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VORWORT

Europdische Betriebsrdte konnen die berufliche Bildung in den Betrieben zu einem
Thema ihrer Beratungen machen. Das Europdische Gewerkschaftsinstitut hat 1996 in
seinem Beratungsnetzwerk flr Euro-Betriebsrate festgestellt: Die berufliche Bildung
eignet sich fur Unterrichtung, Stellungnahme und Diskussion Uber die Strategie der
Unternehmen in den »Humanressourcen, die nicht nur den wirtschaftlichen Interessen
der Betriebe, sondern zugleich auch dem sozialen Schutz der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer dient.

Auch verschiedene Mitgliedsorganisationen des Europdischen Gewerkschaftsbun-
des greifen dieses Thema in ihrer Bildungsarbeit fir die Mitglieder von Euro-Betriebs-
raten auf.

Die Hans-Bockler-Stiftung — die Forschungs-, Beratungs- und Bildungsstiftung des
Deutschen Gewerkschaftsbundes — hat die Materialien dieser Veréffentlichung 1998 fir
ein Seminar fur Mitglieder von Euro-Betriebsraten des Metallsektors aus Belgien,
Deutschland, Luxemburg und den Niederlanden erstellt. Sie sind ein Beispiel dafiir, wie
man das Thema in einem Seminar fr Euro-Betriebsrate eines Unternehmens oder ver-

schiedener Unternehmen aufgreifen und behandeln kann.

M1 enthdlt Informationen zu den Berufsbildungssystemen und der Berufsbildungs-
politik in den vier damals beteiligten Landern. Nach dem gleichen Muster kon-
nen auch Materialien flrr andere Lander erstellt werden.

M 2 geht dann konkreter auf die Rolle der Betriebe in der Berufsbildung in den vier
beteiligten Léandern ein. Es behandelt die betrieblichen Aus- und Weiterbil-
dungssysteme, also die Art und Weise, in der in den einzelnen Landern berufliche
Ausbildung und Weiterbildung in den Unternehmen gehandhabt wird. Auch die-
ses Material lieBe sich fiir andere Lander nach gleichem Muster erstellen.

M 3 st ein Fragebogen, den Mitglieder der Euro-Betriebsrate ausfillen kénnen und
dessen Ergebnisse dann in dem Seminar diskutiert werden sollen.

M 4 schlieBlich macht Vorschlage, wie eine Politik der beruflichen Qualifizierung und
Personalentwicklung auf Konzernebene in einer europdischen Perspektive aus-



sehen kann. Dies kann Anregung sein fiir Mitglieder von Euro-Betriebsraten, sich
mit diesem Thema zu befassen.

Weitere Informationen tber die Berufsbildung und die industriellen Beziehungen in
Europa sind zu finden auf der Hompage der Hans-Bockler-Stiftung im Internet unter:
http://www.boeckler.de/service/mbf/projekte.ntm#5 und auf der CD-ROM: TIE. Transfer
von Informationen und Erfahrungen. Weiterbildung im Sozialen Dialog in Europa. Sie
kann bei der Hans-Bdckler-Stiftung zum Preis von DM 10,00 unter der Nr.30170 bestellt
werden.

AUTORINNEN UND AUTOREN:
Winfried Heidemann (Hans-Bockler-Stiftung)
Angela Paul-Kohlhoff (Technische Universitat Darmstadt)

Susanne Felger (Technische Universitdt Darmstadt)

Hans-Bockler-Stiftung
Dusseldorf, September 2000
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BELGIEN

Belgiens foderative Staatsstruktur zeigt sich auch im Berufsbildungswesen: Seit 1989
sind die Kompetenzen fiir Berufsbildung, allgemeine Bildung und Beschéftigung auf
die verschiedenen Sprachengemeinschaften (die franzésisch-, die flamisch- und die
deutschsprachige) und auf die Regionen (Wallonien, Flandern, Brissel) ibergegangen.
Seitdem zeichnen sich unterschiedliche Entwicklungstendenzen ab. So wird im nieder-
landischen Sprachgebiet an einer Vereinheitlichung der verschiedenen Sekundarstu-
fentypen gearbeitet. Einzelne dieser Sekundarstufenzweige erméglichen eine Doppel-
qualifizierung: sie qualifizieren flr eine Berufstatigkeit und ermdglichen den Hoch-
schulzugang.

Anschlieend an die Vollzeitschulpflicht besteht in Belgien bis zum Alter von 18 Jah-
ren eine Teilzeitschulpflicht. Die berufliche Erstausbildung ist traditionell schulisch
organisiert. Sie wird in letzter Zeit allerdings als zu theorielastig kritisiert, daher werden
Ausbildungsformen mit starkerem Praxisbezug zunehmend ausgebaut; alternierende
Ausbildungsformen spielen bisher aber nur eine untergeordnete Rolle. Als wichtigste
berufsqualifizierende Bildungswege konkurrieren die vollzeitliche schulische Berufs-
ausbildung und die teilzeitliche Berufsschulausbildung mit Praktikumsphasen im
beruflichen Sekundarbereich mit einem Lehrlingswesen nach deutschem Vorbild,
bezeichnet als Mittelstandsausbildung sowie mit dem Lehrlingswesen der Industrie
und verschiedenen FordermaBnahmen fir arbeitslose Jugendliche. Die schulische
Berufsausbildung wurde zuletzt 1984 reformiert.

Fur die berufliche Férderung von Risikogruppen des Arbeitsmarktes wird seit 1988
eine tarifvertragliche und spater gesetzliche Abgabe der Lohn- und Gehaltssumme
bereitgestellt (1990: 0,25 %). Nachdem es wegen der Definition der Risikogruppen und
um die sektorale Verwaltung dieser Gelder zum Konflikt innerhalb der Gewerkschafts-
blinde sowie zwischen den Sozialparteien gekommen war, wurden 1992 die Kompe-
tenzen der Sozialparteien auf Sektorenebene erheblich erweitert. Seither kann ihnen
die Definition der Risikogruppen und die gemeinsame Verwaltung der Abgabe auf Sek-
torenebene Uberlassen werden; damit werden sie dann von der Einzahlung in den
nationalen Fonds befreit. Als Ergebnis dieser Regelung gibt es heute eine ziemlich
intransparente sektorale und regionale Dezentralisierung der Verwendung dieser
Abgabe. In Belgien gibt es ein anerkanntes individuelles Recht auf bezahlte Weiterbil-
dung:jahrlich kénnen 180 Stunden zur beruflichen und 140 Stunden zur allgemeinbil-
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denden Bildung genutzt werden; finanziert wird dies ebenfalls tiber einen Anteil der
Lohn- und Gehaltssumme. Paritdtische Kommissionen entscheiden tber die Forde-
rungswirdigkeit beruflicher BildungsmafBnahmen und verwalten die Abgabe. Im
Offentlichen Dienst gibt es seit kurzem auch fiir Teilzeitbeschéftigte einen garantierten

Weiterbildungsanspruch.
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DEUTSCHLAND

Die Situation der Berufsbildung in Deutschland ist durch eine starke Regelung der
beruflichen Erstausbildung und eine nur in kleinen Teilbereichen geregelte berufliche
Weiterbildung gekennzeichnet. Seit 1969 regelt das Berufsbildungsgesetz (BBiG) die
duale Berufsausbildung und die berufliche Weiterbildung in anerkannten Fortbildungs-
berufen. Fur die schulische Berufsbildung sind, gemaf der foderalen Struktur Deutsch-
lands, die Lander zustandig. Die auBerschulischen Anteile der Berufsbildung in Betrie-
ben und lberbetrieblichen Ausbildungszentren werden durch Bundesgesetze gere-
gelt und von den Arbeitgebern finanziert. An die Vollzeitschulpflicht schlieBt sich ab
dem 9.bzw. 10 Schuljahr eine meist 3-jahrige Teilzeitschulpflicht an.

Die meisten Jugendlichen erhalten ihre berufliche Erstausbildung in anerkannten
Ausbildungsberufen im Dualen System der Berufsausbildung, d. h.in einer, je nach Aus-
bildungsberuf, 2 - 31/2-jéhrigen alternierenden Ausbildungsform, jeweils anteilig in
der Berufsschule und im Ausbildungsbetrieb, bzw. Giberbetrieblichen Ausbildungszen-
trum. Mit dem Ausbildungsbetrieb schlieBen die Jugendlichen einen Berufsausbil-
dungsvertrag ab. Neben der dualen Ausbildung gibt es berufsvorbereitende und
berufsqualifizierende Ausbildungsgdnge an Berufsfachschulen als Vollzeitschulen. Die
Fachhochschul- oder Hochschulzugangsberechtigung kann, auBer an Gymnasien und
Gesamtschulen auch an bestimmten Schulformen der beruflichen Schulen erreicht
werden. Die duale Berufsausbildung und die berufsqualifizierenden Berufsfachschulen
fuhren aber i.d.R. nicht zu doppeltqualifizierenden Abschlissen.

Im Rahmen der Arbeitsmarktpolitik fordert die Bundesanstalt fur Arbeit die Qualifi-
zierung und Umschulung Arbeitsloser oder von Arbeitslosigkeit bedrohter Beschaftig-
ter. Der bedeutendste und weiter expandierende Weiterbildungsbereich ist allerdings
die betriebliche Weiterbildung, welche alleine von den Arbeitgebern finanziert wird.
Falls in einem Unternehmen Berufsbildung angeboten wird — und dartber entscheidet
alleine der Arbeitgeber —, haben Betriebsréte relativ starke Mitbestimmungsrechte. Hier
gibt es Betriebsvereinbarungen und Rationalisierungsschutzabkommen zur Durchset-
zung und Regelung betrieblicher Weiterbildung. Langfristig streben die Gewerkschaf-
ten eine Rahmengesetzgebung fir den Bereich der Weiterbildung an. Bisher zeichnen
sich dafuir jedoch kaum Durchsetzungschancen ab.

In Deutschland fehlt es - trotz jahrlich einwdchigem Bildungsurlaub in einigen
Bundeslandern — an einer Absicherung des Zugangs zur Weiterbildung fiir alle, an einer
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finanziellen Unterstlitzung der Weiterbildungsteilnehmer und -teilnehmerinnen und
an einer Systematisierung und einer einheitlichen Zertifizierung von betrieblicher
Weiterbildung, die der engen Bindung der Bildungsinhalte an einzelbetriebliche Inter-
essen entgegenwirken kénnte.

12



LUXEMBURG

Berufsbildung findet in Luxemburg vor dem Hintergrund von in Europa eher unge-
wohnlichen wirtschaftlichen und sozialen Bedingungen statt: die industriellen Struk-
turkrisen (z. B. die Stahlkrise) der 70er und 80er Jahre wurde erfolgreich bewaltigt.
Heute ist die Arbeitslosenquote sehr niedrig, es herrscht sogar — einzigartig in Europa -
ein gravierender Fachkraftemangel, dem mit Grenzgangern und durch die Anwerbung
von Wanderarbeitern begegnet wird. Die dadurch entstehenden Qualifikationsunter-
schiede werden durch WeiterbildungsmaBBnahmen auszugleichen versucht. Insgesamt
fuhrt das gut ausgebaute Erstausbildungssystem jedoch zu einem gleichméfigen und
vergleichsweise hohen Bildungsniveau der Arbeitnehmer.

Schulpflicht besteht in Luxemburg im Umfang von neun Schuljahren plus einem
Jahr in der Vorschule, sie beginnt mit 5 Jahren und endet mit 15 Jahren. Das Land
besitzt ein breit gefachertes schulisches Berufsbildungssystem in Kombination mit
einer alternierenden Ausbildung. Nach Ende der sechsjdhrigen Primarbildung mus-
sen die Schiler/-innen noch mindestens drei Jahre lang eine vollzeitschulische
Sekundarschule besuchen. Zur Wahl stehen die Unterstufen der Allgemeinbildenden
Lycées, die Beobachtungs- und Orientierungsstufen der Beruflichen Lycées (Lycées
techniques) oder Erganzungsunterricht fur diejenigen, die keine Zulassung zu diesen
Schulen erreichen. Nach Beendigung der Schulpflicht teilt sich die dreijahrige Mittel-
stufe des Beruflichen Lycée in einen technisch-beruflichen Zweig (régime technique),
einen beruflichen Zweig mit betrieblicher Ausbildung (régime professionnel) und in
den Zweig der Technikerausbildung (régime de la formation de technicien). Die
Jugendlichen im beruflichen Zweig haben eine Ausbildungsvertrag mit einem
Betrieb, in dem die praktische Ausbildung stattfindet. Sie schlieen ihre Ausbildung
mit dem Berufsabschlusszertifikat CATP ab. Die zweijahrige Oberstufe des Beruflichen
Lycées fuhrt in Vollzeitunterricht zu einem schulischen Abschlusszeugnis mit Berech-
tigung zum Hochschulzugang oder zu einem Abschluss als Techniker. Daneben gibt
es verschiedene Ausbildungs- und Férderkurse fir arbeitslose Jugendliche. Die Sozi-
alparteien haben auf beide Bereiche der Berufsbildung groBen Einfluss. Schon seit
1924 liegt die Aufsicht Uber die betriebliche Lehrlingsausbildung bei der Arbeit-
nehmerkammer. 1979 und 1990 kam ein Konsultationsrecht bei der Gestaltung
berufsbezogener BildungsmaBnahmen im schulisch-technischen Ausbildungsbe-

reich hinzu.
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Berufliche Weiterbildung, insbesondere betriebsinterne, gewinnt in den letzten Jah-
ren an Bedeutung. Die geregelte Erstausbildung und die niedrige Arbeitslosigkeit
haben Weiterbildung als Instrument staatlicher Arbeitsmarktpolitik bisher weitgehend
verzichtbar gemacht. Die ersten gesetzlichen Regelungen zur Weiterbildung gehen
allerdings bereits auf das Jahr 1979 zuriick. Heute findet arbeitsmarktbezogene Weiter-
bildung fir bestimmte Zielgruppen in den Centres de Formation Professionnelle Conti-
nue statt.

Derzeit (1995) wird im Wirtschafts- und Sozialrat (Conseil Economique et Social), von
dessen 35 Mitgliedern jeweils 14 von den beiden Sozialparteien benannt werden, ein
Rahmengesetz zur Weiterbildung verhandelt. Bisher wurde berufliche Weiterbildung in
einer Reihe von Tarifvertrdgen zum Gegenstand, dabei ging es vorrangig um Freistel-
lungsmodalitaten und um ihre Finanzierung.

14



NIEDERLANDE

Die aktuelle Situation der beruflichen Bildung in den Niederlanden wird vor allem
durch zwei aktuelle Entwicklungen gepréagt: zum einen von der Diskussion um eine
grundlegende Reform der Erstausbildung in Richtung einer »Dualisierung«, und zum
anderen von einer staatlichen Politik der Dezentralisierung und Deregulierung in Fra-
gen der Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik. Durch diese Deregulierungspolitik wird der
Einfluss der Sozialparteien auf die Berufsbildungspolitik zwar vergréB3ert, sie werden
aber auch zunehmend gedréngt, bisher staatliche Aufgaben zu tibernehmen. Neue all-
gemeinverbindliche gesetzliche Regelungen riicken zugleich in weite Ferne. Die Verla-
gerung von Regelungskompetenzen auf die Sektoren- und Betriebsebene scheint
besonders angesichts der groflen Zahl von Klein- und Mittelbetrieben problematisch.

Im Mai 1990 hatte die sogenannte Rauwenhoff-kommission, eine Beratungskom-
mission der Regierung fir das Bildungswesen und den Arbeitsmarkt, weitreichende
Reformvorschlage fur die Berufsausbildung gemacht. Vorgeschlagen wurde u.a. die
Dualisierung eines Grofteils der Erstausbildung, d.h. diese starker in die Betriebe zu ver-
lagern und nur einen Bruchteil der Ausbildung in den beruflichen Schulen zu belassen.
Das Bildungs- und das Beschdftigungssystem sollen damit besser aufeinander abge-
stimmt werden, und dem betrieblichen Qualifizierungsinteresse soll gezielter nachge-
kommen werden. Die Gewerkschaften fordern im Rahmen einer Reform der Erstausbil-
dung u.a.die Offnung der dualen Ausbildung iiber die bislang giiltige Altersgrenze von
27 Jahren hinaus, auch fir Ungelernte in den Betrieben.

Bisher findet Erstausbildung tiberwiegend als schulische Berufsbildung im staat-
lichen Schulsystem oder aber als mehrjahrige betriebliche und schulische Berufsausbil-
dung nach Ende der Schulpflicht, d. h. nach 12 Vollzeitschuljahren oder mit Ende 16.
Lebensjahrs, statt. Die Jugendlichen kénnen in der Sekundarschule zwischen studien-
vorbereitenden oder allgemeinbildenden Zweigen oder der elementaren Stufe des
berufsbildenden Unterrichts (Beroepsonderwijs — BO) wéhlen. Der 3-jahrige Elementare
Berufsbildende Sekundarunterricht (Lager Beroepsonderwijs — LBO), der wahlweise fiir
funf Wirtschaftsbereichen angeboten wird, kann nach Ende der Schulpflicht im berufs-
feldbezogenen Mittleren Berufsbildenden Sekundarunterricht (Middelbaar Beroepsond-
erwijs — MBO) fortgesetzt werden.

Die betriebliche und schulische Berufsausbildung in mehr als 350 Ausbildungsberufen
wird jeweils von einem unabhéngigen Verband oder einer Stiftung fiir einen Berufs-
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oder Wirtschaftsbereich koordiniert. In der Zentralen Organisation der regionalen Aus-
bildungsorganisationen (CORO-Stiftung) sind die 15 regionalen Stellen vereinigt, die fur
die betriebliche und schulische Berufsausbildung in den Provinzen verantwortlich sind.

In den Niederlanden lasst sich die berufliche Weiterbildung in Angebote fiir jugend-
liche Absolventen der schulischen Berufsausbildung und fiir Arbeitslose - also ein Seg-
ment, das den Einstieg ins Erwerbsleben ermdglichen soll - und in innerbetriebliche
oder externe berufliche Weiterbildung fiir beschéftigte Arbeitnehmer und Arbeitneh-
merinnen unterteilen. Die arbeitsmarktbezogene Weiterbildung im Rahmen staatlicher
Beschaftigungsforderung ist gesetzlich geregelt und staatlich finanziert. Fir diesen Teil
der Weiterbildung liegt die Verantwortung seit dem Beschdftigungsgesetz von 1991 bei
einer quasi »privatisierten« Behorde, d. h. einer unabhéngigen Institution mit triparti-
tem Leitungsgremium und bei seinen regionalen Untergliederungen.

Die berufliche Weiterbildung fiir Beschaftigte ist rechtlich nicht einheitlich geregelt,
sie unterliegt meist betrieblichen oder sektoralen Kollektivvereinbarungen. Weiterbil-
dung und Beschiftigungsforderung wurden seit Anfang der 80er Jahre immer starker
zu wichtigen Verhandlungsgegenstanden fir die Sozialparteien; heute haben diese
Themen in vielen Tarifvertragen eine zentrale Bedeutung. Die weit verbreiteten tarif-
vertraglichen Weiterbildungsregelungen und das Fehlen einer nationalen Gesetzge-
bung fiihren inzwischen dazu, dass die sektoralen Standards immer mehr auseinander-
driften. Zudem erweist es sich als schwierig, weitreichende Weiterbildungsrechte in
Klein- und Mittelbetrieben tatsdchlich durchzusetzen. Auf betrieblicher Ebene haben
die Betriebsrate bei Fragen der Erstausbildung (Lehrlingswesen) ein Mitbestimmungs-
recht, das allerdings in Klein- und Mittelbetrieben eingeschrankt ist. Im Bereich der Per-
sonalpolitik und der Weiterbildung haben sie ein Konsultations- und Initiativrecht. In
den Niederlanden gibt es heute im europdischen Vergleich ungewdhnlich viele tarif-
vertraglich abgesicherte und paritatisch verwaltete Fondsregelungen zur Finanzierung
beruflicher Weiterbildung auf Sektorenebene. In diese zahlen bisher die Arbeitgeber
einen prozentualen Anteil der Bruttolohnsumme ein.
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BETRIEBLICHE ARBEITNEHMER-
VERTRETUNGEN IN EUROPA

Die Unternehmen haben in den Landern Europas eine unterschiedliche Bedeutung fir
die Aus- und Weiterbildung. Ebenso unterschiedlich ist dabei die Rolle der betrieb-
lichen Interessenvertretungen. Sie steht im Rahmen der jeweiligen Regelungen tber
die Beteiligung der Arbeitnehmervertretungen auf betrieblicher Ebene. Die Unter-
schiede zwischen den Landern beziehen sich dabei auf vier Dimensionen:

Hans Bockler
Stiftung ==

Arbeitnehmervertretungen auf
betrieblicher Ebene

@ Grad der Formalisierung der Beteiligungsrechte

@ Verhdltnis von gewerkschaftlicher und betrieblich gewdhlter
Interessenvertretung

@® Zusammensetzung der betrieblichen Vertretungsorgane
(unilateral - bilateral)

@ Reichweite der Beteiligungsrechte

Referat Q
Winfried Hei - 02/98

Zunachst der Grad der Formalisierung der Beteiligungsrechte: er reicht von informellen
gewohnheitsmdBigen Regelungen Uber formale Vertrage der Sozialpartner bis hin zu
gesetzlichen Regelungen. Im Falle rechtlicher Kodifizierung sind AusmaB8 und Reich-
weite der Rechte unterschiedlich: Wahrend es in einigen Landern eigensténdige
gesetzliche Regelungen fiir die Mitbestimmung gibt, sind diese Rechte in anderen Lan-
dern in die allgemeine Arbeitsgesetzgebung integriert. Dort, wo die Beteiligungsrechte
in einer eigenstandigen gesetzlichen Regelung kodifiziert sind, ist die Reichweite der
Einflussnahme in aller Regel groBer als dort, wo sie in die allgemeine Arbeitsgesetzge-
bung integriert sind.

Ein zweites Merkmal ist das Verhdltnis von gewerkschaftlicher und betrieblich
gewdhlter Interessenvertretung: Es gibt Lander, in denen ausschlieB8lich gewerkschaft-
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liche Vertretungsorgane an Willensbildung und Entscheidungsfindung in Betrieb und
Unternehmen beteiligt sind, Linder mit einem dualen System der Interessenvertretung
(gewahlte betriebliche Vertretungsorgane und gewerkschaftliche Vertretungsorgane
nebeneinander) und solche, in denen allein die betrieblichen Vertretungsorgane aus-
gelibt werden und die Gewerkschaften jedenfalls formell aus den betrieblichen Ent-
scheidungsprozessen ausgeschlossen sind.

Ein drittes Kriterium ist die Zusammensetzung der betrieblichen Vertretungsorgane:
In einigen Landern sind sie nur mit gewahlten Vertretern der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer besetzt, in anderen handelt es sich um gemischte Gremien (in denen
dann haufig der Arbeitgeber den Vorsitz fiihrt).

SchlieBllich die inhaltliche Reichweite der Beteiligungsrechte: Die Regelungen rei-
chen von Information und Anhérung bis hin zu Mitbestimmung und Kontrolle von Ent-
scheidungen. Bei sozialen und personellen Fragen — und dazu gehoren auch die Pro-
bleme der betrieblichen Weiterbildung - ist die Beteiligung starker ausgepragt als bei
organisatorischen und wirtschaftlichen Entscheidungen.

Diese unterschiedlichen Regelungen, die auch unterschiedliche historische und kul-
turelle Sichtweisen reprasentieren, kommen in den Europdischen Betriebsraten zusam-
men und missen dort bei Beratungen und Entscheidungen beriicksichtigt werden.

Die Systeme der betrieblichen Aus- und Weiterbildung in den verschiedenen Lan-
dern werden im folgenden unter vier Schwerpunkten betrachtet:

Hans Bockler
Stiftung =

Betriebliche Aus- und
Weiterbildungssysteme

@ Bedeutung der Unternehmen fiir die Aus- und Weiterbildung
® Ausbildung
® Weiterbildung
@ Rolle der Arbeitnehmervertreter bei der betrieblichen
Aus- und Weiterbildung

Referat Qualifikation
Winfried Heidx - 02/98
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BELGIEN

1. BEDEUTUNG DER UNTERNEHMEN
FUR DIE AUS- UND WEITERBILDUNG

Die foderative Staatsstruktur Belgiens und die seit 1989 bei den Sprachgemeinschaften
liegenden Kompetenzen fiir die Berufsbildung machen es schwer, ein einheitliches Bild
zu zeichnen. Insbesondere im niederlandischen Sprachgebiet zeichnet sich der Ver-
such ab, die unterschiedlichen beruflichen Bildungswege in ein einheitliches Sekun-
darstufenkonzept zu integrieren, in der die Unternehmen dann allenfalls noch die Rolle
eines Lernortes im Zuge eines Praktikums haben. In den anderen Sprachgebieten
bestehen neben schulischen Formen der Ausbildung auch alternierende Formen, in
denen die Unternehmen eine zentrale Rolle spielen. ZahlenmadgBig ist ihr Gewicht aller-
dings begrenzt.

2. AUSBILDUNG

Wie bereits gesagt, spielt in allen drei Sprachgebieten die betriebliche Ausbildung im
Rahmen der beruflichen Bildung von Jugendlichen nur eine marginale Rolle. Eine gro-
Bere Rolle spielt das Unternehmen im Rahmen der 1986 geschaffenen Mdglichkeit
eines »Ausbildungs-Arbeits-Vertrages« fir Jugendliche zwischen 15 und 25 Jahren, die
einen Arbeitsplatz suchen. Hier wird Teilzeitarbeit mit Ausbildung verbunden, die oft-
mals in den Ausbildungsstdtten absolviert wird, die von den regionalen Behorden ver-
waltet werden.

3. WEITERBILDUNG

Im Zuge der Modernisierung der Wirtschaft hat auch in Belgien der Anteil der betrieb-
lichen Weiterbildung deutlich zugenommen. Betriebliche Weiterbildung fir Beschaf-
tigte spielt eine immer gréBere Rolle.

Uber die Angebote betrieblicher Weiterbildung hinaus haben die belgischen Arbeit-
nehmer/innen ein anerkanntes individuelles Recht auf bezahlte Weiterbildung: jahrlich
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kdnnen 180 Stunden zur beruflichen und 140 Stunden zur allgemeinen Weiterbildung
genutzt werden. Finanziert wird dies tber einen Anteil der Lohn- und Gehaltssumme.
Paritatische Kommissionen der Sozialpartner entscheiden tber die Férderungswiirdig-
keit beruflicher BildungsmalBnahmen und verwalten die Abgabe.

4. ROLLE DER ARBEITNEHMERVERTRETER BEI
DER BETRIEBLICHEN AUS- UND WEITERBILDUNG

In Belgien ist der Betriebsrat — dhnlich wie in Frankreich — ein paritatisches Gremium
der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerreprasentanten. Die Arbeitnehmervertreter werden
von allen Belegschaftsmitgliedern gewahlt. Der Betriebsversammlung steht der Arbeit-
gebervertreter vor. Neben diesem Gremium gibt es auch noch eine Gewerkschaftsver-
tretung im Betrieb, die fur die Durchsetzung von Arbeitnehmerinteressen grof3ere
Bedeutung hat als der Betriebsrat.Von hier aus kénnen auch Initiativen fir die Gestal-
tung der Weiterbildung eingebracht werden.
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DEUTSCHLAND

1. BEDEUTUNG DER UNTERNEHMEN FUR DIE
AUS- UND WEITERBILDUNGSPOLITIK

Insgesamt gesehen spielen die Unternehmen in Deutschland eine grof3e Rolle in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung. Im Vergleich zu anderen Landern gilt dies
besonders fir die Lehrlingsausbildung (»Duales Systemc), an der mehr als 60 % der
Jugendlichen eines Altersjahrgangs teilnehmen. Aber auch in der beruflichen Weiter-
bildung finden die meisten Veranstaltungen in Unternehmen oder auf deren Veranlas-
sung hin statt.

2. AUSBILDUNG

Der Betrieb ist einer der beiden Lernorte im Dualen Ausbildungssystem - er ist sogar
der dominierende Lernort. Die Betriebe sind nicht zur Ausbildung verpflichtet, sondern
bieten Ausbildungsplatze im Rahmen ihrer Personalstrategien an. Jugendliche unter
18 Jahren durfen nur in den staatlich anerkannten Ausbildungsberufen ausgebildet
werden. Fur die Ausbildung wird ein individueller Ausbildungsvertrag zwischen Betrieb
und Jugendlichem abgeschlossen. Bei der Ausbildung muss der Betrieb sich an die
vom Staat erlassenen Ausbildungsordnungen halten. Die Ausbilder sind Angestellte
des Betriebes, sie mussen allerdings bestimmte Qualitatskriterien erfillen. Die Jugend-
lichen erhalten wahrend der Ausbildung eine Ausbildungsvergtitung, die durch die
Tarifvertrage in den Branchen festgelegt wird.

Fir junge Menschen Uber 18 Jahre bieten viele Unternehmen auch Ausbildungs-
platze auBerhalb des Dualen Systems an: hier handelt es sich um betriebsspezifische
Ausbildungsgdnge oder um solche in Kooperation mit Fachhochschulen, deren Zertifi-
kate allerdings nicht landesweit anerkannt sind.

Schon immer gab es Betriebe, die nicht selbst ausbilden, sondern ihren Personalbe-
darf am Arbeitsmarkt decken und Fachkréfte einstellen, die durch andere Betriebe oder
in schulischen Ausbildungsstatten ausgebildet worden sind. lhre Zahl hat sich in den
letzten Jahren erhoht. Nur etwa ein Viertel der Betriebe betreiben heute Ausbildung im
Dualen System; 1985 waren es noch ein Drittel. In den Betrieben mit Ausbildung
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betrdgt die Ausbildungsquote (Anteil der Auszubildenden an den Beschéftigten)
knapp neun Prozent, vor 10 Jahren lag sie noch bei zwolf Prozent. Den Kosten fiir die
Ausbildung stehen auch Ertrage durch die produktive Arbeit der Lehrlinge gegentber,
sodass sich die Ausbildung fur die Betriebe durchaus »rechnet«. Diese Werte sind aber
in den einzelnen Branchen und BetriebsgroBen sehr unterschiedlich.

3. WEITERBILDUNG

Unternehmen veranstalten in hohem MaBe Weiterbildung fur ihre Beschdftigten an
oder veranlassen sie. GroBBere Unternehmen haben haufig eigene Bildungsabteilungen
mit professionellem Personal fir die Durchfihrung der Weiterbildung, wahrend klei-
nere damit professionelle Anbieter von WeiterbildungsmaBnahmen beauftragten. In
den letzten Jahren haben aber auch viele GroBunternehmen im Zuge neuer Unterneh-
mensstrategien — Konzentration der Unternehmensaktivitdten auf das Kerngeschaft —
ihre Bildungsabteilungen aufgel6st oder in eigenstdndige Einrichtungen ausgegliedert
(»Outsourcing«) oder kaufen ebenfalls ihre WeiterbildungsmaRnahmen auf dem freien
Bildungsmarkt.

Bei der Weiterbildung der Betriebe handelt es sich in erster Linie um MalBnahmen
der Anpassung an neue Technologien und an neue Organisationsformen (»Anpas-
sungsweiterbildung«) und um MaBBnahmen im Rahmen der betrieblichen Personal-
und Organisationsentwicklung. Sie fiihren in der Regel nicht zu Abschlissen, die tber
den Betrieb hinaus anerkannt sind. Es ist die Ausnahme, dass Betriebe ihren Beschaf-
tigten eine Weiterbildung anbieten oder finanzieren, die dem beruflichen Aufstieg
dient und einen formalen anerkannten Abschluss hat; dies kommt etwa dann vor, wenn
die Erlangung formaler Abschlisse fir die Personalentwicklungsstrategie des Unter-
nehmens nutzlich ist.

Etwa drei Flinftel aller Betriebe bieten Weiterbildung in Form von Kursen oder Lehr-
veranstaltungen an, Weiterbildung in einem weiteren Sinne (arbeitsplatznahe Formen,
Informationsveranstaltungen, selbstgesteuertes Lernen) gibt es sogar in vier Funftel
der Betriebe. Etwa ein Viertel der Beschéaftigten nimmt an betrieblichen Weiterbil-
dungskursen teil, knapp 30 % an Weiterbildung im weiteren Sinne. Die Unternehmen
geben im Durchschnitt etwa 1,5 bis 2 % ihrer Bruttolohnsumme ftir Weiterbildung aus.
Allerdings schwanken diese Werte sehr stark zwischen Betrieben unterschiedlicher
Branchen und GroRen.
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4. ROLLE DER ARBEITNEHMERVERTRETUNGEN
BEI DER BETRIEBLICHEN AUS- UND WEITERBILDUNG

Im deutschen System der Mitbestimmung sind die Betriebsrate Organe der Arbeitneh-
mer und werden von allen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern des Betriebes
gewahlt. Sie haben nach dem Betriebsverfassungsgesetz weitreichende Mitbestim-
mungsmaglichkeiten bei der betrieblichen Berufsbildung. Zwar liegt die Entscheidung,
ob der Betrieb Ausbildungs- oder WeiterbildungsmaRnahmen anbietet, beim Arbeitge-
ber, doch kann der Betriebsrat die Durchfiihrung der MaBnahmen beeinflussen. Dies
betrifft die Auswahl der Teilnehmer an BildungsmalBnahmen, die Bestellung der
betrieblichen Ausbilder, die zeitliche Lage der Weiterbildung, die materielle Ausstat-
tung und die organisatorischen Bedingungen, schlie8lich auch die Inhalte der angebo-
tenen Manahmen. »Mitbestimmung« bedeutet, dass Betriebsrat und Arbeitgeber sich
Uber die betreffenden Fragen einigen mussen; im Konfliktfall entscheidet eine Eini-
gungsstelle oder das Arbeitsgericht.

Uber diesen formellen Einfluss hinaus haben die Betriebsrite einen bisweilen sehr
starken informellen Einfluss. In Betrieben mit einer entwickelten Kultur der Mitbestim-
mung werden Fragen der Aus- und Weiterbildung in enger Kooperation zwischen
Arbeitgeber bzw. Management und Betriebsrat behandelt. Ein Beispiel fur den infor-
mellen Einfluss der Betriebsrate sind ihre Aktivitdten zur Ausweitung oder Aufrechter-
haltung des Ausbildungsangebotes durch die Unternehmen; wenn die Betriebe ihr
Ausbildungsangebot nicht noch weiter abgebaut haben, so ist das hdufig auch dem
Einfluss der Betriebsréte zu verdanken.
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LUXEMBURG

1. BEDEUTUNG DER UNTERNEHMEN FUR DIE
AUS- UND WEITERBILDUNG

Insgesamt gesehen spielen die Unternehmen in Luxemburg nur eine geringe Rolle im
Bereich der beruflichen Ausbildung, weil der gré3te Teil der Jugendlichen eine schuli-
sche Ausbildung durchlauft. Anders sieht dies im Bereich der Weiterbildung aus, die
vielfach in den Unternehmen oder durch diese veranlasst durchgefiihrt wird.

2. AUSBILDUNG

Nach Beendigung der Schulpflicht teilt sich die mdgliche berufliche Bildung in Luxem-
burg in drei Teilbereiche auf: einen technisch-beruflichen Zweig, eine beruflichen
Zweig mit betrieblicher Ausbildung und in den Zweig der Technikerausbildung. Die
Jugendlichen im beruflichen Zweig haben eine Ausbildungsvertrag mit einem Betrieb,
in dem der praktische Teil stattfindet. Sie schlieBen ihre Ausbildung mit dem CATP
einem Berufsabschlusszertifikat ab. Die Aufsicht Gber die betriebliche Lehrlingsausbil-
dung liegt seit 1924 bei der Arbeiterkammer.

3. WEITERBILDUNG

Da die wirtschaftliche Situation in Luxemburg relativ stabil ist und die Arbeitslosenzah-
len im europaischen Vergleich auBerordentlich niedrig sind, spielt im Feld der Weiter-
bildung die arbeitsmarktpolitische Weiterbildung kaum eine Rolle. In den letzten Jah-
ren nimmt aber die betriebliche Weiterbildung fuir Beschéaftigte an Bedeutung zu. Sie
dient vor allem der Anpassung der Qualifikationen an verdnderte Bedingungen im
Bezug auf neue technologische Ausstattungen und Konkurrenzbedingungen.
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4. ROLLE DER ARBEITNEHMERVERTRETER
BEI BETRIEBLICHER AUS- UND WEITERBILDUNG

Das Vertretungs- und Mitbestimmungsrecht der Arbeitnehmer richtet sich nach der
GroBe der Betriebe. In Betrieben mit mindestens 15 Arbeitnehmern werden Delegierte
(Délégués du Personnel) gewdhlt, die generell die Interessen der Beschaftigten in Fragen
der Arbeitsbedingungen, der Arbeitssicherheit und der Sozialbedingungen vertreten.
In einem Unternehmen mit mehreren Standorten kann ein »Gesamtbetriebsrat« einge-
richtet werden. In Betrieben mit mehr als 150 Beschéftigten muss ein mit Arbeitneh-
mer- und Arbeitgebervertretern paritatisch besetzter Unternehmensrat eingesetzt
werden. Er verfligt im Bereich der Berufsbildung nur tiber ein Informations- und Kon-
sultationsrecht.
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NIEDERLANDE

1. BEDEUTUNG DER UNTERNEHMEN FUR DIE
AUS- UND WEITERBILDUNGSPOLITIK

Insgesamt gesehen spielen die Unternehmen in den Niederlanden eine grof3e Rolle in
der beruflichen Aus- und Weiterbildung. Dies bezieht sich sowohl auf die Lehrlingsaus-
bildung, die neben einem ausgebauten schulischen Berufsbildungssystem in den
Niederlanden existiert, wie auch auf die Weiterbildung, die einen gro3en Anteil umfasst,
allerdings anders als in vielen anderen europdischen Landern zu gro3en Teilen tarifver-
traglich geregelt ist.

2. AUSBILDUNG

Das Ausbildungssystem in den Niederlanden ist relativ differenziert. Neben einem
groBBen schulischen Angebot fiir ein breites Spektrum von Ausbildungsberufen,
die alle nach dem neuen Gesetz Uber Erwachsenenbildung und Berufsbildenden
Unterricht (WEB) Uber breite Praxisanteile verfligen, gibt es gleichermaBen ein
Lehrlingswesen mit ca. 350 verschiedenen Berufen. Hier absolvieren die Schulab-
ganger eine Ausbildung in Betrieb und Schule. Sie haben dhnlich wie in Deutsch-
land einen Ausbildungsvertrag mit dem Betrieb. Obwohl seit 1990 staatlicherseits
versucht wird, die Duale Berufsausbildung in ihrem quantitativen Gewicht zu
verstdarken, ist die schulische Form immer noch starker von den Jugendlichen
nachgefragt als die Duale Ausbildung. Die betriebliche und schulische Ausbildung
wird curricular von einem »landesweiten Organ« (LOB) geplant, das sich aus Ver-
tretern der jeweiligen Wirtschaftsbereiche zusammensetzt und in den Zustandig-
keitsbereich des Ministeriums fir Bildung, Kultur und Wissenschaft gehort. Alle
Schulen missen bis zum 1.1.1998 in eines der 45 Regionalen Ausbildungszentren
(ROCQ) eingegliedert sein. Dadurch sollen die jeweils regionalen Besonderheiten
und Bedarfe besser aufgegriffen werden. In einer Reihe von Berufen sind mittler-
weile modulare Bildungsgédnge entstanden, die nach einer gemeinsamen Grund-
bildung unterschiedliche Spezialisierungen und unterschiedliche Abschlisse

zulassen.
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3. WEITERBILDUNG

Die Weiterbildung ist in den Niederlanden nur in geringem Umfang gesetzlich gere-
gelt. Dies betrifft vor allem die tiber Weiterbildung vermittelte Integration von Arbeits-
losen in den Arbeitsmarkt. Die Weiterbildung fiir Beschdftigte erfolgt dagegen tber-
wiegend auf der Ebene der Betriebe bzw. von diesen veranlasst bei verschiedenen
Weiterbildungstragern.

Charakteristisch fur die niederlédndische Situation ist, dass fir die Mehrheit der
Beschaftigten Weiterbildungsanspriiche und -rechte in Tarifvertragen festgelegt sind.
Die niederldndischen Gewerkschaften sehen in der Absicherung von Weiterbildung in
Tarifvertragen auch die Moglichkeit der Verzahnung von Erstausbildung und Weiterbil-
dung. So ist es bereits in einer Reihe von Tarifvertragen gelungen, das gesetzlich fest-
legte Alter fiir eine duale Ausbildung von 27 Jahren auch auf dltere Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen auszuweiten, die bisher ohne Ausbildung geblieben sind.Im euro-
paischen Vergleich ist es in den Niederlanden am breitesten gelungen, Weiterbildung
in Tarifvertrdgen zu verankern.

Neben diesen weitgehend durch tarifvertragliche Regelungen gesteuerten betrieb-
lichen oder betrieblich veranlassten WeiterbildungsmaBBnahmen ist in dem neuen
Gesetz Uber Erwachsenenbildung und berufsbildenden Unterricht auch ein gesetz-
licher Rahmen fiir die Weiterbildung gegeben. Allerdings beziehen sich diese Ma3nah-
men weniger auf die Weiterbildung Beschéftigter zur Anpassung der Qualifikations-
struktur als auf das Ziel, jedem Biirger eine sogenannte Mindestqualifikation zu geben.
Dies gilt insbesondere auch fur diejenigen, die die Schule vorzeitig verlassen haben,
oder die aufgrund ihres geringen Ausbildungsniveaus sehr wahrscheinlich vom
Arbeitsprozess ausgeschlossen werden.

4. ROLLE DER ARBEITNEHMERVERTRETUNGEN
BEI DER BETRIEBLICHEN AUS- UND WEITERBILDUNG

Auf betrieblicher Ebene haben die Betriebsréte ein Mitbestimmungsrecht in Fragen der
Lehrlingsausbildung und ein Informations- und Anh&rungsrecht in Fragen der Weiter-
bildung Beschiftigter. Allerdings ist nach dem Gesetz die Mitbestimmungsméglichkeit
in Klein- und Mittelbetrieben eingeschrankt. Auf der tiberbetrieblichen Ebene ist durch
die im europaischen Vergleich ungewdhnlich vielen tarifvertraglichen Regelungen zur
Weiterbildung und durch die paritédtisch verwaltenden Fonds die Mitwirkung der
Gewerkschaften bei der Ausgestaltung der Weiterbildung allerdings erheblich.
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M 3

FRAGEN ZUR
BETRIEBLICHEN
SITUATION

DER AUS- UND
WEITERBILDUNG

Um sich gegenseitig Gber die Situation
der Aus- und Weiterbildung in den
jeweiligen nationalen Unternehmen

zu informieren, konnen die Arbeitnehmer-
vertreter den folgenden Fragebogen
auszufillen und dann im gemeinsamen

Seminar auswerten.
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1. Bietet der Betrieb Ausbildung fiir Jugendliche an?

U Ja L] Nein
Wenn Ja: U] Lehrlingsausbildung?
U] Sonstige?

2. Wie lange dauert diese Ausbildung durchschnittlich?

3. Gibt es Altersbeschrankungen fur die Jugendlichenausbildung?
L] Ja L] Nein

Wenn ja: Bis zu welchem Alter kdnnen Jugendliche ausgebildet werden?

4. Wie hoch ist der Anteil der Jugendlichen in Ausbildung an der Zahl der
Beschaftigten?
Prozent

5. Wie hoch ist der Anteil der Ausbildungsausgaben an der Bruttolohn-

und Gehaltssumme im Unternehmen?

6. Bietet der Betrieb Weiterbildung fir die Beschaftigten an?
L] Ja L] Nein

Wenn Ja: L] zur Anpassung an neue Technologien
L] zur Organisationsentwicklung
[

zum beruflichen Aufstieg

7. In welcher Form wird die Weiterbildung angeboten?
[J in Form von Kursen
L] in Form von Herstellerschulungen
L] direkt am Arbeitsplatz
U durch Bereitstellung von Selbstlernzentren.

8. Ist die Weiterbildung in den letzten funf Jahren im Betrieb wichtiger geworden?
L] Ja L] Nein

Wenn ja: Woran macht sich das bemerkbar?
L] Mehr Angebote
L] Einbeziehung neuer Zielgruppen
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34

Ein wie hoher Anteil der Beschéftigten nimmt durchschnittlich im Jahr an
Weiterbildung teil?
Prozent

. Wie hoch ist der Anteil der Weiterbildungsausgaben an der Bruttolohn- und

Gehaltssumme im Unternehmen?

Prozent

. Welche Beschiftigtengruppen nehmen im Betrieb am haufigsten an

Weiterbildung teil?

Management (technisch)
Management (Verwaltung)

Mittlere Fihrungskréfte
Fachangestellte

Arbeiter mit beruflicher Qualifikation

Ooooon

Un- und Angelernte

. Gibt es eine eigene Bildungsabteilung?

(] Ja [] Nein

Wenn ja: Ist das dort entwickelte Bildungsangebot allen Beschéftigten
bekannt?

] Ja L] Nein

. Wer entscheidet Giber den Zugang von Beschéftigten zur Weiterbildung?

Der unmittelbare Vorgesetzte

Die Weiterbildungsabteilung

Mitbestimmung durch die Interessenvertretung
Der Beschéftigte selbst

Ooodn

Sonstige

. Werden externe Anbieter von BildungsmalBnahmen beauftragt?

L] Ja [] Nein

. Ist Aus- und Weiterbildung ein Thema fiir die betriebliche Interessenvertretung?

] Ja L] Nein

Wenn ja: [l Dies war schon immer ein wichtiges Thema
L] seit kurzem ist dies wichtig geworden



16. Nimmt die betriebliche Interessenvertretung Einfluss auf die Aus- und
Weiterbildung?
L] Ja L] Nein
Wenn ja: In welcher Form?
L] RegelmaBige Sitzungen mit der Bildungsabteilung
L] Durch schriftliche Stellungnahmen
U Indem die Weiterbildungswiinsche der
Belegschaft erhoben und an die Bildungsabteilung
weitergegeben werden
L] Durch den Abschluss einer Betriebsvereinbarung
zu Weiterbildungsfragen

17. Gelten im Unternehmen Tarifvertrage oder betriebliche Vereinbarungen,
in denen Fragen der Ausbildung oder Weiterbildung geregelt sind?

] Ja L] Nein

wenn Ja: welche?

M3 - Fragen zur betrieblichen Situation
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Berufliche Qualifizierung in einem Unternehmen ist in erster Linie ein Thema fiir die
betriebliche Ebene, also fiir die einzelnen betrieblichen Interessenvertretungen in den
einzelnen Landern. Hier fallen die Entscheidungen tber Arbeitsorganisation, Personal-
rekrutierung, Personalentwicklung, Weiterbildungsangebote, Zugang zur Weiterbil-
dung und Anerkennung erworbener Qualifikationen. Der enorme Bedeutungsgewinn
der Qualifikationen fur die Entwicklung von Unternehmen und Arbeitnehmern erfor-
dert aber auch eine Strategie der Interessenvertretungen in der Weiterbildungspolitik
in den Europdischen Betriebsraten. Auch hier kdnnen diese Fragen thematisiert wer-
den,um die Arbeitsbedingungen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu sichern

und zu verbessern.

Hans Bockler
Stiftung =

Handlungsorientierungen

® Modernisierung
und
@ sozialer Schutz

@ Stdrkung der Wettbewerbsfihigkeit
und
@ Sicherung der Freiziigigkeit

Referat Qualifikation
Winfried Hei - 02/98

HANDLUNGSORIENTIERUNGEN

Dabei sind folgende grundlegende Handlungsorientierungen wichtig:

B Berufsbildung zur Modernisierung der Unternehmen und zum sozialen Schutz der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

B Berufsbildung zur Starkung der Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen und zur
Sicherung der Freizligigkeit der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.

Im Konzept der europdischen Struktur- und Entwicklungspolitik dient Berufsbildung

bisher in erster Linie der wirtschaftlichen Modernisierung. Fiir die Arbeitnehmervertre-

tungen ist jedoch wichtig, dass auch die Dimension des sozialen Schutzes der vom
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Strukturwandel betroffenen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in die Férderung
der Weiterbildung und in Konzeptionen zu ihrer Umsetzung aufgenommen werden
muss.

Wirtschaftliche Modernisierung hei8t im Konzept der europdischen Struktur- und
Entwicklungspolitik: Starkung der Wettbewerbsfahigkeit der einzelnen Unternehmen
und Starkung der Wettbewerbsfahigkeit der europaischen Wirtschaft insgesamt in der
Weltkonkurrenz. Daneben ist aber auch die Sicherung der Freiziligigkeit, die bereits in
den Rémischen Vertragen von 1957 verankert wurde, als Ziel der europdischen Qualifi-
zierungspolitik — gerade auch in transnationalen Konzernen - zu definieren. In einem
umfassenden Verstandnis von Freiztigigkeit darf sie allerdings nicht verengt werden
auf geographische Mobilitdt, sondern muss auch die berufliche Mobilitdt sowohl zur
Anpassung an neue Entwicklungen als auch zum individuellen beruflichen Aufstieg
beinhalten.
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THEMENBEREICHE

In sechs wichtigen Themenbereichen kénnen Euro-Betriebsrdte zu Fragen der Berufs-
bildung aktiv werden:

Personalentwicklung: In allen transnationalen Unternehmen wird Personalentwik-
klung betrieben, die im Kern Weiterbildung ist, aber auch andere Elemente enthalt. Wie
z. B. Fihrungsmethoden des Managements, Job-Rotation im Unternehmen usw. Die
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Methoden sind jeweils durch die kulturellen Eigenheiten und die rechtlichen Bedin-
gungen in den einzelnen Landern gepragt. Wenn die transnationalen Unternehmen
sich dabei an den Methoden und Vorgehensweisen in anderen Landern orientieren
und sich so eine gewisse Angleichung entwickelt, dann werden diese Fragen zu einem
Thema fur die Europdischen Betriebsrdte.

Entwicklung lernforderlicher Arbeitsorganisation: Die traditionelle tayloristische
Arbeitsorganisation, die auch heute noch in vielen Betrieben vorherrscht, ist nicht
geeignet, Motivationen zum Weiterlernen zu erzeugen und hemmt so hohere Effizienz
wie auch die Entwicklungsmaoglichkeiten der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.
Ein europdisches Modell der lernférderlichen und beteiligungsorientierten Organisa-
tion der Arbeit kann fir beide — Unternehmen wie auch Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer - niitzlich sein. Die Europdischen Betriebsrate kdnnen dies thematisie-
ren.

Zugang zur betrieblichen Weiterbildung: Der Zugang zur Weiterbildung ist keineswegs
fur alle Belegschaftsgruppen gleichermaBen gesichert. Fir die Wettbewerbsfahigkeit
der Unternehmen wie auch fur die Entwicklungschancen der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer ist hingegen das arbeitsbegleitende oder lebenslange Lernen ohne Dis-
kriminierung notig. Deshalb muss der Zugang fiir alle Belegschaftsgruppen gesichert
und von zufdlligen Entscheidungen unabhdngig gemacht werden. Die europdischen
Betriebsrdte kénnen von daher auch Fragen des Zugangs zur Weiterbildung zum
Thema ihrer Beratungen machen.

Entwicklung europdischer Kompetenzen und Qualifikationen: Europaisierung und Inter-
nationalisierung des Wirtschaftens machen den Erwerb von spezifischen europdischen
Kompetenzen - neben Fremdsprachen auch interkulturelle Kompetenzen, européische
Fachkenntnisse und Wissen tber die Gestaltung von Arbeitsprozessen — erforderlich.In
vielen Unternehmen werden solche Kompetenzen bisher — wenn tberhaupt - aber
eher zufdllig vermittelt. Europdische Betriebsrdte konnen hier spezifische Qualifizie-
rungsprogramme anregen und zugleich Regeln fiir den nicht-diskriminierten Zugang
vereinbaren.

Bewertung und Anerkennung von Qualifikationen: Die in der betrieblichen Weiterbil-
dung erworbenen Qualifikationen mussen bewertet und anerkannt werden, damit sie
auch beim Verlust des Arbeitsplatzes oder beim freiwilligen Wechsel in andere Betriebe
und Branchen transferierbar sind. Umgekehrt entwickeln auch die Unternehmen ein
Interesse daran, die unter den jeweiligen Bedingungen erworbenen Qualifikationen in
anderen Betrieben des Unternehmens anzuerkennen und damit auch unternehmens-
interne transnationale Mobilitdt sicherzustellen. Deshalb ist auch dies ein Thema fur
europdische Betriebe. Dabei geht es auch darum, sich tber Verfahren zur Bewertung
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von aktuellen und potentiellen Kompetenzen zu verstandigen: Angesichts dessen, dass
in modernen Arbeitsprozessen eine hohe Flexibilitat erforderlich ist, geht es nicht nur
um die aktuell vorhandenen, sondern auch um die potentiell aktivierbaren Kompeten-
zen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer; diese missen adaquat bewertet und
damit betrieblich »anerkannt« werden.

Berufliche Ausbildung junger Menschen: Unternehmen mussen nicht nur aus sozialpo-
litischen Griinden, sondern auch fiir ihre eigene Entwicklung Investitionen in die Aus-
bildung junger Menschen vorsehen - in den jeweiligen institutionellen Formen der
betreffenden Lander. Hierzu kénnen auch Programme, die im Sozialen Dialog auf euro-
paischer, auf nationaler oder auf Branchenebene vereinbart wurden, genutzt werden.
Européische Betriebsrate kdnnen auch diese Fragen thematisieren.
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