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Vorwort

Die Otto Brenner Stiftung hatin denvergangenen Jahren eine Reihe systematischer
Analysen zuverschiedenen Branchenin den neuen Bundeslandern vorgelegt. Unter-
sucht wurden beispielsweise die Elektro-, die Solar-, die Holz- und M&belindustrie
sowie die Textilindustrie in Ostdeutschland. Auch die Automobilindustrie, der Ma-
schinenbau und die Bahnindustrie waren Gegenstand von Branchenanalysen. Im
Mittelpunkt der systematischen Aufarbeitungen standen dabei nicht nur die Proble-
me, die die Kahlschlag- und Deindustrialisierungspolitikin den 1990erJahren verur-
sacht hatten. Es gingin den Analysen neben aktuellen Bestandsaufnahmen und Pro-
blembeschreibungenimmerauch um generelle Entwicklungsperspektiven und spe-
zifische Zukunftsaussichten. Hinsichtlich eines zentralen Aspekts kommen alle Stu-
dienzu dhnlichen Ergebnissen: Die ostdeutsche Industrie steht vor einem massiven
Fachkréafteproblem.

Die Besonderheiten des ostdeutschen Fachkrdfteproblems hat soeben Burkart
Lutzin einem Arbeitsheft der Otto Brenner Stiftung auf den Punkt gebracht. Obwohl
die deutsche Industrie insgesamt mit einem Fachkraftemangel zu kdmpfen hat, ist
die Besonderheitin Ostdeutschland darin zu sehen, dass die radikale Schrumpfung
der ostdeutschen Industrie zu relativ homogenen Belegschaften gefiihrt hat und
sonst iibliche Neueinstellungen iiber einen ldngeren Zeitraum nicht oder kaum vor-
genommen worden sind. Mit der 2010 anziehenden Konjunktur und vor dem Hinter-
grund eines tief greifenden demografischen Wandels (kohortenstarke Jahrgdnge
gehen in Rente, geburtenschwache Jahrgange verlassen die Schulen) hat sich das
Grundproblem umgedreht: Diein den 1990erJahren aufgerissene Arbeitsplatzliicke
(Uberangebot von Arbeitskriften) schligt jetzt um in eine spiirbare Fachkrifteliicke.
Es hatimmer wieder Ansdtze gegeben, dieses Problem — wenn es denn als solches
tiberhaupt erkannt wurde — zu l6sen. Bundes- und Landesregierungen haben Pro-
gramme aufgelegt, Unternehmen haben versucht, durch Férdermafinahmen gegen-
zusteuern, auch tarifpolitisch wurde das Thema aufgegriffen. Dennoch bleibt festzu-
halten, dass zwischen Problemidentifizierung und Problemldsung weiterhin eine
Liicke klafft, die sogar noch grofer zu werden droht. Gewerkschaften, Arbeitgeber-
verbdnde und Unternehmen kdnnen sich bei der Identifikation des Fachkrdfteman-
gels als Problem vielleicht noch einigen. Was allerdings dessen Bekdampfung
angeht, gibt es keinen Konsens. Viele Studien belegen, dass sich das Einstellungs-
verhalten der meisten Unternehmen nicht oder nur unwesentlich verandert hat. Das
betrifft auch die sehr restriktive Handhabung von Maflnahmen der beruflichen
Weiterbildung, obwohl eine massive Qualifizierungsinitiative dringend geboten
erscheint.
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BerurLicHE WEITERBILDUNG IN EUROPA

An diese Problemlage kniipft die vorliegende Studie an. In ihrem Mittelpunkt steht
nicht wie bei Lutz die besondere Situation in Ostdeutschland, vielmehr befasst sie
sich mit Ansdtzen aus benachbarten nordeuropdischen Landern, die vor dhnlichen
Problemen stehen. Es bot sich ein Vergleich mit den skandinavischen Landern an,
weil diese sehr hohe Teilnahmequoten an MaRnahmen der beruflichen Weiterbil-
dung aufweisen. Was wird in Schweden und anderen skandinavischen Landern
anders gemachtalsin Deutschland? Welches sind die Unterschiede, welche Gemein-
samkeiten gibt es? Was kdnnen wir von diesen Landern lernen?

Die Analyse von Weinert zeigt einen starken gewerkschaftspolitischen Einfluss
in der beruflichen Bildung, insbesondere auch durch die Tarifpolitik, der bis in die
ersten Nachkriegsjahre zuriickreicht. Die skandinavischen Lander durchliefen
ebenfalls eine Art ,Wirtschaftswunder‘, was die Qualifizierung breiter Bevdlke-
rungsschichten erforderte. Das fiihrt bis heute zur positiven Einbettung der berufli-
chen Weiterbildung und einer sie unterstiitzenden Kultur in den Betrieben.
Allerdings sind auch die skandinavischen Systeme nicht frei von Schwierigkeiten.
Das betrifft insbesondere die Ubergénge von der schulischen zur beruflichen Bil-
dung. Hier steht Deutschland mit seiner dualen Berufsausbildung immer noch
vergleichsweise gut da.

Besondersvielversprechend im Hinblick auf zukiinftige Perspektiven scheint ein
Ansatz aus Schweden zu sein. Dort wurden im Rahmen einer gemeinsamen Initiative
von Arbeitgebern und Gewerkschaften sogenannte ,, Technik-Colleges* errichtet. Es
handelt sich um einen regionalen Ansatz zur Behebung von Qualifizierungsproble-
men, bei dem die Gewerkschaften, die Arbeitgeberverbdande und die Unternehmen
das Sagen haben.Vordem Hintergrund der skizzierten Probleme in Ostdeutschland
und des Erfolgs dieser Initiative in Schweden schldgt der Verfasser der Studie, Rai-
ner Weinert, vor, eine breite Ubernahme des Modells fiir Ostdeutschland zu priifen.
Obwohl es vergleichbare Einrichtungen auch schon in Deutschland gibt, kdnnte eine
intensive Debatte {iber,, Technik-Colleges*“ die Diskussion iiber den Fachkrafteman-
gelin Ostdeutschland beleben.

Wir erhoffen uns von diesem Arbeitsheft neue Anregungen und Impulse fiir die
weiterbildungspolitische Diskussion. Denn die Probleme des Fachkradftemangels in
Ostdeutschland sind so gravierend, dass neue Vorschlage diskutiert und Erfolg ver-
sprechende Ansédtze erprobt werden miissen.

Frankfurt/Main, im September 2010

Die Geschaftsfiihrer der Otto Brenner Stiftung

Lo b ly 1 &4

Jupp Legrand Wolf Jiir Roder
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BerurLicHE WEITERBILDUNG IN EUROPA

1. Zusammenfassung

Fiir Deutschland und insbesondere fiir Ost-
deutschland wird seit Ende der 1990er Jahre
ein dramatischer Fachkraftemangel prognosti-
ziert. Trotz unterschiedlicher Initiativen von
Bundes- und Landesregierungen sowie tarifpo-
litischer Ansdtze der Gewerkschaften haben
sich die Einstellungsmuster und das Weiterbil-
dungsverhalten deutscher Unternehmen bis-
lang kaumverdndert.Vor dem Hintergrund die-
ser Problemlage war es das Ziel der vorliegen-
den Studie, eine Analyse tarifpolitischer Wei-
terbildungsstrategien in skandinavischen Lan-
dernvorzunehmen und deren mégliche Bedeu-
tung fiir Deutschland, insbesondere fiir Ost-
deutschland aufzuzeigen. Die skandinavischen
Lander weisen wesentlich hohere Teilnahme-
quoten inderberuflichen Weiterbildung aufals
Deutschland. Was sind die Unterschiede und
Gemeinsamkeiten zwischen Deutschland und
den skandinavischen Landern? Was machen
diese besser? Was konnen wir von ihnen ler-
nen? Da die guten Ergebnisse in der berufli-
chen Weiterbildung in Skandinavien entschei-
dend durch gewerkschaftliche Einflussnahme
zustande kommen, gehen wirvor allem der Fra-
ge nach, welche konkreten Beitrdge gewerk-
schaftliche Tarifpolitik zur Forderung der Wei-
terbildungsteilnahme leisten kann. Abschlie-
Bend wird analysiert, welche Ankniipfungs-
punkte sich fiir gewerkschaftliche Politik in
Deutschland und Ostdeutschland ergeben. Be-
trachtet werden die Lander Ddnemark, Norwe-
gen und Schweden, wobei auf Schweden aus-
fuhrlicher eingegangen wird, weil die hier fest-
stellbaren Entwicklungen fiir die Situation in
Deutschland besonders von Belang sind.

Die Ergebnisse zeigen, dass die tarifpoliti-
schen Instrumente sich kaum von denen unter-
scheiden, die in Deutschland Anwendung fin-
den (Branchen-Fonds, gemeinsame Einrichtun-
gen der Sozialpartner, Mitarbeiter- oder Quali-
fizierungsgesprache). Der grundlegende Un-
terschied istwenigerauf der Ebene der Tarifpo-
litik anzusiedeln als auf der Ebene der gesetz-
lichen Anspruchsrechte der Arbeitnehmer, die
im Norden Europas wesentlich umfangreicher
sind als in Deutschland. Berufliche Weiterbil-
dung wird durch ein unterstiitzendes Klima in
den Betrieben, in den Verbdanden und beim
Staat gefdrdert, was einen zentralen Unter-
schied zu Deutschland ausmacht. In Deutsch-
land wird berufliche Weiterbildung eher
restriktivgehandhabt.

Ein neuer Ankniipfungspunkt fiir gewerk-
schaftliche Weiterbildung stellt das erfolgrei-
che schwedische Konzept der ,,Technik-Colle-
ges* dar. Technik-Colleges sind eine gemein-
same Aus- und Weiterbildungsinitiative der So-
zialpartner in Schwedens Metallindustrie, de-
ren Zielesist,demauch dort zu beobachtenden
Fachkraftemangel frithzeitig zu begegnen und
eine praxisnahe, an den Anforderungen der
Betriebe und den Interessen der Arbeitnehmer
orientierte Qualifizierung zu ermdglichen.
Eine solche Initiative kdnnte auch in Deutsch-
land und in Ostdeutschland Erfolg verspre-
chend sein.



2. Einleitung

Ziel der Studie ist es, Gemeinsamkeiten und
Unterschiede zwischen skandinavischen Lan-
dern und Deutschland in der beruflichen Wei-
terbildung deutlich zu machen und Ansatz-
punkte fiir eine gewerkschaftspolitische Stra-
tegie in Deutschland aufzuzeigen. Schweden
nimmt bei diesen Vergleichen eine zentrale
Rolle ein, weil es zusammen mit Deutschland
hinsichtlich der Arbeitsbeziehungen lange als
Prototyp des europdischen Kapitalismus galt:
das schwedische Beispiel als sozialdemokra-
tisch-skandinavisches Modell und Deutschland
als konservativ-korporatistisches Models. Im
Mittelpunkt dieser Systeme stand zwar immer
die Lohnpolitik, aber zumindest fiir die skandi-
navischen Lander kann gezeigt werden, dass
auch die berufliche Weiterbildung wichtige Im-
pulse fiir die Festigung dieses Modells lieferte.
Daher sind aus deutscher Sicht Vergleiche mit
den skandinavischen Systemen immer hilf-
reich gewesen, weil diese in vielen Teilberei-
chen iiber Regelungen verfiigen, die in
Deutschland im hohen Maf3e gewerkschaftli-
chen Forderungen entsprechen. Das betrifft
insbesondere die berufliche Weiterbildung
und die Forderungen, dem absehbaren Fach-
kraftemangelin den so wichtigen exportabhén-
gigen Sektoren wie der Metall- und Elektroin-
dustrie zu begegnen.

Das Problem des Fachkrdftemangels ist
nicht neu. Seit mehr als zehn Jahren wird in
Deutschland dariiber diskutiert, dass sich in
wichtigen Exportbranchen ein Fachkrafteman-
gelabzeichnet, und dariiber, was zu unterneh-
men sei, um diesen Mangel zu beheben. Das
Ergebnis waren verschiedene Initiativen von

Bundes- und Landesregierungen sowie tarifpo-
litische Initiativen der Gewerkschaften. Trotz
dieser Initiativen hat sich in der beruflichen
Weiterbildung kaum etwas bewegt: Deutsche
Unternehmen und die Arbeitnehmer gelten
weiterhin als ,,weiterbildungsmiide®, die Teil-
nehmerzahlen verharren im europdischen Ver-
gleich im unteren Mittelfeld. Auffallig ist, dass
Branchenvertreter, insbesondere der Metall-
und Elektroindustrie, diesen Fachkraftemangel
zwar besonders heftig beklagen, die Unterneh-
men ihr Verhalten bislang aber nur unwesent-
lich verdndert haben. Das gilt sowohl fiir die
berufliche Erstausbildung als auch fiir die be-
rufliche Weiterbildung.

In Ostdeutschland wird dieses Problem
zudemin doppelter Weise durchschlagen: Nach
dem krassen Kahlschlag bei den Arbeitsplat-
zen erfolgten in den letzten Jahren kaum rele-
vante Ersatzeinstellungen: Die Arbeitsplatzlii-
cke der1g99oer)ahre schlagt aktuellumin eine
Fachkréfteliicke (vgl. dazu Kap. 3.).

Aufgrund der fiir Deutschland negativen
Befunde hinsichtlich der beruflichen Weiterbil-
dung wollen wir der Frage nachgehen, wie das
Weiterbildungsverhalten in europdischen
Nachbarldndern aussieht, insbesondere sol-
chen, die weitaus bessere Beteiligungsquoten
aufweisen als Deutschland. Das sind vor allem
die skandinavischen Lander. Welches sind die
Gemeinsamkeiten mit diesen Landern, welches
die Unterschiede? Was machen sie besser? Was
kénnen wir von ihnen lernen? Da die guten Er-
gebnisse in der beruflichen Weiterbildung in
Skandinavien entscheidend durch gewerk-
schaftliche Einflussnahme zustande kommen,
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gehen wir vor allem der Frage nach, welche
konkreten Beitrdge gewerkschaftliche Tarif-
politik zur Férderung der Weiterbildungsteil-
nahme leisten kann. Abschlie3end wollen wir
analysieren, ob sich fiir die gewerkschaftliche
Politik in Deutschland Ankniipfungspunkte er-
geben. Wir betrachten die Lander Ddnemark,
Norwegen und Schweden, wobei wir auf
Schweden ausfiihrlicher eingehen, weil die
hier feststellbaren Entwicklungen fiir die
Situation in Deutschland besonders von Be-
lang sind.

Wir diskutieren einleitend die Probleme
auf dem deutschen ,Weiterbildungsmarkt®
(Kap. 3) sowie die Frage, was der sich abzeich-
nende Fachkraftemangel fiir Ostdeutschland
bedeutet (Kap. 4). Danach skizzieren wir kurz
das deutsche und das schwedische System der
Arbeitsbeziehungen, um einen allgemeinen
Uberblick iiber das Zusammenspiel von Ge-
werkschaften, Arbeitgeberverbdnden und
Staat zu erhalten. Danach beschreiben wir die
grundlegenden Unterschiede und Ahnlichkei-
ten zwischen dem deutschen und dem schwedi-
schen System (Kap. 5 und 6). In den folgenden

Landerkapiteln wird etwas detaillierter auf die
Entwicklungin Schweden, Danemark und Nor-
wegen eingegangen. Danemark und Norwegen
wurden nicht nur ausgewahlt, um eine zu star-
ke Zentrierung auf Schweden zu vermeiden,
sondern auch, um die Unterschiede zwischen
den skandinavischen Landern einzufangen
(Kap. 7, 8 und 9). In diesen Landerkapiteln er-
ortern wir jeweils die rechtliche Struktur der
Bildungspolitik, weil diese nicht so rigide
trennt zwischen schulischer Bildung, Berufs-
ausbildung und spaterer Weiterbildung, wie
das in Deutschland der Fall ist, um danach
jeweils den Beitrag gewerkschaftlicher Tarif-
politik zu wiirdigen.

Auf der Basis der Erkenntnisse aus den
skandinavischen Landern diskutieren wir ab-
schlieBend Ankniipfungspunkte fiir eine ge-
werkschaftliche Strategie in Deutschland
(Kap. 10). Dabei widmen wir dem Konzept der
sogenannten , Technik-Colleges*“ aus Schwe-
den besondere Aufmerksamkeit (Kap. 11), weil
dies ein besonders vielversprechender Ansatz
fiirdie Problemlagenin Ostdeutschland zu sein
scheint.



BerurLICHE WEITERBILDUNG UND TARIFPOLITIK IN DEUTSCHLAND: PARADIGMAWECHSEL?

3. Berufliche Weiterbildung und Tarifpolitik
in Deutschland: Paradigmawechsel?

Die deutsche Weiterbildungslandschaft ist
rechtlich nicht systematisch geregelt. Soist der
Schul- und Hochschulbereich 6ffentlich finan-
ziert, wahrend im Vorschulbereich, in der be-
ruflichen Bildung und in der Weiterbildung im
starken Maf3e private Haushalte, Organisatio-
nen (ohne Erwerbszweck) und vor allem Unter-
nehmen beteiligt sind (Statistisches Bundes-
amt [Hg.] 2009: 28). Es gibt eine Vielzahl von
Weiterbildungsmafnahmen, Weiterbildungs-
formen, fast 20.000 private Weiterbildungstra-
ger und unterschiedliche Finanzierungsfor-
men. Ein groBer Teil der beruflichen Weiterbil-
dungist marktformig organisiert und der direk-
te private Finanzierungsanteil ist hoch. Die
Weiterbildungsbeteiligungistiminternationa-
len Vergleich relativ gering und in sozialer Hin-
sichtbildungsabhédngig: je hoher derBildungs-
grad desto hoher die Weiterbildungsteilnahme-
quote (Bildungsbericht 2008: 137; BMBF 2006;
Kiihnlein 2005). Nicht zuletzt aufgrund dieser
negativen Merkmale des deutschen Weiterbil-
dungssystems haben sich die Gewerkschaften
der beruflichen Weiterbildung in den letzten
Jahren verstarkt angenommen (Huber/Hof-
mann 2001; Allespach 2002).

Als ein wesentliches Problem ist die Zu-
riickhaltung des Staates bei der Finanzierung
beruflicher Weiterbildung zu nennen. Zwar gibt
eseine nicht enden wollende Rhetorik {iber le-
benslanges Lernenin der Wissensgesellschaft,
das eine hohe Flexibilitat der Arbeitnehmer
unabhdngig von Geschlecht und Alter erforde-
re. Die Zahlen sprechen eine andere Sprache.
Das Statistische Bundesamt betont im Bil-
dungsfinanzbericht, dass angesichts der nega-

tiven demografischen Entwicklung und der Er-
fordernisse der Wissensgesellschaft der beruf-
lichen Weiterbildung eine grofe Bedeutung fiir
die zukiinftige wirtschaftliche Entwicklung und
die Beschadftigungssicherung zukomme. Wei-
terbildung und lebenslanges Lernen nehmen
mittlerweile in der politischen Diskussion ei-
nen hohen Stellenwert ein. ,,Dennoch wurden
in den letzten Jahren nur wenige kostenintensi-
ve Initiativen gestartet“ (Statistisches Bundes-
amt [Hg.] 2009: 58). Die Bigotterie in der Bil-
dungspolitik in Bund und Landern besteht da-
rin, dass sie rhetorisch intensiv, aber nicht kos-
tenintensivist. Alle Anzeichen sprechen dafiir,
dass sichaufabsehbare Zeit daran auch nichts
andern wird.

Das war nichtimmer so. Den Umschwungin
der ordnungspolitischen Diskussion iiber be-
rufliche Weiterbildung hat die Kultusminister-
konferenz (KMK) mit einer Darstellung der Ent-
wicklung des deutschen Bildungssystems ein-
geleitet. Es wird ausgefiihrt, dass sich in
Deutschland erst spat, namlich in den 1970er
Jahren, ein ,,erweitertes Verstandnis von Wei-
terbildung“ entwickelt habe. Dies fand seinen
Niederschlagin einer Bildungsplanung, die die
Ausgestaltung der Weiterbildung zu einem
Hauptbereich des Bildungswesens als ,,6ffent-
liche Aufgabe“ erklarte (KMK 2009: 193). In
den meisten Bundesldndern kam es in den
1970er Jahren zur Verabschiedung von Weiter-
bildungs- bzw. Erwachsenenbildungsgesetzen
sowie zurVerabschiedung der ersten Bildungs-
urlaubs- bzw. Bildungsfreistellungsgesetze.
Das Bemerkenswerte an den damaligen Geset-
zen war, dass sie ,,vorrangig die 6ffentliche

Keine systematische
Regulierung der
beruflichen Weiter-
bildung
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Problem:
Kommerzialisierung
und Individualisierung
der beruflichen
Weiterbildung

Verantwortung fiir die Weiterbildung“ (ebd.)
festschrieben. Somit hat es in Deutschland
damals einen gesellschaftlichen Konsens, all-
gemeine und berufliche Weiterbildung nicht
als privates Gut, sondern als eine 6ffentliche
Aufgabe zu betrachten, gegeben. Unter dem
Druck privater Interessen verschwand dieser
Konsens nach und nach mit dem Ziel, einen
»Weiterbildungsmarkt“ zu etablieren. Der ord-
nungspolitische Umschwung in der Weiterbil-
dung zugunsten einer Privatisierung setzte sich
in den 1980er Jahren durch. In der offiziellen
Darstellung der KMK liest sich das so: ,,Aus
dem Bemiihen, die Weiterbildung zu einem
gleichwertigen Teil des Bildungswesens auszu-
bauen, wuchs die Erkenntnis, dass dazu die
gemeinsame Anstrengung von Staat, Wirt-
schaft und gesellschaftlichen Kréaften, inshe-
sondere den Tragern und Verbdanden der Wei-
terbildung, gefordert ist“ (ebd.). Wenn es ein
Bemiihen gegeben hitte, die Weiterbildung zu
einem gleichwertigen Teil des Bildungswesens
auszubauen, dann ware sie verstarkt offentlich
und nicht privatwirtschaftlich organisiert wor-
den.

Hinter dieser Entwicklung stehen Trends,
die unter dem Stichwort einer sich verstarken-
den Kommerzialisierung und Individualisie-
rung diskutiert werden (Dehnbostel 2008;
Hengsbach 2006; Faulstich 2005). Unter Kom-
merzialisierung wird die Umwandlung von Wei-
terbildung in ein privates Gut verstanden, das
wie jede andere Ware gekauft wird. Dieser
marktformigen Regulierung von Weiterbildung
entspricht ein Konzept der Individualisierung,
dem zufolge es der ,,Eigenverantwortung des

Einzelnen obliegt, ob und inwieweit er sich wei-
terbildet. Die ordnungspolitische Gegenposi-
tion, dievorallem von den Gewerkschaften ver-
treten wird, macht hingegen geltend, dass be-
rufliche Bildung den Charakter eines 6ffentli-
chen Gutes hat, das nichtausschlieilich privat
bereitgestellt werden kann (Hengsbach 2006:
26). Diese Position war in den 1970er Jahren
schon einmal Konsens und fand ihren Nieder-
schlaginden damaligen Weiterbildungsgeset-
zen. Die Auffassung, dass berufliche Weiterbil-
dung eine 6ffentliche Aufgabe sei, stellt heute
aber eine Minderheitenposition dar.

Tarifvertragliche Regelungen kénnen Ten-
denzen der Vermarktlichung entgegenwirken
(Ver.di/IG Metall 2008; Schmidt 2006; IGBCE
2007; Ver.di 2004), denn diese regulieren das
Handeln der Sozialpartner auf betrieblicher
wie auf Branchenebene durch Kriterien, auf die
man sich gemeinsam geeinigt hat. Somit stel-
len Tarifvertrage fiir Beschéftigte einen wichti-
gen Handlungsrahmen dar, um die Uniiber-
sichtlichkeit des Weiterbildungsfeldes fiir die
eigenen Interessen besser zu beherrschen und
nutzbarzu machen.

Die Gewerkschaften haben in den letzten
Jahren unterschiedliche Initiativen gestartet,
um auf die Defizite in der beruflichen Weiter-
bildung aufmerksam zu machen. Neben den Ta-
rifvertragen zur beruflichen Weiterbildung ge-
horen hierzu unterschiedliche Projekte, wie
z. B. KOMPASS, das vom Europdischen Sozial-
fonds und dem Land Baden-Wiirttemberg gefor-
dert wurde. In dem Projekt wurde versucht,
einevorausschauende und zukunftsorientierte
Weiterbildung in Klein- und Mittelunterneh-
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men zu entwickeln und eine systematische Per-
sonalentwicklung zu begleiten (Allespach/No-
vak 2002). Aus diesem Projekt sind eine Reihe
von Publikationen und Handlungshilfen fiir Be-
triebsrate hervorgegangen. In diesen Kontext
gehdren Initiativen verschiedener DGB-Ge-
werkschaften wie Weiterbildungskonferenzen
und die Publikation der Ergebnisse (vgl. u. a.
Ver.di/IG Metall 2005 und 2006). Die |G Berg-
bau, Chemie, Energie (IGBCE) hat schonin den
1970er Jahren ein gemeinsames Bildungswerk
(Weiterbildungs-Stiftung, WBS) eingerichtet,
das seit 2009 unter dem Namen ,,Chemie-Stif-
tung Sozialpartner-Akademie“ (CSSA) firmiert,
die gemeinsamvon der IGBCE und dem Bundes-
arbeitgeberverband Chemie (BAVC) getragen
wird (vgl. u. a. CSSA 2009). Weitere Vorhaben
sind u. a. die ,Initiative Bundesregelungen fiir
die Weiterbildung® (GEW/IG Metall/Ver.di
2007), die gemeinsam von den DGB-Gewerk-
schaften GEW, IG Metall und Ver.di getragen
wird.

Diese tarifpolitischen Aktivitaten der Ge-
werkschaftenin der beruflichen Weiterbildung
reagieren auf unterschiedliche Herausforde-
rungen, denen alle europdischen Gesellschaf-
ten ausgesetzt sind: Fachkraftebedarf, demo-
grafische Entwicklung, Lissabon-Strategie, In-
novationsbedarf und sich schnell dndernde
qualifikatorische Anforderungen an die Arbeit-
nehmer. Dem liegt ein allgemeines Muster
zugrunde, das wirauchin derVergangenheitin
der Tarifpolitik antreffen konnten. So reagier-
ten die ersten tarifpolitischen Aktivitatenin der
Weiterbildung in den 1960er Jahren auf eine
befiirchtete ,,Bildungsarmut®, in den 1970er

Jahren auf die Bewdltigung technologischer
Umbriiche, in den 198o0er Jahren wurde erst-
mals Weiterbildung als eine prophylaktische
Strategie zur Vermeidung von Beschaftigungs-
und Entgeltrisiken konzipiert, in den 1990er
Jahren reagierte tarifpolitische Weiterbildung
auf die Bewaltigung der Transformationskrise
nach derdeutschen Einheit (ausfiihrlich: Bahn-
miiller 2002). Die tarifpolitischen Weiterbil-
dungsaktivitaten seit Mitte der 1990er Jahre
stehen ebenfalls im Zusammenhang mit iiber-
geordneten Trends wie dem demografischen
Wandel und den Anforderungen der Wissens-
gesellschaft bei einem sich abzeichnenden
Fachkraftemangel. Diesen Trends haben die
Gewerkschaften versucht mit eigenstandigen
tarifpolitischen Initiativen Rechnung zu tragen.

Die Tarifvereinbarungen sind so heterogen,
dass nicht eindeutsches Modellin der Weiter-
bildung auszumachen ist. Vielmehr hdangen
Ausmaf} und Ausrichtung der Weiterbildung
stark von einzelnen Sektoren, Regionen und
Unternehmen ab. So gibt es Tariffonds fiir Wei-
terbildung (in der Textilindustrie, Telekom)
oder gemeinsame Bildungseinrichtungen (che-
mische Industrie sowie Metall- und Elektroin-
dustrie in Baden-Wiirttemberg). In vielen Punk-
ten kdnnensichin Europa Ge werkschaften und
Arbeitgeber bzw. Betriebe auf einen Hand-
lungsbedarfan beruflicher Weiterbildung eini-
gen. Zwei zentrale Fragen brechen dabei regel-
mafig auf: Erstens: Wer zahlt?, und zweitens,
ob die Betriebe und Arbeitgeber verpflichtet
werden konnen, Weiterbildung zu organisie-
ren. Dariiber hinaus kann Weiterbildung sehr
unterschiedliche Ziele verfolgen (Bahnmiiller

Tarifpolitik kann dem
entgegenwirken
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Kein deutsches Modell
in der Weiterbildung

Bislang keine Ande-
rung im Verhalten der

Unternehmen
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2004) wie Schutz vor Entlassung, Sicherung
von Beschédftigungsfdahigkeit, hohere Ver-
dienstmoglichkeiten, Verbesserung der Kar-
rierechancen oder Steigerung der Innovations-
fahigkeit der Unternehmen.

Entscheidend ist, dass seit den 1990er Jah-
ren eine verstarkte Hinwendung zur berufli-
chen Weiterbildung in der Tarifpolitik feststell-
barist. Die neuen tariflichen Regelungen kon-
nen nach Auffassung von Vertretern der IGBCE
als ein Paradigmawechsel in der beruflichen
Weiterbildung bezeichnet werden. Darunter
versteht man allgemein einen Wandel fest ge-
fligter Sichtweisen und Anschauungenin einem
Politikfeld. Es wird geltend gemacht, dass die
fuir Personalpolitik zustandigen Geschaftsfiih-
rer iiber Jahrzehnte durch die geburtenstarken
Jahrgédnge auf ein breites Reservoir an qualifi-
ziertem Personal zuriickgreifen konnten. Hinzu
kam eine weitere wichtige Voraussetzung, eine
im europdischen Vergleich gute und flachen-
deckende berufliche Erstausbildung. Auf die-
ser Sicherheit habe sich gewissermafien deut-
sche Personalpolitikin den Betrieben {iber Jah-
re hinweg ,ausgeruht‘. Der Paradigmawechsel
inden Betrieben bestiinde darin, dass die sich
wandelnden Berufsfelder eine permanente und
systematische betriebliche Weiterbildung er-
forderten und Betriebe (wie Beschaftigte) sich
nicht auf den Qualifikationen der Erstausbil-
dung,ausruhen‘ konnten. Das Problem fiir die
Betriebe bestehe heute darin, dass sich die Si-
tuation,verkehrt‘ habe: Heute miissten die Be-
triebe den ohnehin wenigen Schulabgangern
hinterherlaufen — nicht umgekehrt. Dieses ,Hin-
terherlaufen’ erfordert hdufig eine Nachquali-

fizierungvon Schulabgangern, die vor wenigen
Jahren moéglicherweise als noch nicht ausbil-
dungsfahig abgelehnt worden wdren. Wenn
dem so ist, kdnnte das in der Tat als ein grund-
legender Wandel im Zugang zur Frage der be-
ruflichen Erstausbildung und der spateren be-
ruflichen Weiterbildung betrachtet werden. Ob
damit aber bereits ein umfassender Paradig-
mawechsel eingeleitet worden ist, bleibt frag-
lich.

Die starke Wettbewerbsfahigkeit und Inno-
vationskraft der deutschen Wirtschaft liegt
u. a. in einer hoch entwickelten Facharbeiter-
tradition und dem dualen Berufsausbildungs-
system begriindet, das diese Fachkréfte hervor-
bringt. Bemerkenswertist, dass eine Reihe von
Branchenverbdanden einen Mangel an hoch
qualifizierten Fachkraften beklagen, der sich
vor allem fiir die exportorientierten Branchen
mehr und mehr zu einem Problem auswachse.
So seiin einigen Branchen wie etwa der Elekt-
roindustrie ein immer groferes Ausmafd des
Fachkrédftemangels feststellbar (Hennersdorf/
Holst/ Krippendorf2009: 54). Wie die Analysen
des Bundesinstituts fiir Berufsforschung bele-
gen, steht diesen Klagen iiber einen drohenden
Fachkriftemangel bis heute weder eine Ande-
rung des Erstberufsausbildungsverhaltens der
Unternehmen noch des Verhaltens in der beruf-
lichen Weiterbildung gegeniiber. Insofern be-
legen die vorliegenden empirischen Studien
zur Weiterbildungspraxis bislang keinen Para-
digmawechsel (Moraal 2007).

Vor allem entspricht die Praxis der berufli-
chen Weiterbildungin den Betrieben nicht den
Anforderungen, die im Rahmen der Diskussion
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tiber,lebenslanges Lernen“und den Erhalt der
Beschaftigungsfahigkeit dlterer Arbeitnehmer
von den kollektiven Akteuren allgemein akzep-
tiert sind. Die Weiterbildungsangebote in
Deutschland sind riicklaufig, und die Bundes-
agentur fiir Arbeit hat seit 1996 ihre Mittel fiir
die Forderung von Weiterbildung etwa halbiert
(Hennersdorf/Holst/ Krippendorf 2009: 54). Ein
nicht unwesentlicher Teil der verbleibenden
Mittel wird von den Unternehmen erst gar nicht
in Anspruch genommen. Als Grund wird eine
allgemeine ,Weiterbildungsmiidigkeit“ der
Unternehmen angefiihrt (ebd.). Dahinter steht
hadufig die Anforderung, Weiterbildungsmaf3-
nahmen miissten sich gewissermafien sofort
fiirdas Unternehmen auszahlen, sowie eine Un-
terschatzung des Nutzens von beruflicher Wei-
terbildung fiir den perspektivischen Geschafts-
erfolg. Injedem Fall sind die bereits heute fest-
stellbaren Engpdsse bei Fachkraften in einigen
Branchen (wie etwa der Metall- und Elektroin-
dustrie) oder Regionen (wie Ostdeutschland)
hdufig das Ergebnis von Unzuldnglichkeiten in
der Aus- und Weiterbildungspolitik der letzten
Jahre.

Gewerkschaftliche Tarifpolitik hat in ver-
schiedenen Phasen der bundesdeutschen Ge-
schichte versucht, Qualifikationsengpdssen
entgegenzuwirken. Berufliche Weiterbildung
in der Tarifpolitik kann in Deutschland auf eine
fast 4o-jahrige Tradition zuriickblicken, aber
dieser Gegenstand ist nie ein zentrales Thema
fuir die Gewerkschaften gewesen. Zwar folgen
die Tarifvertrage einem Muster, das wir auch
aus vorangegangenen Jahrzehnten kennen,

wonach Tarifpolitik auf allgemeine Verande-

rungen reagiert. Untersuchungen zu den Tarif-
vertragen seit Ende der1990erJahre verdeutli-
chen aber, dass hier einerseits neue Wege be-
schritten werden und dass andererseits die Ge-
werkschaften sich die Weiterbildung als ein
wichtiges Politikfeld gewissermafien erneut
aneignen (Bispinck 2000; Bahnmiiller 2002).
DieseVeranderung der Sichtweisen auf Weiter-
bildungin den Gewerkschaften machtdas Neue
indiesem Gestaltungsfeld aus.

Reinhard Bahnmiiller hat eine Reihe wichti-
gerAnalysen zu den tarifpolitischen Initiativen
der Gewerkschaften vorgelegt. Sein Urteil fallt
ambivalent aus: Dort, wo tarifpolitische Rege-
lungen getroffen werden, fiihrt dies in der Re-
gelauch zu einer Sensibilisierung der Akteure
und zu einerverstdrkten Inanspruchnahme der
vereinbarten Regelungen. Beispielsweise hat-
ten sich durch den Tarifvertrag in der Metall-
und Elektroindustrie Baden-Wiirttembergs die
Rahmenbedingungen wesentlich verbessert.
Die Bedeutung des Themas werde von beiden
Seiten erkannt, die Kompetenz beim Personal-
management wie bei den Betriebsraten sei ein-
deutig gestiegen, womit sich die Grundlage, auf
der der Tarifvertrag aufbauen konnte, insge-
samtverbessert hdatte (Bahnmiiller/Fischbach
2004: 188). Kritisch wird angemerkt, dass die
Strukturen und Prozesse in der Planung be-
trieblicher Weiterbildung in vielen Féllen noch
unterentwickelt seien. Hier schlage sich die
randstdandige Behandlung des Themas iiber
lange Zeitraume nieder.

In Deutschland existiert mittlerweile eine
beinahe flachendeckende tarifliche Rege-
lungsdichte fiir betriebliche Weiterbildung. In

40-jdhrige Geschichte
der Tarifpolitik in der

Weiterbildung
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» Abbildung 1:

Aufwendungen fiir berufliche Weiterbildung in Deutschland (in Prozent)
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der Textil- und Modeindustrie besteht seit 1997
ein Qualifizierungstarifvertrag, ebenso in der
Feinstblechpackungsindustrie, die die Finanzie-
rung {iber Fonds regeln (Jentgens 2005; Drexel
2005). Seit 2001 bestehen in der Metall- und
Elektroindustrie Tarifvertrage zur Qualifizie-
rung sowie seit 2004 die tarifvertraglichen Re-
gelungen zur Weiterbildung in der chemischen
Industrie und im offentlichen Dienst. Fiir die
Metall- und Elektroindustrie ist diese Rege-
lungsdichte bereits flaichendeckend hergestellt.
Trotz dieser hohen Regelungsdichte krankt das
System betrieblicher Weiterbildung an den her-
kommlichen Problemen mangelnder Akzeptanz
und hoher sozialer Selektivitat. Damit stellt die
Umsetzung bestehender Regelungsstandards
nicht ein technisches oder zu vernachlassigen-
des Problem dar, sondern ein grundsatzliches
Problem betrieblicher Weiterbildung.

Quelle: Moraal 2007.

Ein weiteres grundsatzliches Problem der
beruflichen Weiterbildung in Deutschland be-
steht darin, dass diese im hohen Maf3e privat
organisiert und der zu erbringende Eigenanteil
derBeschiftigten hoch ist. Das zeigt eine Uber-
sicht des Bundesinstituts fiir Berufsbildungsfor-
schung (Abb. 1). Auch wenn die Gesamtkosten
derberuflichen Weiterbildung schwierig zu er-
mitteln sind, verschafft uns die Abbildung doch
einen allgemeinen Eindruck von der Finanzie-
rung der Weiterbildung in Deutschland.
Hierzulande werden etwa 35 Milliarden Euro in
der beruflichen Weiterbildung umgesetzt. Fiir
unsere Fragestellung ist von Belang, wie und
von wem die Kosten in Deutschland aufge-
bracht werden. Dabei sind drei Merkmale ent-
scheidend:
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» Abbildung 2:
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Berufliche Weiterbildung 1995-2005: Gro3e Unterschiede zwischen den Landern (in Prozent)
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Bl Mit knapp 4o Prozent ist der Eigenanteil,
den die Arbeitnehmer fiir berufliche Weiter-
bildung aufbringen miissen, extrem hoch,
hierin ist eine deutsche Besonderheit zu
sehen;

B der Finanzierungsanteil der Betriebe be-
lduft sich auf etwa 30 Prozentundistim eu-
ropdischen Vergleich eher gering;

B ebenfalls ehergeringistderFinanzierungs-
anteil des Staates bzw. der Bundesagentur
fur Arbeit mitrund 32 Prozent.

Diese drei Merkmale wirken sich auf die Teil-
nahmequotenin der beruflichen Weiterbildung
in mehrfacher Hinsicht negativ aus; dies betrifft
inshesondere den hohen privat zu erbringen-
den Finanzierungsanteil: Berufliche Weiterbil-
dungwird in Deutschland im europdischen Ver-
gleich wenigin Anspruch genommen, die Wei-

terbildungsangebote sind sozial stark selektiv,
d. h. Weiterbildung ist bildungsabhdngig. Im
Durchschnitt nehmen von allen Personen mit
Hauptschulabschluss noch nicht einmal 30 Pro-
zentan WeiterbildungsmaBnahmen teil; dieser
Anteilerhdht sich beiallen Personen, die einen
mittleren Abschluss haben, auf etwa 50 Prozent
und betragt bei allen Personen mit Abitur/Fach-
hochschulreife iiber 60 Prozent (TNS Infratest
2008: 6). Solche sozialen Verzerrungen finden
wir zwar auch in anderen Ldndern, etwa in den
skandinavischen, abernichtin derselben Aus-
prdagungwie in Deutschland.

Abbildung 2 zeigt die Auswirkungen dieser
stark privatisierten beruflichen Weiterbildung
im europdischen Vergleich. Das Ergebnis ist fiir
Deutschland (DE) niederschmetternd: Der An-
teil an beruflicher Weiterbildung ist seit 1995
kontinuierlich gesunken —und das bei der stan-

Quelle: Europdische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen 2008.

Geringe Teilnahme-
quoten in Deutschland
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» Abbildung 3:

Teilnehmerquote (bezogen auf die Unternehmen, die Weiterbildungskurse anbieten (in Prozent)
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digen Rhetorik, dass sich der Einzelne den sich
wandelnden Anforderungen des Arbeitslebens
anpassen miisse! Zwar ist dieser negative
Trend nach einer neueren Studie von Infratest
gestoppt worden, die Beteiligungsquote bleibt
aber mit 43 Prozent niedrig (TNS Infratest
2008). Davon unterscheiden sich die skandina-
vischen Gesellschaften erheblich. Unter den
Landern, dieam besten abschneiden, befinden
sich Danemark (DK), Schweden (SE) und Finn-
land (FI). Zwar gibt es auch hier Differenzierun-
gen, soistder Anteilin Danemark stark zuriick-
gegangen, liegt abernoch weit iiber dem deut-
schen Niveau. In Finnland sind die Quoten
nahezu unverdndert hoch geblieben, wahrend
siein Schweden sogar noch gestiegen sind.
Ein dhnliches Bild ergibt sich bei den Teil-
nehmerzahlen, bezogen auf die Unternehmen,
die Weiterbildungskurse anbieten (vgl. Abb. 3).
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Quelle: Walden 2009.

Die Abbildung verdeutlichtinsgesamt, dass die
Teilnehmerzahlen in allen europdischen Lan-
dern nicht ,berauschend‘ ausfallen. Hier
schneiden die kleineren Lander besser ab,
wdhrend Deutschland auch hier nurim Mittel-
feld rangiert und, bezogen auf die EU-27-Lan-
der und Norwegen, auf dem 16. Rang landet.
Gleichzeitig werden bei den skandinavischen
Landern teilweise erhebliche Differenzierun-
gen deutlich, so schneiden statistisch alle nor-
dischen Lander besserab als Deutschland - bis
aufDanemark, das noch unterhalb von Deutsch-
land rangiert.

Den teilweise erheblichen Unterschieden
zwischen den skandinavischen Landern und
Deutschland wollen wir in den jeweiligen Lan-
derkapiteln auf den Grund gehen, skizzieren
aber im Folgenden zundchst die Problemlage

fiir Ostdeutschland.
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4. Die Entwicklung in Ostdeutschland und die Bedeutung

beruflicher Weiterbildung

Nach der Herstellung der deutschen Einheit be-
stimmte eine radikale Privatisierung die Trans-
formation Ostdeutschlands, die massive Aus-
wirkungen auf den ostdeutschen Arbeitsmarkt,
die Arbeitslosigkeit und die Tarifpolitik der Ge-
werkschaften hatte. Die Treuhandanstalt iber-
nahm 270 Kombinate und 9o Prozent der Indus-
triebeschéftigten der ehemaligen DDR (Windolf
1996). Heute ist unstrittig, dass die gewdhlte
Form der Privatisierung der DDR-Kombinate
und der fast vollstandige Verzicht auf Sanie-
rungsmafinahmen zu soziodkonomischen
Struktureffekten fiihrte, unter denen die neuen
Bundesldander noch heute leiden. Ein wesentli-
cher Effekt dieser Privatisierungsstrategie
war, dass sich die ostdeutschen Betriebe heute
tiberwiegend im Besitz westdeutscher Unter-
nehmen befinden, was eine hohe Konzentrati-
on des Eigentums am produktiven Vermdgen
zur Folge hatte. Der wohl wichtigste Effekt war
der dramatische Arbeitsplatzabbau um dber
40 Prozent (von 9,6 Millionen Beschéftigten)
(Lutz 2001). Dabei schalte sich auf dem ostdeut-
schen Arbeitsmarkt eine Gemengelage heraus,
die in verschiedener Hinsicht dufierst proble-
matisch wirkt.

Fiir die Gewerkschaften war Anfang der
1990er Jahre der Anschluss der Tarifvertrage
an Westdeutschland wesentlich, der aber nur
durch die Vereinbarung von Hartefall-Klauseln
erreicht werden konnte (Schroeder/Weinert
1999). Dass die wirtschaftlichen Probleme Ost-
deutschlands an zu hohen Lohnen gelegen ha-
ben sollen, gilt heute als widerlegt. Nach der
Wirtschafts- und Wahrungsunion lagen die In-
dustrielohne 1991 in Ostdeutschland bei etwa

einem Drittel des Westniveaus und stiegen bis
Mitte der1990er)ahre auf etwa zwei Drittel an,
wo sie bis heute verharren (Paqué 2009).
Hinzu trat in Ostdeutschland ein aggressi-
ver Arbeitgeberverband, der offen fiir Austritte
bzw. den Nichteintritt in den eigenen Verband
warb. Fiir Ostdeutschland ist die wichtigste un-
ternehmenspolitische Handlungsoption die
Verbandsabstinenz (Weinert 1999). Nichtein-
tritte, insbesondere bei kleinen und mittleren
Unternehmen, hat es zwar auch in West-
deutschland immer gegeben, problematisch
wird dieses Verhalten aber dann, wenn ganze
Wirtschaftszweige und Regionen dem tarifver-
traglichen Organisationswesen fernbleiben.
Die Verbandsabstinenz und der daraus resul-
tierende politische Druck der Unternehmen
fihrteninden199oerjahren dazu, dass die Ta-
rifparteien der Metall- und Elektroindustrie
seit Ende 1997 liber eine Neubestimmung des
Verhiltnisses von Flachentarifvertrag und be-
trieblichen Standards verhandelten. Zwar wur-
de in den 1990er Jahren kein neues tarifpoliti-
sches Konzept entworfen, aber sie gehen als
dasJahrzehntin die Tarifgeschichte ein, in dem
versucht wurde, mittels der Tarifpolitik eine
»kontrollierte Dezentralisierung* einzuleiten.
Ein Merkmal dieser Entwicklung ist die Zunah-
me von tariflichen Offnungsklauseln (Bispinck
2004). Zwar begann dieser Prozess in der west-
deutschen Metallindustrie bereits im Jahre
1984, als mit dem Einstieg in die 35-Stunden-
Woche vereinbart wurde, die Arbeitszeiten auf
betrieblicher Ebene tarifkonform zu regeln.
Anfang der199o0er)ahre gab es weitere Offnun-
gen in der chemischen Industrie und bei den
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Ostdeutschland:
die Privatisierungs-
strategie der
Treuhandanstalt

Flexibilisierung
in der Tarifpolitik:
»kontrollierte
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Banken; die entscheidenden Impulse aber lie-
ferte die Entwicklung in Ostdeutschland. 1993
kam esin der ostdeutschen Metallindustrie zur
Vereinbarung sogenannter Hartefallklauseln.
Im selben Jahr wurden in der chemischen In-
dustrie Korridorlésungen vereinbart, die ein
Unterschreiten des Tariflohns in einer bestimm-
ten Bandbreite zulielen. 1995 wurde das Un-
terschreiten des Tariflohns in der chemischen
Industrie ermoglicht, wenn Unternehmen in
wirtschaftliche Schwierigkeiten geraten. In der
Metallindustrie wurde 2002 eine tarifliche Off-
nung eingefiihrt, um eine Insolvenz abzuweh-
ren. Diese Entwicklung hat erhebliche Auswir-
kungen auf das Tarifsystem in Deutschland
insgesamt gehabt und ist mit dem ,,Abkommen
von Pforzheim“im Jahre 2004 zu einem vorlau-
figen Abschluss gekommen. Dieses erlaubt Ta-
rifabweichungen, wenn es der Beschaftigungs-
sicherung und der Arbeitsplatzschaffung dient
(Bispinck 2004).

Neben diesen grundlegenden tarifpoliti-
schenVerdanderungen sind fiir Ostdeutschland
verschiedene problematische Entwicklungen
auf dem Arbeitsmarkt charakteristisch. Einer-
seits wurden in den 1990er Jahren im starken
Umfang Friihverrentungen vorgenommen, um
den Beschaftigungsriickgang abzufedern. Bei
den Kombinaten, die abgewickelt wurden, kam
es zu einer,,Sozialauswahl“, die dltere Arbeit-
nehmer besser stellte als jiingere (Lutz 2001).
Es schalten sich zwei Typen von Beschaftigten-
gruppen heraus, die mittlere Jahrgdange um-
fassten (,,Uberlebensgemeinschaften®) und
jingere)ahrgange (,,Olympiamannschaften®).
Das Problem beider Typen liegt darin, dass

wadhrend eines relativ langen Zeitraums kein
altersbedingter Ersatzbedarf an Arbeitskraften
entstand, der die Einstellung neuer Arbeitneh-
mer erforderlich gemacht hatte (Lutz 2010: 14).
Das Ergebnis war eine ,,demografische Arbeits-
platzliicke®, weil die auf den Arbeitsmarkt
drangenden Nachwuchsarbeitskrafte von den
Betrieben nicht eingestellt wurden. Das Para-
doxon dieser Entwicklung besteht darin, dass
sich zehn)ahre spdteraus dem Zusammenspiel
dieser Faktoren in Ostdeutschland ein Fach-
krdaftemangelabzeichnet: Aus derArbeitsplatz-
liicke fiir Arbeitssuchende in den 1990er)ahren
erwdchst bereits heute eine Fachkrafteliicke
fiir die Unternehmen (Lutz 2010; Wiener 2008).
»Gegenwadrtig bahnt sich im ostdeutschen Ar-
beitsmarkt, vor allem fiir die ostdeutsche Me-
tall- und Elektroindustrie, ein rascher Um-
schlagvon massivem Nachwuchsiiberschuss zu
zunehmender, wahrscheinlich lang anhalten-
der Fachkrafteknappheitan“(Lutz 2010: 6). Das
Problem werde zusatzlich dadurch verscharft,
dass die meisten ostdeutschen Betriebe
»,bestenfalls in sehr rudimentdrer Form iber
dienunmehrdringend bendtigten personalpo-
litischen Kompetenzen (verfiigen)“ (ebd.: 7).

In denverschiedenen Sektoren Ostdeutsch-
lands fallen die Problemlagen und der Hand-
lungsbedarfdurchaus unterschiedlich aus. Das
zeigen die Branchenstudien, die die Otto Bren-
ner Stiftung in Auftrag gab. Beispielsweise eta-
blierte sich die Automobilindustrie in Ost-
deutschland mit der Er6ffnung der Werke von
BMW, Porsche und VW in Leipzig und Dresden
zu einem wichtigen Wachstumstrdger, in dem
etwa 600.000 Fahrzeuge pro Jahr produziert
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werden. Bezieht man auch die weiter vorgela-
gerten Zulieferer und Ausriister ein, umfasst
dieser Sektor 1200 Betriebe und etwa 130.000
Beschaftigte. Damitist die Automobilindustrie
in Ostdeutschland zu einem regionalen undin-
dustriellen  Schwergewicht aufgestiegen
(Scheuplein u. a. 2007: 4). Die hervorragende
Qualifizierung der Beschaftigten, hoch entwi-
ckelte Konzepte der Arbeits- und Produktions-
organisation und moderne technische Anlagen
bewirkten zudem eine hohe Leistungsfahigkeit
an den ostdeutschen Standorten (ebd.: 151).
Diese Standorte sind aberin die globalen Stra-
tegien der Automobilhersteller eingebunden,
die von einem heftigen Verdrangungswettbe-
werb gekennzeichnet sind. Die Krise um Opel
hat gezeigt, dass hohe Produktivitat nicht not-
wendigerweise einer Bestandsgarantie gleich-
kommt. Vielmehr hangt die Existenzabvon den
globalen Strategien der Automobilhersteller
und den daraus abgeleiteten Strategien auf
den regionalen Markten (USA, Europa, Asien).
Im Szenario der ostdeutschen Automobilindus-
trie sind, wie zuvor skizziert, die Produktions-
standorte in der Hand vor allem westdeutscher
Eigentiimer, deren Engagement in Ostdeutsch-
land haufig durch umfangreiche 6ffentliche For-
derung erleichtertwurde. Vor dem Hintergrund
der globalen Turbulenzen der Automobilindus-
trie, zu erwartenden weiteren Verdrangungen
bzw. Fusionen kann nicht davon ausgegangen
werden, dass eine ,,ostdeutsche Automobilin-
dustrie“als dauerhaft gesichert anzusehenist.

Bemerkenswert an der Entwicklung der ost-
deutschen Automobilindustrie ist, dass sich
zwar die Beschaftigung erh6ht hat, aber nicht

im gleichen Maf3e regionales Einkommen rea-
lisiert wurde (ebd.: 78); auBerdem setzen gera-
de die ostdeutschen Automobilwerke seit Mitte
der 1990er Jahre verstdrkt Zeitarbeiterinnen
und -arbeiter ein. In der Literatur wird die Not-
wendigkeit des Ausbaus beruflicher Weiterbil-
dung in der ostdeutschen Automobilindustrie
betont. Ein wesentlicher Ansatz sei die Bildung
von Netzwerken betrieblicher und gewerk-
schaftlicher Vertreter, die analog zu den bran-
chenorientierten Netzwerken auf der Ebene
einzelner Produktionsbetriebe und deren regi-
onaler Zulieferer angelegt sind. Solche Netz-
werke sollten auch ,,horizontal® zwischen Un-
ternehmen angelegt werden, in denen dhnlich
gelagerte Probleme gel6st werden miissen. Er-
fahrungenin anderen Netzwerken hatten erge-
ben, dassin ihnen effektivInformationen iiber
die Belange der Beschaftigten ausgetauscht
werden konnen, die auch die Diskussion zwi-
schen den Sozialpartnern in den Betrieben
qualifizieren kénnen (Scheuplein u. a. 2007:
154).

Eine andere Branchenstudie befasst sich
mit dem ostdeutschen Maschinenbau (Berka
u. a.2007). Dieser gehort seit seiner Herausbil-
dung nach der Transformationsphase zu den
Kernbranchen des verarbeitenden Gewerbes in
Ostdeutschland. Der Schrumpfungsprozessin
dieser Branche war in den 199o0er Jahren
schockartig, was insbesondere der hohen Fer-
tigungstiefe des DDR-Maschinenbaus zuge-
schrieben wird. Ab Mitte der 1990er Jahre er-
holte sich der neue ostdeutsche Maschinen-
bau langsam auf wesentlich niedrigerem Ni-

veau.

Von der ,,Arbeits-
platzliicke*zur
»Fachkrdfteliicke*
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Insgesamt arbeiteten 2005 knapp 10 Pro-
zent der sozialversicherungspflichtig Beschaf-
tigten in Ostdeutschland im Maschinenbau
(ebd.: 39). Es gibt eine starke Regionalisierung
der Produktionsstandorte. So arbeitet knapp
die Hadlfte der Beschaftigten im ostdeutschen
Maschinenbauin Sachsen, in Thiiringen arbei-
ten knapp 20 Prozent, in Berlin und Sachsen-
Anhalt jeweils 13 Prozent, in Brandenburg
knapp 8 Prozent und in Mecklenburg-Vorpom-
mern 4,5 Prozent (ebd.). Fiir einen Grof3teil der
Betriebe ist die Automobilindustrie der Haupt-
kunde. Der Anteil der ostdeutschen Lohn- und
Gehaltssumme an der gesamtdeutschen ist ge-
ring und liegt bei etwa 6,5 Prozent. Dies wird
mit den geringen Betriebsgréfen im ostdeut-
schen Maschinenbau erklart, aberauch mit der
niedrigen Entlohnung (ebd.: 48).

Ahnlich wie Lutz argumentieren Berka
u. a.,dasssich, bezogen auf die einzelnen Un-
ternehmen, der Arbeits- und der Fachkrdftebe-
darf zusammensetzt aus dem Ersatzbedarf fiir
altersbedingt ausscheidende Mitarbeiter und
dem Bedarf aus den wirtschaftlich, technolo-
gisch und konjunkturell bedingten Veranderun-
gen des Beschaftigtenstandes. Entscheidend
fuir den kiinftigen Fachkraftebedarf der Bran-
che seien die aktuelle Alters- und Qualifika-
tionsstruktur der Beschéftigten sowie die tech-
nologische und 6konomische Entwicklung. Das
Angebot an Fachkrdften wiederum hdange von
der demografischen Entwicklung, der Qualifi-
kationsstruktur der Bevolkerung, der Verfiig-
barkeit von Fachkraften vor Ort und der Quali-
tat der Aus- und Weiterbildung ab (ebd.: 74).
Die fiir die Unternehmen giinstige Lage in den

199o0er Jahren, ergdnzt durch die niedrigen
Lohne im Maschinenbau Ostdeutschlands, hat-
ten zu einer Vernachldssigung der Personalent-
wicklunginden Unternehmen und einerausge-
pragten personalpolitischen Inaktivitat ge-
fuihrt, die sich jetzt zunehmend als Hypothek
bemerkbar mache.

Die Fachkrafteproblematik in Ostdeutsch-
land wurde bereits in den Jahren 2001/2002 in
ersten Untersuchungen zum Maschinenbau
aufgegriffen. Die betrieblichen Anstrengungen
auch der Betriebsrdte zur Erhaltung der beruf-
lichen Erstausbildung zeitigten zwar Erfolge,
blieben jedoch hinter den Anforderungen der
Zukunft zuriick. Insbesondere 6ffentliche Wei-
terbildungs- und Fachkrafteinitiativen konnten
nichtdie intendierten Effekte erzielen. Notwen-
dig erscheinen daher besondere Anstrengun-
gen zur Sicherung und Weiterentwicklung des
Fachkraftepotenzials, die das bisher erreichte
Niveau deutlich {iberschreiten. Diese solltenin
verschiedenen Handlungsfeldern entwickelt
werden, beispielsweise der Aufbau regionaler
und branchenbezogener Monitoringsysteme,
die Ausweitung der beruflichen Erstausbildung
in den Betrieben, die Unterstiitzung der Klein-
und Mittelbetriebe im verarbeitenden Gewerbe
bei der Herausbildung strategischer Personal-
planungund -entwicklung sowie die Ausgestal-
tung betrieblicher Weiterbildung (ebd.: 96).

Eine andere Branchenstudie zur ostdeut-
schen Elektroindustrie zeigt auf, dass diese
Branche im Gegensatz zu anderen den Trans-
formationsschock relativ gut verkraftet hat und
trotz gravierender Einbriiche vor allem in den

traditionellen Zentren wieder aufgebaut wer-
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den konnte. Heute gibt es international wettbe-
werbsfahige industrielle Kerne in Dresden,
Jena und Erfurt (Hennersdorf/Holst/Krippen-
dorf 2009). In Ostdeutschlands Elektroindus-
triewaren 2006 im Durchschnitt 1144 Betriebe
mit 20 und mehr Beschéftigten tatig, davon 351
in Sachsen, 264 in Thiiringen und 198 in Berlin;
in Brandenburg gab es 132 Betriebe und in
Sachsen-Anhalt 126. In Mecklenburg-Vorpom-
mern wurden 2006 immerhin 73 Betriebe aus-
gewiesen (ebd.: 43). In den 1144 Betrieben wa-
ren 111.025 Beschaéftigte tatig, davon knapp ein
Drittel in Sachsen. Die bundesdeutsche Elekt-
roindustrie ist eine der innovationsstarksten
Industriebranchen und istin vielen Produktlini-
en bzw. Teilbranchen Weltmarktfiihrer. Hin-
sichtlich der ostdeutschen Elektroindustrie ge-
horeninsbesondere die Teilbranchen der Auto-
matisierungstechnik, Automobilelektronik, En-
ergietechnik, Medizintechnik, Verkehrstele-
matik, Mikroelektronik und der Mikrosystem-
sowie Nanotechnologien zu den tragenden
Sdulen. Folglichistauch die ostdeutsche Elek-
troindustrie mit ihren Teilbranchen auf den
Weltmarkten eingebettet. Entscheidend sind
hier die Kdufermarkte sowie die internationali-
sierten Beschaffungsstrategien, die allerdings
extrem anfallig sind fiir Schwankungen auf den
Weltmarkten (Preisentwicklungen, Spekula-
tionsblasen usw.) (ebd.: 49).

Vor dem Hintergrund institutionalisierter
Konkurrenzstrukturen geht die Studie von Hen-
nersdorf/Holst/Krippendorf (2009) hartins Ge-
richt mit den ostdeutschen Unternehmensfiih-
rungen und Arbeitgeberverbanden, die ihr kon-
servatives Rekrutierungsmuster bislang nicht

verdndert haben und sowohl bei der berufli-
chen Erstausbildung wie bei der beruflichen
Weiterbildung voéllig versagten. Diese seien
draufunddran, durch ausbleibende Qualifizie-
rungsmafinahmen die starke industriepoliti-
sche Position, die man sich erarbeitet habe, zu
verspielen. So stiinde der Klage der Arbeitge-
bervertreter iiber den bereits eingetretenen
Fachkriftemangel keine Anderung des Erstaus-
bildungsverhaltens der Unternehmen entge-
gen: Von 1999 bis 2004 seien jahrlich ganze
69 Auszubildende zusatzlich aufgenommen
worden (ebd.: 54).

In Ost-wiein Westdeutschland sei eine all-
gemeine ,,Weiterbildungsmiidigkeit der Un-
ternehmen feststellbar. Der Nutzen von Weiter-
bildung fiir den Geschaftserfolg werde vielfach
unterschatzt. Weiterbildung werde vor allem
als Kostenfaktor betrachtet, was zu einer nied-
rigen Rate an Unternehmen fiihrt, die lber-
haupt weiterbilden. Dieses Verhalten sei fiir
die ostdeutschen Unternehmen der Elektroin-
dustrie besonders prekar, weil sich der Fach-
kraftebedarf der Elektroindustrie in einigen
Teilbranchen ,,zu einem strukturellen Fachkraf-
temangel“(ebd.: 56) entwickeln werde.

In einer weiteren Branchenstudie werden
die Entwicklungschancen der ostdeutschen
Textilindustrie untersucht (Richter 2007). Trotz
massiver Beschaftigungsverluste im Zuge des
Transformationsprozesses hat sich in Ost-
deutschland ein Textilstandort mit mehreren
Hundert vorwiegend kleinen und mittleren Be-
trieben etabliert. Insgesamt gibt es etwa 380
Betriebe mit etwa 25.000 Beschiftigten, davon
etwa 200 Betriebe mit mehr als 20 Beschiftig-

Trotz Fachkrdifte-
mangels blieb das
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ten (ebd.). Die Kernstandorte liegenin Sachsen
und Thiiringen und sind Teil der sogenannten
Eurotextilregion, einer der grofiten Textilregio-
nen Europas (ebd.: 3). Neben diesen regiona-
len Schwerpunkten (Cluster-Struktur) gibt es
Forschungs- und Entwicklungseinrichtungen,
Designschulen, Aus- und Weiterbildungsein-
richtungen. Der weitaus grofite Teil der ost-
deutschen Textilunternehmen ist konzernge-
bunden oder im Besitz grof3er Holdings, wah-
rend es Konzerne mit Sitz in Ostdeutschland
kaum gibt (ebd.: 4).

In Ostdeutschland dominieren heute flexib-
le Produktionsformen, in denen sogar kleine
und kleinste Losgrofen fiir hochwertige Markt-
segmente gefertigt werden. Das sei ein drama-
tischer Wandel gegeniiber der Textilproduktion
in der DDR mit ihrer Grof3serienproduktion.
Diese neue Produktionsstruktur fiihrte zu einer
zeitlichen Entgrenzung und einer extremen Fle-
xibilisierung der Arbeit. Die Beschiftigten sei-
en auflerordentlichen Anpassungsprozessen
hinsichtlich Leistung, Einsatzbereitschaft und
Flexibilitat unterworfen. Die Situation ist ge-
kennzeichnet von extrem ,flexibilisierte[n]
Arbeitszeitmodelle[n] mit rollenden Wochen,
Sonntagsarbeit und kurzfristig angeordneter
Mehrarbeit, hdufig begleitet durch eine an den
auBersten Kapazitatsgrenzen befindliche Per-
sonalausstattung* (ebd.: 9).

Hinsichtlich der Qualifizierung und Weiter-
bildung leidet auch die ostdeutsche Textilin-
dustrie unter dem Fehlen einer strategischen
Entwicklung des Personalbestands. Auch in
dieser Branche zeichnet sich ein Fachkrafte-
mangelab und eine Konkurrenz um Fachkrafte

zwischen Unternehmen. ,,Der Zeitkorridor von
der Erkenntnis des drohenden Fachkraftepro-
blems bis zu seiner akuten Wirksamkeit wird
enger, ohne dass es Anzeichen einer nachhalti-
gen Losung gdbe“ (ebd.: 24). Zwar gebe es ver-
mehrte Initiativen, die hdufig von Betriebsra-
ten angestofen wiirden. Diese Einzelmafinah-
men blieben aber hinter den Notwendigkeiten
zuriick, um das erforderliche Qualifikationspo-
tenzialauch in Zukunft zu erhalten. Gerade fiir
die kleinen und mittleren Betriebe wird die He-
rausbildung einer strategischen Personalpla-
nung und -entwicklung sowie eine Gestaltung
der betrieblichen Weiterbildung in betriebli-
chen Weiterbildungsverbiinden empfohlen.
Hierzu sei es erforderlich, dass in diesen Fra-
gen eine kooperative Zusammenarbeit zwi-
schen Management, Beschaftigten und betrieb-
licher Interessenvertretung erfolgt (ebd.).

In einem Vergleich verschiedener Indus-
trieregionen in Ost- und Westdeutschland (Jena
und Gottingen, Rostock und Kiel, Chemnitz und
Braunschweig) wird hervorgehoben, dass der
bereits eingetretene Fachkrdfte- und Nach-
wuchsmangel kein spezifisch ostdeutsches
Problem ist, sondern ein generelles und nicht
standortgebundenes Rekrutierungshemmnis
darstellt (Jakszentis/Hilpert 2007: 15). Ost- und
westdeutsche Standorte stiinden hier vor den
gleichen Problemen, allerdings gdbe es stand-
ortspezifische Varianzen. Die ostdeutschen Be-
triebe befiirchteten eine zunehmende Konkur-
renz um hoch qualifiziertes Personal, wobei
man nichtin der Lage sei, die an westdeutschen
Standorten in der Regel deutlich hoheren Loh-
ne und Gehélter anzubieten.
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In einer anderen Studie der Otto Brenner
Stiftung werden Handlungsmaoglichkeiten dis-
kutiert. Ein prominentes Beispiel ist der Bran-
chendialog der Metall- und Elektroindustrie in
Sachsen-Anhalt (Kurtzke/Neumann 2002). Die-
ser Branchendialog ist eine gemeinsame Ar-
beitsebene zwischen den Tarifparteien IG Me-
tal Bezirksleitung Hannover und dem Verband
der Metall- und Elektroindustrie Sachsen-An-
halt (VME) sowie der Landesregierung, die sich
auf der Grundlage eines vorangegangenen
Landtagsbeschlusses im Jahre 1997 konstitu-
iert hatte. ImRahmen des Branchendialogs hat
im Sommer 1999 die Arbeitsgruppe ,,Qualifika-
tionsentwicklung* ihre Arbeit aufgenommen,
deren Leitung bei der IG Metall Bezirksleitung
lag. Neben hauptamtlichen Reprdsentantenvon
IG Metallund VME gehdrten der Arbeitsgruppe
je ein Vertreter aus dem Wirtschafts- und dem
Arbeitsministerium des Landes an. Beide Ver-
bande hatten dariiber hinaus weitere Experten
aus Unternehmen sowie Bildungs- und Bera-
tungseinrichtungenin die Arbeitsgruppe koop-
tiert. Hintergrund war die Erkenntnis des sich
abzeichnenden Fachkrdftemangels. Die Studie
aus Sachsen-Anhalt belegt, dass die Tarifver-
tragsparteien zwar bei der Identifizierung der
Probleme zu dhnlichen Einschdtzungen kom-
men, nichtaber hinsichtlich der Losung der Pro-
bleme. So meinten einige Mitglieder des Bran-
chendialogs, dass der Fachkraftemangel vor
allem ein Problem der unzureichenden perso-
nellen, technisch-infrastrukturellen und finan-
ziellen Ressourcen sei, deren Behebung auch
das Fachkrafteproblem losen wiirde. Andere
Vertreter bezweifelten hingegen, dass die Un-

ternehmen fiir diese Probleme {iberhaupt hin-
reichend sensibilisiert seien (ebd.: 42). Die
Studie belegt zudem die These, dass die meis-
ten Unternehmen das sich abzeichnende Pro-
blem des Fachkraftemangels zwar erkannt ha-
ben, aber nur wenige Betriebe das Problem
durch eine Ausweitung von Weiterbildungsak-
tivitaten tatsdachlich angehen. Die Hinweise auf
begrenzte Ressourcen vor allem aus den klei-
neren Unternehmen seien hier nicht vorgescho-
ben, sondern ernst zu nehmende Probleme die-
ser Betriebe (ebd.). Die Studie weist zudem auf
massive Defizite nicht nur bei der Planung be-
ruflicher Aus- und Weiterbildung, sondern
schon bei der Personalplanung und Personal-
entwicklung hin (ebd.). Nur bei einer Minder-
heit der Betriebe gabe es langerfristig ange-
legte Personalplanungen und Weiterbildungs-
strategien. Bei den meisten Betrieben bestiin-
de bestenfalls ein Problembewusstsein iiber
den sich abzeichnenden Fachkraftemangel.
Eine blof3e Ausweitung der beruflichen Weiter-
bildung werde aber das strukturelle Problem
nicht lésen, vielmehr sei eine ,,Kompetenzer-
hohung auf dem Feld der Personal- und Organi-
sationsentwicklung der Unternehmen“ erfor-
derlich (ebd.: 44).

Fasst man die Studien der Otto Brenner Stif-
tung zu denverschiedenen Industriebranchen
in Ostdeutschland zusammen, ergibt sich ein
heterogenes Bild, z. B. hinsichtlich der Tatsa-
che, ob und inwieweit die Branchen die Trans-
formation bewiltigen konnten und in der Lage
waren, neue industrielle Kerne aufzubauen. Es
bestehtaber eine zentrale Ubereinstimmung in
allen Studien: Es gibt einen sich abzeichnen-
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den Fachkraftemangel. Das ist zwar ein ge-
samtdeutsches Phdanomen, erhdlt aber durch
die Privatisierungspolitik der Treuhandanstalt
inden 1990er)ahren und die damitverbundene
restriktive Einstellungs- und Rekrutierungspo-
litik der ostdeutschen Unternehmen eine zu-
satzliche Dramatik. Auffallig ist zudem, dass
zwar alle Unternehmen und Unternehmensfiih-
rer dieses Problem erkannt haben, das unter-
nehmerische Handeln in dieser Hinsicht aber
iberhaupt nicht verandert wurde. Das gilt so-
wohlfiir die berufliche Erstausbildung als auch
fur die berufliche Weiterbildung, die hier im
Vordergrund steht. Durch diese konservativen
Einstellungsmuster gegeniiber beruflicher
Weiterbildung (zu teuer, bindet zu viele Ar-
beitskréfte, Ertrag unsicher) verscharft sich die
Gefahr, dass die miihsam eroberte Position auf
den nationalen und internationalen Markten
verspielt wird.

Hinzu tritt ein anderes Problem. Diskussio-
nen um Weiterbildungsaktivitaten in Ost-
deutschland sind haufig Kostendiskussionen.
In Ostdeutschland wurden erhebliche Mittel fiir
QualifizierungsmaBnahmen eingesetzt, deren
Effekte fragwiirdig waren, sodass diese Maf3-
nahmen insgesamtinfrage gestellt werden (Fit-
zenberger/Speckesser 2002). Verschiedene

Analysen zeigen aber, dass durch Weiterbil-
dung das Arbeitslosigkeitsrisiko vermindert
werden kann (Biichel/Pannenberg 2004). Pro-
gramme der Bundesregierung wie die ,,Regio-
nalen Qualifizierungsinitiativen in Ostdeutsch-
land“ haben diese Problematik zumindest er-
kannt. Ein weiteres Problem besteht darin,
dass von den wirtschaftlichen und sozialen
Umbriichen in Ostdeutschland auch die Weiter-
bildungsbranche erfasst wurde, {iber die
bislang nur wenige Kenntnisse existieren.
Nach einer Studie des Zentrums fiir Sozialfor-
schungHalle (Meier/Wiekert/Wiener 2007) hat
sich in Ostdeutschland im Zuge der Arbeits-
marktreformen und veranderten Finanzie-
rungsmodalitdten die Weiterbildungsland-
schaft erheblich gewandelt. Derzeit diirften
etwa 5000 Weiterbildungstragerin Ostdeutsch-
land aktiv sein.

Vor dem Hintergrund des sich abzeichnen-
denFachkraftemangelsin Ostdeutschland sowie
des Umgangs mit Unsicherheiten hinsichtlich
des Ertragsvon beruflicher Weiterbildung ist es
sinnvoll, danach zu fragen, wie vergleichbare
Problemein anderen europdischen Landern an-
gegangen werden. Das wollen wiranhand einer
Analyse der beruflichen Weiterbildungsstruktur
in drei skandinavischen Landern tun.
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5. Das deutsche und das schwedische System
der Arbeitsbeziehungen: Ein Uberblick

Bevor wir ndher auf die berufliche Weiterbil-
dung eingehen, erscheint es sinnvoll, einen
kurzen Uberblick iiber die Arbeitsheziehungen
in Deutschland und Schweden zu geben, da die
berufliche Weiterbildung in diese allgemeine
Struktur eingebettetist.

In Bezug auf die Entwicklung der europai-
schen Sozialstaaten nach 1945 und die Aus-
tauschbeziehungen zwischen Gewerkschaften
und Arbeitgeberverbdanden nehmen Vergleiche
zwischen Deutschland und Schweden einen
prominenten Stellenwert ein. Das hat damit zu
tun, dass beide Lander iiber lange Zeit als Pro-
totypen des europdischen Kapitalismus galten:
Schweden stand fiir das sozialdemokratisch-
skandinavische Modell und Deutschland fiir
Modell
(Esping-Andersen 1990). Zwar bilden die jewei-

das konservativ-korporatistische

ligen Arbeitsbeziehungen das Herzstiick dieser
Modelle, aber fiir Schweden — und fiir die skan-
dinavischen Systeme insgesamt - gilt, dass
auch die berufliche Weiterbildung entschei-
dende Impulse lieferte. Aus deutscher Perspek-
tive waren (und sind) Vergleiche mit den skan-
dinavischen Systemen deshalb aufschluss-
reich, weil in den nordischen Landern die Ge-
werkschaften {iber eine starke Position nicht
nur gegeniiber den Arbeitgeberverbanden ver-
fligen, sondern innerhalb des politischen Sys-
temsinsgesamt und hdufig entscheidende poli-
tische Reformen initiieren. Eine wesentliche
Erklarung liegt im sogenannten Gent-System,
worunter die Ubertragung hoheitlicher Aufga-
ben in der Arbeitslosenversicherung auf die
Gewerkschaften gemeint ist (Leonardi 2006;
Clasen/Viebrock 2006). Daneben tritt eine

enge Kooperation mit den sozialdemokrati-
schen Parteien, die die Gewerkschaftsmacht
zusatzlich absichert. Beispielsweise wurden
wesentliche Impulse in der beruflichen Weiter-
bildung durch Gesetzesinitiativen der Gewerk-
schaften angestof3en, die wiederum die Basis
weitergehender tarifvertraglicher Regelun-
gen bildeten. Dieser Zusammenhang sichert
einerseits einen hohen Organisationsgrad
und eine nahezu vollstandige gewerkschaftli-
che Prdsenz in den Betrieben. Diese ,,sozial-
demokratische Kultur“ war fiir die deutschen
Gewerkschaften immer ein positiver Bezugs-
punkt, weil ein starker Einfluss der Gewerk-
schaften in Gesellschaft und Staat und in der
Tarifpolitik gegeben war, der gleichzeitig mit
einer hohen betrieblichen wie gesamtwirt-
schaftlichen Produktivitdt vereinbar ist. Aber
genau diese Merkmale (enge politische Zusam-
menarbeit zwischen Gewerkschaften und sozi-
aldemokratischer Partei, starke rechtliche
Stellung der Gewerkschaften, hoher Ver-
pflichtungsgrad der Tarifvertrage und starke
Reprasentanz der Gewerkschaften in den Be-
trieben) galten spatestens seit den Schriften
von Goetz Briefs (1952; 1955) in den 1950er
Jahren fiir Deutschland als Horror-Szenario ei-
nes ,Gewerkschaftsstaates®, in dem die Initi-
ative des Unternehmers durch den iibermach-
tigen Einfluss von Gewerkschaftsfunktiondren
stranguliert werde. Gerade das schwedische
Beispiel jedoch widerlegte diese konservati-
ve Position, die sich bis heute wie ein roter Fa-
dendurch die Veroffentlichungen von Arbeitge-
berverbanden und deren Wirtschaftsinstituten
zieht.

Starker Einfluss der
Gewerkschaften durch
Kooperation mit den
lange regierenden
Sozialdemokraten
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In Deutschland und vor allem in Schweden
lasst sich aberauch zeigen, dass die Arbeitshe-
ziehungen seit Anfang der 1980erJahre erheb-
lich unter Druck geraten sind. Dabei lauten die
Hauptkritikpunkte dhnlich: mangelnde Flexibi-
litat hinsichtlich der Anpassung an veranderte
technologische und wettbewerbliche Umwelt-
bedingungen sowie unzureichende Antworten
auf die Massenarbeitslosigkeit.

Das ,alte‘ schwedische Modell zeichnete
sich iminternationalen Maf3stab dadurch aus,
dass iiber viele Jahrzehnte Verhandlungen auf
drei Ebenen stattfanden. Dabei war die natio-
nale Ebene zwischen 1953 und 1983 unange-
fochten. Dortwurden zwischen dem Spitzenver-
band derArbeitgeber und der Gewerkschaften
LO (Landsorganisationen i Sverige) bzw. spater
auch den anderen Dachverbdanden die Lohnvor-
gaben fiir die gesamte Wirtschaft gemacht.
Gleichzeitig war der Verhandlungsspielraum
fir die nachgelagerten Branchen- und Be-
triebsebenen relativ gering. Die Beziehungen
zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaften
hatten eine zentrale Bedeutung fiir die Okono-
mie sowie fiir das demokratische Selbstver-
stindnis als ,,schwedisches Modell“ (Oberg/
Svensson 2002: 452). Uber lange Phasen ba-
sierte dieses Modell auf einem hohen Niveau
wechselseitigen Vertrauens zwischen Gewerk-
schaften und Arbeitgeberverbdnden (ebd.). Im
Kern baute dieses System zentralisierter Lohn-
politik auf einem Tauschgeschaft zwischen
Lohnkontrolle zugunsten der exportorientier-
ten Wirtschaft und einer solidarischen Lohnpo-
litik auf. Diese Austauschbeziehungen prafe-
rierten eher Gewerkschafts- als Arbeitgeberin-

teressen, was aber nicht als ,Abweichung‘ zu
verstehenist, sondern ein Merkmal des schwe-
dischen Modells ausmacht. Seit den 1930er
Jahren war die Gewerkschaftsbewegung immer
auch der Reformmotor fiir die schwedische Ge-
sellschaft insgesamt (Lash/Urry 1987: 35). Im
Nachkriegsschweden hatten die Gewerkschaf-
ten nicht nur erheblichen Einfluss auf die so-
zialdemokratische Regierungspolitik, sondern
waren in wichtigen Fragen deren eigentliche
Initiatoren (Scharpf1987: 245).

In politischer Hinsicht basierte das Aus-
handlungssystem auf geringen staatlichen Ein-
griffen, was vonseiten der Gewerkschaften po-
litische Loyalitdat gegeniiber den jeweiligen Re-
gierungen voraussetzte. Dieses Modell geht
auf das sogenannte Saltsjobaden-Abkommen
von 1938 zuriick (Saltsjobaden ist ein bekann-
ter schwedischer Badeort, in dem sich die Ver-
handlungsdelegationen trafen). Es ist eine Art
Grundlagen-Abkommen, das fiir die Regelung
der Arbeitsbeziehungen bis Mitte der 1960er
Jahre Giiltigkeit hatte und ein hohes Maf an
sozialem Frieden garantierte (Elvander 2002:
198). In 0konomischer Hinsicht basierte das
schwedische Modell auf einer Gesamtsteue-
rungsfunktion des Staates, insbesonderein der
Zins- und Geldpolitik, sowie einer aktiven Ar-
beitsmarktpolitik. Auf der Makroebene stabili-
sierte dieses System eine exportorientierte
Geldpolitik des schwedischen Staates. Die
schwedische Reichsbank war nicht unabhan-
gig, sondern den Vorgaben des Staates unter-
worfen. Kein anderes OECD-Land wertete seit
Anfang der197oer)ahre die nationale Wahrung
so hdufig per Regierungsdekret (gegeniiber der
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D-Mark) ab wie Schweden (Haavisto/Jonung
1999: 118). In ideenpolitischer Hinsicht fuRte
das schwedische Modell auf Gerechtigkeitsvor-
stellungen von Egalitdt, Autonomie und Kon-
sens der kollektiven Akteure, die in der Gesell-
schaft allgemein geteilt und auch von Arbeitge-
berseite nichtinfrage gestellt wurden.

In organisatorischer Hinsicht war das Ge-
werkschaftssystem geprdgt durch eine Spal-
tung nach Beschaftigtengruppen: Arbeitern
und Angestellten (Blue-collar- und White-col-
lar-Arbeitnehmern) sowie technischen Fach-
kréften. Hinzu kam die Ubertragung hoheitli-
cher Aufgaben an die Gewerkschaften im Rah-
men der Arbeitslosenversicherung (Gent-Sys-
tem). Die gewerkschaftlichen Strukturen waren
stark zentralisiert, wahrend die Branchenver-
bdnde nur schwache Kompetenzen hatten. Die-
ser Zentralisierung entsprach auch die Organi-
sationsstruktur der Arbeitgeberverbande.

In lohnpolitischer Hinsichtlieferte das Kon-
zepteiner ,solidarischen Lohnpolitik®“ mit dem
Rehn-Meidner-Modell den bestimmenden Rah-
men fiir das schwedische Modell. Es basierte
auf Lohnzuriickhaltung und Lohnsolidaritat.
Lohnzuriickhaltung bezieht sich auf die Ein-
kommensverteilung zwischen Arbeitnehmern
und Arbeitgebern, Lohnsolidaritat auf die Ein-
kommensverteilung zwischen den verschiede-
nen Arbeitnehmergruppen (Pontusson/Swen-
son 1996: 226). Das Konzept einer solidari-
schen Lohnpolitik erfuhr {iber die Jahrzehnte
verschiedene Interpretationen, sollte aber
nach den massiven Lohnerh6hungen Mitte der
1970er Jahre immer mehr zum Stein des Ansto-
Bes fiir die Arbeitgeber werden.

Vom schwedisch-skandinavischen Modell
unterscheidet sich das deutsche in wesentli-
chen Aspekten. In Deutschland wurden nach
1945 die Rahmenbedingungen durch das Tarif-
vertrags- und das Betriebsverfassungsgesetz
sowie verschiedene Mitbestimmungsgesetze
geregelt. Charakteristisch sind drei Ebenen
der Konfliktaustragung: die Ebene der Bran-
chentarifvertrdage, die der Unternehmensfiih-
rung und die betriebliche Ebene. Fiir Erstere ist
die Tarifautonomie bestimmend, fiir die Unter-
nehmen die (iberbetriebliche) Mitbestimmung
und fiir Letztere die Betriebsverfassung. Diese
Art der Interessenvermittlung ist ebenfalls
hochreguliert und komplex. Im Unterschied zu
Schweden ist vor allem die duale Struktur der
Interessenvertretung charakteristisch: die ge-
setzliche Interessenvertretung durch den Be-
triebsrat und die freiwillige Interessenvertre-
tung durch die Gewerkschaften. Ein strukturbe-
stimmendes Merkmaliist, dass das Vertretungs-
rechtnicht auf der untersten Stufe des Arbeits-
platzes ansetzt wie in vielen anderen europdi-
schen Ldndern, sondern auf der des Betriebes,
indem dem Betriebsrat die Kompetenz fiir die
gesamte Belegschaft ibertragen wird. Da der
Betriebsrat keine Befugnisse hat, Streiks zu
organisieren, verlagern sich Arbeitskonflikte
im deutschen Modell vom Arbeitsplatz auf die
(tiber)betriebliche Ebene. Dabei sind das ent-
scheidende Ordnungselement die Flachentarif-
vertrdage, die die Rahmenbedingungen fiir Ar-
beitsleistung und Arbeitsentgelt fiir verbindli-
che Zeitspannen mit allgemeiner Geltung fest-
legen. Damit kommt dem Tarifvertragssystem
eine weit {iber seinen engen Wirkungskreis

Duale

Interessenvertretung

in Deutschland:
Betriebsrat und
Gewerkschaften
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verweisende Funktion zu: Das Tarifvertragssys-
temistdas Zentrum fiir Konsens und Legitimati-
onderdeutschen Sozialordnung; es zwingt Ar-
beitgeber und Gewerkschaften unter Beach-
tung je unterschiedlicher Interessen zu einem
Kompromiss, womit jede Tarifeinigung von bei-
denVerbdnden legitimiert werden muss (Lepsi-
us 1996). Uber die gesellschaftsweite Akzep-
tanz dieser Form der Kompromissentscheidun-
gen konnten Klassenunterschiede und soziale
Ungleichheit nicht aufgehoben werden, aber
durch die egalisierenden Effekte der Lohn-
struktur auf einem im internationalen Ver-
gleich geringen Niveau gehalten werden
(Streeck 1996). Ein weiteres Element, das fiir
unsere Fragestellung wichtig ist, ist, dass in
diesem System, wiederum im Unterschied zum
schwedischen, der beruflichen Weiterbildung
bestenfalls eine untergeordnete Rolle zu-
kommt.

Wenn wir die Gemeinsamkeiten und Unter-
schiede der Entwicklung der Austauschbezie-
hungenin Deutschland und Schweden betrach-
ten, gibt es zwei zentrale Ubereinstimmungen:
Erstens prdgte beide Lander {iber lange Perio-
den ein Grundkonsens zwischen Gewerkschaf-
ten, Arbeitgeberverbdanden und Staat hinsicht-
lich der Grundstruktur der jeweiligen Arbeits-
beziehungen. Das schloss teilweise erhebliche
Divergenzen in Einzelfragen und auch Grof3-
streiks sowie Aussperrungen nicht aus, was
aber diesen Grundkonsens nicht auf3er Kraft zu
setzenvermochte. Zweitens geraten beide Mo-
delle seit Anfang der 1980er Jahre unter Druck,
was primdr mit der veranderten Weltmarktsi-

tuation und dem Drangen der Arbeitgeberseite

zusammenhdngt, Kompetenzen verstarkt auf
die betriebliche Ebene zu verlagern. Damit
ging eine nicht unerhebliche Schwachung der
Gewerkschaften einher (Blanke/Rose 2005).
Zwar lassen sich in Schweden Erosionserschei-
nungen schon Ende der 1960er Jahre ausma-
chen, die sich in den 1970er Jahren verscharf-
ten, als es der Lohnpolitik immer weniger ge-
lang, moderate Abschliisse zu gewdhrleisten
(Pontusson/Swenson 1996: 228). Noch bedeut-
samer war, dass eine zentrale Sdule des
schwedischen Modells wegbrach, die einver-
nehmliche Losung zwischen den Tarifparteien
ohne staatliche Intervention (Jochem 1998:
114). Nach Elvander (2003: 150) wurde dieser
Umschwungvon der sozialdemokratischen Re-
gierung unter Olof Palme mit Unterstiitzung an-
derer Parteien eingeleitet. Verschiedene ar-
beitsrechtliche Initiativen stellten den eigent-
lichen Bruch mit der Tradition dar, die mit dem
Abkommen von Saltsjobaden 1938 begriindet
worden war. Damit wurde das schwedische
Modell gewissermafien ,von links’ aufgekiin-
digt. Durch die folgenden Kampagnen der Ar-
beitgeber in den 1980er Jahren wurde es aber
auch ,von rechts® infrage gestellt (Lash/Urry
1987: 236). Diese Situation verscharfte sich
1983, als sich die Metallgewerkschaften aus
den zentralen Verhandlungen verabschiede-
ten. Tarifliche Kompensationsklauseln fiihrten
zu enormen Fernwirkungen auf unbeteiligte
Beschaftigtengruppen, weil ,,die lokale Lohn-
driftin einzelnen Bereichen umgehend auf die
Gesamtwirtschaft durchschlug®(Scharpf1987:
246). Dies flihrte zu erheblichen Auseinander-
setzungeninnerhalb des Gewerkschaftslagers



DAS DEUTSCHE UND DAS SCHWEDISCHE SYSTEM DER ARBEITSBEZIEHUNGEN: EIN UBERBLICK

(Kjellberg 1992). Dem Gesamtverband LO ge-
lang es immer weniger, seinen Mitgliedern
Lohnzuriickhaltung zum Zwecke sozialer Ver-
antwortung aufzuerlegen (ebd.: 105).

In Schweden waren die 1980er Jahre durch
ein Klima der Konfrontation gepragt (Kjellberg
2000:553). Am Beginn des Jahrzehnts stand der
Konflikt um die Wahrungsabwertung durch die
Palme-Regierung im Mittelpunkt der Auseinan-
dersetzung sowie die Verabschiedung des Ge-
setzes iiber die Arbeitnehmerfonds. Die Arbeit-
nehmerfonds, vom Gewerkschaftsokonomen
Rudolf Meidner erfunden, waren ein Instrument
der Abschopfung betrieblicher Gewinne (Jo-
chem 1998:116) und wurden von den Arbeitge-
berverbdanden als Schritt zur Sozialisierung
heftig bekdmpft. Die Verabschiedung dieses
Gesetzes wird ex postals ein fragwiirdiger Sieg
der schwedischen Gewerkschaften betrachtet
(ebd.).

Die zentrale Zasurin den schwedischen Ar-
beitsbeziehungen stellt das Jahr 1991 dar, als
sich die Arbeitgeber aus allen korporatisti-
schen Gremien zuriickzogen. Diese Zdsur gilt
alsdasEnde des,alten‘schwedischen Modells
der Austauschbeziehungen. 1990 hatte die so-
zialdemokratische Regierung einen Lohn- und
Preisstopp sowie ein Verbot von Streiks und
Aussperrungen verhdngt. Dieser Vorstof3 kam
aufDrangen der Arbeitgeberzustande, dem die
Gewerkschaftsfiihrer der LO nachkamen (Kjell-
berg 2000:553). Dies wiederum fiihrte zu hefti-
gen Protesten in den Einzelgewerkschaften.
Gleichzeitig lie} der Arbeitgeberverband SAF
verlauten, nicht weiter an zentralen Lohnver-

handlungen teilnehmen zu wollen, und verkiin-

dete das Ende der zentralen Lohnpolitik (ebd.).
Eine Regierungskommission (Rehnberg-Kom-
mission) konnte das Schlimmste verhindern, da
esihrgelang, Gewerkschaften und Arbeitgeber
von einem Stabilitdtsabkommen fiir den Ar-
beitsmarkt zu iiberzeugen (ebd.). Begleitet von
verschiedenen Stabilisierungsmafinahmen un-
ter der Kontrolle eines staatlichen Vermittlers,
konnte durch diese staatliche Steuerung eine
koordinierte Lohnpolitik wiederhergestellt
werden (ebd.). Diese MaBnahmen betrafen vor
allem die Geldpolitik; die Politik fester Wech-
selkurse wurde zugunsten einer floatenden
Wadhrung aufgegeben. Seit 1993 galt fiir die
schwedische Geldpolitik eine Zielinflationsra-
te von zwei Prozent, die nationale Wahrung
wurde an den ECU gekoppelt. Es folgte der
Ubergang zu einer Hartwidhrungspolitik sowie
der Antrag auf Beitritt zur EU.
Danebenverscharfte sich die schon seitden
1980er Jahren beobachtbare Erosion herkdmm-
licher wohlfahrtsstaatlicher Arrangements in
der offentlichen Meinung, die gerade von den
schwedischen Arbeitgebern massiv betrieben
wurde (Blyth 2001). lhnen gelang es, die 6ffent-
liche Meinung zu ihren Gunsten zu wenden
(Pontusson/Swenson 1996: 230). Die Forderun-
gen der Arbeitgeber beinhalteten nicht nur
eine Dezentralisierung (auf Branchenebene)
und eine grof3ere Flexibilitat der Unternehmen,
sondern bestanden auch aus einem Paket
makrodkonomischer Ziele: Reduzierung offent-
licher Ausgaben, eine restriktive Geldpolitik
sowie der Ubergang zu einer Hartwihrungspo-
litik (ebd.: 231). Damit hatten die schwedischen
Arbeitgeber, auch im europdischen Kontext,

Erosion der
herkommlichen
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in den 1980eru
1990er Jahren
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ein politisches Konzept zur Verdnderung des
,alten Systems der Arbeitsbeziehungen in
Schweden durchgesetzt (Thelen 2000: 140).

Wichtig waren die europapolitischen Ver-
anderungen: Schweden fiihrte zwar nicht den
Euro ein, unterzeichnete aber den Vertrag von
Maastricht und damit die Bedingung der Imple-
mentierung einer autonomen Zentralbank
(Backstrom 2000). Aber gerade im schwedi-
schen Modell bedeutete eine unabhdngige
Zentralbank eine erhebliche Veranderung des
politischen Systems (ebd.: 2), weil jetzt ein
neuer Akteur in die politische Arena trat, der
dem alten sozialdemokratischen Modell fremd
war.

Mitte der 1990er Jahre verdffentliche die
sogenannte Edin-Gruppe einen Bericht, worin
man sich dafiiraussprach, dass das Wachstum
der Lohne in Schweden dem in den anderen
europdischen Landern entsprechen sollte (Nils-
son 1999: 179). Dieser Bericht l6ste bei den Ge-
werkschaften kontroverse Debatten aus, in de-
nen sich abernach und nach unter den Gewerk-
schaftsakteuren das Bewusstsein durchsetzte,
dass ,,zur Bekampfung der Arbeitslosigkeit
auch geringere Lohnzuwachse notwendig und
akzeptabelseien“(ebd.: 180). In der Folge wur-
de die Edin-Norm von den Gewerkschaften ak-
zeptiert, die damit bewusst einen lohnpoliti-
schen Zusammenhang zu den europdischen
Nachbarldandern, insbesondere zu Deutschland
als dem 6konomisch bedeutendsten, herstell-
ten. So wurde die Basis fiir neue Vereinbarun-
gen zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaf-
ten geschaffen. Es war aber der Staat (auf
Druck einer konservativen Regierung), der die

Tarifvertragsparteien zu grundlegenden Veran-
derungen desVerhandlungssystems aufforder-
te. Deren Inhalt sollte der Edin-Norm entspre-
chen und eine Kombination von niedriger Ar-
beitslosigkeit und stabilen Preisen umfassen
(Elvander 1998: 15). Das Ergebnis war das In-
dustrieabkommen von 1997, das ein neues Mo-
dell derArbeitsbeziehungen darstellte. Die Ak-
zeptanz des Industrieabkommens war nicht
selbstverstdndlich, insbesondere die Zustim-
mung der Arbeitgeberseite. Aber nach der Ta-
rifrunde von 1995 dnderten insbesondere die
grofRen Unternehmen wie ABB, Ericsson und
Volvo ihre Strategie und stimmten dem Abkom-
men zu. Ein wesentlicher Grund hierfiir bestand
darin, dass sich auf Gewerkschaftsseite die Ar-
beiter- und Angestelltengewerkschaften (IF
Metall, SIF und CF) auf eine einheitliche tarif-
politische Front einigten (Elvander 2003: 153).

Das Industrieabkommen von 1997 besteht
aus einem umfangreichen Regelwerk zur
Schlichtung von Tarifkonflikten sowie flankie-
renden wirtschaftspolitischen Einrichtungen,
die den Lohnfindungsprozess in Einklang mit
der Leistungsfahigkeit der schwedischen und
europaischen Wirtschaft (Benchmarking) brin-
gen sollen (Elvander 2002). Komplettiert wer-
den diese neuen Regeln durch ein staatliches
Schlichtungsbiiro (Medlingsinstitutet), das
dariiber hinaus weitere Aufgaben im Prozess
der Lohnfindung iibernahm. Eine wichtige Za-
sur stellt die Ubernahme des geldpolitischen
Zielsvon 2 Prozent dar, das dem Stabilitatsziel
der EZB entspricht. Die Euro-Norm soll die
Wettbewerbsfdhigkeit der exportorientierten
Industrie fordern, vor allem sollen die schwedi-
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schen Lohne nicht schneller steigen als die der
europdischen Konkurrenzlander, insbesonde-
re Deutschlands (Weinert 2001). Die Euro-Norm
bestimmt de factodie Lohnpolitik seit Mitte der
199o0er Jahre, die Lohnfiihrer sind die export-
orientierten Sektoren.

Das schwedische Modell hat sich in wesent-
lichen Merkmalen verdandert, die vor allem auf
die Internationalisierungsprozesse reagierten
und zu einem Einflussverlust der Gewerkschaf-
ten fiihrten. Der dramatische Wandelin Schwe-
den ist ohne die europdische Wahrungsunion
nicht denkbar - eine Vorgabe, dieinsbesonde-
re die Arbeitgeber zum Handeln nutzten (Kettu-
nen 1999: 129). Zwar hat der Einfluss der
schwedischen Gewerkschaften abgenommen,
dieserverbleibt aber mit einem Organisations-
grad von etwa 8o Prozent und einer nahezu
vollstdandigen Prdsenz in allen Betrieben auf
einem im internationalen Vergleich auf3eror-
dentlich hohen Niveau. Die Tarifauseinander-
setzungen finden zwar auf sektoraler Ebene
statt, deren Ergebnisse strukturieren aber die
Verhandlungen auf betrieblicher Ebene vor.
Daher haben die schwedischen Gewerkschaf-
ten zwar ihre Hegemonie verloren, nicht aber
ihre strategische Handlungsfahigkeit.

Betrachtet man sich die Dynamik des Wan-
dels in Schweden, dann sind die Arbeitgeber
die zentralen Akteure des Wandels. Der Staat
verhielt sich zundchst konservativ, um relativ
spat, im Jahre 1990, zu intervenieren. Wesent-
liches Element des Wandels ist eine erfolgrei-
che Politik neuer Ideen, die starker marktfor-
migen Losungen den Weg bahnten. Das Jahr
1991 giltin der Literatur als der Wendepunktin

den schwedischen Arbeitsbeziehungen (Ben-
ner 2003: 140). Die Gewerkschaften leisteten
lange heftigen Widerstand, konnten diesen
Wandel aber nicht aufhalten.

Die ideologischen Auseinandersetzungen
zwischen den Gewerkschaften und den Arbeit-
geberverbanden in Schweden in den 1980er
Jahren dhneln in verschiedenen Aspekten der
Entwicklung in den 1990er Jahren in Deutsch-
land. In den 1990er Jahren verscharften die Ar-
beitgeberverbdande die ideologische Auseinan-
dersetzung mit den Gewerkschaften, der Fl&-
chentarifvertrag wurde als ein liberholtes In-
strument aus langst vergangener Zeit ange-
prangert. Gegeniiber der ,Initiative neue sozi-
ale Marktwirtschaft“, der Bertelsmann Stiftung
und anderen arbeitgebernahen Einrichtungen
gerieten die Gewerkschaften mitihren Positio-
nen in die Defensive. Auch in Deutschland
nimmt die europdische Integration mitihrer Li-
beralisierungsdoktrin einen prominenten Stel-
lenwert ein, durch den die Gewerkschaften zu-
satzlich unter Druck gerieten. Den ,,Kampf um
die Kopfe* hatten die schwedischen Gewerk-
schaften Anfang der 1990er Jahre verloren; in
Deutschland ldsst sich dieser Kampfzwischen
1990 und 2000 beobachten.

Wenn wir uns Gemeinsamkeiten und Unter-
schiede der Verdnderungsdynamik in beiden
Landern betrachten, so féllt Folgendes auf:

B die Veranderungen sind in erster Linie Re-
aktionen aufdie zunehmende Internationa-
lisierung der Volkswirtschaften und die eu-
ropdische Integration, die mit dem Zusam-
menbruch des Bretton-Woods-Systems 1973

In Schweden sind die

Arbeitgeber die
zentralen Akteu
Verdnderung

re der
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ihren Ausgang nahmen, sich in den 1980er
Jahren verscharften und in den 1990er Jah-
ren einen Regimewechsel brachten (Schwe-
den) odervorbereiteten (Deutschland);

B die politische Bedeutung der Gewerkschaf-
tenim politischen System schrumpfte;

B seit den 1980er Jahren erodierte nicht nur
das jeweilige Modell der Arbeitsbeziehun-
gen, auch die zugrunde liegenden Wertbe-
griindungen der Arbeitsbeziehungen ver-
flichtigten sich zugunsten marktformiger
Losungsmuster; begleitet wurden diese Ent-
wicklungen von einer elitengesteuerten
Ideenpolitik (,,Kampfum die Képfe®);

B in den 1990er Jahren war es eine neue Ge-
nerationvon Unternehmensfiihrern und Ar-
beitgebervertretern sowie staatlicher Funk-
tiondre, die den Wandel in den Arbeitsbe-
ziehungen betrieben;

B inderFolge ging die fiir das alte Modell ty-
pische ,,Pro-Sozialstaats-Koalition“ (Pier-
son 2001: 440) verloren.

Zusammenfassend kann festgehalten werden,
dass zentrale Merkmale des schwedischen
bzw. deutschen Modells der Arbeitsbeziehun-
gen erhalten blieben (Lindbom 2001). Das be-
trifft etwa die starke Stellung der Gewerkschaf-
ten in beiden Landern mit der Tarifpolitik im
Zentrum. Der Bedeutungsverlust der Gewerk-
schaften ergibt sich primdr aus dem Verlust ih-
rer hegemonialen Position im politischen Sys-
tem und der Fahigkeit, durch eine hohe Organi-
sationsmacht hohe Nominallohnerhéhungen
durchzusetzen. Sie verlieren aber nicht ihre
strategische Handlungsfahigkeit.

Aktuelle Entwicklungen in Schweden

Nach einer krisenhaften Entwicklung in den
1990er Jahren erholte sich das schwedische
System nach derEinigung auf das Industrieab-
kommen 1997. Die aktuellen Entwicklungen
sindvon weiteren, erheblichen Veranderungen
geprdgt, dabei gehen die Positionen dariiber
auseinander, ob es sich um eine Weiterent-
wicklung des ,neuen‘ schwedischen Modells
handelt, das mitdem Industrieabkommen eine
neue Ausrichtung erhielt, oder ob ein neues
System (regime change) eingefiihrt wurde. Im
Mittelpunkt der politischen Diskussion steht
die Wahlniederlage der Sozialdemokraten im
Jahre 2007. Die sozialdemokratische Regierung
unter Goran Persson wird in den Analysen als
inhaltlich ,,ausgebrannt*“ dargestellt und be-
wertet, was zu einem dramatischen Vertrauens-
verlust gefiihrt habe (Hdllhag 2007). Die neue
konservative Partei unter Fredrik Reinfeldt
habe demgegeniiber eine Alternative darge-
stellt, die auch alte Wahler der Sozialdemokra-
ten liberzeugte. Politisch sei die konservative
Parteiin die Mitte geriickt und habe die vorhan-
denen Angste vor einer Abkehr vom schwedi-
schen Modell gedampft. Die schwedischen
Konservativen béten heute eine neue Version
des alten schwedischen Modells an, aber kei-
nen Regimewechsel (ebd.). Dem widerspricht
Lena Westlund vom schwedischen Gewerk-
schaftsdachverband LO vehement. Man miisse
beider konservativen Regierung zwischen Rhe-
torik und Fakten unterscheiden. So stehe nur
die quantitative Beschaftigungsentwicklungim
Mittelpunkt, nicht aber die ,,Qualitdt der Ar-
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beit“. Des Weiteren seien erhebliche Einschnit-
te im sozialen Sicherungsnetz vorgenommen
worden, und durch die drastische Erhhung der
Arbeitslosenversicherung, die iliber die Ge-
werkschaften abgewickelt wurde, sei es so-
wohlzu einem Einbruch bei den Gewerkschafts-
mitgliederzahlen als auch zu einer Schwa-
chung der Arbeitsbeziehungen insgesamt ge-
kommen. Westlund kommt zu dem Ergebnis,
dass die neue Regierung de facto einen Re-
gimewechsel eingeleitet habe (ebd.). In jedem
Fallist die Rolle der Gewerkschaften im politi-
schen System Schwedens weiter geschwadcht
worden. Hinzu tritt ein teilweiser dramatischer
Mitgliederverlust bei den grof3en Gewerkschaf-
ten. Auffdllig ist der heftige Riickgang der Mit-
gliederzahlen beim Gewerkschaftsbund LO
(Landsorganisationen i Sverige), der vor allem
Arbeiter (blue collar workers) organisiert. In-
nerhalbvon fiinfJahren verlor die LO 12 Prozent

ihrer Mitglieder (vgl. Tabelle 1). Bei der zustan-
digen Dachorganisation der Angestelltenge-
werkschaft TCO (Tjansteméannens Centralorga-
nisation) sieht der Verlust mit fast 8 Prozent
nur geringfiigig besser aus, wahrend die Ver-
luste bei der Dachorganisation fiir Akademiker
SACO (Sveriges Akademikers Centralorganisa-
tion) mit fast 6 Prozent noch glimpflich ausfal-
len. Die Gesamtverluste sind ein Indikator
dafiir, dass die Bedeutung der Gewerkschaften
abnimmt. Das heif3t aber nicht notwendigerwei-
se, dass die Gewerkschaften insgesamt
schrumpfen. Das zeigt sich insbesondere am
Mitgliederwachstum der ,,anderen*bzw. ,,neu-
en“ Gewerkschaften, das mit iiber 25 Prozent
auflergewohnlich hoch ausfallt. Hinter dem Be-
griff ,andere” verbergen sich kleinere Berufs-
gewerkschaften, die sich in den anderen Ge-
werkschaften nicht hinreichend reprasentiert

fihlten. Eine Entwicklung, die wir in Teilberei-

» Tabelle 1:

Mitgliederentwicklung in Schwedens Gewerkschaften 2003-2008
Gewerkschaft 2003 2008 Verdnderung
LO 1.638.600 1.442.300 -12,0 %
TCO 1.276.000 1.175.300 -7,9 %
SACO 556.000 588.000 -5,8%
Andere 89.000 112.500 +26,4 %

Quelle: Eiro 2009.

Neue konservative

Regierung in
Schweden setzt
Gewerkschaften
unter Druck
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chen, insbesondere in bestimmten Dienstleis-
tungsberufen, auch in Deutschland feststellen
kénnen (Piloten, Arzte, Zugfiihrer). In Schwe-
den sind diese neuen Gewerkschaften im Ver-
gleich zur nach wie vor dominierenden LO mit
tiber 1,4 Millionen Mitgliedern vergleichswei-
sekleinund konnen den Gesamtverlust bei den
Mitgliederzahlen nur geringfiigig abfedern.
Diese organisatorischen Probleme werden
von politischen Befiirchtungen {iberlagert,
dass die konservative Regierung doch einen
Regimewandel einleiten wird, bei dem den Ge-
werkschaften nur mehr eine geringe Bedeu-
tung zukommen soll. Das scheint auch eine
neue Aggressivitat zu bestdtigen, die von Tei-
len des Arbeitgeberlagers ausgeht. So hat der
Vorsitzende des schwedischen Dienstleis-
tungsarbeitgeberverbandes Almega zur Atta-
cke geblasen. Ausgangspunkt ist die Anpas-
sung des schwedischen Arbeitsrechts nach dem
Urteil des Europdischen Gerichtshofs (EuGH) im
sogenannten ,Laval-Fall“ aus dem Jahre 2007.
Lavalist ein Bauunternehmen nach lettischem
Recht, das eine Schule in Schweden bauen soll-
te. Die zustandige schwedische Bauarbeiterge-
werkschaft ergriff ArbeitskampfmafRnahmen,
um das Unternehmen zur Anerkennung des
schwedischen Bautarifvertrags zu bewegen.
Nach dem Urteil des EuGH (C-341/059) ist ein
Streik, um den Abschluss eines Anschlusstarif-
vertrages zu erzwingen, rechtswidrig. Seitdem
schwelt der Konflikt um die Neuausrichtung des
Arbeitsrechts in Schweden, der 2009 heftig
ausgebrochen war. Hinzu kommt, dass 2010
fast9o Prozent samtlicher Tarifvereinbarungen
neu verhandelt werden. Der Vorsitzende von

Almega, Jonas Milton, skizzierte im September
2009, wie er sich eine Reform des schwedi-
schen Arbeitsmarktmodells vorstellt. Er kriti-
sierte in einem Artikel fiir ,,Svenska Dagbla-
det“ (,Modernisera kollektivavtalen*) die be-
stehenden Tarifvertrdage als hoffnungslos un-
modern (,hoppldst omoderna®). Die Zeiten fiir
Einheitslosungen seien vorbei, notwendig sei
eine weitgehende Dezentralisierung. In diese
Kritik wird explizit auch das Industrieabkom-
men von 1997 einbezogen, das ja seinerzeit
eine neue Grundlage fiir die Arbeitsbeziehun-
gen zu legen schien. Demgegeniiber kommen
die Gewerkschaften zu einer positiven Ein-
schatzung der Wirkungen des Industrieabkom-
mens (Facken 2008). Es ist zwar nicht zu erwar-
ten, dass das Industrieabkommen ,gekippt’
wird, die Auseinandersetzungen belegen aber,
dass derDruck auf die Gewerkschaften von Ar-
beitgeberseite zunehmen diirfte.

Diese Kritik von Arbeitgebern verwundert
insofern, weil in den letzten zehn Jahren die
schwedische Wirtschaft und die anderen nordi-
schen Okonomien mit einer auergewdshnli-
chen Robustheit der zentralen Leistungspara-
meterin der Lohn- und der Arbeitsmarktpolitik
(sowiein der Weiterbildungspolitik) aufwarten
konnten. Obwohl fast alle nordischen Lander
mittlerweile konservative Regierungen haben
(bis auf Norwegen, wo die rot-griine Koalition
2009 knapp bestatigt wurde), scheint sich doch
zu bewahrheiten, dass ein pfadabhadngiger
Wandel der nordischen Wohlfahrtsstaaten zu
beobachtenist (vgl. hierzu die Beitrage im WSI-
Schwerpunktheft 1/2009, vor allem: Jochem
2009; Lundberg 2009; Dolvik 2009).
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6. Das schwedische und das deutsche Modell der
beruflichen Weiterbildung im Vergleich

Das Herzstiick des schwedischen Modells lag
und liegt in der Strukturierung der Arbeitsbe-
ziehungen. Daneben haben aber die Bildung
und insbesondere die Erwachsenenbildung
ebenfalls erheblich zur Festigung des Modells
beigetragen. Die Besonderheit bei der Weiter-
bildungin Schweden bestehtim Wesentlichen
darin, dass alle drei strategischen Akteure
(Staat, Gewerkschaften und Arbeitgeberver-
bédnde) gleichgerichtete Interessen verfolgen.
Nach 1945 erlebten alle skandinavischen Lan-
derin unterschiedlichen Ausprdgungen so et-
was wie ein ,Wirtschaftswunder‘. Damit gekop-
pelt war die Notwendigkeit, das Bildungsni-
veau auf den Arbeitsmadrkten anzuheben. Da
die skandinavischen Lander geringe Bevdlke-
rungszahlen aufweisen (Schweden ist heute
mit knapp 9 Millionen Einwohnern das grofite
nordische Land) und es fast keine Arbeitsmig-
ration gab, fiihrte der Strukturwandel nach
1945 zu einer engen Kooperation in der berufli-
chen Ausbildung wie in der beruflichen Weiter-
bildung sowie zu einer Mobilisierung der Frau-
en fiir den Arbeitsmarkt. Die Folge war eine
Ausweitung von Anspruchsrechten in der Wei-
terbildung, die bis heute weit {iber das deut-
sche Niveau hinausreichen. Dabei steht das
Weiterbildungssystem im Wesentlichen auf
zwei Grundpfeilern, einem breit ausgebauten
offentlichen Sektor in der Berufshildung und
parallel dazu der Ubertragung von hoheitlichen
Rechten in diesem Politikfeld auf die Sozial-
partner. Hierzu gehdrten immer auch unter-
schiedliche tarifpolitische Initiativen. In allen
nordischen Modellen spielt eine hohe Teilnah-
me der erwerbstdtigen Bevilkerung sowie der

Arbeitslosen an MaBnahmen der beruflichen
Weiterbildung eine entscheidende Rolle.

Ein zentraler Unterschied zu Deutschland,
wenn nicht der wichtigste iiberhaupt, sind die
historischen Wurzeln, die zu dem hohen Stel-
lenwert fiihrten, den Weiterbildungin den nor-
dischen Landern hat. Es ist notwendig, auf die-
se historischen Wurzeln und die daraus er-
wachsenen Rechtsstrukturen kurz einzugehen,
weil die tariflichen Regelungen auf diesen
Strukturen aufbauen.

In den skandinavischen Landern gibt es
Schul- oder Bildungsgesetze, die die Bereiche
derVorschule, der Grundschule, der weiterfiih-
renden Schulen, der Gymnasien, der Hochschu-
len, der Berufsschulen bzw. der berufsvorbe-
reitenden Schulen sowie der beruflichen Wei-
terbildung von Erwachsenen in einem Gesetz
zusammenfassend regeln. In Schweden sind
diese Bereiche im Schulgesetz (skollag), in
Norwegen im Ausbildungsgesetz (oppleerings-
lova) geregelt. In Deutschland dagegen sind
diese Bildungs- und Ausbildungsbereiche ge-
trennt; aufgrund der Kulturhoheit der Lander
gibt es teilweise sehr unterschiedliche Rege-
lungen in den Schulsystemen, iiber die regel-
mafBig ein ,Kulturkampf’ ausgetragen wird.
Daneben existieren Zustandigkeiten des Bun-
des, etwa beim Bundesausbildungsforderungs-
gesetz oder beim Berufsbildungsgesetz. Sol-
cherechtlichen Separierungen sind den skan-
dinavischen Landern fremd. Diese sind hin-
sichtlich der rechtlichen Struktur von einem
ganzheitlichen Ansatz (holistisch) geprégt.

Das soll am Beispiel Schwedens und Nor-
wegens illustriert werden.

Im schwedischen
Modell hatte beruf-
liche Weiterbildung
immer einen hohen
Stellenwert — in
Deutschland nicht

Unterschiedliche
historische und
rechtliche Wurzeln der
Bildungstradition

33



BerurLicHE WEITERBILDUNG IN EUROPA

» Abbildung 4:

Das schwedische Bildungssystem Universititen und &, el odred e

Universitatskollegs

4. Gymnasium (hdhere Sekundarschule)

3. Betreuungseinrichtungen fiir Schulkinder Berufliche Weiterbildung
Offene Freizeit- omnasi ' Volkshochschule
betreuungszentren ymnasium

(hdhere Sekundarschule)
Familientageheim ' Me:ns.chenmllt Berufliche Weiterbildung
geistiger Behinderung/
Lernschwiche (nach Sekundarstufe Il)
Freizeit- ‘ ' Berufliche Weiterbildung
betreuungszentren ' (nichtstaatlich)
Pflichtschule ’
' ' Sonderschule ’ ' '
Schule ’ Erwachsenenausbildung
fiir Samen (Sekundarstufe II)
SchulefiirKinder mit
' geistiger Behinderung bzw. Lernen fiir Menschen mit geistiger
Lernschwéche ’ Behinderung/Lernschwichen
Vorschulklasse
Berufliche Erstausbildung
' (9. Schuljahr)
Vorschulklasse Prichtschul Schwedisch
Familientageheim ' 2. Pilichtschulen fiir Immigranten (sfi)

Offene Vorschule

5. Erwachsenenausbildung
1. Vorschule

1. Vorschule 4. Gymnasium (h6here Sekundarschule)
e Vorschulklasse e Gymnasium (h6here Sekundarschule)
e Familientageheim * Menschen mit geistiger Behinderung/Lernschwéche

* Offene Vorschule 5. Erwachsenenausbildung

2. Pflichtschulen e Erwachsenenausbildung (Sekundarstufe I1)
o Pflichtschule o Berufliche Weiterbildung (nach Sekundarstufe 1)
e Sonderschule e Lernen fiir Menschen mit geistiger Behinderung/
e Schule fiir Samen* Lernschwdchen
e Schule fiir Kinder mit geistiger Behinderung e Berufliche Weiterbildung (nichtstaatlich)
bzw. Lernschwache e Berufliche Erstausbildung (9. Schuljahr)
e Vorschulklasse e Schwedisch fiir Immigranten (sfi)
3. Betreuungseinrichtungen fiir Schulkinder 6. Universitdten und Hochschulen
e Offene Freizeitbetreuungszentren e Universitdten und Universitdtskollegs
e Familientageheim e Berufliche Weiterbildung
e Freizeitbetreuungszentren e Volkshochschule

*Volksstamm in Nordskandinavien

www.skolverket.se
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Wir wollen an dieser Stelle nicht naher auf
dasBildungssystem eingehen, sondern nur auf
die bildliche Selbstdarstellung des ,offiziellen
Schweden‘. Schweden versteht sein Bildungs-
system als ,Dorf*, als ,Bildungsdorf‘. Der An-
spruchist, dass es aufjeder Stufe der Entwick-
lung eines schwedischen Biirgers, von der Vor-
schule {iber die Pflichtschulgange bis zu den
weiterfiihrenden Schulen, in dem Bildungsdorf
jeweils ein ,Haus‘ gibt, in dem Angebote ge-
macht werden, die die individuellen Bildungs-
und Weiterbildungsanspriiche befriedigen sol-
len und konnen. Eine vergleichbare Darstel-
lung des deutschen Bildungssystems etwa
durch das Bildungsministerium oder die Kultur-
ministerien der Lander als ,Dorf* ware hinge-
gen ziemlich abwegig und wird, verfolgt man
die Diskurse in der Weiterbildungsforschung,
eher als skandinavische Sondervariante dar-
gestellt. Dies liberrascht insofern, als im Zuge
der Globalisierungsdebatte der Begriff des
»global village* auch in die deutschen Debat-
ten Einzug gehalten hat. Auf der anderen Seite
missen Vertreter des deutschen Bildungssys-
tems solche Darstellungen verwerfen, da es
keinen gemeinsamen konzeptionellen Ansatz
gibt, um die unterschiedlichen Bildungs- und
Weiterbildungssysteme ganzheitlich zu be-
trachten. In Deutschland lduft die Finanzierung
tiber verschiedene Bundes- und Landesgeset-
ze, was zu Uberlappungen und Liicken fiihrt
(GEW/IGMetall/Ver.di 2008: 12). Das Ergebnis
ist eine uniibersichtliche Situation mit iiber
20.000 Weiterbildungsanbietern und einer Pri-
vatisierung von Weiterbildung. Vor dem Hinter-
grund dieses Zerfaserns von Zustandigkeiten

und Bildungsprogrammen kann die schwedi-
sche Selbstdarstellung als,Bildungsdorf‘ gera-
deauch fiir die gewerkschaftspolitische Debat-
te hilfreich sein.

Des Weiteren fallt bei der Betrachtung des
schwedischen Bildungssystems auf, dass der
Begriff ,berufliche Weiterbildung“ (wie auch in
den anderen skandinavischen Landern) gar
nicht benutzt wird, sondern nurvon ,,Erwachse-
nenbildung® die Rede ist. Ein grundsatzlicher
Bestandteil des Berufsbildungssystemsist des-
sen Offenheit. So ist es nicht ungewdhnlich,
dass ein berufstdtiger Erwachsener, wenn er
denWunsch dazu hat, einen Bildungsabschluss
nachholen kann, deriiblicherweise von Jugend-
lichen bis 19 Jahren absolviert wird. Hierzu
muss er die Erlaubnis des Arbeitgebers einho-
len; sein Arbeitsplatz im Betrieb ist fiir diesen
Zeitraum gesichert. Die Finanzierung lauft tiber
eine Art,BafoG fiir Erwachsene, also ein Darle-
hen, das nach dem Wiedereintrittin den Betrieb
zuriickgezahlt werden muss. Eine vergleichba-
re Offenheit dahingehend, im Erwachsenenal-
terallgemeine Bildungsabschliisse nachholen
zukonnen, istdem deutschen Bildungssystem
fremd. Das deutsche Bildungssystem ist dem-
gegeniiber durch eine ausgepragte Rigiditat
gekennzeichnet: Abschliisse, die nicht im Ju-
gendalter erfolgreich abgeschlossen werden,
konnen im Erwachsenenalter kaum mehrnach-
geholt werden (die einzige Ausnahme bildet
der zweite Bildungsweg). Im deutschen Bil-
dungssystems ist liber lange Zeitraume das
(falsche) Sprichwort institutionalisiert worden:
»Was Hanschen nicht lernt, lernt Hans nimmer-
mehr.“ Solche festgefiigten Anschauungen auf-

Schweden:

Das Bildungssystem
als ,Dorf* -

in Deutschland
undenkbar

In Skandinavien
gibtes nichtden
engen Begriff
»berufliche Weiter-
bildung*®, nur
»Erwachsenen-
bildung“im
umfassenden

Sinne
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Ergebnis: Hohe Teil-
nahmequoten in

Skandinavien, niedri-

gein Deutschland

Die Ursachen der
unterschiedlichen
Bildungsstrukturen
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zubrechen gelingt selten innerhalb kurzer Zeit-
rdume, sondern gleicht einem ,Bohren dicker
Bretter".

In Schweden und den anderen skandinavi-
schen Landern fiihrte die Offenheit der Bil-
dungssysteme dazu, dass dort mitdie hochsten
Teilnahmequoten in der Erwachsenenbildung
in Europa verzeichnet werden. In Schweden
nehmen etwa 28 Prozent der erwerbstatigen
Bevolkerung und der Arbeitslosen regelmafig
an irgendeiner Manahme der Erwachsenen-
bildungteil (s. Abb. 2,S. 13). Neben Schweden
gehoren Danemark und Finnland zu den Lan-
dern, die mit am besten abschneiden (Norwe-
gen bleibt als Nichtmitglied der EU unberiick-
sichtigt), wahrend Deutschland einen Mittel-
rang einnimmt.

Was sind die Ursachen fiir diese unter-
schiedlichen Bildungsstrukturen und das
zugrunde liegende Bildungsverstandnis? Als
Griinde werden in der Literatur unterschiedli-
che Interpretationen angefiihrt. Einerseits
gibtestief greifende religiose Traditionen, die
friihzeitig auf eine Alphabetisierung drédng-
ten. So gibt es beispielsweise in Norwegen
keine Schulpflicht, sondern nur eine Unter-
richtspflicht. Diese Regelung hat mit dem heu-
te noch starken Einfluss freireligioser Grup-
pen zu tun, die darauf drdngten, Hausunter-
richtin den diinn besiedelten Gebieten Nord-
norwegens zuzulassen. Dieseristin den weni-
ger dicht besiedelten Gebieten auch heute
noch iiblich. Der Hausunterricht muss nur ei-
nen sehr allgemein gehaltenen Rahmenplan
fiir die einzelnen Klassenstufen einhalten.
Diese freikirchlichen Einfliisse spielen auch

inder schwedischen Entwicklung eine wichti-
ge Rolle.

Dieser kirchlich-religiose Einfluss ist im
Zuge der Modernisierung der skandinavischen
Gesellschaften nach dem Zweiten Weltkrieg je-
doch zugunsten des Einflusses der Gewerk-
schaften und Arbeitgeberverbdnde zuriickge-
drdangt worden. Die Forderungen der Gewerk-
schaften bezogen sich vor allem auf die Durch-
setzung einer egalitaren Struktur, eines allge-
meinen und gleichen Zugangs zu allen Bil-
dungseinrichtungen, ohne klassen- oder
schichtspezifische Spaltungen. Hier ist die
enge Zusammenarbeit zwischen den sozialde-
mokratischen Parteien und den Gewerkschaf-
ten pragend gewesen, die in Schweden auf ei-
ner {iber 120-jdhrigen Tradition fuBt. Entschei-
dend war aber die Entwicklung nach dem Zwei-
ten Weltkrieg (Lash/Urry 1987; Jochem 1998).
Die Beziehungen zwischen Arbeitgebern und
Gewerkschaften hatten eine zentrale Bedeu-
tung fiir die Okonomie sowie fiir das demokrati-
sche Selbstverstandnis als ,,schwedisches Mo-
dell“(Oberg/Svensson 2002: 452).

Wenn wir uns beispielsweise Norwegen zu-
wenden, ist die enge Verzahnung von staatli-
cher, Partei- und Gewerkschaftspolitik noch of-
fensichtlicher. In Stadten wie Bergen oder
Tromsg gibt es jeweils ein Folketshuset (Volks-
haus). In Bergen, wo die Erhebungen durchge-
fiihrt wurden, hat die (regierende) sozialdemo-
kratische Arbeiterpartiet (Ap) dort ihre Biiros
im Parterre, die gewerkschaftliche Dachorga-
nisation LO hat ihre Biiros im ersten und zwei-
ten Stockwerk, dariiber befinden sich die Rau-
me der Einzelgewerkschaften, im dritten Stock-
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werk schliefen sich die der Arbeids- og vel-
ferdsforvaltningen (NAV), des norwegischen
Amts fiir ,,Arbeits- und Wohlfahrtsverwaltung®,
an. Diese offentliche Einrichtung ist seit 2006
fur alle arbeitsmarkt- und sozialpolitischen
Bereiche zustandig. Die NAV umfasst Einrich-
tungen wie die Arbeitsbehorde, die Renten-
versicherung, die staatliche Krankenversiche-
rung sowie sonstige soziale Dienstleistungs-
institutionen, fiir die in Deutschland die Lan-
der oder Kommunen zustandig sind. Norwe-
gens zweitgrofRte Einzelhandelskette ist der
genossenschaftliche Co-op-Konzern, bei dem
Gewerkschafts- und Genossenschaftsmitglie-
der, wie friiher beim gewerkschaftseigenen
Genossenschaftsbetrieb Konsumin Deutsch-
land, giinstiger einkaufen konnen. Personelle
Verflechtungen sind nicht uniiblich.® In
Deutschland kennen wir eine solche enge Ver-
zahnung von Staat, politischer Partei, Ge-
werkschaftsorganisation und Genossenschaf-
ten bestenfalls aus den ersten Nachkriegsjah-
ren (Weinert 1994). In Danemark gehen die
zentralen Weiterbildungseinrichtungen fiir
den Arbeitsmarkt auf das gewerkschaftliche

Konzept der Abendschulen zuriick, das von der
Gewerkschaft der Un- und Angelernten Spe-
cialarbejderforbundet in Danmark (SiD) in den
1940erJahren fiir die Gewerkschaftsmitglieder
entwickelt wurde. Diese Gewerkschaftsschu-
len wurden in den 1960er Jahren gewisser-
mafien,verstaatlicht‘ und sind heute die wich-
tigsten staatlichen Weiterbildungsinstitutio-
nen. Dies alles sind grundlegende strukturel-
le Unterschiede, die bei einer Betrachtung
von beruflicher Weiterbildung in Rechnung
gestelltwerden miissen. Die Anspruchsrechte
der Arbeitnehmer in der beruflichen Weiter-
bildung sind gesetzlich verankert. Die ent-
sprechenden Bildungsgesetze basierenim ho-
hen Mafle auf gewerkschaftlichem Aktivis-
mus. Auf diesen gesetzlichen Regelungen
bauen tarifvertragliche Regelungen zwischen
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbdanden
auf. Im Wesentlichen agierten die Gewerk-
schaften aber mitihrer Forderungspolitik wie
ein,politischerVerband®, was aufgrund ihrer
ideologischen Ndhe zur sozialdemokratischen
Partei und Regierung ein zentraler Baustein
des politischen Systems ist.

1 Beispielsweise war der 2007 gewédhlte Vorsitzende der grofiten Metallgewerkschaft in Norwegen Fellesforbun-
det, Arve Bakke, zundchst Arbeitnehmervertreter und spdter Gewerkschaftssekretar, trat Mitte der 1990er Jah-
re in die sozialdemokratische Regierung als Staatssekretdr ein, um dann wieder in die Gewerkschaft zu wech-
seln. In Deutschland sind nur ,EinbahnstraBBen-Karrieren‘ moglich, d. h. Gewerkschaftsfiihrer konnen Minister
in einem Bundes- oder Landeskabinett werden, eine Riickkehr in die Gewerkschaftsfiihrung ist nicht iblich.

Gewerkschaftliche

Bildungseinrichtungen

als Vorbild fiir

Spdtere staatliche

Institutionen
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7. Schweden

7.1 Berufliche Weiterbildung in Schweden

Um die Bildungspolitik, auch hinsichtlich der
Berufsbildung, wurde in Schweden in den letz-
ten Jahren eine heftige Debatte gefiihrt. Trotz
der aus deutscher Sicht hervorragenden
Struktur und positiven Leistungsbilanz hat
sich die Bildungspolitik zu einem der Haupt-
konfliktthemen zwischen den linken Parteien
und der konservativen Allianz-Regierung ent-
wickelt. Die Schulpolitik gilt heute als eines
derwichtigsten politischen Themen; sie liefer-
te einen der Griinde dafiir, dass die sozialde-
mokratische Partei 2007 abgewadhlt wurde
(Krumrey 2007). Was war passiert? Die Kritik
bezieht sich auf eine iiberzogene Akademisie-
rung der staatlichen Berufshildung, den feh-
lenden Praxisbezug und die zu langen Ausbil-
dungszeiten. Diese Defizite fiihrten nicht nur
zu einer Diskrepanz zwischen schulischerund
beruflicher Bildung, sondern vor allem zu ei-
ner problematischen Erhohung der Abbrecher-
quoten (,Drop-outs) und infolgedessen zu ei-
ner Zunahme der Jugendarbeitslosigkeit
(ebd.: 3). Hinzu traten massive Probleme in
der schulischen Ausbildung auf dem Niveau
der Sekundarstufe Il. Die Schulreform von
1999 fiihrte zu einer Verlangerung der Bil-
dungsgdnge, was eine Verdreifachung der Ab-
brecherquoten zur Folge hatte (Murray/Sun-
din 2008: 134). Danach kam es zu einem er-
heblichen Anstieg derJugendarbeitslosigkeit
in Schweden. Vor dem Hintergrund der ge-
nannten positiven Rahmendaten sticht deshalb
die enorme Jugendarbeitslosigkeitsquote
Schwedens ins Auge, die zu den hochsten in

Europa gehort, wahrend die Niederlande, Da-
nemark, Osterreich und Deutschland am bes-
ten abschneiden (vgl. Abb. 5). Im Verhdltnis
zur Gesamtarbeitslosigkeitsquote in Schwe-
den ist die Jugendarbeitslosigkeit mehr als
doppelt so hoch. Diese gravierenden Proble-
me haben im hohen Mafie damit zu tun, dass
auch die berufliche Ausbildung auf den Er-
werb eines Universitdtsabschlusses abzielt,
wahrend die Qualifizierung fiir einen Beruf
stiefmitterlich behandelt wurde (und wird).

Fastalle Abganger der Pflichtschulen wech-
seln auf die Sekundarstufe Il, die sowohl fiir
berufsbildende wie studienvorbereitende Pro-
gramme zustandig ist. Die staatliche Sekun-
darstufe Il ist jedoch auf den Erwerb der Hoch-
schulreife ausgerichtet, nicht auf die Berufs-
ausbildung, die ein eher stiefmiitterliches Da-
sein fristet. Die Lehrlingsausbildung nach deut-
schem Verstandnis istvon untergeordneter Be-
deutung. lIhr Anteil liegt heute bei unter 2 Pro-
zent (Barouk/BMBF 2007). Diese Akademisie-
rung der beruflichen Erstausbildung ist seit
Jahren ein kontrovers diskutiertes Thema in
Schweden.

Diese bildungspolitischen Kontroversen
reichen bis tief in das schwedische Gewerk-
schaftslager hinein. So teilt beispielsweise die
schwedische Metallgewerkschaft IF Metall die
Kritik an der Akademisierung der beruflichen
Erstausbildung und am fehlenden Praxisbezug,
wdhrend die Gewerkschaften des 6ffentlichen
Dienstes, insbesondere die Lehrergewerk-
schaft, diese Struktur verteidigen.? Gleichwohl
herrscht eine breite Ubereinstimmung dahinge-
hend, dass die Angebote und Inhalte im berufli-
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» Abbildung 5:

Gesamtarbeitslosenquote und Jugendarbeitslosenquote, 1. Quartal 2009 (in Prozent)
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chen Bildungswesen besser auf die Erforder-
nisse des Arbeitsmarkts abgestimmt werden
miissen.

Die berufliche Weiterbildung war in den
letzten Jahren einem erheblichen Wandel un-
terworfen, dernoch nicht abgeschlossenist. In
Schweden fehlt die sonst iibliche Unterschei-
dung zwischen beruflicher Erstausbildung und
beruflicher Weiterbildung. Es gibt die beruf-
liche Erstausbildung fiir Jugendliche, die
bis zum Altervon 19 Jahrenreicht, die sogenan-
nte grundldggande yrkesutbildning. Daran

schlieBt sich die Berufsbildung fiir Erwachsene
an, worunter samtliche Bildungsmafinahmen
fiir Menschen ab dem 20. Lebensjahr zusam-
mengefasst werden: die yrkesutbildning for
vuxna, die Berufsbildung fiir Erwachsene.

Das System der Berufsbildungin Schweden
ist komplex und fiir Aufienstehende nicht ein-
fach zu durchschauen. Der Einfachheit halber
nehmen wir aus der oben gezeigten Uberblicks-
darstellung (vgl. Abb. 4, S. 34) den Bereich der
Erwachsenenbildung heraus und betrachten
ihn genauer.

2 Diese Probleme zwischen den Gewerkschaften der Exportbranchen, vor allem der Metall- und Automobilindus-
trie, und den (besser) organisierten Gewerkschaften des offentlichen Dienstes sind nicht neu. Anfang der
1980er Jahre, vor dem Hintergrund der sich verscharfenden Krise in Schweden, stand die Frage im Zentrum,
wer die Lohnfiihrerschaft innehatte, die Gewerkschaften der Exportbranchen oder die Gewerkschaften des 6f-
fentlichen Sektors. Diese Spannungen verscharften sich 1983 derart, dass die Metallgewerkschaft aus den
zentralen Tarifverhandlungen ausscherte (vgl. Lash/Urry 1987: 239; lversen 1996: 422).

Quelle: Walden 2009.
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> Abbildung 6:

Erwachsenenausbildungin Schweden

Berufliche Weiterbildung
(nach Sekundarstufe II) ’
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Erwachsenenausbildung
(Sekundarstufe 11)

Berufliche Erstausbildung
(9. Schuljahr)

Berufliche Weiterbildung
(nichtstaatlich)

Schwedisch fiir
Immigranten

/
/'
-

f Lernen fiir Behinderte

Es gibt zahlreiche Formen der Berufsbildung
fiir Erwachsene:

B Unten links in Abbildung 6: Erwachsenen-
bildung auf der Grundschulstufe bezieht
sich auf junge Arbeitnehmer, die den
Pflichtschulabschluss nachholen, nachdem
sie Defizite in den ersten neun Pflichtschul-
jahren hatten; die Erwachsenenbildung (Se-
kundarstufe Il und weitergehende Bildungs-
gange), in der Abbildung das obere und
mittlere Feld auf der linken Seite, bezieht
sich auf Erwachsene, die die Gymnasialstu-
fe nachholen wollen oder ergdanzende Wei-
terbildungsmafinahmen in Anspruch neh-
men, um neue Fahigkeiten zu erwerben, die-
se zu vertiefen oder gar um eine neue Kar-
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Quelle: skolverket.se

riere einzuschlagen. Diese Kurse werden
von der kommunalen Erwachsenenbildung
durchgefiihrt (Komvux).

Die weiterfiihrenden beruflichen MaBnah-
men schlieen mit formellen Qualifikatio-
nen in einzelnen Fachern ab oder mit Ab-
schliissen, die den Abschlusszeugnissen
der Grundschule bzw. der Gymnasialschule
gleichgestellt sind;

die qualifizierte Berufsausbildung (kvalifi-
cerad yrkesutbildning — KY);
die die
ebenfalls in den Kommunen durchgefiihrt

Aufbauausbildung, meistens
wird;

die Ergdanzungsausbildung (kompletteran-
de utbildning);



Ausbil-
dungsgdnge, die zum Erwerb eines Gesel-

B lehrlingsausbildungsahnliche

lenbriefs fiihren, oder fachberufliche Bil-
dungsgdange an Heimvolkshochschulen
(folkhdgskolor);

B staatlich finanzierte Arbeitsmarktausbil-
dung;

B die betriebliche Weiterbildung (Cedefop
2009).3

Eine zentrale Rolle spielen Weiterbildungsan-
gebote neben dem staatlichen Sektor, in der
Abbildung als ,,berufliche Weiterbildung* be-
zeichnet. Erwachsenenbildung aufierhalb des
offentlichen Bildungswesens wird von etwa 150
Volkshochschulen durchgefiihrt, den soge-
nannten Heimvolkshochschulen. Diese werden
von Gewerkschaften, Kirchen, der Abstinenz-
lerbewegung oderanderen NGOs getragen.
Hinsichtlich der staatlichen Erwachsenen-
bildung wurde vom schwedischen Reichstag
2009 ein Gesetz zur Einrichtung von Berufs-
hochschulenverabschiedet. In den Berufshoch-
schulen sollen postsekunddre berufliche Bil-
dungsgange zusammengefiihrt werden, die
nicht im Rahmen einer Hochschule angeboten
werden. Das betrifft vor allem die ,,qualifizier-
ten Berufsausbildungen®, die den neuen Eck-
pfeiler der postsekundaren Berufsbildung in
Schweden bilden. Der Begriff ,,qualifizierte
Berufsausbildungen* (kvalificerad yrkesut-
bildning) deckt einen weiten Bereich praxisre-

levanter Inhalte ab, die in Deutschland in der
beruflichen Ausbildung erworben werden.
Dahinter steht der Anspruch, mit diesem neuen
Zertifikat die Akademisierung abzumindern
und die berufliche Ausbildung starker auf die
Belange der Betriebe und des Arbeitsmarktes
zuorientieren. So muss ein Drittel der Kurse in
Betrieben absolviert werden. Das neue Berufs-
hochschulamt soll alle von der &6ffentlichen
Hand finanzierten Berufsbhildungsgdnge in ei-
ner gemeinsamen Verwaltungsstruktur biin-
deln und einheitliche Finanzierungsmechanis-
men fiir die Berufsbildung festlegen. Das Amt
trittan die Stelle des bisherigen Amtes fiir qua-
lifizierte Berufsausbildung (Myndigheten for
kvalificerad yrkesutbildning).

An dieser Stelle ist eine kurze Anmerkung
zu den Begriffen ,,Berufshochschule® (yrkes-
hogskola) und ,qualifizierte Berufsausbil-
dung® (kvalificerad yrkesutbildning) notwen-
dig. Solche Begriffe sind fiir das schwedische
Berufsbildungswesen und die Erwachsenenbil-
dung nicht ungewdhnlich. Im deutschen
Sprachgebrauch dagegen verursachen sie eine
Reihe von Problemen, die sich bis in die inter-
national vergleichenden Statistiken der OECD
hinein erstrecken. Viele Berufsabschliisse
(etwaim Gesundheitswesen oderin paddagogi-
schen Berufen) werden in Schweden iiblicher-
weise an einer ,,Hochschule“ (hdgskola) erwor-
ben. In Deutschland ist diese Ausbildung mit
den entsprechenden Abschliissen Bestandteil

3 Die Bereiche ,,Schwedisch fiir Inmigranten®, und ,Lernen fiir Behinderte“ miissen wir hier ausklammern, ob-
wohl sich insbesondere der erstgenannte Bereich zu einem massiven innenpolitischen Problem auszuwachsen

droht.

SCHWEDEN

Neu: ,, Qualifizierte
Berufsausbildung“
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Viele Hochschulab-
schliisse in Schweden
sind in Deutschland
Teil der dualen Berufs-
ausbildung

Neues Amt fiir Erwach-
senenbildung
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der dualen Berufsausbildung. Diese weist aber
nicht notwendigerweise niedrige Qualitdts-
standards auf. Wie wir ausgefiihrt haben, stellt
gerade die Akademisierung in der staatlichen
Erwachsenenbildung ein massives Problem in
Schweden dar. Diese unterschiedliche Begriff-
lichkeitin derberuflichen und der Erwachsenen-
bildung fiihrt des Weiteren in der internationa-
len Statistik zu systematischen Verzerrungen —
vor allem in den OECD-Bildungsstudien. Denn
eine schwedische hdgskolawird als Hochschule
gewertet und dem Bereich der Hochschulausbil-
dung zugeordnet, was rein statistisch zu einer
Erhdhung der Absolventenzahl des Hochschul-
systems fiihrt. Dies verzerrt das tatsdachliche
Bild, denn die Inhalte an einer schwedischen
hégskolareichen nicht iiber das Niveau der dua-
len Berufsausbildung hinaus. Diese fehlende
Differenzierung ist in der Vergangenheit zu
Recht kritisiert worden (Weinert 2009: 134 ff.).
Ein anderes Problem der staatlichen Er-
wachsenenbildung in Schweden war bis Mitte
2009, dass die Verwaltungsstrukturen erheb-
lich auseinanderdrifteten. Die berufliche Erst-
ausbildung fiir Erwachsene in der Sekundarstu-
fellim Rahmen des kommunalen Erwachsenen-
bildungssystems (Komvux) und die qualifizierte
Berufsausbhildung fielen in die Zustandigkeit
des Zentralamtes fiir Erwachsenenbildung
bzw. des Amtes fiir qualifizierte Berufsausbil-
dung. Demgegeniiber gab es bei den Ergdn-
zungsausbildungen und den Aufbauausbildun-
gen sowie den beruflichen Bildungsgangen an-
dere Zustandigkeiten, die nicht koordiniert
waren. Dieser Wildwuchs soll unter der neuen
Verwaltungsstruktur im Berufshochschulamt

bereinigt werden (Myndigheten for yrkeshog-
skolan) (Cedefop 2009).

Sieht man einmal von der Ausbildung in
den Handwerksberufen ab, wo die Zertifizie-
rung in der Hand der Sozialpartner liegt, fallt
die berufliche Erstausbildungin die staatliche
Zustandigkeit. Nach deren Absolvierung tre-
ten Berufsbildungsmainahmen der Sozial-
partner hinzu, sei es auf Branchenebene oder
aufUnternehmensebene. Betriebliche Weiter-
bildung (personalutbildningar) umfasstin der
schwedischen Statistik die formale und
»hichtformale*“ betriebliche Weiterbildung.
Zwei Drittel dieser Weiterbildungsmafinah-
men finden innerbetrieblich statt. Weiterbil-
dungsmaBnahmen kénnen auch von externen
Anbietern veranstaltet werden (Hochschulen,
Studienverbdnden oder privaten Ausbildungs-
firmen). Es gibt keine staatlichen Vorschrif-
ten, die die Unternehmen oder Sozialpartner
dazu verpflichten, ihren Beschéftigten oder
Mitgliedern berufliche Weiterbildungsmaf-
nahmen anzubieten. Stattdessen werden ent-
sprechende Regelungen zwischen den Sozial-
partnern auf Branchen- und/oder Unterneh-
mensebene ausgehandelt. Uberdies haben
alle Beschaftigten seit Mitte der 1970er Jahre
ein Recht aufunbezahlten Bildungsurlaub zur
Absolvierung einer beliebigen Aus- oder Wei-
terbildung, ohne jegliche Beschrankungen
beziiglich der Dauer des Bildungsgangs. Ein
bezahlter Bildungsurlaub kann von Fall zu Fall
entweder auf Betriebsebene oder individuell
ausgehandelt werden.

Ein Ergebnis dieserumfassenden Regelun-
gen ist, dass die betriebliche Fortbildung in
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» Abbildung 7:

Anteil weiterbildender Unternehmen in Europa 2005 (in Prozent)
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Schweden gut ausgebaut ist, wie Abbildung 7
zeigt.

Das Angebot an betrieblichen Weiterbil-
dungsmafinahmen steht in Relation zur Grofie
des Unternehmens: Je grofBer ein Betrieb, des-
to starker die Beteiligung an Manahmen be-
trieblicher Weiterbildung. Deutschland nimmt
in fast allen europdischen Vergleichen zur be-
ruflichen Weiterbildung einen mittleren Rang
ein, wiahrend die skandinavischen Lander (ne-
ben GroBbritannien) mit zu den besten in Euro-
pazahlen.

Diese kurzen Anmerkungen zum Wandel
des schwedischen Bildungssystems sollen ver-
deutlichen, dass dieses nicht frei von Verkrus-
tungen und Fehlsteuerungeniist, die wiederum

von der konservativen Regierung zum Anlass
genommen wurden, um marktférmige Verande-
rungen durchzusetzen. Zwar fachert sich das
Bildungssystem in Schweden weiter auf, etwa
durch die neuen privaten Schulen, aber die
Grundstruktur bleibtim Wesentlichen unange-
tastet. Das Hauptproblemfeld ist der Ubergang
von der schulischen Bildung zur Berufsbildung.
Die Berufsausbildung der gymnasialen Sekun-
darstufe war iiber lange Zeit eindeutig auf den
Hochschulabschluss ausgerichtet und margina-
lisierte den praktisch-beruflichen Bereich.
Hier setzen einige der neuen Initiativen an, die
insbesondere vom schwedischen Gewerk-
schaftsbund LO und der Metallgewerkschaft IF
Metall in Angriff genommen wurden. In der

Quelle: Walden 2009.

Hauptproblem in
Schweden: Ubergang
von der schulischen
Ausbildung zum Beruf
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Weiterbildungspolitik lassen sich drei zentrale

Ansétze festhalten:

B die Entwicklung des Konzepts von Technik-
Colleges,

B das politische Ziel, einen Fonds fiir berufli-
che Weiterbildung zu errichten, sowie

B aktuelle tarifpolitische Regelungen zur be-
ruflichen Weiterbildung.

7.2 Das Konzept der Technik-Colleges

Ein neuer Ansatz zur Verbesserung der berufli-
chen Aus- und Weiterbildung sind die,,Technik-
Colleges*“. Dieses Konzeptist aus einer Initiati-
ve der Gewerkschaften und Arbeitgeberverban-
de sowievon Industrieunternehmen hervorge-
gangen; es wurde 2003 ins Leben gerufen, um
eine kompetente arbeitsplatzbezogene beruf-
liche Weiterbildung anzubieten. Das Ziel ist es,
sowohl die Qualifikationsstandards der Be-
schaftigten zu erhéhen als auch den Erforder-
nissen des Arbeitsmarktes gerecht zu werden.
Diese Initiative kann als ,institutionalisierte*
Kritik an der staatlich organisierten Erwachse-
nenbildung verstanden werden, die mit ihrer
Fokussierung auf die Hochschulreife am Bedarf
vieler Unternehmen vorbei ausbildete und zu
einem Anstieg der Jugendarbeitslosigkeit bei-
trug.

Als Begriindung fiir die Errichtung von Tech-
nik-Colleges wurde von Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbanden angefiihrt, dass zu we-
nige Jugendliche die Mdoglichkeit hatten, an
technologie- und industrierelevanten Kursen
teilzunehmen. Die eigentlich dafiir zustdandigen
Kommunen hatten nur unzureichende Anstren-

gungen unternommen und aus Kostengriinden
nur Kurse mit einer veralteten technischen Aus-
stattungangeboten. Die angebotenen Program-
me hdtten somit den Auszubildenden nicht die
Kenntnisse vermittelt, diein den Betrieben ge-
braucht wiirden. AuBerdem waren die Betriebe
nichtausreichendin die Planung und Organisa-
tion dieser Kurse einbezogen gewesen (Teknik-
college 2009). Diese Begriindungen kritisieren
implizit die staatliche Erwachsenenbildung
wegen ihrer Vernachldssigung der beruflichen
Aus- und Weiterbildung.

Inhaltlich werden die Technik-Colleges da-
mit begriindet, dass eine bessere Verbindung
von Allgemeinwissen und berufsbezogenen
Kenntnissen erforderlich sei. Ahnlich wie in
Deutschland wird auf die Notwendigkeit einer
Nachqualifizierung gedrdngt, um Lese- und
Schreibkenntnisse sowie mathematische Fer-
tigkeiten zu verbessern. Die Betriebe brauch-
ten neben fahigen auch motivierte Schiiler, was
mit den altbackenen Methoden der staatlichen
Ausbildung nicht zu realisieren sei. Auf’erdem
brdauchten die Unternehmen Lehrer, die mitden
Betrieben gut zusammenarbeiteten. Hierzu ge-
horte auch ein modernes Equipmentin den Kur-
sen. Die Anforderungen des praktischen Ar-
beitslebens miissten schon an der Schule ver-
mittelt werden. Die Hauptzielgruppe der Tech-
nik-Colleges sind Jugendliche ab 20 )ahren (auf
dem Niveau Sekundarstufe Il). Allerdings wird
Wert auf die Feststellung gelegt, dass die be-
rufliche Weiterbildung von Erwachsenen einen
weiteren Schwerpunkt bilde. Das Ziel sei pri-
mar die Vorbereitung der Jugendlichen auf Be-
rufe in einer hochentwickelten Industrieland-



» Abbildung 8:

Organisation der Technik-Colleges
in Schweden
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schaft, die aber bis zu weitergehenden Fortbil-
dungen an den Technischen Universitaten rei-
chen konne. Das iibergeordnete Ziel sei eine
Verbesserung der Qualitat und Effektivitat der
beruflichen Aus- und Weiterbildung auf allen
Bildungsstufen, um eine Erh6hung der berufli-
chen Kompetenzen der Lernenden und Berufs-
tatigen sicherzustellen. Von einer solchen Bil-
dungsstrategie wiirden nicht nur einzelne Ar-
beitnehmer und Betriebe profitieren, sondern
das Image der schwedischen Industrie insge-
samt.

Wie sieht nun ein Technik-College aus? Es
stellt keine komplett neue Bildungseinrichtung
dar, vielmehr bedient sich dieses Konzept der
bestehenden Struktur des staatlichen und
nichtstaatlichen Aus- und Weiterbildungssys-
tems. Der Titel Technik-College wird an Schu-

Quelle: Teknikcollege Sverige 2006.

len oder Weiterbildungseinrichtungen verge-
ben, wenn genau definierte Kriterien eingehal-
ten werden. Der zentrale Unterschied zum
staatlichen System liegt darin, dass die Sozial-
partner und die Betriebe diese Struktur
gewissermafien ,,unter ihre Fittiche“ nehmen
und neue Qualitdtskriterien formulieren, um
die Nachteile der alten Strukturen zu iberwin-
den. Damit ergibt sich auf der fachlich-organi-
satorischen Ebene folgende Organisations-
form:

Abbildung 8 gibt eine gute Ubersicht iiber
die Struktur und Aufgabe der schwedischen
Technik-Colleges. Die unteren Sdulen stellen
die Hauptfdcher dar, die bei den Technik-Colle-
ges im Vordergrund stehen; es sind vor allem
angewandte naturwissenschaftliche Facher,
wozu auch die Vermittlung von Grundlagenwis-
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sen gehort (Lesen, Rechnen, Schreiben).
Dariiberist die bestehende Bildungsstrukturin
Schweden dargestellt. Wenn wir die Struktur
von unten nach oben betrachten, dann befinden
sich an der Basis samtliche Einrichtungen der
Erwachsenenbildung; es folgen die freien
Schulen. Hier handelt es sich nicht um eine be-
sondere Stufe des Bildungssystems, vielmehr
um eine Sonderentwicklung in Schweden.
Denn seit Anfang der 1990er Jahre erleben Pri-
vatschulen vorallemin den Grof3stddten einen
wahren Boom. Im Gegensatz zu den deutschen
Privatschulen diirfen die schwedischen fri-
stdende skolor jedoch keine Gebiihren erhe-
ben.4 Es folgt die arbeitsmarktbezogene Aus-
und Weiterbildung, die staatliche MaRnahmen
oder staatlich unterstiitzte Weiterbildungsmaf-
nahmen umfasst, wozu auch die betriebliche
Weiterbildung gehort. Es schlieft sich die qua-
lifizierte Berufsausbildung an (kvalificerad yr-
kesutbildning), die auf dem Niveau der dualen
Berufsausbildung angesiedeltist, aber den An-
spruch hat, die herkémmlichen Defizite der
schwedischen Berufsausbildung zu vermeiden,
indem eine starker arbeitsplatzorientierte Aus-
bildung gewahrleistet wird. Danach folgt das
Fachschul-und das Fachhochschulniveau, hier
kennt das schwedische System unterschiedli-
che Schul- und Ausbildungstypen, auf die wir
jedoch nicht ndher eingehen kénnen. Die Spit-
ze bildet ein Hochschulabschluss.

Die beiden in Abbildung 8 eingefiigten El-
lipsen sollen verdeutlichen, dass auf allen

Ebenen des bestehenden Erwachsenenbil-
dungssystems Schulen und Weiterbildungs-
einrichtungen Antrdage auf eine Zulassung als
Technik-College an die Sozialpartner einrei-
chen konnen. Neu an den Technik-Colleges
sind gewissermafien diese beiden Klammern,
die liber das schwedische Bildungssystem
gelegt werden: Institutionellkann jede Schu-
le oder anerkannte Weiterbildungseinrich-
tung des Erwachsenenbildungssystems einen
Antrag aufErteilung des Titels eines Technik-
Colleges stellen; fachlich miissen die in den
unteren Sdulen genannten Facherim Vorder-
grund stehen. Das Besondere ist darin zu se-
hen, dass die Sozialpartner hier eine Einrich-
tung geschaffen haben, in der sie exklusiv
die Definitionsmacht haben und nicht wie
bisher die staatlichen Instanzen.

Hierbei handelt es sich gewissermafien um
eine,demokratisierte Exzellenz-Initiative‘, wie
wirsiein Deutschland aus der Hochschulpolitik
kennen. Bezogen auf das alte staatliche Wei-
terbildungssystem bedeuten die Technik-Colle-
ges eine Aufwertung der beruflichen Aus- und
Weiterbildung, die zuvor eine nur untergeord-
nete Rolle spielte.

In fachlicher Hinsicht haben sich die So-
zialpartner mit den Kommunen auf zehn Krite-
rien geeinigt, die ein Technik-College erfiillen
muss. Diese miissen von den Sozialpartnern
und den Industrie-Komitees (das sind gemein-
same Einrichtungen der Sozialpartner auf
Branchenebene) bestatigt werden. Die Technik-

4 Das Amt fiir Schulwesen meint, dass die Privatschulen mittlerweile einen wichtigen Bestandteil des Gesamt-
bildungswesens darstellten, vgl. Skolverket 2006; sehr viel kritischer sieht das: Krumrey 2007.



Colleges werden alle drei Jahre einer Uberprii-
fung unterzogen.

Deren Kriterien sind:

1. Regionale Ausrichtung: Es muss eine ge-
meinsame Ubereinkunft der kollektiven Ak-
teure hinsichtlich der Erfordernisse in der
jeweiligen Region geben.

2. Breite Ausbildungspalette: Die Weiterbil-
dung auf der Sekundarstufe Il muss ver-
kniipft sein mitanderen Weiterbildungsstu-
fen, insbesondere den jeweiligen Universi-
taten.

3. Klares Profil: Das Bildungsprofil muss ei-
nen eindeutigen Zusammenhang zur Indus-
triestruktur der Region aufweisen.

4. Zusammenarbeit mit der Industrie: Vertre-
ter der Bildungseinrichtungen und der Be-
triebe miissen in einem gemeinsamen
Steuerungsgremium vertrauensvoll koope-
rieren.

5. Qualitdtssicherung: Qualitatskriterien miis-
sen gemeinsam entwickelt und anerkannt
werden.

6. Etablierung eines anregenden und kreati-
ven Lernumfeldes: Die Schiiler haben ein
Anrecht aufeinen hohen Qualitdtsstandard.

7. ,Up-to-date*-Ausriistung und -Equipment
missen inden Technik-Colleges und am Ar-
beitsplatz gewdhrleistet sein.

8. Kohdrente Bildungspléne: Der tagliche Stu-
dienablauf muss zusammenhdngend orga-
nisiert und stimulierend fiir das Arbeitsle-
ben sein.

9. Teamwork zwischen allen Beteiligten: Leh-
rer verschiedener Disziplinen arbeiten zu-

sammen. Die zu vermittelnden Inhalte miis-
sen kombiniert und koordiniert werden, um
ein realistisches Bild von den Anforderun-
genim Arbeitsleben zu vermitteln.

10. Lernen am Arbeitsplatz: Ein Teil der Weiter-
bildung erfolgt an verschiedenen Arbeits-
platzen (Teknikcollege 2006).

Diese Kriterien lesen sich auf fachlicher Ebene
ebenfalls wie eine offene Kritik am bestehen-
den staatlichen Berufsbildungssystem: iiber-
akademisiert und praxisfern, aus Kostengriin-
den mit {iberholtem Equipment ausgestattet
und hdufigvon nichtausreichend qualifizierten
und wenig motivierten Lehrern geleitet.

Innerhalb kiirzester Zeit hat sich das Kon-
zept der Technik-Colleges (TC) zu einer der
wichtigsten Initiativen der beruflichen Aus- und
Weiterbildung in der schwedischen Industrie
entwickelt. Alle Industriegewerkschaften und
Arbeitgeberverbande (in den sogenannten In-
dustrie-Komitees) unterstiitzen das Konzept
(Teknikcollege 2009; 2009a; 2008). Derzeit
gibt es 26 anerkannte TC-Regionen (Teknik-Col-
leges regioner), 16 weitere wurden bestétigt.
Insgesamt arbeiten in den anerkannten Regio-
nen 52 Schulen als Technik-Colleges. Bereits
im Dezember 2007 wurde, schwedischen Ge-
pflogenheiten folgend, der Nationale Verband
schwedischer Technik-Colleges gegriindet
(Riksforeningen Teknikcollege 2008).

Bei den Technik-Colleges steht die lokale
und regionale Industriestrukturim Vordergrund
(vgl. Abb. 9, S. 48). Die eingereichten Konzepte
miissen nicht nur einen regionalen Bezug ha-

ben, sondern gemeinsam mitden ansadssigen In-

SCHWEDEN

Mittlerweile sind
Technik-Colleges ein
wichtiger Ansatz in der
Weiterbildungspolitik

47



BerurLicHE WEITERBILDUNG IN EUROPA

Technik-Colleges sind
ein wichtiger Ansatz,
aberdie hohe Jugend-
arbeitslosigkeit
konnte noch nicht
gesenkt werden

48

dustrieunternehmen und Ge- BTG

werkschaften entwickelt wor-
densein. Auf nationaler Ebene
ist der neue Verband der Tech-
nik-Colleges (Riksforeningen
Teknikcollege) fiir den Erfah-
rungsaustausch und die Koor-
dinierung zustandig, wahrend
die seit Langem bestehenden
Industrie-Komitees auf Bran-
chenebene sich der Zertifizie-
rung der eingereichten Antra-
geund derAusbildungsordnun-
gen annehmen (Riksf6renin-
gen Teknikcollege 2008).
Schonnach den ersten Jah-
ren sei durch die Technik-Col-
leges eine qualitativ neue

Form der Zusammenarbeit in

den Regionen mit den Kommu- xa
nen, Schulen, Sozialpartnern [y
und den Betrieben geschaffen 'L ]
worden. Das Konzept habe GOT;ORG
schnell Erfolge gebracht, viele

Betriebe beteiligten sich und -c,-_f:-,'{"%'
ndahmen aufdie Inhalte der Bil- MALMO.?é’f

dungsmaBnahmen Einfluss.

Verteilung der anerkannten Technik-Colleges in
Schweden (Stand: Dezember 2009)

2
)
?!é"i 2.®
. 7 'sTockHOLM

Quelle: Teknikcollege Sverige 2006.

Viele Kommunen seien mitt-
lerweile bereit, wesentlich hdhere Kosten fiir
Weiterbildungsprogramme im Rahmen der Tech-
nik-Colleges zu iibernehmen (ebd.).

Da die Gewerkschaften und Arbeitgeber-
verbdnde das bestehende staatliche Erwachse-
nenbildungssystem nichtaus den Angeln heben
konnten, haben sie gewissermafien eine neue
,Folie‘ liber dieses System gelegt. Und diese

Folie sind die Technik-Colleges. Das eigentlich
Neue daran ist die Verschiebung der Defini-
tionsmacht in der beruflichen Weiterbildung
aufdie Sozialpartner und die Betriebe. Sie ent-
wickelten den entsprechenden Kriterienkata-
log, und sie sind es, die dessen Einhaltung kon-
trollieren. Ein Hauptproblem der Technik-Col-
leges besteht noch darin, dass sie auf freiwilli-



gen Initiativen aus den Schulen und Regionen
fuBen. Wie Abbildung 9 verdeutlicht, zeichnet
sich heute eine gewisse Schieflage ab: In den
entwickelten Industrieregionen der Ballungs-
zentren Stockholm, Géteborg und Malmo sind
Technik-Colleges sehr gut reprdsentiert, wah-
rend dies in industriell schwach entwickelten
Regionen (wie Mittelschweden) nicht der Fallist.

Das grundlegende Problem der beruflichen
Aus- und Weiterbildung wurde durch die Errich-
tung der Technik-Colleges allerdings noch
nicht geldost. Die von den Sozialpartnern ge-
meinsam als vollig unzureichend charakteri-
sierte staatliche berufliche Ausbildung, der
Ubergang von der Schuleins Arbeitsleben blei-
ben als Problem weiterhin erhalten. So verwun-
dert es auch nicht, dass parallel zur ,harmoni-
schen‘Initiative der Technik-Colleges ein hefti-
ger Kampf zwischen Gewerkschaften und Ar-
beitgeberverbanden dariiber entbranntist, wer
oderwas fiir die in Relation zur Gesamtarbeits-
losigkeit hohe Jugendarbeitslosigkeit verant-
wortlich istund wie diese gesenkt werden kann
(Eironline 2009). Arbeitgeber wie Gewerk-
schaften stimmen nurin einem zentralen Punkt
iiberein, dass der Ubergang von der schuli-
schen zur beruflichen Aus- und Weiterbildung
verbessert werden muss.

7.3 Fondsfiir berufliche Weiterbildung

Fiir die schwedischen Gewerkschaften sind die
Technik-Colleges eine Option zweiter Wahl.
Samtliche Gewerkschaften hatten sich im Vor-
feld der Errichtung der Colleges in europai-
schen Nachbarlandern iiber die berufliche Aus-
und Weiterbildung informiert (u. a. bei der IG
Metallin Deutschland). Uberzeugt hat aber die
schwedischen Gewerkschaften ein anderes
Modell, ndmlich das Fonds-Modell in Dane-
mark (vgl. dazu den Abschnitt zu Danemark,
Kap. 8). Dort wurde ein Fonds errichtet, in den
die kollektiven Akteure einen Beitrag entrich-
ten, um gemeinsam definierte Weiterbildungs-
kurse zu finanzieren. Ein dhnliches Modell be-
vorzugten die Metallgewerkschaften auch fiir
Schweden. Entsprechende gewerkschaftliche
Vorstof3e scheiterten aberan dem vehementen
Widerstand der Arbeitgeber. Als Griinde fiir die
heftige Reaktion der Arbeitgeber werden von
Gewerkschaftsvertretern ,irrationale® Einstel-
lungen vermutet. Tatsdchlich sind historische
Griinde ausschlaggebend.

Die 1970er Jahre waren in Schweden von
heftigen Auseinandersetzungen zwischen Ar-
beitgeberverbanden und Gewerkschaften be-
stimmt. Im Mittelpunkt stand das Gesetz iiber
die ,,Arbeitnehmerfonds®. Diese Fonds gehen
auf den Gewerkschaftsokonomen Rudolf Meid-
ner zuriick; sie sollten die betrieblichen Gewin-
ne abschopfen und sozialisieren Jochem 1998:
116). Daher wurden sie von den Arbeitgeber-
verbdnden bekampft. Die Verabschiedung des
genannten Gesetzes gilt unter Gewerkschafts-
und Schweden-Experten als ein fragwiirdiger
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Siegder schwedischen Gewerkschaften, denn
es stellte den ,,verzweifelten Versuch der so-
zialdemokratischen Regierung dar, sich der
Gefolgschaft der Gewerkschaftshewegung zu
versichern“ (ebd.). Es folgte ein Klima der Kon-
frontation und Stagnation (Kjellberg 2000:
553), in dem die Arbeitnehmerfonds einen we-
sentlichen Anteil an der Erosion des ,alten’
schwedischen Modells hatten (Pontusson/
Swenson 1996).

Einer der prominentesten Kritiker dieser
Politik ist Nils Elvander (2002; 2003). Ihm zufol-
ge war es die Politik des radikalen Fliigels der
Gewerkschaften, die einen Bruch mit der
schwedischen Tradition bewirkte (Elvander
2003: 150). Das Mitbestimmungsgesetz von
1976, inshesondere die Arbeitnehmerfonds,
hatten zur Aufkiindigung des zuvor bestehen-
den Grundkonsenses zwischen den Sozialpart-
nern dariiber gefiihrt, ihre Probleme ohne ge-
setzgeberische Einflussnahme l6sen zu wollen.
Damitwurde das schwedische Modell zundchst
,von links’ aufgekiindigt. Durch die anschlie-
Benden Kampagnen der Arbeitgeber wurde der
Konsens dann auch ,von rechts’ aufgekiindigt
(Lash/Urry 1987: 236). Die radikalistische Ar-
beitsgesetzgebung hat laut Elvander die schwe-
dischen Arbeitsbeziehungen iiber 15 Jahre hin-
weg geldahmt. Das Ergebnis seien extreme
Lohnabschliisse gewesen, die zulasten der
Wettbewerbsfahigkeit Schwedens gegangen
seien und nur durch eine exzessive Abwer-
tungspolitik der schwedischen Krone hatten
aufgefangen werden konnen (Elvander 2003:
150). Erst im Jahre 1997 konnten sich Gewerk-
schaften und Arbeitgeberverbdande zu einem

Neuanfang aufraffen — vor dem Hintergrund ei-
ner der schwersten ©konomischen Krisen
Schwedens. In diesem Jahr habe sich aber ge-
zeigt, dass der,,Geist von Saltsjobaden®, woim
Jahre 1938 eine Art ,Grundgesetz‘ vereinbart
worden war, wie Gewerkschaften und Arbeitge-
berihre Probleme gemeinsam losen wollten, in
vielen Bereichen zu {iberwintern vermochte. Nur
so seies zu erkldren, dass sich beide Seiten auf
das ,Industrieabkommen von 1997 einigen
konnten, dasinzwischen die neue Grundlage der
Beziehungen zwischen Gewerkschaften und Ar-
beitgebern bildet. Mit diesem Abkommen hatten
die Sozialpartner an ihre erfolgreiche Tradition
angekniipft (Elvander2002).

Diese Konflikte, obwohl schon iiber dreiBig
Jahre zuriickliegend, sind offenbar in den Vor-
standen der Arbeitgeberverbdnde bis heute in
sehr lebendiger Erinnerung, insbesondere der
Kampf um die Arbeitnehmerfonds. Und wenn
Gewerkschaften heute einen ,,Fonds“ fordern,
wird ihnen gewissermafien der Versuch unter-
stellt, erneut die Sozialisierung der Gesell-
schaft in Angriff nehmen zu wollen. Aus diesen
historischen Griinden erscheinen Losungen in
der beruflichen Weiterbildung, die eine Fonds-
Regelungbeinhalten, auf absehbare Zeit als un-
realistisch. Es blieb kein anderer Ausweg, als
den Weg der Technik-Colleges zu beschreiten.

7.4 Tarifpolitik und berufliche Weiterbildung

In Schweden bildet die Hauptbasis der berufli-
chen Weiterbildung das Weiterbildungsgesetz
aus dem Jahre 1974 (Lag om arbetstagares rétt
till ledighet for utbildning). Der Arbeitnehmer



kann frei dariiber entscheiden, welche Weiter-
bildung er in Anspruch nehmen will. Auch an
dieser Stelle sei noch einmal hervorgehoben,
dass sich die Moglichkeiten nicht nur auf ,,be-
rufliche Weiterbildung®“ im deutschen Ver-
stdndnis beziehen, sondern auf Erwachsenen-
bildung in einem umfassenden Sinne. Haufig
werden allgemeine Bildungsabschliisse nach-
geholt. Der Arbeitsplatz ist, wie erwdhnt, fiir
die Dauer der Weiterbildung gesichert. Es gibt
eine Vielfalt von Angeboten und Organisatio-
nen, die WeiterbildungsmaBnahmen anbieten,
vorallem auch seitens der Gewerkschaften. Ein
Grof3teil der beruflichen Weiterbildung nach
deutschem Verstandnis wird allerdings in den
Betrieben oder von externen Einrichtungen
durchgefiihrt, die mit den Unternehmen zusam-
menarbeiten. Als formale Weiterbildungsein-
richtungen kommen alle 6ffentlichen Institutio-
nen in Betracht, auf die wir oben schon einge-
gangen sind: So bieten Universitaten Weiter-
bildungskurse an, die fortgeschrittene Erwach-
senenbildung (kvalificerad yrkesutbildning)
gehort hierher sowie die staatlichen Einrich-
tungen der kommunalen Erwachsenenbildung.

Im Jahre 1999 wurde von den europdischen
Metallgewerkschaften das europdische Be-
richtssystem zur Lohnkoordinierung einge-
fihrt. Es informiert vor allem iiber die Lohn-
entwicklung in den Mitgliedslandern, aber
auch iiber die anderen tarifpolitischen
Schwerpunkte (berufliche Weiterbildung, Ar-
beitszeitverkiirzung, zusatzliche Rentenrege-

lungen usw.).5 Nach diesem Berichtssystem
erfolgte die letzte tarifliche Initiative in der
beruflichen Weiterbildung im Jahre 2003, als
zu den tariflichen Regelungen weitere Ele-
mente hinzugefiigt wurden. Danach gibt es
jetzt ein individuelles Recht fiir jeden Arbeit-
nehmer, dass fiir ihn, soweit er das wiinscht,
ein eigener Entwicklungsplan aufgestellt
wird. Darin soll aufgefiihrt werden, welche
Kenntnisse und Fahigkeiten verbessert wer-
den konnten bzw. sollten. Durch diese Rege-
lung wurden die Rechte und Anspriiche des
einzelnen Arbeitnehmers in der beruflichen
Weiterbildung erheblich verbessert (EMB/eu-
coban 2003). Das sind Regelungen, wie sie
auchinanderen Landern gefordert und durch-
gesetzt wurden, etwa in Deutschland von der
IG Metall. 2004 erfolgte zudem eine Gleich-
stellung von Arbeitern und Angestellten (Ei-
ronline Sweden 2009).

Fiir den Zeitraum 2001 bis 2005/2006 kann
insgesamt festgestellt werden, dass Probleme
der beruflichen Bildung in Europa starker in
den Mittelpunkt riickten. Dabei versuchten die
Metallgewerkschaften die individuellen An-
spruchsrechte in den Unternehmen zu star-
ken, indem sie auf Branchenebene Rahmen-
vereinbarungen trafen (EMB/eucoban fiir
2006). Im Jahr 2008 veranstaltete die IG Me-
tallgemeinsam mit dem Europdischen Metall-
gewerkschaftsbund (EMB) einen Qualifizie-
rungskongress, auf dem das Ziel der europai-
schen Kommission, einen einheitlichen Quali-

5 Der EMB hat mittlerweile zu diesem Berichtssystem eine eigene Webpage ins Netz gesetzt, http://

www.eucoban.eu/EMF

Neues Berichtssystem

des EMB
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fikationsrahmen einzufiihren, kritisch disku-
tiert wurde. Im Vordergrund stand die Frage,
ob einheitliche Qualifikationsrahmen die
richtige Antwort seien oder ob sie zum Abbau
von Beschaftigungs- und Tarifstandards bei-
tragen (Sennett 2008).6

Schwedens Metallgewerkschaft schlossim
Jahre 2007 einen Tarifvertrag iiber berufliche
Weiterbildung und Entwicklung in den Betrie-
ben ab (Avtal om kompetensutveckling i féreta-
gen). Erbestehtaus fiinfinhaltlichen Teilen (ge-
meinsames Verstandnis der Tarifparteien von
beruflicher Weiterbildung, Ziele dieser Maf3-
nahmen; Zusammenarbeit in den Betrieben;
Regelung der individuellen Entwicklung; Zu-
sammenarbeit zwischen Gewerkschaften und
Geschiftsfiihrungen; Aushandlungsverfahren)
(Teknikféretagen 2007: 67-70).

Einleitend wird festgehalten, dass Betrie-
be eine ,fundamentale Verantwortlichkeit“
dafiir haben, sicherzustellen, dass die Be-
schéftigten iiber ein hohes qualifikatori-
sches Niveau verfiigen. Gleichzeitig tragen
die Beschaftigten eine persdnliche Verant-
wortung, die eigenen fachlichen Fertigkeiten
und Kenntnisse kontinuierlich entsprechend
den betrieblichen Erfordernissen fortzuent-
wickeln. Dazu miisse ein vertrauensvoller Di-
alog zwischen beiden Tarifparteien im Be-
trieb gepflegt werden, der zu einer Erneue-
rung und Erhohung der Skills bei den Arbeit-
nehmern fiihrt und somit zu einer Verbesse-
rung der Effektivitdt, Profitabilitdt und Wett-
bewerbsfahigkeit der Betriebe. Das setze vo-

raus, dass in den Betrieben ein Klima herr-
sche, das es den Arbeitnehmern ermdglicht,
diese hohen Anspriiche zu verwirklichen. Die
dafiir notwendigen Projekte miissten kontinu-
ierlich, systematisch und zielorientiert aus-
gerichtet sein, um die Betriebe in die Lage zu
versetzen, den verscharften Wettbewerbs-
herausforderungen gewachsen zu sein. Be-
triebliche Weiterbildung miisse daher fol-
gende Ziele verfolgen:

B Erhohungder Wirtschaftlichkeit der Betrie-
be;

B ErhohungderEinsatzmoéglichkeiten der Ar-
beitnehmer mitihren fachlichen Kompeten-
zen, um eine bessere Flexibilitat und Leis-
tungsfahigkeit zu erreichen;

B ErhohungderArbeitsplatzsicherheit derAr-
beitnehmer;

B Gewdhrleistung eines guten Arbeitsklimas
und Umfeldes sowie einer positiven Lohn-
entwicklung sowie

B eine Verbesserung der Gleichstellung von
Mannern und Frauen im Betrieb (ebd.: 72).

Aufgrund des beiderseitigen Interesses an ei-
nem hohen Qualifikationsstandard der Be-
schéftigten, soll Weiterbildung als ein gemein-
sames Anliegen betrachtet werden. Wenn dies
ein Tarifpartner wiinscht, solle ein ,,gemeinsa-
mes Komitee“ zu Fragen der beruflichen Wei-
terbildung eingerichtet werden. Aufgabe die-
ses Komitees miisste es sein, die bestehenden
und kiinftigen Bildungsanforderungen zu iden-

tifizieren. Hierzu kdnnten Analysen iiber zu-

6 Der Gastredner war Richard Sennet (Zusammenfassung seines Vortrags: Sennett 2008).



kiinftige Veranderungen hilfreich sein, um eine
gute Planung der betrieblichen Weiterbildung
zu erzielen. Die Einfiihrung neuer Weiterbil-
dungssysteme solle in dem Komitee diskutiert
werden. Solche neuen Weiterbildungssysteme
sollten u. a. dafiir genutzt werden, auf die An-
bieter staatlicher beruflicher Weiterbildung
Einfluss zu nehmen. Insgesamt sei es von he-
rausragender Bedeutung, dass in den Betrie-
ben Lohn- und Arbeitsbedingungen bestehen,
die die Beschaftigten ermuntern, kontinuier-
lichiihre fachlichen Kenntnisse zu verbessern.
Des Weiteren sollten alle Arbeitnehmer, unab-
hangigvonihrer Stellungim Betrieb, in den Ge-
nuss von beruflicher Weiterbildung kommen,
was insbesondere fiir solche Arbeitnehmer
gilt, die einen Nachholbedarf an beruflicher
Qualifizierung haben. Unter ,individueller Ent-
wicklung® wird verstanden, dass der jeweilige
Arbeitnehmer die Moglichkeit hat, aninternen
oder externen WeiterbildungsmaBBnahmen teil-
zunehmen. ,,Individuelle Entwicklungsplane*
kénnten ein wichtiges Instrument sein, um die-
se Ziele zu erreichen, soweit ein solcher Ent-
wicklungsplan vom Arbeitnehmer gewiinscht
wird. Solche Entwicklungsplane sollten sowohl
unter dem Aspekt der Weiterentwicklung des
Arbeitnehmers diskutiert werden als auch un-
ter dem Aspekt betrieblicher Erfordernisse.
AufBranchenebene haben Gewerkschaften
und Arbeitgeberverband einen ,,Beirat zur in-
(Verk-
stadsindustrins ndmnd fér kompetensfragor)

dustriellen Kompetenzentwicklung®

eingerichtet, dessen Aufgabe es ist, sich mit
Fragen der beruflichen Aus- und Weiterbildung
zu befassen, u. a.:

B die Betriebe zu ermuntern, sich verstarkt
um die Verbesserung des Qualifikationsni-
veaus der Beschdftigten zu kiimmern;

B das Interesse der Betriebe und der Arbeit-
nehmer an beruflicher Weiterbildung zu er-
hdhen, u. a. durch einen kontinuierlichen
Erfahrungsaustausch;

B Qualifizierungsprojekte in der beruflichen
Weiterbildung auf den Weg zu bringen, eine
Evaluierung durchzufiihren sowie einen sys-
tematischen Austausch iiber zukiinftige An-
forderungenin derBranche zu pflegen;

B Analysen zu veranlassen, wie Klein- und
Mittelbetriebe diesen Anforderungen ge-
recht werden kdnnen;

B verstdarkt gemeinsamen Einfluss zu nehmen
auf die Anbieter 6ffentlicher Kurse berufli-
cher Weiterbildung, und zwar sowohl hin-
sichtlich der Inhalte als auch des Umfangs
von beruflicher Weiterbildung;

B Betriebe und Arbeitnehmer zu ermuntern,
die Chancen dieser Tarifvereinbarung in
Anspruch zunehmen.

Diese Tarifvereinbarung dhnelt denen, die in
Deutschland abgeschlossen wurden. Es wird
auf Branchenebene eine Rahmenvereinbarung
fiir die Betriebe abgeschlossen, diese und die
Arbeitnehmer werden ermuntert, die Moglich-
keiten dieser Vereinbarung umzusetzen. Eine
Verpflichtung zur Umsetzung gibt es nicht. Indi-
viduelle Entwicklungsplane werden empfoh-
len, sofern ein Arbeitnehmer dies wiinscht. Des
Weiteren wird die Einrichtung eines entspre-
chenden Komitees vorgeschlagen. Auf Bran-
chenebene existiert ein Beirat, der sich mit den
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Notwendigkeiten betrieblicher Weiterbildung
befasst. Aus deutscher Perspektive fallen zwei
Aspekte ins Auge. Erstens sind die Betriebe
nichtverpflichtet, diese Tarifvereinbarung um-
zusetzen, deshalb erfolgt zweitens ein mehr-
maliger Appell an die Betriebe und die betrieb-
lichen Vertreter der Gewerkschaften, die Chan-
cen zur Erhohung der fachlichen Kompetenz
der Beschaftigten zum Wohle der Arbeitnehmer
wie der Betriebe doch zu nutzen. Diese Appelle
konnen so verstanden werden, dass berufliche
Weiterbildung tarifpolitisch angemessen gere-
geltist,wdhrend die Hauptprobleme solche der
Umsetzung auf betrieblicher Ebene sind. Damit
hatten wir eine vergleichbare Situation wie
beispielsweise in der deutschen Metallindus-
trie (Bahnmiiller/Fischbach 2004). Eine schwe-
dische Besonderheit ist darin zu sehen, dass
Betriebe, die Weiterbildungspldane entwickelt
haben, sich an staatliche Einrichtungen, die
Kurse in beruflicher Weiterbildung anbieten,
wenden sollen, um Druck inihrem Sinne auszu-
iben, und zwar sowohl hinsichtlich der Inhalte
dieser Kurse wie des Umfangs. Hinter diesen
Forderungen stehen die starken Vorbehalte,
die Gewerkschaften wie Arbeitgeberverbande
hinsichtlich der Qualitat der beruflichen Wei-
terbildung hegen, wenn sie von kommunalen
Tragern angeboten wird.

Allgemein ist diese Vereinbarung durchaus
einwichtiger tariflicher Beitrag zur beruflichen
Weiterbildung, wie er so oder so dhnlich auch
von deutschen Gewerkschaften in den letzten
Jahren abgeschlossen wurde. Es werden allge-
meine Rahmenbedingungen fiir berufliche Wei-
terbildung formuliert, Verfahren, die die Zu-

sammenarbeit zwischen den Tarifparteien re-
geln, sowie die Aufstellung individueller Ent-
wicklungsplane vorgesehen. Insofern kann ei-
ner Studie der Europdischen Stiftung zur Ver-
besserung der Lebensbedingungen (Eironline
Sweden 2009) in Schweden aus dem Jahre 2009
nicht gefolgt werden, in der bemdngelt wird,
dass es in Schweden in der Tarifpolitik seit
2002 keine Entwicklungin der beruflichen Wei-
terbildung gegeben hatte. Zwar ist es richtig,
dass das Gesamtsystem in Schweden iiber
»kein koordiniertes System der beruflichen Bil-
dung* verfiigt (ebd.). Richtig ist auch, dass in
der Tarifpolitik berufliche Weiterbildung kein
,Topthema’ ist — das trifft aber fiir beinahe samt-
liche europdischen Gewerkschaften zu. AuBer-
dem ist es fragwiirdig, die Vereinbarung der
schwedischen Metallgewerkschaftenvon 2007
aus einer europdischen Perspektive sozusagen
,kleinzureden‘. Diese Tarifvereinbarung wird in
der Studie noch nicht einmal erwdhnt, sondern
eswirdvorallem aufeine acht)ahre alte Studie
von SACO, der Zentralorganisation Schwedi-
scher Akademiker, Bezug genommen (Wenn-
strom 2001). Eine differenzierte Betrachtung

wadre hierangemessen gewesen.

7.5 Zwischenresiimee Schweden

Schweden bietet im Hinblick auf die berufliche
Weiterbildung kein einheitliches Bild. Einer-
seits hat sich das schwedische Modell mit dem
Abschluss des,,Industrieabkommens*“von 1997
eindeutig erholt, und das Land weist bei wichti-
gen makrodkonomischen Parametern weitaus

bessere Ergebnisse auf als Deutschland. Im



Politikfeld der
herrscht zwischen Gewerkschaften und Arbeit-

beruflichen Weiterbildung

geberverbinden ein Héchstmaf an Uberein-
stimmung. Beide haben verschiedene Initiati-
ven entwickelt, um die berufliche Weiterbil-
dung zu verbessern. Trotz einer Reihe beste-
hender Probleme gehdren die schwedischen
Betriebe mit zu den ,weiterbildungsfreund-
lichsten in Europa. Das Problem liegt in der
begrifflichen Abgrenzung. Viele Kurse, die von
Arbeitnehmern in Anspruch genommen wer-
den, gehoren zur allgemeinen Erwachsenen-
bildung und zielen auf das Nachholen schuli-
scher Abschliisse. Solche Anstrengungen
miissten zwar auch die Betriebe in Deutschland
begriif3en, aber hier gibt es vergleichbare Mog-
lichkeiten fiir erwachsene Beschaftigte gar
nicht. Das andere Problem liegt darin, dass die
Betriebe vielfach nichts mitden Inhalten anfan-
gen konnen, die von 6ffentlichen Tragern der
Erwachsenenbildung angeboten werden.
Anders ist die vehemente Kritik von Gewerk-
schaften und Arbeitgeberverbdanden an den
staatlichen Kursen der beruflichen Weiterbil-
dungnicht zu erklaren.

In Schweden liegt das Problem jedoch nicht
so sehrin der beruflichen Weiterbildung, son-
dern beim Ubergang von der schulischen zur
beruflichen Bildung. Erstereistin den Hdanden
des Staates (vorallem der Kommunen), Letzte-
re in denen der Sozialpartner. Eine Koordinie-
rung gibt es an dieser Schnittstelle bislang
nicht. Solche Koordinierungsdefizite werden
aber mit dafiir verantwortlich gemacht, dass

Schweden eine der héchsten Jugendarbeitslo-
sigkeitsquoten Europas aufweist. Durch eine
bessere Vernetzung konnte dieses Problem
gelost werden. In Deutschland sieht die Situa-
tion anders aus, weil auf der Struktur-Ebene
mit der dualen Berufsausbhildung grundsatz-
lich eine Konstruktion zur Verfiigung steht, die
Abschottungstendenzen infolge einer mangel-
haften Vernetzung zwischen staatlichem und
privatwirtschaftlichem Sektor vorbeugt. Eine
nahere Betrachtung zeigt, dass jedoch vor al-
lem in der Berufsausbildung erheblicher
Nachholbedarf besteht, wie die Forderungen
der DGB-Gewerkschaften belegen. An dieser
Stelle geht es jedoch darum, dass Schweden
an einer mangelnden Vernetzung zwischen
staatlichen und privatwirtschaftlichen Zustan-
digkeiten leidet, die sich zuungunsten von Ju-
gendlichen auswirkt.

Schwedens Gewerkschaften und Arbeitge-
berverbdnde, inshesondere die exportabhangi-
ge Wirtschaft, vertreten gemeinsame Positio-
nen und entwickeln gemeinsame Initiativen,
um die Abschottung der staatlichen Berufsbil-
dung zu tiberwinden. Die Initiative zur Einrich-
tungvon Technik-Colleges wird von beiden Sei-
ten als ein wichtiger Beitrag in diesem Sinne
gesehen. Das Problem besteht darin, dass die
Teilnahme an der Initiative freiwillig ist und
nicht verallgemeinert werden kann. Dadurch
konnte sich das Problem regionaler Disparita-
ten zwischen wirtschaftsstarken und wirt-
schaftsschwachen Regionen eher verscharfen
als gelost werden.
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8. Danemark

8.1 Berufliche Weiterbildung in Ddnemark

Ahnlich wie in Schweden war die Nachkriegs-
entwicklung in Danemark von einem grundle-
genden Wandel der Gesellschaft und Volkswirt-
schaft gekennzeichnet, der dazu fiihrte, dass
sichdasvormals agrarische Land in eine Indus-
trie- und Dienstleistungsgesellschaft verwan-
delte. Heute wohnen nur 15 Prozent der Bevol-
kerung aufRerhalb von Stadten, vor dem Zwei-
ten Weltkrieg war das Verhadltnis umgekehrt.
Die Industrie bendtigte qualifizierte Arbeits-
krafte, aber die Beschaftigten aus der Land-
wirtschaft waren oftmals gering qualifiziert
und mussten daher nachqualifiziert werden.
Gleichzeitig wurden verstarkt Frauen beschaf-
tigt. Beide Effekte fiihrten zu einem frithen und
starken Ausbau der beruflichen Weiterbildung
in Ddnemark. Obwohl der Staat der entschei-
dende Akteur war, wurde in der Erwachsenen-
bildung die Rolle der Gewerkschaften und Ar-
beitgeber bewusst gestarkt. Zwar werden alle
wichtigen Regelungen vom Arbeits- und vom
Bildungsministerium festgelegt. Diese werden
abervonden Sozialpartnern vorbereitet und im
Einvernehmen mit den Ministerien beschlos-
sen.” Berufliche Weiterbildung war in Ddne-
mark immer ein wichtiges innenpolitisches
Thema, liber das aber kaum kontroverse Debat-
ten gefiihrt wurden, wie wir das aus Deutsch-

land kennen.

Danemark setzt sich sowohlim Bereich der
Arbeitsbeziehungen mit dem Konzept der ,Fle-
xicurity“®als auch hinsichtlich der beruflichen
Weiterbildung gerne von Schweden wie von
Deutschland ab. So verbringen die Schiiler
mehr Zeit mit theoretischem Unterricht als im
deutschen dualen System der Berufsausbil-
dung.Undim Gegensatz zu Schweden erhalten
die Schiiler eine starkere praktische betriebli-
che Ausbildung (Undervisnings Ministeriet
2008).

Grundlage der Berufsausbildung ist der
Wechsel zwischen schulischen und betriebli-
chen Ausbildungsperioden. Allgemein dauert
eine Berufsaushildung hochstens vier Jahre,
die Auszubildenden verbringen zwei Drittel der
Ausbildungineinem oder mehreren Betrieben,
die als Ausbildungsbetriebe anerkannt sind.
Die Ausbildung vermittelt nicht nur berufliche
und fachliche Qualifikationen, sondern auch
Querschnitts- und Allgemeinwissen und kann
zu akademischen Qualifikationen fiihren. Cha-
rakteristisch ist ein starker Einfluss der Sozial-
partneraufdas Berufshildungssystem; sie sind
auf der nationalen und der lokalen Ebene die
zentralen Akteure. ,,Diese herausragende Rol-
le der Sozialpartner ist einzigartig im europai-
schen Kontext“ (Cort 2002: 29). Pragend fiir das
System ist Konsensbildung, die auf allen Stu-
fen des Bildungssystems anzutreffen ist (Groll-
mann/Gottlieb/Kurz 2003).

7 So verweist das Bildungsministerium auf die hohe Autonomie der Berufsschulen etwa hinsichtlich ihrer Bud-
gethoheit und vor allem auf die starke Rolle der Sozialpartner. In diesem institutionellen Kontext nehme das
dénische Bildungsministerium bewusst eine ,unaufféllige Rolle* ein, http://pub.uvm.dk/2000/deutsch/

hel.htm#3.

8 Flexicurity (aus engl. flexibility und security): in der Arbeitsmarktpolitik eine Kompromissformel fiir den
Interessensausgleich zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern.



Danemarkist bekannt fiir sein Ausbildungs-
abgabesystem Arbejdsgivernes Elevrefusion
(AER), das gerade deutschen Gewerkschaften
als Vorbild fiir die Ausbildungsfinanzierung
gilt. Jedes offentliche und private Unternehmen
zahltin einen Fonds einen Beitrag ein, bezogen
aufdie durchschnittliche Arbeitnehmerzahlim
Unternehmen. Die Beitrage gehen in eine Stif-
tungein, die bereits 1977 auf Druck der Gewerk-
schaften gegriindet wurde. Seit 2003 sind die
Beitrage kontinuierlich gestiegen, um 2008 ei-
nen Sprung auf knapp 5000 Millionen dédnische
Kronen zu machen (AER 2007 und 2008). Es gilt
als unbestritten, dass dieses Umlagesystem die
hohe Bereitschaft der danischen Unternehmen
erklart, sich an der Ausgestaltung der berufli-
chen Ausbildung an den Schulen zu beteiligen
(Grollmann/Gottlieb/Kurz 2003: 8). Auch hier
gibt es mittlerweile erheblich Veranderungen.
Sowurde ab 2004 das Riickerstattungssystem
fiir Arbeitgeber (AER) vom Staat tibernommen,
soweit es die Finanzierung der berufsprakti-
schen Ausbildung an der Schule angeht. Die
Arbeitgeber zahlen die Beitrdge fiir die Teil-
nehmer an der beruflichen Aus- und Weiterbil-
dung, die sogenannte VEU-Beihilfe (Voksen Ef-
ter Uddannelse, Erwachsenenbildung). Damit
tibernehmen die ,,Unternehmen mehr Verant-
wortung fiir die Fort- und Weiterbildung* (Jor-
gensen 2008: 114).

Das ddnische Berufsbildungssystem befin-
detsich seit2000insgesamtin einem Umbruch,
sodass von Experten sogarvon einem Paradig-
mawechsel gesprochen wird (ebd.). Die Anfan-
ge gehen aufdas)ahr1982 zuriick, als die Mit-
te-rechts-Regierung gebildet wurde. Ein Ziel

des damaligen liberal-demokratischen Bil-
dungsministers war die Eliminierung sozialde-
mokratischer Gleichheitsvorstellungen aus
den 1970er Jahren und die Etablierung einer
neuen ,,Philosophie“im Bildungssystem, dieim
Wesentlichen auf dem Konzept des,,New Public
Managements® (NPM) fuite, der Einfiihrung
von Dezentralisierung und marktférmigen Ele-
menten in die Bildungspolitik (Lassen u. a.
2006). Das Ergebnis war ein ,,Schwarm von Ini-
tiativen“(ebd.: 4), die bisin die Gegenwart rei-
chen. Obwohl Anfang der 1990er wieder eine
sozialdemokratische Regierung das Ruder
tibernahm, wurde die ,,Philosophie der Indivi-
dualisierung® in der Bildungspolitik nicht ab-
geschafft (ebd.). Eine Regierungskommission
machte Ende der 1990er Jahre weitreichende
Reformvorschlége fiir eine Bildungsreform, in
deren Mittelpunkt die Reform der Erwachse-
nenbildung stand (VEU, Voksen Efter Uddannel-
se). Neben erheblichen Rationalisierungen und
Mittelkiirzungen basiert das Erwachsenenbil-
dungssystem nunmehr auf folgenden Elemen-
ten(s. Abb. 10):

B Allgemeinbildung fiir Erwachsene
(liberal adult education),

B allgemeine Erwachsenenbildung
(general adult education),

B berufsorientierte Erwachsenenbildung
(adultvocational oriented education).

Am Pflichtschulsystem und den weiterfiihren-
den Schulen ist die Erwachsenenbildung und
die Weiterbildung orientiert, auf die wir hier
eingehen. Die Allgemeinbildung fiir Erwachse-
ne-derenglische Begriff ,liberal adult educa-
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» Abbildung 10:

Das ddnische Bildungssystem
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Hinweis: Die Zahl macht lediglich die Stufen, aber nicht den Umfang der Aktivitaten deutlich. In den heller unterlegten Feldern sind die mit der Reform der
beruflichen Bildung eingefiihrten Anderungen dargestellt.

(1) OffenerUnterrichtauBerhalb des Systems der Grundbildung

(2) Eingefiihrt 2001im Rahmen der Reform der Erwachsenenbildung (die ddnische Abkiirzung fiir Erwachsenenbildung lautet VU).

(3) Die Stufe ldsst sich nicht genau angeben.

(4) Nurfiirdieses Bildungsprogramm ist das Arbeitsministerium zustandig, wahrend die iibrigen Stufen der Bildungsprogramme in den Zusténdigkeitsbereich des
Bildungsministeriums fallen.

(5) Bildung fiir Auslander. Die ddnische Abkiirzung fiir die allgemeine Erwachsenenausbildung lautet AVU, diejenige fiir vorbereitende Erwachsenenbildung FVU.

Quelle: Lassen u. a. 2006/)grgensen 2008.
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tion“ ist hier aufschlussreicher — fallt in die
Zustandigkeit der Gemeinden, die grof3e Ge-
staltungsmoglichkeiten in Bezug darauf haben,
ob und inwieweit sie Mittel fiir diese Art der
Erwachsenenbildung zur Verfiigung stellen.
Wichtige Kriterien sind Wahlfreiheit bei den
Fachern, allgemeiner Zugang, Eigenverantwor-
tung sowie die Freiheit, die Lehrer selbst aus-
zusuchen (ebd.: 8). Die allgemeine Erwachse-
nenbildunghat dagegen die Aufgabe, Basisfer-
tigkeiten wie Lesen, Rechnen, Schreiben und
grundlegende mathematische Kenntnisse zu
starken. Die Bildungseinrichtungen miissen
Abschlusstests anbieten. Die Teilnahme an den
Kursen ist kostenlos.

Bei der berufsorientierten Erwachsenen-
bildung gibt es Grundkurse (Grundlaeggende
Voksenuddannelse, GVU), die Kenntnisse ver-
mitteln, wie sie iiblicherweise in normalen
Schulgdngen erworben werden, verkniipft mit
berufsorientierten Inhalten. Sie enden mit ei-
nem formalen Fachabschluss. Die Abschluss-
prifungen sind dieselben, wie sie Jugendliche
absolvieren miissen. Vor dem Einstieg in die
Kurse wird eine Art individueller Evaluierung
oder Einschadtzung (,,Kompetenzbewertung*)
vorgenommen, um festzustellen, welche Kur-
se fiir den einzelnen Arbeitnehmer die richti-
gen sind. Auf dieser Basis legt die Schule ei-
nen individuellen Bildungsplan vor, der Wis-
sensinhalte und fachliche Kenntnisse des Ein-
zelnen auflistet, die aufzuarbeiten sind, um zu
einem erfolgreichen Abschluss zu kommen.
Beriicksichtigung finden die bisher abgeleg-
ten Abschliisse sowie die beruflichen Erfah-
rungen (ebd.).

Diese Reform fiihrte zu drastischen Kiirzun-
geninder staatlichen Forderung der Berufsbil-
dung, weil davon ausgegangen wurde, dass die
jeweiligen Einrichtungen (Unternehmen, Ge-
meinden), aber auch die Arbeitnehmer sich die
Finanzierung teilen. Die Arbeitnehmer haben
jedoch die Moglichkeit, staatliche Berufsbil-
dungsforderungin Anspruch zunehmen, abhan-
gigdavon, welche Kurse besucht werden (ebd.).

Parallel zur Berufsbildungsreform wurde
eine Reform der Finanzierung der beruflichen
Weiterbildung beschlossen. Es wurde ein soge-
nannter Arbeitsmarktbeirat zur Weiterbil-
dungsfinanzierung (Arbejdsmarkedets Uddan-
nelses Finansiering, AUF) eingerichtet, dervon
den Sozialpartnern gelenkt wird. Diese haben
die Moglichkeit, Vorschladge fiir die inhaltliche
Weiterentwicklung der beruflichen Weiterbil-
dung vorzulegen, aber sie haben keinen Ein-
fluss auf die Finanzierung, weil der Staat einen
Hochstbetrag fiir die berufliche Weiterbildung
festsetzt. Wird dieser Betrag iiberschritten,
muss eine Ko-Finanzierung entweder iiber die
Unternehmen oder den einzelnen Arbeitneh-
mer oder von beiden erfolgen (ebd.: 13) — aber
nicht durch den Staat. Auch bei fortgeschritte-
nen Kursen der beruflichen Weiterbildung wur-
de eine Ko-Finanzierung durch den einzelnen
Arbeitnehmer festgeschrieben.

Im Zentrum der berufsorientierten Erwach-
senenbildung steht nach wie vor die Arbeits-
marktausbildung (Arbejdsmarkedsuddannel-
serne, AMU), fiir die das Arbeitsministerium
zustandig ist (die anderen Weiterbildungsbe-
reiche fallenindie Zustandigkeit des Bildungs-
ministeriums). Die sogenannten AMU-Center
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haben sich seit den 1960er Jahren neben den
Berufsschulen zu den wichtigsten Weiterbil-
dungseinrichtungen entwickelt JobConsulting-
Plus/IG Metall 2008). Sie gehen auf das ge-
werkschaftliche Konzept der Abendschulen zu-
riick, das von der Gewerkschaft der Un- und An-
gelernten Specialarbejderforbundet in Dan-
mark (SiD) in den 1940er Jahren fiir Gewerk-
schaftsmitglieder entwickelt wurde. Diese Spe-
cialarbejder-Skolerboten fiirihre Mitglieder ein
Kurssystem zur beruflichen Aus- und Weiterbil-
dungin berufsbegleitenden Kursen an, das auf
Un-undAngelernte abgestellt war. Aufgrund der
Wirtschaftskrise in der Fischerei und der Land-
wirtschaft wurden 1960 die gewerkschaftlichen
AMU-Center gesetzlich verankert. Heute gibt es
in den AMU-Centern fiir fast alle Beschaftigten-
gruppen ein flaichendeckendes Angebot. Die
Kursteilnahme ist kostenlos und steht allen Da-
nen iiber 18 Jahren offen (Cort 2002).

Nach dem Arbeitsmarktausbildungsgesetz
von 1995 hat AMU folgende Ziele:

B die Vermittlung, Aufrechterhaltung und
Verbesserung der beruflichen Kompe-
tenzen derAusbildungsteilnehmer, die
den Bediirfnissen der Unternehmen,
des Arbeitsmarktes und der einzelnen
Arbeitnehmer entsprechen sollen und
im Einklang mit der technologischen
und gesellschaftlichen Entwicklung er-
folgen;

H die kurzfristige Behebung von Umstel-
lungs- und Anpassungsproblemen auf
dem Arbeitsmarkt;

H die Forderungeinerallgemeinen Anhe-
bung des Qualifikationsstands der Er-
werbsbevdlkerung auf lange Sicht
(Cort2002).

Die Finanzierung der Arbeitsmarktausbildung
sowie der Betriebskosten fiir die AMU-Center
erfolgt {iber eine Arbeitsmarktabgabe, eine
Bruttosteuer von 8 Prozent, die von allen Ar-
beitnehmern zu entrichten ist. Es gibt etwa
2000 verschiedene Lehrgange im Rahmen der
Arbeitsmarktausbildung. Die Teilnehmer ha-
ben wahrend einer beruflichen Weiterbildung
Anspruch auf finanzielle Vergiitung (sog. Vok-
sen- og Efter Uddannelse godtggrelse — VEU-
godtgarelse), die der Arbeitslosenunterstiit-
zung entspricht (9o Prozent des Lohns). Die Ar-
beitgeber stocken diesen Betrag haufig auf
(ebd.). Die Kosten fiir das gesamte berufliche
Aus- und Weiterbildungssystem in Danemark
beliefen sich im Jahre 2006 auf iiber eine Mil-
liarde Euro (Cedefop 2008: 47). AMU-Schulun-
gen sind Teil eines Systems zur Anhebung des
Qualifikationsstands des Einzelnen durch mo-
dularaufeinanderabgestimmte Kurse. In zahl-
reichen Berufen ermoglicht die Absolvierung
solcher Kurse an- und ungelernten Teilnehmern
die Aneignung von beruflichen Qualifikatio-
nen, das Ablegen der Facharbeiter- bzw. Gesel-
lenpriifung oderden Abschluss anrechnungsfa-
higer Ausbildungseinheiten fiir einen weiteren
Berufsbhildungsgang. Die Schulungen lassen
sichinflinf Hauptgruppen einteilen:

B Lehrgdange, die formale Qualifikationen
vermitteln, bilden den Grundstock des Ar-
beitsmarktausbildungssystems; es sind re-



» Abbildung 11:

Organisation der staatlichen beruflichen Weiterbildung in Ddnemark
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lativ kurze berufliche Schulungen, die bis
zu sechs Wochen dauern, die als zusam-
menhdngende Vollzeitausbildung, als Teil-
zeitausbildung oderin Form von Abendkur-
sen absolviert werden kdnnen;

B integrierte AMU-Lehrgange (sammenhan-
gende uddannelsesforlgb) sind berufliche
Bildungsmaflnahmen langerer Dauer, die
sich auf Beschaftigte, Arbeitslose oder
Fliichtlinge/Einwanderer beziehen;
der,,individuellen Kompetenzfeststellung*
dienen Kurse, die daraufausgerichtet sind,
die beruflichen und allgemeinen Qualifika-
tionen eines Arbeitnehmers zu {iberpriifen,
um die Voraussetzungen fiir eine spdtere
Teilnahme an allgemeiner oder beruflicher
Weiterbildung zu ermitteln. Solche Kompe-

Quelle: Cort 2002.

tenzfeststellungskurse richten sich an Ar-
beitslose und Beschiftigte;
unternehmensspezifische Schulungen
(virksomhedstilpassede kurser) decken die
konkreten Aus- und Weiterbildungsbediirf-
nisse bestimmter Unternehmen ab;

Lehrgédnge an ,,AMU-Ubungsschulen® (trae-
ningsskolens arbejdsmarkedsuddannelser)
zielen auf junge Menschen (18 bis 25 Jah-
re), die personliche und soziale Anpas-
sungsschwierigkeiten haben. Die Kurse sol-
len die sozialen, arbeitsbezogenen und per-
sonlichen Kompetenzen der Teilnehmer er-
hohen undihre Wiedereingliederungin das
reguldre ermoglichen

(ebd.: 31).

Bildungssystem
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Ein wesentliches Element des dédnischen Be-
rufsbildungssystems ist die aktive Beteiligung
der Sozialpartner. Die Darstellung des AMU-
Systems in Abbildung 11 zeigt, dass die Sozial-
partner auf nationaler wie auf regionaler und
lokaler Ebene in verschiedene Gremien einge-
bunden sind, die fiir die Steuerung des Gesamt-
systems wichtig sind. Die dunkleren Kdsten
markieren jene Gremien, in denen die Sozial-
partner involviert sind. Wie bereits erwdhnt,
halt sich das Bildungsministerium als Akteur
bewusst im Hintergrund, wodurch die Bedeu-
tung der Sozialpartner iiber die formale Ebene
hinaus noch einmal gestarkt wird.

Das neue AMU-Konzept

Ein wesentlicher Bestandteil der Reform der
Erwachsenenbildung 2001 war die Starkung
des Nachfragemanagements im beruflichen
Weiterbildungssystem. Zwar gab es schon
vorher so etwas wie ein Nachfragemanagement
der Sozialpartner auf nationaler Ebene bei der
Verwaltung des Aus- und Weiterbildungsfinan-
zierungsfonds (vgl. Abb. 11, S. 61). Dort hatten
die Sozialpartner gemeinsam die Aufgabe, den
Bedarfder Unternehmen zu ermitteln und neue
Kurssysteme zu entwickeln. Diese Konstruk-
tion kann als ein klassisches Beispiel fiir den
Korporatismus des dénischen Sozialstaates al-
ter Pragung gelten (Lassen u.a. 2006: 18).
Allerdings wurde dieses erfolgreiche Modell
durch das,,neue AMU-Konzept“ mehroderwe-
niger abgeschafft und die Rolle der nationalen
Einrichtungen geschwacht. Letztere haben nur
noch die Aufgabe, sehr allgemein gehaltene
Anforderungsprofile festzulegen (falles kom-

petence beskrivelser, FKBs), die sich an engli-
schen Vorbildern orientieren. Das Weiterbil-
dungsangebot wird starker von den Unterneh-
men kontrolliert, wozu eine Dezentralisierung
der Zustdndigkeiten notwendig war. Es ging
aber nicht nur um die Starkung des Einflusses
der Unternehmen, sondern auch um eine Art
,Abrechnung‘mit dem alten ddnischen System
des Korporatismus in der beruflichen Weiter-
bildung (ebd.).

Ein Problem des neuen Konzepts liegt da-
rin, dass nurwenige Unternehmen in Danemark
ein halbwegs professionelles Nachfragema-
nagement betreiben. Die grof3eren Unterneh-
men haben eine solche Bedarfsanalyse auch
schon vor der Reform vorgenommen, wahrend
sie fiir die Klein- und Mittelbetriebe kaum An-
derungen gebracht hat (ebd.).

Diese Reformenin der Erwachsenenbildung
und der beruflichen Weiterbildung verdeutli-
chen eine Verschiebung der politischen Ge-
wichte, in deren Verlauf sich der Staat mehr
Kompetenzen aneignet als in der Vergangen-
heit und sich nicht mehr damit begniigt, das
Handeln den Sozialpartnern zu iiberlassen.
Zuvor war ein dhnlicher Wandel in der Berufs-
ausbildung feststellbar. Dort wurde als ein Ne-
beneffekt die Rolle des Staates zulasten derje-
nigen der Gewerkschaften und Arbeitgeberver-
bdnde gestarkt, indem er nun auch einseitig
Verdanderungen auf dem Verordnungswege ver-
anlassen kann (Jgrgensen 2008: 115). Die wich-
tigste Anderung in der beruflichen Weiterbil-
dungist eine verstdrkte Einfiihrung von markt-
formigen Elementen, zu derauch die Erhebung
von Beitrdgen der Arbeitnehmer gehort.



Entsprechend den neuen Vorgaben haben
die Sozialpartner Kompetenzbedarfsanalysen
fiiretwa 130 Branchen durchgefiihrt. Auf dieser
Basis wurden mehrals 2000 fachliche Kurse mit
einer Dauer von einem bis dreiflig Tagen aus-
gearbeitet. Zielgruppe dieser Kurse sind unge-
lernte und qualifizierte Arbeitskrafte. Trotz der
erwdhnten Einfiihrung marktférmiger Elemen-
te in die Weiterbildung, ist die Finanzierung
solcher kurzen Kurse im europdischen Ver-
gleich recht attraktiv. Die Teilnahmegebiihren
betragen zwischen 15 und 20 Euro am Tag, es
werden etwa 13 Euro pro Teilnehmerstunde als
Teilnehmerunterstiitzung gezahlt. Diese Unter-
stlitzung kann dem Arbeitgeber des Teilneh-
mers ausgezahlt werden, wenn dieser den ge-
wohnlichen Arbeitslohn wadhrend des Kurses
weiterzahlt (Christensen 2009). Jedes Jahr neh-
men 15 bis 20 Prozent der Arbeitnehmer an ei-
ner AMU-Mafinahme teil. Wie in anderen Lan-
dern auch nutzen die gréferen Unternehmen
AMU-Angebote starker als Klein- und Mittelun-
ternehmen. Das Nachfragemanagement dieser
Unternehmen, ein wesentlicher Baustein der
urspriinglichen Reform, gilt nach wie vorals un-
terentwickelt. ,,Auch in Danemark ist es ein
Problem, dass sich die kleineren Unternehmen
der durch AMU (arbeitsmarktorientierte Fort-
bildung) moglichen Entwicklungsperspektiven
zuwenig bewusst sind“ (ebd.).

Die Reform der AMU sowie der Erwachse-
nenbildunginsgesamt werden in Danemark kri-
tisch diskutiert. Einerseits sei die Konstruktion
von den jeweiligen parlamentarischen Mehr-
heiten abhdngig und kénne zu einer Politisie-
rung der Berufsbildung fiihren, was dem dani-

schen System eher fremd ist. Das zweite Argu-
ment betrifft die Gewerkschaften (aberauch die
Arbeitgeber). Zwar erhielten die Sozialpartner
mit dem Arbeitsmarktbeirat weitgehende Be-
fugnisse, die Finanzierung ist hiervon aller-
dings ausgenommen; hier wird jeweils ein Fest-
betrag von der Regierung beschlossen. Treten
Probleme auf, diirften die Sozialpartner dafiir
verantwortlich gemacht werden, obwohl sie auf
die Hohe der Finanzierung gerade keinen Ein-
fluss haben (ebd.).

Die Veranderung des Berufshildungssys-
tems wurde von den konservativen Parteien in
Gang gesetzt, aberauch machtige Arbeitgeber-
gruppen drangten auf eine Reform des dualen
Berufssystems. Ziel war eine Verkiirzung der
Ausbildungszeiten zugunsten eines modulari-
sierten Systems mit kiirzeren Ausbildungszei-
ten und Stufenprogrammen. Wesentlicher Be-
standteil ist die Kompetenzbewertungjedes Ju-
gendlichen, die Aufstellung individueller Aus-
bildungspldane und individueller Tatigkeitspro-
file. Ziel ist die Erh6hung der Zahl der Auszu-
bildenden, die einen Berufsabschluss erwer-
ben, und eine Reduzierung der hohen Abbre-
cherquoten (ebd.: 121). Allerdings wird be-
furchtet, dass die Reduzierung der Ausbil-
dungszeiten auf einem kurzfristigen Denken
beruht und die Qualitat der Programme sinken
wird. Auf der Strecke bliebe die Fahigkeit der
Auszubildenden ,,zum eigenstandigen Han-
deln, Denken und zurinteraktiven Nutzung der
Werkzeuge oder auch zur Arbeit in Teams oder
sozialen Gruppen“. Das Ergebnis wdre dann
»eine verscharfte Polarisierung und Eliteden-
ken“ (ebd.). Dass Weiterbildung unter kurzfris-
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tigen Verwertungsaspekten betrachtet wird, ist
kein ddnisches Sonderproblem, sondernauch
und gerade in der deutschen Weiterbildungs-
debatte auszumachen.

Trotz der Schwachung des Einflusses der
Sozialpartnernehmen diese nach Angaben des
Danischen Instituts fiir berufspdadagogische
Lehrerausbildung (Cort 2002) nach wie vor zen-
trale Aufgaben wahr:

B die Verwaltung des Aus- und Weiterbil-
dungsfinanzierungsfonds fiir den Arbeits-
markt, Beratung der Arbeits- und Unter-
richtsminister hinsichtlich des Gesamtbe-
darfs an beruflicher Aus- und beruflicher
Weiterbildung;

B Beratungdesnationalen Ausbildungsratsin
Bezug auf samtliche Mafinahmen der Ar-
beitsmarktausbildung;

B Steuerung der Weiterbildungsausschiisse
hinsichtlich der Abstimmung der branchen-
spezifischen Arbeitsmarktausbildung auf
die Bediirfnisse des Arbeitsmarkts;

B Beratungdes nationalen Arbeitsmarktrats,
vor allem des Arbeitsministers in der Ar-
beitsmarktpolitik;

B beratende Funktionen gegeniiber den regi-
onalen Arbeitsmarktrdten, vor allem den
Arbeitsamtern (ebd.).

Die ddnische Regierung hat ambitionierte Pla-
ne und will bis zum Jahre 2015 erreichen, dass
95 Prozent der Jugendlichen mit dem Niveau
der Sekundarstufe Il abschlieBen (Danish Mi-
nistry of Education 2007). Gleichzeitig sollauch
das Weiterbildungssystem verbessert werden.
Problematisch ist hier, dass trotz optimaler

Rahmenbedingungen die Abbrecherquoten
hoch sind; sie betragen in einzelnen Program-
men bis zu 5o Prozent (Johansen 2007). Des
Weiteren soll der Druck auf die Betriebe erhoht
werden, mehr Ausbildungsplatze zur Verfii-
gung zu stellen.

Ahnlich wie in Schweden weist das Weiter-
bildungssystem eine hohe Flexibilitat auf, die
sich gerade auf das Nachholen formaler (Hoch-)
Schulabschliisse bezieht, was wir aus Deutsch-
land nicht kennen. Der wesentliche Unter-
schied zum schwedischen System besteht in ei-
ner besseren Verzahnung der beruflichen
Erstausbildung mit den Unternehmen, was dazu
fiihrt, dass Danemark eine der niedrigsten Ju-
gendarbeitslosigkeitsquoten in Europa auf-
weist (vgl. Abb. 5, S. 39).

Das ddnische Weiterbildungssystem hat
gewerkschaftliche Wurzeln (AMU), die Sozial-
partner nehmen nach wie vor einen erhebli-
chen Einfluss auf seine Ausgestaltung. Dieser
Einfluss wird allerdings seit Anfang der 198oer
Jahre durch verschiedene Reformen konserva-
tiver Parteien und der Arbeitgeberverbande
zugunsten stdarker marktformiger Strukturen
zunehmend eingeschrankt. Vor diesem Hinter-
grund ist die Bedeutungvon tariflichen Verein-
barungen zur beruflichen Weiterbildung ge-
stiegen.

8.2 Tarifpolitik und berufliche
Weiterbildung in Ddnemark

Die Industriegewerkschaften sind in Danemark
in einem Dachverband (Co-industri) zusammen-
geschlossen. Dieserversteht sich als ,,Gewerk-



schaftskartell“ mit einer fast ungebrochenen
Organisationsgeschichte von iiber 100 Jahren
(Co-industri 2005). Co-industri ist auch die Ta-
rifvertragspartei, die fiir die Beschaftigten in
der danischen Industrie Tarifvereinbarungen
abschlief3t. In der letzten Rahmenvereinbarung
ausdem Jahre 2007 spielte die berufliche Wei-
terbildung eine zentrale Rolle.

Es wurden eine Vereinbarung fiir die Be-
schiftigten, ein Industrieabkommen (Industri-
ens Funktionaroverenskomst), eine sogenann-
te Organisationsvereinbarung (Industriens
Overenskomst) sowie eine Vereinbarung liber
einen Industriellen Kompetenzentwicklungs-
fonds (Industriens Kompetenceudviklingsfond)
abgeschlossen. Wir konzentrieren uns hier auf
diesen Kompetenz- oder Weiterbildungsfonds,
der den Kern der Verdanderungen im Bereich
der beruflichen Weiterbildung markiert.

Die Weiterbildungsfinanzierung {iiber
Fonds ist keine neue Entwicklungin Danemark.
Der Gewerkschaftsdachverband LO hatte schon
1973 einen Aus- und Weiterbildungsfonds ver-
einbart. Nach zdahen Verhandlungen wurde
2008 zwischen LO und dem dadnischen Arbeit-
geberverband (DA) ein neuer Fonds ins Leben
gerufen (Oplysnings- og Uddannelsesfonden,
DA/LO 2008). Davon unberiihrt sind die Aktivi-
taten auf Branchenebene. Hier kommtden Ver-
einbarungen in der Industrie traditionell eine
Vorreiterrolle zu.

Im Industrieabkommen (Industriens Funkti-
onaroverenskomst) gibt es eine besondere
Klausel iiber die ,,Kompetenzentwicklung® der
Arbeitnehmer. Danach stehen jedem Beschaf-
tigten 14 Tage pro Jahr fiir Weiterbildung zu.

Das Ziel ist die Starkung der Wettbewerbsfa-
higkeit der Betriebe und eine Verbesserung der
qualifikatorischen Moglichkeiten der Arbeit-
nehmer. In den Betrieben sollen ,Kompetenz-
entwicklungsplane® abgeschlossen werden;
diese konnen unterschiedliche Formen der
Weiterbildung umfassen (Tarifvertrdge Dane-
mark [Co-industri/DI] Tarifvertrag fiir die Be-
schéftigten in der Industrie 2007; § 25). Die
Kosten tragt der Arbeitgeber, es sei denn, sie
werden von anderen 6ffentlichen und/oder pri-
vaten Tragern iibernommen. Den Arbeitneh-
mern wird bei der Auswahlder Kurse und deren
Trager relativ grof3e Freiheit gegeben; die In-
halte miissen lediglich in irgendeiner Form re-
levant fiir die Branche, nicht jedoch unbedingt
fiir den jeweiligen Betrieb sein.

Im Jahre 2008 wurde ein neuer Qualifizie-
rungsfonds vereinbart, der ,,Industrielle Kom-
petenzentwicklungsfonds* (Industriens Kom-
petenceudviklingsfond). Um diesen neuen
Fonds wurde lange gerungen, bis eine geson-
derte Vereinbarung getroffen werden konnte
(Organisationsaftale om Industriens Kompe-
tenceudviklingsfond). Danach zahlt der Arbeit-
geber pro Stunde fiir die Beschaftigten 0,285
danische Kronen (0,038 Euro); eine
stufenweise Erhdhung bis auf 0,31 Kronen
(0,042 Euro) ist vorgesehen. Ein wesentlicher
Streitpunkt war, ob nur Gewerkschaftsmitglie-
derin den Genuss dieser grofziigigen Weiter-
bildungsregelungen kommen sollten oder die
Beschéftigten der Branche insgesamt. Der Ar-
beitgeberverband lehnte die Forderung der Ge-
werkschaften nach Ausschluss von Nichtge-

werkschaftsmitgliedern mit der Begriindung
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» Abbildung 12:

Berufliche Weiterbildung in ddnischen Betrieben 2005 (in Prozent)
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ab, dass es sich um einen Branchentarifvertrag
handle, der alle Beschaftigten umfassen miisse
(Eironline Denmark 2007). Ein weiterer Streit-
punktwar das,Management‘dieses Fonds und
die Sitzverteilung im Steuerungsgremium.
Das Ergebnis ist der Industriens Kom-
petenceudviklingsfond, der erwdhnte Indus-
trielle Kompetenzentwicklungsfonds (Tarif-
vertrage Ddnemark [Co-industri/DI]: Industri-
eller Kompetenzentwicklungsfonds [Industri-
ens Kompetenceudviklingsfond] vgl. http://
www.ikuf.dk).

Diese Regelungen spiegeln den hohen Stel-
lenwert wider, den die berufliche Weiterbil-
dung sowohlbeiden Gewerkschaften als auch
bei den Arbeitgebern einnimmt. Amtliche Sta-
tistiken zeigen, dass die meisten danische Be-
triebe berufliche Weiterbildung durchfiihren

Quelle: Statistics Denmark.

(s.Abb. 12). Nurweniger als 20 Prozent betrei-
ben keine Weiterbildungsmafinahmen. Es zeigt
sich, dass eine Mehrzahl der Betriebe auf ex-
terne Anbieter zuriickgreift.

Hinsichtlich der Weiterbildungsteilnahme
konnen sich die Gewerkschaften durchaus be-
haupten. Zwar wird das Feld der beruflichen
Weiterbildung von privaten Anbietern domi-
niert (vgl. Tabelle 2), allerdings rangierten die
Gewerkschaften mitknapp 30.000 Teilnehmern
pro Halbjahr 2008 und 2009 konstant auf dem
zweiten Platz — weit vor der Konkurrenz aus
den Wirtschaftsverbanden. Wobei zu beachten
ist, dass die Gewerkschaften sich massivauch
in der beruflichen Weiterbildung engagieren
und nicht nur politische Bildung anbieten, wie
das bei den meisten Gewerkschaften in
Deutschland der Fallist.



» Tabelle 2:

Teilnahme an privaten Weiterbildungskursen nach Anbietern 2007/2008
2008, 1.Halbj. 2009, 1.Halbj.

Private, kommerzielle Anbieter £49.765 45.916
Arbeitgeber- und Wirtschaftsverbande 19.436 16.300
Gewerkschaften 29.771 29.458
Akademiker-Gewerkschaften 9167 7751
Non-Profit-Organisationen, Selbsthilfegruppen u. a. 17.245 2770
Verbande fiir Erwachsenenbildung 1510 3039

In der Tarifpolitik wird die berufliche Wei-
terbildung auf Branchenebene durch eine Ver-
einbarung geregelt, die auf betrieblicher Ebe-
ne umzusetzen ist. Verpflichtend sind solche
MaBnahmen fiir die Betriebe nicht. Vergleich-
bare tarifliche Konstruktionen in der berufli-
chen Weiterbildung kennen wir auch aus
Deutschland und Schweden. Die fiir beide Sei-
ten attraktiven Moglichkeiten fiihren aller-
dings zu einer hohen Weiterbildungstatigkeit
derddnischen Betriebe. Die Finanzierung iiber
einen Fonds ist ein wesentliches Elementin den
danischen Austauschbeziehungen, das auf
eine liber dreifligjahrige Geschichte zuriickbli-
cken kann. Hierinist eine historisch gewachse-
ne Besonderheit der ddnischen Situation zu
sehen.

Quelle: Statistics Denmark.

8.3 Zwischenresiimee Danemark

Danische Sozialwissenschaftler bezeichnen
ihr System der kollektiven Austauschbeziehun-
gen als ein System ,,par excellence“ (Due/Mad-
sen 2008). Nach der Aussage eines Vertreters
von Co-industri (auf einer Konferenz der Ber-
telsmann Stiftung) wird das Geheimnis des Er-
folgs darin gesehen, dass die Akteure ihre Auf-
gabe unideologisch und pragmatisch wahrneh-
men (Bundvad 2005). Eine etwas genauere Be-
trachtung zeigt, dass das danische System weit
davon entfernt ist, ,Modell‘ fiir andere Lander
zu sein, insbesondere nicht fiir Deutschland.
Vergleichbare Regelungen konnten sich nicht
einmal im benachbarten Schweden durchset-
zen. Das gilt in der beruflichen Weiterbildung
inshesondere fiir die Option, diese iiber Fonds
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zu finanzieren. Danemark verfiigt iiber eine lan-
ge Tradition gewerkschaftlicher Organisa-
tionen. ,Bausteinartige‘ Ubernahmen in andere
,Welten der Tarifpolitik‘ scheitern deshalb, weil
sich kollektive Interaktionen zwischen Arbeitge-
bern und Gewerkschaften in einem gewachse-
nen politisch-6konomischen Milieu vollziehen.
Eine Rolle spielen auch bestimmte Rahmenda-
ten, z. B. hat Ddnemark ein Bruttoinlandspro-
dukt, das noch nicht einmal an das von Hessen
oder Niedersachsen heranreicht. Das Land hat
nur halb soviele Einwohnerwie Baden-Wiirttem-
berg. Danemark wird vor allem vom Grof3raum
Kopenhagen dominiert, und nur 15 Prozent der
dadnischen Bevilkerung leben nicht in Stadten.
Diese geografischen, politischen und institutio-
nellen Rahmenbedingungen pragen die histo-
risch gewachsenen Austauschbeziehungen zwi-
schen Arbeitgebern und Gewerkschaften.

In der Berufshildung wurden seit 2000 Ver-
anderungen in Angriff genommen, die teilwei-
se eine Abkehr vom erfolgreichen alternieren-
den Berufshildungssystem bedeuten. Die Vor-
teile werden in der Chance gesehen, mehr Ju-
gendlichen eine Ausbildung zu verschaffen. Als
problematisch wird die verstarkte Einfiihrung
marktférmiger Elemente in die Weiterbildung
betrachtet, die den Einfluss der Unternehmen
erhéhen. Zudem entsteht die Gefahr, dass in
den kiirzeren, modularen Stufensystemen eine
inhaltliche Verflachung Einzug hilt, die auf die
Vermittlung unmittelbar fiir die Betriebe ver-
wertbarer Fertigkeiten setzt und Breitenquali-
fikationenvernachldssigt. Eine solche Entwick-
lung stellt aber nicht nur ein danisches Pro-
blem dar, sondern ein europaweites.

Diese Reformen werden als Umsetzung des
europdischen Konzepts lebenslangen Lernens
verstanden, und hier nimmt Ddanemark eine
Vorreiterrolle ein. Mit dem Konzept des le-
benslangen Lernens und des einheitlichen
Qualifikationsrahmens setzen sich in Europa
neue Begriffe in der Berufs- und Weiterbil-
dung durch. Besonders auffallig ist ein neuer
technokratischerJargon, derin die nationalen
Bildungsplane Einzug gehalten hat. Dazu ge-
hort u. a. ein inflationdarer Gebrauch angel-
sdchsischer Begriffe wie ,,Skills“ oder ,,Com-
petence®. Dabei erfahrt insbesondere der
Kompetenzbegriff eine Umdeutung: Im Deut-
schen sind mit Kompetenz Personenmerkmale
gemeint, im Englischen Arbeitsplatzmerkma-
le im Sinne von Zustdndigkeit (Straka 2007).
Dieser neue technokratische Jargon ist aber
nur ein Merkmal einer problematischen Ent-
wicklung, die sich anangelsdchsischen Stan-
dards orientiert. Dabei entsteht die Gefahr,
dass bewdhrte nationale Berufsbildungsinsti-
tutionen gewissermaBen ,gekippt werden.
Das ddnische System war erfolgreich durch
sein alternierendes Berufsbildungssystem;
gleichwohlwurde es mit Verweis auf die euro-
paische Berufsbildungspolitik durch konser-
vative Parteien und Arbeitgeberverbdnde er-
heblich verdndert. Ahnliche Entwicklungen
diirften Deutschland und den anderen Mit-
gliedslandern noch bevorstehen. Vor diesem
Hintergrund der europdischen Dynamik sind
tarifvertragliche Regelungen besonders wich-
tig, um eigene Standards zu setzen.

Das Beispiel Ddnemarks enthdlt weitere
Elemente, die fiir Deutschland hinsichtlich der



beruflichen Weiterbildung und der Tarifpolitik
interessant sind. Ein zentrales Element des da-
nischen Erfolgs ist die starke Einbeziehungvon
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbanden in
die Ausgestaltung der beruflichen Weiterbil-
dung. Eine tragfdahige Politik in der beruflichen
Weiterbildung wird auch in Deutschland nur
unter starker Einflussnahme der Tarifparteien
moglich sein.

In Bezug auf die tarifpolitische Ausgestal-
tung weisen die Regelungen in Danemark jene
Grundmuster auf, die wir aus Deutschland ken-
nen oder fiir Schweden dargelegt haben. Die
tariflichen Regelungen verweisen implizit auf
eine Reihe von Problemen, die auch in Deutsch-
land relevant sind. Danemark verfiigt iiber ein
hervorragend ausgebildetes dffentliches Sys-
tem der beruflichen Weiterbildung. Gleichzei-

tig mochten sich aber Gewerkschaften und Ar-
beitgeber nicht ausschlief3lich auf dieses Sys-
tem verlassen und errichten eigene Fonds auf
Branchenebene. Die feststellbare starke Aus-
richtung auf An- und Ungelernte hat nicht nur
historische Griinde, sondern verweist darauf,
dass nach erfolgreichem Beenden schulischer
Abschliisse offenbar die Notwendigkeit von
Nachqualifizierungsmainahmen besteht, wie
das auch in Schweden der Fall ist. Die lange
Verweildauer in den Ausbildungsgangen fiihrt
zu teilweise hohen Abbrecherquoten (Johansen
2007: 7). Es diirften vorallem diese Problemla-
gen gewesen sein, die in Ddnemark dazu ge-
fiihrt haben, dass sich Gewerkschaften und Ar-
beitgeberaufneue, branchenspezifische Rege-
lungen fiir die berufliche Weiterbildung geei-
nigt haben.
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9. Norwegen

9.1 Berufliche Weiterbildung in Norwegen

In Norwegen leben (nach einer Studie der Ver-
einten Nationen, Human Development Report)
die gliicklichsten Menschen der Welt. Der Be-
ginn dieses kollektiven Gliickzustands ldsst
sich beinahe exakt festlegen. Im Jahre 1969
wurde vor den Kiisten Norwegens Erdol ent-
deckt, 1972 konnte die Regierung die ersten
Einnahmen aus der Erdolférderung verbuchen.
Nach der zweiten Erddlkrise Ende der 1970er
Jahre entwickelte sich Norwegeninnerhalb von
zwanzig Jahren zu einem der reichsten Lander
der Welt und lieB miihelos die anderen skandi-
navischen Lander hinter sich. Aus einem klei-
nen Land mit einem eher bescheidenen Wohl-
stand nach dem Zweiten Weltkrieg war der
drittgroRte Erddl- und Gaslieferant der Welt
geworden. Der sogenannte nationale Petrole-
umfonds betrdgt heute knapp 190 Milliarden
Euro - bei noch nicht einmal 5 Millionen Ein-
wohnern.

Diese Entwicklung verdnderte Norwegenin
wenigen Jahren rasant. Norwegen war zu kei-
nem Zeitpunkt eine ,,Industriegesellschaft”im
klassischen Sinne mit einer starken Industrie-
arbeiterschaft, sondern war lange von der Fi-
scherei und Landwirtschaft gepragt, wahrend
derReichtum des Landes immer auf Rohstoffen
basierte. Heute arbeiten nur etwa 20 Prozent
derArbeitnehmerin der Erdolindustrie oderim
verarbeitenden Gewerbe, wahrend iiber 75 Pro-
zent im offentlichen Dienst und im privaten
Dienstleistungssektor beschiftigt sind.

Kein anderes Land Europas kann eine ver-
gleichbare Entwicklung aufweisen. Auch die

Finanzkrise konnte Norwegen durch seinen
Erddlreichtum miihelos iiberwinden, indem die
Fordermengen erhéht wurden. Dieser Wohl-
stand beeinflusst die Austauschbeziehungen
zwischen Gewerkschaften und Arbeitgeberver-
bdanden sowie die Ausgestaltung von berufli-
cher Weiterbildung.

Unabhédngigvon diesem Erdolreichtum hat
Norwegen, dhnlich wie die anderen skandina-
vischen Lander, eine lange korporatistische
Tradition, in der neben dem Staat Gewerk-
schaften und Arbeitgeberverbande entschei-
denden Einfluss auf die Entwicklung der Ge-
sellschaft nahmen. Was die Einflussnahme der
Gewerkschaften angeht, resultiert diese nicht
in erster Linie aus einer rechtlich abgesicher-
ten Teilnahme. Informelle Einflusskandle pra-
gen das offentliche Leben, aber auch die ei-
gentliche Macht der Gewerkschaften neben
der formalen Ebene gesetzlicher Regelungen.
Hierzu zdhlt vor allem die Zusammenarbeit
der Gewerkschaften mit der regierenden sozi-
aldemokratischen Arbeiterpartei (Arbeiter-
partiet, Ap), die traditionell sehr eng ist.
Daneben tritt die Kooperation mit NAV, der
Norwegischen Arbeits- und Wohlfahrtsagen-
tur, tiber die alle sozialstaatlichen Leistungen
abgewickelt werden: die Zahlung des Arbeits-
losengeldes, die Lohnfortzahlung im Krank-
heitsfall bis zu einem Jahr (wenn die Erkran-
kung langer als 16 Tage dauert), Rehabilita-
tionsmafinahmen, eine staatliche Kranken-
kasse, die Rentenzahlungen sowie sonstige
Anspriiche der sozialen Sicherung. Gewerk-
schaftliche Einflussnahme auf diese Institu-
tionen und Strukturen erfolgt durch rechtlich



geregelte Mitbestimmung sowie iiber ein en-
ges Netzinformeller Kandle auBerhalb dieser
rechtlichen Regelungen. Dieser Zusammen-
hang ist auch bei den Reformen in der Bil-
dungspolitik zu beriicksichtigen (Cedefop/
Norway 2009: 29).

Hinsichtlich der rechtlichen Partizipation
in der Bildungspolitik haben Gewerkschaften
und Arbeitgeberverbdande in den tripartisti-
schen Beratungsgremien meistens eine Zwei-
drittelmehrheit. Auf nationaler Ebene ist das
vor allem der Nationale Beirat fiir Berufsbil-
dung (Samarbeidsradet for yrkesopplering,
SRY), in dem die zentralen Rahmenrichtlinien
festgelegt werden. Dieser Beirat berat das Bil-
dungsministerium hinsichtlich der allgemei-
nen Ausgestaltung von Weiterbildung in Nor-
wegen. Auf der fachlichen Ebene treten ver-
schiedene sogenannte Weiterbildungsfachbei-
rate hinzu (Faglige rad). Auf der regionalen
Ebene sind es die Regionalbeirate fiir Weiter-
bildung (Yrkesopplaeringsnemnda), die die
Weiterbildungsbelange in den Regionen re-
geln.

Die Planungen und die Entscheidungspro-
zesse im Nationalen Beirat fiir Berufsbildung
hdangen im hohen Mafle von den Anregungen
und Empfehlungen ab, die Gewerkschaften und
Arbeitgeber aus den Privatsektoren geben.
Durch diese informelle wie formelle Einfluss-
nahme nehmen die Sozialpartner auch in der
Weiterbildung entscheidenden Einfluss auf die
Ausgestaltung der nationalen Weiterbildungs-
struktur, die Entwicklung der nationalen Rah-
menpldne, die Beratung auf regionaler Ebene,
auf den Umfang von Weiterbildungsmafnah-

men sowie auf die Zertifizierung in einzelnen
Berufen (Gesellenbriefe).

Weitere wichtige Besonderheiten des nor-
wegischen Weiterbildungssystems sind das
Fehlenvon Altersbeschrankungen beim Zugang
zuWeiterbildungsmainahmen sowie die Tatsa-
che, dassvon offentlichen Weiterbildungsinsti-
tutionen keine Gebiihren erhoben werden. Die
Kosten privater Anbieter werden hdufig vom
Arbeitgeber {ibernommen. Fiir die finanzielle
Unterstiitzung gibt es je nach Bildungsniveau
und Art der Weiterbildung verschiedene Finan-
zierungseinrichtungen (Cedefop/Norway 2009:
47). Weiterbildung war und ist mehrfach Gegen-
stand unterschiedlicher Programme gewesen,
um die Teilnehmerzahlen an Weiterbildungs-
mafinahmen zu erhéhen.

Das Bildungssystem hat seit Ende der
1990er Jahre erhebliche Anderungen erfahren.
In Norwegen schlieBt sich nach der neunjahri-
gen Schulpflicht eine vierjahrige Lehre an, die
nach dem sogenannten 2+2-Modell organisiert
ist, d. h. die Auszubildenden verbringen zwei
Jahre in der Berufsschule und zwei Jahre in ei-
nem oder mehreren Betrieben. Ahnlich wie in
den anderen skandinavischen Landern haben
Erwachsene die Moglichkeit, allgemeine schu-
lische Abschliisse nachzuholen, was bildungs-
politisch gewiinscht ist und durch eine breite
Palette von Erwachsenenbildungsinstitutionen
ermoglicht wird.

Im Zentrum der Veranderungen steht die
sogenannte ,,Kompetenzreform* (Kompetan-
sereformen), die sich iiber einen Zeitraum von
fast fiinf)ahren erstreckte und mehrere Geset-
ze umfasst. Diese Reform war ein Ergebnis der
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Tarifauseinandersetzungen im Jahre 1999, in
deren Verlauf die Regierung, Gewerkschaften
und Arbeitgeber die Notwendigkeit hervorho-
ben, dass eine gut qualifizierte Bevolkerung
eine der zentralen Herausforderungen fiir die
Zukunft Norwegens darstelle (Eurofound/Nor-
way 2009). Grundprinzipien des Bildungssys-
tems seien Gleichheit und Wahlfreiheit. Ziel sei
es, ,von der Wiege bis zur Bahre“ Bildungs-
und Weiterbildungsangebote zu machen, die
denindividuellen Bediirfnissen und den Erfor-
dernissen einer Wissensgesellschaft gleicher-
maBen entsprechen (Cedefop/Norway 2009:
14). Hinsichtlich der allgemeinen Weiterbil-
dung ist ein wesentlicher Aspekt, dass jeder
Erwachsene ein gesetzlich verbrieftes Recht
hat, einen qualifizierten Schulabschluss nach-
zuholen. Ein Arbeitnehmer hat des Weiteren
das Recht, wenn er drei Jahre im Berufsleben
gestanden hat, bis zu dreiJahre (Voll- oder Teil-
zeit) an Weiterbildungskursen teilzunehmen.
Daneben wurden die Weiterbildungsmaglich-
keiten fiir einzelne Gruppen verbessert,
insbesondere fiir Behinderte oder fiir Erwach-
sene mit schwachen schulischen Leistungen,
um Lese- und Schreibschwdchen zu beheben.
AuBerdem soll {iber Weiterbildung Einwande-
rern, deren Zahl kontinuierlich steigt, die Inte-
grationin die norwegische Gesellschaft ermog-
licht werden. Hierzu wurde 2006 ein Programm
aufgelegt, das Grundkenntnisse fiir den Eintritt
ins Erwerbsleben vermittelt, damit die Anfor-

derungen im Arbeitsleben erfiillt werden kon-
nen.

Der Einfluss der Gewerkschaften auf diese
Bildungsgesetzgebungist erheblich (Cedefop/
Utdanningsdirektoratet 2008: 16). Wie er-
wdhnt, haben die Gewerkschaften und Arbeit-
geberverbdnde entscheidenden Einfluss auf
samtliche Ebenen der Berufsbildung und Wei-
terbildung, auf deren Weiterentwicklung und
Evaluierung sowie auf die Ausgestaltung auf
nationaler und regionaler Ebene und im Be-
trieb (ebd.). Auch wenn sich die Gewerkschaf-
tenim Zuge der Kompetenzreformen nicht mit
allenihren Forderungen durchsetzen konnten,
beispielsweise mit derjenigen nach einer um-
fassenderen Finanzierung von Weiterbildung,
sind die Gewerkschaften ein strategischer Ak-
teur.

Nach dem Abschluss der Kompetenzreform
liegt heute der Schwerpunkt auf dem Erhalt,
der Sicherung und Erhéhung von beruflichen
Grundqualifikationen sowie auf einer Verbes-
serung der Beschaftigungsmoglichkeiten von
Einwanderern (Vox-Mirror 2008).9 Ein Schwer-
punktin der beruflichen Weiterbildung (im Be-
richtszeitraum 2006/2007) waren daher Kurse
zur Verbesserung der Schreib- und Lesefertig-
keiten, Kurse fiirangewandte Mathematik und
Computerkurse (ebd.: 35).

Aufgrund dieser gut ausgebauten Systeme
hat Norwegen eine hohe Teilnahmequote an
Weiterbildungsmafinahmen. Nach einer Studie

9 Im Rahmen der Kompetenzreformen wurde ein Institut fiir Erwachsenenbildung (Vox) gegriindet, das jahrlich
iber die Teilnahme von Erwachsenen an Weiterbildungsmafinahmen berichtet, vgl. u.a. Vox-Mirror 2008; Vox-

Mirror 2009.



von Eurostat, an der Norwegen teilnahm, bie-
ten 86 Prozent der norwegischen Unternehmen
Weiterbildungskurse an, wie das statistische
Zentralamt berichtete (http://www.ssb.no/
opbed_en/, zuletzt abgerufen am 09.09.2010).
Insgesamt nimmt die Halfte der Beschaftigten
an Weiterbildungskursen teil. Eine Studie des
Forschungsinstitutes Fafo (Daehlen/Nyen 2009)
kommt allerdings zu einer kritischen Einschét-
zung. Die Studie analysiert das Konzept le-
benslangen Lernens anhand der Kompetenzre-
formen seit1999. Zwar seien die Teilnahmequo-
ten in der beruflichen Weiterbildung im euro-
paischen Vergleich hoch, allerdings blieben
die Daten hinter den Erwartungen zuriick, die
die Gewerkschaften urspriinglich hatten. Als
Hauptgrund wird angefiihrt, dass man sich nicht
aufeinen Finanzierungsmodus einigen konnte.
Dem Gewerkschaftsdachverband schwebte
eine nationale Fondslésungvor, die im Wesent-
lichenvon den Arbeitgebern zu finanzieren ge-
wesen wadre. Die Arbeitgeber lehnten diesen
Vorschlag vehement ab. Es wurde zwar eine
weitere Kommission eingesetzt, die unter-
schiedliche Finanzierungsvarianten vorschlug;
diese scheitertenjedoch am Widerstand des Ar-
beitgeberdachverbandes NHO (Eurofound/Nor-
way 2009). In der Tarifpolitik dagegen konnten
die Gewerkschaften einen vergleichbaren
Fonds durchsetzen (vgl. Abschnitt 9.2). Danach
hat die norwegische Regierung verschiedene
gesetzliche Freistellungsregelungen verab-
schiedet, insbesondere das Recht, als Erwach-
sener hohere Schulabschliisse nachzuholen.
Die Finanzierung erfolgtin Norwegen iiber eine
Art ,BafoG fiir Erwachsene‘ (Statens Ldne-

kasse). Auerdem wurden die Méglichkeiten
zum nachtrdglichen Erwerb dieser Abschliisse
erweitert, etwa durch die Anerkennung soge-
nannten informellen Lernens.

Das Zentralproblem liegt auch in Norwegen
aufderinhaltlichen Ebene, dem Ubergang von
der schulischen Bildung zur beruflichen Bil-
dung bzw. Weiterbildung. Die langen Ausbil-
dungszeiten erscheinen vielen jungen Men-
schen nicht als attraktiv; haufig brechen sie
eine begonnene Ausbildung ab. Das fiihrt in
Norwegen nicht notwendigerweise zu individu-
ellen Problemen, da Jugendliche auch ohne
qualifizierten Ausbildungsabschluss haufig ei-
nen Arbeitsplatz finden kénnen. Fiir die Sozial-
partner wie die Regierungist aber die Reduzie-
rung dieser Abbrecherquote (,Drop-outs®) ein
Hauptanliegen. Auch in der Bildungsstrategie
der Regierung spielt daher die Reduzierung der
Abbrecherquoten eine zentrale Rolle (Norwegi-
an Ministry of Education and Research 2009).
Hohe Abbrecherquoten seien aber nicht nurein
Problem junger Menschen, vielmehr sei dieses
Problem aufallen Ebenen des Bildungssystems
anzutreffen (ebd.). Die norwegische Gesell-
schaft miisse ein vitales Interesse an einem
hohen Bildungsniveau haben, um die Zukunfts-
aufgaben zu meistern. Analysen des norwegi-
schen Statistikamtes weisen darauf hin, dass
der Abbruch einer einmal begonnenen Ausbil-
dung auch ein soziales Phdnomen (und Pro-
blem) darstellt (The Norwegian Directorate for
Education and Training/The Education Mirror
2009).

Aufgrund der oben dargestellten Probleme
zieltder Mehrzahl der Programme in der beruf-
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lichen Aus- und Weiterbildung nicht primar auf
Erwachsene, sondern auf junge Arbeitnehmer
ab. Das hat u. a. damit zu tun, dass die Arbeits-
losenquote unter den Jugendlichen zwischen
20 und 24 Jahrenam hochstenist, sowie damit,
dass eine sich verschlechternde Wirtschafts-
entwicklunginsbesondere diese Gruppe treffen
wiirde (Cedefop/Norway 2009: 25).

9.2 Tarifpolitik und berufliche Weiterbildung
in Norwegen

Neben den umfangreichen Bildungs- und Wei-
terbildungsgesetzen sowie den zahlreichen Er-
wachsenenbildungsorganisationen ist die be-
rufliche Weiterbildung auBerdem durch Verein-
barungen der Gewerkschaften und Arbeitge-
berverbdnde geregelt. Die wichtigste Verein-
barung ist der Hauptvertrag (hovedavtalen),
der fiir eine Laufzeit von vier Jahren abge-
schlossen wird. Gemaf der traditionellen Un-
terscheidungvon blue collar workers und white
collar workers gibt es ein Hauptabkommen fiir
Arbeiter und eines fiir Angestellte. Das ist not-
wendig, weil es Angestellten- und Akademiker-
gewerkschaften gibt, so die Angestelltenge-
werkschaft Handel og Kontor i Norge und die
fiir Techniker bzw. technische Angestellte (For-
bundet for Ledelse og Teknikk). Zusammen mit
diesen beiden Gewerkschaften hat die Dachge-
werkschaftLO einen gesonderten Hauptvertrag
mit dem Arbeitgeberdachverband (Naringsli-
vets Hovedorganisasjon, NHO) abgeschlossen

(LO-FLT-HK-NHO Hovedavtalen 2008).* Die zen-
tralen Bestandteile der verschiedenen Abkom-
men unterscheiden sich aber kaum; das betrifft
insbesondere den allgemeinen Teil, in dem
auch die Freistellungsregelung fiir Weiterbil-
dungenthaltenist.

Zudiesen Hauptabkommen treten die Bran-
chentarifvertrage hinzu. Die groRte Metallge-
werkschaftist Fellesforbundet. Neben den vier-
jahrigen Hauptvertragen gibt es Lohnvertrage,
die in einem zweijahrigen Rhythmus abge-
schlossenwerden; auch diese kénnen Regelun-
gen zur beruflichen Weiterbildung enthalten.

Die Tarifvertrage sind ineinander ver-
schrankt. Soistder erste Teil des Hauptabkom-
mens zwischen LO und den Arbeitgebern auto-
matisch Bestandteil der Branchentarifvertrage,
wdhrend die folgenden Teile branchenspezifi-
sche Regelungen enthalten. Der erste Teil um-
fasst die Organisationsrechte der den Vertrag
abschlieBenden Parteien, die Friedenspflicht,
das Verfahren bei Konflikten, Informations-
pflichten, Zusammenarbeitsregelungen und
Mitbestimmung (LO-NHO Hovedavtalen 2006,
Del A). Diese Regelungen werden in den Bran-
chentarifvertragen nicht gesondert verhandelt.

In der beruflichen Weiterbildung ist das
Hauptinstrument das Ausmaf der Freistellung
fur diese Zwecke (Utdanningspermisjon). Hier
beziehen sich alle Tarifvertrage auf das Ar-
beitsschutzgesetz (Arbeidsmiljoloven). Danach
hat ein Arbeitnehmer, der drei)Jahre im Berufs-
leben steht, davon zwei beim selben Arbeitge-

10 Norwegische Mitglieder beim Europdischen Metallgewerkschaftsbund sind neben Fellesforbundet und Handel
og Kontor i Norge (HK), NITO, die Gewerkschaft fiir Ingenieure und Techniker, sowie Tekna fiir wissenschaftli-

ches Personal.



ber, das Recht auf Freistellung zum Zwecke be-
ruflicher Weiterbildung bis zu drei Jahren
(§ 33 D Arbeitsschutzgesetz). Diese Regelung
geht auf ein Gesetz zuriick, das die Gewerk-
schaften bereits im Jahre 1977 durchsetzen
konnten und das noch heute das wichtigste
Weiterbildungsinstrument darstellt. Die Tat-
sache, dass in den Tarifvertrdgen auf das Ar-
beitsschutzgesetz von 1977, das 1999 unwe-
sentlich verandert wurde, Bezug genommen
wird, unterstreicht die Bedeutung der gewerk-
schaftlichen Einflussnahme auf die Gesetzge-
bung, die dann wiederum in die Tarifvertrage
einflief3t. Die jeweiligen Antrdge werden von
einem Betriebsausschuss (Bedriftsutvalgets
arbeidsomrade) beraten.

Seitden Bildungsreformen (Kompetansere-
formen) ab dem Jahre 1999 enthalten alle Tarif-
vertrage Regelungen zur Kompetenzerweite-
rung der Beschaftigten. Im Hauptabkommen
zwischen der Dachorganisation LO und den Ar-
beitgebern (fiir Arbeiter) wird auf die hohe Be-
deutung der Kompetenzentwicklung fiir die ein-
zelnen Beschaftigten, fiir die Betriebe wie auch
fiir die Gesellschaft insgesamt hingewiesen.
Das betreffe alle Bildungsstufen, Allgemeinbil-
dung, Berufsbildung, Erwachsenenbildung und
Umschulung (LO-NHO Hovedavtalen 2006,
§16-1). Dabei sei die berufliche Weiterbildung
besonders wichtig; die Arbeitnehmer miissten
systematisch und kontinuierlich qualifiziert
werden, um ihren Aufgaben gerecht zuwerden
(ebd.: § 16-2).

Wie bereits erwdahnt, scheiterten die Ge-
werkschaftenim Zuge dieser Kompetenzreform
mitihrer Forderung, einen nationalen Fonds fiir
Weiterbildung durchzusetzen. Allerdings ge-
lang es ihnen im Jahre 2008, einen vergleich-
baren Fonds als Bestandteil der Tarifpolitik zu
erkdmpfen. Es handelt sich um den Weiterbil-
dungs- und Entwicklungsfonds (Opplysnings-
og utviklingsfond), hierzu haben die Dachge-
werkschaft LO und der Arbeitgeberverband
eine gesonderte Tarifvereinbarung abge-
schlossen (NHO-LO Opplysnings- og utviklings-
fond 2008), die in samtliche seit 2008 ge-
schlossenen Tarifvertrdge als Anhang einge-
flossenist. Insofern konnte sich die LO mit eini-
ger Zeitverzogerung doch durchsetzen, sodass
in Norwegen gegenwartig eine einheitliche Fi-
nanzierungsstruktur von beruflicher Weiterbil-
dung durch einen Tariffonds besteht.

Im Zentrum des Weiterbildungs- und Ent-
wicklungsfonds steht die Finanzierung. Haupt-
kriterium hierbeiist nicht die Grof3e des Betrie-
bes, sondern die durchschnittliche wéchentli-
che Arbeitszeit pro Arbeitnehmer. Diese Rege-
lung erfolgte wohl deshalb, weil es in Norwe-
gen viele kleine Betriebe mit Arbeitnehmern
gibt, die nicht auf Vollzeitstellen arbeiten.
Nach dieser Unterscheidung wurden die Betrie-
bein drei Gruppen eingeteilt und ein Quartals-
beitrag pro Beschiftigtem festgelegt. Die Ar-
beitnehmer entrichten, soweit nichts anderes
vorgesehen ist, einen kleinen, eher symboli-
schen Beitrag.

11 Norwegen hat noch nicht die in der EU tibliche Unterscheidung von Klein-, Mittel- und Grof3betrieben iibernom-
men. Nach der amtlichen Statistik Norwegens ist beispielsweise ein Betrieb ein ,,Grof3betrieb”, wenn er durch-
schnittlich zehn Beschéftigte umfasst, vgl. Aa-registeret.

NORWEGEN

Nach langem Ringen:

Finanzierung der

Weiterbildung iiber

einen Tariffonds

seit 2008
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Hervorragende
Infrastrukturin
der beruflichen
Weiterbildung

AufBranchenebene werden zusatzlich Fra-
genderfachlichen Weiterbildung geregelt (Fa-
gopplearing og videreutdanning). Im Wesentli-
chenwird aberaufdas Bildungsgesetz und den
allgemeinen Teil des Hauptabkommens zwi-
schen LO und NHO Bezug genommen, wie die
beispielhaft herangezogenen Vereinbarungen
fur das Kfz-Handwerk (Biloverenskomsten
2008) und fiir die Textilindustrie (Teko-Overens-
komsten2008), die beide 2008 abgeschlossen
wurden, belegen. Es ergibt sich damit eine Hie-
rarchie von gesetzlichen Regelungen, an deren
erster Stelle die Freistellungsregelung steht,
die schonvoriiber3oJahrenfestgelegt wurde.
Im Zuge der Kompetenzreformen konnten sich
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande, wie
erwahnt, zwar nicht iiber die Finanzierung der
beruflichen Weiterbildung einigen, doch wur-
dewenige Jahre spadter ein Fonds fiir berufliche
Weiterbildung eingerichtet, der Bestandteil
samtlicher Tarifvertrage ist.

9.3 Zwischenresiimee Norwegen

Norwegen verfiigt iiber eine gut ausbaute In-
frastruktur in der beruflichen Weiterbildung.
Die wichtigsten Punkte sind per Gesetz gere-
gelt, die Finanzierung der Weiterbildung wur-
de nach voriibergehenden Unstimmigkeiten

mit Zeitverzdgerung tariflich vereinbart. Die
Weiterbildung ist gesetzlich wie tarifvertrag-
lich zentralistisch organisiert, auch wenn die
einzelnen Regionen und Branchengewerk-
schaften gewisse Freiheiten bei der Umsetzung
haben.

Trotz dieser guten Infrastruktur weist das
norwegische System eine Reihe von Problemen
auf, die auch in den anderen skandinavischen
Gesellschaften anzutreffen sind. Das Hauptpro-
blem ist der Ubergang von der schulischen zur
beruflichen Bildung bzw. die lange Dauer der
Berufsausbildung (vier Jahre), die zu hohen
Abbrecherquoten fiihrt. Deren Reduzierung
wird mittlerweile als das zentrale Anliegen der
Reform der beruflichen Bildung betrachtet. Die
gute Infrastruktur fiihrt zu hohen Teilnehmer-
quoten in der beruflichen Weiterbildung, die
aberdie bekannten Schieflagen aufweist: Qua-
lifizierte Arbeitnehmer nehmen wesentlich
hadufiger an Weiterbildungskursen teil als we-
niger qualifizierte, junge Arbeitnehmer haufi-
ger als dltere, Arbeitnehmer aus entwickelten
Industrieregionen haufiger als solche aus
schwach entwickelten Regionen, Beschiftigte
des offentlichen Dienstes sind stark iiberrepra-
sentiert, wdhrend beispielsweise das verarbei-
tende Gewerbe weniger stark vertreten ist
(Dzhlen/Nyen 2009).
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10. Ankniipfungspunkte fiir gewerkschaftliche Politik

in Deutschland

Wenn wir uns die Unterschiede und Gemein-
samkeiten zwischen den skandinavischen Lan-
dern und Deutschland betrachten, iberwiegen
die Unterschiede. Das beginnt mit der Ge-
schichte und der Sozialstruktur dieser Lander.
Bei den skandinavischen Ldandern handelt es
sich um kleine Gesellschaften, die nach dem
Zweiten Weltkrieg einen wirtschaftlichen Auf-
schwung und Strukturwandel durchliefen, der
im hoheren Mafie qualifizierte Arbeitskrafte
erforderte. Da es keine relevante Arbeitsmig-
ration gab, war von einem sehr frithen Zeit-
punktan die Qualifizierung der erwerbstatigen
Bevolkerung von entscheidender Bedeutung.
Hinzu trat die Mobilisierung der Frauen fiir den
Arbeitsmarkt. Beide Aspekte formierten ein
starkes gemeinsames Interesse von Staat, Ge-
werkschaften, Arbeitgeberverbanden und Un-
ternehmen hinsichtlich der Ausgestaltung der
beruflichen Weiterbildung. Die Gewerkschaf-
ten verstanden es, diesen Qualifizierungsbe-
darf mit eigenen politischen Forderungen er-
folgreich zuverkniipfen und diese durchzuset-
zen. Teilweise wurden bestehende Regelungen
aus der Gewerkschaftstradition iibernommen,
wie das Konzept der Abendschulen der dani-
schen Gewerkschaft der Un- und Angelernten
Specialarbejderforbundetin Danmarkaus den
1940er Jahren. Politisch ist die enge Verkniip-
fung von Gewerkschafts- und Regierungspolitik
entscheidend, diein den skandinavischen Lan-
dern {iber Jahrzehnte von den sozialdemokrati-
schen Parteien bestimmt wurde und bis heute
zu einer engen konzeptionellen und personel-
len Verzahnung von Regierungs- und Gewerk-
schaftspolitik fiihrte. Auf dieser Basis erhiel-

ten die Sozialpartner in der Ausformulierung
des skandinavischen Wohlfahrtsstaates im All-
gemeinen und in der Weiterbildungspolitik im
Besonderen weitgehende Zustandigkeiten,
haufig folgten die Regierungen den gemein-
samvon Gewerkschaften und Arbeitgebern er-
arbeiteten Vorschldgen. Im Zuge dieser Ent-
wicklung konnten weitgehende soziale An-
spruchsrechte durchgesetzt werden, die zu ho-
hen Teilnahmequoten an Weiterbildungsma#-
nahmen fiihrten.

Nicht unwichtig ist zudem die allgemeine
Bildungstradition, die sich in einheitlichen Bil-
dungsgesetzen niederschlug, in denen samtli-
che Bildungsbereichevon derVorschulbildung
bis zur beruflichen Weiterbildung in einem Bil-
dungsgesetz geregelt wurden. Das bedeutete
einerseits, dass berufliche Bildung als integra-
ler Bestandteil von Bildung konzipiert war, und
andererseits, dass dadurch eine Marginalisie-
rungvon beruflicher Bildung verhindert wurde.
Eine solche rechtliche Konstruktion ist Deut-
schland bis heute fremd geblieben.

Auf dieser politischen, sozialstrukturellen
und rechtlichen Basis konnten die tarifpoliti-
schen Initiativen zur beruflichen Weiterbildung
aufbauen. Aufgrund des Strukturwandelsin der
Nachkriegszeit und des hohen Bedarfs an qua-
lifizierten Arbeitskraften existierten zwischen
Gewerkschaften und Arbeitgebern grof3e Inter-
esseniiberschneidungen hinsichtlich der beruf-
lichen Weiterbildung. Der vielleicht wesent-
lichste Unterschied zu Deutschlandist darin zu
sehen, dass sich eine gesellschaftlich akzep-
tierte ,Weiterbildungskultur® entwickelte, in
der weitgehende Weiterbildungsanspriiche

Auffillig ist das
starke gemeinsame
Interesse von Staat,
Gewerkschaften,
Arbeitgeberverbdnden
und Unternehmen

beider Ausgestaltung
der beruflichen
Weiterbildung in

Skandinavien
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von Staat, Gewerkschaften, Arbeitgeberver-
banden und Betrieben begrii3t und unterstiitzt
werden. Es gab keine ordnungspolitischen Dis-
kussionen dariiber, ob beispielsweise die
Branche derrichtige Ort fiir weiterbildungspo-
litische Initiativen sei, wie das heute noch in
Deutschland zu beobachten ist (Moraal 2007).
Weiterbildung war zudem kein Thema, das ein
randstandiges Dasein fiihrte, sondern ein wich-
tiges Mittel, um eine erfolgreiche Bewaltigung
des Strukturwandels zu gewahrleisten.

Von diesen allgemeinen Bedingungen in
den skandinavischen Landern unterscheidet
sich die Entwicklungin Deutschland erheblich.
Eine vergleichbar enge Zusammenarbeit zwi-
schen Gewerkschaften und sozialdemokrati-
schen Regierungen gab es nur in einzelnen
Bundesldndern fiir eine kurze Periode unmit-
telbar nach 1945. Durch die geburtenstarken
Jahrgdnge hatten die Betriebe eine breite Aus-
wahlan qualifiziertem Nachwuchs. Ab den frii-
hen1g960er)ahren setzte zudem eine steigende
Arbeitsmigration ein. Diese Verdanderungen
fiihrten dazu, dass in den ersten beiden Jahr-
zehnten nach dem Zweiten Weltkrieg berufli-
che Weiterbildung kein zentrales Themain der
Gewerkschaftspolitik war. Die ersten tarifpoli-
tischen Initiativen setzten Mitte der 1960er)ah-
re ein, als die skandinavischen Gewerkschaf-
ten bereits tiber zwanzigjahrige Erfahrungen in
diesem Politikfeld verfiigten.

Dariiber hinaus existierte im Gegensatz zu
den skandinavischen Landern im Nachkriegs-
deutschland keine enge Zusammenarbeit zwi-
schen der Bundesregierung und den Gewerk-
schaften, vielmehr tiberwogen ordnungspoliti-

sche Kontroversen zwischen den ersten CDU/
CSU-Regierungen und den Gewerkschaften, die
die Chancen der deutschen Gewerkschaften
begrenzten, ihre Forderungen auf gesetzli-
chem Wege durchzusetzen. Zudem erwies sich
auf derrechtlichen Ebene die Kulturhoheit der
Lander als Hemmschuh fiir die Durchsetzung
weitergehender Anspruchsrechte der Arbeit-
nehmer. Denn die Schul- und Bildungspolitik
ist fiir die Bundeslander ein zentrales Politik-
feld, auf dem politische Kontroversen via Bil-
dungspolitik ausgetragen werden kénnen. Das
fiihrtein Deutschland zu einer zuriickhaltenden
Rolle des Staates in Bezug auf die berufliche
Weiterbildung. Das Ergebnis ist eine weitge-
hende Nichtregulierung dieses Bereiches so-
wie die Etablierung eines ,,Weiterbildungs-
marktes® mit iiber 20.000 hdchst unterschiedli-
chen Weiterbildungstragern.

Berufliche Weiterbildung waraberauch in
den Gewerkschaften bisin die 1960erJahre hi-
nein kein zentrales Thema der Tarifpolitik. Pa-
radoxerweise war die Qualitdt der dualen Be-
rufsausbildung schuld an dieser Entwicklung.
Uber lange Zeit dominierte die Vorstellung,
dass die wichtigsten Kenntnisse in einem Be-
ruf wahrend der Berufsausbildung erworben
wiirden, was dann ein Leben lang ausreiche.
Zwar liegen die ersten tarifpolitischen Initia-
tiven der Gewerkschaften in Bezug auf Weiter-
bildung iiber 40 Jahre zuriick, diese hatten
aberin der Gewerkschaftspolitik nie den zen-
tralen Stellenwert, den sie fiir die skandinavi-
schen Gewerkschaften haben mussten. Fiir
diese war die Weiterbildung ein Politikfeld,
auf dem sie, neben der Lohnpolitik, ihre



Machtbasis verbeitern konnten. Das geschah
durch gemeinsame Einflussnahme mit den Ar-
beitgebern auf die Weiterbildungspolitik so-
wie durch unterschiedliche Formen gemeinsa-
men Handelns (Tariffonds, gemeinsame Wei-
terbildungseinrichtungen etc.). In Deutsch-
land fehlte gewissermafBen ein vergleichba-
rer politischer Anreiz der beruflichen Weiter-
bildung fiir die Gewerkschaften. Die weiterbil-
dungspolitischen Aktivitaten ab Mitte der
1960er Jahre schlossen an allgemeine politi-
sche Diskussionen an, denen die Gewerk-
schaften tarifpolitisch zu begegnen versuch-
ten (Bahnmiiller 2002).

Diese grundlegenden Unterschiede zwi-
schen den skandinavischen Landern und
Deutschland setzen einer unmittelbaren Uber-
nahme einzelner tarifpolitischer Regelungen
enge Grenzen. Es ist sinnvoll im Sinne des
wechselseitigen Lernens, den Austausch von
Experten im Gewerkschaftslager oder auf eu-
ropdischer Ebene zu pflegen. Tarifpolitik ist
aber kein Feld, das isoliert betrachtet werden
kann; esistinein,Setting‘ gesellschaftlicher
Strukturen und Institutionen eingebettet, die
sich iiber eine lange Zeit politischer Klassen-
auseinandersetzungen, iiber Vereinbarungen
mit Arbeitgebern und Kooperation mit Regie-
rungen durchgesetzt haben. Diese politischen
Auseinandersetzungen folgten nationalen
Mustern und Eigenheiten, die selten {ibertrag-
bar sind.

Gleichzeitig gibt es aber eine Reihe von
Gemeinsamkeiten in den Problemstellungen,
vor denen die Gewerkschaften Europas stehen.
Fiir deren L6sung kann ein Vergleich mit ande-
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ren Landern hilfreich sein. Wenn wir uns die
Ergebnisse der Weiterbildungspolitik in den
skandinavischen Landern betrachten, fallen
folgende Aspekte besonders auf:

Allgemeine Problemlagen

Es existieren gewisse Schieflagen in der beruf-
lichen Weiterbildung, die in allen betrachteten
Gesellschaften anzutreffen sind: Qualifizierte
Arbeitnehmer nehmen wesentlich haufiger an
Weiterbildungskursen teil als weniger qualifi-
zierte, junge Arbeitnehmer hdufiger als dltere,
Arbeitnehmer aus entwickelten Industrieregio-
nen haufigerals solche aus schwach entwickel-
ten Regionen, auBerdem sind Beschiftigte des
offentlichen Dienstes liberreprdsentiert. Diese
Schieflagen sind in den skandinavischen Lan-
dern nicht so ausgepragt wie in Deutschland,
existieren dort aber ebenfalls.

Hoher Bedarf an Nachqualifizierung

Sdamtliche Programme des Staates bzw. Rege-
lungen, auf die sich die Sozialpartner in den
nordischen Landern verstandigt haben, enthal-
ten umfangreiche Angebote zur beruflichen
Nachqualifizierung in Basisfachern (Lesen,
Rechnen, Schreiben). Auf die Ursachen kénnen
wir hier nicht ndher eingehen, fiir unsere Zwe-
ckeistentscheidend, dass der berufliche Nach-
qualifizierungsbedarf ein Phanomeniist, dasin
vielen europdischen Gesellschaften anzutref-
fen ist. In jedem Fall handelt es sich nicht um
ein singuldares Phanomen schulischer Ausbil-
dunginDeutschland.

Weiterbildung kein

zentrales Thema in

der Tarifpolitik
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»Wer zahlt?«

Trotz der breiten Ubereinstimmung, die zwi-
schen Gewerkschaften, Arbeitgebern und Staat
in den skandinavischen Landern hinsichtlich
der Weiterbildung herrscht, ist die Kosteniiber-
nahme ein zentraler Konfliktgegenstand: ,,Wer
zahlt?“ Selbstim reichen Norwegen verhinder-
ten die Arbeitgeber zundchst eine weitreichen-
de nationale Regelung zur Weiterbildung. Erst
nach acht)ahren Verhandlungszeit wurde eine
tarifpolitische Einigung erreicht, die allerdings
hinter den urspriinglichen Forderungen der Ge-
werkschaften zuriickblieb.

Keine Verpflichtung zur Weiterbildung

Die tarifpolitischen und gesetzlichen Regelun-
genverpflichten im Regelfall die Betriebe nicht,
Weiterbildungskurse durchzufiihren. Deshalb
gibt es teilweise umfangreiche Motivationskam-
pagnen der Sozialpartner, die vereinbarten
Weiterbildungsregelungen in Anspruch zu neh-
men. In grofleren Betrieben werden haufig ge-
meinsame Weiterbildungskomitees errichtet,
die aber keine verpflichtenden Kompetenzen
haben. Aufgrund der Weiterbildungstradition
existieren solche Komitees in den meisten Be-
trieben in den nordischen Landern, soweit dies
die Tarifregelungen vorsehen (wie in Schweden
und Norwegen).

Dominanz von Umsetzungsproblemen

Die deutschen und skandinavischen Gewerk-
schaften teilen die Probleme bei der Umset-
zung vereinbarter Rahmenregelungen in der
Weiterbildung, die lokal und betrieblich aus-
gefiihrt werden miissen. Das ist ein zentrales
Problem nicht nurin Deutschland (Linderkamp
2005; Bahnmiiller/Fischbach 2004). Wie in
Deutschland setzt die Tarifpolitik einen bran-
chenspezifischen Rahmen, wahrend die Um-
setzungin den Betrieben erfolgt. Hinsichtlich
der Umsetzung vereinbarter Regelungen be-
steht eine signifikante Gemeinsamkeit zwi-
schen diesen Ldandern. Die Inanspruchnahme
ist in der Regel von der Unternehmensgrofie
abhdngig: Je grofler die Unternehmen, desto
hoher die Wahrscheinlichkeit der Inanspruch-
nahme von WeiterbildungsmaBnahmen; je
kleiner die Unternehmen, desto geringer die
Teilnahmequoten.

Hohe Gemeinsamkeit bei den
tarifpolitischen Instrumenten

Zur Forderung von Weiterbildung gibt es eine

Reihevon Instrumenten, u. a.

B dieAusweitung von Weiterbildungsansprii-
chen:Diese konnen gesetzlich wie tarifver-
traglich geregelt sein;

B die Stirkung individueller Anspriiche: In
denTarifvertrdgen wird seit den 1990erJah-
ren verstarkt auf die individuellen Bediirf-
nisse des Einzelnen abgestellt. Dabei sol-
lenzwarauch die betrieblichen Erfordernis-



se in Rechnung gestellt werden, zwingend
istdas abernicht (soin Ddnemark);

B dieFinanzierung iiber einen Fonds der Sozi-
alpartner: Die Fonds kdnnen auf nationaler
Ebene installiert sein (wie in Ddnemark)
oder auf Branchenebene (wie in der deut-
schen Textilindustrie);

B die Errichtung gemeinsamer Weiterbil-
dungseinrichtungen: Diese werden in der
Regel auf Branchenebene etabliert, es gibt
sie in allen betrachteten Landern. In

Deutschland existieren in der chemischen

Industrie seit den 1970er Jahren gemeinsa-

me Weiterbildungseinrichtungen der Sozi-

alpartner; in der Metall- und Elektroindust-
rie Baden-Wiirttembergs wurde ebenfalls
eine gemeinsame Institution errichtet. In

Schweden gibt es das Konzept der Technik-

Colleges.*

B Entwicklungs- oder Kompetenzgespréche:
Zur Starkung individueller Anspriiche hat
sich als ein wesentliches Instrument das
Entwicklungs- oder Kompetenzgesprach
durchgesetzt. Auffillig in den Tarifvertra-
gen der nordischen Lander ist die Bestim-
mung, dass solche Entwicklungsgesprache
nur dann zu fiithren sind, wenn ein Arbeit-

nehmerdies ausdriicklich wiinscht.
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Gemeinsamkeit europdischer
Gewerkschaften: Finanzierung
iiber einen Fonds

Eine gemeinsame Position haben alle Gewerk-
schaftenin den hierbetrachteten Landern: die
Finanzierung beruflicher Weiterbildung {iber
Fonds. Diese Position vertreten auch die meis-
ten DGB-Gewerkschaften (GEW/IG Metall/
Ver.di 2008). In Ddnemark ist das Modell weit-
gehend durchgesetzt; in Norwegen wurde eine
allgemeine Fondslosung fiir alle Berufe von
den Arbeitgeberverbanden zundachst abge-
lehnt, acht Jahre spéater konnte eine ,abge-
speckte‘ Version tarifvertraglich durchgesetzt
werden; in Schweden lehnen die Arbeitgeber
die Finanzierung iiber einen Fonds ab. Ahnlich
ist die Situation in den meisten Branchen
Deutschlands. Die Tariffonds in der Textilindus-
trie und bei der Telekom bilden hier eher die
Ausnahme. Dieinhaltlichen Begriindungen der
Gewerkschaften fiir einen (im Regelfall) auf
Weiterbil-
dungsfonds sind durchweg identisch: die glei-

Branchenebene angesiedelten
che Erfassung samtlicher Beschaftigtengrup-
pen sowie die Vermeidung bildungsspezifi-
scherUngleichgewichte bei der Wahrnehmung
von Weiterbildungsangeboten. Alle in Betracht
kommenden Unternehmen sollten einen Min-

12 Eine nur scheinbar unwichtige Nebensachlichkeit sind statistische Verzerrungen bei der Meldung von Weiter-
bildungsmafinahmen. In den skandinavischen Landern ist die Weiterbildung stark biirokratisiert, auch kleinste
Weiterbildungsaktivitaten werden in einem nicht unerheblichen Meldewesen registriert, wahrend es in
Deutschland eine seit Jahren zu beobachtende Diskussion iiber die Biirokratisierung unternehmerischen Han-
delns gibt, die die ,Meldedisziplin‘ der Betriebe bei Weiterbildungsmainahmen eher schmalert als befliigelt.
Vergleichbare Diskussionen fehlen aufgrund der langen Weiterbildungstradition in den skandinavischen L&n-

dern véllig.

Europas
Gewerkschaften

bevorzugen eine

Finanzierung iiber

nationale oder
Branchenfonds
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destsatz entrichten. Unterschiede sind ledig-
lich hinsichtlich der Bezugsgrofie vorgesehen
(Umsatz, Gewinn oder Beschaftigtenzahl).

Tarifvertrage erhohen die Sensibilitat
fiir Weiterbildung

Eine starke Gemeinsamkeit in der Weiterbil-
dungist die Tatsache, dass Tarifvertrage, wenn
sie denn existieren, auch in Anspruch genom-
men werden. Tarifvertrage zur beruflichen Wei-
terbildung mobilisieren die Akteure auf Bran-
chenebene undvorallem aufbetrieblicher Ebe-
ne. Diese Effekte sind in den nordischen Lan-
dern starker ausgepragt als in Deutschland.
Immerhin zeigen die Analysen bestehender Ta-
rifvertrdge in Deutschland, dass diese zu einer
Sensibilisierung der Akteure fiihren, wenn-
gleich die Einschdtzungen zwischen Manage-
ment und Betriebsraten haufig divergieren.
Hierin driickt sich u. a. die fehlende Unterstiit-
zungskultur in Sachen Weiterbildung in
Deutschland aus.

Dieser Zusammenhang kann verallgemei-
nert werden: Weiterbildung entfaltet dann po-
sitive Effekte, wenn Gewerkschaften und Ar-
beitgeberverbdnde, aberauch Foren derinner-
betrieblichen Zusammenarbeit und staatliche
Weiterbildungsagenturen beteiligt werden
(Crouch 1999). Die Art und Weise, wie Weiter-
bildung organisiert, finanziert und durchge-
fihrt wird, hdangtim hohen Maf3e davon ab, ob
ein gutes gesellschaftliches ,,Weiterbildungs-
klima“ herrscht, was wiederum stark von den
Beziehungen zwischen den Gewerkschaften
und den Betrieben bzw. Arbeitgeberverbdanden

abhdngt. Gerade hieran krankt es in Deutsch-
land. Wahrend noch dariiber gestritten wird, ob
ein Branchen-Tarifvertrag das richtige Instru-
ment und die Branche der,richtige‘ Ort ist, um
berufliche Weiterbildung zu regeln, sind viele
europdische Lander langst erfolgreich diesen
Weg gegangen. In der Weiterbildungsfor-
schungist man sich einig, dass es am giinstigs-
tenwdre, wenn Einzelpersonen, die Wirtschaft,
die Gemeinden, der Staat und andere an der
Weiterbildung interessierte Gruppen Verant-
wortung fiir Investitionen in die Weiterbildung
tibernehmen, um eine ,,nachhaltige Lernkultur”
zu schaffen (Nisar 2004: 8).

Zentraler Unterschied:
Klima pro Weiterbildung

Ein zentraler Unterschied ergibt sich aus der
oben geschilderten Bedeutung, die Weiterbil-
dung in der gewerkschaftlichen Politik wie in
den Gesellschaften insgesamt hat. Diese Ent-
wicklung fiihrte in den skandinavischen Lan-
dern zu einem unterstiitzenden Klima fiir Wei-
terbildung in den Betrieben, den Verbanden
und seitens des Staates. Das war in Deutsch-
land iiber Jahrzehnte nicht der Fall und ist in
vielen Betrieben auch heute noch so. Weiter-
bildung hatte iiber lange Zeit den Charakter ei-
ner Gratifikation, die von Vorgesetzten gewadhrt
und weniger nach Kriterien eines systemati-
schen betrieblichen Weiterbildungskonzepts
angegangenwurde. Die vielen kleinen Ausein-
andersetzungen zwischen den betrieblichen
Akteuren nach dem Abschluss von Tarifvertra-
gen machen deutlich, dass dieses fehlende un-



terstiitzende Klima fiir Weiterbildung eines der
zentralen Probleme der Umsetzung darstellt
und weniger die richtige Handhabung der ver-
einbarten Instrumente.

Ein Resiimee der tarifpolitischen Regelun-
gen zur Weiterbildung zeigt, dass es in den
skandinavischen Ldandern keine Instrumente
oder ,Bausteine‘ zur beruflichen Weiterbil-
dung gibt, die nichtin der einen oderanderen
Form auch in Deutschland anzutreffen sind.
Insofern sind Unterschiede in der Weiterbil-

ANKNUPFUNGSPUNKTE FUR GEWERKSCHAFTLICHE POLITIK IN DEUTSCHLAND

dung nicht so sehr auf der Ebene der Instru-
mente oder ,Bausteine‘ der Tarifpolitik zu fin-
den, sondern auf einer ,Zwischenebene’, die
dadurch gekennzeichnetist, ob und inwieweit
in den Betrieben (und den Gesellschaften
insgesamt) ein unterstiitzendes Klima
herrscht, das die Inanspruchnahme von Wei-
terbildungsmaBBnahmen fordert oder restrik-
tiv handhabt. Hierin besteht der zentrale Un-
terschied zwischen den nordischen Ldandern

und Deutschland.

Ein wichtiger Unter-
schied: In Deutschland
fehlt ein unterstiitzen-
des Klima fiir die
Weiterbildung in den
Betrieben
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11. Technik-Colleges

11.1 Technik-Colleges: Modell fiir Deutschland?

Ein besonderes Konzept in der skandinavi-
schen Weiterbildungslandschaft ist die Ein-
richtung der Technik-Colleges (TC) in Schwe-
den. Sie ist unter den hier diskutierten Tarif-
vertrdgen und Initiativen zur Forderung der
Weiterbildung eine der wichtigsten Neuerun-
gen der letzten Jahre. Mit der Errichtung von
Technik-Colleges reagierten die Sozialpart-
ner auf ausgeprdgte Defizite im staatlichen
Schulsektor, der den verdanderten Bediirfnis-
seninderberuflichen Aus- und Weiterbildung
nicht angemessen nachkam. Das Konzept
kann allerdings verallgemeinert werden: Wie
die Sozialpartner in Schweden auf Defizite
des staatlichen Berufsbildungssystems rea-
gieren, so wére eine vergleichbare Initiative
in Deutschland ein Ansatz, um die uniiber-
sichtliche, von privaten Anbietern dominierte
Weiterbildungslandschaft zumindest partiell
zu regulieren. Eine solche Initiative wiirde
aber nur dann funktionieren, wenn sich Ge-
werkschaften, Arbeitgeberverbande und die
Betriebe auf eine gemeinsame Plattform eini-
gen konnten, die sowohl die Interessen der
Betriebe wie diejenigen der Arbeitnehmer an-
gemessen beriicksichtigte.

Technik-Colleges sind ein Akkreditierungs-
system, an dem Arbeitgeber und Gewerkschaf-
ten nicht nur beteiligt sind, sondern dessen Kri-
terien sie bestimmen. Eine Ubertragung des
Modells ,, Technik-College*“ wadre in Deutsch-
land als ein berufliches Qualifizierungskon-
zept zu betrachten, das unterschiedliche Wei-
terbildungsmafinahmen umfasst. Die Basis ei-

ner solchen Weiterbildungsinitiative wadren
verpflichtende Kriterien, auf die sich die So-
zialpartner einigen. Offentliche und private
Weiterbildungsinstitutionen konnten Antrage
fir die Bewilligung bestimmter Qualifizie-
rungskurse an die Sozialpartner richten, die
bei erfolgreicher Bewerbung den Titel ,,Tech-
nik-College“ erhalten.

Der Vorteil einer Ubernahme des Konzepts
derTechnik-Colleges bestiinde darin, dass kei-
neneue Weiterbildungseinrichtung geschaffen
wiirde. Vielmehr kooperierten die Sozialpart-
ner mit den existierenden staatlichen und pri-
vaten Weiterbildungstragern. Diese miissten
bestimmte Ausbildungsgédnge entwickeln und
konnten denTitel,, Technik-College“ erwerben.
Hierzu miissten sie sich einem Bewerbungsver-
fahren unterziehen und bestimmte Kriterien
erfiillen, auf die sich die Sozialpartner zuvor
geeinigt haben. Bei erfolgreicher Bewerbung
vergeben die Sozialpartner fiir bestimmte Aus-
und Weiterbildungsgange den Titel ,,Technik-
College®“. Danach wiirde eine regelmafiige
Uberpriifung ausschlieBlich durch die Sozial-
partner erfolgen.

In Deutschland konnten die Gewerkschaf-
ten die Initiative flir ein vergleichbares Weiter-
bildungskonzept ergreifen. Welche Bedeutung
konnte eine solche Initiative fiir die Diskussion
hierzulande haben? Folgende Aspekte spre-
chen dafiir, dass sich auch die deutschen Ge-
werkschaften fiir eine solche Initiative stark
machen sollten:

B Konzept: Gewerkschaften und Arbeitgeber
einigen sich autonom auf die Errichtung ei-



nes Konzepts fiir deutsche ,,Technik-Colle-
ges“in der Metall- und Elektroindustrie.
Keine neue Institution: Es wird keine neue
Bildungseinrichtung geschaffen, vielmehr
bedienen sich die Sozialpartner der beste-
henden Weiterbildungsstrukturen, d. h. der
staatlichen Schulen, Fachschulen und Fach-
hochschulen, der privaten Bildungstrager
und natiirlich der jeweiligen Qualifizie-
rungsmafnahmen der Bundesagentur fiir
Arbeit und sonstiger Weiterbildungspro-
gramme, die die Bundesldnder initiieren.
Ziel: Das Ziel ist eine Qualifizierung jiinge-
rer und dlterer Arbeitnehmer, die sowohl
Maflnahmen der Nachqualifizierung als
auch dervorausschauenden Qualifizierung
umfasst; dies kdonnen kurzfristige Anpas-
sungsmaBBnahmen sein sowie systemati-
sche WeiterbildungsmaBnahmen, die zu
formellen Abschliissen fiihren.

Kosten:Es entstehen nur geringe Kosten fiir
die Betriebe bei der Errichtung von Technik-
Colleges, da keine neue Bildungseinrich-
tungen zu schaffen sind, sondern mit den
bestehenden Einrichtungen kooperiert
wird.

Regional-und branchenspezifische Ausrich-
tung: Technik-Colleges sind keine allgemei-
nen Bildungseinrichtungen, sondern wer-
den fiir eine Branche und eine Region er-
richtet (etwa fiir die Metall- und Elektroin-
dustrie Berlin-Brandenburg-Sachsen); da-
durch wird es vor allem Klein- und Mittelbe-
trieben (KMU) ermdéglicht, eine starkere
Professionalisierung vorausschauender
wie praxisnaher Weiterbildung durchzufiih-

ren, wozu den KMUs hdufig die Ressourcen
fehlen.

Wer kann Technik-College werden? )Jede
(6ffentliche
Schulen, Fachschulen, Fachhochschulen,

Weiterbildungseinrichtung

private Weiterbildungstrager) kann einen
Antrag zur Erlangung des Titels ,,Technik-
College* einreichen.

Kriterien: Gewerkschaften und Arbeitgeber
einigen sich auf verpflichtende Kriterien,
die eingereichte Weiterbildungskonzepte
erfiillen miissen, um den Titel,,Technik-Col-
lege“ zu erhalten; diese Kriterien orientie-
ren sich am Bedarf der Unternehmen einer
Region, den Qualifizierungsinteressen der
Arbeitnehmer sowie der Arbeitslosenin der
Region und Branche.

Fédcher: Der Schwerpunkt liegt auf anwen-
dungsorientierten, naturwissenschaftlichen
Fachern, aber auch auf der Nachqualifizie-
rung im Bereich des Basiswissens (Lesen,
Rechnen, Schreiben); fachliche Ziele sind
die Vertiefung fachlicher Kenntnisse und
der Erwerb formaler Qualifikationen, so-
weit die Bildungseinrichtungen dazu auto-
risiert sind; hinzu treten iibergeordnete Ori-
entierungen wie sozialverantwortliches
und ethisches Handeln von Unternehmen.
Wer bestimmt die Inhalte? Die Inhalte wer-
den von den Gewerkschaften und den Ar-
beitgeberverbdanden mit den Betrieben ei-
ner Region gemeinsam entwickelt; deren
Einhaltung wird kontrolliert.

Evaluierung: Gewerkschaften und Arbeitge-
berverbdnde iiberpriifen die anerkannten
Technik-Colleges in regelméaBigen Abstan-
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den darauf hin, ob die in der Bewerbung

ausgewiesenen Weiterbildungsmafinah-
men tatsdchlich umgesetzt wurden.

W Offentliche Unterstiitzung:Im Gegensatz zu
Schweden wadre in der Griindungs- und
Startphasein Deutschland eine 6ffentliche
Unterstiitzung durch die jeweiligen Bundes-
lander und die Bundesagentur fiir Arbeit

wiinschenswert.

Fachlich stehen, wie erwdahnt, bei den Technik-
Colleges angewandte naturwissenschaftliche
Facher, aberauch die Vermittlung oder das Auf-
frischen von Grundlagenwissen (Lesen, Rech-
nen, Schreiben) im Vordergrund. Allgemein
kommen fiir ein deutsches Technik-College fol-
gende Bildungsbereiche in Betracht:

B samtliche Einrichtungen der beruflichen
Aus- und Weiterbildung;

B arbeitsmarktbezogene Aus- und Weiterbil-
dungsmaBnahmen, die von der Bundes-
agentur fiir Arbeit initiiert werden, sowie
Programme der Bundesldander und des Bun-
des;

B Maflnahmen der privaten Weiterbildungs-
trager;

B berufsspezifische Kurse auf Fachschulni-
veau sowie

B weiterfiihrende Qualifikationen auf Fach-
hochschulniveau.

Es handelt sich hier um ein sehr vereinfachtes
Modell, das vor allem die verschiedenen Ebe-
nen von Weiterbildung, die Trager und mogli-
che Abschliisse verdeutlichen soll. Bei einer
solchen Initiative nehmen Gewerkschaften wie

Arbeitgeber, dhnlich wie beim Abschluss der
Tarifvertrage zur beruflichen Weiterbildung,
das Heft des Handelns in die eigenen Hande.
Sie definieren autonom die Ausgestaltung der
Technik-Colleges und die Kriterien der Bewilli-
gungvon Antrdgen.

Technik-Colleges sollten auch in Deutsch-
land als etwas Besonderes ausgewiesen wer-
den, als eine Art ,,Exzellenzinitiative* in der
beruflichen Weiterbildung. Vergleichbare Pro-
gramme mit erheblichen Finanzvolumina gibt
es bislang nur fiir die Universitdten (Exzellenz-
initiative des Bundes und der Lander zur Forde-
rung von Wissenschaft und Forschung an deut-
schen Hochschulen). Deren Ziel ist eine starke-
re Elitenférderung und wurde von oben (,top-
down®) ins Werk gesetzt. Solche Programme
sollten aber nicht nur fiir die Elitenforderung
organisiert, sondern fiir breite Teile der Arbeit-
nehmerschaft und der Arbeitslosen konzipiert
werden. Hier konnten die Sozialpartner aktiv
werden und als eine Qualifizierungsinitiative
von unten (,bottom-up®) die Technik-Colleges
ins Leben rufen. Insofern waren Technik-Colle-
ges eine Art demokratisierter Exzellenzinitiati-
ve. Angesichts der gesellschaftspolitischen
Bedeutung ware es auch angemessen, wenn
eine solche Qualifizierungsinitiative staatlich
gefordert wiirde. Dabei miisste aber in jedem
Falldie Unabhdngigkeit des Konzepts gewahrt
bleiben.

Eine wichtige Frage ist, ob dieserVorschlag
ein ,exotisches* Beispiel darstellt, das auf die
besonderen Bedingungenin Schweden abstellt
und daherfiir die Problemlagenin Deutschland
undinsbesondere Ostdeutschland nicht geeig-



net ist. Auf diese sehr wichtige Frage wollen
wirin diesem und im ndachsten Unterkapitel et-
was genauer eingehen. Zunachst unterschei-
den wir zwischen zwei Entwicklungen: Verein-
barungen in der Vergangenheit sowie aktuel-
len Regelungen, die zwischen Gewerkschaften
und Arbeitgeberverbdanden geschlossen wur-
den.

Ein wichtiges Beispiel fiir eine den Technik-
Colleges vergleichbare Regelung wurde in den
1960er Jahren in der westdeutschen Miederin-
dustrie ins Leben gerufen.” In der Miederin-
dustrie Westdeutschlands wurde im Jahre 1963
zwischen Arbeitgebern und der zustandigen
Gewerkschaft Textil-Bekleidung (GTB) ein Tarif-
vertrag abgeschlossen, der die Griindung des
,Vereins zur Berufs- und Lebenshilfe fiir die Ar-
beitnehmer der Miederindustrie® vorsah. Die
Finanzierung erfolgte mit 2,5 Prozent der jahr-
lichen Bruttolohnsumme durch die Arbeitgeber
(die spater sukzessive auf 4 Prozent erhdht
wurden). Auf dieser Basis wurde im Dezember
1964 die ,,Stiftung zur Férderung von Bildung
und Erholung der Arbeitnehmer der Miederin-
dustrie” gegriindet, die aus Mitteln des Vereins
zur Berufs- und Lebenshilfe finanziert wurde.
Zielwar die Weiterbildung von gewerkschaftli-
chen Funktionstrdgern, Lehrgdnge fiir speziel-
le Berufsgruppen (kaufmannische und techni-
sche Angestellte), aber auch Grund- und Auf-
baulehrgange fiir, heute wiirde man sagen: bil-
Schichten
Schenk 1983: 14 ff.). Auf der Basis dieser tarif-

dungsferne (Miiller-Neumann/

vertraglichen Vereinbarungen wurde im Januar
1977 die ,Kritische Akademie Inzell“ gegriin-
det, der die Aufgabe der Stiftung iibertragen
wurde und die mittlerweile auf eine iiber 30-
jahrige Geschichte zuriickblicken kann (Naffin
2002). Zwar standen bei der Errichtung dieser
Weiterbildungseinrichtung zeitgeschichtliche
Aspekte im Vordergrund, die damals mit Begrif-
fenwie ,Bildungskatastrophe*“und,,Reformeu-
phorie“umschrieben wurden. Unabhdngigvon
diesen zeitgeschichtlichen und branchenspezi-
fischen Aspekten (Dominanz durch ein grof3es
Industrieunternehmen) zeigt dieses Beispiel
aber doch, dass es in der Vergangenheit tarif-
vertragliche Regelungen gegeben hat, die zur
Errichtung gemeinsamer Bildungswerke fiihr-
ten. Insofern kann man nicht sagen, dass eine
Vereinbarung {iber Technik-Colleges einen ta-
rifpolitischen Fremdkorper darstellen wiirde.
Hinzu kommt, dass unabhdngigvon den allge-
meinen Impulsen, die zur Errichtung der Kriti-
schen Akademie Inzell gefiihrt haben, min-
destens ein Kriterium heute bereits als,iiberer-
fiillt* betrachtet werden muss: ndamlich die ,,Bil-
dungskatastrophe* bei den Fachkraften, die
insbesondere die Entwicklung in Ostdeutsch-
land kennzeichnet. Es fehlt allerdings eine ,,Re-
formeuphorie®, vor allem aufseiten der Arbeit-
geber, die aber notwendig ist, um zu innovati-
ven Regelungen zu gelangen.

Aus anderen Branchen kennen wir dhnliche
tarifliche Vereinbarungen. So hatte die IG Che-
mie schon in den 1970er Jahren ein gemeinsa-

13 Die folgenden Ausfiihrungen basieren auf Informationen, die der Autor von Barbara Jentgens und Bernd Kasse-
baum vom Hauptvorstand der IG Metall erhalten hat, fiir die sich der Autor ausdriicklich bedankt.
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mes Bildungswerk mit den Arbeitgebern (Wei-
terbildungs-Stiftung, WBS) errichtet, das seit
2009 unterdem Namen ,,Chemie-Stiftung Sozi-
alpartner-Akademie“ (CSSA) firmiert. Diese
wird gemeinsamvon der IGBCE und dem chemi-
schen Arbeitgeberverband BAVC getragen (vgl.
u. a.CSSA 2009).

Solche Beispiele reihen sich in eine Ent-
wicklung ein, in der, neben dem,Kerngeschaft’
der Lohnpolitik, in anderen Bereichen Schnitt-
mengen gemeinsamer Interessen zwischen Ar-
beitgebern und Gewerkschaften identifiziert
werden. Diese Schnittmengen bilden dann die
Basis fiir eine gemeinsame Einrichtung. Dazu
zahlt beispielsweise die gemeinsame Weiter-
bildungsagentur in Baden-Wiirttemberg, die
mit dem Qualifizierungstarifvertragin der Me-
tall- und Elektroindustrie eingerichtet wurde
(Bahnmiiller/Fischbach 2004: 41). Deren Auf-
gabe bestehtin der Schlichtung von Konflikten
und der Motivierung der Betriebe und der Be-
schaftigten zur standigen Qualifizierung und
zur Nutzung der Qualifikationspotenziale.
Allerdings wird der Qualifizierungstarifvertrag
in Baden-Wiirttemberg und die gemeinsame
Weiterbildungsagentur von Betriebsrdaten und
Personalleitern extrem unterschiedlich bewer-
tet. So bewerten die Personalleiter die Wirkun-
gen des Tarifvertrags wesentlich kritischer als
die Betriebsrate (Bahnmiiller/Fischbach 2004:
41). Hier ist eine merkwiirdige Kontinuitat bei
deutschen Unternehmen feststellbar, denn die
zuvor erwdhnte Kritische Akademie Inzell wur-
de zunidchst auch sehr skeptisch beurteilt. Ahn-
liche Phanomene lassen sich in Ostdeutschland
feststellen. So stimmen beispielsweise Arbeit-

geber und Gewerkschaften in der Regel hin-
sichtlich des Befundes eines Fachkradfteman-
gels tiberein. Dieses Defizit wird in Gesamt-
und Ostdeutschland seit iiber einem Jahrzehnt
diagnostiziert, allerdings hat sich das Ausbil-
dungs- und Weiterbildungsverhalten der Unter-
nehmen nicht oder nur unwesentlich verandert.
Es dominiert eine fast kleinkarierte Betrach-
tung beruflicher Weiterbildung unter unmittel-
baren Erfolgskriterien, die erfolgreich abge-
schlossene Weiterbildungsmafinahmenin die-
ser Kurzfristigkeit hdufig nicht nachweisen
konnen. Unabhangig von solch negativen Be-
wertungen wollen wir an dieser Stelle nur her-
vorheben, dass es in der Geschichte der Tarif-
politikimmer Initiativen gegeben hat, in denen
ein gewisses Maf} an Interesseniiberschnei-
dungen existierte, die institutionalisiert wur-
den, was in der Regel in Gestalt gemeinsamer
Einrichtungen erfolgte.

Das letzte prominente Beispiel einer sol-
chen Entwicklung sind die Regelungen zur so-
genannten Riester-Rente. Die rot-griine Bun-
desregierung stellte die Weichen mit dem ,,Al-
tersvermogenserganzungsgesetz®, weil es die
Einfiihrung einer kapitalgedeckten Zusatzvor-
sorge vorsah (,,Riester-Rente®). Dabei wurde
den Tarifparteien eine neue Funktion in den so-
zialen Sicherungssystemen zugewiesen (D6-
ring 2002:121). Die Regelung hatte Auswirkun-
gen aufdas System der Arbeitsbeziehungen in
Deutschland insgesamt (Schroeder/Weinert
2003). Vordiesem Hintergrund vereinbarten im
September2001die |G Metall und die Arbeitge-
ber der Metallindustrie einen Tarifvertrag, der
die Moglichkeit vorsieht, einen Teil des Tarif-



lohns eines Beschdftigten zur privaten Alters-
vorsorge umzuwandeln (,,MetallRente*). Zur
Durchfiihrung wurde eine gemeinsame Einrich-
tung geschaffen, die sichere Anlagemoglich-
keiten anbieten sollte. Mit dieser Neuregelung
wurden zum ersten Mal Fragen der Alterssiche-
rung tarifvertraglich geregelt. Zur Umsetzung
wurde von beiden Verbanden eine gemeinsame
Institution errichtet, ein sogenanntes ,,Versor-
gungswerk®, das Angebote von Finanzdienst-
leistern einholt und den Unternehmen anbie-
tet. Mit der Errichtung einer klasseniibergrei-
fenden Institution wird faktisch eine neue
Handlungsarena der Tarifpolitik institutionali-
siert, womit sich fiir Gewerkschaften und Ar-
beitgeberverbdnde ein neuer Gestaltungsspiel-
raum eroffnet (ebd.).

Wir wollen mit diesen Bespielen deutlich
machen, dass esin der bundesdeutschen Tarif-
geschichte immer gemeinsame Einrichtungen
von Gewerkschaften und Arbeitgebern gegeben
hat. Diese Entwicklung hat sich in den letzten
Jahren eher verstarkt, als das sie an Bedeutung
eingebiifit hatte. Eine Tarifvereinbarung zur
Einrichtungvon Technik-Colleges wiirde sich in
diese Entwicklungen einreihen. Technik-Colle-
ges stellen eine Mdéglichkeit dar, eine neue
Dynamik in die Diskussion um die Weiterent-
wicklung der beruflichen Weiterbildung in
Gang zu setzen. Es wédre eine neue Option, die
neben bestehende Regelungen (wie Tarifver-
trage) tritt. Technik-Colleges kénnten damit die
Palette moglicher Optionen der Ausgestaltung
von Weiterbildung in Deutschland fiir Gewerk-
schaften erweitern. In Schweden ,reiflen‘ sich
mittlerweile die Schulen darum, den Titel

»Technik-College® zu erhalten. Gewerkschaf-
ten und Arbeitgeberverbdande haben eine ge-
meinsame Dachorganisation gegriindet, um die
vielfdltigen Ansdtze zu koordinieren. Eine sol-
che Belebung bendtigt die deutsche Weiterbil-
dungslandschaft, uminsbesondere dievon den
DGB-Gewerkschaften mehrfach aufgezeigten
Probleme des ,Weiterbildungsnotstands* zu
beheben.

11.2 Technik-Colleges fiir Ostdeutschland?

Welche Bedeutung kdnnten die Technik-Colle-
ges fiir Ostdeutschland haben? Unter dem As-
pekt der regionalen Férderung von Weiterbil-
dungsind die skandinavischen Lander fiir deut-
sche Regionen, inshesondere fiir schwach ent-
wickelte Regionen wie Ostdeutschland, nurbe-
dingt als Referenzpunkt geeignet. In Deutsch-
land ist die Tarifpolitik regional strukturiert,
die Tarifverhandlungen auf bezirklicher Ebene
in der Metall- und Elektroindustrie stellen auf
die Besonderheiten der Branche in den Regio-
nen ab. In den skandinavischen Landern ist Ta-
rifpolitik hingegen zentralisiert. Zwar haben
die Regionen eine gewisse Eigenstandigkeitin
derAusfiillung zentral verhandelter Standards,
sie haben aber nicht die Autonomie, die
beispielsweise in der IG Metall den Bezirken
zufdllt, insbesondere hinsichtlich der Tarifpoli-
tik.

Die Technik-Colleges fallen in Schweden
gewissermafien aus dem Rahmen, weil sie ei-
nen dezidiertregionalen Ansatz verfolgen. Ge-
werkschaften, Arbeitgeberverbande und Unter-
nehmen entwickeln regionalspezifische Kon-
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zepte fiir die berufliche Aus- und Weiterbil-
dung. Ein solcher Ansatz wdre gerade fiir die
Problemlagen in Ostdeutschland anschlussfa-
hig. Das Hauptproblem Ostdeutschlands liegt
indem sich abzeichnenden Fachkraftemangel.
Burkart Lutz hat verschiedene Ansatzpunkte
aufgezeigt, wie durch gezielte MaBnahmen der
beruflichen Weiterbildung positive Effekte bei
derBegrenzung des Fachkraftemangels erzielt
werden konnten. Ein Ansatzpunkt bezieht sich
auf bestimmte Bevdlkerungsgruppen, die heu-
te am Rande des Beschiftigungssystems ste-
hen. Diese konnten durch gezielte Masnahmen
als industrielle Fachkréafte qualifiziert und ge-
wonnen werden. Es sind die vielen jungen Man-
ner und Frauen aus den geburtenstarken Jahr-
gdngen, die zwischen dem Ende der 1970er und
dem Ende der 1980er Jahre geboren wurden,
die es aber nicht schafften, Zugang zu einer
,hormalen® Erwerbstdtigkeit zu finden (Lutz
2010: 81). Diese Gruppe sei quantitativbedeu-
tend, denn von den bis zu 2,4 Millionen Man-
nern und Frauen dieser Geburtsjahrgange hat-
ten 25 bis 30 Prozent zwar eine zehnklassige
Schulbildung durchlaufen und hdufig eine Be-
rufsaushildung abgeschlossen. Allerdings
misslangen alle Bestrebungen, im Beschafti-
gungssystem Fufd zu fassen. Diese Gruppe be-
zeichnet Lutz als ,verlorene Generation®. Die-
severlorene Generation gelte es fiir den ersten
Arbeitsmarkt zu gewinnen. ,,Gezielte Mafinah-
men fiir diese Gruppe sind allerdings nur denk-
bar als Ergebnis einer nachdriicklichen politi-
schen Kampagne, die mit starken Argumenten
in Gang gesetzt und von einem hohen Konsens
aller Beteiligten getragen werden muss“

(ebd.). Selbst bei einem nur gedampften Opti-
mismus kdnnten gezielte Weiterbildungsmaf3-
nahmen der ostdeutschen Industrie mehrere
Zehntausend zusatzlicher Arbeitskrafte zufiih-
ren (ebd.).

Hinsichtlich der Organisation beruflicher
Weiterbildung spricht sich Lutz fiir MaRnahmen
aus, die sich auf bestimmte Regionen und be-
stimmte Branchen und/oder bestimmte Ziel-
gruppen konzentrieren. Dennin den jeweiligen
Regionen, Branchen und Zielgruppen existier-
ten dhnliche Problemlagen und dhnliche Inter-
essenkonstellationen, die wiederum durch
»hetzwerkférmige Formen von Kooperation,
von Pool-Lésungen, von Clustern und Verbiin-

den“ in Angriff genommen werden konnten
(ebd.: 80). Wichtig sei auch eine gute ,,gesell-
schaftliche Einbettung*“von Kooperationen und
Netzwerken. Hierzu miissten lokale bzw. regio-
nale Interessenkonstellationen nutzbar ge-
macht und ein Wissens- und Erfahrungsaus-
tausch in Gang gesetzt werden (ebd.).

Lutz spricht zudem einen zentralen Aspekt
an, der eine wichtige Differenz zwischen den
skandinavischen Landern und Deutschland dar-
stellt: Der Aufbau solcher Netzwerke und Clus-
ter miisste auf einer ,,belastbaren Vertrauens-
basis“ stehen. Das ist in den vielen Weiterbil-
dungsmafinahmen der skandinavischen Lander
selbstverstandlich, wahrend eine solche Basis
in vielen Teilbereichen in Deutschland fehlt.
Auch die Auswertung einer Befragung iiberden
am weitesten gehenden Tarifvertrag zur beruf-
lichen Weiterbildung in Baden-Wiirttemberg
ergibt eine extrem heterogene Bewertung
durch betriebliche Interessenvertreter und Per-



sonalvorstande (Bahnmiiller/Fischbach 2004).
»Vertrauen zu bilden kostet jedoch Zeit“, meint
Lutz (2010: 80). In Deutschland wiirden aber
MaBnahmen der beruflichen Weiterbildung
nachwievorvon Orientierungen dominiert, die
auf schnelle, sichtbare und messbare Ergebnis-
se abzielten. Unabhdngig davon, wie berufli-
che Weiterbildung organisiert wird, liegt hier
ein Feld brach, das von den Tarifparteien
gewissermaBen zundchst ,beackert’ werden
muss.

Die von Lutz vorgeschlagenen regionalen
Netzwerke, das Vernetzen gerade von kleine-
ren und mittleren Unternehmen, die nicht die
Ressourcen haben, um eigene Weiterbildungs-
mafinahmen durchzufiihren, bietet sich fiir die
Klientelin Ostdeutschland an.

Zu einem &dhnlichen Ergebnis kommt
Scheuplein bei seiner Analyse der Forderung
des ostdeutschen Automobilbaus. Fiir die Erhd-
hung derautomobilbezogenen Innovationska-
pazitdtin Ostdeutschland sollteninsbesondere
Ansadtze der Kompetenzfeld- und Clusterforde-
rung genutzt werden, so sein Vorschlag (Scheu-
plein 2007: 152). Des Weiteren sollten die bran-
chenorientierten Netzwerke in der Automobil-
industrie durch die einzelnen Bundesldnder
sowie auf der Ebene Ostdeutschlands durch die
Bundesregierung verstarkt und besser unter-
stiitzt werden (ebd.). Scheuplein betont die Not-
wendigkeit der Gestaltung im Bereich der Ar-
beitspolitik. Das bezieht sichinsbesondere auf
die Sicherung des Fachkraftenachwuchses und
darauf, Jugendliche starker fiir das ,Kompe-
tenzfeld Automobil® zu gewinnen. Fachlich
gehe es um die Vermittlung komplexer Kennt-

nisse sowie um personenbezogene, soziale Fa-
higkeiten, die auch eine neuartige innerbe-
triebliche und zwischenbetriebliche Arbeitsor-
ganisation erfordert. Betriebsiibergreifende
Projektarbeit entlang von Wertschépfungsket-
ten kdnnte Verbiinden eine erhdhte Sozial-,
Personal- und Methodenkompetenz vermitteln
(Scheuplein 2007: 154).

Berka u. a. (2007) kommen in Bezug aufden
ostdeutschen Maschinenbau zu dahnlichen Vor-
schldagen: Eine strategische Personalplanung
und -entwicklung sollte durch eine bessere
Ausgestaltung betrieblicher Weiterbildung vo-
rangetrieben werden, wie das durch ,,Weiter-
bildungsverbiinde“im Maschinenbauin Chem-
nitz bereits erfolgreich praktiziert worden sei
(Berka u. a.2007: 96). Sie pladieren zudem fiir
ein verstdarktes Engagement der Hochschulen
als Weiterbildner fiir Ingenieure. ,Erforder-
lich scheint ein zielgruppenorientiertes Wei-
terbildungsangebot fiir junge und dltere Inge-
nieure auch zur Sicherung des Erfahrungs-
transfers und zur Weiterentwicklung der Inno-
vationsfahigkeit dlterer Fachkrdfte sowie
eine stdrkere Einbeziehung arbeitswissen-
schaftlicher und arbeitsorganisatorischer In-
haltein die Weiterbildung* (ebd.). Ahnlich wie
Lutz pladieren Berka u. a. fiir eine verbesser-
te Beschaftigung dlterer Fachkrafte und den
Ausbau der Moglichkeiten zum Know-how-
Transfer zwischen dlteren und jiingeren Be-
schaftigten (ebd.: 96).

Resiimieren wir die Vorschldage aus den
Branchenstudien der Otto Brenner Stiftung un-
ter dem Gesichtspunkt der Abwendung bzw.
Bekdampfung des sich abzeichnenden Fachkraf-

TecHNIK-COLLEGES

OBS-Branchen-

Analysen kommen

zu dhnlichen
Ergebnissen
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temangels, dann ergibt sich folgendes Bild: Vor
dem Hintergrund dervielen kleinen und mittle-
ren Unternehmenin Ostdeutschland pladieren
alle Autoren fiir eine Regionalisierung der be-
ruflichen Weiterbildung, eine Fokussierung auf
Zielgruppen, insbesondere die Wiedergewin-
nung der ,verlorenen Generation“. Dies wird
nur durch liberbetriebliche Clusterbildungen,
durch den Aufbau von Weiterbildungsbiinden
moglich sein. Die Technik-Colleges bieten sich
hier als eine interessante Gestaltungsoption
an, weil unter ihrem Dach die hier gestellten
Forderungen optimal geldst werden kdnnten.
Es wiirde Arbeitgeberverbdande, Gewerkschaf-
ten und Unternehmen in eine starke Position
versetzen, weil sie an diesen Einrichtungen
nicht nur beteiligt sind, sondern die Kriterien
definieren, die fiir die Bekdampfung des Fach-
kriftemangels wesentlich sind. Uber die Be-
deutsamkeit von Weiterbildung sind sich die
Akteure ja durchaus einig. Unterschiedliche

Auffassungen gibt es hinsichtlich der Organi-
sation und des moglichen Ertrags von Weiter-
bildung. Wenn die Unternehmen und die Arbeit-
gebernichtnurzahlen, sondern Weiterbildung
selbst definieren, entsteht moglicherweise ein
vollig neuer Anreiz fiir die Unternehmen, sich
pro Technik-Colleges zu engagieren.

Allerdings ist gesunde Skepsis angebracht.
Die Auswertungen bestehender tariflicher Ver-
einbarungen zeichnen ein eher niichternes
Bild, in dem eine extrem verengte Vorstellung
von Weiterbildung dominiert, der zufolge Letz-
tere sich ganz schnell ,in klingender Miinze°
auszahlen miisse. Auflerdem gibt es im Gestal-
tungsfeld beruflicher Weiterbildung in Ost-
deutschland eine nicht unwichtige Barriere
mangelnden Vertrauens, auf die Burkard Lutz
zu Recht hinweist. Technik-Colleges boten ein
geeignetes Dach, um auf diesem wichtigen Ge-
staltungsfeld vertrauensbildend wirken zu kon-
nen.
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BE  Belgien
BG  Bulgarien
CY  Zypern
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