivent décrire la décision des person-
nés et des entreprises. Un objectif du
système de formation professionnelle
est que tous les participants (jeunes,
économie, État) s'engagent à un avan-

tage mutuel. Si dans une terminologie
économique les jeunes maximisent
leurs bénéfices et les entreprises ga-

gnent un maximum de profit, cela est

peut être formulé de manière peu agréa-
ble, mais cela implique la même cho-

se.

Bilan

Dans cet article, les résultats principaux
d'une large étude de coût-efficacité de
la formation professionnelle ont été

présentés. En moyenne, les entreprises
formatrices en Suisse obtiennent de

faibles produits nets de leur formation
d'apprentis, et ce, sans prendre en
considération des éléments d'utilisa-
tion qui naissent lors de l'emploi des

apprentis formés. En même temps, une
grande hétérogénéité est toutefois ap-

parue dans les résultats. La réalité de la
formation dans les différentes profes-
sions et entreprises doit être prise en
considération - on devrait toujours uti-
liser de façon ponctuelle et ciblée les

mesures et instruments politiques,
puisqu'il est impossible d'être, avec une
mesure générale, adapté à la variété de

la formation professionnelle.
Malgré la bonne perception du bon

rapport coût-efficacité des formations

par les entreprises, les auteurs de l'étu-
de se sont aussi fréquemment heurtés
à une retenue, dès que les frais et le
bénéfice de la formation en tant que
motifs de formation ont été thématisés.
Dans l'article, on a montré que beau-

coup de raisons laissent penser que les

motifs économiques jouent un rôle cen-
tral, et qu'il y a également de bonnes
raisons, pour qu'une décision de forma-
tion motivée économiquement soit

dans l'intérêt de tous les participants, y
compris des jeunes.

Des entreprises qui ne forment pas
doivent être sensibilisées afin qu'elles
se préoccupent de la formation profes-
sionnelle. Si elles arrivent à la conclu-
sion que la formation conduirait à une
dépense élevée, qu'il y a trop peu de dé-

bouchés pour un apprenti, alors il est

correct de renoncer à une activité de

formation. Toutefois, les résultats de

l'étude de coût-efficacité démontrent
qu'une organisation profitable de la for-
mation est possible quand il existe une
demande de main-d'œuvre. Grâce à dif-
férentes organisations cantonales ainsi
qu'à l'existence de réseaux d'entrepri-
ses formatrices qui facilitent l'entrée
dans la formation, plus rien ne crée un
obstacle à une activité de formation
réussie.
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Eine bildungsökonomische Kosten-Nut-
zen-Analyse der dualen Lehre in Schwei-

zer Unternehmen' hat gezeigt, dass bei

der Mehrzahl der Lehrverhältnisse die

Ausbildungskosten schon während der
Lehrzeit durch die produktive Leistung
des Lehrlings im Betrieb gedeckt werden
können.

1 Vgl. Schweri et al. 2003

Angesichts dieser Resultate kann man
sich schwerlich vorstellen, dass poten-
ziehe Lehrbetriebe auf die Ausbildung
von Lehrlingen verzichten würden,
wenn sie dieselbe Kosten-Nutzen-Struk-
tur aufwiesen wie die heute ausbilden-
den Betriebe. Weshalb bilden diese Be-

triebe keine Lehrlinge aus? Was könnte
man dagegen tun? Diese Fragen sind
Gegenstand des folgenden Artikels.

Die Wahrscheinlichkeit, dass es sich
bei einem Betrieb um einen ausbilden-
den handelt, hängt sehr stark von sei-

ner Grösse ab. Obwohl die Mehrheit
(60%) der ausbildenden Betriebe klein
ist (weniger als zehn Mitarbeitende), ist
die Wahrscheinlichkeit eines Kleinst-
betriebes, zu den ausbildenden Betrie-
ben zu gehören, massiv kleiner als bei

grösseren Betrieben (über 100 Mitar-
beitende); vgl. hierzu Gro/ifc 1. Bei einer
durchschnittlichen Ausbildungsquote
von 30% sind fast 70% der grösseren
Betriebe in der Lehrlingsausbildung

tätig. Eine «Desolidarisierung» der
Grossbetriebe lässt sich somit aus der
Statistik nicht ableiten; die Ausbil-
dungs Untätigkeit ist vielmehr bei den
Kleinstbetrieben zu orten.

Neben der Betriebsgrösse und ei-

ner Reihe anderer Variablen spielt aber
auch der Landesteil - wenig überra-
sehend - eine wichtige Rolle für die

Bestimmung der Wahrscheinlichkeit,
dass ein Betrieb Lehrlinge ausbildet.
Unter gleichen Bedingungen (Unter-
nehmens- und Kostenstruktur) ist die

Ausbildungsquote der ausbildenden
Betriebe in der französischen Schweiz
rund ein Drittel tiefer als in der Deutsch-
Schweiz. Die stärker verbreiteten voll-
schulischen Angebote in der West-
Schweiz ziehen auf der einen Seite po-
tenzielle Lehrlinge von den Betrieben
ab und verhindern das Entstehen von
Lehrstellen. Aufder anderen Seite müs-
sen sich dann auch mehr Jugendliche
für schulische Angebote entscheiden,
weil das Lehrstellenangebot gar nicht
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Grafik i: Anteile ausbildender und nicht-ausbildender Unternehmen nach Unternehmensgrösse.

Qu«//e.' Müfi/emonn, Schu>er/, Wo/ter/D/e Vo/ksiv/rtscfia/t

existiert. Die Frage, ob das schulische

Angebot eine Reaktion auf das Fehlen

von Lehrstellen ist oder Letzteres eine
Folge fehlender Lehrlinge, ist an dieser
Stelle schwer zu beantworten. Im Tes-

sin, wo in einer Bruttobetrachtung
noch weniger Betriebe Lehrlinge aus-
bilden als in der Deutsch- und West-

Schweiz, ist die Ausbildungsquote al-

lerdings statistisch gesehen nicht signi-
fikant tiefer, wenn man die Unter-
schiede in der Unternehmensstruktur
berücksichtigt. Die stärkere Verbrei-

tung von ausländisch beherrschten
(Klein-) Betrieben erklärt hier den

grössten Teil der tieferen Ausbildungs-
quote (vgl. Kasten i).

Was würden nicht-ausbildende Betriebe

tun, wenn sie Lehrlinge ausbilden
würden?
Betrachtet man die Lehrberufe, in de-

nen die nicht-ausbildenden Betriebe
eine Ausbildung anzubieten hätten, so
fallen zwei Unterschiede zu den heute
ausbildenden Betrieben - bei einer an-
sonsten relativ grossen Deckungs-
gleichheit - auf:

- .Erstens gibt es eine gewisse Präferenz
seitens der nicht-ausbildenden Be-

triebe sowohl für Lehrberufe, die re-
lativ teuer auszubilden sind (Infor-
matiker, Polymechaniker), wie auch
für Berufe, die eigentlich günstig aus-
zubilden wären (Büro- oder Detail-
handelsangestellte). Es gibt also kei-
ne eindeutigen Hinweise darauf, dass

die nicht-ausbildenden Betriebe alle

nur «teure» Lehrberufe ausbilden

möchten und es nicht tun,weil sie von
den generell höheren Kosten in die-

sen Wunschberufen abgeschreckt
werden.

- Zweitens konzentrieren sich die Aus-

bildungswünsche nicht-ausbildender
Betriebe deutlich stärker auf die

Gruppe der heute schon am stärksten
ausgebildeten Lehrberufe. Dies er-
laubt den Schluss, dass kleinere, sehr

spezifische Lehrberufe mehrheitlich
durch die heute schon ausbildenden
Unternehmen abgedeckt werden;
dort ist also bereits eine gewisse Sät-

tigung des Marktes erreicht.

und weshalb tun sie es nicht?
Die gebräuchlichste Methode heraus-

zufinden, weshalb Firmen keine Lehr-
stellen anbieten, ist es seit jeher, sie

nach den Gründen für diese Entschei-

dung zu fragen. Als häufigste Antwort
erhält man (wie in früheren ähnlichen
Erhebungen) jeweils, es würde dazu die
Zeit fehlen. Daraus abzuleiten, dass es

nicht ökonomische Faktoren seien, die
das Ausbildungsplatzangebot bestim-

men, wäre schon deswegen falsch, weil
Zeit natürlich ein wichtiger Kostenfalc-

tor für die Betriebe darstellt. Betrachtet

man die weiteren wichtigsten Gründe
für die Nichtausbildung genauer (vgl.
Tabelle i), so sieht man, dass die mei-
sten Gründe entweder für zu hohe Ko-

sten (Punkte i, 3, 5, 6, 8 in Tabelle 1)

oder für einen zu geringen Nutzen
(Punkte 2, 4, 7, 9 und 10) der Ausbil-
dung sprechen. Dies legt die Vermu-

tung nahe, dass ein ungünstiges Ko-

Kasten 1

Ausländische Unternehmen sind (teilweise)

anders

Die Bruttoausbildungsquote von auslän-

disch beherrschten oder geführten Unter-

nehmen ist nur etwa halb so hoch wie jene

der einheimischen Betriebe. Auf den ersten

Blick erhärtet sich dadurch die vorherr-

sehende Meinung, dass ausländisch be-

herrschte Unternehmen viel weniger häufig

inderLehrlingsausbildung anzutreffen seien.

Dies wird meist damit begründet, dass diese

mit der dualen Lehre wenig vertraut seien.

Analysiert man die Unterschiede aber diffe-

renzierter, dann zeigt sich erstens, dass sich

diese geringere Bruttoausbildungsquote nur

aufBetriebe mit weniger als 50 Mitarbeitende

beschränkt und zweitens, dass diese auslän-

dischen Kleinbetriebe deutlich höhere Netto-

kosten bei einer Ausbildung zu erwarten

hätten als entsprechende einheimische Un-

ternehmen. Die geringere Ausbildungsquote

bei den ausländisch beherrschten Firmen

lässt sich deshalb dort, wo sie vorhanden ist,

durch die höheren Nettokosten erklären. Be-

rücksichtigt man diesen Tatbestand, dann

lassen sich keine statistisch signifikanten

Unterschiede in der Ausbildungshäufigkeit

mehr feststellen.

Die höheren zu erwartenden Nettokosten

hängen wahrscheinlich damit zusammen,

dass es sich bei der Mehrheit der auslän-

dischen Kleinst- und Kleinbetriebe um sehr

spezifische Betriebsformen (weder Gewerbe

noch eigentliche Produktionsunternehmen)

handelt. Für diese Hypothese spricht auch die

folgende Beobachtung: Je grösser die auslän-

dische Firma ist, desto mehr nähert sie sich

bezüglich der zu erwartenden Nettokosten der

Ausbildung und der Ausbildungsquote einem

einheimischen Betrieb. Einzig bei der Ausbil-

dungsintensität (Lehrlinge pro Mitarbeitende)

lässt sich eine statistisch signifikante gerin-

gere Intensität für ausländische Unterneh-

men feststellen: Wenn also der Ausbildungs-

entscheid einmal gefallen ist, dann wäre bei

ausländischen Unternehmen durchaus noch

Raum vorhanden, mehr Lehrlinge auszubil-

den; dafür wäre vermehrte Beratung und ge-

zieltes Lehrstellenmarketing von Nutzen.

sten-Nutzen-Verhältnis der Haupthin-
derungsgrund für einen positiven Aus-

bildungsentscheid darstellt.
Da aber auch ausbildende Unter-

nehmen mit ähnlichen Restriktionen
zu kämpfen haben und es trotzdem im
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Gründe Anteil an grosser Zustimmung

(Antwortkategorien l u. 2)

Mittelwert

(t sehr wichtig;

5 unwichtig)

i. Für die Lehrlingsausbildung fehlt die nötige Zeit 50% 2.74

2. Betrieb ist zu spezialisiert, kann nicht alle

Ausbildungsinhalte vermitteln 43% 3.03

3. Fachkräftebedarf wird durch Weiterbildung

des vorhandenen Personals gedeckt 39% 3.05

4. Nutzen der eigenen Ausbildung zu gering 29% 3.38

5. Ausbildung zu komplex bzw. zu viele Vorschriften 26% 3.48

6. Kosten der Lehrlingsausbildung sind zu hoch 25% 3-53

7. Lehrlinge sind während der Ausbildung zu wenig im Betrieb 23% 3-54

8. Keine qualifizierten Lehrstellenbewerber 26% 3-59

9. Kein Bedarf an entsprechenden Fachkräften absehbar 21% 3-71

10. Ausgebildete Lehrlinge verlassen später zu oft den Betrieb 20% 3-73

Tabelle i: Die zehn wichtigsten Gründe, warum keine Lehrlinge ausgebildet werden

Que//e: Mü/j/emarm, Schwer/, Wo/ter/D/e Vo/ksw/rtsc/io/t

Durchschnitt schaffen, ihre Lehrlings-
ausbildung kostenneutral zu gestalten,
stellt sich natürlich die Frage,weshalb
diese Faktoren für die nicht-ausbilden-
den Unternehmen eine grössere Hürde
darstellen sollen.

Was würde eine Lehre kosten?

Die quantitativen Untersuchungen,
die dank des gemeinsamen Datensatzes

von ausbildenden und nicht-ausbilden-
den Betrieben vorgenommen werden
konnten, bestätigen die Hypothese,
dass die potenziellen Nettokosten einer
Lehrlingsausbildung für nicht-ausbil-
dende Betriebe deutlich (und statistisch

in looo Franken
120

signifikant) über den durchschnitt-
liehen Kosten liegen würden, die heute
ausbildende Betriebe verzeichnen (vgl.

Gro/ik 2). Die Nettokosten sind aber
nicht nur höher, sie sind auch signifi-
kant positiv; d.h. es lassen sich in der

Gruppe der nicht-ausbildenden Be-

triebe nur gerade knapp 2% der Be-

triebe finden, die keine Lehrlinge aus-
bilden, obwohl die geschätzten Netto-
kosten keinen finanziellen Verlust
(über die Lehrzeit berechnet) hätten
erwarten lassen. Ein nicht rationales
Verhalten seitens der Betriebe in dem

Sinne, dass diese auf eine Ausbildung
verzichten, obwohl es sich für sie aus-

nlcht-ausbildend | | ausbildend

TOO

-20

Nettokosten Bruttokosten Nutzen

Grafik 2: Durchschnittliche Kosten und Nutzen eines Lehrverhältnisses bei ausbildenden Betrieben

und geschätzte durchschnittliche Kosten und Nutzen bei nicht-ausbildenden Betrieben.

Que//e: Müb/emanr?, Schwer/, Wo/ter/D/e Vo/ksiv/rtscfia/t

Hmwe/'s: D/'e durc/ischn/tt/zc/ien Neftokosten ergeben s/'cb n/ebt d/rekt durch d/e ar/t/imet/sc/ig Verrechnung

iron durc/isc/in/tt/zc/ien ßruttokoste/i und Nutzen.

zahlen würde, lässt sich also praktisch
nicht feststellen. Ebenso wichtig wie
das Ergebnis bezüglich der unter-
schiedlichen Nettokosten einer Ausbil-
dung ist die Feststellung, dass der gros-
se Unterschied nicht etwa von einer
anderen Kostenstruktur, sondern viel-
mehr von einem fehlenden Nutzen her-
rührt. Bei den in der Tabelle i aufge-
führten Gründen halten sich Kosten-
und Nutzenargumente noch in etwa die

Waage; eine Quantifizierung von Brut-
tokosten und Nutzen zeigt aber, dass

Letzteres deutlich wichtiger ist.
Diese Resultate lassen auch eine

Neuinterpretation des Hauptgrundes
gegen eine Ausbildung zu. Betriebe bil-
den nicht einfach aus Zeitmangel keine

Lehrlinge aus (ausbildende Betriebe
haben auch nicht mehr Zeit), sondern
weil der zu erwartende Nutzen - ge-

messen am Zeitaufwand - zu gering
ist. Wäre der Nutzen der Lehrlingsaus-
bildung grösser, dann wäre auch die

Zeit für die Ausbildung kein Problem.
Der Nutzen der Lehrlingsausbildung
liegt am produktiven Beitrag der Lehr-

linge an die Unternehmensleistung des

ausbildenden Betriebes. Der fehlende
Nutzen bei den nicht-ausbildenden Un-
ternehmen spricht also dafür, dass die-

se über zu wenig produktive Einsatz-

möglichkeiten Arbeit) für potenzielle
Lehrlinge verfügen.

Keine Arbeit kein Nutzen

Mangel an Arbeit für Lehrlinge kann
sehr unterschiedliche Ursachen haben;
in unserer Untersuchung haben wir sie

zumindest teilweise ermitteln können.
Grundsätzlich können sowohl Icon-

junkturelle als auch strukturelle Fak-

toren Grund dafür sein. Die konjunk-
turellen Aspekte sind schlecht über-

prüfbar, weil die Untersuchung bisher
erst einmal - im Jahre 2001 - durchge-
führt worden ist. Es lässt sich aber im-
merhin feststellen, dass ausbildende
Betriebe signifikant häufiger eine gute
bis sehr gute Ertragslage meldeten als

nicht-ausbildende Betriebe.
Mehr Gewicht dürfte aber den

strukturellen Faktoren zukommen. Ur-
Sachen für wenig Arbeit für Lehrlinge
können sowohl die Spezialisierung der

Tätigkeiten in den Betrieben als auch
die Grösse des Betriebes sein. Wenn
sich der Betrieb auf wenige Arbeiten
spezialisiert hat, können Lehrlinge we-
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Anzahl Durchschnittliche Anteil Betriebe Anzahl Lehrlinge Nettokosten

Mitarbeitende Ausbildungsinten- mit Ausbildungs- pro Betrieb pro Lehrling

sität (Lehrlinge intensität von (in Franken)

pro Mitarbeitende) weniger als 7%

1-3 0.653 0% 1.398 -7114

4-9 0.312 0% 1.760 -7486

10-49 0-144 26% 2.405 -6235

50-99 0.061 75% 4.063 -2000
>ioo 0.031 91% 9-274 6419

Tabelle 2: Ausbildungsintensität; Anzahl Lehrlinge pro Betrieb und Nettokosten der Ausbildung (für

ausbildende Betriebe; für Kommentar zu Tabelle 2 vgl. Kasten 3)

Que//e: Müh/emonn, Schwer/', Wo/ter/D/e Vo/ksw/'rtscho/t

der vollumfänglich ausgebildet noch
arbeitsmässig produktiv eingesetzt
werden. Entfernt sich die Form der Spe-

zialisierung von den berufsbildungs-
massig vermittelten Tätigkeiten, ver-
stärkt sich dieser Effekt zusätzlich. Die
Grösse des Betriebes wirkt in die glei-
che Richtung. Da für die Beschäftigung
von Lehrlingen auch Tätigkeiten an die
Auszubildenden abgetreten werden
müssen, die sonst von ausgelernten
Fachkräften ausgeübt werden, redu-
ziert ein kleiner Mitarbeiterbestand
automatisch die Wahrscheinlichkeit,
dass in der Summe genügend Arbeit
für einen Lehrling zusammenkommt.

Berufsbildung reproduziert sich selbst
Für die erwähnten Erklärungshypothe-
sen sprechen einige Zusatzuntersu-
chungen. Erstens steigt die Ausbil-
dungswahrscheinlichkeit signifikant
an, wenn unter den im Betrieb Mitar-
behenden ein hoher Anteil selbst eine

Berufsausbildung als höchste schu-
lische Qualifikation mitbringt. Etwas

mehr als zwei Drittel aller ausbilden-
den Betriebe (67%) beschäftigen mehr-
heitlich Mitarbeitende mit einer Be-

rufsausbildung. Bei den nicht-ausbil-
denden Betrieben sind es hingegen nur
etwa die Hälfte der Firmen (53%), deren
Mitarbeiterbestand sich mehrheitlich
aus der Berufsausbildung rekrutiert.
Dies deutet darauf hin, dass die Tätig-
keiten von Mitarbeitenden mit einer
Berufsbildung leichter durch Lehrlinge

substituierbar sind und eine solche Be-

schäftigtenstruktur somit auch mehr
Einsatzmöglichkeiten für Lehrlinge er-
öffnet.

Neben der Substitutionsmöglich-
keit von Arbeit von Fachkräften durch
Lehrlinge spielt zweitens aber auch die

Wertschöpfung dieser Arbeit eine wich-
tige Rolle. Dies lässt sich daran er-
kennen, dass ein sehr hoher Anteil an

unqualifizierten Mitarbeitern im Be-
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trieb die Ausbildungswahrscheinlich-
keit wieder senkt Mit anderen Worten:
Es genügt nicht, wenn man die Lehr-

linge mit unqualifizierten Aufgaben
beschäftigt; der Ertrag, den die Lehr-

linge so abwerfen, ist zu gering. Auch

widerspräche eine solche Lehre den pä-

dagogischen Zielen einer dualen Be-

rufsbildung ohnehin (vgl. dazu Maag-
Merki 2004).

Einmal ausbilden, immer ausbilden?
Eher überraschend ist vielleicht der Be-

fund, dass ausbildende und nicht-aus-
bildende Betriebe über die Zeit betrach-

tet wahrscheinlich nicht einfach in zwei
stabile Gruppen unterteilt werden kön-
nen.Von den nicht-ausbildenden Be-

trieben gab rund ein Drittel an, entwe-
der früher einmal ausgebildet zu haben

und/oder in Zukunft eine Ausbildung

Kasten 2

Schulische Vorbildung der Lehrlinge

Betriebe klagen gern undoftüberdieschlech-

ten schulischen Leistungen ihrer neuen

Lehrlinge. Es fragt sich indessen, ob dies

wirklich ein ernst zu nehmendes Argument

gegen die Lehrlingsausbildung ist, zumal

dieses nur gerade bei einem Viertel der nicht-

ausbildenden Unternehmen wichtig ist.

Dazu ist zu sagen, dass die nicht-ausbilden-

den Unternehmen praktisch keine Erfah-

rungen mit Schulern gemacht haben. Nimmt

man die ausbildenden Betriebe als Mass-

stab, so zeigt sich, dass Betriebe, die mit der

schulischen Vorbildung ihrer Lehrlinge sehr

oder eher zufrieden sind (im Durchschnitt

43%) statistisch signifikant weniger Ausbil-

dungszeit pro Lehrling aufwenden müssen

als übrige vergleichbare Betriebe. Wie wich-

tig die schulische Vorbildung für die Kosten

einer Berufslehre ist, lässt sich zahlenmässig

am Beispiel der KV-Lehre zeigen. Betriebe

mit schulisch gut vorgebildeten Lehrlingen

(im KV sind dies 65%) wenden pro Woche

rund 1,5 Stunden weniger an Betreuungszeit

auf, was ihnen über die ganze Lehrzeit eine

Kosteneinsparung von rund 10800 Franken

einbringt. Dies würde einer Einsparung von

13% der durchschnittlichen Bruttokosten ei-

ner KV-Lehre entsprechen. Angesichts eines

durchschnittlichen Nettonutzens von 14300
Franken bei einer KV-Lehre könnte also ein

schulisch schlecht vorgebildeter Lehrling

das ansonsten gute Kosten-Nutzen-Verhält-

nis (ceteris paribus) praktisch zum Kippen

bringen.

zu planen. Diese immerhin beträcht-
liehe Anzahl von Firmen, die zwischen

Ausbildung und Nicht-Ausbildung
schwanken, stellt sicherlich ein Poten-
zial für mehr Lehrstellen dar. Zudem
lassen sich aus dem Vergleich dieser
Firmen mit anderen Firmen (ausbil-
denden oder immer nicht-ausbilden-
den Betrieben) auch gewisse Bestim-

mungsfaktoren herauslesen, die für
das Lehrstellenangebot besonders ent-
scheidend sind.

Betriebe, die früher ausgebildet hat-

ten und wieder planen, auszubilden,
geben im Vergleich zu allen anderen
nicht-ausbildenden Betrieben viel häu-

figer an, keinen geeigneten Bewerber

gefunden zu haben (45% dieser Betriebe

geben dies als sehr wichtigen Grund an,
gegenüber weniger als 10% bei den nie
ausbildenden Betrieben; für die Bedeu-

tung von geeigneten Lehrlingen spre-
chen die Analysen in Kasten 2).

Im Weiteren spielen konjunktu-
relie Faktoren eine vergleichsweise
wichtigere Rolle; der kurzfristige Nut-
zenaspekt darf somit bei der Ausbil-
dung nicht ausser Acht gelassen wer-
den. Auch Firmen, die zwar längerfri-
stig durchaus Bedarf an qualifizierten
Mitarbeitenden haben, können unter
Umständen aus konjunkturellen Grün-
den auf eine eigene Ausbildung ver-
ziehten, weil der Lehrling im schlech-

ten wirtschaftlichen Umfeld zu wenig
Mehrwert für die Firma schafft. Ob-

wohl dieses zyklische Element sowohl
für die Lehrstellensuchenden wie im
NacFFinein auch für die Firmen selbst
ein Problem darstellen kann, ist das

Verhalten der Firmen zum Zeitpunkt
ikrer Entscheidung als völlig rational zu
bezeichnen. Dies einerseits deshalb,
weil in einer durch immer kürzere Ge-

schäfts- und Produktezyklen gekenn-
zeichneten Umwelt die Firmen kurzfri-
stig schwer zwischen zyklischen und
permanenten Auftrags- und Umsatz-
rückgängen unterscheiden und des-

halb keine Lehrlinge auf «Vorrat» ein-
stellen können. Andererseits auch des-

wegen, weil die Ausbildung eines Lehr-

lings, wenn keine Arbeit vorhanden ist,
entweder keinen Sinn macht oder dann
durch Arbeitssimulationen ersetzt wer-
den müsste, welche die Kosten der

Ausbildung tendenziell wieder erhö-
hen und somit unattraktiver machen
würden.

Was kann man tun?
Die Gründe, weshalb Betriebe keine
Lehrlinge ausbilden, lassen sich - wie
beschrieben - in strukturelle und kon-

junkturelle Gründe unterteilen. Letzte-

re sind für das Berufsbildungssystem
besonders störend,weil man die Ausbil-
dungswahrscheinlichkeit eines Jugend-
liehen nicht von der kurzfristigen Kon-

junkturlage abhängig machen sollte.

Kasten 3

Ausbildungsplatzabgabe wie in Deutsch-

land?

In der Schweiz wurde 2003 eine «Lehrstellen-

initiative» vom Volk verworfen; auch in

Deutschland liebäugelte die Regierung lange

mit einer Ausbildungsplatzabgabe. Abgabe-

pflichtig sollten alle Betriebe werden, die,

bezogen auf die Anzahl der Mitarbeitenden,

eine Ausbildungsintensität von weniger als

7% aufweisen.

Folgende Zahlen für die Schweiz zeigen, dass

ein ähnliches Instrument hierzulande wahr-

scheinlich für das Ausbildungsplatzangebot

eher negative Folgen hätte (diese Einschät-

zung wäre laut dem Bundesinstitut für Be-

rufsbildung in Bonn auch für Deutschland

zutreffend). Auch wenn die Mehrheit der aus-

bildenden Firmen in der Schweiz diese Quote

heute erfüllen würden (ca. 85%), so sind es

— wie Tabelle 2 zeigt — vor allem Betriebe mit

weniger als 50 Mitarbeitenden bei den ausbil-

denden Betrieben, die dieser Quote entspre-

chen. Die Ausbildungsplatzabgabe würde

also vorwiegend von den nicht-ausbildenden

und den ausbildenden Betrieben mit posi-

tiven Nettokosten getragen werden. Letztere

bilden heute schon eine zahlenmässig grosse

Anzahl von Lehrlingen aus; sie würden somit

durch die Abgabe in ihren Anstrengungen

nicht unterstützt, sondern zusätzlich bela-

stet. Bei den nicht-ausbildenden Betrieben

wären die Nettokosten einer Ausbildung so

hoch, dass viele es vorziehen würden, die

Abgabe zu bezahlen, anstatt eine Ausbildung

anzubieten. Da es sich dabei vornehmlich um

Kleinst- und Kleinbetriebe handeln würde,

käme die Abgabe zudem einer im heutigen

Wirtschaftsumfeld wenig sinnvollen KMU-

Steuer gleich. Gleichzeitig wäre von den Ge-

winnern der Abgabe - den heute ausbilden-

den Firmen mit weniger als 50 Mitarbeiten-

den - nicht zu erwarten, dass sie viele zusätz-

liehe Lehrstellen schaffen würden, da die jetzt

schon hohe Ausbildungsintensität anzeigt,

dass diese praktisch an der Ausbildungska-

pazitätsgrenze angelangt sind.
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Wichtig ist es unseres Erachtens des-

halb, dass mit ebenso kurzfristig grei-
fenden Massnahmen (Brückenange-
bote usw.) solche Schwankungen aus-

geglichen werden können. Dabei dür-
fen aber keine Parallelstrukturen zur
dualen Lehre aufgebaut werden, die das

System derart konkurrenzieren, dass

mittelfristig generell weniger Lehrstel-
len angeboten werden.

Bei den strukturellen Faktoren ist
das Kernelement der Nutzen der Lehr-

linge während der Lehre. Aus unserer
Sicht sind hier besonders drei Elemente

zu berücksichtigen, wenn man den
Lehrstellenmarkt langfristig im Gleich-

gewicht halten will. Erstens muss man
sich folgendes Faktum vergegenwärti-
gen: Die durch die stark arbeitsteilige
Organisation der Wirtschaft hervorge-
rufene Umstrukturierung in der Unter-
nehmenslandschaft hat dazu geführt,
dass immer weniger Firmen eine voll-

wertige Lehre anbieten können. Dies
hat zur Folge, dass diese Firmen auch
keine Arbeit für eine ganze Lehre ha-

ben und somit zu wenig Nutzen aus
einer Ausbildung ziehen können. Aus-

bildungsverbünde, wie sie nun vom
Bund gefördert werden, sind praktisch
das einzige wirkungsvolle Mittel, um
dieses noch brach liegende Potenzial an
zusätzlichen Lehrstellen auszuschöp-
fen, da der Verbund mehr Nutzen
schafft, während die Kosten der Ausbil-
dung gleich bleiben (oder gar sinken).

Zweitens gewinnt natürlich die Orga-
nisation der Lehre (Dauer, Anteil Schule,
Ausbildungsanforderungen an Betriebe

usw.) durch die Betonung dieser ölcono-
mischen Dimension der Ausbildungs-
entscheidung an Gewicht (vgl. Wolter/
Sckweri 2004). Dies sollte nun bei der
Revision von Ausbildungsreglementen
auch stärker gewichtet werden.

Drittens ist darauf hinzuweisen,
dass der Qualifikationswandel in der

ganzen Wirtschaft auch für die Berufs-
bildung nicht ohne Konsequenzen
bleiben wird. Schon heute kann gezeigt
werden, dass Firmen mit einem hohen
Anteil an Mitarbeitenden mit einer ter-
tiären Ausbildung weniger Lehrlinge
ausbilden als der Durchschnitt der Un-
ternehmen. Das hängt damit zusam-
men, dass diese Mitarbeitenden Tätig-
keiten ausüben, die sich in deutlich
geringerem Umfang dazu eignen, teil-
weise oder ganz auch von Lehrlingen
ausgeführt zu werden. Wenn der Qua-
lifikationswandel aber bedeutet, dass

die Firmen mittelfristig sowieso mehr
Leute aus dem allgemeinbildenden
Zweig des Bildungswesens (mit fortge-
setzter Ausbildung auf dem tertiären
Niveau) einstellen wollen, dann wäre
es gar nicht ratsam, dass diese Firmen
Lehrlinge ausbilden würden. Die Ver-

Schiebung von Ausbildungsanteilen
auf der Sekundarstufe II von der Be-
rufs- zur Allgemeinbildung entspräche
somit in einem gewissen Sinne den

veränderten Anforderungen auf dem
Arbeitsmarkt.
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Une étude économique de l'éducation'
sur le rapport coûts/bénéfices de l'ap-
prentissage dual mené dans les entrepri-
ses suisses a montré que, dans la majo-
rité des cas, les coûts de formation oc-
casionnés peuvent déjà être couverts par
l'apport productif de l'apprenti au sein
de l'entreprise. Au regard de ce résultat,
il est difficile d'imaginer que des entre-

prises formatrices potentielles renon-
cent à former des apprentis si elles pré-
sentent le même rapport coûts/béné-
fices que les entreprises formatrices
actuelles. Le présent article tente d'ex-

pliquer pourquoi ces entreprises ne for-

ment pas d'apprentis et comment on

peut remédier à ce problème.

La probabilité qu'une entreprise forme
des apprentis dépend très étroitement
de sa taille. Bien que la majorité (60%)
des entreprises formatrices soient peti-
tes (moins de 10 employés), la probabi-
lité d'être accepté en apprentissage est

nettement plus importante s'il s'agit
d'une grande entreprise (plus de 100
collaborateurs) que d'une micro-entre-
prise (voir Gro/tk 3, p. 25). Parmiles 30%
d'entreprises formant des apprentis, on
trouve presque 70% de grandes entre-

1 Schweri et. al., 2003

prises. Ainsi, il est difficile de fonder

statistiquement une prétendue «désoli-
darisation» des grandes entreprises,
l'absence d'activité de formation étant

avant tout le fait des micro-entreprises.
En dehors de la taille de l'entreprise

et d'une série d'autres variables, la ré-

gion d'implantation a également - ce

qui est peu surprenant - une incidence

importante sur la probabilité qu'une
entreprise forme des apprentis. A
conditions semblables (au niveau de la
structure de l'entreprise et des coûts),
le taux d'entreprises formatrices est en-
viron un tiers plus bas en Suisse ro-
mande qu'en Suisse alémanique. D'une
part, les offres de formation scolaire à

plein temps, plus répandues en Suisse

romande, soustraient aux entreprises
des apprentis potentiels et contrarie
ainsi la formation de places d'appren-
tissage. D'autre part - et c'est une
conséquence de ce qui précède - un
nombre croissant de jeunes doivent se

décider pour des offres de formation
scolaire, parce que l'offre de places d'ap-
prentissage est inexistante. La question
de savoir si l'offre en formations scolai-

res est une réaction à la pénurie de pla-
ces d'apprentissage ou si cette dernière
est une conséquence du manque d'ap-
prentis est difficile à trancher ici.

Au Tessin, où l'on trouve grosso
modo encore moins d'entreprises for-
matrices qu'en Suisse romande et en
Suisse alémanique, le taux de forma-
tion n'y est toutefois pas fortement in-
férieur au plan statistique, si l'on tient
compte des différences dans la struc-
ture des entreprises. La présence plus
importante de (petites) entreprises
contrôlées par des étrangers (voir enca-
cire 3) constitue l'explication principale
de ce faible taux.

Que proposeraient les entreprises si

elles formaient des apprentis?
Deux différences apparaissent quand
on examine les apprentissages que pro-

Encadré 1

Le cas des entreprises étrangères diffère (en

partie)

Lorsqu'on observe le taux de formation brut

des entreprises contrôlées ou dirigées par

des étrangers, on remarque qu'il est pratique-

ment inférieur de moitié à celui des entrepri-

ses suisses. De prime abord, ce résultat

confirme l'opinion répandue selon laquelle

les entreprises en mains étrangères partici-

pent beaucoup moins à la formation des ap-

prentis. On justifie cela par le fait que l'ap-

prentissage dual leur est moins familier.

Une analyse plus subtile des différences

montre premièrement que ce taux de forma-

tion brut inférieur se limite aux entreprises

de moins de 50 salariés et deuxièmement,

que ces petites entreprises étrangères doi-

vent prévoir des coûts nets de formation

sensiblement plus élevés que leurs homolo-

gues suisses. Le faible taux de formation

constaté auprès des entreprises contrôlées

par des étrangers s'explique donc par des

coûts nets plus élevés. Si l'on tient compte

de cette réalité, les différences statistiques

significatives dans l'offre de formation s'es-

tompent.

L'importance des coûts nets est vraisembla-

blement liéé à la spécificité des formes d'ex-

ploitation (ni des arts et métiers, ni de pro-

duction) de la majorité des petites et micro-

entreprises étrangères. Cette hypothèse est

également renforcée par le fait que plus l'en-

treprise étrangère est grande, plus elle res-

semble à une société suisse en termes de

coûts nets à prévoir pour la formation; il en

est de même pour le taux de formation. Seu-

le l'intensité de formation (nombre d'appren-

tis par rapport au nombre d'employés) est

d'un point de vue statistique sensiblement

inférieure dans les entreprises étrangères:

celles qui ont décidé de former des apprentis

n'utilisent pas toujours tout le potentiel dont

elles disposent dans ce domaine. Il serait

donc utile de les encadrer davantage et d'ins-

tituer un marketing des places d'apprentis-

sage ciblé.
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poseraient les entreprises ne formant

pas d'apprentis si elles acceptaient de

le faire, alors que ces entreprises ne se

distinguent pratiquement pas des en-

treprises formatrices:

- premièrement, les entreprises non for-
matrices montrent une préférence
aussi bien pour les apprentissages
qui leur reviendraient relativement
cher (informaticien, polymécanicien)

que pour ceux qui seraient vraiment
bon marché (employé de bureau ou
gestionnaire de vente). Rien n'indi-

que donc que les entreprises non for-
matrices ne souhaiteraient offrir que
des apprentissages «chers» et qu'elles
ne le font pas par crainte du coût gé-
néralement plus élevé occasionné par
ces professions;

- deuxièmement, les souhaits des entre-
prises non formatrices se concentrent
nettement plus sur les apprentissages
les plus souvent proposés aujourd'hui
déjà, ce qui permet de conclure que
l'offre en apprentissages moins répan-
dus et très spécifiques est déjà cou-
verte dans sa plus grande partie par les

entreprises formatrices actuelles. Une
certaine saturation du marché est donc

déjà atteinte dans ces cas-là.

et pourquoi elles ne le font pas?
La méthode la plus courante pour savoir

pourquoi les entreprises n'offrent pas
de places d'apprentissage consiste de-

puis toujours à leur demander les rai-
sons de cette décision. Confrontées à

cette question, elles avancent le plus
souvent, comme lors d'enquêtes anté-
rieures comparables, le manque de

temps pour former des apprentis. Il se-

rait faux d'en déduire que ce sont des

facteurs non économiques qui détermi-
nent l'offre en places de formation, le

temps représentant naturellement un
facteur de coût important pour les en-
treprises. Si l'on examine de plus près
les autres raisons les plus importantes
avancées (voir tableau 2), on voit que la

plupart de ces dernières évoquent soit
des coûts trop élevés (1,3,5,6,8) soit des

bénéfices trop faibles (2,4,7,9,10) par
rapport à la formation dispensée. Cela
laisse supposer qu'un rapport coûts/bé-
néfices non avantageux constitue la rai-
son principale pour ne pas former d'ap-
prentis.

Cependant, étant donné que la

moyenne des entreprises formatrices

confrontées à des restrictions sembla-
bles réussit malgré tout à neutraliser les
coûts que génère la formation d'ap-
prentis, la question se pose naturelle-
ment de savoir pourquoi ces facteurs
devraient représenter un obstacle plus
important pour les entreprises non for-
matrices.

Que coûterait la formation d'un
apprenti?
Les analyses quantitatives qui ont pu être
effectuées grâce aux données commu-
nés aux établissements formateurs et
non formateurs confirment l'hypothèse
selon laquelle les coûts nets potentiels
de la formation d'apprentis qui revien-
draient aux entreprises non formatrices
seraient nettement plus élevés (et signi-
ficatifs d'un point de vue statistique) que
les coûts moyens supportés par les en-

treprises formant actuellement des ap-
prentis (voir Gro/îk 2, p. 26).

En fait, les coûts nets sont non seu-
lement plus élevés, mais nettement po-
sitifs: on trouve parmi les entreprises
non formatrices seulement 2% d'entre-
prises environ qui ne forment pas d'ap-
prentis, quand bien même les coûts
nets estimés ne laissent entrevoir aucu-
ne perte financière (sur l'ensemble du

temps de formation). On ne peut donc

pas, en pratique, dire que les entrepri-
ses ont un comportement irrationnel,
dans le sens où celles-ci renonceraient
à former des apprentis alors qu'elles
pourraient tirer profit d'une telle déci-
sion. Observer que la grande différence
ne provient pas d'une structure diffe-
rente des coûts mais plutôt d'une ab-

sence de bénéfices significatifs est
aussi important que les conclusions re-

A conditions semblables (au niveau de

la structure de l'entreprise et des coûts),
le taux d'entreprises formatrices est en-
viron un tiers plus bas en Suisse roman-
de qu'en Suisse alémanique.

latives aux différents coûts nets d'une
formation. Pour ce qui est des raisons
exposées dans le tableau 1, les argu-
ments liés aux coûts et aux bénéfices

s'équilibrent plus ou moins, mais une
quantification des coûts bruts et des

bénéfices montre que c'est ce dernier
aspect qui l'emporte nettement.

Les résultats permettent d'interpré-
ter autrement la raison principale avan-
cée pour ne pas former d'apprentis. Ce

n'est pas simplement par manque de

temps que les entreprises ne forment

Raisons Pourcentage Valeur moyenne
d'adhésion (î très impor-

(catégories de tant; 5 pas du

réponses î et 2) tout important)

L'entreprise ne dispose pas du temps nécessaire pour
former des apprentis 50% 2.74

2. L'entreprise est trop spécialisée pour offrir une formation complète 43% 3.03

3- Le besoin en personnel qualifié est couvert par la formation

continue du personnel disponible 39% 3.05

4- Les bénéfices découlant d'une formation d'apprentis

sont trop peu élevés 29% 3.38

5- La form, d'apprentis est trop complexe, les prescriptions

sont trop nombreuses 26% 3.48

6. Former des apprentis coûte trop cher 25% 3-53

7- Les apprentis sont trop peu souvent présents au sein de

l'entreprise pendant leur formation 23% 3-54

8. On manque de candidats appropriés pour les places

d'apprentissage offertes 26% 3-59

9- Il n'y a pas besoin dans un avenir proche de personnel

qualifié correspondant 21% 3-71

"10. Les apprentis quittent trop souvent l'entreprise une fois formés 20% 3-73

Tableau i: Les dix raisons les plus importantes invoquées pour ne pas former d'apprentis

Source: Müb/emcmn, Scbrueri, Wo/ter/La We économique
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pas d'apprentis (les entreprises forma-
trices ne disposent pas de plus de

temps), mais parce que le bénéfice at-

tendu est trop faible par rapport au

temps à consacrer. Si ce bénéfice était

plus substantiel, le temps accordé à la

formation ne serait pas un problème.
Le bénéfice découlant de la formation
d'apprentis réside dans la contribution
de ces derniers à la production totale de

l'entreprise formatrice. Le manque de

bénéfices pour les entreprises non for-
matrices porte donc à croire que ces
dernières disposent de possibilités d'af-
fectation (travail) trop réduites pour des

apprentis potentiels.

Pas de travail pas de bénéfices
Le manque de travail à confier à des ap-
prentis peut avoir des causes très diver-
ses. Dans notre étude, nous en avons
découvert quelques-unes. En principe,
aussi bien des facteurs conjoncturels
que structurels peuvent expliquer cette
situation. Les aspects conjoncturels
sont difficilement vérifiables, étant
donné que l'enquête n'a été menée

qu'une seule fois, en 2001. On peut tou-
tefois constater que les entreprises for-
matrices indiquent de bons, voire de

très bons revenus, nettement plus fré-

quemment que les entreprises qui ne
forment pas d'apprentis.

Il faudrait cependant reconnaître
davantage d'importance aux raisons
structurelles. La faible quantité de tra-
vail à confier à des apprentis peut aussi
bien s'expliquer par la spécialisation
des entreprises que par leur taille. Si

une entreprise s'est spécialisée dans un
nombre restreint d'activités, les ap-
prentis ne peuvent ni recevoir une for-
mation complète, ni être engagés dans

un travail productif. Lorsque la forme
de spécialisation s'éloigne des activités
transmises dans le cadre de la forma-
tion professionnelle, cet effet se révèle

encore plus marqué. La taille de l'entre-

prise a des répercussions du même or-
dre. Étant donné que l'engagement
d'apprentis exige également qu'on leur
attribue des activités normalement
exercées par des professionnels quali-
fiés, la présence d'un effectif réduit de

collaborateurs diminue automatique-
ment la probabilité qu'une quantité suf-
fisante de travail puisse être réunie

pour un apprenti.

La formation professionnelle: une
dynamique qui se répète
Quelques analyses complémentaires
viennent appuyer les hypothèses expli-
catives cidessus. Premièrement, la pro-
habilité que l'entreprise forme des ap-
prentis augmente de manière significa-
tive si une grande partie des collabora-
teurs de l'entreprise dispose, pour titre
le plus élevé, d'une formation profes-
sionnelle. Un peu plus des deux tiers
(67%) des entreprises formatrices em-
ploient une majorité de collaborateurs

jouissant d'une telle formation. À Fin-

verse, seule la moitié (53% exactement)
des entreprises non formatrices en font
autant. Cela montre que les activités de

collaborateurs disposant d'une forma-
tion professionnelle peuvent plus faci-
lement être assumées par des apprentis
et qu'une telle situation ouvre égale-

ment davantage de possibilités d'enga-
gement pour des apprentis.

En plus du fait que le travail du per-
sonnel qualifié puisse aussi être assuré

par des apprentis, la valeur ajoutée inhé-
rente à ce travail joue également un rôle

important. Cela se voit dans le fait qu'une
proportion très élevée de travailleurs
non qualifiés au sein d'une entreprise
abaisse de nouveau la probabilité que
celle-ci forme des apprentis. En d'autres

termes, il ne suffit pas d'occuper les ap-

prentis à des tâches non qualifiées, le

bénéfice qu'ils rapportent est trop petit.
De toute façon, une telle formation en-
trerait également en contradiction avec
les objectifs pédagogiques d'une forma-
tion professionnelle duale (voir égale-

ment à ce sujet Maag-Merfci, 2004).

Former un jour, former toujours?
Ce qui est plutôt surprenant est peut-
être que les entreprises formatrices et

non formatrices ne constituent proba-

Nombre de Intensité moyenne Proportion d'entre- Nombre Coûts nets

collaborateurs de formation prises dont l'intensité d'apprentis par apprenti

(nombre d'apprentis de formation est par entreprise (en francs)

par collaborateur) inférieure à 7%

i-3 0.653 0% 1.398 -7114

4-9 0.312 0% 1.760 -7486

10-49 0.144 26% 2.405 -6235

50-99 0.061 75% 4.063 -2000
>ioo 0.031 91% 9-274 6419

Encadré 2

La formation scolaire préalable des apprentis

Les entreprises se plaignent fréquemment

volontiers des performances scolaires mé-

diocres de leurs nouveaux apprentis. On peut
bien sûr se demander s'il s'agit d'un argu-

ment réellement crédible contre la formation

des apprentis, d'autant plus qu'il concerne

seulement un quart des entreprises non for-

matrices. Il faut dire que ces dernières n'ont

pratiquement pas eu d'expérience avec des

élèves ayant terminé la scolarité obligatoire.
Si l'on prend comme référence les entrepri-

ses formatrices, on constate que statistique-

ment, celles qui sont très satisfaites ou plutôt
satisfaites du bagage scolaire de leurs ap-

prentis (43% en moyenne) ont besoin de

consacrer beaucoup moins de temps à la for-

mation de chaque apprentis que d'autres

entreprises comparables. L'exemple des ap-

prentissages de commerce montre, chiffres

à l'appui, l'importance de la formation sco-

laire préalable dans les coûts d'un apprentis-

sage. Pour les entreprises dont les apprentis

ont une bonne formation scolaire (65% dans

le commerce), le temps consacré à l'encadre-

ment représente en moyenne i heure et de-

mie de moins par semaine. Ceci correspond

à une économie d'environ 10800 francs pour
l'ensemble de l'apprentissage, soit 13%

d'économie sur les coûts bruts moyens d'un

apprentissage de commerce. Sachant que les

bénéfices nets moyens d'un tel apprentissa-

ge s'élèvent à 14300 francs, un apprenti mal

formé sur le plan scolaire peut, toutes choses

étant égales par ailleurs, pratiquement ré-

duire à néant l'équilibre ordinaire entre les

coûts et les bénéfices.

Tableau 2: Intensité de formation, nombre d'apprentis par entreprise et coûts nets de la formation

(pour les entreprises formatrices; voir l'encadré 3 pour les commentaires.

Source: Mtifi/emcmn, Schwer/, Wo/ter/La V/e économique
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blement pas deux groupes figés à long
terme. Près d'un tiers des entreprises
non formatrices indiquent avoir formé
des apprentis par le passé ou avoir pré-
vu de le faire à l'avenir. Ce nombre, que
l'on peut estimer considérable, d'entre-

prises qui hésitent entre former et ne

pas former des apprentis constitue as-

surément un potentiel pour de nouvel-
les places d'apprentissage. Par ailleurs,

certains facteurs déterminants pour
l'offre en places d'apprentissage ressor-
tent aussi de la comparaison de ces en-
treprises avec d'autres entreprises (for-
matrices ou encore non formatrices).

Ainsi, les entreprises qui ont précé-
demment formé des apprentis et qui
prévoient de reconduire cette expérien-
ce déclarent beaucoup plus souvent que
les entreprises non formatrices n'avoir
trouvé aucun candidat approprié (45%
de ces entreprises considèrent cette rai-
son comme très importante, contre
moins de 10% des entreprises ne for-
mant jamais d'apprentis; les analyses
présentées dans l'encadre 2 soulignent
l'importance de trouver des apprentis
appropriés).

Il faut, en outre, noter une impor-
tance plus marquée des facteurs
conjoncturels, ce qui explique que l'as-

pect bénéfices à court terme lors de la
formation n'est pas à négliger. Dans le
même ordre d'idées, cela signifie que
les entreprises tributaires de collabora-
teurs qualifiés à long terme renoncent
pour des raisons conjoncturelles à for-
mer elles-mêmes des apprentis, parce
que ces derniers engendrent une valeur
ajoutée trop peu importante pour l'en-
treprise lorsque la situation économi-

que s'assombrit. Bien que cet élément
cyclique puisse représenter un problè-
me, aussi bien pour les personnes à la
recherche d'une place d'apprentissage
qu'après coup, pour les entreprises elles-

mêmes, le comportement des entrepri-
ses au moment où elles prennent leur de'-

cision doit être considéré comme plei-
nement rationnel. En effet d'une part,
les entreprises font difficilement la dif-
férence, en raison des cycles d'activité
économique et de vie des produits tou-
jours plus courts, entre des reculs de

mandats et de chiffre d'affaires cycli-

ques ou permanents, et ne peuvent par
conséquent pas engager d'apprentis en
«réserve». D'autre part, en l'absence de

travail à confier à un apprenti, la forma-
tion perd de son sens, ou devrait alors
être remplacée par des simulations de

travail qui ont tendance à accroître les

coûts de la formation, lui faisant encore
perdre de son attrait.

Que faire?
Les raisons pour lesquelles des entre-
prises ne forment pas d'apprentis se

divisent, comme on l'a dit plus haut,

en raisons structurelles et conjoncturel-
les. Ces dernières se révèlent particuliè-
rement perturbatrices pour le système
de la formation professionnelle, parce
que la probabilité de former un jeune
ne devrait jamais dépendre de la situa-
tion conjoncturelle à court terme. Il
nous paraît donc important que ces

fluctuations puissent être contrebalan-
cées par des mesures débouchant sur
des effets à court terme (offres transi-
toires, etc.), sans que cela n'entraîne la

mise en place immédiate de structures
parallèles qui concurrenceraient l'ap-
prentissage dual, réduisant ainsi l'offre
de places d'apprentissage à moyen ter-
me.

En ce qui concerne les facteurs
structurels, le bénéfice rapporté par les

apprentis pendant leur formation est au
cœur de la question. À notre avis, trois
éléments doivent faire l'objet d'une at-

tention particulière si l'on veut mainte-
nir l'équilibre à long terme du marché
des places d'apprentissage. Première-

On peut déjà voir que les entreprises qui
présentent une proportion élevée de col-
laborateurs bénéficiant d'une formation
de niveau tertiaire forment moins d'ap-
prentis que la moyenne.

ment, on doit se rappeler que la restruc-
turation du paysage entrepreneurial,
provoquée par une organisation de

l'économie fortement basée sur la divi-
sion du travail, conduit à ce que de

moins en moins d'entreprises peuvent
offrir un apprentissage présentant tou-
tes les qualités requises. Les entreprises
concernées par cette situation n'ont
donc pas assez de travail pour offrir un
apprentissage complet, ce qui réduit
d'autant plus le bénéfice qu'elles pour-
raient retirer de la formation. Des struc-
tures communes de formation telles

que celles actuellement soutenues par
la Confédération sont pratiquement le
seul moyen efficace de tirer parti du
potentiel que représentent les places
d'apprentissage non encore exploitées;
ces structures génèrent davantage de

bénéfices pour des coûts de formation
identiques, voire plus bas.

Deuxièmement, l'organisation de

l'apprentissage (durée, part de la forma-
tion scolaire, exigences de la formation

Encadré 3

Un impôt sur les places deformation comme

en Allemage?

En Suisse, le peuple a rejeté une «initiative

sur les places d'apprentissage» en 2003. En

Allemagne, le gouvernement a également

longtemps été attiré par l'idée d'une imposi-

tion liée aux places de formation, à laquelle

seraient assujetties toutes les entreprises

dont l'intensité de formation, ramenée au

nombre de salariés, est inférieure à 7%.

Les chiffres pour la Suisse montrent qu'un

tel instrument aurait vraisemblablement des

conséquences plutôt négatives pour l'offre

de places d'apprentissage. Un point de vue

que partage le Bundesinstitut für Berufs-

bildung de Bonn (Institut fédéral pour la for-

mation professionnelle) pour l'Allemagne.

Même si la majorité des entreprises forma-

trices (environ 85%) pourrait aujourd'hui
satisfaire ce taux, il s'agirait surtout de socié-

tés de moins de 50 salariés, comme le montre

le tableau 2. L'impôt sur les places de forma-

tion serait alors supporté principalement par
les entreprises non formatrices et par les en-

treprises formatrices dont les coûts nets sont

positifs. Aujourd'hui, ces dernières forment

déjà un nombre élevé d'apprentis et l'impôt

représenterait une charge supplémentaire au

lieu de les soutenir dans leurs efforts. Au ni-

veau des entreprises non formatrices, les

coûts nets d'une formation seraient si élevés

que beaucoup préféreraient payer l'impôt

plutôt que d'offrir un apprentissage. Comme

il s'agirait de petites et très petites entrepri-

ses, l'impôt équivaudrait à une imposition

sur les PME, peu judicieuse dans l'environ-

nement économique actuel. Dans le même

temps, il ne faudrait pas s'attendre à la créa-

tion de places d'apprentissage supplémen-

taires de la part des sociétés épargnées par

l'impôt, les entreprises de moins de 50 sala-

riés aujourd'hui formatrices. L'intensité de

formation déjà importante montre en effet

qu'elles sont pratiquement arrivées à la li-

mite de leur capacité dans ce domaine.
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posées à l'entreprise, etc.) prend évi-

demment de l'importance par l'accent
mis, lors de la décision de former des

apprentis, sur cette dimension écono-

mique (voir également Wolter et Scliroeri,

2004). Cet aspect devrait être largement
pris en considération lors de la révision
des règlements d'apprentissage.

Troisièmement, il faut souligner que
les changements relatifs aux qualifica-
tions qui s'opèrent dans l'ensemble de

l'économie ne resteront pas sans consé-

quence pour la formation profession-
nelle. On peut déjà voir que les entrepri-
ses qui présentent une proportion éle-

vée de collaborateurs bénéficiant d'une
formation de niveau tertiaire forment
moins d'apprentis que la moyenne. Cela

tient au fait que ces collaborateurs effec-

tuent des travaux pour lesquels des ap-
prentis auraient nettement plus de dif-
ficultés, que ce soit en partie ou totale-

ment. Si le changement relatif aux qua-
lifications signifie toutefois aussi que
les entreprises veulent de toute façon

engager à moyen terme davantage de

personnes issues de filières de culture
générale (suivie d'une formation au ni-
veau tertiaire), il ne serait alors pas in-
diqué non plus que ces entreprises for-
ment elle aussi des apprentis. Le report
des choix de formation au niveau du se-

condaire II répondrait ainsi en un cer-
tain sens aux nouvelles exigences ré-

gnant sur le marché du travail.

Première publication de cet article dans:

La We écottom/qwe 09/2004, p. 43—48.

Les grafiques ont été supprimées dans la version

française à cause de limitation de place; de

suite, la rédaction a adapté le texte pour

permettre la compréhension.

contact: voir p. 29

Encadré 4
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