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Vorbemerkung

Es hat gute Grinde, warum die Gewerkschaften der beruflichen Weiterbildung zuneh-
mend mehr Aufmerksamkeit widmen wollen. Die Veranderungen in der Arbeitswelt, aber
ebenso auch die Erwartungen der Arbeitnehmer an die Qualitat ihrer Arbeitsplatze stellen
neue Anforderungen an Lernen — und zwar ein Leben lang. Nicht wenige Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer sehen diese Neuerungen keineswegs als zusatzliche Perspektive,
sondern als weitere Bedrohung, als Ausgrenzung oder als Risiko zum Arbeitsplatzverlust.

Die konkreten Bedingungen und Chancen z.B. fiir Einkommen, Arbeitsplatzsicherheit oder
berufliche Entwicklung und Mobilitdt ergeben sich nicht zuletzt auch aus den Weiterbil-
dungsmaoglichkeiten. Gewerkschaften, die Arbeits- und Lebensbedingungen ihrer Mitglie-
der verbessern wollen, mussen sich deshalb mit diesem Themenfeld aktiv und gestaltend
auseinandersetzen. Zugleich kénnen sie zeigen, wie und mit welcher Qualitat sie diese
neue Aufgabe bewaltigen kdnnen.

Es gibt erste Erfahrungen und Ansatze, wie die Gewerkschaften ver.di und IG Metall das
Thema auf der betrieblichen und tarifvertraglichen Ebene angehen. Insgesamt zeigen
Untersuchungen, dass deutlich weniger als ein Drittel der Beschaftigten bislang durch
Regelungen (Betriebsvereinbarungen, Tarifvertrédge etc.) fur Weiterbildung abgesicherte
Strukturen haben. Es gibt also durchaus noch etwas zu tun, um uns als gestaltende Kraft
in diesem Feld zu etablieren.

Das ist der Ausgangspunkt fir unseren gemeinsamen Workshop. Beide Gewerkschaften
wollen die berufliche Weiterbildung besser und umfassender als bisher in Tarifvertragen
absichern. Natirlich sind die Wirtschaftsbranchen, in denen wir agieren, ganz unter-
schiedlich. Die Inhalte des Themas sind aber weitgehend identisch, so dass es sich
anbietet, gemeinsam die Erfahrungen auszuwerten und Strategien zu besprechen. Beide
Gewerkschaften brauchen ein gesellschaftspolitisches Klima, in dem ihre Regelungsbe-
muhungen Unterstitzung finden. Auch das ist ein Grund fir Zusammenarbeit.

Der Workshop richtet sich an diejenigen hauptamtlichen Gewerkschaftssekretare, die in
den Bezirken, Landesverbanden und in den Hauptvorstanden tarifliche und bildungspoliti-
sche Verantwortung haben und aktiv in der Weiterbildungs- und Tarifpolitik arbeiten.

Er ist Teil eines Projektes zum Ausbau der Weiterbildung. Ziel des ersten Workshops von
ver.di im Oktober 2004 war es, die Praxis in den Branchen zu analysieren und die kriti-
schen berufsbildungspolitischen und tarifpolitischen Fragen sowie Eckpunkte fiir eine in-
novative Tarifpolitik zu diskutieren.

Nach dem Erfahrungsaustausch mit der IG Metall in diesem zweiten Workshop soll eine
bundesweite Fachtagung die Debatte bindeln, verbreiten und 6ffentlich machen.

Mechthild Bayer / Gerold Haag Dr. Klaus Heimann / Barbara Jentgens

Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft Industriegewerkschaft Metall
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1. BegrifRung

1.1. Dorothea Miiller: Warum die Gewerkschaften der beruflichen Weiterbildung
mehr Aufmerksamkeit schenken miissen

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

|. Es hat gute Grunde, warum ver.di und |G Metall der beruflichen Weiterbildung zuneh-
mend mehr Aufmerksamkeit widmen wollen und ich méchte zwei davon nennen.

Weiterbildung wird flr viele Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer immer wichtiger. Denn
sie entscheidet zunehmend mit Gber Sicherheit des Arbeitsplatzes, Einkommenserhalt
und -verbesserung, berufliche Entwicklungsmoglichkeiten und Mobilitat, Qualitat der Ar-
beit und Mitbestimmungschancen bei der Gestaltung und Veranderung der Arbeitsbedin-
gungen. Die Verflgung Uber aktualisiertes und neues Wissen wird zur zentralen
Voraussetzung fur die Sicherstellung des Verkaufs der Arbeitskraft. Es besteht jedoch die
die Gefahr, dass unser Einfluss auf die Beschaffenheit der Arbeitsmarkte abnehmen wird,
wenn wir nicht als kompetente Akteure - wie in der beruflichen Erstausbildung - mit regu-
lierend in die Weiterbildung eingreifen. Und das heif3t: Weiterbildungschancen auch und
gerade im Betrieb er6ffnen, die Inhalte bzw. Anforderungen definieren, die Qualitat kon-
trollieren und zertifizieren, fur Marktgangigkeit der Abschlisse sorgen sowie Zeit und Fi-
nanzierung sichern. Unser oberstes Ziel sollte es sein, Weiterbildungsfragen zu einem
kollektiven Thema zu machen und den um sich greifenden Trend zur Privatisierung und
Individualisierung zu stoppen.

Hochst alarmierend sind namlich immer haufiger auftauchende ideologische Konzepte fur
die Privatisierung der Weiterbildung, wie die ,Eigenverantwortung des Arbeitskraftunter-
nehmers®. So schlagt z.B. der ,Sachverstandigenrat zur Begutachtung der gesamtwirt-
schaftlichen Entwicklung“ vor, die steigenden Aufwendungen der Individuen fiir ihre beruf-
liche Weiterbildung in den nachsten Jahren weiter zu erhéhen. Angesichts der Tatsache,
dass die Weiterbildungsaufwendungen der Betriebe und der 6ffentlichen Hand stagnieren
bzw. zurtickgehen, wird immer deutlicher: Weiterbildungspolitik ist auch Verteilungspolitik.
Relativ lautlos kénnten gegenwartig verteilungspolitische Weichen gestellt und ein Vertei-
lungskonflikt entschieden werden, bei dem unter dem Deckmantel gerechter Lastenauf-
bringung der Zug vor allem in eine Richtung zu fahren droht. Die Richtung heil3t: Abwal-
zung der Kosten auf die Beschaftigten.

So richtig es ist, Weiterbildung als eine Strategie zur Vermeidung individueller Beschafti-
gungs- und Verdienstrisiken auszubauen, so wichtig ist es aber auch fur die Gewerkschaf-
ten, sie als Innovationsstrategie in die Debatte zu bringen. Wenn es zutrifft, dass die Er-
héhung des Wirtschaftswachstums, die Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit und
damit die Verringerung der Arbeitslosigkeit in Deutschland nur méglich sind tber Innovati-
onen, also intelligente qualitativ hochwertige Produkte, dann werden Investitionen in Bil-
dung und Ausbildung zum entscheidenden Faktor. Dies zeigt der Blick in erfolgreichere
Lander. Die Frage ist, ob und wie es dieser Gesellschaft gelingt, ihre Wissenspotentiale
zu mobilisieren und einen Gestaltungsweg fir die Arbeitsgesellschaft einzuschlagen, der
auf Qualifikation, Innovation und Chancengleichheit setzt und damit auf dauerhaftes quali-
tatsorientiertes Wachstum. So gesehen gehért Weiterbildung zu den Themen qualitativer



Politik, mit denen es fir die Gewerkschaften moglich werden kénnte, lohnende Zukunfts-
felder zu besetzen. Wir konnten aus der Defensive herauskommen, in die wir durch den
Erhalt und die standige Verteidigung der erworbenen Verteilungsstandards zunehmend
gedrangt werden und dem drohenden Verlust unserer Gestaltungskompetenz entgehen.

Vieles wird davon abhangen, ob wir es schaffen, fir das Zukunftsthema Kolleginnen und
Kollegen in den Betrieben und Verwaltungen zu mobilisieren (wie die IG Metall beim Ab-
schluss des Qualifizierungstarifvertrags in Baden-Wurttemberg) und Blndnispartner in
Politik und Wirtschaft zu finden, die mit uns der Meinung sind, dass ein qualitativer Sprung
in Sachen Weiterbildung unverzichtbar fir die Entwicklung von Wirtschaft und Gesell-
schaft ist.

Il. ,Lebenslanges Lernen kostet Geld und muss auf eine neue gesellschaftliche Basis ge-
stellt werden®, bilanziert Prof. G. Bosch als Mitglied der Expertenkommission Finanzierung
lebenslangen Lernens anlasslich des Abschlussberichts in der Frankfurter Rundschau
vom 20. Juli 2004.

Die Gewerkschaften mahnen diesen Handlungsbedarf immer wieder an. Wir fordern eine
aktive Weiterbildungspolitik, wie wir sie aus anderen europaischen Landern kennen. Und
wir sind Uberzeugt, das ein neues Weiterbildungssystem nur vom Staat, den Tarifver-
tragsparteien und den Betrieben gemeinsam gestaltet werden kann. Das heif3t: Wir brau-
chen Aktivitaten auf verschiedenen Ebenen, die sich gegenseitig unterstitzen und ergan-
zen, um so ein wirkliches Reformklima herzustellen, namlich

e ein Bundesgesetz fur die berufliche Weiterbildung,
o mehr Tarifvertrage und Betriebsvereinbarungen,

e eine aktive, betriebliche Weiterbildungspolitik durch bessere Nutzung des
Betriebsverfassungsgesetzes.

Die gewerkschaftliche Initiative fur ein Bundesgesetz berufliche Weiterbildung von ver.di,
IG Metall und GEW hat konkrete Vorschlage flir den Ausbau 6ffentlicher Verantwortung
vorgelegt und in einem bundesweiten Bindnis daflr eine breite dffentliche Unterstitzung
organisiert. Der Staat soll Spielregeln formulieren. In einem solidarischen System soll ein
Recht auf Weiterbildung fiir alle gesichert und mehr Verbindlichkeit, Verlasslichkeit und
Planungssicherheit flr alle Beteiligten hergestellt werden.

So wenig der Staat aus seiner Verantwortung entlassen werden darf, so wenig dirfen es
aber auch die Gewerkschaften selbst. In unseren direkten Handlungsfeldern, der Tarif-
und Betriebspolitik, stehen wir vor der Frage, wie wir es schaffen kdénnen, die Weiterbil-
dung starker und besser als bisher in Tarifvertragen zu regeln und die tarifliche Regulie-
rung mit einer aktiveren betrieblichen Weiterbildungspolitik zu verzahnen. Daruber, dass
ver.di sich in Weiterbildungsfragen starker engagieren muss, besteht breiter Konsens in
der Organisation. Wahrend in der Vergangenheit Weiterbildungsfragen in der Regel nur
dann aufgegriffen wurden, wenn der Verlust vieler Arbeitsplatze in der Branche drohte,
haben ver.di und IG Metall inzwischen in ihren Schwerpunkten zur Tarifpolitik die Weiter-
bildungs- und Qualifizierungspolitik aufgenommen.
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Gleichwonhl liegt zwischen der Programmatik und einer umfassenden Mobilisierungsstra-
tegie noch ein ganzes Stick Wegstrecke. Obwohl in den letzten Jahren Uber Abkommen
in einzelnen Betrieben, Branchen und Regionen auch neue Akzente gesetzt werden konn-
ten ist die betriebliche Weiterbildung ein weitgehend regulierungsfreier Raum geblieben.

Nach einer neueren Untersuchung des WSI und der Universitat Duisburg bestehen nur in
5% aller Unternehmen, die Weiterbildung betreiben, diesbezlgliche tarifvertragliche
Regelungen. Nimmt man Betriebsvereinbarungen, einzelvertragliche Regelungen und
informelle Absprachen hinzu, dann haben gerade mal 29% der Unternehmen eine
weniger oder explizite verbindliche Grundlage flir die betriebliche Weiterbildung
geschaffen. Betriebs- und Personalrate nutzen die ihnen zustehenden Mitwirkungs- und
Mitbestimmungsrechte kaum. Die gleiche Befragung — ausgefiihrt noch vor der
Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes — zeigt, dass in einem Viertel aller
privatwirtschaftlichen Betriebe und in einem Funftel aller oOffentlichen Betriebe die
Betriebs- und Personalrate an der betrieblichen Weiterbildung Uberhaupt nicht beteiligt

8B%ohl die berufliche Weiterbildung also ein Megathema der Zukunft ist, gibt es viele
Hemmnisse und Widerstande. Ihre Gestaltung erfordert ein Blndel von Strategien und
Aktivitaten.

Fur die tarifiche Ebene haben wir deshalb eine Initiative gestartet, die klaren soll, unter
welchen Bedingungen und mit welchen Strategien die berufliche Weiterbildung zu einer
Kernaufgabe qualitativer Tarifpolitik werden kann.

Der Bereich Berufsbildungspolitik und die tarifpolitische Grundsatzabteilung bei ver.di ha-
ben dazu ein Arbeitspapier ,Tarifpolitische Zielperspektiven zur beruflichen Weiterbildung*
vorgelegt, das einen Anstol} fir die branchenibergreifende Debatte geben soll.

Im ersten Workshop im Herbst 2004 haben wir die Praxis der Branchen in ver.di analysiert
und die kritischen berufsbildungs- und tarifpolitischen Fragen sowie Eckpunkte flr eine
innovative Tarifpolitik diskutiert.

Liebe Kolleginnen und Kollegen, wir freuen uns, dass wir in unserem heutigen zweiten
Workshop unsere Erfahrungen und strategischen Uberlegungen mit der IG Metall austau-
schen konnen. Wir erhoffen uns weiterfiihrende Lésungsansatze fiir die vielfaltigen Prob-
lemstellungen, die mit der besseren und umfassenderen Absicherung der Weiterbildung in
Tarifvertragen verbunden sind. Denn wir wissen: Das Feld ist nicht leicht zu bestellen und
wir brauchen einen langen Atem.
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1.2. Erwin Vitt: Zukunftsthema Weiterbildung

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

ich mochte euch ebenfalls recht herzlich begrifen und freue mich, dass die tarif- und
bildungspolitischen Abteilungen von ver.di und IG Metall heute hier gemeinsam ein wich-
tiges Zukunftsthema diskutieren und die bildungspolitischen Abteilungen ihre gute Zu-
sammenarbeit damit fortsetzen. Auch wenn wir in ganz unterschiedlichen Wirtschafts-
branchen agieren, so meinen wir doch, dass die Inhalte und Fragestellungen des Projekts
~Weiterbildung als Ge-staltungsaufgabe fir Tarifvertrage“ weitgehend identisch sind. Ich
mochte hier nur einige beispielhaft nennen:

o  Wer tragt welche Kosten?
e Welche Lésung bieten Fonds fir die Verteilungsfrage?
e Gilt Lernzeit weiterhin als Arbeitszeit?

e Wie gelingt die Umsetzung und Akzeptanz von tarifvertraglichen Regelungen
in der Betriebspolitik?

e Wie wird ein Recht auf Weiterbildung verankert?
e Wie kénnen besonderes benachteiligte Zielgruppen besser geférdert werden?

Wir hoffen darlber hinaus, dass es uns durch unsere Zusammenarbeit gelingt, mehr Ein-
fluss auf das gesellschaftspolitische Klima zu gewinnen, damit unsere Regelungsbemii-
hungen Unterstitzung finden.

Und wir wollen die politische Diskussion um Zustand und Reformbedarf in der Weiterbil-
dung nutzen, die durch die von Dorothea Mdiller schon erwahnte Expertenkommission
.Finanzierung lebenslangen Lernens“ neu entfacht worden ist. Wenn sie in ihrem Ab-
schlussbericht feststellt: ,Das System der Weiterbildung ist hoch selektiv, wenig zukunfts-
fahig, gravierend unterfinanziert und wird selbst zur Innovations- und Wachstumsbremse®,
dann besteht dringender Anlass zum Handeln. Dies gilt auch und gerade fir die im heuti-
gen Workshop thematisierte Weiterbildung in den Betrieben. Durch die vom BIBB im Auf-
trag der EU regelmalig durchgeflhrten europaischen Vergleichsuntersuchungen in
76.000 Unternehmen liegen besorgniserregende Fakten auf dem Tisch. Bei allen Indikato-
ren, also Beteiligung der Betriebe an beruflicher Weiterbildung, Anzahl der Stunden sowie
Ausgaben der Unternehmen erweist sich Deutschland keineswegs als ein entwickeltes
Land in Sachen Weiterbildung, sondern bewegt sich im unteren Mittelfeld oder noch dar-
unter. Die jlingsten nationalen Daten zeigen sogar, dass wir uns in einem Abschwung
befinden. Der Anteil der Betriebe, die sich an Weiterbildung beteiligen ist - und das ist
europaweit einmalig - gesunken.

Als eine der Ursachen fir die Defizite sehen die Wissenschaftler den Alleinanspruch der
Arbeitgeber fir Inhalt und Zuschnitt der Weiterbildung. Und es ist genau das, was wir als
ver.di und IG Metall durch unsere Aktivitaten in Sachen Weiterbildung und die tarifpoliti-
sche Initiative gemeinsam deutlich andern wollen.

Ich winsche uns dafur viel Mut und Durchhaltevermdgen und dass uns mit dem heutigen
Workshop ein wichtiger Schritt auf dem Weg zu diesem Ziel gelingt.
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2. Wie kann das Weiterbildungsthema strategisch in der Betriebs- und Ta-
rifpolitik verankert werden?

2.1. Ulirike Zenke: Der Qualifizierungstarifvertrag der Metall- und Elektroindustrie
Baden-Wiirttemberg

Liebe Kolleginnen und Kollegen, ich spreche hier stellvertretend fir Martin Allespach, dem
die Teilnahme leider nicht mdglich war. Seit einem Jahr arbeite ich bei der IG Metall in der
Region Stuttgart, das ist ein Zusammenschluss von 5 Verwaltungsstellen im Grof3raum
unserer Landeshauptstadt, und kiimmere ich mich dort fast ausschlief3lich um die Umset-
zung des Qualifizierungstarifvertrages.

Ich kénnte euch daher ganz viel Uber die Umsetzungsaktivitdten in den Betrieben berich-
ten. Uber die Frage aber, wie das Thema strategisch angepackt und mobilisierungsfahig
gemacht wurde, bin ich in den letzten Tagen in die Archive gestiegen und habe nachgele-
sen.

Ich selber habe in der entscheidenden Zeit fir diesen Tarifvertrag in einer IG Metall-
Verwaltungsstelle in Bayern gearbeitet. Da haben wir von weitem mit Erstaunen gesehen,
was die Schwaben da auf die Beine stellen. In Bayern war das zum damaligen Zeitpunkt
bei weitem nicht durchsetzbar und ist es, so glaube ich, bis heute aus vielerlei Griinden
nicht.

Ich méchte euch aufzeigen, wie die Schwaben strategisch bei der Durchsetzung vorge-
gangen sind, also was noétig war, um den Abschluss hinzukriegen, und was aus meiner
Erfahrung bei der Umsetzung betriebspolitisch zu beachten ist.

Der Abschluss des Qualifizierungs-Tarifvertrag in der Metall- und Elektroindustrie ist uns
nicht aus dem Stand gelungen.

2.1.1. Der Tarifvertrag hatte Vorldufer

Die Frage der Qualifizierung ist in Baden-Wirttemberg schon seit Uber 20 Jahren Ge-
genstand der tarifpolitischen Auseinandersetzung.

Bereits 1978 wurde ein Arbeitskampf flir einen Tarifvertrag zur Sicherung der Eingruppie-
rung gefuhrt. Im Ergebnis wurde den Beschaftigten das Recht auf eine bezahlte Umschu-
lung eingeraumt, mit der eine Abgruppierung vermieden werden sollte.

Die Geschwindigkeit des technisch-organisatorischen Wandels erforderte es aber, nicht
nur dann zu reagieren, wenn ,das Kind in den Brunnen gefallen ist*, namlich beim konkre-
ten Abgruppierungsfall. Notwendig ist eine vorausschauende Qualifizierung der Beschaf-
tigten. Dies war Ziel der Tarifverhandlungen, die zum § 3 des LGRTV | von 1988 fiihrten.
Arbeitgeber und Betriebsrat sollten nicht nur die aktuellen, sondern auch zukunftige An-
forderungen an die Qualifikation der Beschaftigten ermitteln und daraus den Qualifikati-
onsbedarf des Betriebes und entsprechende Qualifizierungsmallinahmen ableiten.

Die Erfahrungen mit dem § 3 LGRTV | zeigten, dass die Arbeitgeber oft nicht oder nur
unzureichend den dort formulierten Qualifizierungszielen nachkamen. Auf das, was zu
den Aktivitaten der Betriebsrate zu sagen ist, geht der Kollege Bahnmiuiller ja spater ein.
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Unsere Schlussfolgerung war: Da das lebenslange Lernen neben der beruflichen Erst-
ausbildung fir die berufliche Entwicklung der Beschaftigten und ihre Chancen auf dem
Arbeitsmarkt immer wichtiger wird, muss die IG Metall einen verbindlichen Anspruch der
Beschaftigten auf Qualifizierung durchsetzen.

2.1.2. In den Auseinandersetzungen ging es nicht einzig um Weiterbildung

Das Thema Qualifizierung war dann gut mobilisierbar, wenn es mit Themen verknupft
war, die sowohl Un- und Angelernte wie auch Facharbeiter ansprachen.

Die Einfihrung des Rechts auf Umschulung wurde 1979 in der Auseinandersetzung um
die Sicherung der Eingruppierung durchgesetzt.

Und auch 2001 stand die Forderung nach Qualifizierung nicht allein. Ausgangspunkt war
die Kampagne des Bezirks Baden-Wiurttemberg mit dem Titel ,Gute Arbeit".

Im Januar 2001 wurde die Kampagne mit dem Ziel gestartet, die berufliche Entwicklung
zu fordern, die Qualifikation zu erhalten und die Gesundheit der Beschaftigten zu schiit-
zen. Die Kampagne hatte zwei Etappen, die erste war berufliche Qualifikation, die zweite
Leistung und Gesundheit. Mit einer Umfrage in den Betrieben, die heildt bei uns in Tarif-
runden traditionell ,Unternehmer auf dem Prifstand®, wurden Beschaftigte von Betriebsra-
ten und Vertrauensleuten nach ihrer Zufriedenheit mit der betrieblichen Qualifizierung
befragt. Ich kenne die Ergebnisse der kleinen Verwaltungsstelle Albstadt: dort haben 55
Betriebsratsgremien an der Befragung teilgenommen. Die Ergebnisse sind nicht Uberra-
schend, sie widerspiegeln die Ergebnisse, die ihr aus diversen Untersuchungen kennt.

Die Kolleginnen und Kollegen sehen eine Gerechtigkeitsliicke und sagten:
e Es wird zu wenig fur betriebliche Bildung getan.

¢ Die Chancen zur Teilhabe sind unterschiedlich verteilt. Hier spielen sowohl das
Qualifikationsniveau wie auch subjektive Faktoren eine Rolle bei der Entschei-
dung der Vorgesetzten.

e Es gibt keine Personalentwicklung, die auch die Beschaftigten der Produktion
einbezieht.

e Bei Un- und Angelernten gibt es aus ihrer Sicht einen hohen Qualifizierungs-
bedarf.

Im Februar wurden die Beschaftigten mit einer Broschire ,Leistung und Gesundheit 10
Argumente fir humane Leistungsbedingungen® (iber die Kampagne fir einen Tarifvertrag
zu Beteiligung und Qualifizierung informiert. Ebenfalls im Februar beantragte die Grol3e
Tarifkommission von Baden-Wirttemberg beim Vorstand der IG Metall die Kiindigung der
Lohn- und Gehaltsrahmentarifvertrage |, in denen immerhin die Eingruppierungsbestim-
mungen flr Arbeiter und Angestellte geregelt sind.

Bis zur Beschlussfassung uber die konkrete Forderung sollte in den Betrieben diskutiert
werden Uber

e die Ausweitung der Beteiligungsrechte der Beschaftigten und der Betriebsrate
in der betrieblichen Leistungspolitik, insbesondere fiir Zeitldhner und Angestell-
te, um wirksame Reklamationen bei Leistungsiberlastung zu ermdglichen;
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e einen wirksamen Schutz von einsatzeingeschrankten Beschaftigten, das
Stichwort hierzu Gestaltung von Arbeitsplatzen;

e den Schutz vor Diskriminierung in der betrieblichen Weiterbildung.

Angestrebtes Ziel war die bessere Bewertung von Facharbeit und die Sicherung der Ef-
fektiventgelte.

Im Méarz kam die GroRRe Tarifkommission zusammen und beschloss die Forderung nach
einem Tarifvertrag Qualifizierung und Beteiligung.

Im April fanden die beiden ersten Tarifverhandlungen statt, traditionell von Protestaktio-
nen am Verhandlungsort begleitet.

Im Mai boten sich die Mai-Kundgebungen zur weiteren Verbreitung des Themas an, au-
Rerdem sagten die Arbeitgeber die dritte Verhandlung ab. Am 16. Mai endete die Frie-
denspflicht, am 21. Mai kamen die Verhandlungen gut voran. Wohl auch, weil vom Don-
nerstag, dem 17., bis zur Verhandlung am 21. Mai 98.000 Beschéaftigte die Arbeit
niederlegten, zu Kundgebungen vor den Toren gingen, friher Feierabend oder verlanger-
te Pausen machten.

Bei der Verhandlung am 11. Juni gab es — gelinde gesagt — Schwierigkeiten bei den Qua-
lifizierungschancen der Beschaftigten an Bandern und in restriktiven Arbeitsbedingungen;
aulRerdem weigerten sich die Arbeitgeber Uber Leistungsuberlastung zu diskutieren. Die
Zahl der Warnstreikenden war bis dahin schon auf 150.000 angewachsen. Am 18./19.
Juni kam der Durchbruch beim Thema Qualifizierung. Bis dahin hatten 200.000 Beschaf-
tigte die Warnstreiks unterstitzt. Forderungen zu mehr Mitbestimmung bei der Leistungs-
abforderung und nach mindestens 16% Leistungszulage fur Zeitldhner konnten in dem
Abschluss nicht umgesetzt werden, Uber die Inhalte des Abschlusses selbst seid lhr in-
formiert.

Die grof’e Mobilisierungsfahigkeit beruhte einerseits auf der Verkoppelung der Themen
Qualifizierung und Leistung, sie darf andererseits aber auch nicht losgelést vom damali-
gen politischen Klima gesehen werden. Der Herbst 2000 war ein heilder Herbst, Themen
wie Befristung von Arbeitsvertragen, Rentenkirzungen und Reform der Betriebsverfas-
sung waren Reizworte, zu denen es viele Protestaktionen wahrend der Arbeitszeit gab. In
Sindelfingen bei Daimler Chrysler gingen 20.000 vor die Tore, auch Mannheim brachte es
auf 12.000 Protesteilnehmer.

2.2.3. In der Umsetzung qualitativer Tarifvertrége steckt viel Arbeit

Jedoch ist es mit dem Abschluss eines Tarifvertrages allein nicht getan, die richtige Arbeit
beginnt erst danach.

Wohl auch zur eigenen Entlastung haben IG Metall und Stidwestmetall im Tarifvertrag die
Grindung der gemeinsamen Agentur Q vereinbart, die sowohl Betriebsrate wie auch Ge-
schaftsleitungen bei der Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrages berat. Dort arbeiten
zwei Geschaftsfuhrer, die zu Betrieben in ganz Baden-Wirttemberg fahren.

Die Veranstaltungen der Agentur werden sowohl von Betriebsraten wie auch von Unter-
nehmensvertretern gut besucht; Teilnehmerzahlen von 150 wurden schon mehrmals er-

15



reicht. AuRerdem berat die Agentur bei Betriebsvereinbarungen und schult Vorgesetzte
fur das Qualifizierungsgesprach.

Im Gegensatz zur IG Metall hat Sidwestmetall sein Engagement bei der Qualifizierung
mit der Grindung der Agentur abgehakt.

Selbstverstandlich gab es bei Haupt- und Ehrenamtlichen einen grof3en Schulungsbedarf,
der sowohl vom Bezirk wie auch von den Verwaltungsstellen aufgegriffen wurde. Und
selbstverstandlich wurden fiir unsere Leute sehr gute Broschiiren zur Umsetzung erstellt.
Doch Papier ist geduldig und ein Schulungsteilnehmer alleine bringt noch keine Verande-
rung im Betrieb.

Die Instrumente des Qualifizierungstarifvertrages, wie das jahrliche Qualifizierungsge-
sprach, die Erfassung der Qualifizierungswinsche der Beschaftigten oder die Erstellung
eines jahrlichen Qualifizierungsplanes setzen systematische Personalarbeit in den Betrie-
ben voraus. Da, wo es sie gibt, klappt die Umsetzung des TV noch am besten. Leider ist
systematische Personalarbeit die Ausnahme, eigentlich mussten wir als IG Metall und mit
uns die Betriebsrate hier erst mal Grundlagen legen. Das uberfordert allerdings unsere
Arbeitskapazitaten in den Verwaltungsstellen. Und es gabe ein Akzeptanzproblem, denn
welcher Personaler lasst sich schon gerne von der Gewerkschaft oder seinem Betriebsrat
sagen, wie er seine ureigensten Aufgaben zu machen hat?

Martin Allespach und Hermann Novak haben mit Kompass eine Reihe von Instrumenten
geschaffen, die im Betrieb bei der Umsetzung hilfreich sind, weil sie Hilfestellung fur die
Beteiligung der Beschaftigten am Prozess der betrieblichen Bildungsplanung darstellen.
Zur Anwendung und Bewertung der Instrumente in den Betrieben wurde mit Sidwestme-
tall ein Modellprojekt beantragt, dass die Anwendung in sieben Betrieben erméglichte. Auf
die Instrumente kann ich auf Nachfrage gerne eingehen, ansonsten gibt es die Mdglich-
keit, sie unter www.berufsbildung.igm.de herunterzuladen.

Als einen sehr wirkungsvollen Ansatz hat Reinhard Bahnmidiller die Bildung von Netzwer-
ken beschrieben. Das kann ich nur bestatigen. Es gibt ein Baden-Wirttemberg-weites
Maschinenbau-Netzwerk, dessen Teilnehmer — ausschliellich Metall-Betriebsrate — sich
auch dem Thema Qualifizierung verschrieben haben. Der Vorteil des Netzwerks: die Teil-
nehmer spornen sich gegenseitig an, Bildungsausschisse zu grinden, Entwirfe fur Be-
triebsvereinbarungen im Gremium abzustimmen, die Verhandlungen aufzunehmen oder
die Durchfuhrung der Qualifizierungsgesprache zu begleiten.

Auf der Verwaltungsstellenebene gibt es in jeder Verwaltungsstelle eine/n Hauptamtli-
che/n, der die Umsetzung koordiniert, haufig sind es die Kollegen, die neben der Jugend-
arbeit noch fir andere Themen zustandig sind. In einigen Verwaltungsstellen gibt es Be-
teiligungen an Projekten des Vorstands, z.B. dem Job-Navigator, oder des Bezirks. Und
es gibt in einzelnen Verwaltungsstellen auch traditionelle Arbeitskreise.

Den hauptamtlichen Kolleginnen und Kollegen wird von beratungswilligen Betriebsraten
nicht die Tur eingedriickt. In vielen Betrieben, insbesondere in den grof3en, wird das The-
ma Qualifizierung von der Personalabteilung vorangetrieben, haufig auch mit Beteiligung
der Betriebsrate. Es wird aber kaum aktiv eine Unterstlitzung durch die IG Metall gesucht,
eher im Gegenteil.
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Ansonsten gehért es in meiner Region zu meiner Arbeit, das Interesse der Betriebsrate
fur das Thema Qualifizierung zu wecken. Haufig ist es ein erster Schritt, in Klausur zu
gehen und zwischen den halberledigten, erledigten und noch geplanten Arbeitsschwer-
punkten der Gremien aufzurdumen. Haufig lauft das auf eine Absprache zur Arbeitsteilung
im Gremium hinaus. Meist wird ein Bildungsausschuss gegrindet. Dann wiederum muss
sich der Ausschuss Ziele setzen, die wir dann in Absprache abarbeiten.

Bei Betrieben, in denen Qualifizierung bisher noch gar kein Thema zwischen Betriebsrat
und Geschéftsleitung war, ist der Einstieg Uber eine Beteiligung an einem Modellprojekt
am elegantesten. Dadurch ist gewahrleistet, dass die beiden Seiten von kompetenten
Fachleuten an ein Thema herangefuhrt werden und so gute Erfahrung mit betrieblicher
Qualifizierung gewinnen. Ich habe mir ein Netzwerk aus Instituten, von gewerkschaftsna-
hen bis hin zur Fraunhofer-Gesellschaft, von der Wirtschaftsférderung bis zur Volkshoch-
schule, aufgebaut und habe immer wieder die Mdglichkeit, Betriebe und externe Qualifi-
zierungsfachleute zusammenzubringen. Dadurch haben wir als Gewerkschaft auch
Mitwirkungsméglichkeiten an der Entwicklung erst noch zu beantragender Projekte wie
auch spater an der Schwerpunktsetzung im Betrieb. Die Betriebsrate sind dann haufig
Uberrascht, wie viel Arbeit hinter dem Thema Weiterbildung steckt.

Ein paar letzte Worte zu ERA. Das Kirzel ERA bedeutet die neue Beschreibung, Bewer-
tung und Eingruppierung aller Arbeitsplatze in den tarifgebundenen Betrieben. lhr konnt
euch vorstellen, wie viel Arbeit dahinter steht.

ERA war bisher das grofse Konkurrenzthema zur Umsetzung des Qualifizierungstarifver-
trages. Es sind leider neue hinzugekommen: die aktuellen Angriffe auf Flachentarifvertrag
und der Arbeitsplatzabbau, der insbesondere Arbeitsplatze in der Produktion und damit
viele un- und angelernte Arbeiterinnen und Kollegen auslandischer Herkunft trifft.

Wie sagt Bahnmiiller so schon: ,Das Feld ist nicht leicht zu bestellen. Schnelle Erfolge
wird es nicht geben, aber ein langer Atem lohnt.”
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2.2. Jurgen Spiegelberg: Der Tarifvertrag Qualifizierung der Deutschen Telekom
AG

Anders als bei der IG Metall Baden Wirttemberg ist der Qualifizierungstarifvertrag bei der
Deutschen Telekom im Prozess der Ausgliederung aus der Deutschen Post entstanden.
Dabei wurde kein klassischer Bildungsansatz verfolgt, sondern es stand immer ein kon-
kreter Bezug zum Betrieb im Vordergrund.

Der Tarifvertrag gilt fiir Arbeitnehmerinnen der Deutschen Telekom AG

Allgemeine Ziele
¢ Berufliche Qualifikation sichern und erweitern.

o Berufliche Tatigkeit /Exspektanzen der Arbeitnehmer begtinstigen.

Begriffsbestimmungen

e Betrieblich-fachliche Weiterbildung, wenn die Qualifikation im Kontext zu den
konkreten Betriebsprozessen zu sehen ist.

¢ Berufliche Weiterbildung, wenn es um die Entwicklung des allgemeinen Quali-
fikationsniveaus geht und kein konkreter Bezug zu den ausgetbten Tatigkeiten
besteht.

e Freiwillige Weiterbildung, wenn die individuellen Interessen im Vordergrund
stehen.

e Die Abgrenzung der betrieblich-fachlichen und beruflichen Weiterbildung ist
nicht immer einfach. Die Grenzen fliel3en, z.B. wenn es um das Erlernen einer
Sprache geht. Der Versuch einer klaren Abgrenzung ist fur den Moment ge-
scheitert, aufgrund des Personalabbaus ruht das Thema derzeit.

Ziele der betrieblichen Weiterbildung

Anforderungsgerechte und zukunftsorientierte Qualifizierung ist ein Beitrag zur Arbeits-
platzsicherung (z.B. bei Frauen, die aus dem Mutterschutz, oder bei Mitarbeitern, die von
Auslandseinsatzen kommen).

Sicherung und Entwicklung der Beschéftigten

o Es werden alle Formen der betrieblichen Weiterbildung angeboten (Lernen am
Arbeitsplatz, E-Learning, interne und externe Seminare, usw.).

e Teilnahme an beruflicher Weiterbildung ist freiwillig.

Umfang der Weiterbildung

e Der Umfang der betrieblichen Weiterbildung wird im Rahmen jahrlicher der
Planung ermittelt.
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Das Gesamtbudget wird im Rahmen der unternehmensinternen Entschei-
dungsprozesse einmal jahrlich festgelegt.

Fir die berufliche Weiterbildung sind 10% dieses Bildungsbudgets vorgese-
hen. Dieses Budget wird in der Praxis haufig nicht ausgeschopft, im Einzelfall
sogar nur zu 10%. Ein Grund hierfir liegt in den haufigen Umstrukturierungen
des Unternehmens, die einen erheblichen Bedarf an betrieblich-fachlicher Wei-
terbildung auslésen und damit zu sich veringernder Nachfrage bei der berufli-
chen Weiterbildung fuhren.Grundsétze fiir die Teilnahme an Qualifikationen

Die Arbeitnehmer sind im erforderlichen Umfang freizustellen.
Fortzahlung der Monatsentgelte.

Freizeitausgleich bei Teilzeit und Uberzeit.

Berlcksichtigung in der Personalplanung.

Die Kosten tragt das Unternehmen. Grundsatzlich erfolgt keine Riickerstattung
durch den Arbeitnehmer bei Abbruch (Ausnahmeklau-
sel). Weiterbildungsausschlisse

Je Betrieb wird ein ortlicher Weiterbildungsausschuss gebildet, der mit je drei
Vertretern der ortlichen Betriebsrate und drei Beauftragten der Arbeitgeber be-
setzt ist.

Es besteht ein zentraler Weiterbildungsausschuss, der mit je fliinf Beauftragten
des Gesamtbetriebsrates und funf Beauftragten der Arbeitgeber besetzt ist.

Die Weiterbildungsausschiisse legen WeiterbildungsmafRinahmen fest und -
berprufen die Durchfuhrung.

Das Konfliktldsungsverfahren — ver.di und Arbeitsdirektor (zentral) — musste
bisher noch nicht angewendet werden.

Weiterbildungsmallnahmen

Ein birokratisches Verfahren zur Beschreibung der Malinahmen ist wegen der vielen Be-
schaftigten notwendig. Es muss u.a. folgende Punkte enthalten:

Bezeichnung betrieblicher MalRnahmen.

Festlegung des Personenkreises.

Zeitlicher Umfang der Malinahmen.

Festlegung der Lehr- und Lernmittel sowie der Methoden.

Kosten der Malinahmen.

Information der Beschéftigten

Die Bekanntgabe von Vorhaben, Entwicklungen, Planungen und konkreten Weiterbil-
dungsmafnahmen erfolgt Gber das Intranet.
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Teilnahmenachweis

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer erhalten einen Nachweis Uber Art und
Dauer sowie Uber die erworbene Qualifikation.

Als Teilnahmenachweis gelten weiterhin Zeugnisse, Zertifikate, Diplome 0.&.
von Malinahmen, bei denen eine Prifung vorgesehen ist.

Mégliche Weiterentwicklung
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Weiterbildung im Sinne eines lebenslangen Lernens.
Deutliche Erhdhung der Beteiligung an Weiterbildung.

Breitere Qualifizierung fur Anforderungen der Informationsgesellschaft (ggf. mit
Eigenbeteiligung).

Systematische und breitere Nutzung der Lernmdglichkeiten.

Rechtsanspruch auf Qualifizierung durch Tarifvertrag!



2.3. Uwe Schmidt: Betriebspolitische Chancen und Grenzen einer aktiven Weiter-
bildungspolitik

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

ich bin Betriebsratsvorsitzender eines Produktionsunternehmens der Metall- und Elektro-
industrie in Hessen. In Teilbereichen unserer Fertigung stellen wir Teile fur die Zulieferer
der Automobilindustrie her. Die massiven Veranderungsprozesse bei den Automobilher-
stellern und in der Zulieferindustrie haben auch bei uns zu nachhaltigen Veranderungen
gefuhrt. Tatigkeiten fur die An- und Ungelernten verschwinden zusehends. Der Anteil von
Facharbeitern und Ingenieuren/Technikern an den Beschaftigten steigt. Die beruflichen
Anforderungen an die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer werden immer hdéher durch
komplexere Technik und die standige Steigerung des Automationsgrads.

Diese betrieblichen Entwicklungen sind Ausgangspunkt fir die Forderung des Betriebs-
rats nach einer aktiven Weiterbildungspolitik im Unternehmen.

Meinen Beitrag mochte ich mit einer Aussage beginnen und einen Fakt hinzufligen:

»,Weiterbildung ist ein entscheidender Faktor fiir das Uberleben im Wettbewerb*

Quelle: Studie des Marktforschungsunternehmens Forrester im Auftrag von IBM

Europaische Unternehmen geizen immer noch in Sachen Weiterbildung. Nur 0,05 %
ihres Umsatzes geben sie fir die Fortbildung ihrer Mitarbeiter aus.

Um zu verdeutlichen, wie die Unternehmen das Thema Weiterbildung sehen, méchte ich
kurz aus einer ,Information fur Padagogen in Schule und Betrieb® (herausgegeben vom
Institut der deutschen Wirtschaft) aus dem Jahr 2001 zitieren:

~Mehr Selbstverantwortung der Mitarbeiter

In der Weiterbildungsarbeit der Unternehmen hat inzwischen ein Begriff zentrale
Bedeutung gewonnen: Employability (Befédhigung zum Beruf). Es geht um den Wil-
len und die Féhigkeit der Arbeitnehmer, sich selbst so weiterzuqualifizieren, dass
sie den verédnderten modernen Anforderungen geniigen kénnen.

Das neue Leitbild heil3t Selbstverantwortung oder Selbststeuerung und bedeutet
stets auch ein Mehr an Selbstverantwortung fiir jeden einzelnen Mitarbeiter. In Zu-
kunft wird sich daher jeder einzelne Teilnehmer verstédrkt an den Kosten der Wei-
terbildung beteiligen miissen. Dies kann entweder liber eine erh6hte Beteiligung an
unmittelbaren Aufwendungen oder — im Falle der betrieblichen Weiterbildung —
durch eine Investition in Form von weniger Freizeit erfolgen.

Im Arbeitsprozess ist diese Zeit nicht vorhanden, denn Deutschland ist seit langem
Freizeitweltmeister mit seiner kurzen Wochen-, Jahres- und Lebensarbeitszeit, sei-
nen Feiertagen und langen Urlauben.”
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Diesem Zitat eines Arbeitgeberinstituts kdnnte ich natirlich noch die Gegen-Position un-
serer Zentralen Personalabteilung zur Vorstellung des Betriebsrats Uber eine Betriebsver-
einbarung zu Qualifizierung und Weiterbildung anschlielen. Eine ,gewisse Ahnlichkeit* ist
nicht von der Hand zu weisen.

Wir haben betrieblich in den letzten Jahren im Hinblick auf Weiterbildungsmaflnahmen fir
Arbeitnehmer und Qualifizierungen wahrend der Arbeitszeit zweifellos Erfolge erreicht.
Von der Verwirklichung unserer Vorstellungen, wie eine arbeitnehmerorientierte Qualifizie-
rungspolitik im Betrieb auszusehen hat, sind wir aber noch ein ganzes Stuick weit entfernt.

Der Forderung des Betriebsrats nach Abschluss einer Betriebsvereinbarung mit der Ziel-
setzung, eine den wirtschaftlichen und technischen Belangen des Betriebs und den beruf-
lichen Interessen der Mitarbeiter gleichermal3en entsprechende betriebliche Weiterbildung
zu gewahrleisten, setzt die Arbeitgeberseite betrieblich ebenso ihr Nein entgegen wie der
Forderung nach Qualifizierungs- und PersonalentwicklungsmalRnahmen fur alle Beschaf-
tigten.

Im vergangenen Jahr haben wir im Tarifgebiet Hessen ein neues Entgeltrahmenabkom-
men fur Arbeiter und Angestellte vereinbart. Auch hier war die gewerkschaftliche Forde-
rung nach der tarifvertraglichen Festlegung von QualifizierungsmalRnahmen fur die Ar-
beitnehmer nicht durchsetzbar, so dass wir in der Metall- und Elektroindustrie nur in
Baden-Wirttemberg einen Tarifvertrag mit Bestimmungen zur Qualifizierung haben. Es
gibt in unserem Konzernverbund ein Unternehmen im Tarifgebiet Sudwirttemberg-
Hohenzollern, fir das dieser Tarifvertrag gilt. In der betrieblichen Arbeit spielt er aber nur
eine untergeordnete Rolle.

Welche Méglichkeiten gibt uns das novellierte Betriebsverfassungsgesetz?

Der neue § 92 a BetrVG raumt dem Betriebsrat ein Vorschlagsrecht zur Sicherung und
Forderung der Beschaftigung ein. Von dieser Bestimmung, insbesondere von Absatz 2
hinsichtlich Beratung der Vorschlage zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat, wird aber in
der betrieblichen Praxis noch viel zu wenig Gebrauch gemacht. Der Gesetzgeber hat zwar
eine positive Veranderung in unserem Sinne vorgenommen, jedoch eine Reihe von Fra-
gen offen bzw. unklar gelassen. Dazu gehdren:

e Welche Voraussetzungen bzw. Bedingungen genau |8sen Uberhaupt die
Mitbestimmung des Betriebsrats aus?

e Zu welchem Zeitpunkt setzt das Mitbestimmungsrecht ein?

¢ In welchem Umfang ist der Arbeitgeber verpflichtet, die Arbeithnehmer zu schu-
len bzw. zu qualifizieren?

o Fur welchen Teilnehmerkreis bzw. flr welche Arbeitnehmer gilt die betriebliche
Schulungs- bzw. Qualifizierungsmalinahme, die eingefihrt werden soll?

e Wann findet die Schulungs- bzw. Qualifizierungsmafinahme statt?
e  Wer tragt die Kosten dafur?

Unterstltzung fir die Durchsetzung der Mitbestimmung wird erst die Rechtsprechung
bringen und Gewissheit Uber den tatsachlichen Einfluss des Betriebsrats auf Beschafti-
gungssicherung und Qualifizierung schaffen.
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Welche Chancen bieten sich flir die Interessenvertretung betrieblich zu agieren?

Ich hatte eingangs erwahnt, dass ich aus einem Betrieb der Zuliefererindustrie komme
und es dirfte allgemein bekannt sein, dass seitens der Automobilindustrie auf3erordentlich
hohe Anforderungen an Qualitadt und Zuverlassigkeit gestellt werden. Welche weitreichen-
den Folgen unzureichende Qualitat haben kann, konnte man vor kurzem im Hinblick auf
die Probleme des weltweit groten Automobilzulieferers mit Diesel-Einspritzpumpen fir
namhafte Autohersteller verfolgen.

Qualitdtsmanagementsysteme auf der Basis von Normen machen hier den Herstellern
Vorgaben, die wir als Interessenvertreter aufgreifen kénnen, um Weiterbildungsmoglich-
keiten einzufordern. In der DIN ISO 16949 heil3t es unter dem Punkt Schulung:

,Die Organisation muss ein dokumentiertes Verfahren erstellen und auf-
recht erhalten, um den Schulungsbedarf zu ermitteln und die Beféhigung
zu erreichen, fiir alles Personal, das die Produktqualitdt beeinflussende
Téatigkeiten ausiibt.“

Diese Bestimmung fuhrt bei Audits immer wieder zu Punktabzugen, weil es kein doku-
mentiertes Verfahren gibt. Uns ist es betrieblich gelungen, lber ein computergestitztes
System eine Datenbank Uber vorhandene Qualifikationen der Mitarbeiter zu erstellen und
hieraus Aufgaben der Personalentwicklung und Qualifizierung zu generieren. Insbesonde-
re handelt es sich dabei um:

e die personliche Qualifikationsentwicklung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

o die Prognose des mittel- und langerfristigen Qualifikationsbedarfs und darauf
aufbauend,

e eine verlassliche und am kunftigen Bedarf orientierte Planung des betrieblichen
Quallifikationsangebots.

Bei der Definition der Qualifikationsanforderungen wird unterschieden zwischen:
e Fachkompetenz,
e Methodenkompetenz und
o Sozialkompetenz, welche jeweils in drei Stufen aufgegliedert sind.

Dieses Projekt wurde im Herbst vergangenen Jahres vorlaufig zum Abschluss gebracht;
derzeit stehen wir am Anfang der Umsetzung in die betriebliche Praxis. Das ist nicht ein-
fach, aber eine Chance, eine Herausforderung flr den Betriebsrat.

Aus den Qualifikationsanforderungen erwachsen relativ banale Schulungen vom Erwerb
des Fuhrerscheins flr Gabelstapler bis hin zu recht anspruchsvollen Schulungen, wie die
zwei mal zweitagigen Seminare zum Thema Projektmanagement. Insofern haben wir ers-
te Erfolge zu verzeichnen.
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2.4. Franz Brand-Morsack: Die Entwicklung der betrieblichen Weiterbildung im
Bezirkskrankenhaus Haar

Das Bezirkskrankenhaus Haar wird als Eigenbetrieb geflhrt, langfristig wird Uber eine
Privatisierung in Form einer Holding nachgedacht.

Derzeit bestehen Verhandlungen lber eine Dienstvereinbarung zu Qualifizierung, hierbei
bestehen jedoch zwei Probleme:

e Die Leitungen der Fachbereiche der Krankenhdauser haben immer Chefarzte in-
ne. Diese wollen sich jedoch keine Kompetenzen nehmen lassen.

e Zum anderen raumt das Bayerische Personalvertretungsgesetz wenig Mitspra-
chemoglichkeiten ein.

Das Thema Qualifizierung wurde nicht immer als wichtig und selbstverstandlich angese-
hen. Bis Mitte der 80er Jahre wurde ihm wenig Beachtung geschenkt und die Qualifizie-
rung der Mitarbeiter wurde zufallig und unsystematisch nur extern betrieben. Ab Mitte der
80er Jahre kam ihm dann — zunachst aber nur fir den medizinischen Bereich — eine gro-
Rere Bedeutung zu.

Ab Ende der 90er Jahre begann man, die Qualifizierung fur den Pflegebereich innerbe-
trieblich zu organisieren. Die Leitungen der Qualifizierungsabteilungen hatten jedoch nicht
padagogisch geschultes Personal inne, sondern wurde von Arzten wahrgenommen. Bis
2002 war die Aus- und Weiterbildung in voneinander unabhangigen Organisationseinhei-
ten aufgeteilt, wie die folgende Darstellung zeigt.

Direktion
IBF WBprflege arztl. KPS KPH PVS
F/WB
Programm Kurs 16 Weiterbildung Klasse 1 Klasse 1 Klasse 1
Allgemeine zum hF?ﬁhath
Psychiatrie Mg Klasse 2 Klasse 2
Kurs 17 Weiterbildung Klasse 3
Allgemeine zum Fachgrzt
Psychiatrie »Neurologie Klasse 4
Weiterbildung
Kurs 18 zum Facharzt Klasse 5
Allgemeine ,Geronto-
Psychiatrlie psychiatrie® Klasse 6
+ Forensik
Arztliche
Fortbildung
IBF: Individuelle berufliche Fortbildung

WBPflege: ~ Weiterbildung Pflege
arztl. F/WB: Arztliche Fort- und Weiterbildung

KPS: Krankenpflegeschule
KPH: Krankenpflegehilfeschule
PVS: Pflegevorschule
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Seit dem Jahre 2002 besteht ein Bildungszentrum, in dem alle internen Aus- und Weiter-
bildungen zusammengeflhrt wurden, und Leitungsfunktionen jetzt auch von padagogisch
geschultem Personal ausgeubt wird. Die neue Struktur ordnet die Einrichtungen nach den
Bildungsgangen in zwei gro3e Bereiche: a) berufliche Fort- und Weiterbildung, und b)
Berufsvorbereitung und Ausbildung. Die folgende Abbildung verdeutlicht die neue Struk-
tur:

Bildungszentrum Zentrale Verwaltung

des Bezirkskrankenhauses Haar

Fort- und Weiterbildung Berufsvorbereitung und Ausbildung

I I
[ ] [ I ]
Bfs. fir Bfs. fiir
Fortbildung Weiterbildung i Pflegevorschule Krankenpflegehilfe Krankenpflege
i |\
——  Pflege Klasse | Klasse | | Klasse |
Klasse Il —— Klasse Il
Mentoren !
: | Klasse lll
— Medizin ' » I Klasse IV
Therap. \\ I Klasse V
Dienst || Medizin v N | Klasse VI
—{ Handwerk NN AN
| ~ \
' o~ AN
Soz. Pad. — Pflege s N
—Verwaltung \‘\\ . \\\
|
Mentorensystem it
Stationen Koordination
Pflege/Medizin < > Klinischer Unterricht

Das Bildungszentrum ist grundsatzlich allen im Hause tatigen Berufsgruppen offen, ein
Schwerpunkt besteht aber in der Ausbildung und Weiterbildung flr den medizinisch-
pflegerischen Bereich.

Besonderheit: Geplant ist, dem Unterricht im klinischen Bereich ein padagogisches Kon-
zept zugrunde zu legen, in enger Anbindung an das hauseigene Mentorensystem (und
zwar fur den medizinisch-pflegerischen Bereich interdisziplinar).

Innerhalb des Bildungszentrums sieht die Struktur der derzeit moglichen Weiterbildung in
der Medizin und der Pflege wie folgt aus:
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Weiterbildung

Pflege
Krankenpflege
o Psychiatrie (DKG)
Medizin
Krankenpflege
o Psychiatrie (DKG)
L Psychiatrie ufl1d1 | Spezialisierung
Psychotherapie Sucht
Psychotherapezutische Krankenpflege
Medizin Psychiatrie (DKG)
Spezialisierun
Klinische pezials! .u 9
Lo—- o Forensik
Geriatrie
Neurologie® .
Innere Medizin* " Weiterbildungszeit 4 Jahre (volle Anerkennung)
2 Weiterbildungszeit 3 Jahre (volle Anerkennung)

3 Weiterbildungszeit 4 Jahre (volle Anerkennung)
* Weiterbildungszeit 6 Jahre (2 Jahre Anerkennung)

® Fakultative Weiterbildung 1 1/2 Jahre (Voraussetzung 1 oder 3)

Ab 2005 stellt sich die Organisation des Bildungszentrums wie folgt dar:

Bildungszentrum

l

|

Fort- und Weiterbildung Ausbildung
Medizin
Handwerk Pflege
Pflege
Bfs. fir
Krankenpflege
Péadagogik Betriebe
Bfs. fir
Krankenpflege-
hilfe

Das Bildungszentrum
e Dberat bei der Erhebung des Bildungsbedarfs;

e Dbietet Bildungsmalinahmen an, die sich an den Bedurfnissen der Teilnehmer
und des Hauses orientieren;

o strukturiert und vernetzt Bildungsangebote;
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kontrolliert, evaluiert, steuert und verwaltet Bildungsmalinahmen;

informiert, berat und begleitet Teilnehmer;

stellt Lehrpersonen, Raume und Medien zur Verfiigung;

arbeitet eng mit der Stabsstelle fur Pflegeentwicklung und Pflegewissenschaft

zusammen;

ist Teil der Qualitatssicherung;

berat bei der Personalentwicklung.

Perspektivisch wird die Mdglichkeit gesehen, das Bildungszentrum als GmbH auszuglie-
dern und an den Markt zu fuhren.

Am Bildungszentrum werden jahrlich ungefahr 250 Weiterbildungsmal3nahmen durchge-
fuhrt, bei ca. 2.200 Beschaftigten immerhin tGber 10 %. Uber das finanzielle Volumen ist

wenig bekannt, es werden ungefahr 300,-- € je Mitarbeiter pro Jahr veranschlagt.

Ein weiteres strategisches Moment ist es, neben der padagogischen Dimension der Bil-

dungsfrage natirlich die Fachwissenschaft selbst zu starken:

Die Medizin braucht hier zunachst nicht so viel Unterstitzung, daher erst mal die

Konzentration auf die Pflegewissenschaft.
Stabsstelle - Federfiihrung der Pflegedirektion.
Qualitat, Synergie, Verbindung, Plattform.

Bildungszentrum

Pflegedirektion

A

BKH Haar

A

BKH Haar

Stabsstelle fiir
Pflegeentwicklung und
Pflegewissenschaft des BKH
Haar

Organisation
Schulung/Beratung/Fortbildung
Steuerung
Entwicklung/Forschung
Kontakt

Qualitat

R Presse —
Offentlichkeitsarbeit
BKH Haar

A 4

Bibliothek
BKH Haar

Bibliotheken

Universitaten

Kliniken

A\ 4

BKH Haar Stationen

Stationsleitungen
Pflegequalitétsbeauftragte
Hygienebeauftragte
Mentoren

A

A

BKH Haar

Pflegedienstleitungen

Studierende z.B.
Pflegemanagement
Pflegepadagogik
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2.5. Dr. Reinhard Bahnmiiller: Ein Kommentar aus Sicht der Wissenschaft

Die vorgestellten Praxisbeispiele thematisieren breit gefacherte Erfahrungen: solche eines
Einzelbetriebes, einer Klinik, eines Konzerns und einer Branche bzw. einer Tarifregion.
Die regulativen Grundlagen sind sehr unterschiedlich. Im Falle des Betriebs bzw. der Kii-
nik gibt es weder einen Tarifvertrag noch eine Betriebsvereinbarung, sondern lediglich
das Betriebsverfassungs- bzw. Personalvertretungsgesetz, im Falle der Telecom einen
Firmentarifvertrag, im Fall Baden-Wurttembergs einen Flachentarifvertrag. In den beiden
Fallen, in denen Tarifvertrage der Bezugspunkt sind, differieren die Inhalte der Regelun-
gen. Bei der Telekom geht es um die Nutzung eines festgelegten Teils des jahrlichen Wei-
terbildungsbudgets flir ,personliche Weiterbildung“, um paritatische Kommissionen auf
unterschiedlichen Ebenen, die das Geld verwalten, in Baden-Wirttemberg um einen Ta-
rifvertrag, der stark auf die Optimierung der betrieblichen Planungsprozesse ausgerichtet
ist und im Kern das Recht auf ein Qualifizierungsgesprach festschreibt. Schliellich sind
die Anlasse, weshalb das Thema auf die Agenda gesetzt wurde, sehr unterschiedlich. Im
Fall des einen Unternehmens sind es permanente Veranderungen von Technik und Ar-
beitsorganisation, die eine aktive Qualifizierungspolitik verlangen, im Falle der Klinik die
Umstellung des Abrechnungsverfahrens, im Fall der Telekom war der Weiterbildungstarif-
vertrag Teil eines grofien Verhandlungs- und Kompromisspaketes im Zusammenhang mit
der Privatisierung. In der Metall- und Elektroindustrie Baden-Wirttembergs steht der Qua-
lifizierungstarifvertrag in einer langeren Traditionslinie, wobei Weiterbildung aus dem
ERA-Verhandlungspaket herausgeldst und zusammen mit Fragen der Leistungsgestal-
tung zum Gegenstand einer eigenstandigen Tarifbewegung gemacht wurde, an der sich
ca. 200.000 Beschaftigte an Warnstreiks beteiligten.

Was zeigt sich an Gemeinsamkeiten, was lasst sich zu einzelnen Beispielen sagen, wel-
che Schlussfolgerungen lassen sich ziehen? Ich moéchte mich auf wenige Punkte be-
schranken:

(1) Relevanz der rechtlichen Grundlagen und Zusatznutzen der Tarifvertrdge

Die betrieblichen Beispiele haben gezeigt: Man kann auch ohne einen Qualifizierungsta-
rifvertrag Impulse in der betrieblichen Weiterbildung setzen und das Thema voranbringen.
Dennoch sind die rechtlichen Grundlagen wichtig, um als Interessenvertretung ins Spiel
zu kommen und im Spiel zu bleiben. Im Vergleich sind die Regelungen des Personalver-
tretungsgesetzes die schlechtesten. Dennoch kann, wie das Klinikbeispiel zeigt, etwas
bewegt werden, allerdings nur dann, wenn man Partner auf der Gegenseite findet. Das
gilt im Ubrigen nicht nur dort. Das BetrVG bietet schon bessere Voraussetzungen, um
aktiv zu werden. Wobei in Erinnerung zu rufen ist, dass das Gefalle zwischen bestehen-
den und genutzten Rechten betrachtlich ist. Deshalb erscheint es mir wichtig im Vorfeld
zu klaren, welchen Zusatznutzen Tarifvertrage haben sollen. Das flihrt mich zum zweiten
Punkt.
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(2) Ziele und Ziel-Mittel-Relation klédren

Weiterbildung ist eine ,Allzweckwaffe®, die Losungen fir alle mdglichen Probleme vor-
sieht: Schutz vor Entlassung, Sicherung von Beschaftigungsfahigkeit, hoherer Verdienst,
Verbesserung der Karrierechancen, Steigerung der Innovationsfahigkeit der Unternehmen
etc. Weiterbildung verspricht also Nutzen fir Vieles und viele. Gerade deshalb sollte m. E.
genau geklart werden, welche Probleme bearbeitet und flr wen Politik gemacht werden
soll. Zielt man primar auf die Verringerung sozialer Selektivitat ab? Will man die betriebli-
chen Planungsprozesse verbessern und systematisieren? Geht es darum, die Gewerk-
schaften als relevanten Akteur auf dem Feld der Weiterbildung bei den Beschaftigten ins
Spiel zu bringen? Will man die persdnliche oder die betriebliche Weiterbildung férdern?
Steht die Finanzierungsfrage im Vordergrund oder ist sie eher nachrangig etc. ?

Je nachdem, wie die Antworten ausfallen, sind unterschiedliche tarifvertragliche Zu-
gangsweisen zu prifen. Setzt man z.B. mehr auf die Entwicklung und Optimierung der
betrieblichen Planungsprozesse, liegt der Weg der IG Metall in Baden-Wurttemberg mit
seinen prozessualen Regelungen nahe. Will man die soziale Selektivitat reduzieren, sind
eventuell Quotenregelungen oder funktionale Aquivalente zu prifen. Steht der Profilge-
winn der Gewerkschaft im Vordergrund, kénnte sich eine Regelung wie in der Textil- und
Bekleidungsindustrie empfehlen, bei der die Gewerkschaft schon deshalb wahrgenom-
men wird, weil sie (wenn auch noch recht wenig) Geld in der Hand hat, das sie verteilt.
Kurzum: die Art und Weise, wie Tarifvertrage ,gestrickt” sind, muss auch mit den Zielen
harmonieren, die man erreichen will.

(3) Einbeziehung der Beschéftigten

Die Beschaftigten waren in den vorgestellten Beispielen in unterschiedlichem MaR in den
Prozess der Forderungsentwicklung und deren Durchsetzung beteiligt. In den betriebli-
chen Beispielen wurde sie von den Betriebs- oder Personalraten wohl recht stark konsul-
tiert, im Fall der Telekom wurde ihnen der Qualifizierungstarifvertrag als Beigabe quasi
,geschenkt, der Qualifizierungstarifvertrag wurde mit Warnstreiks erzwungen. Die Art des
Zustandekommens und die Intensitat der Beteiligung der Beschaftigten pragt die Umset-
zung vereinbarter Regelungen. Es scheint mir nicht zufallig, dass fur aktive Nutzung der
Telekom-Regelung bis heute im Nachgang geworben werden muss und, wie den Berich-
ten zu entnehmen war, ein Guitteil der verfligbaren Mittel ungenutzt bleibt. Ahnliche Erfah-
rungen machten die Baden-Wiurttemberger IG Metaller mit der Vorgangerregelung zum
Qualifizierungstarifvertrag, dem § 3 LGRTV |. Auch diese Regelung kam uberraschend,
war in den Betrieben nicht vordiskutiert, was mit entsprechenden Schwierigkeiten bei der
Umsetzung verbunden war. Eine aktive Einbeziehung der Beschéaftigten im Vorfeld ver-
bessert somit die Umsetzungschancen erheblich. Eine Gewahr fir den Erfolg bietet sie
allerdings trotzdem nicht.

(4) Weiterbildung zum Querschnittsthema machen

Weiterbildung ist tarifpolitisch bislang haufig ein Huckepack-Thema, betriebspolitisch ein
Spezialistenthema. Um aus dieser Situation herauszukommen bedarf es einer integrierten
betriebspolitischen Strategie, die sich wiederum nur entwickeln lasst, wenn auf tarifpoliti-
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scher Ebene hierzu Grundlagen gelegt werden. Weiterbildung dauerhaft als Thema zu
platzieren hat mehr Chancen, wenn sie mit anderen tarifpolitischen Handlungsfeldern ver-
knlpft wird. Hierzu bieten sich die Arbeitsmarktpolitik, die Entgeltgestaltung und nicht zu-
letzt die Arbeitszeitpolitik an.

Eine Verknupfung von Arbeitszeit- und Qualifizierungspolitik wird schon langer diskutiert.
Lernzeitkonten heif’t das Stichwort. Allerdings haben sich die Bedingungen geandert. Die
Gewerkschaften sind mehr denn je in der Defensive, auch in der Arbeitszeitpolitik. Es
spricht derzeit wenig dafir, dass sich das bald andert. Tarifvertragliche Besitzstande wer-
den gegen befristete Beschaftigungs- oder Investitionszusagen ,verkauft.“ Wirde es den
Gewerkschaften nicht helfen, wenn sie in dieser Situation den Stier bei den Hornern grei-
fen? Konnten sie nicht (zumindest phasenweise) aus der Defensive kommen, wenn sie
als tarifpolitische Initiative (und nicht im Rahmen einzelbetrieblicher Konzessionsakte)
ankiindigen wirden, zu einem Beitrag bereit zu sein, der die Innovationskraft des
Standortes Deutschland starkt, wobei dieser Beitrag im einbringen von Zeit besteht,
allerdings in Form von Qualifizierungszeit? Hatte das nicht den Vorteil, dass gegen
Arbeitszeit etwas eingetauscht wird, worauf dauerhaft Anspruch besteht, namlich
Qualifizierung und es wurde die Gewerkschaften mdglicherweise argumentativ wieder in
die Vorderhand bringen. Es wére eine riskante Strategie, ohne Frage. Andererseits sehe
ich die Gefahr, dass, geht die Entwicklung der letzten zwei Jahre so weiter, in sehr naher
Zukunft die Arbeitszeit in breitem Umfang verldngert sein wird, ohne dass die
Beschaftigten einen dauerhaften Vorteil hatten. Ob bei verlangerten Arbeitszeiten noch
eine Chance fur eine Weiterbildungsoffensive besteht, die groen Anklang bei den
Beschaftigten findet, halte ich fur fraglich.

Noch eine kleine Anmerkung zur |G Metall und den Sonderwegen einzelner Bezirke. Ba-
den-Wirttemberg ist schon mehrfach einen tarifpolitischen Sonderweg gegangen. Die
~oteinkihler-Pause® ist das bekannteste Beispiel, der § 3 LGRTV | und jetzt der Qualifizie-
rungstarifvertrag gehéren auch dazu. Die ,Steinkihler-Pause® ist zwischenzeitlich wei-
testgehend gefallen, nicht zuletzt deshalb, weil es nicht gelang, diese Regelung auf ande-
re Bezirke zu Ubertragen. Auch der Qualifizierungstarifvertrag sollte eine Folie abgeben,
die so oder ahnlich in andere Bezirke Ubertragen werden sollte. Soweit ich sehe, sind sol-
che Initiativen derzeit nicht mehr existent. Auf Dauer ist das nicht unproblematisch. Akut
wird der Qualifizierungstarifvertrag zwar nicht attackiert, was sich allerdings schnell an-
dern konnte, falls der sich als kostentreibend erweisen sollte. Derzeit besteht darliber kei-
ne Klarheit. Von Arbeitgeberseite werden dessen Effekte als bescheiden und seine Kos-
tenwirksamkeit als gering eingeschatzt. Sollte sich das andern, sollte deutlich werden,
dass der Tarifvertrag auch Kosten nach sich zieht, kbnnte auch er auf die Abschussliste
des Arbeitgeberverbandes gesetzt werden. Deshalb scheint es mir wichtig, Weiterbildung
zu einem Querschnittsthema innerhalb und zwischen den Gewerkschaften zu machen,
und dies umso mehr, je kostenintensiver die Forderungen sind, die die Gewerkschaften
stellen.

(5) Umsetzungsstrategie mitentwickeln und Erfolgskriterien definieren

Qualifizierungstarifvertrage setzen sich nicht von alleine um. Es sind qualitative Regelun-
gen, die interpretiert und auf die betrieblichen Verhaltnisse Ubersetzt werden missen. Die
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Betriebsrate brauchen hierbei Unterstlitzung. Sie brauchen Beratung, Instrumente, Hilfs-
mittel der unterschiedlichsten Art. Das kostet Zeit, Geld und Kraft. Die Unterstltzung
mussen die Tarifparteien bereitstellen. Sie missen schon bei der Entwicklung ihrer Forde-
rungen mitdenken, welche Guidance-Strukturen notwendig sind und wie sie bereitgestellt
werden konnen.

Fur den Erfolg von Qualifizierungstarifvertragen missen dann aber die Gewerkschaften
sorgen. Sie haben sie mit guten Grinden gefordert und durchgesetzt, die Arbeitgeber
haben i. d. R. an solchen Tarifvertragen wenig Interesse. lhres Erachtens geht es auch
ohne sie, ja sogar besser. Die Gewerkschaften missen sich also ins Zeug legen und den
Erfolg nachweisen.

Dazu brauchen sie Erfolgskriterien, an denen sie sich selbst auch messen lassen. Das ist
schwierig und dem wird auch ausgewichen. Wie will man die Gute der Umsetzung eines
Qualifizierungstarifvertrags messen, der vor allem prozedurale Regelungen enthalt? Was
sagt die Zahl abgeschlossener Betriebsvereinbarungen, durchgefuhrter Qualifizierungs-
gesprache, regelmafRiger Konsultationen zwischen Management und Betriebsrat Uber die
Qualitat und Qualitatsentwicklung der betrieblichen Weiterbildung aus? Und dennoch
kommen die Gewerkschaften um den Punkt nicht herum, Erfolgskriterien zu benennen
und zu Uberprifen, die den Nutzen ihrer tarifpolitischen Arbeit in Fldche verdeutlichen.
Tun sie das nicht, verlieren sie an Sichtbarkeit und Legitimation.
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2.6. Ergebnisse der Diskussion

Zum Tarifvertrag der Deutschen Telekom AG

Dass der Qualifizierungstarifvertrag bei der Deutschen Telekom durchsetzbar war, lag an
den damaligen Bedingungen. Im Rahmen der Verhandlungen zur Privatisierung und der
Neugestaltung des Lohnsystems wurde der Tarifvertrag gewissermalien eingesammelt.
Es war daher kaum eine Mobilisierung der Belegschaft erforderlich. Bei der Telekom gab
es fur alle Tarifvertrage, die leicht abzuschlielsen waren, eine breite Diskussion im Vorfeld,
hinterher gab es kaum eine Diskussion.

Die Abfrage der Mittel hangt von den vor Ort handelnden Akteuren ab. Eine zentrale
Steuerung des Tarifvertrags ist nur schwer madglich, wie auch in anderen Bereichen. Bil-
dung hat eine andere Facette durch den Personalabbau. Bei dem variablen Budgetanteil
bei Telekom werden ca. 80 % der Mittel nicht genutzt, wobei erhebliche Schwankungen
zwischen den Betrieben bestehen.

Der Abschluss eines Qualifizierungstarifvertrages auf Konzernebene lohnt trotz der sich
standig verandernden Organisationsstruktur durch Ausgliederungen. Denn ein Tarifver-
trag kann in der Regel nur mit der Muttergesellschaft abgeschlossen werden.

Beim Tarifvertrag der Deutschen Telekom besteht keine Verknipfung von Arbeitszeit und
Qualifikation. Eine Ausnahme besteht bei der Bildschirmarbeitszeit. Dort sind regelmaRige
Pausen vorgesehen, davon auch jeweils 2 Minuten fir die Qualifizierung. Wenn die Zeit
nicht fir eine Qualifizierung genutzt wird, kommen diese auf die Arbeitszeitkonten.

Zum Qualifizierungstarifvertrag der Metall- und Elektroindustrie Baden-W(irttemberg

In Baden Wurttemberg wird das Thema Qualifizierung seit ungeféahr 20 Jahren diskutiert.
Dass dies dort méglich ist und nicht in anderen Regionen, liegt an den dort aktiven Men-
schen. In den Tarifabteilungen war ein grof3es Interesse an dem Thema vorhanden, auch
um Frauen voranzubringen. Zudem existiert eine Prognose, wonach ca. 20 % der Ar-
beitsplatze in der Region langfristig abgebaut werden. Auch dies ist ein Grund fur die Mo-
tivation, sich mit dem Thema Qualifizierung zu beschaftigen.

In den mittelstdndischen Betrieben der Branche sind die Personalabteilungen mit anderen
Aufgaben (z.B. EDV) berfordert. Daher ist es schwierig, das Thema Personalentwicklung
dort zu verankern. Fur die hierfur notwendige externe Hilfe muss Akzeptanz bei den Per-
sonalabteilungen geschaffen werden.

Der Tarifvertrag in Baden-Wurttemberg ist auch beachtenswert unter dem Gesichtspunkt,
dass es gelungen ist, fur das Thema Qualifikation so viele Beschaftigte zu mobilisieren.

Huckepackstrategien

Aus der tarifpolitischen Defensive kommt die Gewerkschaft mit dem Thema Qualifizierung
nur, wenn eine Verknupfung von Qualifizierung mit anderen Themen im Huckepack mog-
lich ist. Hierflir miissen Widerstande nicht nur bei den Arbeitgebern, sondern auch inner-
halb der Gewerkschaften und in den Betrieben beseitigt werden.
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Bildung als entscheidende gesellschaftliche Frage

Es muss deutlich gemacht werden, wer fur Bildung zustandig ist. Bildung ist die entschei-
dende Frage des 21. Jahrhunderts und muss bei den Unternehmensleitungen durchge-
setzt werden.

Zu klaren ist daher, wie man es mit gewerkschaftlichen Mitteln erreicht, die Unternehmen
Uber ihre kurzfristigen Gewinnziele hinaus fur das Thema ,Investition in Beschaftigte® zu
interessieren. Man muss hierbei an deren Eigeninteresse appellieren. Notwendig ist eine
Personalentwicklung, die bertcksichtigt, welche Qualifikationen in der Zukunft, z.B. in 5
Jahren, im Unternehmen bendtigt werden.

Mobilisierung fiir Qualifizierungstarifvertrége

Es ist schwierig, die Kollegen fur das Thema Qualifizierung zu mobilisieren. Das Thema
ist nicht so eingangig wie ,mehr Lohn* und es ist daher schwer, innerhalb der Betriebe zu
mobilisieren, wenn es kurzfristig nicht lohnt. Das Ziel sollte sein, den Erhalt von Human-
ressourcen und den Wert der Arbeitskraft langfristig zu schitzen und zu entwickeln. Zu-
dem besteht das Problem der Ausgrenzung von Gruppen auf niedrigem Qualifikationsni-
veau,

Demografische Entwicklung

Das Problem einer alternden Gesellschaft wird sich in den nachsten 5 Jahren noch dra-
matisch verscharfen. Die Unternehmen schieben zum Teile eine Bugwelle von alteren
Beschaftigten vor sich her, die bald aus dem Betrieb ausscheiden. Dann entstehen aber
Licken in den Qualifikationsketten, hier hat man dann die Unternehmen wieder mit im
Boot.

Um den Standort Deutschland zu sichern, muss in Zukunft — auch weil langere Arbeitszei-
ten abzusehen sind — eine altersgerechte Qualifizierung der Beschaftigten erfolgen.

Qualifizierungsstrategien in einzelnen Branchen

Der aktuell abgeschlossene Erganzungs-Tarifvertrag bei Siemens sieht vor, dass die Be-
schaftigten jahrlich 50 Stunden Weiterbildung in die Jahresarbeitszeit einbringen. Damit
garantiert das Unternehmen deren Qualifizierung, denn wenn weniger Weiterbildung in
Anspruch genommen wird, verfallt die ,Arbeitszeit“. Zudem hat jeder Mitarbeiter Anspruch
auf die Feststellung des Qualifizierungsbedarfs in Abstimmung mit dem Betriebsrat und
den Vorgesetzten. Die dort festgestellte Qualifizierung ist verbindlich.

In der Kfz-Branche findet die Qualifizierung zu einem grof3en Teil bei den Kfz-Handlern
statt. Das hat zu strukturellen Veranderungen der Arbeitszeit gefiihrt. Die Beschaftigten
muassen Zeit fur Qualifizierung einbringen, das gibt dem Betriebsrat aber auch Mitwir-
kungsmoglichkeiten.

Der GroRhandel hat einen groRen Anteil Beschaftigter am Rande des Existenzminimums.
Denen kann man keine Zeit fir Weiterbildung ,wegnehmen®. Die Arbeitgeber haben auch
kein Interesse, ihre Beschaftigten zu qualifizieren, eine Ausnahme stellen die Hochqualifi-
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zierten dar. Aus der Sicht der Unternehmen werden keine Qualifizierungen bendtigt, dies
wlrde nur zu Problemen fiihren.

Im Bereich der Holzwirtschaft finden erhebliche Strukturveranderungen statt. Die Abwan-
derung der Unternehmen nach Osteuropa ist nur durch qualitativ hochwertige Produkte zu
stoppen. Daher ist das Thema Qualifikation in den Tarifabteilungen kein Problem, beide
Tarifparteien sind sich der Notwendigkeit von QualifizierungsmaRnahmen fur ihre Be-
schaftigten bewusst.

Im Bereich Mieder der Textilbranche, einem relativ kleinem Bereich mit ca. 2.500
Beschaftigten, besteht wie in der Textilindustrie ein Qualifizierungsfonds. Das Angebot
sich zu qualifizieren nutzen ca. 16 % der Beschaftigten. Dieser vergleichsweise hohe
Anteil ist auch darauf zurtickzuflhren, dass bei Qualifizierungsangeboten das Thema
Bildung mit anderen Elementen verknupft wird, so z.B. mit Erholung und Gesundheit.
Dadurch sind die Angebote auch fir Niedrigqualifizierte attraktiv. Zudem herrscht in den
Branchen die Sichtweise vor, dass es kein ist Nachteil, wenn auch Niedrigqualifizierte
,mitdenken®.
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3. Warum ist Weiterbildung so schwierig in der Betriebspolitik umzu-
setzen?

3.1. Dr. Reinhard Bahnmiiller: Allgemeine Widerstinde und institutionelle Hemm-
nisse gegen die betriebliche Weiterbildung

3.1.1. Tarifvertragliche Regelungen zur Weiterbildung: ein sperriges Gut

Mein Part ist es, Uber ,institutionelle Hemmnisse® bei der Umsetzung von Weiterbildung in
Betriebspolitik zu sprechen. Bevor ich auf die betriebliche Ebene und die dortigen mit Wei-
terbildung befassten Institutionen bzw. Akteursgruppen zu sprechen komme will ich ein
paar Satze zum Charakter von Qualifizierungstarifvertragen sagen. Tarifvertrédge sind ja
selbst eine Institution, d.h. sie regulieren und ordnen soziales Handeln, legen Muster und
Regeln fest, die individuell nicht beliebig variiert werden kénnen. Sie ertffnen und sie ver-
schlieen in unterschiedlichem Mal3e Handlungsalternativen.

Tarifvertrage zur Weiterbildung haben einige Besonderheiten und diese pragen auch die
betriebliche Umsetzung bzw. deren Probleme. Die wichtigste Besonderheit: Im Gegensatz
zu anderen Tarifabkommen enthalten die bisher als Vorzeigebeispiele gehandelten tarifli-
chen Regelungen nur wenige materielle Mindestnormen. Wer welchen Weiterbildungsan-
spruch in welcher Zeit hat, ist zumindest in Flachentarifvertragen bisher nicht geregelt. Im
Qualifizierungstarifvertrag der Metall- und Elektroindustrie gibt es die Mindestnorm, einmal
jahrlich mit jedem Beschaftigten ein Qualifizierungsgesprach zu fihren und ein Freistel-
lungsrecht fur persénliche Weiterbildung fur einen bestimmten Zeitraum, in der Textil- und
Bekleidungsindustrie muss pro Beschaftigtem ein Geldbetrag an einen Fond abgeflhrt
werden. Das war es dann auch schon. Weiterbildungstarifvertrage sind qualitative Ab-
kommen, die ihren Schwerpunkt auf prozeduralen Vorgaben legen: Wie wird der Weiter-
bildungsbedarf ermittelt? Wer ist wie einzubeziehen? Wer hat sich wann mit wem abzu-
stimmen? Wie werden Konflikte geklart etc? Sie geben damit einen Handlungsrahmen
vor, wie betriebliche Prozesse ausgestaltet werden sollen, dieser ist aber weit, weiter als
in fast allen anderen per Tarifvertrag regulierten Feldern.

Daraus ergeben sich eine Reihe von Umsetzungsproblemen, von denen ich hier nur zwei
ansprechen will:

(1) Es gibt kein Standardmodell und keine aus dem Tarifvertrag unmittelbar ableitba-
ren Strukturen, wie der Tarifvertrag umgesetzt werden soll. Die Leitplanken, an denen
man sich orientieren kann und soll, sind breit. Jedes Unternehmen muss die ihm an-
gemessenen Strukturen und Prozesse selbst finden. Die Betriebsparteien sind des-
halb wesentlich starker gefordert als auf anderen Feldern.

(2) Was eine ,gute” und was eine ,schlechte* Umsetzung des Tarifvertrags ist, lasst
sich aus den Tarifregelungen selbst nicht zwingend ableiten. Die prozessualen Vorga-
ben der Tarifvertrage lassen sich auch rein formal erfiillen, ohne dass sich die betrieb-
liche Weiterbildungspraxis verbessert. Man kann ein Qualifizierungsgesprach gut oder
schlecht flihren, den Weiterbildungsbedarf grindlich oder oberflachlich ermitteln, ei-
nen Qualifizierungsbedarf feststellen und die Mallnahmen dann nicht umsetzen. Die
Tarifvertrage selbst bieten wenig Handhabe, auf Qualitdt zu pochen, wodurch sich
gewerkschaftlicherseits schlecht nachprifen Iasst, ob ein Tarifvertrag qualifiziert um-
gesetzt wird.
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Worauf ich damit hinweisen will ist, die Tarifvertrage selbst daraufhin zu Gberprifen, wie
handlungsdeterminierend sie sind bzw. wie viel Freiraum sie bieten. Sind grof3e Freirau-
me von vornherein vorgesehen, wofir einiges sprechen kann, ist im Voraus zu diskutieren
und zu klaren, wie sie genutzt, beeinflusst und gesteuert werden sollen.

3.1.2.Die betrieblichen Akteure — wer macht Weiterbildungspolitik, wer ist zusténdig?

Kommen wir auf die betriebliche Ebene. Wer macht Weiterbildungspolitik, wer ist zustan-
dig?

Betriebliche Weiterbildung ist eine Managementaufgabe, sollte es zumindest sein. Be-
triebsrate werden aktiv, oder sollten aktiv werden, weil das Management seinen Job nicht
oder nicht richtig macht, weil dabei die Interessen der Beschaftigten zu kurz kommen,
abgeschnitten werden, untergehen. Sie haben, wie in anderen Bereichen auch, eine An-
stof3- und eine Korrekturfunktion, sollen Dinge ins Laufen bringen und darauf achten, dass
die Interessen der Beschaftigten zur Geltung kommen.

Das ist schon ein erster wichtiger Punkt: Wie definieren die Betriebsrate ihre Aufgabe?
Was ist ihr Job, was ist der Job anderer? Nicht wenige Betriebsrate, die Weiterbildung fir
sich entdeckt haben, stirzen sich engagiert ins Feld — und gehen dann langsam aber si-
cher unter, weil sie sich Ubernehmen, weil sie Aufgaben, die eigentlich das Management
zu erledigen hatte, mehr oder weniger dauerhaft an sich ziehen. Deshalb scheint mir der
erste wichtige Punkt der zu sein, dass die Betriebsrate ihre Rolle und Aufgabe in diesem
Feld definieren und klaren, ob sie Uber die Ressourcen verfiigen, diese Rolle auszuftllen.
Die Ressourcen der Betriebsrate sind beschrankt und ihre Ressourcenprobleme werden
nicht kleiner, wenn sie sich das fur viele doch neue Aufgabenfeld der Weiterbildung zu
erschlieRen beginnen. Um so mehr stellt sich die Frage, wie man das Thema so aufgreift,
dass es zu keiner strukturellen Uberforderung des Gremiums kommt. Starkung der Indivi-
dualrechte der Beschaftigten und Konzentration der Betriebsrate darauf, deren Hand-
lungsraum auszubauen und sichern, kdnnte ein Weg sein.

Betriebliche Weiterbildung ist an erster Stelle eine Managementaufgabe. Wer im Mana-
gement ist fur diesen Job zustandig? Weiterbildung gilt mehr denn je als Querschnittsauf-
gabe, die alle Flihrungskrafte angeht und die vom Personalressort oder einer Weiterbil-
dungsabteilung nicht monopolisiert werden sollte. Das galt im Grundsatz zwar schon
immer, vor allem in KMUs (Weingartner 1995; Wagner 1993; Bardeleben et al. 1990). Die
Tendenz zur ,Entmonopolisierung® hat sich allerdings, vor allem in GroRbetrieben, durch
die in den 90er Jahren vorangetriebene Dezentralisierung und Vermarktlichung der Un-
ternehmensorganisation verstarkt (Baethge-Kinsky et al. 2003, S. 24ff). Zentrale Weiter-
bildungsabteilungen wurden aufgel6st, Weiterbildungspersonal und Budgets dezentrali-
siert und selbststédndig wirtschaftenden Betriebseinheiten zugeordnet, Personal- und
Weiterbildungsabteilungen in Dienstleistungscenter verwandelt, die Servicefunktionen zu
erbringen haben und deren Eingriffsrechte begrenzt oder ganz zurickgenommen wurden.
Damit haben wir ein zweites Problem auf dem Tisch: die Ausdifferenzierung, teilweise
auch die Diffusion der Zustandigkeiten und mit ihr eine zunehmende Intransparenz des
betrieblichen Weiterbildungsgeschehens. Die verbliebenen Zentralfunktionen im Perso-
nalbereich koordinieren zwar noch was ihnen gemeldet wird, aber eben auch nur das.
Was vor Ort tatsachlich geschieht, entzieht sich oft ihrer Kenntnis.

36



Diese Dezentralisierungsbewegungen in Sachen Weiterbildung haben sich allerdings vor
allem in GroRbetrieben abgespielt, in Klein- und Mittelbetrieben waren die Linienvorge-
setzten in die Weiterbildungsentscheidungen schon immer stark mit einbezogen. Und
auch in gréReren Betrieben geht die Dezentralisierung — die im Ubrigen teilweise schon
wieder von einer Rezentralisierung abgeldst wird — nicht so weit, dass das Personalres-
sort nichts mehr zu sagen hatte. Unseren Befunden zufolge ist im Gros der Unternehmen,
die Uber eine Personalleitung/-abteilung verfligen, diese auch im Wesentlichen fir Qualifi-
zierungs- und Weiterbildungsfragen zustandig. In gréfReren Betrieben (> 500) ist dies
starker ausgepragt als in kleineren (79% : 67%). An zweiter Stelle rangieren die Linien-
vorgesetzten (46%), wobei sich hier zwischen grof3eren und kleineren Betrieben interes-
santerweise keine Unterschiede (mehr) zeigen. Mit deutlichem Abstand an dritter Stelle
kommen die Unternehmens-/Ge-schéftsleitungen. In Unternehmen mit 200 - 300 Beschaf-
tigten spielen sie eine gréRere Rolle. Hauptamtliches Personal, das sich mit Weiterbil-
dungsfragen beschaftigt, gibt es erwartungsgemal in Betrieben der Grofienklasse 200 -
300 aulerst selten (7%), in Betrieben mit mehr als 1.000 Beschaftigten ist es die Regel.
Der Anteil der Betriebe, die Uber hauptamtliches Personal verfliigen, hat sich unseren
Befunden zufolge seit 1992 kaum verandert.

Aus Sicht der von uns befragten Manager ist die Organisation und Zustandigkeit fur Wei-
terbildung kein Problem. In einer ihnen zur Bewertung vorgegebenen Liste rangiert dieses
potentielle Konfliktfeld auf dem letzten Platz. Die Betriebsrate sehen das etwas anders.
Ihnen machen die gemischten und teilweise nicht eindeutigen Zustandigkeiten offensicht-
lich mehr zu schaffen. In ihrer Problemlandkarte befindet sich dieser Punkt im Mittelfeld,
das damit zumindest teilweise verbundene Problem der unzureichenden Transparenz des
Weiterbildungsgeschehens rangiert dagegen zusammen mit Mangeln in der Bedarfser-
mittlung auf dem zweiten Rang.

3.1.3.Das Personalmanagement als erster Ansprechpartner — einige Anmerkungen zu
dessen Status im Management

Das Personalmanagement ist also nach wie vor der erste Ansprechpartner fir den Be-
triebsrat. Von seiner Aufgeschlossenheit flir Weiterbildungsfragen, seiner Kompetenz und
seinem Standing im Management hangt ganz wesentlich ab, in welchem Zustand sich die
betriebliche Weiterbildung befindet und wie sie sich entwickelt. Wie aufgeschlossen ist es,
welche Kompetenz und welches Standing hat es?

Die Frage ist so einfach nicht zu beantworten. Auf den ersten Blick ist das Personalwesen
in deutschen Unternehmen auf gutem Weg. Der Cranfield-Studie zufolge, einer Befragung
die regelmaRig in europaischen und aullereuropaischen Unternehmen durchgefiihrt wird,
haben mittlerweile fast alle gréReren deutschen Unternehmen (96,9%) eine Personalab-
teilung oder einen Personalleiter und auch die Einbindung der obersten Personalverant-
wortlichen in die Geschaftsfuhrung scheint sich der Tendenz nach gut zu entwickeln. Zwi-
schen 1992 und 2000 hat sich der Anteil von 30 auf 46% erhdht (Weber/Kabst 2000). Im
internationalen Vergleich stellen sich die Positionierung und der Status, den das deutsche
Personalwesen erlangt hat, allerdings weniger rosig dar. So sind etwa in Frankreich oder
in Japan ca. 85% der Personalleiter Mitglied in der Geschaftsfihrung. Die in Deutschland
erreichten 46% wirken somit eher bescheiden. Weber und Kabst (2002, S. 41) werten
dieses Ergebnis als Beleg dafir, ,dass Personalfragen in Gber der Halfte der deutschen
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Unternehmen als nicht wichtig genug erachtet werden, um Uber den Hauptverantwortli-
chen in der Geschaftsleitung verankert zu sein.”

Die Antworten auf die Frage, ob die Personalverantwortlichen in die Entwicklung der Un-
ternehmensstrategie eingebunden sind, weisen in dieselbe Richtung. Zwar sind der Cran-
field-Studie zufolge 58% der Personalverantwortlichen von Anfang an und 19% wahrend
der Planungsphase beratend in die Entwicklung von Unternehmensstrategien eingebun-
den, doch geben immerhin 16% an, gar nicht in diesem Prozess inkludiert zu sein (We-
ber/Kabst 2000, S. 10f.). Im internationalen Vergleich schneiden sie damit am schlechtes-
ten ab. Weber und Kabst (2002, S. 43) kommen deshalb zu dem Schluss, dass die
Situation des Personalmanagements in deutschen Unternehmen ,besorgniserregend” ist.
Es hauften sich ,die Indizien, dass das Personalmanagement in einem groften Anteil der
Unternehmen vor einem wenig professionellen Hintergrund betrieben wird, dass es zwar
in praktisch allen Unternehmen institutionell verankert ist, aber offensichtlich nicht als
zentraler und wichtiger Bereich angesehen wird®.

Der Chor der Skeptiker, die das Personalmanagement in einer anhaltenden ldentitats-
und Profilierungskrise sieht, ist heute kaum kleiner als zu Beginn der 90er Jahre. Das
nicht ohne Grund. Die Aufwertung der Ressource Mensch, von der so viel gesprochen
wurde und von der mehr als zweifelhaft ist, ob sie auch stattfand, hat jedenfalls nicht au-
tomatisch zu einer Aufwertung des Personalwesens gefiihrt. Viele Autoren widersprechen
jedenfalls der vielfach vertretenen These, wonach das Personalwesen im Schlepptau ei-
ner neuen Bewertung der Humanressourcen an Einfluss gewinnen wirde (Frempel 2000,
S. 106, Sackmann/Elbe 2000, S. 138, Beyer/ Metz 1995, S. 202, Scholz 2000). Kotthoff
und Matthai (2001, S. 65) bringen ihre Untersuchungsergebnisse vielmehr zu der Er-
kenntnis, ,dass funktionale Bedeutung und (unternehmens-)politische Bedeutung zwei
verschiedene Dinge sind, von denen das eine nicht umstandslos in das andere transfor-
miert werden kann®. Die Dezentralisierung und die Positionierung des Personalwesens als
Dienstleister hat seine Position nicht gestarkt und die um sich greifende Orientierung am
Shareholder Value hat inr Ubriges getan, das Personalwesen in die Defensive zu bringen.
Damit bleibt das Personalwesen aber in einer fortwahrend um seine Anerkennung ringen-
den Position, das sich im Kampf um Ressourcen zur Erledigung seiner Hauptaufgabe, der
Sicherung und Entwicklung von Humankapitalpotenzialen, schwer tut. Weiterbildung ge-
hort ganz wesentlich zu einer Strategie der Potenzialentwicklung.

Die Betriebsrate haben es also mit einem schwierigen Partner, Konkurrenten und Kontra-
henten zu tun. Der Status des Personalwesens im Management ist eher prekar, jedenfalls
sehr unterschiedlich. In vielen Unternehmen spielen sie allenfalls die zweite Geige. Den-
noch wirde ich nicht dazu raten, das Personalmanagement zu umgehen. Das Top-
Management und die Linienvorgesetzten mégen mehr Macht haben, ihre Sensibilitat fir
Weiterbildungsfragen ist jedoch keineswegs grofier als die des Personalmanagements
und ihre Vorstellungen von der Entwicklung von Humanressourcen meist enger und auf
das unbedingt betrieblich Notwendige ausgerichtet. Eine Politik der Entfaltung von Qualifi-
kationspotenzialen, die Uber den Tag hinausreicht, ist oft nicht ihre Sache, erst recht nicht
in Unternehmen, die sich einer ,wertorientierten Unternehmensfihrung verpflichtet ha-
ben.

Von der Sache her sind die Personalmanager vielfach offener. |hre Aufgabe ist es, wie
Kotthoff und Matthai es formuliert haben, die Stakeholder im wohlverstandenen Interesse
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der Shareholder bei Laune zu halten. Dazu missen sie auf deren Interessen eingehen,
auch ihre Weiterbildungsinteressen. Viele Personalmanager sehen das, haben in den
letzten zehn Jahren einiges dazu gelernt und auch etwas erreicht. Die Planungsprozesse
in Sachen Weiterbildung und auch ihre Bereitschaft, mit dem Betriebsrat zu kooperieren,
sind besser geworden. Ich werde darauf zurlickkommen.

3.1.4. Relevanz von Weiterbildung in den Betriebsratsgremien

Fur wie wichtig nehmen die Betriebsrate nun aber selbst das Thema? Und wovon hangt
das ab? Wir haben die Betriebsrate der Metall- und Elektroindustrie in Baden-
Wirttemberg Anfang 2003 danach gefragt. Danach zeigt sich: Qualifizierung ist fur sie ein
Thema von mittlerer Bedeutung. Unter 11 vorgegebenen Alternativen rangiert es auf dem
5. Rang. Prioritdt haben andere Fragen, mit Abstand an erster Stelle die Beschaftigungs-
sicherung, danach die Einfuhrung des Einheitlichen Entgeltrahmenabkommens (ERA)
sowie die Arbeitszeitgestaltung. In den anderen Prioritaten, die das Betriebsratsgremium
setzt, sehen 28% der von uns befragten Betriebsrate ein sehr grofles bzw. grofes, 44%
ein gewisses und 28% kein Problem (vgl. Tabelle 2). Je kleiner die Betriebe sind, desto
mehr wird das zum Problem.

Tabelle 1: Als "sehr wichtig" bewertete Arbeitsfelder der Betriebsratsgre-
mien in Betrieben der Metall- und Elektroindustrie Baden-Wiirttembergs
2003

Frage: "Welchen Stellenwert haben derzeit folgende Arbeitsfelder inner-
halb des Betriebsrats?"

Beschaftigungssicherung 73 %
Arbeitszeitgestaltung 49 %
ERA-Einflihrung 48 %
Gesundheitsschutz 40 %
Qualifizierung/Weiterbildung 35 %
Leistungsentlohnung 27 %
Arbeitsgestaltung 26 %

Andere Entlohnungsfragen 24 %
Gewinnbeteiligung 15 %
Leistungspolitik 15 %

Okologische Fragen 10 %

Wovon hangt der Stellenwert ab? Was bringt Bewegung? Auf der Basis unserer Fallstu-
dien haben wir den Eindruck gewonnen, dass wirtschaftliche Krisensituationen von Unter-
nehmen bei Betriebsraten als Katalysator wirken kénnen. Damit korrespondieren Erfah-
rungen, die schon in den 80er Jahren gewonnen und unter dem Motto ,Qualifizieren statt
entlassen” zu einer strategischen Orientierung verdichtet wurden. Es gibt allerdings auch
die Erfahrung, dass das Thema auf die lange Bank geschoben wird, weil ,dringenderes”
zu erledigen ist. Statistisch lasst sich ein Zusammenhang weder in die eine noch in die
andere Richtung nachweisen. Ob es dem Unternehmen wirtschaftlich gut oder schlecht
geht, auf den Stellenwert, den Weiterbildung im Betriebsrat geniel3t, hat es keinen Ein-
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fluss. Erstaunlicherweise gilt das auch fir die BetriebsgrofRe, die Belegschaftsstruktur
(Anteil Geringqualifizierte, Gewerbliche, Frauen, Auslander) oder auch die Qualitat der
Zusammenarbeit mit dem Personalmanagement. Fir die meisten anderen Themen gilt
das auch. Sie sind gesetzt, ihr Stellenwert steht fest. Lediglich bei drei Aufgabenfeldern
findet sich ein Zusammenhang mit der wirtschaftlichen Entwicklung: bei Okologischen
Fragen, bei der Gewinnbeteiligung und, was nahe liegt, bei der Beschaftigungssicherung.
Dabei gilt flir die dkologischen Fragen wie fiir die Gewinnbeteiligung: Je besser es den
Betrieben geht, desto wichtiger ist das Thema fir den Betriebsrat. Beim Thema Beschaf-
tigungssicherung ist der Zusammenhang umgekehrt: Je schlechter es den Betrieben geht,
desto wichtiger wird es.

3.1.5.Von wem und wie wird das Thema in den Betriebsratsgremien bearbeitet?

Mit dem 5. Rang ist Weiterbildung — zumindest in der Metall- und Elektroindustrie Baden-
Wirttembergs — so schlecht nicht platziert. Verglichen mit der Situation vor zehn Jahren
hat es auch an Bedeutung zugenommen und als wir die Betriebsrate in Baden-
Wirttemberg vor zwei Jahren fragten, gingen auch Viele davon aus, dass es in den
nachsten Jahren wichtiger werden wird. Unserem Eindruck nach Iasst sich dies allerdings
nicht bestatigen. Ein neues Thema dominiert nun (fast) alles: der ERA. Umso wichtiger ist
die Frage, ob und welche Querbeziige zu diesem und zu anderen Themenfeldern herge-
stellt werden.

Tarifpolitisch ist Weiterbildung klassischerweise ein Huckepack-Thema, betriebspolitisch
dagegen ein Spezialistenthema.1 Und aus dieser Spezialistenecke ist es bisher nicht he-
rausgekommen. Das gilt auch fur Baden-Wirttemberg. Der Qualifizierungstarifvertrag
steht bisher noch als Solitar in der Landschaft und wird von Spezialisten bearbeitet, die oft
aus der gewerkschaftlichen Jugendarbeit kommen, ihre Wurzeln in der beruflichen Erst-
ausbildung haben und nun ihr Aktionsfeld ausweiten. Das tun sie mit Engagement, aber
von keiner starken Position aus. Innerhalb der Betriebsratsgremien gehoéren sie meist
nicht jenen an, die das Sagen haben. Sie missen um ihre Themen kampfen, tun dies
auch, kommen dabei aber nur langsam voran.

Das durfte nicht zuletzt daran liegen, dass Querverbindungen zu anderen Themen- und
Politikfeldern bisher nicht hinreichend klar herausgearbeitet sind. Ohne Frage gibt es Be-
zlige zur Beschaftigungssicherung, zur Arbeitszeitgestaltung, zur Entlohnung oder zur
Arbeitsgestaltung, sie sind aber nicht so deutlich, dass Weiterbildung von den Meinungs-
tragern als Querschnittsthema anerkannt und als solches auch behandelt wird.

Das ist m.E. nicht nur ein Problem, dem durch Aufklarungsarbeit beizukommen ware, son-
dern mehr noch ein Konzeptions- und Strategieproblem. An was es mangelt, ist die

Tarifgeschichtlich war Qualifizierung erst ein Wurmfortsatz der Rationalisierungsschutzabkommen, quasi
die ultima ratio des Rationalisierungsschutzes, dann sollte Qualifizierung durch eine Verknupfung mit der
Entlohnung (Stichwort ,Wechsel vom Anforderungs- zum Qualifikationsbezug“) Fahrt gewinnen, was am
Widerstand der Arbeitgeber scheiterte. Im Schlepptau der Arbeitsgestaltung erreichte das Thema die 90er
Jahre, kam in der Textil- und Bekleidungsindustrie im Zusammenhang mit Kirzungswiinschen der Arbeit
beim Urlaubsgeld und in der Metallindustrie mit dem groRen ERA-Paket wieder auf die Tagesordnung um
schlief3lich jlingst im Kontext von Standortvereinbarungen, betrieblichen Biindnissen und Arbeitszeitver-
langerungsdebatten wieder auf den Tisch zu kommen.
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Vermittlung, Durchdringung und Integration der verschiedenen Handlungsfelder auf be-
trieblicher wie auf Uberbetrieblicher Ebene. Es fehlt oft an einer koharenten betriebspoliti-
schen Strategie, es fehlt aber auch an einer koharenten tarifpolitischen Strategie, auf der
die betriebspolitische aufbauen kann. Wie sollen Entlohnung, Arbeitszeit, Arbeitsgestal-
tung und Weiterbildung tarifpolitisch zusammenspielen, welche Anreizwirkungen gehen
von den Lohnsystemen aus, welchen Stellenwert haben Lernzeitkonten in der Arbeitszeit-
politik, wie werden Standortvereinbarungen mit Qualifizierung kombiniert, welchen Stel-
lenwert hat die Arbeitsgestaltung und wie ist Weiterbildung mit ihr verwoben? Erst wenn
darauf eine Antwort gegeben werden kann, lasst sich eine betriebspolitische Weiterbil-
dungsstrategie begriinden, die mehr ware, als die Addition eines weiteren tarifpolitischen
Regulierungs- und betriebspolitischen Handlungsfeldes.

3.1.6. Wo sehen die Betriebsréte ihre Probleme?

Wo sehen die Betriebsrate ihre Probleme? Wie grol3 sind sie? Da gibt es zunachst Erfreu-
liches zu berichten. Pauschal danach gefragt, geben nur wenige Betriebsrate an, grolle
oder gar sehr grol’e Probleme mit dem Thema zu haben. Bei unserer Befragung 2003
waren es 9%. Immerhin 68% konzedieren ,gewisse” Probleme, 22% sehen keine. Ge-
geniuber dem Jahr 1992 hat sich der Anteil derjenigen, die keine Probleme haben, mehr
als verdoppelt, derjenigen die Probleme haben, halbiert. Ein erfreulicher Trend also.

Andererseits zeigt sich im Langsschnitt aber auch: Werden einzelne Problembereiche
direkt angesprochen, werden diese starker betont als vor zehn Jahren. Daraus lasst sich
der Schluss ziehen, dass die Betriebsrate jetzt weniger Scheu haben, sich des Themas
anzunehmen. Wenn sie sich allerdings auf den Weg begeben, so ist deutlicher als friher
zu erkennen, welche Probleme sich ihnen in den Weg stellen. Wo liegen diese?

Tabelle 2: Als ,sehr groR“ bzw. ,gro3” bewertete Probleme/Defizite der Betriebsréte
im Umgang mit dem Thema Qualifizierung und Weiterbildung 2003 und 1992 (Mehr-
fachnennungen; Betriebe gré3er 200)

1992 2003
Unterstutzung durch die Gewerkschaft 3 % 6 %
Rechtliche Kenntnisse des Betriebsrats 10 % 10 %
Mitbestimmungsrechte 14 %
Interesse des Betriebsrats-Gremiums 10 % 15 %
Beratung durch externe Berater/Fachkrafte 17 % 15 %
Netzwerkpartner/Ansprechpartner 16 %
Methodische und didaktische Kenntnisse 18 % 22 %
Geringes Interesse der Beschaftigten 20 % 27 %
Andere Prioritdten im Betriebsrat 28 %
Informationsdefizite 32 % 29 %
Breite des Themas 31 %
Durchsetzungschancen 31 %
Unklarheit Uber Ziele 13 % 35 %
Kenntnisse Uber Bedarfsermittiung 36 %
Unklarer Qualifizierungsbedarf 39 %
Zeitprobleme 38 % 46 %
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(1) Zeitprobleme

Aus Sicht der Betriebsrate ist ihr groRtes Problem die Zeit. Zeitprobleme wurden schon
bei unserer ersten Befragung 1992 an erster Stelle genannt, und sie sind gestiegen. Das
Gremium ist chronisch Uberlastet und das trotz der von verschiedener Seite konstatierten
Professionalisierung der Betriebsratsarbeit. Nun kommt das Thema Weiterbildung hinzu
und die Erfahrung zeigt, die Umsetzung der Qualifizierungsregelungen frisst Zeit, mehr
Zeit als meist veranschlagt wird. Die IG Metall in Baden-Wirttemberg ging anfangs davon
aus, dass die Betriebsrate innerhalb von einem halben Jahr auf der Basis des Tarifver-
trags Betriebsvereinbarungen abschlieRen werden, in denen die Tarifregelungen betrieb-
lich konkretisiert sind. Diese Annahme hat sich als unrealistisch erwiesen. Die betriebliche
Umsetzung erwies sich als erheblich komplizierter. Die Betriebsrate brauchen einen lan-
gen Atem, und um den zu erhalten, missen Strukturen entwickelt werden, damit sie nicht
auf halbem Wege aufgeben. Zudem missen sie, ich hatte es bereits angesprochen, ihre
Arbeit so anlegen, dass sie sich nicht dauerhaft Gbernehmen. Sie sind nicht der verlanger-
te Arm des Personalwesens, der dessen Defizite ausbligelt. Ich sehe ihre Arbeit primar
darin, daflir zu sorgen, dass die Gegenseite ihren Job richtig macht.

(2) Probleme der Bedarfsermittiung und der betrieblichen Planung

An zweiter Stelle der Problemliste stehen Schwierigkeiten, die mit der Ermittlung des Qua-
lifizierungsbedarfs und der betrieblichen Planung zu tun haben. Welchen Bedarf gibt es
Uberhaupt? Welchen Bedarf hat das Unternehmen, welchen die Beschaftigten? Wird er
ermittelt und wenn ja wie? Wie wird die Weiterbildungsplanung mit anderen Planungspro-
zessen abgestimmt?

Zeichnen unsere Befragungsergebnisse ein realistisches Bild, hat sich bei der betriebli-
chen Weiterbildungsplanung und Bedarfsermittlung zumindest in quantitativer Hinsicht in
den letzten zehn Jahren Einiges getan. 1992 gaben nur 38% der von uns befragten Per-
sonalmanager an, es gabe in ihrem Unternehmen eine Qualifizierungsplanung, 2003 wa-
ren es nicht weniger als 88%. Ahnlich bei der Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs. 1992
wurde in 48% der Betriebe der Bedarf regelmaflig ermittelt, 2003 waren es 76%. Die Ten-
denz bestatigen auch die Betriebsrate.

Tabelle 3: Bedarfsermittlung und Weiterbildungsplanung 1992 und 2003 in der Metall- und
Elektroindustrie Baden-W(irttembergs (Manager; Betriebe gré3er 200)

Frage: ,Wird in Inrem Unternehmen der Qualifizierungs- und Weiterbildungsbedarf ermittelt?*

1992 2003
Regelmalig 48 % 76 %
Unregelmalig 36 % 19 %
Keine Ermittlung 16 % 5 %

Frage: ,Gibt es in Ihrem Betrieb eine Qualifizierungs- und Weiterbildungsplanung?“

1992 2003
Ja 38 % 88 %
Nein 62 % 12 %
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Dennoch steht das Problem ,Bedarfsermittiung” bei den Betriebsraten ganz oben an, was
darauf hindeutet, dass es hier erhebliche Qualitatsprobleme gibt bzw. der Bedarf, wie ihn
die Unternehmen ermitteln, sehr eng gefasst wird. Die Tarifparteien in Baden-
Wirttemberg haben deshalb eine Serie von Instrumenten entwickeln lassen, die sie Be-
triebsparteien offerieren. Sie sind getestet und fir gut befunden worden, ob sie ange-
nommen werden, muss sich noch zeigen.

(3) Ziel- und Orientierungsprobleme

Bemerkenswert ist das drittwichtigste Problem, das den Betriebsraten zu schaffen macht:
Ziel- und Orientierungsprobleme. Die Zielprobleme haben erheblich zugenommen. Waren
es 1992 13%, die ,Unklarheit Uber die Ziele, die erreicht werden sollen” als grof3es bzw.
sehr grofles Problem bezeichneten, sind es 2003 nicht weniger als 38%. Das lasst auf-
horchen. Offensichtlich fehlt es an Orientierung, was dadurch unterstrichen wird, dass
kaum weniger, namlich 31% die Breite des Themas als grofes Problem ansehen. Man
verliert leicht die Ubersicht, sucht Orientierung im weiten Gelande und findet sie nur
schwer. Welche Ziele sollen erreicht werden? Geht es um die Etablierung von Planungs-
strukturen, die Optimierung von Prozessen, die Reduzierung der sozialen Selektivitat?
Um was kiimmert man sich zuerst? Wie geht man vor? Offensichtlich fallt es den Be-
triebsraten schwer, die Ubersicht zu behalten, die Ziele zu klaren, sie in eine Strategie zu
Ubersetzen. Dazu brauchen sie Unterstitzung. Wollen sie die? Fragen sie die nach, kla-
gen sie sie ein? Auch darauf komme ich zurtck.

(4) Durchsetzungsprobleme

Durchsetzungsprobleme werden von den Betriebsraten ebenfalls noch relativ weit oben
platziert. 31% halten das fir ein groRes bzw. sehr grol3es Problem, lediglich 14% sehen
darin kein Problem.

Sind die begrenzten Mitbestimmungsrechte der Grund dafur? Aus der Warte der Betriebs-
rate kann das mit einem klaren Nein beantwortet werden. Weder haben sie den Eindruck,
ihre Rechtskenntnisse waren defizitar, noch sehen sie im Recht selbst ein groles Prob-
lem. Das ist im Ubrigen nicht erst seit der Novellierung des BetrVG so, bereits vor mehr
als zehn Jahren rangierte das Recht bei den hemmenden Faktoren unter ferner liefen.

Ein auf der rechtlichen Ebene liegender Grund kénnte sein, dass die Betriebsrate in den
Tarifvertragen, speziell im Qualifizierungstarifvertrag der Metall- und Elektroindustrie in
Baden-Wirttemberg zu wenige griffige Handhabungen sehen, ihre Position durchzuset-
zen. Dafur spricht Einiges. Wie eingangs erwahnt, enthalten Qualifizierungstarifvertrage
nur wenige klassische Mindestnormen. Es gibt kein einklagbares Recht auf Weiterbildung
fur Einzelne, auch nicht in Baden-Wurttemberg. Es gibt ein Recht auf ein Qualifizierungs-
gesprach, in dessen Rahmen Uber den Bedarf gesprochen und ggf. Malinahmen zu des-
sen Befriedigung benannt werden. Einen Anspruch, die Mallhahmen auch umzusetzen,
gibt es nicht. Zumindest sehen das die Arbeitgeber so. Juristisch wurde diese Frage noch
nicht geklart.
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Gegen wen mussen sich die Betriebsrate durchsetzen? Gegen das Management natur-
lich, aber das Management ist kein monolithischer Block. Verhandlungspartner auf der
Gegenseite ist an erster Stelle das Personalmanagement, aber auch die Linienvorgesetz-
ten und die Geschéftsleitung. Wie kooperationsbereit ist das Personalmanagement?

Die Kooperationserfahrungen der Betriebsrate mit dem Personalmanagement in Sachen
Weiterbildung differenzieren selbstverstandlich. Es gibt Interessendifferenzen und unter-
schiedliche Problemwahrnehmungen. Das zeigt sich recht schnell, wenn man vergleicht,
was Betriebsrate und was Personalmanager fur die groRten Probleme in ihrer betriebli-
chen Weiterbildungspraxis halten. Fir Betriebsrate ist das gréf3te Problem das der feh-
lenden Chancengleichheit, die Manager tangiert das wenig. Ahnlich, wenn auch nicht
ganz so krass, sind die Unterschiede in anderen Fragen, etwa der Bewertung der innerbe-
trieblichen Transparenz des Angebots, der Qualitat der Bedarfsermittlung oder der man-
gelhaften Abstimmung der verschiedenen betrieblichen Planungsprozesse. Ein durchaus
relevanter Teil der Betriebsrate kritisiert das mangelnde Interesse der Unternehmenslei-
tung und mehr noch das der sonstigen Flhrungskrafte. Auch dies sehen die Personalma-
nager naturlich ganz anders. Ganz generell ist fur sie die betriebliche Weiterbildungspra-
xis viel weniger problembehaftet. All dies zeigt, es gibt Wahrnehmungs- und
Interessendivergenzen und somit Widerstande, die es zu Uberwinden gilt.

Tabelle 4: ,Sehr groBe” bzw. ,groBe” Probleme in der betrieblichen Weiterbildungspraxis
aus Sicht der Manager und Betriebsréte (Betriebe gré3er 200)

Frage: ,Betriebliche Weiterbildung ist mit dem einen oder anderen Problem verbunden.
Wir haben hier eine Liste mdglicher Probleme zusammengestellt und méchten Sie bitten,
jeweils anzugeben, ob dies in lhrem Betrieb ein sehr grol3es, grolles, ein gewisses oder
kein Problem darstellt.”

Manager Betriebsrate
Mangelndes Interesse des Betriebsrats 0 % 2%
Konflikte um Weiterbildungsteilnahme 7 % 13 %
Dokumentation/Zertifizierung 7% 13 %
Transfer in die Praxis 20 % 16 %
Abwanderung von Personal 10 % 18 %
Ziel-/Passgenauigkeit 14 % 19 %
Qualitatsbeurteilung Weiterbildungsanbieter 37 % 23 %
Lernférderliche Arbeitsstrukturen 7% 23 %
Geringe Weiterbildungsmotivation der Beschaftigten 12 % 23 %
Mangelndes Interesse der Unternehmensleitung 5% 25 %
Unklare Kosten-Nutzen-Relation 17 % 26 %
Kosten der Weiterbildung 29 % 28 %
Evaluierung/Controlling 34 % 31 %
Abnehmender Planungshorizont 19 % 33 %
Organisation und Zustandigkeit fur Weiterbildung 3 % 35 %
Mangelndes Interesse der Fuhrungskrafte 7 % 36 %
Intransparenz des Weiterbildungsmarktes 22 % 36 %
Abstimmung der betrieblichen Planungsprozesse 20 % 41 %
Systematik/Qualitat der Bedarfsermittlung 14 % 42 %
Innerbetriebliche Transparenz des Angebots 12 % 42 %
Fehlende Chancengleichheit zur Teilnahme 4% 50 %
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Die Mehrheit der Betriebsrate hat die Erfahrung gemacht, dass sich die Widerstande -
berwinden lassen und das Personalmanagement fir eine Zusammenarbeit auf diesem
Feld im Grundsatz offen ist. Die meisten Betriebsrate machten auch die Erfahrung: Erfol-
ge lassen sich auf diesem Feld auf der Basis dauerhaft konfliktiver Beziehungen mit der
Gegenseite nicht erreichen. Man braucht Partner auf beiden Seiten, um hier voran zu
kommen. Das lasst sich auch empirisch untermauern. Diese Einsicht teilen, wie unsere
Fallstudien zeigen, auch Betriebsrate, die auf anderen betrieblichen Politikfeldern einen
eher konfliktorientierten Stil pflegen.

Die Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Management in Fragen der betrieblichen
Qualifizierung und Weiterbildung ist in der Mehrzahl der Betriebe denn auch sehr gut bis
befriedigend. Sie hat sich zudem in den letzten zehn Jahren erheblich verbessert. Die
Betriebsrate registrieren diese Tendenz mehr noch als die Manager. Bewerteten 1992
noch 20% die Zusammenarbeit als ,sehr gut* bzw. ,gut®, sind es 2003 fast doppelt so vie-
le, ndmlich 38% ( Management 1992 63%, 2003 79%).

Tabelle 5: Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Geschéfts-/Personalleitung in Fragen
der betrieblichen Qualifizierung und Weiterbildung 1992 und 2003 (Betriebe gré3er 200)

Frage: "Wie ist die Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Geschafts-/Personalleitung in
Fragen der betrieblichen Qualifizierung und Weiterbildung?"

Betriebsrate Manager
1992 2003 1992 2003
Sehr gut/gut 20 % 38 % 63 % 79 %
Befriedigend 28 % 31 % 28 % 18 %
Unbefriedigend/Schlecht 52 % 30 % 7 % 2%
Weif nicht 1% 2% 3 % 1%

Das Problem ist demnach weniger die Kooperationsbereitschaft des Personalmanage-
ments, sondern dessen begrenzter Einfluss auf die Politik der Geschaftsleitungen. Das
macht sie zu schwierigen Verhandlungspartnern der Betriebsrate, da die Verbindlichkeit
der mit ihnen getroffenen Absprachen nicht gewahrleistet ist.

Die Personalmanager wissen oft darum, haben sich jedoch Spielrdume auch finanzieller
Art geschaffen, auf deren Basis sie eine Kooperation mit dem Betriebsrat eingehen, um
auch die betriebliche Weiterbildung voranzubringen. In Betrieben mit solch ,stillen Koaliti-
onen“, haben weder die Personalmanager, noch die Betriebsrate ein Interesse daran, alle
Prozesse, vor allem alle Kosten transparent zu machen, die mit Weiterbildung verbunden
sind. Teils offen, teils verdeckt, werden Fakten geschaffen, von denen beide Seiten hof-
fen, dass sie auch dann nicht beiseite gefegt werden, wenn sie vollends transparent wer-
den (woran dauerhaft niemand zweifelt). Gerade in Klein- und Mittelbetrieben (aber nicht
nur dort) gibt es diese stillen ,Ubergangskoalitionen®, die darauf setzen, dass irgendwann
die Einsicht Platz greift: Weiterbildung macht Sinn.

Noch ein paar Satze zu den Linienvorgesetzten, speziell den unteren und mittleren. Sie
sind sowohl aus der Warte der Betriebsrate wie der Personalmanager die ,eigentliche®
Problemgruppe. Deren mangelndes Interesse wird mehr beklagt als das der Geschéftslei-
tung. Und die Klage daruber ist im Vergleich zu 1992 dramatisch gestiegen. Waren es
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damals gerade einmal 7%, die darin ein grol3es bzw. sehr gro3es Problem sahen, sind es
heute 36%. Die Betriebsrate verorten ihre Widerstédnde primar in ihrer mangelhaften Fih-
rungskompetenz, weniger in den Rahmenbedingungen, innerhalb derer sie ihre Aufgaben
zu erledigen haben. Wenn sie einen Ausbau von Weiterbildung fordern, dann am nach-
dricklichsten fiir die unteren Linienvorgesetzten. Das ist sicherlich auch angebracht, aber
es sind haufig die Rahmenbedingungen, die zu einer Nachrangigkeit von Qualifizierung
fUhren, etwa die Kriterien, nach der ihre Arbeit bemessen wird, Termintreue, Output, Um-
satz, Kosten, oder die Flihrungsspanne, die im Gefolge der ,Enthierarchisierung” teilweise
sehr hoch ist. Hier liegen wirklich harte Hemmnisse, die sich nur dann beseitigen lassen,
wenn in den Bewertungssystemen der FUhrungskrafte die systematische Qualifizierung
ihrer Mitarbeiter vorgesehen und hoch gewichtet wird, sie also Anreize haben, Weiterbil-
dung zu férdern.

(5) Motivationsprobleme der Beschaftigten

Nicht unerwahnt lassen will ich die Motivationsprobleme, die die Betriebsrate bei den Be-
schaftigten sehen. Immerhin etwa ein Viertel sieht darin ein grolRes bzw. sehr grol3es
Problem. Die Betriebsrate missen fliir das Thema werben. Sie werden nicht gedrangt und
geschoben, sie haben das Geflhl, ziehen zu missen, vor allem bei jenen, fir die sie vor
allem Politik machen wollen: die Geringqualifizierten. Bekommen sie ihren Einsatz hono-
riert? Die Betriebsrate, mit denen wir gesprochen haben, berichten hier Unterschiedliches.
Teils wird von einem Profilgewinn des Betriebsrates berichtet, von wachsender Anerken-
nung und Honorierung des Einsatzes, der sich auch in Wahlergebnissen niederschlagt,
teils aber auch von Ermidungserscheinungen und von Frustration.

(6) Keine Unterstlitzungsprobleme, oder: Sind die Gewerkschaften aus dem Schneider?

Kommen wir abschliefend zum Unterstitzungsbedarf, den die Betriebsrate sehen. Auf
den ersten Blick scheint der gering zu sein. Fehlende Netzwerke oder Beratung durch
Externe sieht nur eine Minderheit von ca. 15% als grof3es bzw. sehr grol3es Problem an.
Auf dem letzten Platz der ,Leidensliste® rangiert die Unterstitzung durch die Gewerk-
schaft, die gerade einmal 5% der Betriebsrate als ein groRes bzw. sehr grofles Problem
betrachten (vgl. Tabelle 4). Sind die Gewerkschaften damit aus dem Schneider, stellen
die Betriebsrate keine Anspruche, die nicht befriedigt werden oder werden kénnen? Es
sieht ganz danach aus. Sie klagen jedenfalls nicht. Das war schon in der ersten Befra-
gung so. Ein fur die Gewerkschaften beruhigendes Ergebnis?

Ich habe da meine Zweifel. Man kann das Ergebnis auch anders interpretieren. Es signa-
lisiert zwar, dass die Betriebsrate Uber das Gebotene hinausgehende Unterstitzung nicht
einklagen, was allerdings auch daran liegen konnte, dass sie nicht stark gefordert werden,
weder von den Beschaftigten noch von der Gewerkschaft. Betriebsrate werden vielleicht
gelobt, wenn sie etwas Positives zustande bringen, bringen sie Nichts zustande, aller-
dings auch nicht getadelt. Die Betriebsrate drangen die Hauptamtlichen nicht, weil sie von
den Beschaftigten nicht gedrangt werden, die Hauptamtlichen drangen die Betriebsrate
nicht, weil sie Anderes zu tun haben und kein Unterstutzungsbedarf eingeklagt wird. Ein
Kreislauf. Dabei sollte nach den Erfahrungen, die mit den bisherigen Tarifregelungen zur
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Weiterbildung gemacht wurden, klar sein, dass das Thema von den Beschaftigten wie von
den Betriebsraten zwar wichtiger genommen wird, es jedoch politisch fahrlassig ware,
darauf zu setzen, dass sich deren Nachfrage bzw. Unterstiitzungsbedarf, die es m.E. gibt,
ohne entsprechende Angebotsstrukturen Bahn bricht. An diesem Punkt bin ich mehr An-
gebots- als Nachfragetheoretiker. Die Betriebsrate werden den Gewerkschaften wegen
ihrer Schwierigkeiten im Umgang mit dem Thema Weiterbildung nicht das Haus einren-
nen, wie umgekehrt auch die Beschaftigten vor dem Betriebsratsbiro deshalb selten
Schlange stehen durften. Betriebsrate brauchen bei diesem Thema i.d.R. Unterstutzung.
Diese mussen die Gewerkschaften bzw. die Tarifparteien bereitstellen. Die Gewerkschaf-
ten kénnen sich nach Abschluss eines Qualifizierungstarifvertrags nicht zurtickziehen und
die Umsetzung allein den Betriebsparteien Uberlassen. Tun sie dies, werden die Qualifi-
zierungstarifvertrdge im Gros der Félle zu einem Begrabnis erster Klasse. Daran kdnnen
die Gewerkschaften kein Interesse haben. Die Arbeitgeberverbande machen sich flir Qua-
lifizierungstarifvertrage nicht stark. Die Gewerkschaften fordern sie und das m.E. zu
Recht. Sollen Qualifizierungstarifvertrdge nicht nur eine gute Presse bringen, sondern
wirklich Wirkungen zeigen, mussen sich die Gewerkschaften deshalb auch um die Um-
setzung kiimmern, also Hilfen bereitstellen, Netzwerke aufbauen, Instrumente entwickeln
und die Effekte Uberprufen, kurzum sichtbar bleiben.

(7) Eine vergessene Institution: Die Vertrauensleute

Zu guter letzt noch ein paar wenige Satze zu einer Institution, die oft ,vergessen® wird,
wenn es um die Entwicklung einer betriebspolitischen Strategie in Sachen Weiterbildung
geht: Die Vertrauensleute. Uber die Rolle, die sie in diesem Feld spielen, ist kaum etwas
bekannt. Wahrscheinlich spielen sie bisher selten eine Rolle, héchstens dort, wo es Grup-
pensprecher gibt und sie diese Funktion begleiten. Gruppensprecher sind in die Qualifizie-
rungsplanung haufiger mit einbezogen. Konzeptionelle Uberlegungen, wie eine gewerk-
schaftliche Betriebsstrategie unter Einbeziehung der Vertrauensleute aussehen kénnte,
sind mir nicht bekannt. Vielleicht gibt es sie, jedenfalls sollte es sie geben. Vertrauensleu-
te kdnnten eine wichtige Rolle spielen. Sie kdnnten als Weiterbildungsbeauftragte in den
Abteilungen fungieren, bei der Bedarfermittlung Hilfestellung leisten, bei Aushandlungs-
prozessen mit den Vorgesetzten assistieren. Man kdnnte sich hier noch manches (berle-
gen. Ich kann das hier nur anreif3en und als Erinnerungsposten benennen.

47



3.1.7. Literatur

Bahnmdiller, R./Fischbach, S. (2004): Der Qualifizierungstarifvertrag fur die Metall- und
Elektroindustrie in Baden-Wirttemberg. In: WSI-Mitteilungen, Heft 4, S. 182-189.
<http://www.boeckler.de/pdf/wsimit 2004 04 Bahnmueller.pdf>

Baethge, M./Baethge-Kinsky, V./Holm, R. /Tullies, K. (2003): Anforderungen und Proble-
me betrieblicher Weiterbildung. Expertise im Auftrag der Hans-Bockler-Stiftung,
HBS-Arbeitspapier 76, Dusseldorf.

Bardeleben, R. et al. (1990): Strukturen der betrieblichen Weiterbildung — Analyse des
beruflichen Weiterbildungsangebots und -bedarfs in ausgewahlten Regionen. In:
Bundesinstitut fur berufliche Bildung, Berichte zur beruflichen Bildung, Heft 114,
Berlin und Bonn.

Beyer, J./Metz, Th. (1995): Professionalisierungspfade des Personalwesens. In: Professi-
onalisierte Personalarbeit? Perspektiven der Professionalisierung des Personal-
wesens, hrsg. von H. Wachter und Th. Metz, S. 185-206.

Frempel, K. (2000): Das Personalwesen in der deutschen Wirtschaft. Eine empirische Un-
tersuchung, Munchen/Mering.

Kotthoff, H./Matthai, I. (2001): Die Stellung des Personalwesens im dezentralisierten
Unternehmen. Dienstleistung oder Politik im Sinne des Ganzen? In: Umbriche
und Kontinuitdten. Perspektiven nationaler und internationaler Arbeitsbe-
ziehungen. Walther Muller-dentsch zum 65. Geburtstag, hrsg. von J. Abel und H.
J. Sperling, Miinchen/Mering, S. 49-68.

Sackmann, S./Elbe, M. (2000): Tendenzen und Ergebnisse empirischer Personalfor-
schung der 90er Jahre in West-Deutschland. In: Zeitschrift fir Personalforschung,
2000, Heft 2, S. 131-157.

Scholz, Ch. (2000): Es geht um neue Formen der Professionalisierung. In: Personalfiih-
rung Plus, 2000, Heft 1, S. 22-25.

Weingartner, M. (1995): Betriebliche Weiterbildung und Weiterbildungsberatung in mittel-
stdndischen Unternehmen, Kéln 1995.

Weber, W./Kabst, R. (2000): Personalmanagement im internationalen Vergleich. The
Cranfield Project on International Strategic Human Ressource Management, Er-
gebnisbericht 2000.

Weber, W./Kabst, R. (2002): HR-Management in Deutschland. ,Situation besorgniserre-
gend®. In: Personalflihrung, 2001, Heft 10, S. 40-49.

48



3.2. Detlef Lorenz-Ellermann: Institutionelle und individuelle Weiterbildungs-
hemmnisse bei UNISYS Deutschland

UNISYS ist ein weltweiter Anbieter von IT-Dienstleistungen und -Losungen. Weltweit be-
schaftigt UNISYS 37.000 Mitarbeiter. Die UNISYS Deutschland GmbH und ihre nicht tarif-
gebundene Schwester Unisys Information Services haben zusammen ca. 500 Beschaftig-
te. Der gewerkschaftliche Organisationsgrad ist — wegen vieler Entlassungswellen in der
Vergangenheit (1990 noch ca. 1.500 Beschaftigte) — mit mehr als 20 % fir die IT-Branche
noch relativ hoch.

Institutionelle Hemmnisse:

Marktstruktur:

Schlechte wirtschaftliche Rahmenbedingungen (gesattigte IT-Markte, Offsho-
ring)

»Shareholder value“ Denken — Vorrang der Dividende vor der Investition sowie
der Absturz der Aktienkurse

Unternehmen:

Der haufig wechselnde Geschaftsfokus erschwert eine langerfristige fachliche
Ausrichtung.

Geistige Flexibilitat und praktische Kompetenz fehlt bei vielen Verantwortlichen
in den Personalabteilungen (Human Ressource Management), um den Wandel
vom Human Ressource Ansatz zum Human Capital Ansatz anzustof3en und am
Laufen zu halten.

Die amerikanische Muttergesellschaft bestimmt durch Rollenbeschreibung und
Curriculum der firmeneigenen University die Ausbildungsrichtung. Lokale Trai-
nings mussen aus lokalen Budgets bezahlt werden.

Personalentwicklung wird nicht als bonusrelevanter Teil in den Zielvereinbarun-
gen der Flhrungskrafte festgehalten.

Gewerkschaft:

SEHR POSITIV: Das oft vorhandene Hemmnis einer fehlenden Rechtsgrundla-
ge ist bei Unisys nicht vorhanden. Es besteht ein Tarifvertrag mit einem separa-
tem Abschnitt ,Qualifikation“. Festgehalten ist ein einklagbarer Freistellungsan-
spruch von 5 Tagen und alle ,wichtigen Schlagworte sind verankert:
Kompetenz, ,IT-Weiterbildung“ wird explizit erwahnt, Erweiterung der traditionel-
len Lernformen und —orte (Arbeitsplatzorientiertes Lernen, Lernen ,zu Hause*
bei Bezahlung).

Es besteht keine aktive Unterstiitzung vor Ort (z.B. Gewerkschafts-
Mitgliederversammlung zum Thema Weiterbildung).
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Betriebsrat:

Weiterbildung ist ein Thema, das erst nach Uberstunden, Handy, Dienstwagen und Be-
triebsvereinbarungen im Allgemeinen kommt. Chancen von § 96 - § 98 BetrVG zur akti-
ven Forderung nach Bildungsplanen werden nicht genutzt.

Individuelle Hemmnisse
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Betriebsrate sind zu alt (GBR mit Durchschnittsalter 57); selbst nicht aus ,Lern-
kulturen“ kommend (alte Techniker ohne hdhere Bildungserfahrung); personli-
che Betroffenheit ergibt sich eher bei Themen wie Altersteilzeit.

Mitarbeiter sind in wirtschaftlichen Krisen bei Job-Angst nicht zu umfangreicher
Weiterbildung bereit.

Weiterbildungsangebote der Unternehmung sind in englischer Sprache, was ei-
ne Aneignung des Wissens erschwert.

Noch immer herrscht der Ansatz (auch bei Mitarbeitern und Betriebsraten) vor,
dass Mitarbeiter ab 55 Jahren eigentlich genug getan haben und in den vollbe-
zahlten Ruhestand gehen sollten. Dass fehlendes Geld, veranderte Besteue-
rung und anstehender Facharbeitermangel dies flir Unternehmen gar nicht mehr
so attraktiv machen, wird kollektiv verdrangt.

Eine Kultur des Vertrauens und der Selbstreflexion wird weder gefordert noch
gefordert.

Personalentwicklung wird nicht durch unterstitzendes Coaching durch das Hu-
man Ressource Management den Managern als lohnenswerte Aufgabe naher
gebracht.



3.3. Dr. Axel Bolder: Das Phanomen individueller Weiterbildungsabstinenz in
Deutschland2

(1) Beteiligung an Weiterbildung (1993)

Insgesamt | Manner Frauen
Nie-Teilnehmer (,Abstinente®) 34 % 26 % 42 %
Tendenziell Abstinente (letzte Teilnahme mehr 9 % 10 % 8 %
als 10 Jahre zuruck oder nur Bagatellteilnahme)
Teilnehmer 57 % 64 % 50 %
Alle Teilnehmer 66 % 74 % 58 %

(2) Fakten aus der ,objektiven” Welt:
Ausgrenzende Kriterien (Weiterbildungsabstinenz) nach:
e Schulbildung: weniger als Fachoberschulreife
e Berufsausbildung: ohne Berufsausbildung, Un- und Angelernte
e Erwerbssituation:
e Status in der Betriebshierarchie: Arbeiter
o Keine Vollerwerbstatigkeit (Kriterium steht auch flir Geschlecht!)
e Branche: Bau, Handel, Industrie, Allgemeine Dienstleistungen

¢ Keine Erwartung von Arbeitsplatzabbau im Beschaftigungsbetrieb

¢ Nicht-Gewerkschafter

e Region: peripher-landlich

Vergleiche zu Folgenden auch Bolder, Axel, und Hendrich, Wolfgang: Fremde Bildungswelten. Alternative
Strategien lebenslangen Lernens (= Studien zur Erziehungswissenschaft und Bildungsforschung, 18),
Opladen: Leske + Budrich 2000.
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(3) Weiterbildungsabstinenz als Zusammenspielvon ,objektiver* und ,subjektiver® Welt

Objektive Welt

(Wirtschafts-, Bildungs-) Systemische Vorgaben:
z.B. Chancenstruktur im Erwerbssystem,

Regulierung des Weiterbildungssystems, Weiterbildungsinfrastruktur

l

Weiterbildungsabstinenz

!

Subjektiv rationale Wahl in Entscheidungssituationen

Subjektive Wahrnehmung der objektiven Gegebenheiten,
deren Ubersetzung in den eigenen Lebenszusammenhang
(jenseits von Weiterbildungsappellen oder
»Qualifizierungsoffensiven®)
nach subjektiven (!) Wichtigkeitsrangordnungen
(Relevanzstrukturen),

Kosten-Nutzen-Bilanzierungen

Subjektive Welt
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(4) Rationalitaten der subjektiven Welt

Sicherungsrationalitat
Vordringlich ist / der Nutzen bemisst sich an dem Beitrag von Weiterbildung zu:
e Existenzsicherung
o Beschaftigungschancen
e Qualifikationssicherung
(der Sicherung der ,Verkaufbarkeit der Arbeitskraft®)
Die subjektive (!) Sinnhaftigkeit eines Weiterbildungsangebots
e Angebotseinschatzung
¢ Nutzeneinschatzung

e Anschlussfahigkeit des Angebots (an den eigenen Qualifikations- und Er-
werbsverlauf)

Zeitaufwand-Konkurrenzen
e  FUr Aktivitdten in der Freizeit (,Lebenswelt*)
e  Zur Verausgabung der Arbeitskraft (Geldverdienen-Muissen)

e  Zur individuellen Reproduktion (Erholung, ...)

E— Kosten-Nutzen-Bilanzierung

(5) Grunde fur Weiterbildungsteilnahme: Rangfolge der Weiterbildungsziele von Weiterbil-
dungsteilnehmern

© N o o bk~ w0 D

Ziel Genannt von
Fachkenntnisse (ohne besondere Aufstiegsinteressen) 65 %
Aufstiegschancen 35 %
Einfach mal wieder Neues lernen (,Neugier®) 28 %
Arbeitsplatzsicherheit 23 %
Hoherer Verdienst 23 %
Partizipationskompetenz 20 %
Arbeitszufriedenheit 16 %
Interessantere, anspruchsvollere Tatigkeit 16 %
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(6) Grinde gegen Weiterbildungsteilnahme: Rangfolge der Hinderungsgriinde fir Weiter-
bildungsabstinente

Hinderungsgrund (Erwartungen) Genannt von

1. Keine besonderen Veranderungen in Beruf und Arbeitsbe- 64 % *
dingungen

2. Zu hohe Belastung 62 % **

3. Keine Verbesserung der Aufstiegschancen 53% *

4. Kostet zuviel Zeit 47 % **

5. Familidre Belastung / Pflichten 44 % **

6. Zu hohe Kosten / zu groRer Verdienstausfall 41 % **

7. Kein Nutzen wegen Familienpause 23 % **

*) Sinnlosigkeitssyndrom

**) Belastungssyndrom

(7) Weiterbildungsabstinenz: Eine Klassifikation

1. Aus der betrieblichen Weiterbildung Ausgegrenzte
e branchenspezifisch
e beschaftigungsverhaltnis-typisch
e qualifikationsspezifisch
e nationalitdtenspezifisch
2.Desinteressierte
e altersbedingt
(vor dem Ruhestand Stehende Uber ca. 55 Jahre)
e berufstypisch

(aufgrund typischer Merkmale Chancenlose, Erbwerbspersonen in wandelresis-
tenten Berufen / Branchen vom Gelegenheitsarbeiter bis zum Berufspolitiker)

e motivationsbedingt
(Generell Demotivierte, Misserfolgserfahrene, Freizeitorientierte)
3. Verweigerer

e Ausweicher
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(Uber Vermeidung, z.B. durch Wechsel in eine andere, tendenziell unterwertige
Tatigkeit oder in akzeptierte Riickzugsformen wie Krankheit, Uberlastungssyn-
drom).

¢ Widerstandler im engeren Sinne

(in ,sanften“ Formen: Wegschlafen, Nichtbeteiligung ,am Unterricht®, Sich-
Verstecken oder

in offenen Formen: offene Verweigerung, Stéren, nicht ,nachvollziehbares® Ab-
brechen)

Einige Beispielfalle von Weiterbildungsabstinenz
1. Ausgegrenzte

Handelt es sich bei ,Desinteressierten® und ,Verweigerern® um Abstinente im engeren
Sinne, das heif3t um Abstinente aus mehr oder weniger eigenem Antrieb und Interesse, so
finden sich in der Gruppe der ,Ausgegrenzten® vor allem Nichtteilnehmer, die unter besser
gegebenen Bedingungen durchaus interessiert gewesen waren, sich beruflich weiterzu-
bilden. Stattdessen erfahren sie unter teils sehr differenten Ausgangsbedingungen Aus-
grenzung, werden sie an der Realisierung dieses Interesses gehindert.

Weiterbildungsoffen, bilanziert einer der intensiv Interviewten seine Bildungs- und Berufs-
erfahrungen deutlich und explizit negativ und ware dennoch daran interessiert, umzuler-
nen, wenn es denn finanzierbar ware und seine Berufsperspektive akzeptieren wirde.
Unter den flr ihn gegebenen Bedingungen sieht er und hat er wohl auch keine Chance.

Ein weiterer durchaus Ansprechbarer hat Abstiegserfahrungen hinter sich — vom qualifi-
zierten Facharbeiter zum angelernten Arbeiter in kontinuierlicher Wechselschicht — und
zahlt somit objektiv zu den beschaftigungsverhaltnis-typisch und qualifikationsspezifisch
Ausgegrenzten.

Bei einem Dritten, der aus einem Ungelerntenmilieu stammt und nie Weiterbildungsinte-
ressen entwickelt hat, fallen objektive und subjektive (d.h. Selbst-)Ausgrenzung zusam-
men. Zudem steht er kurz vor dem Ruhestand und ist insofern auch nicht weiter interes-
siert, kdnnte also auch zu den ,Desinteressierten” gerechnet werden.

Zwei Frauen zahlen zur Fallreihe der Familienfrauen. Die Unterordnung der Erwerbsar-
beitsperspektive unter das Familieninteresse ist die subjektive Kehrseite einer objektiven
Ausgrenzungstendenz unter dem weiblichen Erwerbsphasenmodell und dem Arbeitsre-
serve-Vorbehalt unserer Gesellschaft. Unter verscharften Arbeitsmarktbedingungen gerat
der bei beiden vorhandene Wunsch, sich wieder ins Erwerbsleben zu integrieren, immer
mehr zur Schimare.

2. Desinteressierte

Die ,Desinteressierten” bilden eine der beiden Gruppen der im engeren Sinne willentlich
Weiterbildungsabstinenten. Sie unterscheiden sich von der anderen gro3en Gruppe vor

55



allem dadurch, dass sie kaum auf konkreten Widerstand treffen, weil die gesellschaftli-
chen Weiterbildungsforderungen und die Forderung nach lebenslangem Lernen sie allen-
falls abstrakt, nicht aber in ihrer Lebenssituation konkret erreicht. Oder aber weil sie ge-
lernt haben, dem ihres Erachtens zu hohen Aufwand — angesichts eines bestenfalls
ungewissen Ertrags — ohne besonders energieaufwendige Widerstandsleistung aus dem
Weg zu gehen.

Zu den auf Besitzstandswahrung, den Status quo, Fixierten zahlt ein mit 45 Jahren noch
relativ junger Versicherungskaufmann, dessen zentrale Themen im Intensivinterview vor
allem anderen Kontinuitat, Sicherheit und die Sicherung von Optionen sind sowie von
Vertrautheit und Ortsbezogenheit einer kontaktreich organisierten Arbeits- und Lebens-
welt. Ausdrlicklich betont er, dass es ,damals” besser gewesen sei als heute, wo die jun-
ge Generation seines Tatigkeitsfeldes permanenten Weiterbildungszumutungen ausge-
setzt sei. Fir ihn, so bilanziert er, bringt berufliche Weiterbildung keinen Vorteil mit sich.
Mobilitdtszumutungen jedweder Art wehrt der beruflich hervorragend Abgesicherte kon-
sequent ab.

Zentrales Thema einer in der DDR Aufgewachsenen ist, nachdem sie aufgrund des Be-
rufszuweisungssystems der DDR ihren Traumberuf der Kosmetikerin nicht realisieren
konnte, die Stabilisierung des dann doch Erreichten. Allenfalls ein Nah-distanzaufstieg als
rechte Hand des Direktors kdnnte die Sekretarin in einem Universitatsinstitut noch reizen.
Ansonsten ist sie daran interessiert, ihre Familienorientierung bei Beibehaltung ihrer Er-
werbstatigkeit zu leben. Alles was sie hierzu braucht, schatzt sie, ist Hinzulernen im Ar-
beitsvollzug, am Arbeitsplatz.

Status-quo-orientiert, insoweit es Erwerbsarbeit und auf sie bezogene Bildungsaufwen-
dungen betrifft, ist schlieBlich auch eine in etwa gleichaltrige westdeutsche Geschlechts-
genossin, deren primares Interesse dem Leben nach der Arbeit gilt. Sie, die sich heute
anstelle einer Fixierung auf die Paarbeziehung, in der sie lebt, eine ,richtige* Familie vor-
stellen kénnte, nahert sich schon dem Typus der letztlich desinteressierten westdeut-
schen Familienfrauen, die angesichts ihrer strikten Familienorientierung keinerlei bil-
dungsbiographische Strukturierungsversuche erkennen lassen, deren Erwerbsperspektive
ehestens ambivalent erscheint und deren tatsachliches Interesse, Berufs- und Familien-
frauenperspektive miteinander zu versdéhnen, angesichts objektiv-arbeitsmarktbedingter
Engpasse offen bleibt.

Dass mit zunehmendem Alter die Erwerbsperspektive zurlickgefahren wird, gilt selbstver-
standlich ganz besonders bei kdrperlich stark belastenden Tatigkeiten. Ein Tischler unter
unseren Interviewten will mit seinen 54 Jahren nur noch Aufwand vermeiden, seine Belas-
tungstoleranzgrenze ist stark reduziert. Als jemand, der sich in seine doérfliche Lebenswelt
integrieren konnte, hat er keinerlei Interesse an einer Anderung des Status quo, ist also in
gewisser Weise doppelt immunisiert gegen Weiterbildungszumutungen.

Ein anderer, noch mit einem handwerklich bestimmten Arbeitsethos ausgestattet, hatte im
Laufe seines langen Arbeitslebens, das ihn einige Jahre ins Ausland verschlug, Gelegen-
heit genug, Berufserfahrung anzuhaufen. Sein Beruf hatte auch diesen Mechaniker nie zu
Weiterbildungsmalinahmen gezwungen, die Uber das Lernen im Arbeitsvollzug hinaus-
gingen; dazu waren auch die technischen Entwicklungen in seinem Arbeitsbereich nie
gravierend genug. Das hinderte ihn aber nicht daran, sich einen weiten Horizont
buchstablich zu erwandern und seinem entwickelten politischen Interesse mit der Lektlre
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stablich zu erwandern und seinem entwickelten politischen Interesse mit der Lektlire von
Zeitungen und Magazinen nachzugehen, die man in seinem Qualifikationsmilieu eher
nicht erwarten wirde.

Ahnlich, wahrscheinlich auch kohortentypisch entwickelt, zeigt sich des ofteren ein Ar-
beitsethos, verbunden mit der Weigerung, sich Bildungsveranstaltungen zu unterziehen,
die die eigenen Lebenserfahrungen abzuwerten drohen. Dafir ist die Kompetenz auf-
grund Uber lange Jahre angereicherten, auf praktische Erfahrung begriindeten Wissens
denn doch zu grof3. Dabei sind diese Protagonisten allesamt durchaus lernoffen. Dennoch
fallt ihre Bilanz von Kosten und Nutzen formalisierter erwerbsbezogener Weiterbildung
negativ aus.

3. Verweigerer

Die dritte gro3e Gruppe von Abstinenten bilden dann die Verweigerer. Sie sind gewisser-
malden der harte Kern der Nichtteilnehmer. Es finden sich darunter sowohl Ausweicher als
auch regelrechte Widerstandler.

Bei den Ausweichern findet man oft den Typus der unter Akkulturationsdruck stehenden
ostdeutschen Frauen. Eine von ihnen, deren Lebensthema es ist, immer ,die Dumme*
gewesen zu sein, hat am Beispiel ihres Mannes und anderer miterleben missen, wie wi-
dersinnig Weiterbildungsbeteiligung sein kann. Wahrend er von einer allseits anerkannten
westdeutschen Bildungsinstitution zum Hausmeister umgeschult wurde und arbeitslos
blieb, bekleidet sie, die ungelernte Putzfrau, die den ,alten Werten“ nachhangt, de facto
eine solche Stelle, die ihr zudem noch viel — und das ist ihr wichtig — soziale Anerkennung
verschafft hat. Oft stehen diese Frauen Weiterbildungsveranstaltungen — man kann hier
auf die massenweisen Umschulungen zur Floristin verweisen — bestenfalls distanziert
gegenuber. Irgendeine Erwerbstatigkeit, welche auch immer, wiirden sie vorziehen.

Parallele Falle von Frauen unter Akkulturationsdruck finden sich durchaus auch im Wes-
ten. Sie bilanzieren das Kosten-Nutzen-Verhaltnis von erwerbsbezogener Weiterbildung
negativ: Eine Expedientin sdhe explizit ihre Stelle, in der sie sich nach einer westlich-
typischen, zum Teil familienbedingten Chaosbiographie im Verlauf wieder auf ein Normal-
arbeitsverhaltnis hinarbeiten konnte, gefahrdet. Und eine Blglerin lehnt nach mit nur 34
Jahren auch schon chaotischer Erwerbsbiographie explizit Veranstaltungen ab, deren
Praxisbezug sie sich nicht vorstellen kann. Beiden ist dennoch ihre Erwerbsperspektive
unabdingbar.

Gerade (weibliche) Chaosbiographien sind wohl auch der (Mit-)Grund fir das Ausbleiben
jeder Art von aktiver, Gber den Arbeitsvollzug hinausweisender Strukturierung der berufli-
chen Bildungsbiographie. Sehr eindringlich thematisieren gerade nicht mehr ganz junge
Frauen ganz konsequent einen engen Chancenrahmen, ihre Fremdbestimmung durch die
Zeitablaufe.

Die Idee, manches Mal auch die Erfahrung, dass WeiterbildungsmalRnahmen dem indivi-
duellen Kampf um den Erhalt der Erwerbsperspektive entgegenstehen kénnen, ist aber
keineswegs Frauen vorbehalten. Auch Manner dieser Fallreihen stellen ihre berufliche
Zukunft, jeder auf seine Weise, obenan. Die einen haben, als Inhaber autonomietrachtiger
und zeitintensiver Stellen, obwohl durchaus nicht unbedingt abgeneigt, anderes zu tun,
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als sich Weiterbildungsveranstaltungen zu leisten. Andere haben sehr negative Erfahrun-
gen mit Bildungsprozessen angehauft und bilanzieren sie entsprechend. Typisch ist der
Fall eines Ostdeutschen, der seine Lehre noch ohne nennenswerte NC-Ausbildung zu
DDR-Zeiten abschloss. Einen CNC-Lehrgang, der ihm zu mathematisch, zu theoretisch
angelegt war, hatte er abgebrochen. Heute, meint er, ware er als CNC-Dreher wohl ar-
beitslos. Seine Erwerbsarbeitsperspektive zu sichern, hat auch fur ihn absoluten Vorrang.
Berufliche, insbesondere in Kurzform stattfindende Weiterbildung wirde er allenfalls im
aulersten Fall als Mittel zur Erlangung eines Arbeitsplatzes in Kauf nehmen.

Als Strategien des Ausweichens gelten des weiteren Vermeidungshandeln und normativ
akzeptierter Ruckzug. Diese Falle sind weder, wie die generell Desinteressierten, kaum
erreichbar, noch dominiert der praktisch unbedingte Wunsch, die Erwerbsperspektive auf-
rechtzuerhalten, die Entscheidung fur oder gegen eine Teilnahme an weiteren Bildungs-
veranstaltungen.

Ein status-quo-orientierter Verkehrstechniker, einer der Jingsten der Interviewten, ist sehr
arbeitsorientiert, sieht aber bei durchaus realistisch erscheinenden Chancen bescheide-
ner Aufstiegsschritte keinen unmittelbaren Druck sich anderweitig zu orien-tieren. Berufli-
che Weiterbildung ist fir ihn nicht notwendig. Es reicht ihm, sich das unbedingt und kon-
kret Erforderliche und Umsetzbare im Arbeitsablauf nebenbei anzueignen.

Als ein — vergeblicher — Vermeider entpuppt sich ein Mechaniker zur See. Tatsachlich ist
er ein zwangsverpflichteter Teilnehmer, dessen Bedarf nicht etwa durch die objektive An-
forderungsstruktur seiner Tatigkeit oder deren Weiterentwicklung definiert wurde, sondern
durch eine global orientierte Firmenlibernahme. Vergeblich bemunht er sich, die tatsachlich
vollig unndtige, aber systematisch-symbolisch hergestellte Entwertung seines Erfah-
rungswissens zu vermeiden.

Schon aufgrund der objektiven Ausgangsbedingungen anders verhalt es sich bei einem
55-jahrigen Biroboten, der aus einem eher bildungsfernen Milieu stammt. Ihm waren
Strategien der selbstandigen Strukturierung der eigenen Bildungserfahrungen erzie-
hungsbedingt immer eher fremd; mittlerweile stellt sich ihm die Frage nicht mehr. Sein
groltes Thema ist die Vermeidung jedweder Veranderung, zumal der Bedingungen seines
instrumentell, als Mittel zum Zweck (fur den Lebensunterhalt) verstandenen Arbeitsver-
haltnisses.

Die Falle der Widerstandler im engeren Sinne sind, vergleicht man ihre Biographien mit-
einander, kaum Uber einen Kamm zu scheren. Dem einen graut aufgrund negativer Erfah-
rungen vor jeder Art von Bildungsveranstaltungen; ein anderer bilanziert Kosten und Nut-
zen ausdricklich — und deutlich — negativ. Zwei ostdeutsche Falle sind in der schonen
neuen Arbeitswelt westlichen Musters noch nicht angekommen — und wollen dies auch
ganz einfach nicht; fur sie ist Widerstand selbstverstandlich.
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(8) Die Alternative: Subjektives Wissensmanagement

Ziel:

Berufsbiographische

Gestaltungskompetenz

Hierzu gehdren berufliche Qualifikation und Kompetenz,
Neugier (Innovations-/Veranderungsoffenheit),
Handlungs- und Gestaltungsautonomie

und Partizipationskompetenz.

Der Weg dahin:
¢ Vermittlung und Aneignung ,wirklich nitzlichen® Wissens.

e Ermdglichung subjektiv rationaler Selektion (Angebot und Auswabhl) von Lernin-
halten und -strategien.

e Sicherung (zunehmend selbststandiges ,Management®) von Anschlussfahigkeit
und erwerbsbiografisch sinnvoller Expansion (Weiterlkommens]bildung).

59



3.4. Heinz Thum: Eine betriebliche Umfrage zu individuellen Weiterbildungs-
hemmnissen

Ich bin Betriebsratsvorsitzender der Briefniederlassung Essen mit ca. 2.500 Beschaftig-
ten. Zur Einleitung méchte ich sagen, wir haben in unserem Unternehmen eine Gesamt-
betriebsvereinbarung Uber die Berufliche Weiterbildung bei der Deutsche Post AG.

Wir die Belegschaft befragt, wo sie die Hemmnisse flir eine Weiterbildung sehen, denn
die Bereitschaft an Weiterbildung teilzunehmen ist gering.

Die Automatisierung hat auch in der Dienstleistungsbranche Einzug gehalten. Bei der
breiten Masse der Beschaftigten hat dies zu einfachen Arbeitsplatzen — die ohne Ausbil-
dung und nur geringer Qualifikation ausgeflhrt werden kénnen — gefuhrt. Nur vereinzelt
werden noch Spezialisten mit einer besseren Ausbildung und starkeren Weiterbildungsan-
forderungen beschaftigt. Zudem herrscht noch teilweise eine Beamtenmentalitat mit einer
geringen Weiterbildungsbereitschaft vor.

Die Befragung zu individuellen Weiterbildungshemmnissen hat zu folgenden Ergebnissen
gefuhrt:

1. Wird die richtige Weiterbildung angeboten?
Die Weiterbildungsangebote in den Betrieben gehen an den Tatigkeiten vorbei. Die
Kolleginnen und Kollegen finden darin keine, die sie fir ihre tagliche Arbeit heute oder
in der Zukunft bendtigen. So werden Computerlehrgdnge angeboten, gebraucht wer-
den jedoch Kenntnisse z.B. in Menschenflihrung usw. Bei den Technikern sind diese
Hemmnisse weniger vorhanden, da diese durch die fortschreitende Automation
eigentlich schon gezwungen sind, sich weiterzuentwickeln.

2. Wie erfahren die Kolleginnen und Kollegen von den Weiterbildungsangeboten?
Die meisten Beschaftigten wissen wenig Uber die Moglichkeiten der Weiterbildung.
Nur in Ausnahmefallen wird sie bekannt, z.B. durch ,Mund-zu-Mund-Propaganda®“. Ein
bestehendes Programm mit Weiterbildungsangeboten ist nur wenigen zuganglich.

3. Welche Moglichkeiten haben die Kolleginnen und Kollegen sich zu einer Weiterbil-
dungsteilnahme anzumelden?
Die Anmeldung erfolgt bei den Vorgesetzten. Dies wird als Hemmschwelle empfun-
den, da diese die Weiterbildungsteilnahme haufig nicht unterstiitzen und als nicht
notwendig erachten.

4. |Ist der Arbeitgeber bereit, Freistellungszeiten zu genehmigen?
Da Weiterbildung wahrend der Arbeitszeit stattfindet, bedeutet Teilnahme den Verlust
von Arbeitskraft wahrend der Zeit. Die Bereitschaft, Freistellungen zu genehmigen, ist
entsprechend gering.

5. Ist der Arbeitgeber bereit die Weiterbildung zu finanzieren?
Besonders bei den befristet eingestellten Beschaftigten besteht eine grole Angst,
dem Arbeitgeber Kosten zu verursachen, weil die Weiterbeschaftigung davon abhan-
gen koénnte.
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6. Sind die Kolleginnen und Kollegen bereit, Weiterbildung zu betreiben?
Altere Beschéaftigte duBern haufiger, das es sich fiir sie nicht mehr lohne, sie wiirden
bei einer Weiterbildungsteilnahme lediglich die Beteiligung jliingerer Kollegen blockie-
ren. Zudem werden Zweifel gedul3ert, ob man sich selbst Uberhaupt an der Weiterbil-
dung beteiligen solle, es gabe doch dafiir geeignetere Kollegen. Zudem wird der Wert
der Weiterbildung Uberhaupt infrage gestellt.

7. Konnen sich allein erziehende Teilzeitkrafte mit geringen Zeitreserven Weiterbildung
erlauben?
Bei uns ist ein Grolteil teilzeitbeschaftigt, davon viele Frauen. Gerade Frauen mit Fa-
milie haben haufig keine Zeit flr eine Weiterbildungsteilnahme. Befristung ist ebenfalls
ein Grund fur die Nichtteilnahme, sie wollen keine Anspriiche stellen, sonst wirde
man sie weiter beschaftigen.

Fazit: Den Bestrebungen der Betriebsrate zur Etablierung der beruflichen Weiterbildung
stehen starke individuelle Hemmnisse entgegen.
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3.5. Ergebnisse der Diskussion

Bildungsverweigerung und Tarifvertrége

Bei den Bildungsverweigerern handelt es sich um eine grole Personengruppe, Uber die
man sich deshalb Gedanken machen muss, weil die Grinde fur deren Nichtteilnahme
zum Teil beseitigt werden kénnen. Durch Tarifvertrdge allein holt man aber nicht alle
Nichtteilnehmer in die Weiterbildung zurlck. Es ist jedoch schon viel erreicht, wenn man
die aufgrund veranderter Strukturen Nichtteiinehmenden durch Rahmenregelungen eine
Weiterbildungsteilnahme ermoglicht. Um den an Weiterbildung interessierten Personen
diese zu ermdglichen, sind Tarifvertrage ein sinnvolles Instrument. Sie kénnen vor allem
fur die Sicherung zweier zentraler Ressourcen sorgen: Zeit und Geld. Wenn die Gewerk-
schaften dagegen in dieser Richtung nichts unternehmen wird sich das Phanomen der
Nichtteilnahme noch weiter ausbreiten.

Nutzenperspektive

Eine haufige Aussage von Beschaftigten ist, dass sie an Weiterbildungsmaflinahmen nicht
teilnehmen, da diese nicht zu einer héheren Entlohnung flihrt, sich also nicht lohnt. Hier
muss Uberzeugungsarbeit geleistet werden, z.B. dass Weiterbildung ganz allgemein dem
Erhalt des Arbeitsplatzes dient. Wenn die Sinnhaftigkeit von Weiterbildungsteilnahme den
Beschéftigten nahe gebracht werden kann, dann ist eine Offnung fir dieses Thema még-
lich. Ein Instrument, welches hierfir genutzt werden kénnte, ist die Personalentwicklung
bzw. sind Personalentwicklungsgesprache.

Etablierung einer Weiterbildungskultur

Die grofl3e Gruppe der Nichtteilnehmer zeugt auch von einer fehlenden Weiterbildungskul-
tur. So bedeutet die Schaffung eines tariflich abgesicherten Rechts auf Weiterbildung
nicht die Pflicht zur Weiterbildung, sondern lediglich ein Recht auf Inanspruchnahme. Es
gibt z.T. berechtigte Widerstande gegen Weiterbildung, es gibt auch so etwas wie ein
.Recht auf Faulheit®. Dagegen kann die Schaffung von Lust am Lernen, von Interesse am
Austausch, die Etablierung einer Weiterbildungskultur férdern. Gerade letzteres sollte zu
einer zentralen Argumentation ausgebaut werden.
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4. Die Fonds-ldee in Tarifvertragen zur beruflichen Weiterbildung — ein
Schlussel nicht nur zur Losung der Finanzierungsfrage?

4.1. Barbara Jentgens: Der Tarifvertrag zur Forderung der Aus-, Fort- und Weiter-
bildung fiir die Beschaftigten der Textil- und Bekleidungsindustrie (West)

Der Tarifvertrag der Textil- und Bekleidungsindustrie (West)

Der Tarifvertrag zur Aus-, Fort- und Weiterbildung wurde 1997 fir die westdeut-
sche Textil- und Bekleidungsindustrie abgeschlossen.

Der Tarifvertrag gilt fir alle Beschaftigten, einschlieBlich der Auszubildenden,
die Mitglied in der IG Metall sind, und der dem Arbeitgeberverband angehdéren-
den Arbeitgeber (Ausnahme neue Bundeslander).

Es besteht keine Allgemeinverbindlichkeit.

Zweck des Tarifvertrages ist die Forderung der Aus-, Fort- und Weiterbildung
der Beschaftigten.

Die Inanspruchnahme des Tarifvertrages ist nicht auf betriebsbezogen notwen-
dige Qualifizierungsmaflinahmen begrenzt.

Zentrale Elemente des Tarifvertrages sind die Freistellung, die Lohnfortzahlung,
der Bildungsbeitrag und die Verwendung der Mittel sowie die Einrichtung einer
Paritatischen Kommission.

Finanzierung des Bildungsfonds

Im Jahr der Vereinbarung des Tarifvertrages wurde das zusatzliche Urlaubsgeld
um 10,00 DM weniger erhoht, als im Tarifvertrag vorgesehen. Statt dieser 10,00
DM weniger Urlaubsgeld zahlten die Arbeitgeber 10,00 DM als Bildungsbeitrag
ein. Die Arbeitgeber tragen dariber hinaus entstehende Verdienstausfalle.

Seitdem wurden jahrlich bis zum Jahr 2004 pro Beschéftigtem 5,10 € von den
Arbeitgebern an den Verein zur Férderung der Aus-, Fort- und Weiterbildung in
Aschaffenburg abgefuhrt (§ 4 Bildungsbeitrag). Ab dem Jahr 2005 betragt der
Betrag 10,00 € und ab 2006 12,50 €.

Das Volumen ist jeweils abhangig von den tarifgebundenen Betrieben und Be-
schaftigten. Im Jahr 1997 waren dies ca. 1 Mio. DM (ca. 120.000 Beschaftigte).

Der Betrag hat sich aufgrund ricklaufiger Beschéaftigung und verringerter Be-
triebsanzahl reduziert. Er wird sich aufgrund des erhéhten Bildungsbeitrages ab
2005 wieder erhéhen.

Betriebe Beschaftigte Bildungsbeitrag
2002 663 84.020 411.671 €
2003 599 68.690 336.730 €
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Barbara Jentgens Bildung im Tarifvertrag
Februar 2005

Erhebung und Zahlung des Bildungsbeitrags &
Betriebe
‘ ‘ schickt Erfassungsbogen
Q > BRERRAR
Verein
5 Aschaffenburg
- (Dienstleister
7 - Bekleidungs-
/ - Fachschule)
Paritatische Kommission/
Vereinsvorstand 6

Verwendung der Mittel
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Aus diesen Mitteln werden MalRRnahmen zur beruflichen Weiterbildung im Rahmen
des Tarifvertrages finanziert (auer den Verdienstausfallen, die direkt von den
Arbeitgebern zu Gbernehmen sind).

Eine paritatische Kommission entscheidet Uber die Verwendung der Bildungsbeitra-
ge.

Grundsatzlich haben die IG Metall und die Arbeitgeberverbande ein Vorschlagsrecht
fur jeweils die Halfte der verfiigbaren Mittel.



Barbara Jentgens Bildung im Tarifvertrag
Februar 2005

Verwendung der Mittel (IG Metall) BT
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|| fordert individuelle Bildung
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Aschaffenburg
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Fachschule) 8
Barbara Jentgens Bildung im Tarifvertrag
Februar 2005

Verwendung der Mittel (Arbeitgeber) BT
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Inhalte der Bildungsmalnahmen

Der Tarifvertrag enthalt in der Anlage einen Themenkatalog fur die Bildungs-
mafinahmen, die durch den Tarifvertrag gefordert werden.

Gefordert werden beispielsweise Malinahmen aus den folgenden Bereichen:
- Neue Technologien
- Neue Formen der Arbeitsorganisation
- Qualitatsmanagement
- Arbeits- und Gesundheitsschutz
- Fertigung und Produktion

- Informations- und Kommunikationstechnologien

Férderungsbeispiele

Zusatzqualifikationen, wie zum Beispiel Sprachen.
Prufungsvorbereitung.

Fortbildungen, wie zum Beispiel Meisterlehrgang oder andere Aufbauqualifizie-
rungen.

Weiterbildung (allgemeine berufsfordernde MafRnahmen, wie zum Beispiel EDV,
Qualitatsmanagement, Okologie, Teamarbeit, Kommunikation etc.).

Dauer der BildungsmalBnahme

Der Tarifvertrag sieht in § 5 eine Forderung fur BildungsmalRnahmen mit einer
Dauer bis zu einer Woche vor.

Im Rahmen von BiT sind maximal einwéchige Seminare, aber auch Tagessemi-
nare moglich.

Uber die Kombination von beispielsweise Bildungsurlaub, Urlaub, Arbeitszeit-
ausgleich mit BiT kdnnen auch Mdglichkeiten einer mehrwdchigen Qualifizie-
rungsmafnahme geschaffen werden.

Anspruch auf Freistellung
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Die Freistellung fir die Bildungsmafinahmen erfolgt nach § 6 des Tarifvertrages.
Der Arbeitgeber zahlt dabei Lohn oder Gehalt der Beschaftigten fort.

Die Freistellung von der Arbeit mit Entgeltfortzahlung muss gemaR § 6 des Ta-
rifvertrages beim Arbeitgeber beantragt werden. Der Arbeitgeber ist nach § 6
verpflichtet, mindestens zwei Prozent der Beschaftigten eines Betriebes eine
Woche lang fur MaRnahmen der beruflichen Fort- und Weiterbildung nach dem
Tarifvertrag freizustellen.



Es erfolgt keine Anrechnung auf andere Freistellungsmdglichkeiten (Bildungsur-
laubsgesetze).

Férderung nach BiT

Wenn eine Weiterbildungsmaflnahme bewilligt wurde, werden die Kosten der
Bildungsmafinahme, Reisekosten sowie Kosten fiir Verpflegung und erforderli-
che Unterkunft durch den Bildungsfonds finanziert.

Die Forderhéchstsatze belaufen sich auf € 205,- je vollem Tag und Teilnehmer
bzw. auf hochstens € 1.025,- je MaRnahme und Teilnehmer.

Zentrale, regionale Bildungsangebote — Individuelle Férderung

Die Kritische Akademie in Inzell bietet (im Auftrag der IG Metall) zentral Bil-
dungsmafnahmen an.

Regionale Angebote kdnnen Uber die IG Metall angeboten werden. IG Metall
Verwaltungsstellen oder |G Metall Bezirke kénnen in Kooperation mit Weiterbil-
dungstragern ein regionales Angebot — fir einen oder mehrere Betriebe — orga-
nisieren.

Eine Teilnahme an einer BildungsmaRnahme kann aber auch individuell erfol-
gen. Die MaBnahme ist tber die IG Metall Verwaltungsstelle zu beantragen.

Umsetzung und Erfahrungen mit dem Tarifvertrag der Textil- und Bekleidungsindustrie

Die Unternehmen nutzen den Tarifvertrag zur Finanzierung eines Teils ihrer Weiterbil-
dungskosten. Die Forderungen beziehen sich in der Regel auf individuelle Férderun-
gen (d.h. MaBnahmen fiir Einzelpersonen). Geférdert wurden hauptsachlich berufs-
fachliche Seminare wie beispielsweise Schweil’kurse, Excel-Grundlagen, Linux,
Textiltechnik fir Kaufleute, Business Englisch, Qualitatsmanagement, Marketing,
SAP, Produktmanagement etc.

Die arbeitnehmerseitige Nutzung des Tarifvertrages erfolgte zur Férderung von zent-
ralen, regionalen und individuellen BildungsmaRRnahmen. Allerdings ist die Nutzung
regional sehr unterschiedlich. Die Férderung bezieht sich teilweise auf individuelle
Forderung, aber auch auf Gruppen-Férderungen.

Inhaltliche Schwerpunkte der Weiterbildungsmafnahmen (Arbeithehmer):

- zentral: Arbeitsvertragsrecht und Gesundheit,

- Berufsfachlich zentral: Pneumatik, SPS, Hydraulik,
-regional: EDV,

- individuell: Meisterfortbildung, EDV und Sprachen.

67



MaRnahmen im Rahmen von BiT (Arbeitnehmer):

Jahr Zentrale Regionale Individuelle
MaRnahmen MalRnahmen Malnahmen
2000 12 39 51
2001 8 21 91
2002 14 42 85
2003 17 34 98

Teilnehmer an Mal3nahmen im Rahmen von BiT (Arbeithehmer):

Jahr Geforderte Beschaftigte
2000 589
2001 436
2002 819
2003 755

Zusammenfassung der Férderjahre
e In den Férderjahren von 1998/1999 bis 2003 wurden

- in der Textilindustrie 4.371 Arbeitnehmer mit einer Gesamtférdersumme
von uber 1,4 Millionen Euro geférdert.

- in der Bekleidungsindustrie 623 Arbeitnehmer mit einer Férdersumme
von 170.000 Euro geférdert.

o Auf der Arbeitnehmerseite wurden zwischen 1999 und 2003 3.134 Arbeitnehmer
mit einer Férdersumme von ca. 890.000 ,- € gefordert; im gesamten Zeitraum
1998-2003 waren es rund 1 Mio. Euro.

e Insgesamt wurden in diesem Zeitraum mehr als 8.128 Arbeitnehmer mit einer
Gesamtsumme von uber 2,5 Millionen Euro geférdert, das sind je Arbeitnehmer
ca. 300,- Euro.

68



Zusammenfassung

o Der Tarifvertrag hat ein Angebot an Weiterbildungsmaflinahmen auf der Arbei-
ternehmerseite (IG Metall) ermoglicht. Freie Verfugbarkeit nach Maligabe des
Tarifvertrages Uber 50% der Mittel.

e Im Jahr 2002 wurden ca. 2% der Beschaftigten Uber den Tarifvertrag geférdert —
max. Ausschépfung der Regelungsbestimmungen.

¢ Die steigende Nutzung des Tarifvertrages zeigt, dass eine Férderung von Wei-
terbildung durch Tarifvertrag maéglich ist.

e Der Bildungsfonds unterstitzt die Inanspruchnahme des Tarifvertrages ent-
scheidend.
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4.2. Wilfried Pater: Weiterbildungsarten bei der Deutschen Telekom AG

Agenda
e Uberblick der verschiedenen Weiterbildungsarten
- betrieblich-fachliche Weiterbildung
- berufliche Weiterbildung
- freiwillige Weiterbildung
e Welche Qualifizierungen werden im Einzelnen angeboten und gefoérdert?

e Nutzung der Moglichkeiten des Tarifvertrages

e Ausblick

Uberblick tiber die verschiedenen Weiterbildungsarten

Weiterbildungsarten

betrieblich
-fachlich beruflich freiwillig

Betrieblich-fachliche Weiterbildung

Allgemein
o findet wahrend der Arbeitszeit statt
¢ Qualifizierungsbedarfe ergeben sich aus der Planung der Geschéaftsfelder
¢ stehtim Zusammenhang mit den jetzigen Aufgaben des Mitarbeiters

o Kostenverantwortung liegt im aktuellen Aufgabenbereich
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Warum wird diese Weiterbildung durchgefuhrt?

¢ um den Mitarbeiter in seinen momentanen Aufgaben zu férdern
e um mehr Fachkompetenz zu erreichen

o um Mitarbeiter, die langer nicht gearbeitet haben, wieder einzugliedern

Wann wird sie durchgeftihrt?

e wenn der Vorgesetzte die Mallnahme fur den Arbeitsablauf als wichtig erachtet
oder die Qualifizierung als Ergebnis im Mitarbeiterjahresgesprach vereinbart
wurde

¢ Genehmigung erfolgt durch den Kostenverantwortlichen sowie den Betriebsrat.

Berufliche Weiterbildung
Allgemein
e findet wahrend der Arbeitszeit statt

e der Mitarbeiter wird in der individuellen beruflichen Mobilitat im Hinblick auf sei-
ne personliche und kiinftige Karriere geférdert

e der Ortliche Weiterbildungsausschuss legt fest, welche MaRhahmen in der Or-
ganisationseinheit Telekom Training angeboten werden

e individuelle Qualifizierung; die Teilnahme ist freiwillig und die Kostenverantwor-
tung liebt beim 6értlichen Weiterbildungsausschuss

Warum wird diese Weiterbildung durchgefiihrt?

e Um den Mitarbeiter fur zuklnftige Aufgaben zu qualifizieren, die nicht im unmit-
telbaren Zusammenhang zu seinem derzeitigen Arbeitsplatz stehen.

Ablauf

Der drtliche Weiterbildungsausschuss bietet mehrere Ma3hahmen an, die der Mitarbeiter
besuchen kann. Ebenso kann der Mitarbeiter aus dem offenen Seminarprogramm der
Telekom Training eine QualifizierungsmalRhahme als Seminar oder als E-Learning zur
beruflichen Weiterbildung auswahlen. Seine Entscheidung legt er dem &rtlichen Weiterbil-
dungsausschuss zur Genehmigung und Finanzierung vor.

Intranet: http://qualifizierung.telekom.de
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Freiwillige Weiterbildung
Allgemein
e findet nicht wahrend der Arbeitszeit, sondern in der Freizeit statt
e Bedarfe ergeben sich aus den individuellen Interessen des Mitarbeiters
e muss keinen Zusammenhang mit dem derzeitigen Aufgabenbereich aufweisen

o Kostenverantwortung liegt in der Telekom Training beim Leiter ZA

Warum wird diese Weiterbildung durchgeftihrt?

e Um dem Mitarbeiter die Moglichkeit zur Aktualisierung und Erweiterung des all-
gemeinen Grundwissens sowie zur Erwerbung neuer und weiterfihrender
Kenntnisse zu geben.

Unter welchen Bedingungen wird sie durchgefihrt?

e Wenn der Mitarbeiter fUr sich einen Qualifizierungsbedarf sieht und die ge-
wlnschte Weiterbildung vom Kostenverantwortlichen genehmigt wird. Die Kos-
tenbelastung erfolgt auf der zentralen Kostenstelle der Organisationseinheit.

Wie wird diese MaRnahme durchgefiihrt?

e vor Beginn der Malinahme: formloser Antrag beim Vorgesetzten

o Entscheidung Uber Art und Umfang der Férderung; der Mitarbeiter erhalt hier-
Uber Bescheid

o Mitarbeiter meldet sich zur genehmigten Malinahme an

Welche Seminare werden im Einzelnen angeboten / geférdert?

e Dbetrieblich-fachliche Weiterbildung
arbeitsplatzbezogen; Seminare, die dem Mitarbeiter helfen sollen, seine Arbeit
besser (Qualitat) und effektiver (Zeit) auszufuhren

e berufliche Weiterbildung
Seminare, die Uber die reine arbeitsplatzorientierte Qualifizierung hinausgehen

o freiwillige Weiterbildung
als forderungswurdig eingestufte Seminare, die die Bereiche Betriebs- und
Volkswirtschaft, Sprachen, Verhaltenstraining und Fihrungsverhalten, Informa-
tionsverarbeitung sowie Technik abdecken
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Nutzung der Mdglichkeiten des Tarifvertrages

Ausblick

Bildung als ,Investition in die Zukunft® muss erkannt werden, sowohl von den
Arbeitgebern als auch von den Betriebsraten. Momentan herrscht eine kurzfris-
tige Perspektive vor, der Zeithorizont betragt in der Regel nicht mehr als ein
Jahr.

Bildung muss begleitet werden, dies findet noch nicht in dem Male statt, wie es
sein sollte. Betriebsrate sollten ein persdnliches Coaching durchfiihren.

Bildung braucht gute Kommunikation. Die Unternehmenspolitik schurt im Mo-
ment Angste, dass Arbeitsplatze nicht mehr gebraucht werden, das behindert
die Kommunikation im Bereich Qualifikation.

Bildung braucht Ressourcen. Zur Zeit werden Budgets verschoben und Arbeit
auf andere verteilt, da keine standigen Vertreter mehr vorhanden sind.

Qualifikationspolitik muss darauf ausgerichtet sein, zu erkennen, welche Ge-
schaftsfelder in Zukunft wichtig sein werden.

Berufliche Weiterbildung hat ein Budget von 10% der Mittel fir Weiterbildung
insgesamt. Erreicht werden sollte, dass diese Mittel ausgeschopft werden.

Bildung muss einem langfristigen Monitoring unterzogen werden.

Tarifverhandlungen zum Qualifizierungstarifvertrag sind notwendig, da dieser
nur noch in Teilbereichen des Konzerns Gltigkeit hat.

Ein individueller Anspruch auf Weiterbildung sollte festgeschrieben werden.

Ein Weiterbildungsgesetz ware hilfreich, es wurden dadurch Anreize geschaffen,
die Weiterbildungsbudgets auszuschopfen.

Bestehende Regelungen muissen durch den Betriebsrat aktiv ausgestaltet wer-
den.
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4.3. Dr. Ingrid Drexel: Prioritaten der tarifvertraglichen Regelung von Weiterbil-
dung und die Leistungsfahigkeit unterschiedlicher Tarifvertragsmodelle

Meine Aufgabe auf dieser Tagung ist es, auf der Basis meiner Erfahrungen mit dem fran-
zdsischen Fondssystem die Weiterbildungstarifvertrage der Telekom und der Textil- und
Bekleidungsindustrie zu kommentieren — und zwar mit Blick auf klinftige Tarifverhandlun-
gen zu diesem Thema in Deutschland. Ich werde also nicht das franzésische Weiterbil-
dungssystem insgesamt darstellen — eine solche Darstellung haben viele von Euch be-
reits gehdrt oder gelesen (zuletzt Drexel 2004), — sondern mich auf die deutschen
Verhaltnisse und sinnvolle Ziele von tarifvertraglichen Regelungen konzentrieren. Dabei
werde ich Fragen der politischen Durchsetzung zunachst ausklammern und erst am Ende,
in meinen Schlussfolgerungen, auf sie eingehen.

Zunachst eine Vorklarung: Wie und nach welchen Kriterien kann und soll man einen Wei-
terbildungstarifvertrag bewerten? Ein solcher Tarifvertrag kann und sollte ja Vieles regeln
— aber Manches ist wichtiger als Anderes. Wenn man mit Hilfe eines Tarifvertrags Arbeit-
nehmerinteressen vertreten — und das heil3t heute vor allem: besondere Gefahrdungen
verhindern — will, gibt es Prioritaten. Diese sollten von den Problemen her bestimmt wer-
den, die die Arbeitnehmer am meisten gefahrden. Ob und inwieweit ein Tarifvertrag die
Méglichkeit bietet, diese Probleme zu beseitigen, ist meines Erachtens ein zentrales,
wenn nicht das zentrale Kriterium fiir seine Bewertung.

Deshalb werde ich im Folgenden zunachst die vier brisantesten Probleme skizzieren, die
prioritar eine angemessene Lésung in Tarifvertragen erfordern. Dann will ich zeigen, was
die Tarifvertrage der Textil- und Bekleidungsindustrie und der Telekom — von denen der
erste ein Fondsystem schafft, der zweite nicht — im Hinblick auf diese Probleme leisten
kénnen und was sie nicht leisten kdnnen. Abschlieliend werde ich kurz einige aus meiner
Sicht notwendige Perspektiven fiir kiinftige Weiterbildungstarifvertrage ansprechen.

4.3.1. Prioritdre Probleme von Weiterbildung heute und morgen - prioritadre
Regelungserfordernisse

(1) Ein erstes unabdingbares Regelungserfordernis muss die Aufbringung der notwen-
digen Finanz- und Zeitressourcen fiir Weiterbildung durch die Unternehmen (einzeln
oder als Kollektiv) und/oder durch den Staat sicherstellen. Die Entlastung der Arbeit-
nehmer vom finanziellen und zeitlichen Aufwand fir Weiterbildung muss den zentralen
Grund dafur beseitigen, dass viele Arbeitnehmer nicht an Weiterbildung teilnehmen —
nicht den einzigen Grund, aber einen besonders gewichtigen. Ihn zu beseitigen wiirde die
Weiterbildung der Arbeitnehmer und die weiterbildungspolitische Kompetenz der Gewerk-
schaften ein gutes Stilick weiterbringen.

Dies als prioritdres Regelungserfordernis zu benennen steht natirlich im Widerspruch zu
dem, was heute Arbeitgeber, Politiker und auch manche Wissenschaftler empfehlen: im
Widerspruch zum Prinzip der ,Eigenverantwortung“ des einzelnen Arbeitnehmers fir sei-
ne Weiterbildung und fir ihren Finanz- und Zeitaufwand; im Widerspruch aber auch zum
Prinzip der ,Ko-Investition“ des Arbeitnehmers, das eine teilweise Ubernahme dieser Auf-
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wande durch ihn vorsieht. Lasst mich angesichts dieses Widerspruchs das von mir als
prioritar eingeschatzte Regelungserfordernis etwas genauer begriinden.

Im Jahr 2002 haben Weiterbildungsteilnehmer im Durchschnitt 502 Euro und 133 Freizeit-
stunden fur Weiterbildung aufgebracht (Beicht, Krekel, Walden 2004). ,Eigenverantwor-
tung“ der Arbeitnehmer fiir Weiterbildung und Koinvestition scheinen also ganz gut zu
funktionieren und keiner Regelung zu bedirfen. Diese weitverbreitete Einschatzung ent-
halt jedoch einen dreifachen Denkfehler:

Erstens ist es vielen Menschen gar nicht mdglich, den Aufwand fur Weiterbildung in ,Ei-
genverantwortung® oder ,Koinvestition* zu ibernehmen — deshalb werden sie durch diese
Form der Lastenzuordnung von Weiterbildung ausgeschlossen. Es gibt eine grol3e
Gruppe von Menschen, die eigentlich besonders dringlich Weiterbildung brauchten, aber
Uberwiegend aus Zeit- und Geldgriinden nicht an Weiterbildung teilnehmen. Nach Erhe-
bungen von BIBB und Infas im Auftrag der Kommission Finanzierung Lebenslangen Ler-
nens haben in dem Jahr zwischen September 2001 und August 2002 insgesamt 32% der
erwerbsnahen Personen3 nicht an Weiterbildung teilgenommen — bei einer sehr breiten
Definition von Weiterbildung, die auch informelle und selbst organisierte Formen des Ler-
nens einbezog und folglich vergleichsweise hohe Teilnehmerquoten aufwies. Mehrheitlich
war die Weiterbildungsabstinenz dieser 32% kein Zufallsergebnis — 80% dieser Gruppe
(d.h. gut 25% aller erwerbsnahen Personen) hatte sich auch in den vorhergegangenen 5
Jahren nicht weiterqualifiziert (Beicht, Schiel, Timmermann 2004). Infas hat auch den har-
ten Kern dieser Gruppe — die Personen, die bislang noch nie an einer (ebenso weit defi-
nierten) Weiterbildung teilgenommen haben — ermittelt: Aktuell sind das 13 % der Perso-
nen im erwerbsfahigen Alter (Schrdoder u.a. 2004, zitiert nach Expertenkommission 2004).

Bei den Nicht- bzw. Nie-Teilnehmern handelt es sich nach allen einschlagigen Untersu-
chungen typischerweise um Personen, die in ihrer Arbeitsmarktposition besonders ge-
fahrdet sind, also eine regelmalliige Aktualisierung und Weiterentwicklung ihrer Qualifika-
tion eigentlich dringend brauchten, wenn sie nicht in die wachsende Gruppe der
Langzeitarbeitslosen einminden sollen: Personen mit niedrigem Bildungsabschluss und
vor allem niedrigem oder keinem Berufsbildungsabschluss, Personen mit niedrigem Be-
schaftigungsstatus (Arbeiter, generell Arbeitnehmer mit ausfihrender Tatigkeit), Arbeit-
nehmer aus Betrieben mit weniger als 250 Beschaftigten und Personen mit Migrationshin-
tergrund.

Naturlich gibt es verschiedene Grinde, weshalb Menschen nicht an Weiterbildung teil-
nehmen, vielfach kommen mehrere zusammen. Jedoch sind Kosten- und Zeitprobleme
besonders gewichtige Griinde fiur Weiterbildungsabstinenz - sei es, dass sie Teilnahme
schlicht unmdglich machen, sei es, dass sie das Verhaltnis von Aufwand und Nutzen so
ungunstig ausfallen lassen, dass man sich nicht weiterqualifiziert. Das zeigt allein schon
die Tatsache, dass unter den Nicht-Teilnehmern Personen mit besonderen finanziellen

Die Definition von erwerbsnahen Personen: Personen zwischen 19 und 64 Jahren in Vollzeit-,
Teilzeit- und geringflgiger Beschaftigung sowie arbeitslose und arbeitssuchende Personen,
Personen in Fortbildungs- und UmschulungsmafRnahmen sowie Personen, die nicht erwerbsta-
tig sind, aber beabsichtigen, in den nachsten zwei Jahren eine Beschaftigung aufzunehmen
(Beicht, Schiel, Timmermann 2004).
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und Zeitproblemen — Personen mit niedrigem Einkommen, Frauen mit kleinen Kindern
oder anderen Betreuungsaufgaben etc. — ein besonders groRes Gewicht haben. Das zei-
gen aber auch Befragungen von Nicht-Teilnehmern: 51% begrinden ihr Verhalten (u.a.)
damit, dass sie keine Zeit fur Weiterbildung haben, 41% erklaren, Weiterbildung sei neben
ihrer taglichen Arbeit und neben ihren privaten Pflichten eine zu hohe Belastung; und
nicht weniger als 59% lehnen Weiterbildung ab, wenn sie dadurch finanziell belastet wer-
den (Beicht, Schiel, Timmermann 2004). Um das Finanzproblem in seinem Umfang richtig
einzuschatzen, muss man z. B. bedenken, dass etwa 20 % der Bevdlkerung verschuldet
sind; die Gruppe derer, die zwar keine Schulden, aber auch keine Reserven zur Finanzie-
rung von Weiterbildung haben, ist sicher noch einmal wesentlich grofer.

Analoges gilt fiir die Weiterbildungszeit: Betrachtliche Teile der Arbeitnehmerschaft kon-
nen schlicht keine freie Zeit fur Weiterbildung einbringen, sei es, weil sie ihre freie Zeit fur
Uberstunden, Zweitjob und/oder Eigenleistungen fir eine sparsame Haushaltsfiihrung
einsetzen missen, sei es, weil ihre von Erwerbsarbeit freie Zeit voll durch die Versorgung
von Kindern und Alteren beansprucht wird, oder sei es, weil sie diese Zeit angesichts
wachsenden Stresses fur ihre Regeneration brauchen, wenn sie nicht vorzeitig ihre Ar-
beitsfahigkeit aus gesundheitlichen Griinden verlieren sollen.

Alle diese Daten und Informationen zeigen: Es geht nicht nur um eine kleine ,Randgrup-

pe“.

Zweitens sind die Zahlen der nicht mit Weiterbildungsaufwand belastbaren Nicht- bzw.
Nie-Teilnehmer nicht statisch zu sehen: Zum einen ist davon auszugehen, dass viele
Arbeitnehmer die Ubernahme von Zeit und Kosten, die in den eingangs erwahnten durch-
schnittlichen ,Eigenbeitragen® von 502.-- Euro und 133 Freizeitstunden zum Ausdruck
kommt, zwar einmal, zweimal, vielleicht auch fiinfmal erméglichen kénnen und akzeptie-
ren, aber nicht kontinuierlich immer wieder und auf Dauer. Weiterbildungsabstinenz wird
also allein schon deshalb steigen. Zum anderen wird dies umso mehr der Fall sein, je
mehr die Betriebe Kosten und Zeitaufwand auf die Arbeitnehmer verlagern, wie in den
letzten Jahren zunehmend der Fall; damit wird flir immer mehr Arbeitnehmer die Hirde
allzu hoch. Und nicht zuletzt lassen natirlich auch Reallohnsenkungen und Verlangerung
der Arbeitszeit diese Hirden flr immer mehr Arbeitnehmer zu hoch werden.

Die Zahl der Nicht- bzw. Nie-Teilnehmer wird also in Zukunft deutlich ansteigen.

Drittens beschrankt sich das Problem nicht auf Weiterbildungsabstinenz. Nur ca. 40% der
Befragten nahmen an formalisierter Weiterbildung teil (ebd.) — also an dem Typ von
Weiterbildung, der unabdingbar ist fur die theoretische Unterfutterung und die Einordnung
des Gelernten in einen gréfteren Zusammenhang, fur die Erweiterung der beruflichen
Kompetenz Uber den konkreten Arbeitsplatz und Arbeitsprozess hinaus etc., also flr eine
gewisse Zukunftstrachtigkeit der Qualifikation und fir die Sicherung von Mobilitdtschan-
cen auf dem Arbeitsmarkt.

Auch die hierin zum Ausdruck kommende Tendenz zu kurzatmiger, auf Anpassung an
den gegenwartigen Arbeitsplatz beschrankter Qualifizierung wird aus den genannten
Grunden zunehmen.

Zwischenfazit: Wir stehen also vor umfangreicher Weiterbildungsabstinenz und ahnlich
umfangreichen Defiziten der Weiterbildungsteilnahme im Hinblick auf Haufigkeit und Qua-
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litat. Und diese Probleme werden aus einer Mehrzahl von Grinden in den vor uns liegen-
den Jahren dynamisch anwachsen. Der Bericht der Kommission fur die Finanzierung Le-
benslangen Lernens konstatiert aus volkswirtschaftlicher Sicht das deutliche Risiko einer
systematischen Unterinvestition in die laufende Erneuerung und Anpassung der vorhan-
denen Qualifikationspotentiale (Expertenkommission 2004).

Welche Prioritaten fiir die Tarifpolitik der Gewerkschaften in Sachen Weiterbildung
ergeben sich aus diesen Sachverhalten?

Die Gewerkschaften missen vorausschauend in Rechnung stellen, dass sich die be-
schriebenen Tendenzen im Gefolge der absehbaren wirtschaftlichen Entwicklung und der
neoliberalen Politik in Zukunft ausweiten und auch bisherige Kerngruppen der Arbeitneh-
merschaft erfassen werden. Angesichts dieser Entwicklung reicht eine ,kleine“ Lésung der
Finanzierungs- und Zeitfrage, wie sie friher vielleicht durchaus sinnvoll gewesen ware —
z. B. Spezialregelungen fiir Ungelernte oder fir Frauen mit kleinen Kindern — in Zukunft
nicht mehr aus: Auf diese Weise ist die absehbare ,Unterinvestition® in Qualifikationserhalt
und -entwicklung nicht zu verhindern.

Ebenso wenig zielfihrend ist bei genauerem Hinsehen die vielfach empfohlene und oft
auch schon praktizierte Losung, die Aufbringung von Weiterbildungskosten und  -zeiten
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu splitten je nachdem, wer die jeweilige Weiter-
bildung ,veranlasst® hat und/oder wem sie ,nutzt“: Erstens sind diese Unterscheidungen in
der Ubergrofden Mehrheit der Falle kaum praktikabel, eine Abgrenzung zwischen den Inte-
ressen ist oft nicht mdglich. Zweitens wissen wir alle, dass es in Krisenzeiten wie den heu-
tigen den Betriebsleitungen ein Leichtes ist, einem Arbeitnehmer klarzumachen, dass die
Teilnahme an dieser oder jener Weiterbildung nur in seinem Interesse liege — namlich in
seinem Interesse am Erhalt seines Arbeitsplatzes —, und dass er deshalb gut daran tue,
sie selbst zu veranlassen. Diese Koinvestitionsformel, die scheinbar auf Gerechtigkeit
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer zielt, nutzt in Wirklichkeit die Angst des letzteren
um seinen Arbeitsplatz aus. Durch Regelungen nach dieser Formel werden die Arbeit-
nehmer, insbesondere die oben angesprochenen Arbeitnehmergruppen, unter einen
Druck gesetzt, dem sie auf die Dauer nicht standhalten kdnnen — mit der Folge, dass sie
eben nicht an Weiterbildung teilnehmen, manche von vornherein nicht, manche nach eini-
gen Versuchen, mitzuhalten, nicht mehr.

Notwendig ist also eine generelle Regelung, die die Finanzierung von Weiterbildung
und die Bereitstellung von Weiterbildungszeit nicht den Arbeitnehmern aufladt. Will
man allen Arbeitnehmern die notwendige Weiterbildung ermdéglichen, ist eine Regelung
erforderlich, die die fiir wachsende Teile der Arbeithnehmerschaft besonders wichtige Hur-
de ,Geld und Zeit* beseitigt.

Das ist im Ubrigen nicht nur eine Frage der Sicherung von Arbeitnehmerinteressen, son-
dern auch eine Frage der volkswirtschaftlichen Vernunft: Regelungen auf der Basis von
~Eigenverantwortung der Arbeitnehmer fir Weiterbildungsaufwand“ oder (in abgemilderter
Form) von ,Koinvestition“ verhindern die laufende Regeneration und den o6fter notwendig
werdenden Neuaufbau von Qualifikations- und Motivationsressourcen. Auch Arbeitgeber,
die sich von der derzeit dominierenden kurzfristigen einzelbetrieblichen Sichtweise frei
machen, muissten das Risiko einer dauerhaften Unterinvestition und einer Abwartsspirale
bei der Entwicklung der verfigbaren Qualifikationspotenziale durchaus erkennen kénnen.
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Soweit die Sachverhalte, die dieses erste Regelungserfordernis kiinftiger Weiterbildungs-
tarifvertradge begrinden.

(2) Das zweite unabdingbare Regelungserfordernis ist eine Absicherung von Finanz-
und Zeitressourcen fiir Weiterbildung wahrend Betriebskrisen und Restrukturie-
rungsprozessen — also eine Abkopplung der Weiterbildungsausgaben und -aktivitaten
von der jeweiligen wirtschaftlichen Situation des Unternehmens. Voraussetzungen fir
eine krisenunabhangige, ja eigentlich antizyklische Dimensionierung der Weiterbildungs-
aktivitaten zu schaffen ist unverzichtbar. Nur so kann Weiterbildung weiterhin die Aufgabe
wahrnehmen, neben laufender Aktualisierung der Qualifikationspotentiale zur Bewaltigung
von Krisen und Restrukturierungsprozessen beizutragen. In dem Malie, in dem einerseits
Zahl und Ausmalfd von Betriebskrisen dramatisch zunehmen und andererseits die Mittel
der Offentlichen Hand fiir ihre Bewaltigung dramatisch zuriickgehen, missen tarifvertrag-
liche Regelungen eine Losung flr dieses Problem enthalten.

(3) Ein drittes Erfordernis ist ein Steuerungsmechanismus, der die Teilnahme an Wei-
terbildung nicht ausschlieRlich der Initiative des einzelnen Betriebs oder des einzelnen
Arbeitnehmers Uberlasst. Natirlich sind individuelle Arbeitnehmer und Betriebe die zentra-
len Akteure des Weiterbildungsgeschehens und ihre aktuellen Interessen missen die
Chance zur Realisierung haben. Aber es mussen auch daruber hinausgehende Interes-
sen zum Zuge kommen konnen — sozialpolitische Interessen, Brancheninteressen, Grup-
peninteressen etc. —. Und es muss ein Steuerungsorgan geben, das solche Interessen in
den Entscheidungsprozess einbringt und sie mit den Interessen der primaren Weiterbil-
dungsakteure abstimmt.

Weiterbildung ist kein flr Dauerkonflikte geeignetes Feld — das wurde hier auch gestern
schon verschiedentlich betont. Aber das bedeutet nicht, dass sich tarifpolitische Zielset-
zungen der Gewerkschaften und Betriebsrate voll den aktuellen Zielvorstellungen der Ar-
beitgeber unterwerfen mussten; dies umso weniger, als diese Vorstellungen derzeit oft
von besonderer Kurzsichtigkeit gepragt sind. Es kommt also darauf an, Voraussetzungen
zu schaffen fur die Ansteuerung einer zukunftsorientierten Weiterbildung: einen kontinu-
ierlichen Weiterbildungsdialog zwischen Arbeitgeber und Arbeithnehmervertretung und das
allmahliche Entstehen eines gemeinsamen Verstandnisses der langerfristigen Erforder-
nisse der Weiterbildungspolitik — sowohl auf der Ebene der Branche als auch auf der E-
bene des einzelnen Betriebs.

Sinnvollerweise werden solche Steuerungsaufgaben durch paritatisch besetzte Gremien
auf Betriebs- und auf Branchenebene wahrgenommen: Sie haben sowohl die notwendi-
gen Informationsgrundlagen als auch die notwendige Legitimation, um im (mehr oder
minder konfliktuellen) Dialog immer wieder Konsens Uber aktuelle und absehbare Bran-
chen- bzw. Betriebsprobleme und Uber Politiken zu ihrer Bewaltigung herzustellen.

(4) Ein viertes Regelungserfordernis wird oft in einem tarifvertraglich verankerten indivi-
duellen Recht jedes Arbeitnehmers auf Weiterbildung gesehen. Ich bin da eher zéger-
lich: So lange die finanziellen und zeitlichen Ressourcen nicht flir eine Nutzung dieses
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Rechts durch Alle reichen, wirde es nur zu massiven Konkurrenzen zwischen den Arbeit-
nehmern fihren - und im Zweifelsfall wirden sich doch die bisher Begtlinstigten durchset-
zen. Es liegt auf der Hand, dass eine solche Entwicklung das Weiterbildungs-Recht in den
Augen derjenigen diskreditieren wurde, denen es eigentlich zugute kommen soll. Es gibt
also zwei Voraussetzungen, damit ein solches Recht Sinn macht: Entweder muss ein
Ressourcen-Volumen gesichert sein, das so groB ist, dass Geld und Zeit tendenziell fur
alle Anspriche reichen. Oder es muss ein Verfahren vereinbart werden, das den Zugriff
auf die Ressourcen auf sinnvolle und praktikable Weise regelt: z. B. per Quotierung nach
bestimmten Kriterien oder per Festlegung von Pioritatenlisten durch Arbeitgeber und Ar-
beitnehmervertretung gemeinsam. Letzteres kann allerdings ein fur die Arbeitnehmerver-
tretung problematisches Vertretungsdilemma schaffen: Wie will man etwa zwischen der
Forderung der gut organisierten Kerngruppen des Betriebs/der Branche und der Foérde-
rung der von Marginalisierung bedrohten Ungelernten entscheiden? Auf jeden Fall gilt: Je
grolRer das Volumen der abgesicherten Weiterbildungsressourcen ist, desto eher ist ein
individuelles Recht auf Weiterbildung sinnvoll.

Wie sind nun vor dem Hintergrund dieser prioritdren Regelungserfordernisse die Tarifver-
trage der Telekom und der Textil- und Bekleidungsindustrie einzuschatzen?

4.3.2.Der zwischen Verdi und Telekom abgeschlossene Weiterbildungstarifvertrag

Der fir die Beschaftigten der Telekom abgeschlossene Tarifvertrag zeigt eine fiir deut-
sche Verhaltnisse vergleichsweise sehr gute Regelung ohne eine Fondsldsung.

(1) Die Starken dieses Tarifvertrags in Stichworten (ausflihrlich vgl. den Beitrag von Wil-
fried Pater):

- In die Férderung einbezogen ist nicht nur die auf den jeweiligen Arbeitsplatz be-
zogene (die sog. betrieblich-fachliche) Weiterbildung, sondern in begrenztem
Umfang auch die vorausschauende und Mobilitat erméglichende Weiterbil-
dung (im Tarifvertrag als ,berufliche Weiterbildung* bezeichnet).

- Die zeitlichen und finanziellen Ressourcen fiir Weiterbildung werden i. W.
durch das Unternehmen bereitgestellt: Festgelegt sind Freistellung mit Lohn-
fortzahlung und Zeitausgleich fiir Weiterbildung in der Freizeit sowie die Uber-
nahme der Weiterbildungskosten durch das Unternehmen. Auch wenn die zur
Verfligung gestellten Ressourcen nicht unbegrenzt sind, bleiben den Arbeitneh-
mern damit doch gréRere Belastungen und auch die Auseinandersetzung um
Koinvestitionsregelungen mit ihren uneindeutigen und manipulierbaren Unter-
scheidungskriterien erspart.

- Der Tarifvertrag schafft paritiatisch besetzte Gremien auf betrieblicher und
Branchenebene, die jahrlich im Rahmen der vom Unternehmen festgelegten
Jahresbudgets gemeinsam MalRnahmen und zu férdernde Beschaftigtengrup-
pen festlegen sollen. Es gibt also eine Steuerung, die Uber die Interessen und I-
nitiativen des einzelnen Betriebes und des einzelnen weiterbildungsaktiven Ar-
beitnehmers hinausgehen kann, und ein gemeinsames Steuerungsorgan,
dessen Existenz den Dialog zwischen Tarif- bzw. Betriebsparteien voraussetzt
und damit die Entwicklung eines gemeinsamen Problemverstéandnisses fordern
kann.

79



- Und nicht zuletzt wurden verschiedene Rahmenbedingungen geschaffen, die
die konkrete Durchfuhrung von Weiterbildung begunstigen: aktive Informations-
politik des Unternehmens in Sachen Weiterbildung, die Ausstellung von Zeug-
nissen, die Berucksichtigung von weiterbildungsbedingten Abwesenheiten in der
Personalplanung usw.

(2) Diesen sehr positiven Regelungen des Telekom-Tarifvertrags steht jedoch eine
grundsatzliche Schwache gegeniiber: Das Weiterbildungsbudget wird jedes Jahr vom
Unternehmen neu bestimmt und ist damit von dessen wirtschaftlicher Situation abhangig.
In Krisen- und Restrukturierungsperioden ist eine Schrumpfung der Weiterbildungsres-
sourcen vorprogrammiert. Das drfte insbesondere fir ,Krisen-Verlierer® unter den Arbeit-
nehmern zum Problem werden, wenn sie mit ,Leistungstragern®, die fir die Fortexistenz
des Unternehmens unverzichtbar sind, um knapp gewordene Ressourcen konkurrieren
mussen.

4.3.3.Der zwischen IG Metall und der Textil- und Bekleidungsindustrie abgeschlossene
Weiterbildungstarifvertrag

Der Tarifvertrag der Textil- und Bekleidungsindustrie hat ein Fondssystem festgelegt (aus-
fuhrlicher vgl. den Beitrag von Barbara Jentgens). Hier sieht das Profil der Starken und
Schwachen deutlich anders aus als bei dem eben diskutierten Tarifvertrag.

(1) Die Starken:

Positiv ist zunachst, dass auch dieser Tarifvertrag die Arbeithehmer vom Aufwand fur
Weiterbildung entlastet: Die Weiterbildungskosten tragt der durch Bildungsbeitrage der
Unternehmen gefiilite und als Umlagesystem organisierte Branchenfonds, die Weiterbil-
dungszeit tragt das einzelne Unternehmen in Form einer Freistellung in bestimmtem Um-
fang.

Positiv ist aullerdem, dass dieses Umlage-System eine Abkopplung der verfiigbaren
Finanzmittel von der jeweiligen aktuellen wirtschaftlichen Lage des einzelnen Unter-
nehmens bewirkt.

Positiv ist drittens die Verankerung eines paritatischen Gremiums, das die zentralen
Steuerungshebel in der Hand hat: Die paritatische Kommission soll laut Tarifvertrag
Uber die Férderbedingungen, tber die zu férdernden MalRnahmen, Uber die Zuschusszah-
lung sowie u. U. Uber die Auswahl der zu férdernden Personen entscheiden. Diese Steue-
rungsfunktion der Kommission erlaubt es ihr im Prinzip, auch Interessen einzubringen, die
Uber die Interessen des einzelnen Unternehmens und des einzelnen Arbeitnehmers hi-
nausgehen. Dies setzt eigentlich einen kontinuierlichen Dialog der Tarifparteien Uber die
Weiterbildungserfordernisse der Branche und uber die mittelfristige Politik zu ihrer Sicher-
stellung voraus; ein Dialog, der zu einer zunehmenden Institutionalisierung von branchen-
bezogener Weiterbildungspolitik fihren kénnte.

Allerdings zeigen die Informationen zur Umsetzung dieses Tarifvertrags (vgl. den Beitrag
von B. Jentgens), dass man in dieser Branche offenbar einen solchen Dialog umgeht,
indem jede Tarifpartei allein und ,frei“ Uber die Halfte der Mittel des Umlage-, Topfes* ver-
fugt. Im Umsetzungsprozess wurde also eine strukturelle Starke des Fondsmodells ver-
schenkt.
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(2) Den Starken des Tarifvertrags steht als Schwache vor allem der sehr bescheidene
Umfang der durchgesetzten Rechte und Mittel gegenuber:

- Die Freistellungsverpflichtung der Unternehmen ist auf 2% ihrer Beschaftig-
ten pro Jahr beschrankt; das ist sehr wenig und muss deshalb zu erhebli-
cher Selektivitat fihren.

- Die im Tarifvertrag festgelegte Konzentration der Férderung auf Weiterbil-
dungsmalnahmen mit einer Dauer von bis zu einer Woche klammert um-
fangreichere Qualifizierungsbedarfe und anspruchsvollere Weiterbildung
aus.

- Basis flur diese Beschrankungen ist natirlich die sehr bescheidene Hohe
des Bildungsbeitrags der Unternehmen und damit des Gesamtvolumens
der Umlage. Dieser Beitrag soll allerdings ab 2005 verdoppelt und 2006 noch
einmal erhéht werden.

Fazit:

Naturlich ist ein direkter Vergleich der beiden Tarifvertrage und ihrer materiellen Ergeb-
nisse nicht sinnvoll. Bei der Bewertung des Tarifvertrags der Textil- und Bekleidungsin-
dustrie muss man die besonderen Bedingungen dieser Branche — ihren bescheidenen
Umfang, ihre klein- und mittelbetriebliche Struktur, ihre langjahrig krisenhafte Lage, die
Situation der Arbeithehmervertretung etc. — in Rechnung stellen.

Mit dieser Einschrankung zeigt der Tarifvertrag der Textil- und Bekleidungsindustrie je-
doch einige systematische Starken einer Fondsldsung, auch wenn diese — vor allem we-
gen der bescheidenen Mittel der Umlage — de facto nur in begrenztem Umfang genutzt
werden.

DarlUber hinaus zeigt die fir 2005 und 2006 vorgesehene Anhebung des Bildungsbeitrags
und damit der verfligbaren Gesamtressourcen ein wichtiges Merkmal von Tarifvertragen
zu Fondslésungen, das auch in Frankreich immer wieder zu beobachten ist: ihre Offenheit
fur schrittweise Verbesserungen, wann immer sich die wirtschaftlichen Rahmenbedingun-
gen der Branche und/oder die Durchsetzungspotenziale ihrer Gewerkschaft verbessern
und/oder wenn die Arbeitgeber selbst die Vorteile, die Fonds auch fir sie haben, zuneh-
mend erkennen.

4.3.4.Einige Schlussfolgerungen fiir kiinftige Weiterbildungstarifvertrége — Ziele und
Durchsetzungsaspekte

(1) Eine erste Schlussfolgerung ist, das Gesagte zusammenfassend: Angesichts der ak-
tuellen und absehbaren Entwicklung von Wirtschaft und Arbeitsmarkt waren im Prinzip
Tarifvertrage, die Fondssysteme mit Pflichtbeitragen der Unternehmen und parita-
tisch besetzten Gremien zu ihrer Steuerung vorsehen, strukturell iiberlegen gegen-
Uber noch so fortschrittlichen tarifvertraglichen Losungen ohne Umlage: Fondssysteme
beseitigen die wichtigsten Hirden, die auf dem Arbeitsmarkt besonders gefahrdete Per-
sonen von Weiterbildung abhalten. Und sie erlauben zudem ein praktikables Andocken
von zusatzlichen Mechanismen zur dauerhaften Férderung von Weiterbildung, so insbe-
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sondere die besondere Férderung von bestimmten Kategorien von Erwerbspersonen oder
Weiterbildungen, aber auch ein individuelles Recht auf Weiterbildung und dessen
Kumulation (ber mehrere Jahre, etc. (fir das Beispiel des franzdsischen
Weiterbildungssystems vgl. Drexel 2004).

(2) Eine zweite Schlussfolgerung besteht im nachdriicklichen Hinweis darauf, dass auch
zunachst eher bescheidene Fondslésungen offen sind fiir spatere Verbesserungen.
Auf solche Verbesserungsmdglichkeiten kdnnten Gewerkschaften setzen, wenn sie unter
den gegenwartigen sehr ungunstigen Durchsetzungsbedingungen mit einem solchen Ta-
rifvertrag beginnen wollen: Die festgelegten Fondsbeitrage und der Umfang der geregel-
ten Freistellungen konnten in spateren Tarifvertragen erhdht werden, sie kdnnten ein
Recht auf Weiterbildung schaffen und Voraussetzungen wie auch Anreize zu seiner tat-
sachlichen Nutzung verankern usw.

(3) Allerdings — dritte Schlussfolgerung — darf man es mit der Bescheidenheit bei einem
ersten Tarifvertrag mit Fondslésung wohl auch nicht ilibertreiben: ,Bescheidene” Start-
Lésungen sollten nicht verhindern, dass die positiven Auswirkungen einer Fondslosung
klar erkennbar zum Tragen kommen, dass also die besondere Effizienz eines Fondssys-
tems und die Sinnhaftigkeit einer darauf gerichteten Politik der Gewerkschaften deutlich
sichtbar werden. So ware es wohl sehr problematisch, eine weitreichende Koinvestitions-
Regelung — die organisatorisch ja durchaus mit einem Fonds verknupfbar ist4 — zu akzep-
tieren oder gar anzubieten, nur um jetzt ,irgendeine® Fondslésung durchzusetzen: Eine
solche Fondslésung kénnte die geschilderten Defizite der Weiterbildungsteilnahme kaum
beseitigen (der Effizienz-Aspekt); und die darauf setzende Tarifpolitik der Gewerkschaften
ware fur die Mehrheit der Arbeitnehmer wenig attraktiv (der politische Aspekt). Zudem
waren bestimmte Verbesserungsmdglichkeiten blockiert: Wenn eine Koinvestitions-
Lésung erst einmal in die Praxis umgesetzt ist, dirfte sie spater auch unter besseren
Rahmenbedingungen kaum noch zu beseitigen sein.

(4) Eine vierte, besonders komplexe Schlussfolgerung ist abschlieRend zu nennen: Tarif-
vertrage, die fur einzelne Branchen Fondsldsungen vereinbaren, werden — auch wenn
sie ,gut‘ sind — auf Dauer nicht ausreichen: Die Branchen sind bekanntlich extrem un-
terschiedlich: in ihrer BetriebsgroRenstruktur, in der Weiterbildungstradition ihrer Unter-
nehmen, in ihrer Wirtschaftskraft und der davon mitbestimmten Leistungs-fahigkeit im
Hinblick auf Weiterbildung und nicht zuletzt in der Durchsetzungsfahigkeit ihrer Arbeit-
nehmervertretungen. Ausschlielllich auf Tarifvertrage zu setzen wirde ein zunehmendes
Auseinanderdriften der Qualifizierungsmaoglichkeiten der Arbeitnehmer in den verschiede-
nen Branchen vorprogrammieren; ein Auseinanderdriften, das auf Dauer weder wirtschaft-
lich noch politisch akzeptabel ist. AuBerdem wirden infolge der zunehmenden Tarifflucht
von Unternehmen viele Arbeitnehmer ganzlich herausfallen.

Friher oder spéater ist also eine brancheniibergreifende Regelung notwendig, die be-
wahrte Elemente der verschiedenen tarifvertraglichen Losungen aufgreift, ggfs. verbessert
und erganzt — z. B. durch einen Mechanismus zum Ausgleich zwischen den verschiede-

Z.B. in Form einer vollstdndigen oder teilweisen Alimentierung des Fonds durch Lohnbestandteile der
Arbeitnehmer oder in Form einer Kombination von Pflichtbeitragen der Unternehmen zum Fonds mit der
Verpflichtung der Arbeitnehmer, die Weiterbildung in ihrer Freizeit zu absolvieren.
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nen Fonds — und sie allgemeinverbindlich macht. Eine solche branchenlbergreifende
Regelung kann ein branchenubergreifender Tarifvertrag sein oder ein Weiterbildungsge-
setz oder eine Kombination von beidem. Sie wiirde die bestehenden Branchenregelungen
nicht Uberflissig machen, sondern eine Art Mindestregelung darstellen, vor der ausge-
hend in den folgenden Jahren weiterfliihrende Losungen einzelner Branchen immer wie-
der zur Lokomotive fur den Geleitzug unterschiedlich weit entwickelter Branchenregelun-
gen werden.

So etwa lauft es in Frankreich seit Uber 30 Jahren. Dort werden seit Anfang der 70er Jah-
re, als (auf der Basis einzelner rudimentarer Branchenregelungen) ein branchentbergrei-
fendes Abkommen zwischen den Sozialparteien und ein entsprechendes erstes Weiter-
bildungsgesetz geschaffen wurden, immer wieder die bewahrten Elemente von
Branchentarifvertragen in branchenlbergreifenden Abkommen zusammengefasst, er-
ganzt und verallgemeinert. Und die Inhalte dieser Abkommen werden dann i. d. R. weit-
gehend unverandert in ein neues Weiterbildungsgesetz Gbernommen, das Allgemeinver-
bindlichkeit schafft und die Basis darstellt flir Weiterentwicklungen in spateren
Branchentarifvertragen (Dubar 2000; Drexel 2004).

Auch in Deutschland ist m. E. eine langfristige Entwicklungsperspektive des Instruments
tarifvertraglicher Regelungen von Weiterbildung im allgemeinen und von Fondsldsungen
im Besonderen unverzichtbar. Angesichts der derzeitigen Durchsetzungsbedingungen,
die die Gefahr eines ,Verheizens® eines an sich sinnvollen und unter besseren Rahmen-
bedingungen durchaus durchsetzbaren Forderungskonzepts beinhaltet, muss diese Lang-
fristperspektive strategisch einkalkuliert werden.

Eine schwierige Situation und eine schwierige Aufgabe fir Tarifpolitik — ich wiinsche Euch
einen langen Atem und viel Erfolg!

4.3.5. Literatur
Beicht, W./Krekel, E./Walden, G.: Berufliche Weiterbildung - welche Kosten tragen die
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1/2004.

Drexel, I.: Frankreichs Fondssystem fiir Weiterbildung - eine Alternative zu ,Eigenverant-
wortung“ und ,Co-Investition®. In: WSI-Mitteilungen, Dusseldorf 4/2004.

Dubar, C.: La formation professionnelle continue. Paris 2000.

Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen Lernens: Finanzierung Lebenslangen
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Schrdder, H./Schiel, S./Aust, F.: Nicht-Teilnahme an beruflicher Weiterbildung. Motive,
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4.4. Ergebnisse der Diskussion

Nachfragen zur Deutsche Telekom AG

Die Lernkultur bei der Deutschen Telekom AG entwickelt sich anders als gedacht, web-
basiertes Lernen am Arbeitsplatz nimmt zu, dagegen entwickeln sich Aus- und Weiterbil-
dungstage ricklaufig. Die Weiterbildungsumsatze brechen weg, es fallen komplette Mal3-
nahmen aus. Dies findet auch bei der beruflichen Weiterbildung statt, wenn auch nicht in
dem Malde wie bei der beruflich-fachlichen Weiterbildung.

Uber die teilnehmenden Personengruppen an Weiterbildung gibt es keine direkten Daten.
Aber man kann aus den Weiterbildungsthemen indirekt auf die Teilnehmergruppen
schlielen. So finden haufig Seminare zu soft-skills statt, dies I&sst auf Managementteil-
nahme schlief3en.

Die Landergesetze zum Bildungsurlaub spielen bei der Deutschen Telekom keine groRRe
Rolle, da QualifizierungsmaRnahmen in der Regel wahrend der Arbeitszeit stattfinden.
Anspriche aus den Bildungsurlaubsgesetzen wirden zusatzlich hinzukommen, sie haben
faktisch aber nur eine geringe Bedeutung.

Nachfragen zum Tarifvertrag Textil

50 % der Mittel fur Weiterbildung sind fir MalRnahmen der Arbeitgeber und 50 % der Mit-
tel fur MalRnahmen der IG Metall vorgesehen. Konkret bedeutet dies fur einen Arbeitge-
ber, wenn er der Auffassung ist, seine Beschaftigten zu qualifizieren, dass er einen Anbie-
ter fir die entsprechende MalRnahme sucht, die Mallnhahme durchfiihren Iasst und
anschlieliend mit der Stiftung abrechnet. Wenn dagegen ein Arbeitnehmer eine Qualifizie-
rungsmaflinahme winscht, wahlt aus verschiedenen Angeboten die entsprechende Quali-
fizierungsmalRnahme aus und reicht die dann bei der IG Metall ein, welche die Nachfrage
an die Kritische Akademie weiterleitet. Fur die Teilnahme an einer Weiterbildungsmalf}-
nahme aus dem ,Topf* der IG Metall ist eine Gewerkschaftsmitgliedschaft Voraussetzung.

Auf regionaler Ebene macht die IG Metall auch Angebote fur die Betriebe und sucht dann
einen regionalen Anbieter fir die Mallnahme. Wenn Betrieb, Betriebsrat und |IG-Metall
sich einig sind, spielt auch die 2%-Quote keine Rolle mehr. Diese Quote wird in vielen
Betrieben nicht erreicht, in anderen liegt sie deutlich dariber. D.h. neben der Fondsfinan-
zierung sind flankierende MalRnahmen, wie z.B. eine Personalentwicklung, notwendig. Die
eingenommenen Mittel wurden im ersten Jahr nicht ausgeschopft, im letzten Jahr wurden
jedoch doppelt so viele Ausgaben getatigt, wie Einnahmen erzielt wurden. In einzelnen
Betrieben ist die Quote deutlich héher, das liegt dann aber an Personen, die die Infra-
struktur herstellen.

Eine Bedarfsermittlung ist im Tarifvertrag nicht vorgesehen, sie wird durch den Tarifver-
trag aber einfacher, da Ressourcen zur Verfligung stehen. In der Betriebsstruktur Textil
gibt es aber Grenzen der Bedarfsermittlung, so verfiigen z.B. in Nordrhein-Westfalen nur
16 % der Betriebe im Textilbereich Uber eine Personalabteilung. Daher hat die IG Metall in
Nordrhein-Westfalen gemeinsam mit den Arbeitgebern einen Workshop zur Personalent-
wicklung durchgeflhrt.
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Méglichkeiten und Probleme bei der Durchsetzung von Fonds

Der Reiz von Weiterbildungsfonds besteht darin, aufgrund der Umlage einen festen Be-
trag fir die Weiterbildungsfinanzierung zu haben. Bei einer einzelbetrieblichen Finanzie-
rung von Qualifizierungsmafnahmen besteht demgegenuber eine antizyklische Proble-
matik: In konjunkturellen Hochphasen kénnen die Unternehmen ihre Beschaftigten nicht
fur Weiterbildungsmalinahmen freistellen und in konjunkturschwachen Phasen verfligen
sie nicht Uber die notwendigen Ressourcen, ihren Beschaftigten eine Weiterbildungsteil-
nahme zu finanzieren. Fonds sind daher anderen Finanzierungsmodellen strukturell Uber-
legen, sie kdnnen Uberbetriebliche Lésungen schaffen. Sie weisen jedoch den Nachteil
auf, dass sie auf die klassische aullerbetriebliche Weiterbildung beschrankt sind. Das
Problem der sozialen Selektion kdnnte durch Fonds damit verscharft werden.

Die Umlage in die Weiterbildungsfonds wird von den Unternehmen gezahlt. Indirekt zah-
len jedoch die Beschaftigten die Umlage, z.B. durch Lohnverzicht oder durch ein niedrige-
res Urlaubsgeld wie im Falle des Tarifvertrags der Bekleidungsindustrie.

Fonds setzen eine Solidaritat zwischen den Arbeitgebern innerhalb einer Branche voraus.
Wo eine solche nicht besteht, dirfte die Durchsetzung von Weiterbildungsfonds sich als
schwierig gestalten.

Zeit und Geld sind bei der Qualifizierungsfrage ganz wichtig, aber es reicht nicht aus,
hierzu Regelungen zu schaffen, notwendig ist auch eine Infrastruktur flir Weiterbildung.
Diese zu schaffen berihrt natirlich auch wieder die Frage nach Zeit und Geld.

Kofinanzierung von Weiterbildung

Die Entwicklung der Arbeitszeit wird dazu fuhren, dass der Zeitnotstand sich weiter ver-
scharfen wird. Unklar ist, ob man daher von dem Prinzip abweichen muss, dass Weiter-
bildung Arbeitszeit ist. Berlcksichtigt man den Wildwuchs in der Praxis, so zeigt sich,
dass Arbeitnehmer bei einer Weiterbildungsmalnahme schon jetzt haufig Freizeit einbrin-
gen muassen. Zudem zeigt die Praxis, dass Uberall dort, wo die Beschéftigten Zeit und
Geld bei einer Qualifizierung einbringen mussen, Lésungen gefunden werden.

Bei der Frage der Kofinanzierung muss differenziert danach werden, welche Formen der
Weiterbildung kofinanziert werden soll. Eine Grenze zwischen verschiedenen Weiterbil-
dungsformen ist schwer zu ziehen, aber im Einzelfall sollten auch individuelle Beitrage
maoglich sein. Eine allgemeine knappe Regelung hierzu, wie im Tarifvertrag Baden-
Wirttemberg, kdnnte vollkommen ausreichen.
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5. Wie soll es weitergehen? Wie sehen die mittel- und langfristigen strate-
gischen Orientierungen von ver.di und IG Metall zur Sicherung der Wei-
terbildung in Tarifvertragen aus?

5.1. Jorg Wiedemuth: Sicherung und Gestaltung der Weiterbildung per Tarifvertrag
— Mittel- und langfristige strategische Orientierungen von ver.di

Durchsetzungsbedingungen

Die Gewerkschaften in Deutschland und mit ihnen natirlich auch ver.di befinden sich seit
langerer Zeit auf nahezu allen Feldern der Tarifpolitik in der Defensive. Dies gilt sowohl flr
die Entgeltpolitik und die Arbeitszeitpolitik — also fiir zwei zentrale Bereiche der Regelung
der Arbeits- und Lebensbedingungen der abhangig Beschéftigten — als auch fir die Ges-
taltung der Arbeitsbedingungen insgesamt. Wir sind gezwungen uns gegen Verschlechte-
rungen der Lebensbedingungen zur Wehr zu setzen ohne dass uns dies immer gelingt.

Wir midssen nlchtern feststellen, dass die Durchsetzungsmacht der Gewerkschaften im
letzten Jahrzehnt in Folge steigender Massenarbeitslosigkeit und der Politik der Erodie-
rung des Sozialstaates dramatisch gesunken ist. Die Flachentarifvertrage als charakteris-
tisches Institut der Tarifautonomie innerhalb des deutschen Tarifsystems geraten immer
starker unter Druck. Verbands- und Tarifflucht der Arbeitgeber, Mitgliedschaften ohne
Tarifbindung, aber auch die Durchlécherung der Geltung einheitlicher Tarifbedingungen in
den Branchen durch Standortsicherungs- und Notfallregelungen flhren zur Schwachung
der Durchsetzungsmacht.

Flankiert werden diese Entwicklungen durch politische Angriffe auf die Tarifautonomie, die
bis hin zur Forderungen nach gesetzlichen Offnungsklauseln und der weiteren Einschran-
kung des Streikrechtes der Gewerkschaften reichen.

Die Ausgangslage fir neue, offensive und qualitative Tarifprojekte scheint daher eher
problematisch zu sein. Trotzdem gibt es seit einiger Zeit Uberlegungen, ob die Gewerk-
schaften nicht eher auf sogenannte ,softe“ Regelungsbereiche, an denen die Unterneh-
men selbst zumindest mittelfristig ebenfalls ein Interesse haben (Stichworte: Wissensge-
sellschaft, Qualifikationsengpasse im Zuge der demografischen Entwicklung) setzen
massten, und dies um so mehr, als sie auf den Kernfeldern der Einkommens- und Ar-
beitszeitpolitik weniger Erfolge erzielen kénnen.

Ist die tarifliche Regelung der Weiterbildung ein Feld auf dem die Gewerkschaften verlo-
renes tarifpolitisches Terrain zurlickgewinnen kénnen? Die Beantwortung der Frage
hangt sehr davon ab, wie wir als eine Seite der tarifpolitischen Akteure die interessenpoli-
tische Gemengelage beschreiben. Geht es darum, den Betrieben gegen ihren Willen ma-
terielle Rechte der Beschéftigten abzuringen? Geht es darum, den Betrieben die alleinige
Verfligungsmacht dartiber, wer welche Weiterbildungsangebote wahrnehmen darf, abzu-
nehmen und ihnen Strukturen aufzuzwingen, die sie nicht wollen und die sich gegen ihre
unmittelbaren Profit- und Herrschaftsinteressen richten? Oder geht es darum, im gemein-
sam gefundenen Interesse die Produktivkraft ,menschliches Arbeitsvermdgens® zu erhal-
ten und weiter zu entwickeln? Die Analyse dieser Interessenkonstellationen in den Bran-
chen und Tarifbereichen dirfte entscheidend fir die Bestimmung des eigenen Standortes

87



und fur die Entwicklung einer gewerkschaftlichen Strategie zur Regelung der Weiterbil-
dung sein.

Ohne Zweifel ist Bildung und Qualifizierung und die Schaffung von Voraussetzungen und
Strukturen flr die Organisation lebenslangen Lernens ein Thema, das gesellschaftlich
immer wichtiger wird und in den Mittelpunkt der politischen Diskussion riickt. Berufliche
Qualifizierung in einem emanzipativ verstandenen Sinne wird immer entscheidender flr
Konkurrenzfahigkeit und Produktivitat entwickelter Volkswirtschaften. Einzelbetriebliches
und rein betriebswirtschaftliches Denken bedeuten daher eine erhebliche Schranke fur die
mittel- und langfristige wirtschaftliche Entwicklung. Das Vorhalten und die Weiterentwick-
lung beruflicher Qualifikation wird flr die abhangig Beschaftigten immer mehr zu einer
wichtigen Bedingung fir ihre Existenzsicherung und fir die VerauRerung ihrer Arbeits-
kraft. Weiterbildung wird damit starker als in der Vergangenheit zu einem unmittelbaren
Interesse der Beschaftigten. Die Gewerkschaften tun daher gut daran, aktiv fur die Wei-
terbildung einzutreten und sie auf die tarifpolitische Agenda zu setzen.

Unternehmen und Arbeitgeber erkennen diese Triebfeder fir die Sicherung ihrer Konkur-
renzfahigkeit auch unter betriebswirtschaftlichen Gesichtspunkten durchaus an und sind
bereit in Weiterbildung zu investieren. Sie wollen aber die Entscheidung darlber, wer und
zu welchen Konditionen in den Genuss dieser Investitionen kommt allein und nach Ren-
tabilitatsgesichtpunkten treffen. Dies flhrt zur Ausgrenzung von bestimmten Beschaftig-
tengruppen und dazu, dass Weiterbildung unter unmittelbaren und kurzfristigen Verwer-
tungsgesichtspunkten erfolgt.

Das gewerkschaftliche Verstéandnis von Weiterbildung folgt jedoch dem Leitbild der E-
manzipation der Arbeitskraft, der demokratischen Beteiligung und unter Effizienzgesichts-
punkten eher dem Prinzip der Nachhaltigkeit als der kurzfristigen Profitabilitat.

Weiterbildung verlangt vernetzte Strategien

Im Verlaufe der gestrigen und heutigen Diskussion ist mehrfach betont worden, dass es
notwendig sei, das Thema Weiterbildung mit anderen tarifpolitischen Feldern zu verbin-
den, da es allein fir sich stehend nur schwer durchsetzbar und mobilisierbar sei. Ich will
daher im Folgenden ein paar Uberlegungen anstellen, wie eine integrierte tarifpolitische
Strategie fur ver.di aussehen kdnnte.

Die Verknupfung von tariflicher Gestaltung der Weiterbildung mit Entgeltpolitik, Arbeits-
zeitpolitik oder Beschaftigungssicherungspolitik stellt eine dullerst anspruchsvolle Aufga-
be dar.

e Ver.di als Multi-Branchengewerkschaft wird daher gut daran tun, zunachst zu
untersuchen, in welchen Branchen und unter welchen Arbeitsmarkt- und Be-
schaftigungsbedingungen sich AnknlUpfungspunkte fir die tariflich gestaltete
Weiterbildung ausmachen lassen.

e Zum Zweiten geht es darum, ein integriertes tarifpolitisches und betriebspoliti-
sches Konzept zu entwickeln, d.h. der erste Schritt der tarifpolitischen Regelung
und der zweite Schritt der betrieblichen Umsetzung muss inhaltlich konzeptionell
und organisatorisch miteinander verschrankt werden.
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¢ Eine allgemeine brancheniibergreifende Orientierung fir die tarifliche Regelung
von Weiterbildung muss daher eine starke branchenspezifische Komponente
haben bis hin zu unterschiedlichen strategischen Weichenstellungen.

Wir missen fragen:

¢ In welchen Bereichen gibt es Chancen und Méglichkeiten, tarifliche Regelungen
zur Weiterbildung voran zu bringen?

¢ Welche Rolle kénnen in diesem Zusammenhang vorbildliche betriebliche Rege-
lungen, z.B. als Wegbereiter fur tarifiche Regelungen in anderen Branchen,
spielen?

o Welche Beschaftigtengruppen sind bereit, sich fir Weiterbildung zu engagieren
und welche Interessen und Bedurfnisse haben sie?

¢ Wo gibt es organisatorische Umbrtche im Betrieb, die man zum Ausgangspunkt
von Weiterbildungsaktivitaten machen kann?

Wir haben festgestellt, dass die Gewerkschaften in den Kernfeldern der tariflichen Gestal-
tungsgegenstande wie Entgeltpolitik und Arbeitszeit in der Defensive sind. Deshalb
scheint es auch problematisch zu sein, diese Themen als Trager und Verstarker fur die
tarifliche Weiterbildung zu benutzen. Wir miissen uns dabei der damit verbundenen Ge-
fahren bewusst sein.

Weiterbildung darf nicht zur Bemantelung von Arbeitszeitverlangerung missbraucht wer-
den. Nach dem Motto, wenn wir schon die Arbeitszeitverlangerung nicht verhindern kon-
nen, dann definieren wir eben einen Teil des Verlangerungsvolumens als Weiterbildungs-
zeit. Dadurch wirde man das Thema eher kaputt machen.

Denkbar ware es jedoch, Arbeitszeitkontenregelungen mit einer Eigenbeteiligung der Be-
schaftigten an der Weiterbildung zu verbinden. Arbeitszeitanteile kbnnten unter bestimm-
ten Voraussetzungen eingebracht werden. Diese Bedingungen sind im Zuge tariflicher
Aushandlungsprozesse zu bestimmen. Als Grundsatz kann dabei gelten, dass, je gréler
die emanzipatorischen Anteile der Weiterbildungsmaflinahmen und je héher die Anteile an
der Erhdhung des Wertes der Arbeitskraft sind, desto groRer die Bereitschaft der Arbeit-
nehmerlnnen sein kann, Teile ihrer Zeitkonten in diesen Prozess einzubringen.

Festzuhalten bleibt, dass die Kosten fur die WeiterbildungsmalRnahme durch den Arbeit-
geber getragen werden und dass betriebliche Anpassungsweiterbildung im Zuge techno-
logischer und organisatorischer Veranderungsprozesse komplett durch den Betrieb finan-
ziert werden und wahrend der Arbeitszeit stattfinden.

Was haben wir bislang auf den Weg gebracht?

¢ Wir haben bislang innerhalb von ver.di Grundsatze und damit einen allgemeinen
Rahmen definiert, in dem sich tarifliche Weiterbildungsregelungen bewegen sol-
len.

e Wir haben einen Muster-Tarifvertrag entwickelt, der von den Tarifbereichen als
Grundlage fir die Entwicklung branchenspezifischer Tarifregelungen gemacht
werden kann.
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o Daraus konnen sich unterschiedliche Ansatzflachen fir die tarifliche Regelung
von Weiterbildung in den Branchen entwickeln, die sich entlang der Grundsatze
ausdifferenzieren kénnen.

e Instrumente und Auspragung tariflich gestalteter Beruflicher Bildung konnen da-
her auch unterschiedlich sein.

e Die tariflichen Regelungen konnten entlang folgender drei Leitideen entwickelt
werden:

1. Bedarfsermittlung von Weiterbildung und daraus abgeleitet Verfahrenswei-
sen und Prozesse von Weiterbildung.

2. Festlegung eines Budgets fur Weiterbildung und abgeleitet daraus Entwick-
lung von Verteilungsmodalitaten.

3. Normierung von individuellen Anspriichen auf Weiterbildung und danach
Regelung von Finanzierungsmodalitaten.

Die unterschiedlichen Erfahrungen, die sich in diesem Prozess ergeben, kénnen als gute
Beispiele Lernanreize und Handlungsanreize fir andere Tarifbereiche werden.

Ein wichtiger Ansto? kdnnte in der Qualifizierung von Tarifkommissionen und Verhand-
lungsfiihrern liegen.

In einem weiteren Schritte werden wir versuchen, die tariflichen Initiativen in den Bran-
chen zu bindeln, um die Durchsetzungsfahigkeit und die Ausstrahlungswirkung zu
verbessern.

Berufliche Weiterbildung ist als politisches Thema geeignet, die Ausstrahlung von Ge-
werkschaften im 6ffentlichen Raum zu verbessern. Durch die thematische Verknipfung
mit staatlicher Innovations- und Forschungsférderungspolitik, konnte der Druck auf die
Unternehmen und Arbeitgeberverbande erhoht werden, die sich nach wie vor erheblich
straduben, den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern echte Anspriiche auf Weiterbildung
einzurdumen und Verfahren zu vereinbaren, die nicht einseitig von ihnen gesteuert wer-
den, sondern die eine Demokratisierung der Weiterbildung zulassen.

Weiterbildung wird immer starker zu einem existenziellen Erfordernis fur den Erhalt der
Verkaufsfahigkeit der Arbeitskraft und damit abgleitet auch ber das Krafteverhaltnis zwi-
schen Arbeit und Kapital.

Ausreichende Qualifikationen und der Erhalt der Voraussetzungen, diese fortlaufend zu
erneuern, und die Bereitschaft der Arbeitnehmerinnen, umzulernen und neu zu lernen ist
ein elementarer Standortvorteil hoch entwickelter Okonomien und entscheidet auch tber
die Zukunftschancen des Produktions- und Dienstleistungsstandortes Deutschland.

Deshalb missen wir uns auf den Weg machen, der Weiterbildung einen gréReren tarifpo-
litischen Stellenwert zu verschaffen.
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5.2. Peter Donath: Wie sieht die langfristige strategische Orientierung der IG Metall
zur Sicherung der Weiterbildung in Tarifvertragen aus?

Auch die IG Metall ist wie ver.di eine Multibranchengewerkschaft. Wir haben einen Tarif-
vertrag zur Qualifizierung fur die Metall- und Elektroindustrie in Baden-Wdurttemberg, in
diesem sind im wesentlichen Rahmenregelungen enthalten. Im Kern gibt es ein Recht
jedes Beschaftigten auf ein regelmafiges Qualifizierungsgesprach. Besteht ein Qualifizie-
rungsbedarf, kann eine Qualifizierung betrieblich durchgesetzt werden, der Tarifvertrag
selbst regelt aber keine verbindlichen Qualifizierungszeiten. Diese Form von Tarifvertra-
gen, die — anstatt verbindliche Normen festzuschreiben — lediglich Verfahren einschliel3-
lich Durchsetzungsmaoglichkeiten regeln, wird wahrscheinlich zukinftig ein grofieres Ge-
wicht erhalten. Dieser Tarifvertrag in Baden-Wirttemberg spielte wegen seiner
Verankerung in der Hightech-Industrie eine Vorreiterrolle.

Wir haben auch im Bereich Textil einen Qualifizierungstarifvertrag. Die Ausgangsbedin-
gungen fur den Abschluss waren dort jedoch anders. Es musste gehandelt werden, da in
der mittelstandisch aufgestellten Branche kaum Strukturen vorhanden waren, um Weiter-
bildung Uberhaupt zum Thema zu machen. Insbesondere das weitgehende Fehlen von
Personalentwicklung schlug hier zu Buche.

In der Metallindustrie gibt es auch in Firmentarifvertragen Regelungen zur Qualifizierung
in unterschiedlicher Qualitat, so auch bei Siemens. Den Anspriichen an eine tarifpolitische
Qualifizierungspolitik, die von Ingrid Drexel formuliert wurden, kann man nicht widerspre-
chen, es muss aber der Bezug zur Wirklichkeit bertcksichtigt werden. Auch in Zeiten mit
besseren Durchsetzungsmadglichkeiten wurde von der IG Metall Einiges was wiinschens-
wert ware, nicht erreicht.

Bei der Wirkung von Tarifvertragen ist darauf hinzuweisen, dass wir vor allem in den neu-
en Bundeslandern das Problem haben, dass der Anteil der tarifgebundenen Betriebe zu-
rickgenht.

Qualifizierungspolitik kann auch ein Teil der Antwort auf das Problem der Abwanderung
von Produktion ins Ausland, vor allem nach Osteuropa, sein. Einen Wettbewerb um den
Erhalt des Produktionsstandortes Deutschland kann man auf der Ebene des Lohnwettbe-
werbs nicht gewinnen, daher missen wir auf die Kompetenz der Beschaftigten setzen und
diese erhdhen. In Nordrhein-Westfalen haben wir eine Initiative ,Besser statt billiger* ge-
startet. In diesen Kontext passt das Thema Weiterbildung genauso wie das Thema Be-
rufsausbildung. An dieser Erkenntnis kdnnen auch die Unternehmen nicht vorbei, sie steht
jedoch im Widerspruch zu der vorherrschenden Kurzfristperspektive, bei der die mittelfris-
tigen Vorteile von qualifizierteren Belegschaften nicht ausreichend gewdirdigt werden.
Denn Weiterbildung schlagt sich nicht unmittelbar positiv auf die Bérsennotierung nieder.
Hier ist eine Bewusstseinsbildung notwendig.

Das Thema Weiterbildung muss starker in ein Gesamtkonzept eingebunden werden. Die
IG Metall arbeitet daran, die Frage von Qualifizierungsansprichen mit der Reform der
Lohn- und Gehaltstarifvertrage zu verbinden. Das ist bislang aber nur unzureichend ge-
lungen. Es bedeutet natirlich auch, dass man daflr Ressourcen, auch personelle, zur
Verfligung stellen muss. Wir Uberlegen auch eine Verzahnung dieses Themas mit weite-
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ren Aufgaben. Zu denken ist hier an internationale und vor allem europaische Tarifvertra-
ge. Die Qualifizierungsanspriche konnten eine erste gesamteuropaische Forderung fir
die Metallindustrie werden. Die Bearbeitung von Tariffragen auf dieser Ebene ist ein
langwieriger Prozess, es bestehen aber immerhin internationale Koordinationsmechanis-
men. Eine gemeinsame europaische Tarifforderung kann den erforderlichen Bewusst-
seinsbildungsprozess voranbringen. Grundsatzlich ist Weiterbildung fir die 1G Metall ein
tarifpolitisches Thema - und zwar lber die bestehenden Regelungen hinaus. Im Jahr 2006
wird Qualifizierung voraussichtlich nicht das Thema fur die Tarifverhandlungen sein. Man
muss aber die Zeit nutzen und das Thema weiterentwickeln, in der gesamten Breite und
mit seinen Verknlpfungen bearbeiten und in den Képfen verankern.

Die heute diskutierte Frage, ob betriebliche Weiterbildung allein arbeitgeberfinanziert oder
von Arbeitgeber und Arbeitnehmer kofinanziert werden sollte, sollte man nicht auf die
Spitze treiben. Denn die Finanzierung, wenn sie denn tarifvertraglich geregelt ist, erfolgt
immer aus dem Verteilungsvolumen. Das bedeutet, dass auch bei einer Regelung wo-
nach der Arbeitgeber allein die Finanzierung der Weiterbildung tragt, der Arbeithnehmer an
der Finanzierung beteiligt ist, da er finanzielle Abstriche in anderen Bereichen hinnehmen
Muss.

SchlieBlich ist zu berlcksichtigen, dass bei allem was wir tarifvertraglich machen, davon
ausgegangen werden muss, dass Tarifvertrage allein nicht mehr in der Breite tragen. Da-
her kdnnen Tarifvertrage Vorreiter sein und Meilensteine setzen, wir brauchen jedoch
auch eine gesamtgesellschaftliche Regelung der beruflichen Weiterbildung.
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5.3. Ergebnisse der Diskussion

Gemeinsame Ansatzpunkte

Zwischen der |G Metall und ver.di und in den verschiedenen Branchen innerhalb der Ge-
werkschaften gibt es gemeinsame Ansatzpunkte fur das Thema Qualifizierung. Diese be-
ziehen sich z.B. auf die Zeiten und Ressourcen flir Weiterbildung sowie ihre Qualitatssi-
cherung. Diese Themen kann man daher auch gemeinsam angehen, indem man
gemeinsame Grundsatze entwickelt. Aber um schlieRlich weiterzukommen, muss man die
jeweils unterschiedlichen Anknipfungspunkte in den Branchen suchen. Ein strategisch
sinnvolles Vorgehen scheint zu sein, dass man zunachst Branchen sucht, in denen der
Abschluss von Qualifizierungstarifvertrdagen moglich ist. Zentral flr solche Tarifvertrage
ware die Absicherung von Zeiten und Ressourcen.

Offentlichkeit schaffen

Fur die gesellschaftliche Akzeptanz des Themas Weiterbildung ist es wichtig, eine Ver-
bindung zum Thema Innovation herzustellen und sich in der Offentlichkeit mit dem Thema
zu profilieren. Daflir kann man einzelne Branchen auswahlen und positive Beispiele, z.B.
durch Tarifvertrdge und Betriebsvereinbarungen, entwickeln. Diese sollten dann in die
Offentlichkeit getragen werden. Um die Bevdlkerung insgesamt zu erreichen braucht es
aulRerdem weiterreichende Visionen, Pragmatismus allein ist wenig zugkraftig. Eine stra-
tegische Debatte ist daher nétig — sowohl fir die eigene Richtungsbestimmung als auch
fur AuBRenwirkung. Eine starkere Verankerung des Themas in der Betriebsratsarbeit kann
dabei hilfreich sein.

Vor allem sollte die Diskussion Uber die Bereitstellung von Zeit und Geld fur die betriebli-
che Weiterbildung nicht allein auf die Schaffung von Fonds abstellen, denn der Pessimis-
mus hinsichtlich deren Durchsetzbarkeit wurde durch das Scheitern von Fonds fir die
Erstausbildung verstarkt. Moglich ist auch, die Verfigbarkeit Gber Zeit und Geld wie im
Tarifvertrag Baden-Wrttemberg zu regeln.

Mehrarbeit fiir Qualifizierungszeiten?

Weiterbildung muss Arbeitszeit sein. Gewerkschaften sollten daher keine zugestandenen
Weiterbildungszeiten akzeptieren, die mit der Bedingung der Mehrarbeit verknipft sind.
Dies scheint der falsche Weg, sinnvoller ware es, in Richtung Arbeitszeitkonten zu gehen.
Dabei sind natirlich noch viele Detailfragen zu klaren, wie z.B. die schwierige Abgrenzung
der betrieblichen Weiterbildung zur individuell veranlassten Weiterbildung.
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6. Schlussworte

6.1. Erwin Vitt: Gute Weiterbildungsregelungen nach auBen tragen

Ich finde es gut, dass die Tarif- und Bildungspolitiker der Gewerkschaften miteinander
reden, damit das Thema Weiterbildung vorankommt. Aber ohne die Beschaftigten werden
wir das Thema nicht in den Griff bekommen. Wir missen uns daher Uber die Nichtteil-
nehmer Gedanken machen und fiir sie Bildungschancen eréffnen.

Die guten Regelungen, die wir in Tarifvertragen und Betriebsvereinbarungen zur Qualifi-
zierung haben, missen nach aufen getragen werden, um dort wie Leuchttirme wahrge-
nommen werden zu kénnen

Und wir mussen weiterhin gemeinsam als Multiplikatoren wirken und den Meinungsaus-
tausch fortsetzen, um Weiterbildung als politisches Thema durchsetzen zu kénnen. Die
Zusammenarbeit zwischen IG Metall und ver.di hat ja bereits eine gute Tradition.

6.2.Dorothea Miiller: Den Stellenwert von Bildung in der Gesellschaft erhéhen

Das Thema Bildung muss in die Gesellschaft getragen und sein Stellenwert deutlich er-
hoht werden. Und wir als Gewerkschaft missen dieses Thema nachhaltig und unuber-
sehbar besetzen. Qualifizierungstarifvertrage stellen hierzu eine Mdglichkeit dar, eine an-
dere ist die engere Verzahnung der Tarifpolitik mit der Bildungspolitik.

Wir werden im Januar 2006 zu diesem Thema einen weiteren Workshop durchflihren, der
uns helfen wird, unsere Positionen erneut zu Gberprifen und zu konkretisieren.
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7.3. Qualifizierungstarifvertrage im ver.di-Bereich

Die ver.di Dokumentation ,Berufliche Weiterbildung — Ein Schwerpunkt fir die ver.di-
Tarifpolitik?“ enthalt:

o Weiterbildungstarifvertrag (TV 55) der Deutschen Telekom AG vom
03.04.1998 in der Fassung vom 01.07.2001

e Tarifvertrag zur Férderung der Fortbildung und Umschulung in der Druckin-
dustrie vom 01.10.1990

Bezug Uber mechthild.bayer@verdi.de oder gerold.haag@verdi.de
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7.4. Tarifvertrag zur Forderung von Aus-, Fort- und Weiterbildung der Beschiftig-
ten der Textilindustrie und der Bekleidungsindustrie

nach Ziffer 4 des Textil-Bekleidungs-Blindnisses fir Beschaftigung und Ausbildung 1997
vom 17.01.1997 (Bundnis 97) in der Fassung vom 12. Oktober 2004

§ 1 Geltungsbereich
Dieser Tarifvertrag gilt:

Raumlich:Fur das Gebiet der Bundesrepublik Deutschland, alte Bundeslander, einschliel3-
lich Berlin (West).

Fachlich:Fur alle zur Textilindustrie gehérenden Betriebe und fiir alle zur Bekleidungsin-
dustrie gehérenden Betriebe und selbststandigen Betriebsabteilungen.

Personlich:Fur alle Arbeitnehmer und Auszubildenden mit Ausnahme des unter den Gel-
tungsbereich des Heimarbeitsgesetzes fallenden Personenkreises.

Ausgenommen sind:

a) gesetzliche Vertreter juristischer Personen und leitende Angestellte
im Sinne von § 5 Absatz 3 BetrVG,

b) aulertarifliche Angestellte im Sinne der regionalen Tarifvertrage.

§ 2 Zweck

Zweck dieses Tarifvertrages ist die Férderung der Aus-, Fort- und Weiterbildung der Be-
schaftigten in der Textil- und Bekleidungsindustrie.

Die in der Anlage aufgefuhrten, fur die Forderung geeigneten Mallnahmen sind Richtbei-
spiele.

§ 3 Paritatische Kommission

(1) Die IG Metall, Vorstand, und der Gesamtverband der deutschen Textil- und Modein-
dustrie e.V. - Arbeitgeberverbund, bilden eine paritadtische Kommission, bestehend
aus je vier Vertretern des Gesamtverbandes der deutschen Textil- und Modeindustrie
e.V. und der IG Metall. Sie kdnnen fur ihre ordentlichen Vertreter eine gleiche Zahl
von Stellvertretern benennen, die teiinehmen konnen, aber nur im Falle der Verhinde-
rung von ordentlichen Vertretern an deren Stelle stimmberechtigt sind.

(2) Die paritatische Kommission wahlt aus ihrer Mitte einen alternierenden Vorsitzenden
und dessen Stellvertreter. Der Amtswechsel zwischen dem Vorsitzenden und seinem
Stellvertreter erfolgt jeweils zum 1.06. eines Jahres.

(3) Der Vorsitzende, bei seiner Verhinderung der stellvertretende Vorsitzende, 1adt zu
den Kommissionssitzungen ein und leitet diese. Die Einladung kann schriftlich oder
mundlich und soll mit einer Frist von mindestens 14 Tagen, in eiligen Fallen von min-
destens 7 Tagen, erfolgen. Eine Sitzung muss einberufen werden, wenn die Arbeit-
geber- oder die Arbeitnehmerseite dies verlangt.

(4) Der paritatischen Kommission obliegt die Festlegung der Férderbedingungen, die
Auswahl der zu férdernden MalRnahmen, die Entscheidung Uber die Zuschusszahlun-
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(1)

(2)

3)

(4)

®)

(6)

(7)

gen sowie auf Antrag einer der VertragschlieRenden auch die Auswahl der zu for-
dernden Personen. Die vorgenannten Entscheidungen der paritdtischen Kommission
setzen Ubereinstimmung zwischen den Mitgliedern der paritatischen Kommission
voraus. Eine Abstimmung im schriftichen Verfahren ist zuldssig. Die paritatische
Kommission kann sich eine Geschaftsordnung geben.

Die paritdtische Kommission ist an Vereinbarungen der Tarifvertragsparteien und wei-
tere Festlegungen der IG Metall und des Gesamtverbandes der deutschen Textil- und
Modeindustrie e.V. gebunden.

§ 4 Bildungsbeitrag

Der Arbeitgeber hat zur Férderung der Aus-, Fort- und Weiterbildung einen Bildungs-
beitrag abzuflihren. Dieser betragt im Jahr 2005 10,00 € und ab dem Jahr 2006 12,50
€.

Der Bildungsbeitrag ist fir jeden Arbeitnehmer und Auszubildenden abzufiihren, dem
im Kalenderjahr ein zusatzliches Urlaubsgeld gezahlt wird und der am 30.06. des je-
weiligen Jahres dem Betrieb angehdrt.

Fir Teilzeitbeschéaftigte ist ein anteiliger Bildungsbeitrag abzufuhren. Statt einer antei-
ligen Berechnung fir Teilzeitbeschaftigte kann der Arbeitgeber die Abfihrung einer
Pauschale von 10,00 € bzw. 12,50 € ab 2006 fur Beschaftigte mit einer Arbeitszeit
von mehr als 19 Stunden pro Woche und von 5,00 € bzw. 6,25 € ab 2006, fur die (b-
rigen Beschaftigten wahlen.

Mit Entgegennahme bzw. Einzug des Bildungsbeitrages und Auszahlung der Zu-
schusse wird der Verein zur Férderung der Aus-, Fort- und Weiterbildung, Aschaffen-
burg (Verein) beauftragt. Die ihm hierbei entstehenden Verwaltungskosten werden
auf Nachweis auf den Bildungsbeitrag erstattet. Der Verein unterliegt der Aufsicht der
IG Metall und des Gesamtverbandes der deutschen Textil- und Modeindustrie e.V.,
die diese Aufgabe auf die paritatische Kommission Ubertragen kénnen.

Der Verein erstellt einen Erhebungsbogen zur Ermittlung der zur Berechnung des
Bildungsbeitrages erforderlichen Daten, der von den Landes- und Arbeitgeberverban-
den an ihre Mitgliedsfirmen nebst Erlduterungen zur Ausflillung sowie zur Ermittlung
und Abfuhrung des Bildungsbeitrages weitergeleitet wird. Die Landes- und Arbeitge-
berverbande melden die Zahl der versandten Erhebungsboégen jahrlich an den Verein.

Die Arbeitgeber Ubersenden den von ihnen ausgeflllten Erhebungsbogen bis zum
31.07. des jeweiligen Jahres an den Verein und fiihren den sich daraus ergebenden
Bildungsbeitrag bis zum 15.08. des jeweiligen Jahres an den Verein ab.

In Zweifelsfallen, insbesondere im Hinblick auf Meldung und Zahlung, setzt sich der
Verein bzw. die paritatische Kommission mit dem jeweiligen Landes- bzw. Arbeitge-
berverband ins Benehmen.

Es wird davon ausgegangen, dass die Bildungsbeitrage von den Unternehmen steu-
erfrei abgefihrt werden kénnen. Sollte dies wider Erwarten nicht der Fall sein, so
kénnen die zu zahlenden Steuern und Sozialversicherungsbeitrage (Arbeithehmeran-
teile) auf die Bildungsbeitrage in Anrechnung gebracht werden.
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(1)

(2)

3)

(4)

()

(1)

(2)

3)

Erfu

§ 5 Forderung

Vorrangig gefordert werden sollen BildungsmalRnahmen mit einer Dauer bis zu einer
Woche.

Forderungswirdig sind die Kosten der Bildungsmalinahme. Reisekosten sowie Kos-
ten fur Verpflegung und erforderliche auswartige Unterbringung sind im Rahmen der
steuerlichen Grundsatze ebenfalls forderungswurdig.

Die paritatische Kommission kann Ausnahmen hiervon beschliel3en, soweit dies an-
gemessen erscheint. Ausgenommen von der Forderung sind Lohn- und Gehaltser-
satzleistungen und Ausbildungsvergitungen.

Vorschlagsberechtigt sind die IG Metall und der Gesamtverband der deutschen Textil-
und Modeindustrie e.V.. Das Vorschlagsrecht fiir die Forderung steht je zur Halfte der
Arbeitgeberseite und der Arbeitnehmerseite zu (Ziffer 4 Buchst. ¢ des Biindnisses 97).

Soweit eine Forderung aus o6ffentlichen Mitteln moéglich ist, muss diese vorrangig in
Anspruch genommen werden.

Ein Rechtsanspruch auf Forderung besteht nicht.

§ 6 Freistellung

Soweit eine nach § 5 geférderte Bildungsmaflinahme eine Freistellung von der Arbeit
erfordert, erfolgt diese bis zu einer Woche im Kalenderjahr ohne Verdienstminderung.
Der Antragsteller hat vorher die Zustimmung des Arbeitgebers einzuholen. Kommt ei-
ne Ubereinkunft nicht zustande, so sind die jeweiligen Landes- bzw. Arbeitgeberver-
bande und die |G Metall-Bezirksleitungen einzuschalten.

Unabhangig von Absatz 1) kann der Arbeitgeber die Freistellung ablehnen, soweit er
bereits zwei Prozent der Arbeithehmer seines Betriebes in dem Kalenderjahr nach
dieser Regelung freigestellt hat.

Soweit der Arbeithnehmer einen Freistellungsanspruch aufgrund einer anderen
Rechtsvorschrift, z.B. aufgrund eines Bildungsurlaubsgesetzes hat, ist diese fir die
Freistellung vorrangig maRRgebend.

§ 7 Erfullungsort und Gerichtsstand

llungsort und Gerichtsstand fir die Abflihrung des Bildungsbeitrages sowie die An-

spruche auf Zahlung von Forderzuschussen ist Aschaffenburg.

(1)

§ 8 Inkrafttreten und Geltungsdauer

Dieser Tarifvertrag ist mit dem 1.06.1997 in Kraft getreten. Er gilt ab 01.01.2005 in
dieser Fassung. Er kann mit einer Frist von drei Monaten zum Monatsende, erstmals
zum 31.12.2006, gekindigt werden.

Niedernhausen, den 12.10.2004
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7.5. Qualifizierungstarifvertrag der Metall- und Elektroindustrie Baden-
Wiirttemberg

Zwischen
Verband der Metall- und Elektroindustrie
Baden-Wirttemberg e.V. — Slidwestmetall -, Stuttgart
und der
IG Metall
Bezirksleitung Baden-Wurttemberg
Bezirk Baden-Wirttemberg
wird nachstehender

Tarifvertrag zur Qualifizierung
vereinbart:

Praambel

Die Tarifvertragsparteien stimmen Uberein, dass die Frage der Qualifizierung und des
lebenslangen Lernens ein Schlissel fir die Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit der Be-
triebe, der Sicherung der Arbeitsplatze und der Beschéaftigungsfahigkeit far Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer ist.

Die Tarifvertragsparteien bekennen sich mit diesem Tarifvertrag zu diesen Zielen und zu
ihrer Aufgabe, den Rahmen flr diese Zukunftsfrage zu schaffen.

§1
Geltungsbereich
1.1. Dieser Tarifvertrag gilt:
1.1.1. raumlich:

fur das Land Baden-Wurttemberg mit den Tarifgebieten Nordwirttem-
berg/Nordbaden, Stidwirttemberg-Hohenzollern und Siidbaden

1.1.2 fachlich:

fur alle Betriebe, die selbst oder deren Inhaber Mitglied des Verbandes der Metall-
und Elektroindustrie Baden-Wurttemberg e.V., Stuttgart, sind.

1.1.3 personlich:

fur alle in diesen Betrieben Beschaftigten (Arbeiterinnen, Arbeiter und Angestell-
ten),

die Mitglied der IG Metall sind;

1.1.3.1 Angestellte im Sinne dieses Tarifvertrages sind Beschaftigte, die eine derin § 133
SGB VI angefuhrten Beschaftigungen gegen Entgelt ausuben.

1.1.3.2 Nicht als Angestellte im Sinne dieses Tarifvertrages gelten die Vorstandsmitglieder
und gesetzlichen Vertreter von juristischen Personen und von Personengesamt-
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heiten des privaten Rechts, ferner die Geschéaftsfiihrer und deren Stellvertreter, al-
le Prokuristen und leitenden Angestellten im Sinne des § 5 Abs. 3 BetrVG.

1.1.3.3 Ausgenommen sind die in Heimarbeit Beschaftigten und die Auszubildenden.

1.2.1 Der Tarifvertrag regelt die Mindestbedingungen der Arbeitsverhaltnisse. Erganzende
Bestimmungen kénnen durch Betriebsvereinbarung zwischen Arbeitgeber und Be-
triebsrat vereinbart werden.

Derartige Bestimmungen kdnnen — auch in Einzelteilen — nicht zuungunsten von
Beschaftigten vom Tarifvertrag abweichen.

1.2.2 Im Einzelarbeitsvertrag kénnen fiir den Beschéftigten glinstigere Regelungen ver-
einbart werden.

1.2.3 Die Rechte des Betriebsrates bleiben unberihrt, soweit nicht durch diesen Tarifver-
trag eine abschlieende Regelung getroffen ist.

§2
Betriebliche Weiterbildung

Betriebliche Weiterbildung im Sinne dieses Tarifvertrages sind notwendige Qualifizie-
rungsmalinahmen die dazu dienen:

- die standige Fortentwicklung des fachlichen, methodischen und sozialen Wissens
im Rahmen des eigenen Aufgabengebietes nachvollziehen zu kénnen (Erhal-
tungsqualifizierung)

- veranderte Anforderungen im eigenen Aufgabengebiet erfillen zu kénnen (Anpas-
sungsqualifizierung)

- eine andere gleichwertige oder héherwertige Arbeitsaufgabe flr zu besetzende Ar-
beitsplatze ibernehmen zu kénnen. Dies gilt insbesondere beim Wegfall von Ar-
beitsaufgaben.

Eine QualifizierungsmalRnahme ist eine zeitlich, inhaltlich abgegrenzte und beschriebene
Malnahme. Sie ist nicht mit der Festlegung auf bestimmte Methoden verbunden und
kann arbeitsplatznah (,training on the job“) oder in anderen internen und externen Maf}-
nahmen durchgefuhrt werden. Die Teilnahme an einer Qualifizierungsma3nahme wird
dokumentiert und dem Beschéftigten bestatigt.

Keine QualifizierungsmafRnahmen im Sinne dieser Bestimmung sind personliche Weiter-
bildung im Sinne des § 5 und allgemeine Weiterbildung.

§3
Vereinbarung und Durchfiihrung der QualifizierungsmaBnahmen

3.1 Beschaftigte haben Anspruch auf ein regelmaRiges Gesprach mit dem Arbeitgeber, in
dem gemeinsam festgestellt wird, ob ein Qualifizierungsbedarf besteht. Soweit ein
Qualifizierungsbedarf besteht, werden die notwendigen Qualifizierungsmafnah-
men vereinbart. Hierzu kdnnen die Beschaftigten Vorschlage machen. Zur Verein-
barung der Qualifikationsmallinahmen gehort ggf. auch die Festlegung von Priori-
taten zwischen notwendigen Qualifizierungsmallnahmen. Dieses Gesprach kann
auch als Gruppengesprach durchgefiihrt werden. Einzelheiten des Verfahrens
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kénnen durch Betriebsvereinbarung geregelt werden. Wird nichts anderes geregelt
ist das Gesprach jahrlich zu fluhren.

Steht fest, dass Beschaftigte in der gesetzlichen Elternzeit und in Kindererzie-
hungszeiten (§ 13.4. MTV) zu einem bestimmten Zeitpunkt in den Betrieb zurlck-
kehren, haben auch sie den Anspruch auf ein solches Gesprach. Eine eventuell
daraus resultierende Malinahme soll nach Mdglichkeit vor Rickkehr durchgefihrt
werden.

Soweit erforderlich, wird im Rahmen der Gesprache bei alteren Beschéaftigten be-
sonders auf deren Basiswissen im eigenen Aufgabengebiet eingegangen. Ziel ist,
deren Qualifikation auf dem jeweils erforderlichen Stand fur ihre Aufgabenerledi-
gung zu halten.

Wird zwischen Beschaftigten und Arbeitgeber kein Einvernehmen tber den Quali-
fizierungsbedarf und/oder die daraus resultierenden notwendigen Qualifizierungs-
malnahmen erzielt, gilt § 4. DarUber hinaus kdnnen Vorgesetzte, Beschaftigte o-
der Betriebsrat QualifikationsmaRnahmen vorschlagen, wenn kurzfristig hierfur
Bedarf besteht.

3.2 Der Arbeitgeber informiert den Betriebsrat Gber den Qualifizierungsbedarf und verein-
barte Qualifizierungsmallnahmen. Arbeitgeber und Betriebsrat beraten mindestens
jahrlich Gber die Umsetzung unter Berlcksichtigung der betrieblichen Prioritaten.
Weitergehende Mitbestimmungsrechte nach BetrVG bleiben hiervon unberthrt.

Arbeitgeber und Betriebsrat sollen nach Mdglichkeit und Notwendigkeit spezielle
Programme zur Qualifizierung an- und ungelernter Beschéaftigter vereinbaren. Sol-
che Programme konnen den Anspruch nach § 3.1 ersetzen, soweit dieser durch
das Programm inhaltlich abgedeckt ist.

3.3 Zur Ermittlung der jeweils erforderlichen QualifikationsmaRnahmen kann auf die Er-
fahrungen der gemeinsamen Agentur zur Férderung der betrieblichen Weiterbil-
dung zurlickgegriffen werden.

3.4 Die Kosten dieser QualifizierungsmalRhahmen werden, soweit sie nicht von Dritten
Ubernommen werden, vom Arbeitgeber getragen.

Die Zeit der Qualifizierungsmalinahme sowie die innerhalb der vereinbarten indivi-
duellen regelmaRigen Arbeitszeit liegende Reisezeit, gelten als Arbeitszeit; das
Monatsentgelt wird fortgezahlt.

3.4.1Soweit die Qualifizierungsmalinahme aulRerhalb der vereinbarten taglichen oder wo-
chentlichen Arbeitszeit stattfindet, wird die aufzuwendende Zeit ohne Mehrarbeits-
zuschlag vergutet oder auf Wunsch des Beschaftigten ganz oder teilweise durch
bezahlte Freizeit ausgeglichen. Dabei sind die betrieblichen Erfordernisse zu be-
ricksichtigen.

3.4.2 Reisezeit, soweit sie auf Samstage, Sonn- oder Feiertage fallt, wird zuschlagsfrei
wie Arbeitszeit vergltet. Bestehende betriebliche Regelungen bleiben unbertihrt.

3.4.3 Bei ganztagigen Qualifizierungsmallhahmen wird das Entgelt weiter bezahlt, die
ausgefallene Arbeitszeit an diesem Arbeitstag gilt als erfillt. Bei Gleitzeitregelun-
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gen liegt eine ganztagige QualifizierungsmalRnahme vor, wenn die MaRnahme 1/5
der IRWAZ beansprucht.

3.4.4 § 11.3.2 LGRTV I gilt entsprechend.

3.5.1 Die Beschaftigten sind verpflichtet, bei der Ermittlung des Qualifizierungsbedarfes
mitzuwirken. Hierzu gehdrt insbesondere die Teilnahme an den vereinbarten Qua-
lifizierungsgesprachen und -mafinahmen.

3.5.2 Lehnen Beschaftigte die Teilnahme an einer vereinbarten Qualifikationsmaflnahme
ohne wichtigem Grund ab, gilt § 10.2.5 LGRTV I. Im Gbrigen gelten die Rechte und
Pflichten aus dem Arbeitsvertrag.

3.5.3 Beschaftigte, die an einer Qualifizierungsmallnahme im Sinne des § 2 teilgenom-
men haben, sind verpflichtet, die dadurch erreichte Qualifikation einzusetzen, so-
weit die Arbeitsaufgabe dies verlangt. Dies schlief3t einen flexiblen und bedarfsori-
entierten Einsatz ein.

3.6 Beschaftigte in Flie3-, FlieBRband und/oder Taktarbeit,

- bei inhaltlich einférmigen, monotonen, sich standig wiederholenden Ar-
beitsaufgaben mit geringen Anreizen aus den Arbeitsinhalten

oder
- ohne Mdglichkeit zu sozialen Kontakten

sind bei der Besetzung von anderen gleichwertigen oder hdherwertigen Ar-
beitsaufgaben bei gleicher Eignung vorrangig zu bertcksichtigen. Fur die ggf. not-
wendige Qualifizierung gelten § 2 und § 3.1.

Diese Voraussetzungen liegen nicht vor, wenn eine Anreicherung durch arbeitspo-
litisch wirksame Ausgleichsmechanismen erfolgt. In der Regel sind geeignete
Ausgleichsmechanismen: Mehrtaktarbeit, Gruppenarbeit, job-rotation, Aufgaben-
anreicherung, etc..

§4
Konfliktlésung

4.1 Kann in Betrieben ab 300 Beschaftigten kein Einvernehmen i.S.d. § 3.1 zwischen Be-
schaftigten und Vorgesetzten hergestellt werden, wird versucht, in einer paritati-
schen Kommission eine einvernehmliche Losung zu erzielen.

4.2 In Betrieben bis 300 Beschaftigten erfolgt diese Einigung zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat.

4.3 Die paritatische Kommission gem. § 4.1 setzt sich bis zu je drei Vertretern des Arbeit-
gebers und der Beschaftigten zusammen. Die Vertreter des Arbeitgebers werden
von diesem, die Vertreter der Beschaftigten vom Betriebsrat bestimmt. Beide Sei-
ten benennen eine entsprechende Anzahl an Stellvertretern.

Die Mitglieder und Stellvertreter der paritatischen Kommissionen sind fir ihre Auf-
gaben aus dem Tarifvertrag ohne Minderung des Entgelts freizustellen.
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4.4 Kommt eine einvernehmliche Lésung in der paritatischen Kommission bzw. zwischen
Arbeitgeber und Betriebsrat nicht zustande, wird ein Vertreter der Agentur zur For-
derung der betrieblichen Weiterbildung (§ 6) hinzugezogen. Dieser erhalt Stimm-
recht.

Betriebe Uber 300 Beschaftigte kdnnen andere, gleichwertige Verfahren der be-
trieblichen Konfliktldsung vereinbaren.

4.5 Der Vertreter der Agentur hat bei seiner Entscheidung sowohl die Notwendigkeit der
Weiterbildung der Beschaftigten als auch die wirtschaftliche und organisatorische
Leistungsmadglichkeit des Betriebes zu beriicksichtigen.

§5
Personliche Weiterbildung

5.1 Beschaftigte haben nach 5 Jahren Betriebszugehdrigkeit Anspruch auf eine einmalige,
bis zu 3 Jahren befristete Ausscheidensvereinbarung mit gleichzeitiger Wiederein-
stellungszusage fur weitergehende QualifizierungsmalRnahmen im Rahmen der
personlichen beruflichen Entwicklung. Vollzeitbeschaftigte kénnen anstelle einer
Freistellung einen Anspruch auf eine befristete Teilzeitstelle fir die Dauer dieser
QualifizierungsmaRnahmen geltend machen. Nach Ende der Qualifizierungsmalf3-
nahmen haben die Beschaftigten Anspruch auf einen, dem vorherigen Arbeitsplatz
vergleichbaren, zumutbaren gleich- oder héherwertigen Arbeitsplatz. Dieser ist bei
vorher Vollzeitbeschaftigten ein Vollzeitarbeitsplatz.

Die personliche Weiterbildung muss im Grundsatz geeignet sein, eine Tatigkeit im
freistellenden Betrieb auszuiben, unabhangig von der aktuellen Beschaftigungssi-
tuation.

Ein Anspruch auf befristete Teilzeit besteht auf die Halfte der regelmaligen wo-
chentlichen Arbeitszeit. Eine andere Form der Teilzeit kann zwischen Arbeitgeber
und Beschaftigten vereinbart werden.

5.2 Mit Zustimmung des Betriebsrates kann von dieser Verpflichtung abgewichen werden,
wenn zum Zeitpunkt der Beendigung der WeiterbildungsmalRnahme des Beschaf-
tigten das Angebot eines entsprechenden Arbeitsplatzes wegen akuter Beschafti-
gungsprobleme im Betrieb nicht moglich ist. Verweigert der Betriebsrat seine Zu-
stimmung, entscheidet auf Antrag des Arbeitgebers die im Besch-TV genannte
tarifliche Schlichtungsstelle.

5.3 Die Beschaftigungszeiten vor Beginn der persdnlichen Weiterbildung werden bei Wie-
dereinstellung fir Anspriche aller Art, die dem Grund oder der H6he nach von der
Dauer der Betriebszugehérigkeit abhangig sind, angerechnet.

5.4 Die Ankundigungsfristen flr den Anspruch nach § 5.1. betragen
- bei einer Qualifizierungsmaflnahme bis zu 3 Monaten,
6 Monate vor Beginn der Mallhahme
- bei einer Qualifizierungsmaflnahme bis zu 1 Jahr,

9 Monate vor Beginn der Ma3nahme;
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- bei einer Qualifizierungsmaflnahme bis zu 3 Jahren,
12 Monate vor Beginn der MaRnahme.

Nach Bewilligung zur Teilnahme an der Qualifizierungsmaflinahme vereinbaren die
Arbeitsvertragsparteien die befristete Ausscheidensvereinbarung mit gleichzeitiger
Wiedereinstellungszusage bzw. den Wechsel von Vollzeit in Teilzeit.

5.5. Wird die Qualifizierungsmallnahme aus wichtigem Grund nicht angetreten oder ab-

gebrochen, erfolgt die Wiedereinstellung an den bisherigen oder einen gleichwerti-
gen Arbeitsplatz bzw. Rickkehr in Vollzeit. Die Bestimmungen des § 5.2 sind ent-
sprechend anzuwenden. Fiir diesen Fall gilt, soweit einvernehmlich keine andere
Lésung gefunden wird, eine Ankundigungsfrist von 3 Monaten.

5.6 Der Anspruch nach § 5.1 ist ausgeschlossen in Betrieben mit in der Regel weniger als

50 Vollzeitbeschaftigten ohne Auszubildende.
§6
Gemeinsame Agentur der Tarifvertragsparteien

zur Férderung der beruflichen Weiterbildung

Die Tarifvertragsparteien schaffen eine gemeinsame Agentur zur Férderung der berufli-
chen Weiterbildung.

Aufgabe dieser Agentur zur Férderung der betrieblichen Weiterbildung ist:
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Bei Betrieben und Beschaftigten das Bewusstsein zu starken, dass standige berufli-
che Qualifizierung notwendig ist, in dem Bemuhen, Qualifikationspotenziale der
Beschaftigten zu nutzen.

Weiterbildungsmalinahmen flr un- und angelernte Beschaftigte, altere Beschéaftigte
und Beschaftigten nach Arbeitsunterbrechungszeiten (z.B. Kindererziehung) zu
entwickeln.

Den Wandel der Qualifikationsanforderungen durch den Strukturwandel in der Me-
tall- und Elektroindustrie zu beobachten und rechtzeitig Malhahmen vorzuschla-
gen, die die Beschaftigungschancen der Beschaftigten nachhaltig férdern und
Qualifikationsengpassen gegensteuern.

Information und Transparenz bei den auferbetrieblichen beruflichen Qualifizie-
rungsangeboten zu verbessern.

Modelle fiir die betriebliche Weiterqualifizierung bekannt zu machen und, soweit sie
fehlen, zu entwickeln.

Unternehmen und Betriebsrate Uber das Angebot, Durchfiihrung und Methoden von
Qualifizierungsmalnahmen zu beraten. Dies gilt im Besonderen fir eine Beratung
kleiner und mittlerer Unternehmen. Hierzu gehdért auch die Beratung bei der Inan-
spruchnahme von Mitteln der aktiven Arbeitsmarktpolitik.

in den Fallen des § 4.4. zur Entscheidung beizutragen, Qualitatsstandards flir be-
triebliche Weiterbildung zu entwickeln, die Qualitat von Weiterbildungseinrichtun-
gen und -maflnahmen zu begutachten und ggf. zertifizieren.



Die Tarifpartner werden regelmaRig Uberprifen, ob und welche Erfolge bei der betriebli-
chen Qualifizierung - auch durch die Agentur zur Férderung der betrieblichen Weiterbil-
dung - erreicht worden sind.

§7
Schlussbestimmungen

§ 7.1 Dieser Tarifvertrag tritt am 1.9.2001 in Kraft mit Ausnahme von § 3.1. der zum
1.1.2002 in Kraft tritt. Dieser Tarifvertrag ersetzt jeweils § 3 LGRTV | in den Tarif-
gebieten Nw/Nb, Sw-Hz, Sb.

Bestehende Betriebsvereinbarungen zu § 3 LGRTV | aF bestehen fort und sind
von den Betriebsparteien auf Grundlage dieses Tarifvertrages zu Gberprifen.

§ 7.2Dieser Tarifvertrag kann mit 3-Monatsfrist zum Quartal, erstmals zum 31.12.2004
gekindigt werden.

§ 7.3 Der Arbeitgeber ist verpflichtet, in geeigneter Weise auf diesen Tarifvertrag hinzu-
weisen und ihn im Betrieb zur Einsichthahme auszulegen.

Boblingen, 19.06.2001
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7.6. Qualifizierungstarifvertrag in der Feinstblechpackungsindustrie Nord
Praambel

Personliche und berufliche Weiterbildung ist die Voraussetzung flir Innovation und Fort-
schritt in den Betrieben.

Der Tarifabschluss 2002/2004 beinhaltete die Bereitstellung von 1,3645 % der jahrlichen
Entgeltsumme flr den Zweck der personlichen Weiterbildung

Dieser Tarifvertrag ermoglicht Beschaftigten, ihre Qualifikationsbedurfnisse Uber die be-
trieblichen Anforderungen hinaus zu verwirklichen.

§1
Geltungsbereich
Dieser Tarifvertrag gilt
1.1Betrieblich fur folgende Mitgliedsbetriebe
1.2Personlich far:

alle Beschaftigten, auf die das Betriebsverfassungsgesetz Anwendung findet. Ausge-
nommen sind Auszubildende und befristet Beschaftigte, soweit deren Arbeitsverhaltnis
nicht Ianger als 6 Monate besteht.

§2
Definition QualifizierungsmafRhahmen
Gegenstand dieses Tarifvertrages sind nicht Qualifikationsmaflinahmen, die dazu dienen,

- die standige Fortentwicklung des fachlichen Wissens im Rahmen des eigenen Auf-
gabengebietes nachvollziehen zu kénnen (Erhaltungsqualifizierung)

- veranderte Anforderungen im eigenen Aufgabengebiet erfillen zu kénnen (Anpas-
sungsqualifizierung)

QualifizierungsmaRRnahmen im Sinne dieses Tarifvertrages sind daruber hinausgehende
Malnahmen, die geeignet sind, dem einzelnen Beschaftigten oder Gruppen von Beschaf-
tigten zusatzliche Qualifikationen fachlicher oder personlicher Art zu vermitteln.

Dabei handelt es sich um BildungsmafRnahmen zur Qualifizierung der Beschaftigten, tGber
die in vertrauensvoller Zusammenarbeit gemal § 2 BetrVG zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat — bzw. zwischen den entsprechenden paritatisch zusammengesetzten Kom-
missionen — auf betrieblicher Ebene zum Wohle der Beschéaftigten und des Betriebes ent-
schieden wird.

§3
Finanzierung der QualifizierungsmaBnahmen

Die unter diesen Tarifvertrag fallenden QualifizierungsmalRnahmen werden finanziert
durch einen auf betrieblicher Ebene zu bildenden sog. Qualifizierungsfonds in Héhe von
1,3645 % der jahrlichen Entgeltsumme (feste sowie leistungs- und zeitabhangige variable
Bestandteile ohne Mehrarbeitsvergitung) der unter den persénlichen Geltungsbereich
fallenden Beschaftigten.
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Diese Summe ist auf betrieblicher Ebene von Arbeitgeber und Betriebsrat zu einem zu
vereinbarenden Stichtag festzusetzen (erstmals beginnend ab 01.04.2004).

Ihnen obliegt es gleichermalen die Verwendung der Mittel zu kontrollieren. Ebenso haben
Arbeitgeber und Betriebsrat am Ende einer Periode Uber die Verwendung bestehender
Uberschiisse sowie deren evtl. Insolvenzsicherung und die Verrechnung vereinbarter
Vorauszahlungen zu entscheiden.

Dieser Qualifizierungsfonds erhoht sich um 2/3 der eingesparten Arbeitgeberanteile zur
Sozialversicherung der oben ermittelten Summe.

Die Verwendung des Qualifizierungsfonds fur sachfremde Zwecke ist ausgeschlossen.
§4
Verwendung des gem. § 4.4 GETV 2002/2004 bereit gestellten Betrages

Aus dem Qualifizierungsfonds der Betriebsparteien werden die direkten Kosten der Quali-
fizierungsmalRnahmen (z.B. Lehrgangskosten, Fahrtkosten, Unterbringungskosten, Spe-
sen und Entgeltfortzahlungskosten der Beschaftigten) beglichen. Alle indirekten oder Fol-
gekosten ( z.B. Vertretungskosten durch Mehrarbeit oder Leiharbeitnehmerinnen) tragt
der Arbeitgeber.

§5
Durchfiihrung der QualifizierungsmaBnahmen

Die Planung und Durchfuhrung der QualifizierungsmafRnahmen obliegt paritatisch besetz-
ten Bildungskommissionen auf betrieblicher oder Unternehmensebene.

Die fur die Arbeit der Kommission notwendigen Regelungen sind zwischen Arbeitgeber
und Betriebsrat zwingend zu vereinbaren.

Dazu gehdren insbesondere:

- GroRe und Zusammensetzung der Kommission

- Beschlussfassung

- Grundsatze fur Bewilligung/Ablehnung von beantragten Bildungsmalinahmen, z.B.:
- Vorschlagsrecht der Vorgesetzten, des Betriebsrates, der Beschaftigten
- Verfall des Anspruchs

- Gruppen, die besondere Berticksichtigung finden (z.B. altere Beschaf-
tigte, Beschéftigte in Elternzeit, Schwerbehinderte, Wehr- und Ersatz-
dienstleistende etc.).

- Nahere Bestimmungen zur Arbeitszeit/Reisezeit

Die Zeit der QualifizierungsmaRnahmen nach diesem Tarifvertrag gilt grundsatzlich als
Arbeitszeit. MaRRgeblich hierfur ist die individuell vereinbarte Arbeitszeit, jedoch maximal
bis zu 8 Std./Tag.
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§6
Beschlussfassung der Kommission/
Individuelle Anspriiche von Beschaftigten

Uber die Genehmigung einer beantragten Bildungsmafnahme entscheidet verbindlich die
Kommission im Rahmen der zur Verfugung stehenden Mittel und unter Berucksichtigung
personlicher und betrieblicher Belange.

Kommt eine Einigung nicht zustande, haben Arbeitgeber und Betriebsrat zu versuchen,
eine einvernehmliche Losung herbei zu flhren.

Gelingt dies nicht, entscheiden wechselseitig Arbeitgeber oder Betriebsrat Uber die Durch-
fuhrung oder Nichtdurchfiihrung der MaRnahme. Erstmaliges Entscheidungsrecht hat der
Betriebsrat.

Der Rechtsanspruch auf Durchflihrung einer Bildungsmaflinahme entsteht fir den einzel-
nen Beschaftigten nur aufgrund eines entsprechenden Beschlusses der Bildungskommis-
sion.

§7
Abgrenzung zu Abwesenheitszeiten

Durch diesen Tarifvertrag werden Anspriche nach BetrVG, Bildungsurlaubsgesetzen,
Urlaub und sonstigen Freistellungsanspriichen nicht berdhrt.

§8
Konfliktlosung

Zur Erledigung von Streitigkeiten Uber die Auslegung dieses Tarifvertrages kommt § 32
des Gemeinsamen Manteltarifvertrages der Feinstblechpackungsindustrie vom
31.03.1999, glltig ab 01.06.1999 zur Anwendung.

§9
Laufzeit

Dieser Tarifvertrag tritt am 01.04.2004 in Kraft und ist friihestens mit einer Kiindigungsfrist
von 3 Monaten zum jeweiligen frihestmdglichen Kandigungszeitpunkt des GETV kundbar
und entfaltet keine Nachwirkung.

Wenn nach Kiandigung des Tarifvertrages keine Einigung Gber einen Anschlusstarifvertrag
gefunden werden kann, werden die Tabellenwerte zur nachsten Tarifperiode um 1,3645
% vorweg erhoht und bilden die Basis fur die nachfolgende Erhdhung der Entgelte.
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