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Junge Talente gewinnen fiir die Ausbildung

Matthias Scharlach

Abstract:

Der Fachkraftemangel in Deutschland lasst sich langfristig nur mit gezielter Erwerbszuwanderung aus
Drittstaaten I6sen. Allein das Ausschopfen inldndischer Potenziale reicht nicht aus — es braucht jahrlich
einen positiven Migrationssaldo von ca. 400.000 Personen. Gefliichtete sind in der Regel keine
kurzfristige Losung, da ihnen haufig Sprachkenntnisse, Netzwerke und Systemverstandnis fehlen. Auch
innerhalb der Unternehmen bestehen Hiirden: Nur wenige Firmen bilden aktiv Migrant:innen aus, oft
aus Angst vor Blrokratie, Sprachbarrieren oder kulturellen Differenzen. Besonders kleine und mittel
standische Unternehmen (KMU) sind gefordert, sich modernen Anforderungen zu stellen — von der
Digitalisierung Uber Diversity bis hin zu einer attraktiven Arbeitgebermarke. Wer zukunftssicher
wirtschaften will, muss kulturell offen, unternehmerisch klug und strategisch vorausdenkend in gute
Ausbildung investieren — Ausbildung muss als strategische Investition gesehen werden: Betriebe geben
derzeit im Schnitt rund 26.000 € pro Azubi aus, wovon etwa 69 % durch deren Leistungen gedeckt
werden. Die verbleibenden ca. 8.000 € Nettokosten pro Jahr lohnen sich, wenn man die potenziellen
Vakanzkosten von durchschnittlich bis zu 29.000 € bedenkt. Daher ist eine gezielte Auswahl gut
vorbereiteter, integrationswilliger und sprachlich befahigter Jugendlicher essenziell. Fiir KMU braucht
es einfache Tools zur Kostenabschatzung fir die Akquise von Auszubildenen, um den Return on
Investment (ROI) bewerten zu konnen. Ein vorgeschlagenes Modell bericksichtigt Umsatz,

Beschéftigtenzahl, Qualifikationsziel und Vakanzkosten.



Junge Talente gewinnen fur die Ausbildung

Matthias Scharlach

Ohne Auszubildende aus Drittstaaten wird es nicht funktionieren

Naturlich mussen inlandische Potenziale aktiviert werden, um Auszubildende in die
Unternehmen zu bringen. ,Aber die gesammelten inlandischen Potenziale reichen nicht
aus. Wir brauchen dafir auch Zuwanderung. Daraus errechnet sich ein Migrationssaldo
von 400.000 Personen pro Jahr im Schnitt. Das ist ein Saldo, das heil3t Zuwanderung
minus Abwanderung.“ (E. WEBER 2023)

Eine Nettozuwanderung von 400.000 wird seit ein paar Jahren fast erreicht. Trotzdem
mangelt es an Arbeitskraften in Deutschland. Fluchtlinge helfen da nicht weiter! Aus
einem athiopischen Bauern in drei Jahren einen deutschen Mechatroniker zu machen,
war eine kurzsichtige lllusion, und den 10.000sten Packchenpacker zum Billiglohn in
einem Logistikzentrum zu vermitteln, ist auch nicht die Losung.

,Die Zuwanderung von Gefllichteten ist nicht das Instrument um den Fachkraftemangel
zu bekampfen, weil diese Personen nicht primar zu Erwerbszwecken nach Deutschland
kommen. Gefllichteten fehlen am Anfang wichtige, sofort tGbertragbare Ressourcen wie
Sprachkenntnisse, soziale Netzwerke oder auch Informationen Uber das Ausbildungs-
und Arbeitsmarktsystem im Zielland.“ (Y. KOSYAKOVA 2023)

Nicht selten reichen auch, je nach Herkunftsland, die Schulkenntnisse nicht aus, um
den Einstieg in eine deutsche Berufsschule zu schaffen.

67,5% der Unternehmen berichten Uber Engpasse und das besonders in der
Berufsausbildung. Nur 18,4 % der Unternehmen Ubernehmen aktiv Migrant:innen als
Fachkrafte und nur ca. 5% der Unternehmen Migrant:innen als Auszubildende.

Als Hauptprobleme werden Sprachbarrieren, burokratische und rechtliche Hindernisse,
sowie falsche Erwartungen und Vorstellungen der Bewerber:innen genannt. (vgl. S. U.
SCHULTZ, Chr. MECKE; 2024)

Auch die Zuwanderung aus der Europaischen Union wird wenig dazu beitragen, um

den Arbeits- und Fachkraftemangel in den kommenden Jahren zu bekampfen.

Die Deutsche Wirtschaft braucht dringend mehr Erwerbszuwanderung aus Drittstaaten
und hier insbesondere mdglichst gut auf das deutsche Ausbildungssystem vorbereitete
potenzielle Auszubildende.

~Wer die Bedlrfnisse und Werte der jungen Generation versteht und mit kreativen
Ansatzen auf sie eingeht, wer ihnen Chancen fur eine wirtschaftsadaquate Vorbereitung
auf ihre Ausbildung bietet, wird die Bewerber nicht nur gewinnen, sondern auch
langfristig binden konnen®. (C. ROSENBERG, 2025)

Das Azubi-Recruiting steht vor einem fundamentalen Wandel - getrieben
von Internationalisierung, Digitalisierung und den sich andernden Erwartungen
der Generationen Z und Alpha. Unternehmen, die in der Lage sind, sich auf diese
Trends einzustellen, haben die besten Chancen, die Talente von morgen zu
gewinnen. Ob durch Social Media, gezielte Online-Kampagnen oder den Einsatz

1



von Kl: Die Recruiting-Welt wird zunehmend internationaler und digitaler und
bietet immense Chancen, Auszubildende auf innovative und authentische
Weise weltweit anzusprechen. (vgl. C. ROSENBERG, 2025)

Die ,Schwarzen Schafe“ sterben aus

Im Bereich der KMU, aber vereinzelt auch bei gréfieren Unternehmen kann man da und
dort noch ,Schwarze Schafe” finden, die in einer eingelibten Jammerkultur schon die
Ubernahme von Azubis als eine von der ,Gesellschaft‘ aufgezwungene Last empfinden,
deren Ausbildung notgedrungen Arbeitskrafte bindet und von denen man nicht weif3, ob
sie Uberhaupt im Unternehmen bleiben werden.

Und dann noch die Migranten mit ihrer Sprache und ihren Eigenheiten! Da misste man
sich ja verandern, etwas dazu lernen, weltoffener werden!

So manch ,urdeutscher Arbeiter‘ hatte seine Arbeit schon verloren, wenn nicht
schon seit geraumer Zeit Migrant.innen zum Umsatz deutscher Unternehmen
beitragen wirden.

Auch die Scheinlosung, Uber Zeitarbeitsfirmen oder nach dem ,Hire and Fire“-Prinzip
.kostensparend” Fachkrafte temporar anzumieten, wird nicht zum Erfolg fuhren, da man
sich so die Jobmentalitdt in sein Unternehmen holt und kein Teamgeist die Firma
wettbewerbsfahig durch herausfordernde Zeiten begleitet.

Und noch etwas: Wer an seinen Arbeitnehmern vorbei flhrt, keine starke
Arbeitgebermarke auf dem Markt platziert und traditionell mechanistisch recruitiert, hat
ein Fachkrafteproblem.

Eine zeitgemalie und gekonnte Fachkraftesicherung und Auszubildendenbereitstellung
sind wieder eine existenziell notwendige Aufgabe flr die deutsche Wirtschaft geworden.

Wenn man aber fragt ,Was wirdest Du denn flir einen auf Deine unternehmerischen
Bedlrfnisse vorbereiteten Azubi bereit sein zu zahlen?“, kommen von nicht
wenigen vollig aus dem Bauch generierte Antworten ohne  jeglichen
betriebs- und personalwirtschaftlichen Hintergrunds: ,Mdglichst nichts!®, ,Wenn
Uberhaupt, dann wenig!“, ,Das kann der Staat von meinen Steuern finanzieren!,
,Vielleicht 1000 € oder 500 ?.“.

Im Rahmen einer Diplomarbeit wurden 252 Personalverantwortliche befragt, wie viel sie
in die Bereitstellung von Azubis investieren wurden. 84,6 Prozent wussten es nicht.

Auf die Frage, warum man denn die Kosten nicht kenne, antworteten 71,1 Prozent,
dass solche Kosten niemals ermittelt wurden. (vgl. H. MIESKE 2009)

Wo ist hier der eigenverantwortliche in der Marktwirtschaft agierende Unternehmer,
wenn er sich wie ein Ignorant oder Basadeur verhalt? Wie will er sein Unternehmen
voranbringen, innovative ldeen umsetzen, zukunftszugewandt agieren?

Die Entwicklung zeigt, dass diese ,Schwarzen Schafe“ aussterben, da sie sich selbst
ihrer Existenzgrundlage berauben.

Die vielen innovativen kleinen und mittelstandischen Unternehmer werden an ihnen
vorbeiziehen.



Auch stark hierarchisch gegliederte Organisationseinheiten und Administrationen mit
der von einem konservativen Selbsterhaltungstrieb gesteuerten Neigung, nichts zu
verandern, werden sich letztlich den realen gesellschaftlichen Entwicklungen beugen
mussen, zumal gerade in den Bereichen Organisation, Dokumentation, Verwaltung,
Prufung und Assistenz die fortschreitende Digitalisierung auch Arbeitskrafte freisetzt.

Keiner sagt, dass Unternehmensfuhrung einfach ist — es geht darum, sein Unternehmen
personell und kaufmannisch klug zu fihren - eben progressiv etwas zu unternehmen.

83% der ausbildenden Betriebe sehen Ausbildung als eine Investition in die Sicherung
des zuklnftigen Fachkraftebedarfs, sind sich der Risiken eines Fachkraftemangels
durch Personalengpasse oder Fehlbesetzungen bewusst und versuchen diesen durch
die Ausbildung zu vermeiden.( vgl. G. Schénfeld u.a. 2016, S.145)

Vom Wert des Auszubildenden

Die deutsche Wirtschaft benétigt gut vorgebildete und fir den gewahlten Beruf
motivierte Auszubildende. Ist diese psychologisch-moralische Voraussetzung nicht
gegeben, kostet das zusatzlich Geld.

.Im Ausbildungsjahr 2022/2023 entstanden den Ausbildungsbetrieben im Durchschnitt
Uber alle Ausbildungsjahre Bruttokosten in Hohe von 26.210 Euro pro Auszubildende/-
n... Zu diesen Bruttokosten zahlen die Personalkosten fur die Auszubildenden, die
Aufwendungen fur das Ausbildungspersonal, die Anlage- und Sachkosten sowie
sonstige Kosten wie Kammergebuhren, Kosten fur Lehr- und Lernmaterialien oder fur
Berufs- und Schutzkleidung. ... Zugleich erzielten sie [die Ausbildungsbetriebe] Ertrage
durch die Arbeiten der Auszubildenden. Diese produktiven Leistungen summierten sich
zu einem Wert von 18.124 Euro. Insgesamt wurden also 69 Prozent der Bruttokosten
durch diese Ertrage gedeckt. An Nettokosten verblieben somit 8.086 Euro, die ein
Betrieb im Durchschnitt Gber alle Ausbildungsberufe pro Auszubildende/-n und Jahr
investiert hat.“ (F. Wenzelmann u.a., S, 3 2025)

Jeder neu in ein Ausbildungsverhaltnis ibernommene Azubi kostet dem Betrieb im Jahr
also ca. 8.000 €. Berucksichtigt man hier noch, dass durch Ausbildungsabbriche und
Abwanderung das Risiko besteht, flr ein Jahr letztlich keine Fachkraft bereitstellen zu
kénnen, kann durch damit verbundene Umsatzausfalle sowie entgangene Auftrage laut
Jobbdrse Stepstone mit durchschnittlich 29.000 € Vakanzkosten* gerechnet werden. (T.
ZIMMERMANN, 2022)

Um mein Budget zu planen, was ich als Unternehmer flr die Rekrutierung eines
Auszubildenden zum Einsatz bringen sollte, muss ich mir neben den dadurch
entstehenden Sach- und Personalbegleitkosten in erster Linie Uber folgendes im Klaren
sein:

Wieviel wird der von mir gut ausgebildete Azubi spater zur Wertschopfung beitragen—
und das sowohl bereits im Ausbildungsprozess als auch als spaterer Mitarbeitender?

Was ist der ROI (Return of Investment)?

* In Unternehmen mit mehr als 250 Mitarbeitenden kostet die Arbeiterlosigkeit (Cost of Vacancy) sogar
bei Uber 73.000 €, im Gesundheitsbereich bei durchschnittlich 37.700, in der IT bei 37.300 €, im
Vertrieb bei 36.600 €, im Handwerk 32.600 € und in der Produktion 30.800 €.
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Oder anders ausgedruckt: Wieviel kostet es mich, wenn ich keinen oder einen
ungenugend befahigten potenziellen Azubi rekrutiere?

Was ist der RONI (Return of Non-Investment)?

Das ist die zentrale strategische Fragestellung.
Sie zu beantworten ist in einer ersten Schatzung relativ einfach: Schauen Sie sich lhren

Umsatz an und die Anzahl lhrer Arbeitnehmer und Sie wissen, was durchschnittlich ein
Arbeitnehmer zum Umsatz beitragt.

Natdurlich gibt es nicht den Arbeithehmer. Wenn Sie einen Entwicklungsingenieur oder
erfahrenen Meister ersetzen mussen, haben diese Personen sicher einen anderen
Wertschopfungsanteil als der Maschinenbediener. Und Qualifikation hat ihren Preis,
auch fur die Bereitstellung flr eine solche Ausbildung geeigneter Kandidaten.

Die Wirtschaft bendtigt kein ,universitires Rechnen mit akademisch gegliederten
Kostenbestandteilen®, sondern unkomplizierte, vor allem zeitsparende und praktisch
anwendbare Tools.

Die Konversionsrate (Conversionsrate) ,Azubi-Recruiting-Kosten in Relation zur Anzahl
der Ausbildungsplatzannahmen® kann zur Analyse von Azubi-Akquisekosten beitragen,
ist aber nicht gleichzusetzen mit einer handhabbaren Abschatzung aufzuwendender
Akquisekosten.

Eine Recruiting-Konversionsrate sagt im Prozess der Recruitierung etwas aus uber die
Attraktivitat des Unternehmens

- sein Branding

- seine Lohnpolitik

- seine Karrieremoglichkeiten

- seine Teambeschaffenheit

- sein Fuhrungsstil und nicht zuletzt

- seine geografische Lage.

Wer hat aber in kleinen und mittelstandischen Unternehmen die Zeit und die Manpower,
interne und externe Kosten, wie Gehalter der HR-Mitarbeitenden (wenn es die
Uberhaupt gibt), Zeitaufwande fur Interviews und Auswahlprozesse, Kosten fur interne
Tools und Software, Recruiting Mitarbeiterschulungen, Onboarding, Kosten fur
Stellenanzeigen, Jobborsen, Social Media-Kanalpflege, mdgliche Headhunter-
Gebuhren, Reisekosten fur Bewerber:innen u.a.m zu berechnen — geschweige denn
Benchmarking zu betreiben, Optimierungspotenziale zu erschliel3en,
Budgetplanungen oder differenzierte ROI-Berechnungen vorzunehmen?

In GroRunternehmen gibt es dazu ganze Abteilungen und Mitarbeiter, die sich damit
beschaftigen!

Auch Bewerber-Management-Systeme (Applicant Tracking Systeme, siehe R. ULLAH,
M. WITT 2015) und Taktiken bei der Nutzung von Recruiting Conversion Rates (A.
MACOVEICIUC 2025) kdénnen dabei helfen, die Konversionraten im Recruiting-Prozess
zu ermitteln und zu optimieren.

Das ist auch gut und richtig so. Uns geht es in diesem Artikel aber auch und gerade um
die Einbeziehung von KMU unter ihren spezifischen Bedingungen!
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Was lohnt es sich, fur die Bereitstellung von Auszubildenden mit
Ausbildungserfolgsgarantie zu investieren?

Um diese Frage zu beantworten, sollten wir uns ein Bild von den Personen machen, in
die es sich zu investieren lohnt. Das sollten junge Menschen sein,

>

die in Deutschland ihren Lebensmittelpunkt gefunden haben oder aufbauen
wollen, sich um eine Integration in unsere Zivilgesellschaft bemihen und nicht in
Parallelgesellschaften abdriften.

die sich ein Sprachniveau angeeignet haben und systematisch weiter ausbauen,
welches es ihnen erlaubt, in deutschen Arbeitswelten und in unserer
Gesellschaft kommunizieren zu kénnen.

die im Vorfeld ihrer Ausbildung bereits vielfaltig und Uber langere Zeitraume
deutsche Arbeitswelten erlebt haben, ein Geflhl fir das Arbeiten in deutschen
Betrieben entwickelt haben und durch Matchings ihre abgewogene
Ausbildungsentscheidung getroffen haben.

Um die richtige Kostenabschatzung fir einen Investitionsbetrag in einen solchen
Auszubildenden zu treffen, sollten wir das Zusammenspiel von folgenden Faktoren in
Betracht ziehen:

YV VYV

>
>

Den Jahresumsatz des Unternehmens

Die Anzahl der Arbeitnehmer im Unternehmen

Den Anteil der Personalkosten am Unternehmensumsatz

Die geplante Wochenstundenarbeitszeit des Auszubildenden im spateren
Arbeitsprozess,

Das Qualifikationsziel des Auszubildenden und

Die Vakanzkosten bei Abbruch der Ausbildung oder bei Abwanderung

Daraus lasst sich folgende Formel zur Abschatzung der Bereitstellungskosten eines
Auszubildenden herleiten:

Auszubildenden-Akquise-Kosten
(Trainee acquisition costs)

/ Durschnittliche Vakanzkosten \
Jahrespersonal-

kosten
C-S Q+1 y
- -
G 100 2 Ta Q+1
12. n. To 2
Vakanzkosten bereinigte monatliche Wochen- Qualifikati-
Personalkosten pro Beschaftigten stunden- onsfaktor

N =)

Abb.: TAC-Formel




mit

Q (qualification objective) — Qualifikationsziel des Auszubildenden [Rangwert]
Fachkraft —— Q=1
Spezialist — Q=2
Experte — Q=3

C (company turnover) — Jahresunternehmensumsatz

nNem (Number of employees
and management) — Anzahl der Arbeitnehmer und des Managements

Ta (agreed time) — Vereinbarte Wochenstundenarbeitszeit [h/Wo0]
im spateren Arbeitsprozess

Durch Analysen ermittelte temporar relativ konstante Kennzahlen:

S (Share of personnel costs
in annual company turnover) - Anteil der Personalkosten am Unternehmensumsatz

[%]
V (Cost of Vacancy) - Kosten fur Umsatzausfalle und entgangene Auftrage
Tb (base time) - Basis-Wochenstundenarbeitszeit

Definitionen der Parameter

Das Qualifikationsziel des Auszubildenden

gibt den Grad der materiellen und immateriellen Investitionen in die Ausbildung des
Auszubildenden an. Es ist der Ausdruck des Wertes des Auszubildenden fur die
Wertschopfung im Unternehmen. Es werden drei Kategorien zugrunde gelegt:
Fachkraft, Spezialist und Experte.

Der Jahresumsatz eines Unternehmens

ist die Gesamtsumme der Einnahmen aus dem Verkauf von Waren und
Dienstleistungen Uber einen Zeitraum von 12 Monaten inklusive der dafur
aufgewandten Kosten und Ausgaben.



Die Anzahl der Beschaftigten

ist sowohl die Anzahl aller der Personen, die im Unternehmen beschaftigt sind und in
einem Unterordnungsverhaltnis zum Arbeitgeber stehen. Darin eingeschlossen sind
Teilzeitkrafte, aber keine Personen in freiberuflicher Tatigkeit. Zu den Beschaftigten
zahlen aber auch die Personen im Management des Unternehmens.

Die vereinbarte Wochenstundenarbeitszeit

ist die durchschnittliche Anzahl der vertraglich gebundenen Arbeitsstunden pro Woche,
in der der Arbeitnehmer fur das Unternehmen tatig ist.

Definitionen der relativ konstanten Kennzahlen:

Der Anteil der Personalkosten am Unternehmensumsatz

ist der Prozentwert aller Kosten, die fur ein Unternehmen durch den Einsatz von
Mitarbeitern entstehen. Der durchschnittlich geschatzte Anteil Gber alle Unternehmen in
Deutschland liegt bei 20 -25 %.

Die Basis-Wochenstundenarbeitszeit

ist die im Unternehmen festgelegte durchschnittliche maximale Wochenarbeitszeit in
einem Arbeitsbereich. Sie betragt in der Regel 30, 35, 40, 48 und unter bestimmten
Bedingungen bis zu 60 Stunden.

Die Vakanzkosten

sind die durchschnittlichen Kosten, die in einem Jahr durch Ausbildungsabbriche und
Abwanderung verursachte Umsatzausfalle sowie entgangene Auftrage entstehen.

Interpretationen

Generell ist zu bemerken, dass die Formel zur Berechnung der TAC-Kosten eine
1.Naherung darstellt und im realen Wirtschaftsalltag noch verschiedenen Variationen
und Einflissen unterliegen kann, wie Branche (IT, Bau, Gastronomie, ...),
Geschéaftsmodell (Dienstleistung, Produktion, ...), Standort (Bundesland, Ausland,
Stadt, landlicher Raum, ...), Unternehmensreife (Start-up, etabliert), Produktivitat der
Mitarbeiter, Automatisierungsgrad, Technologieeinsatz u.a.m.

Unter der Bedingung, dass der Anteil der Personalkosten am Unternehmensumsatz, die
Vakanzkosten und die Basis-Wochenstundenarbeitszeit festgelegt sind, gibt es aus der
Formel ersichtliche folgende Abhangigkeiten:



> Bleiben das Qualifikationsziel (Q), die vereinbarte Wochenstundenarbeitszeit (Tv)
und die Beschaftigtenzahl (nem) konstant und erhoht sich der Jahresumsatz (C),
dann erhdhen sich die Auszubildenden-Akquise-Kosten (TAC).

» Bleiben der Jahresumsatz (C), das Qualifikationsziel (Q) und die vereinbarte
Wochenstundenarbeitszeit (Tv) konstant und erhoht sich die Beschaftigtenzahl
(nem), dann sinken die Auszubildenden-Akquise-Kosten (TAC).

> Bleiben die vereinbarte Wochenstundenarbeitszeit (Tv), die Beschéaftigtenzahl
(ne,m) und der Jahresumsatz (C) konstant und erhdht sich das Qualifikationsziel
(Q), dann erhéhen sich die Auszubildenden-Akquise-Kosten (TAC).

» Bleiben das Qualifikationsziel (Q), die Beschaftigtenzahl (nem) und der
Jahresumsatz (C) konstant und sinkt die vereinbarte Wochenstundenarbeitszeit
(Tv), dann sinken die Auszubildenden-Akquise-Kosten (TAC).

Beispielrechnungen

Bei den folgenden Beispielen sind die relativ konstanten Kennzahlen wie folgt
festgelegt:

S = 20%
Vv =29.000 €
Tb = 40 Std.
Beispiele:

> Kleinstunternehmen

Ein Lebensmittelhersteller in Bayern mit 8 Angestelltem und 1 Person im
Management

hat einen Jahresumsatz von 500.000 € und sucht einen Auszubildenden als
Spezialisten der spater 35 Stunden in der Woche arbeiten soll.

Das heift: Q=2, U= 500.000 €, nem =9, Tv =35

Das Unternehmen sollte 687 € fur die Bereitstellung dieses Auszubildenden
einsetzen.

> Kleinunternehmen

Der Jahresumsatz eines Thiringer Maschinenbauunternehmens mittleren
Automatisierungsgrades mit 30 Angestellten und 2 Geschaftsflihrern liegt bei ca.
8.000.000 €.

Das Unternehmen sucht einen Auszubildenden als Fachkraft, der spater 40
Stunden in der Woche arbeiten soll.



Das heilt: Q=1, U= 8.000.000 €, nem =32, Tv =40

Das Unternehmen sollte 4.091 € fir die Akquise des Auszubildenden
bereitstellen.

» Mittleres Unternehmen:
Eine baden-wurttembergisches Logistikunternehmen mit 47 Mitarbeitern und
3 Personen im Management hat einen Jahresumsatz von 50.000.000 €. Es
sucht einen Auszubildenden zur Logistik-Fachkraft mit 40 Stunden
Wochenarbeitszeit. Das heifl3t: Q=1, U= 50.000.000 €, nem =50, Tv =40
Das Unternehmen sollte 16.618 € in die Bereitstellung eines solchen
Auszubildenden investieren.

> GroflRunternehmen:

Ein suddeutscher Automobilhersteller mit 125.000 Angestellten und 1741
Personen im Management erwirtschaftete einen Jahresumsatz von
142.400.000.000 €. Er sucht einen Experten fur die Elektromotorenoptimierung
bei einer Arbeitszeit von 45 Stunden pro Woche.

Das heift: Q=3, U= 142.400.000.000 €, nem =126.741, Tv =45

Es sollte bereit sein, flr diesen auszubildenden Experten 42.133 € in die Akquise
zu investieren.
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