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1 Problemstellung

Die berufliche Weiterbildung ist in Deutschland nicht systematisch geregelt.
Weder Gesetze noch Tarifvertrage geben in einem einheitlichen und verbindlichen
Rahmen vor, wie berufliche Weiterbildung zu definieren, zu organisieren, zu finan-
zieren und zu zertifizieren ist. Bestehende Regelungen gelten nur fiir Teilbereiche
der Beschiftigten und behandeln jeweils unterschiedliche inhaltliche Gegenstinde.
Sieht man einmal von den Bildungsurlaubsgesetzen der (11) Bundeslidnder, dem
Regelungsbereich des SGB II und SGB III und den auf betriebliche Interessen-
vertreter begrenzten Freistellungsregelungen im Betriebsverfassungs- sowie den
Personalvertretungsgesetzen ab, dann liegt die berufliche Weiterbildung wesent-
lich im Handlungsbereich der Betriebe sowie in der Eigenverantwortung der Be-
schiftigten. Fiir den betrieblichen Bereich setzt das Betriebsverfassungsgesetz
wichtige Rahmenbedingungen. Es bietet den betrieblichen Interessenvertretungen
Initiativ- und Mitbestimmungsrechte bei der betrieblichen Weiterbildung, die
durch die Novellierung des Gesetzes im Jahre 2001 gestérkt wurden. Gleichwohl
bleibt es generell den Tarif- und Betriebsparteien iiberlassen, in entsprechenden
Vereinbarungen die Modalitdten zu spezifizieren, nach denen berufliche Weiter-
bildung stattfinden soll und kann. Diesen Regelungsraum haben sie ungeachtet
aller Fortschritte in den letzten Jahren noch langst nicht flichendeckend ausgefiillt
— ganz abgesehen von den wachsenden tariffreien Zonen.

Angesichts dieser regelungspolitischen Ausgangslage {iberrascht es nicht, dass
nur der geringere Teil der Weiterbildungsaktivitdten auf Rechtsanspriichen basiert,
die in Gesetzen, Tarifvertrdgen oder Betriebsvereinbarungen verankert sind. Etwa
ein Drittel der Teilnehmer' an Mafinahmen der beruflichen Weiterbildung nutzt
eine der verschiedenen rechtlichen Anspruchsgrundlagen fiir Freistellungen.? Das
grofite Gewicht kommt Betriebsvereinbarungen zu, gefolgt von den Bildungsur-
laubsgesetzen der Lénder, individuellen Freistellungsregelungen und Tarifvertra-
gen. Dieses Bild haben in den letzten Jahren vor allem die Weiterbildungstarif-
vertrdge und die auf ihnen aufbauenden Betriebsvereinbarungen im Bereich der
Metall- und der Chemischen Industrie aufthellen konnen.

1 Wir verweisen darauf, dass wir stets auch die weibliche Form meinen, verzichten jedoch aus
Platzgriinden und zugunsten der Lesefreundlichkeit auf Ausschreibung aller Formen.
2 Kuwan u.a. 2000.



Gleichwohl ist die Weiterbildungssituation unbefriedigend. Denn gemessen
an den Teilnehmerquoten belegt Deutschland im internationalen Vergleich nur
einen Platz im Mittelfeld.? In den Jahren zwischen 1997 und 2003 lieBen die be-
trieblichen Weiterbildungsaktivititen sogar nach. Dieser Trend scheint nach den
Befunden der jiingsten Erhebung im Rahmen des Berichtssystems Weiterbildung
zumindest gestoppt.* Dennoch stehen die Vorzeichen fiir die zukiinftige wissens-
basierte Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit des Standortes wenig giinstig,
wenn nur eine Minderheit der Beschéftigten an der betrieblichen Weiterbildung
teilnimmt.

Empirische Studien haben wiederholt zentrale Schwachstellen bloBgelegt.’
Mit abnehmender Betriebsgrofie schwinden die Chancen der Beschiftigten, ihre
beruflichen Fahigkeiten und Fertigkeiten im Rahmen betrieblich initiierter Aktivi-
taten auffrischen zu kénnen. Mit zunehmendem Alter der Beschéftigten sinkt die
Teilnahmequote. Diese Situation ist angesichts der anstehenden demografischen
Herausforderungen duBerst unbefriedigend. Die Partizipationschancen hdngen
ferner vom bestehenden Qualifikationsniveau der Beschéftigten ab. Je besser sie
qualifiziert sind, umso eher stehen ihnen betriebliche Angebote zur Verfligung,
ihre Kompetenzen zu aktualisieren und zu erweitern. Benachteiligt beim Zugang
zu betrieblich-beruflicher Weiterbildung ist schlieBlich der wachsende Kreis so
genannter atypisch Beschéftigter (befristet, geringfiigig oder in Teilzeit beschéftigt
sowie Leiharbeitnehmer), der mit steigender Tendenz mittlerweile mehr als ein
Drittel aller Beschaftigten umfasst.® Der Slogan vom lernenden Unternehmen ist
in weiten Teilen der betrieblichen Wirklichkeit 1angst noch nicht angekommen.

Vor diesem Hintergrund ist in den letzten Jahren neue Bewegung nicht nur in
die weiterbildungspolitische Diskussion sondern auch in tarif- und betriebspoli-
tische Aktivitdten zur Forderung der beruflichen Weiterbildung gekommen. Zur
Debatte stehen vor allem alternative Finanzierungskonzepte, die miteinander kon-
kurrieren, sich aber auch ergénzen kdnnen. Neben Fondsmodellen gehoren hier-
zu Vorschlige zum Bildungssparen und Bildungskonten sowie Uberlegungen zu
Lernzeitkonten.” Einzelne Modelle, wie der Weiterbildungsscheck in Nordrhein-
Westfalen, werden bereits mit gutem Erfolg praktiziert. Neuland betreten auch Ta-
rifvertridge, und hier vor allem in der Metallindustrie, die berufliche Weiterbildung
OECD 2005; Behringer u.a. 2008.

Rosenbladt/Bilger 2008.
beispielsweise: Bellmann/Leber 2005.

Brehmer/Seifert 2009.
im Uberblick: Expertenkommission 2004.
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mit systematischer Personalentwicklung verkniipfen. Andere Tarifvertrage sehen
je nach Qualifizierungsziel eine Kostenbeteiligung der Beschéftigten vorrangig
in Form von Freizeit vor. Diese Verteilungsmuster von Lern- oder Qualifizie-
rungszeiten bieten Ansatzpunkte fiir Lernzeitkonten. Thnen schenkt diese Studie
besonderes Augenmerk. Sie untersucht neuere tarifliche und betriebliche Verein-
barungen zur beruflichen Weiterbildung und geht der Frage nach, welche Inhalte
die Vereinbarungen regeln, welche Anderungen sich im Vergleich zu fritheren ver-
gleichbaren Analysen erkennen lassen, inwieweit die untersuchten Vereinbarungen
Regelungen zu Lernzeitkonten enthalten und welche Muster sie aufweisen.

Die vorliegende Auswertung von Weiterbildungsvereinbarungen erhebt nicht
den Anspruch, die bestehenden Forschungsliicken tiber die Verbreitung derartiger
Regelungen, deren Inhalte und speziell die Ausgestaltung von Ansdtzen und Mo-
dellen tiber Lernzeitkonten schlieBen zu kdnnen, und schon gar nicht wird ver-
sucht, deren Wirkungen auf die Weiterbildungsintensitit zu evaluieren. Die Studie
hat eher explorativen Charakter. Sie liefert keine Analyse samtlicher Tarifvertriage,
die in irgendeiner Form Weiterbildungsfragen thematisieren. Sie wirft vielmehr
ein Schlaglicht auf jiingere Entwicklungen und verweist damit auf zukiinftige
umfassendere Forschungsaktivitdten, die Breite und Regelungstiefe insbesondere
betrieblicher Vereinbarungen systematischer auszuleuchten hétten. Die Untersu-
chung kann auch keine systematischen Verbindungslinien zwischen den beiden
Regelungsbereichen, der tariflichen und der betrieblichen Ebene, herstellen. Eine
solche analytische Arbeit bleibt groBeren Forschungsprojekten vorbehalten. Hier-
fiir kann die vorliegende Auswertung Anhaltspunkte liefern, die aufzugreifen, zu
vertiefen und zu systematisieren wéren.

Die nachfolgenden Ausfiihrungen beginnen mit einigen Uberlegungen iiber
die Verteilung von Weiterbildungszeiten im Rahmen von Lernzeitkonten (Kap.
2). In einem zweiten Schritt analysieren sie tarifliche Ansétze zur Forderung der
betrieblichen Weiterbildung (Kap. 3) und préisentieren anschlieBend die Ergebnisse
einer Auswertung neuerer betrieblicher Vereinbarungen (Kap. 4). AbschlieBend
wird ein Fazit gezogen, das auch einige Vorschlige fiir weitere Forschungsakti-
vitdten enthdlt (Kap.5).






2 Lernzeitkonten als Verteilungsmuster
von Qualifizierungszeiten

2.1 Definition und Funktion

Uberlegungen zu Lernzeitkonten verkniipfen die beiden tariflichen bzw. betrieb-
lichen Handlungsfelder der Arbeitszeit- und der Weiterbildungspolitik mitein-
ander. Was sind Lernzeitkonten? Zwei Varianten lassen sich unterscheiden. Ein
weiter gefasster Ansatz geht von Arbeitszeitzeitkonten aus, auf denen aus unter-
schiedlichen Quellen stammende Zeitelemente zu Zeitguthaben angespart und
neben anderen Verwendungszwecken auch fiir berufliche Weiterbildung genutzt
werden konnen.® Als Quellen kommen neben betrieblich und tariflich verein-
barten Weiterbildungszeiten, Guthaben auf individuellen Kurz- und Langzeit-
konten auch Freistellungszeiten aus den Bildungsurlaubsgesetzen der Lander in
Frage. Es bleibt der betrieblichen Ebene iiberlassen auszuhandeln, in welchem
Mischungsverhiltnis die Betriebsparteien Zeitelemente fiir welchen Qualifizie-
rungszweck einbringen. Ein anderer Ansatz engt Lernzeitkonten auf diejenigen
Zeitanspriiche ein, die ausschlieBlich fiir berufliche Weiterbildung reserviert sind,
iiber bestimmte Zeitrdume angesammelt und zu Weiterbildungsphasen genutzt
werden konnen. Der erste Ansatz schlieit den zweiten ein. Er vergrofert das
Spektrum der Zeitquellen und damit das Potenzial der fiir Weiterbildung in Frage
kommenden Zeiteinheiten. Ein Teil dieser zusétzlichen Zeiteinheiten ist jedoch
nicht exklusiv fiir Bildungszwecke reserviert, sondern konkurriert mit anderen
Freistellungs- bzw. Nutzungszwecken (Sabbaticals, vorzeitige Beendigung der
Erwerbsarbeit, usw.).

Die Erwartung ist, mit Hilfe von Weiterbildungs- oder Lernzeitkonten finan-
zielle und zeitliche Engpésse bei der betrieblichen Weiterbildung entschérfen
zu konnen. Sie gelten als gewichtige Griinde fiir Weiterbildungsattentismus.’ In
Boomphasen, wenn die Arbeitskapazititen voll ausgelastet sind, haben Betriebe
Schwierigkeiten, Arbeitskréfte fiir Weiterbildung freizustellen. In rezessiven Pha-
sen sicht es genau umgekehrt aus. Bei riickldufiger Auftragslage und sinkender
8  Seifert 2006. Eine noch engere Definition schldgt Heidemann (2008) vor.

9 ?efragungen von Personalverantwortlichen wie auch von Betriebsriten zeigen in erstaunlicher

Ubereinstimmung, dass neben fehlenden Qualifizierungsbedarfen monetire und zeitliche Eng-

pésse als wesentliche Faktoren fiir fehlendes Weiterbildungsengagement angesehen werden, vgl.
Dobischat/Seifert 2005.



Kapazitatsauslastung ist Zeit nicht mehr der Engpass. Die Beschiftigten leisten
weniger Uberstunden und miissen teilweise sogar die Regelarbeitszeit reduzieren,
um den Arbeitseinsatz an das verminderte Niveau bei Produktion und Dienstleis-
tungserstellung anzupassen. Weiterbildungsaktivititen scheitern dann haufig aber
an der verschlechterten Finanzlage. Zeit- und Geldrestriktionen treten hdufig asyn-
chron auf. Als ein Weg aus dieser Zwickmiihle werden Lernzeitkonten vorgeschla-
gen. Die Erwartung ist, dass ihre Einfiihrung hilft, antizyklische Weiterbildung zu
fordern.' In auftragsstarken Zeiten mit prosperierender wirtschaftlicher Situation
sollen, wenn auftragsbedingt linger gearbeitet wird, Zeitguthaben und entspre-
chende finanzielle Riicklagen gebildet werden, die in auftragsschwachen Phasen
fiir Weiterbildungszeiten genutzt werden konnen. Dieses Prinzip antizyklischer
Weiterbildungssteuerung soll keineswegs das Muster der Zeitaufbringung deter-
minieren. Bei den angesparten Zeitguthaben handelt es sich um geleistete Arbeit,
also um zuriickgestellte Anspriiche der Beschéftigten an ihre Arbeitgeber. Die
Verwendung der Guthaben liegt in den Hénden der Beschéftigten. Weiterbildung
ist dabei nur eine Option der Zeitverwendung. Denkbar ist natiirlich auch, dass
sich Arbeitgeber an der Bildung von Zeitguthaben beteiligen und Zeitelemente
einzahlen oder die direkten Kosten ibernehmen und so Anreize zur Weiterbildung
geben. Relativierend ist ferner anzumerken, dass antizyklische Weiterbildung nur
Teilbereiche des gesamten betrieblichen Weiterbildungsbedarfs abzudecken ver-
mag, aber nicht in Frage kommt, wenn Weiterbildung aufgrund unaufschiebbarer
Ad-hoc-Bedarfe bei technischen oder organisatorischen Verdnderungen ansteht.
Der Vorschlag des Lernzeitkontos beriihrt sowohl zeitorganisatorische Aspekte
als auch Fragen der Zeitverteilung. Zu kldren ist vor allem, aus welchen Quellen
die Lernzeitguthaben gespeist werden kénnen und, eng damit zusammenhéngend,
wer die Zeitguthaben und in welcher Verteilungsrelation speist. Von dieser Frage
nicht zu trennen sind dann die weiteren Fragen, fiir welche Weiterbildungsziele
Lernzeitkonten genutzt werden konnen und welche Anspriiche auf Weiterbildung

im Kontext mit Lernzeitkonten erwachsen.

2.2 Verbreitung

Zeitorganisatorisch bietet die weit voran geschrittene Flexibilisierung der Ar-
beitszeit glinstige Voraussetzungen fiir die Einrichtung von Lernzeitkonten.

10 Seifert 2006.



Zwei Dirittel aller Betriebe organisieren mittlerweile die Arbeitszeit mit Hilfe
von Zeitkontenmodellen.!! Arbeitszeitkonten ermdglichen, bei der tiglichen/wo-
chentlichen Arbeitszeit von den tariflich oder betrieblich vereinbarten Sollwerten
einer gleichmaBig verteilten Regelarbeitszeit abzuweichen und die Differenzen
als Zeitguthaben oder -schulden zu verbuchen. Bisher iiberwiegen Zeitkonten, auf
denen die akkumulierten Stunden innerhalb eines definierten Zeitraumes (z.B. ein
Jahr) durch entsprechende Freizeit ausgeglichen werden miissen. Langzeitkonten
mit der Moglichkeit, die Zeitguthaben auch fiir berufliche Weiterbildung nutzen
zu konnen, sind noch wenig verbreitet.'

Weniger dynamisch als Arbeitszeitkonten haben Lernzeitkonten Eingang
in die betriebliche Praxis gefunden. Noch sind sie eine seltene Ausnahme. Nur
2,5 % der Betriebe mit knapp 5 % der sozialversicherungspflichtigen Beschaf-
tigten organisieren berufliche Weiterbildung auf dieser Basis'?, Grof3betriebe hau-
figer als kleinere.

Die bereits praktizierten Modelle differieren stark im Hinblick auf die Wei-
terbildungsziele, die nutzbaren Zeitquellen sowie die Muster, Weiterbildungszeit
auf bezahlte Arbeitszeit und Freizeit zu verteilen." Haufig erfolgt die Verteilung
der Weiterbildungszeit nach dem Prinzip des Time-sharing. Dabei lassen sich
unterschiedliche Verteilungsvarianten beobachten, die, wie bei der Auto 5000
GmbH, einer Tochter der Volkswagen AG, eine hilftige Zeitaufteilung oder aber
auch andere Relationen vorsehen konnen. Bei den Weiterbildungszielen lassen
sich zwei Grundvarianten unterscheiden: Zeitguthaben kénnen fiir von den Be-
schéftigten initiierte oder fiir betriebsnotwendige Weiterbildung genutzt werden.
Gilt das Prinzip des Time-sharing, ibernimmt in aller Regel der Betrieb auch fiir
die Weiterbildung, die von den Beschiftigten initiiert wird, die direkten Kosten.

Noch fehlt es an gesicherten Befunden, ob und in welchem Ausmal Lern-
zeitkonten betriebliche Weiterbildungsaktivitdten beeinflussen. Erste Befunde
zeigen immerhin, dass die Existenz von Lernzeitkonten mit einem hohen Grad
an Weiterbildungsintensitit korreliert.'> Offen bleibt allerdings der Kausalzusam-
menhang. Positiv ist in diesem Zusammenhang auch der Befund zu deuten, dass

11 DIHK 2004.

12 Eine représentative Befragung beziffert den Anteil der Unternehmen mit Langzeitkonten auf 7 %
(Wotschak u.a. 2008). Nach den Ergebnissen der WSI-Betriebsratebefragung vom Spétherbst 2007
haben 14 % der Betriebe mit Betriebsrat und mindestens 20 Beschéftigten Langzeitkonten einge-
fiihrt. In 61 % hatten die Betriebe mit Langzeitkonten auch eine Insolvenzsicherung vereinbart.

13 Zickert 2007.

14 im Uberblick: Seifert 2006.

15 Mauer/Seifert 2004.



ein beachtlicher Teil der Betriebe den Nutzen von Lernzeitkonten positiv bewertet
und in ihnen eine Méglichkeit sieht, die berufliche Weiterbildung im Betrieb zu
fordern.'s

Skeptischer gegeniiber Lernzeitkonten duBern sich betriebliche Interessenver-
treter.'” Sie beflirchten, dass die Beschiftigten Freizeit- oder Einkommensverluste
hinnehmen miissten, wenn Lernzeitkonten eingefiihrt wiirden. Die Moglichkeit,
Zeitguthaben flir Weiterbildung nutzen zu kdnnen, berge aus ihrer Sicht die Ge-
fahr, dass ein gewisser betrieblicher Druck entstehen konnte, Zeitguthaben fiir
Weiterbildung und nicht fiir frei verfiigbare Zeit zu nutzen.

2.3 Weiterbildungszeiten und Verteilung

Qualifizierungszeiten beriihren, unabhingig davon, ob sie in Form von Lern-
zeitkonten organisiert sind, stets verteilungspolitische Fragen. Entweder handelt
es sich um bezahlte Arbeitszeit oder um Freizeit oder um eine Mischung beider
Zeitkomponenten. Empirische Untersuchungen, die der Verteilung der betrieb-
lichen Weiterbildungszeit auf Arbeits- und Freizeit nachgehen, kommen trotz
unterschiedlicher Methoden'® zu auffallend &dhnlichen Ergebnissen. Fiir die Ge-
samtwirtschaft quantifizieren sie den Freizeitanteil auf durchschnittlich etwa ein
Funftel bis ein Viertel der gesamten betrieblich-beruflichen Weiterbildungszeit."
Die Untersuchung von Beicht u.a.?’ beziffert den Freizeitanteil an betrieblicher
Weiterbildung sogar auf 38 %. Mit dem Qualifikationsgrad der Beschéftigten
steigt der Eigenanteil an Lernzeiten leicht an.

Zukiinftig ist, wie Befragungen nahe legen?!, davon auszugehen, dass die Be-
triebe angesichts des verschérften Kostenwettbewerbs und der durch anhaltend
hohe Arbeitslosigkeit zuungunsten der Beschiftigten verschobenen Machtstruk-
turen versuchen werden, weitere Teile der Weiterbildungszeiten in die Freizeit
der Mitarbeiter zu verlagern. Vereinzelte empirische Hinweise fundieren diese

16 Zickert 2007, S. 52.

17 Seifert 2003.

18 Die Studien von Biichel/Pannenberg sowie die von Beicht u.a. stiitzen sich auf Personenbefra-
gungen, die von Weil} sowie die von Dobischat/Seifert auf Betriebsbefragungen und die von Seifert/
Mauer auf Befragungen von Betriebsriten.

19 Dobischat/Seifert 2001; Weill 2003; Biichel/Pannenberg 2004; Seifert/Mauer 2004.

20 Beicht u.a. 2007.

21 Griinewald/Moraal/Schonfeld 2003; Ahlene/Dobischat 2003, S. 178.



Vermutung.? Wie es aussieht, iberwilzen immer mehr Betriebe einen wachsen-
den Teil der Weiterbildungskosten auf die Beschiftigten, indem sie diese an der
Weiterbildungszeit beteiligen. Denkbar ist aber auch, dass Betriebe bei anhalten-
der Verbesserung der Arbeitsmarktlage und dadurch verschérfter Engpédsse im
Angebot qualifizierter Arbeitskrifte zukiinftig starker gezwungen sein werden,
Beschéftigten attraktive Weiterbildungsangebote zu machen und die gesamten
Kosten zu iibernehmen.

Auch Beschiftigte konnen ein Interesse an der Einfithrung von Lernzeitkonten
haben. Sie beteiligen sich, wie gezeigt, mit einem nicht unwesentlichen Eigenan-
teil an der fiir berufliche Weiterbildung aufzubringenden Zeit und bringen Freizeit
ein. Aus diesem Time-sharing erwachsen ihnen aber noch keine Anspriiche auf
Teilnahme an Weiterbildung. Weitgehend verwehrt geblieben ist ihnen bislang
ferner die Einflussnahme auf die Inhalte der angebotenen Weiterbildungen. Denk-
bar ist, dass Beschéftigte bereit sein konnten, Lernzeitkonten zu akzeptieren und
sich im Rahmen von Time-sharing an den Kosten zu beteiligen, wenn ihnen im
Gegenzug Anspriiche auf Teilnahme und inhaltliche Einflussnahme erwachsen
wiirden. Vorbehalte gegeniiber Lernzeitkonten kdnnten in dem Maf3e schwinden,
wie deren Vorteile fiir Beschiftigte erkennbar werden.

Die Frage, wie Lernzeiten zukiinftig auf Arbeitszeit und Freizeit zu verteilen
sind, ist nicht nur wegen der wildwiichsig sich vollziehenden Umverteilung von
Weiterbildungszeiten kldrungsbediirftig. Hinzu kommen weitere Aspekte. Neue
Lernformen wie E-Learning oder informelles Lernen gewinnen an Bedeutung.?
Sie erlauben, die Lernzeiten sowohl innerhalb als auch auf3erhalb der bezahlten
Arbeitszeit zu platzieren. Haufig verschwimmen dabei die Grenzen zwischen den
beiden Zeitsphéiren. Dieser Umstand spricht fiir geregelte Verteilungsmuster von
Lernzeiten. Ferner ist bei der Verteilung von Weiterbildungszeiten zu beriick-
sichtigen, dass die Kategorien der betriebsnotwendigen und der im Interesse der
Beschiftigten liegenden Weiterbildung immer schwieriger eindeutig zu separieren
sind. So sind soziale Kompetenzen, die im Zuge der Tertiarisierung der Wirtschaft

22 Zuden zahlreichen Beispielen gehoren die Vereinbarungen bei Voith Heidenheim, in denen Quali-
fizierungszeiten nicht mehr vergiitet, sondern von der Arbeitszeit abgezogen werden (Heidenheimer
Zeitung vom 22.7.2004), die Vereinbarung bei MTU in Friedrichshafen, wo die individuellen
Arbeitszeitkonten mit 14 Stunden jahrlich fiir Qualifizierungsmafnahmen belastet werden (Siid-
deutsche Zeitung vom 25.6.2005) oder die Anrechnung von Erholzeiten auf Weiterbildungszeiten
bei DaimlerChrysler (Financial Times Deutschland vom 26.7.2004).

23 Baethge u.a. 2003, S. 10.



an Bedeutung gewonnen haben, an unterschiedlichen Arbeitsplatzen und Betrieben
einsetzbar.

Fiir die Implementierung betrieblicher Lernzeitkonzepte hat das Auflésen von
Grenzen zwischen Lernen am Arbeitplatz und in der Freizeit wie auch das Ver-
schwimmen der betrieblichen Lernformen unter dem Aspekt der Lastenverteilung
von Zeit und Geld erhebliche Konsequenzen. Neue Formen betrieblichen Lernens
wie das informelle Lernen, das sich weitgehend innerhalb von Arbeitsprozessen
vollzieht, erfordern keine Zeiterfassung und eriibrigen Lernzeitkonten, wéhrend
formale und organisierte Lernprozesse nur geringe Probleme bei der zeitlichen
Quantifizierung mit sich bringen.



3 Tarifliche Regelungen

3.1 Methode und Daten

Berufliche Weiterbildung liegt in Deutschland in verschiedenen Verantwortungs-
bereichen. Fiir die betriebliche Weiterbildung der Beschiftigten sind vorrangig
die Betriebe zustindig. Sie entscheiden, ob sie iiberhaupt Weiterbildung betreiben,
in welchem AusmaR sie sich mit welchen Inhalten fiir welche Teilnehmer enga-
gieren. Fiir diesen Gestaltungsbereich hat eine Reihe von Tarifvertragen einen
Handlungsrahmen definiert.

Einen Uberblick iiber bestehende tarifliche Vereinbarungen zur beruflichen
Weiterbildung présentierte bereits 2000 eine Arbeit aus dem WSI-Tarifarchiv.*
An dieser Analyse kniipft die nachfolgende Auswertung neuerer Tarifvertrage an.
Sie dokumentiert die seither bis zu Beginn des Jahres 2008 abgeschlossenen Ver-
einbarungen in ausgewihlten Tarifbereichen. Im Vordergrund stehen also in den
letzten Jahren seit Ende der 1990er Jahre getroffene Vereinbarungen einschlielich
des Vertrages fiir die Textil- und Bekleidungsindustrie von 1997. Insofern handelt
es sich nicht um eine Kompletterhebung sé@mtlicher tariflicher Vereinbarungen
zur Weiterbildung, zumal auch diejenigen Vereinbarungen ausgespart bleiben,
in denen Weiterbildung im Kontext anderer Regelungsgegenstinde eine Rolle
spielt.

Fiir die Auswertung wurden sdmtliche Verbandstarifvertrage mit mindestens
1.000 Beschiftigten in West- und 500 Beschiftigten in Ostdeutschland sowie aus-
gewdhlte Firmentarifvertrage tiberpriift. Die inhaltliche Auswertung stiitzt sich auf
Tarifvertrdge aus 26 Tarifbereichen der Landwirtschaft, der Industrie, des Hand-
werks sowie der privaten und 6ffentlichen Dienstleistungen. Sie priasentieren einen
Querschnitt durch die gesamte Landschaft der Flachentarifvertrage. Auf diese
Auswahl entfallen knapp drei Viertel (73,5 %) aller in der Tarifstatistik erfassten
Beschiftigten. Zusétzlich Berticksichtigung findet eine Reihe von Verbands- und
Firmentarifvertragen.

Bei den ausgewerteten Vereinbarungen handelt es sich um eine Positivaus-
wahl. Die Analyse bezieht nur Tarifvertrage ein, die Aspekte der beruflichen
Weiterbildung regeln. Insgesamt liegen der Analyse 40 Vereinbarungen zugrunde.
Deren Geltungsbereich deckt etwa 45 % der tariflich erfassten Beschéftigten ab.

24 Bispinck/WSI-Tarifarchiv 2000.
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Langst nicht alle Tarifbereiche haben Vereinbarungen zu diesem Regelungsgegen-
stand getroffen. Hierzu zéhlen vor allem der GroB- und Einzelhandel sowie das
Hotel- und Gaststittengewerbe, jeweils Bereiche mit hohen Beschéftigtenzahlen.
Nicht in die Analyse einbezogen sind ferner Tarifvertrage zur Arbeitszeitgestal-
tung und speziell zur Gestaltung von Langzeitkonten. Solche Tarifvertriage sind
in den letzten Jahren u. a. in der chemischen und in der Metall verarbeitenden
Industrie abgeschlossen worden. Sie bieten die Moglichkeit, im Rahmen betrie-
blicher Vereinbarungen Langzeitkonten einzufiihren und diese auch fiir berufliche
Weiterbildung zu nutzen. Es bleibt weitergehenden Analysen iiberlassen zu priifen,
welche Hinweise solche Tarifvertridge zu Langzeitkonten iiber die Nutzung von
Zeitkonten fiir Weiterbildungszwecke enthalten. Analog wéren auch entsprechende
betriebliche Vereinbarungen auszuwerten.

Bei den hier ausgewerteten Vereinbarungen handelt es sich oft um regionale
Tarifvertrage fiir spezifische Branchen. Die dort vereinbarten Regelungsinhalte
gelten in aller Regel mit leichten Modifikationen analog fiir andere Regionen
derselben Branche. Auf einen flichendeckenden Uberblick wird hier verzichtet,
da der Erkenntnisgewinn nur marginal wére.

3.2 Von kontextbezogenen zu origindren Weiterbildungs-
vereinbarungen

Berufliche Weiterbildung hat in der Tarifpolitik im Vergleich zu den Kernrege-
lungsbereichen Lohn und Arbeitszeit lange Zeit eher eine Nebenrolle gespielt. So
tiberrascht es auch nicht, dass dieser Bereich bis vor wenigen Jahren nur vereinzelt
und dann vor allem im Kontext bestimmter Problemkonstellationen geregelt war.
Flachendeckende Vereinbarungen analog zu den traditionellen Regelungsgegen-
stinden Einkommen und Arbeitszeit fehlten lange Zeit weitgehend. Nur wenige
kleinere Tarifbereiche hatten weit gefasste tarifliche Regelungen zur allgemeinen
beruflichen Weiterbildung vereinbart, wie z. B. der Mitteldeutsche Rundfunk oder
der Buchhandel.® Erst in der zweiten Halfte der 1990er Jahre kam neue Bewegung
in die Tarifpolitik. Gegeniiber den 1960er und 1970er Jahren, als die Tarifvertrags-
parteien in einigen Bereichen im Kontext von Rationalisierungsschutzabkommen
und spiter in den 1980er Jahren im Kontext von Malnahmen zur Beschéftigungs-
sicherung WeiterbildungsmafBinahmen vereinbarten, wurden seitdem vermehrt ori-

25 Bispinck/WSI-Tarifarchiv 2000, S. 6.



gindre Weiterbildungsvereinbarungen abgeschlossen. Die weiflen Flecken auf der
Karte der tariflichen Weiterbildungsregelungen verringern sich.

Diese zweite Phase tariflicher Weiterbildungsgestaltung ist nicht nur quan-
titativ bedeutsam, sondern sie schldgt auch qualitativ ein neues Kapitel auf. So
andern sich die Zielsetzungen der tariflichen Weiterbildungspolitik. Primér geht es
um die Sicherung und Starkung der betrieblichen Wettbewerbsfahigkeit sowie um
die Verbesserung der Beschiftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer. Demgegeniiber
waren die Ziele der in der ersten Phase vereinbarten Weiterbildungsregelungen
enger gefasst und auf spezielle Problemkonstellationen zugeschnitten. Sie sollten
den Beschiftigten Moglichkeiten bieten, sich bei betrieblichen Umstrukturierun-
gen und Rationalisierungsmafinahmen fiir andere Tatigkeiten zu qualifizieren.?
Das Potenzial der Anspruchsberechtigten blieb begrenzt. Neben dem Rational-
isierungsschutz ging es vor allem um Frauenforderung oder Entgeltfragen.?” Die
Tarifvertrdge aus dieser Phase lassen keine konsistente Konzeption erkennen.?
Die maBigeblichen Weiterbildungsziele sind ebenso heterogen wie die vereinbarten
Verteilungsmuster von Arbeits-, Frei- und Weiterbildungszeit. Die Vereinbarungen
generierten keine generellen Weiterbildungsanspriiche fiir sémtliche Beschiftig-
ten. Von flichendeckenden tariflichen Vereinbarungen zur beruflichen Weiterbil-
dung kann, von wenigen Ausnahmen fiir kleinere Bereiche abgesehen, deshalb
nicht die Rede sein.

Diese Engfiihrung bei den Bildungszielen iiberwinden die in der zweiten Phase
aufgekommenen kontextunabhidngigen Weiterbildungsregelungen. Teilweise gen-
erieren sie sogar generelle Anspriiche auf berufliche Qualifizierung. Die neueren
Vereinbarungen werten allgemeine Weiterbildungsziele auf. Gleichzeitig dndern
sich die Modalitéten der Finanzierung ebenso wie Verfahrensfragen bei der Erfas-
sung von Weiterbildungsbedarfen. Der verdnderte Charakter der neuen Generation
von Tarifvertrdgen zur Weiterbildung ldsst sich auch an ihrer Form ablesen. Nur
teils sind sie Bestandteil von Manteltarifvertragen, teils handelt es sich auch um
eigenstdndige Qualifizierungsvereinbarungen.

Qualifizierungstarifvertrige stellen einen Regelungsrahmen dar, der in aller
Regel durch betriebliche Vereinbarungen zu konkretisieren ist, bevor entsprech-
ende betriebliche Aktivititen in Gang kommen. Dabei verfiigen die Betriebspar-
teien liber Gestaltungsspielraum. Dieser Schritt zur betrieblichen Umsetzung der

26 Bispinck/WSI-Tarifarchiv 2000.
27 Sadowski/Decker 1993; Bispinck/WSI-Tarifarchiv 2000.
28 Hardes/Schmitz 1991.



Tarifvertrdge erhoht nicht nur die Zahl der Betriebsvereinbarungen zur Weiter-
bildung. Er stérkt vor allem die Sensibilisierung, die Motivation und das Engage-
ment der betrieblichen Akteure, sich systematischer mit beruflicher Weiterbildung
zu befassen.?” Diese aktivierende Funktion kann und soll weit iiber den bloBen
Abschluss einer Betriebsvereinbarung hinausstrahlen, das Klima fiir betriebliche
Weiterbildung nachhaltig verbessern und entsprechende Aktivitdten ausldsen.

3.3 Regelungsinhalte

Die Regelungsinhalte der untersuchten Tarifvertrige decken ein breites Spektrum
ab. Dabei ldsst sich kein einheitliches Muster entdecken. Zu unterschiedlich sind
die Ausgangsbedingungen in den einzelnen Tarifbereichen, zu unterschiedlich
auch die Qualifizierungsanforderungen sowie die Aushandlungs- und Machtstruk-
turen. Tarifvertrdge sind stets ein Kompromiss aus divergierenden Interessen.
Diese Binsenweisheit sollte bei der Auswertung von tariflichen Vereinbarungen
nicht aus dem Blick geraten, zumal dann nicht, wenn, wie in der vorliegenden
Untersuchung, weder die Ausgangspositionen vor Abschluss der Vereinbarungen
noch die spezifischen Qualifizierungsbedarfe der betreffenden Branche in die
Betrachtung einbezogen werden kénnen. Eine Bewertung der vereinbarten Rege-
lungsinhalte, die vor allem auch Kostenaspekte einbezieht, miisste schlieBlich das
jeweils vereinbarte Gesamtpaket der Tarifvereinbarungen vor dem Hintergrund
des Verteilungsspielraumes spiegeln. Denn Weiterbildungsfragen sind stets auch
Kosten- und Verteilungsfragen.

Im Vordergrund der Auswertung stehen definitorische Aspekte, Verfahrens-
fragen bei der Bedarfsanalyse, die Griindung von Beratungseinrichtungen, Finan-
zierungsaspekte, wobei sich bei dem letztgenannten Aspekt das spezielle Augen-
merk auf Verkniipfungen mit Arbeitszeit- und Lernzeitkonten richtet. Nicht alle
genannten Aspekte werden in den Tarifvertragen, die Regelungen zur beruflichen
Weiterbildung enthalten, gleichermaflen thematisiert. Regelungsbreite und -tiefe
differieren stark. Teilweise beziehen sich die Vereinbarungen nur auf einzelne
Aspekte wie Riickzahlungsverpflichtungen (Friseurhandwerk Niedersachsen/Bre-
men), teils behandeln sie sehr spezifische Bildungszwecke, wie die Vorbereitung
auf die Kraftfahrerpriifung (Manteltarifvertrag des Verkehrsgewerbes Thiiringen),
teils decken sie ein breites inhaltliches Regelungsspektrum ab, zu dem neben dif-

29 Bahnmiiller u.a. 2006.
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ferenzierten Bildungszielen, Verfahrens- und Finanzierungsfragen auch detaillierte
Themenstellungen fiir fordergeeignete Malnahmen gehoren (Tarifvertrag Textil-
und Bekleidungsindustrie von 1997).

Generell gilt fiir die Flachentarifvertrdge, dass sie einen Handlungsrahmen
bieten, der durch betriebliche Regelungen auszufiillen und zu prézisieren ist.
Wegen der Heterogenitit der betrieblichen Ausgangslagen und Anforderungen
miissen Regelungen in Flachentarifvertragen immer Raum fiir betriebsspezifische
Losungen lassen. Erst das Zusammenspiel von tariflichen und hierauf bezogenen
betrieblichen Vereinbarungen komplettiert das Regelungsmuster. Eine solche
zusammenfiihrende Analyse wére im Rahmen zukiinftiger Forschungsarbeiten
zu leisten. Dazu gehort dann auch, die Gesamtheit der Tarifvertrige einzubezie-
hen, die in irgendeiner Weise Fragen der beruflichen Weiterbildung thematisieren,
ansonsten aber primir unter anderen inhaltlichen Vorzeichen (wie z.B. Frauen-
forderung) stehen.

Definitionen
Berufliche Weiterbildung ist in Tarifvertrdgen ladngst nicht einheitlich definiert.
Einige Tarifvertrage sprechen lediglich von Fort- oder Weiterbildung, ohne jedoch
die hierauf bezogenen Aktivitdten ndher zu prazisieren (z.B. Friseurhandwerk in
Niedersachsen/Bremen). Differenzierter gehen Tarifvertrige vor, die zwischen be-
triebsbezogenen und individuellen Fortbildungs- und Weiterbildungsmafinahmen
unterscheiden und diese gegeniiber arbeitsplatzbezogenen Einweisungen oder
Schulungen aufgrund gesetzlicher Verpflichtungen fiir Arbeitnehmer mit beson-
derer Funktion abgrenzen (Tarifvertrag zur Qualifizierung in der chemischen In-
dustrie; Kunststoff verarbeitende Industrie Bayern, ebenso in Hessen).
»Als Qualifizierung im Sinne dieses Tarifvertrages gelten alle betriebsbezogenen und in-
dividuellen beruflichen Fortbildungs- und Weiterbildungsmafinahmen, mit Ausnahme ar-
beitsplatzbezogener Einweisungen oder Schulungen aufgrund gesetzlicher Verpflichtung fiir

Arbeitnehmer mit besonderer Funktion« (TV zur Qualifizierung der Kunststoftverarbeitenden
Industrie Hessen, 2004).

Qualifizierungsvertrdge in der Metallindustrie (z. B. Tarifvertrag zur Qualifizie-
rung in Baden-Wiirttemberg, oder in Sachsen; Tarifvertrag zur Qualifizierung
Schmuckwarenindustrie) unterscheiden zwischen betrieblich notwendigen und
betrieblich zweckmifigen Weiterbildungsmaf3nahmen. Zur ersten Kategorie
gehoren die Erhaltungs-, Anpassungs- und Umqualifizierung. Entsprechende
Mafnahmen sollen dazu dienen, die Fortentwicklung des eigenen Aufgabenge-
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bietes nachvollziehen, verdnderte Anforderungen erfiillen und bei Wegfall von
Arbeitsaufgaben andere ibernehmen zu kdnnen. Die zweite Kategorie bezieht
sich auf MaBinahmen, die zu hoherwertigen Arbeitsaufgaben fithren (Entwick-
lungsqualifizierung). Ahnliche Differenzierungen sehen die Vertriige fiir die Me-
tall- und Elektroindustrie vor. Der Qualifizierungstarifvertrag von 2001 fiir die
Metallindustrie in Baden-Wiirttemberg definiert als betriebliche Weiterbildung
jene notwendigen MaBnahmen, die dazu dienen, die Fortentwicklung des eigenen
Aufgabenbereiches nachvollziehen (Erhaltungsqualifizierung), verdnderte Anfor-
derungen im eigenen Aufgabengebiet erfiillen (Anpassungsqualifizierung) und
andere oder hoherwertige Arbeitsaufgaben tibernehmen zu kdnnen. Personliche
Weiterbildung z&hlt nicht zur betrieblichen.

»Betriebliche Weiterbildung im Sinne dieses Tarifvertrages sind notwendige Qualifizierungs-

mafnahmen, die dazu dienen:

- die stindige Fortentwicklung des fachlichen, methodischen und sozialen Wissens im
Rahmen des eigenen Aufgabengebietes nachvollziehen zu konnen (Erhaltungsqualifi-
zierung)

- verdnderte Anforderungen im eigenen Aufgabengebiet erfiillen zu konnen (Anpassungs-
qualifizierung)

- eine andere gleichwertige oder hoherwertige Arbeitsaufgabe fiir zu besetzende Arbeitsplat-
ze libernehmen zu kénnen. Dies gilt insbesondere beim Wegfall von Arbeitsaufgaben.

Eine Qualifizierungsmafnahme ist eine zeitlich und inhaltlich abgegrenzte und beschriebene
MaBnahme. Sie ist nicht mit der Festlegung auf bestimmte Methoden verbunden und kann
arbeitsplatznah (,training on the job’) oder in anderen internen und externen Mafinahmen
durchgefiihrt werden. Die Teilnahme an einer Qualifizierungsmafinahme wird dokumentiert
und den Beschiftigten besttigt.

Keine Qualifizierungsmafinahme im Sinne dieser Bestimmung sind personliche Weiterbil-
dung im Sinne des § 5 und allgemeine Weiterbildung.« (TV zur Qualifizierung Metallindus-
trie Baden-Wiirttemberg, 2001).

Eine andere Zielsetzung formuliert der Fortbildungstarifvertrag der Bundesknapp-
schaft von 2002. Beruflicher Aufstieg ist das explizite Ziel. Aulerdem soll die
Fortbildung allgemeinen Weiterbildungszwecken dienen und allgemeine beruf-
liche Fahigkeiten, insbesondere soziale Kompetenz und Zusammenarbeit, kri-
tisches Uberpriifen des eigenen Handelns sowie selbstéindiges Handeln fordern.
Keiner der untersuchten Tarifvertrige formuliert so deutlich wie dieser die Per-
sonalentwicklung als zentrales Ziel der Weiterbildung.

Im Unterschied zu den kontextgebundenen Weiterbildungsvereinbarungen
sehen die origindren Vertrdge Qualifizierungsbedarfe nicht nur aus der betrieb-

22



lichen Perspektive, sondern beziehen auch die Beschiftigtenperspektive ein. Bei-
spielhaft hierfiir steht der Qualifizierungstarifvertrag fiir die Feinstblechpackungs-
industrie von 2004. In der Prdambel betont er die Bedeutung der persénlichen und
beruflichen Weiterbildung, die er als Voraussetzung fiir Innovation und Fortschritt
in den Betrieben begreift. Deshalb soll der Tarifvertrag den Beschéftigten ermdgli-
chen, »ihre Qualifikationsbediirfnisse iiber die betrieblichen Anforderungen hinaus
zu verwirklichen«. Er definiert die Qualifizierungsmafinahmen im Weiteren dann
wie folgt (§ 2):

»Qualifizierungsmafinahmen im Sinne dieses Tarifvertrages sind dariiber hinausgehende

MalBnahmen, die geeignet sind, dem einzelnen Beschiftigten oder Gruppen von Beschaf-

tigten zusdtzliche Qualifikationen fachlicher oder personlicher Art zu vermitteln.« (TV der
Feinstblechpackungsindustrie Nord, 2004).

Andere Tarifvertrige, wie beispielsweise der fiir die chemische Industrie heben
hervor, dass bei den Qualifizierungsmafinahmen die Belange der Beschiftigten
zu beriicksichtigen sind und nennen dabei ausdriicklich spezifische Beschéftig-
tengruppen wie Altere, Schichtbeschiftigte oder Beschiiftigte nach und wihrend
der Elternzeit. In dhnlicher Weise betonen auch Tarifvertridge aus dem Bereich der
chemischen Industrie die Beriicksichtigung besonderer Personengruppen.

»Bei der Qualifizierung und den auf dieser Grundlage entwickelten Qualifizierungszielen

sollen die Belange der Beschéftigten einschlieBlich der Belange besonderer Arbeitnehmer-

gruppen wie z. B. dlterer Arbeitnehmer, Arbeitnehmer in Wechselschicht oder Beschéftigten

nach und wihrend der Elternzeit beriicksichtigt werden.« (TV zur Qualifizierung Chemische
Industrie 2003).

Die Differenzierung hinsichtlich der Qualifizierungsziele ist vor allem fiir deren
Finanzierung von Bedeutung. Unabhingig von diesem nicht unwichtigen Aspekt
lassen die skizzierten Weiterbildungsziele ein teilweise sehr breites Verstédndnis
von Weiterbildung und ihrer Bedeutung fiir Betrieb und Beschéftigte erkennen.
Weiterbildung wird nicht nur rein instrumentell auf einen bestimmten akuten
Zweck bezogen, sondern teilweise auch als Element zur Forderung der Beschif-
tigten verstanden.

Verfahrensfragen

Bedarfsermittlung/Personalentwicklung

Einen neuen Weg, die betrieblich-berufliche Weiterbildung zu fordern, hat der 2001
abgeschlossene Qualifizierungs-Tarifvertrag fiir die Metall- und Elektroindustrie
in der wichtigen Industrieregion Baden-Wiirttemberg eingeschlagen. Er wurde
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2006 in seinen Kernelementen auf die anderen Tarifgebiete der Metallindustrie
iibertragen. Der Tarifvertrag verzichtet auf generelle Weiterbildungsanspriiche mit
quantifizierten Zeitkontingenten und geregelter Finanzierung.*® Vielmehr sichert
er den Beschiftigten einen Anspruch auf ein jahrliches Personalgesprich, bei
dem der individuelle Qualifizierungsbedarf festgestellt werden soll. Auf dieser
Basis sind dann entsprechende Qualifizierungsmafnahmen zu treffen. Eine von
den Tarifparteien getragene Agentur zur Forderung der beruflichen Weiterbildung
soll vor allem kleinere und mittlere Unternehmen bei der Entwicklung von Wei-
terbildungskonzeptionen unterstiitzen. Die Einrichtung dieser Agentur ist auf die
Region Baden-Wiirttemberg beschriankt geblieben.

Die Feststellung des Qualifizierungsbedarfs fulit auf einer breiten Definition
von beruflicher Qualifizierung. Sie umfasst die Anpassungsqualifizierung, die
sich aufgrund verinderter Arbeitsaufgaben ergibt, ebenso wie die Erhaltungs-
qualifizierung, die »die stdndige Fortentwicklung des fachlichen, methodischen
und sozialen Wissens im Rahmen des eigenen Aufgabengebietes wihrend des
gesamten Berufslebens«®' sichern soll. Zur beruflichen Qualifizierung gehoren
ferner Mafinahmen, die der beruflichen Entwicklung dienen und auf andere gleich-
wertige oder hoherwertige Arbeitsaufgaben vorbereiten sollen. AuBlerdem bietet
der Tarifvertrag den Beschiftigten einen Anspruch auf befristete Freistellung bzw.
Teilzeitarbeit bis zu drei Jahren, um diese Zeiten fiir personliche Weiterbildung
nutzen zu kénnen. Insgesamt stirkt der Tarifvertrag die Individualrechte und de-
finiert den Weiterbildungsbedarf aus der Beschéftigten- und nicht ausschlie8lich
aus der Betriebsperspektive.

Andere Tarifbereiche folgen dem Weg des Qualifizierungsgesprichs. Hierzu
gehoren der Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst (TV6D) von 2005, der Ta-
rifvertrag fiir die ArbeitnehmerInnen der Bundesagentur fiir Arbeit von 2006, der
Firmentarifvertrag {iber Qualifizierung fiir IBM von 2004 oder der Tarifvertrag zur
Qualifizierung fiir das private Versicherungsgewerbe von 2007. Der Tarifvertrag
zur Qualifizierung in der chemischen Industrie von 2003 sieht ebenfalls die Fest-
stellung der bestehenden Qualifikationen und des kiinftigen Qualifizierungsbedarfs
vor. Sie soll die Grundlage fiir die Qualifizierungsplanung bilden, um Qualifizie-
rungsziele und -mafinahmen zu entwickeln. Es bleibt den Betrieben iiberlassen,
die Modalitdten fiir Mitarbeiter- bzw. Gruppengespriache zu bestimmen.

30 Huber/Hofmann 2001.
31 Ebd, S. 465.
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Paritditische Einrichtungen

Eine Besonderheit, die bislang auf die origindren Weiterbildungstarifvertrige
beschriankt bleibt, stellen paritdtisch von den Tarifvertragsparteien gebildete
Einrichtungen dar, die der Qualifizierungsberatung und -organisierung dienen.
Sie flankieren die tariflich erdffneten Handlungsmoglichkeiten und liefern den
Betrieben — und hier vor allem den Klein- und Mittelbetrieben — eine wichtige
infrastrukturelle Unterstiitzung, um gezielt Weiterbildungsaktivititen zu entwi-
ckeln, zu organisieren und umzusetzen. Fiir die Textil- und Bekleidungsindustrie
legt eine vom zustidndigen Arbeitgeberverband und der Gewerkschaft parité-
tisch gebildete Kommission die Forderbedingungen fest, trifft die Auswahl der
MaBnahmen und entscheidet iiber Zuschusszahlungen aus dem Fonds. Fiir das
Tarifgebiet Baden-Wiirttemberg haben Gesamtmetall und IG Metall eine Agentur
zur Forderung der beruflichen Weiterbildung eingerichtet, die kleine und mittlere
Unternehmen berit. Im Bereich der chemischen Industrie soll die betriebliche
Qualifizierungsplanung durch eine von den Tarifvertragsparteien gemeinsam
aufgebaute Qualifizierungsberatung unterstiitzt werden. Die Gewerkschaft hat
mittlerweile ein Beraternetzwerk eingerichtet, das den Betriebsriten und Be-
trieben bei der Bedarfserhebung, der Motivierung von Mitarbeitern sowie der
Entwicklung und Durchfiihrung von MafBinahmen hilft. Demgegeniiber haben
die Tarifvertragsparteien fiir die Feinstblechpackungsindustrie dezentrale Ein-
richtungen vereinbart. Auf Betriebs- bzw. Unternehmensebene eingerichtete
parititische Kommissionen iibernehmen die Planung und Durchfithrung von
Qualifizierungsmafinahmen.

Vermutlich iiben derartige Einrichtungen auch starken Einfluss auf das Zu-
standekommen und die inhaltliche Ausgestaltung von Betriebsvereinbarungen
aus. Gerade fiir kleinere und mittlere Betriebe, die in aller Regel nicht iiber ver-
gleichbare infrastrukturelle Voraussetzungen wie Grof3betriebe mit professionellen
Weiterbildungsabteilungen und Personalentwicklungsplanungen verfiigen, diirf-
ten solche Einrichtungen eine wesentliche Voraussetzung darstellen, um gezielte
Weiterbildungsaktivititen initiieren, konzeptionell entwickeln und organisieren
zu konnen.

Die Griindung solcher bildungsinfrastruktureller Einrichtungen ist als deut-
liches Zeichen zu werten, dass die Tarifvertragsparteien das Thema berufliche
Weiterbildung aufwerten und nach gemeinsamen Losungen suchen. In weiterfiih-
renden Studien wird aufzuarbeiten sein, inwieweit es den iiberbetrieblichen Bera-

tungseinrichtungen gelungen ist, Hemmnisse fiir gezielte betriebliche Aktivitdten
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zu beseitigen, Weiterbildungsattentismus sowohl auf Seiten der Betriebe als auch
der Beschiftigten zu iiberwinden und bislang eher bildungsferne Beschéftigten-
gruppen einzubeziehen.

Finanzierungsaspekte

Die Finanzierungsregelungen folgen in gewisser Weise den unterschiedlichen
Definitionen von beruflicher Weiterbildung. Bei betrieblich notwendigen oder
betrieblich veranlassten Maflnahmen trégt in aller Regel der Arbeitgeber die Kos-
ten. Eingeschlossen sind hierbei die direkten Kosten fiir Unterricht, Materialien
usw. als auch die indirekten fiir die Lohnfortzahlung der Weiterbildung wahrend
der Arbeitszeit. Diese Regelung sehen die Vertrdge fiir die Metall- und Elek-
troindustrie vor. Einzelne Tarifvertrage enthalten auch Time-sharing-Varianten,
ohne die Verteilungsrelationen zu spezifizieren. Weiterbildung im personlichen
Interesse der Beschiftigten wird unterschiedlich behandelt. Uberwiegend haben
die Beschéftigten die Kosten zu tragen, einzelne Vereinbarungen sehen aber auch
Time-sharing-Formen vor oder gehen noch weiter und bieten Finanzierungen iiber
Weiterbildungsfonds.

Time-sharing
Wenn Tarifvertrage Aussagen zur Beteiligung der Beschéftigten an den Weiterbil-
dungskosten enthalten, dann liberwiegend in Form von Zeit. Wahlmdéglichkeiten
zwischen monetérer oder zeitlicher Beteiligung sind selten, ein Beispiel hierfiir
liefert der Vertrag der Bundesagentur fiir Arbeit von 2006.
»Die Kosten einer von der BA veranlassten Qualifizierungsmafinahme — einschlieBlich Rei-
sekosten — werden, soweit sie nicht von Dritten iibernommen werden, grundsétzlich von der

BA getragen. Im Rahmen einer Qualifizierungsvereinbarung kann ein Eigenbeitrag in Geld
und/oder Zeit geregelt werden.« (TV der Bundesagentur fiir Arbeit, 2006).

Das Prinzip des Time-sharing findet bei unterschiedlichen Qualifizierungsvari-
anten Anwendung. Es ist nicht auf Weiterbildung im Interesse und auf Initiative
der Beschiftigten beschrénkt, sondern kann auch fiir betrieblich notwendige MaB-
nahmen gelten. Uberwiegend verzichten die Vereinbarungen darauf, ein Vertei-
lungsmuster zu spezifizieren und die Verteilungsrelationen zu quantifizieren. Vor
allem Fldachentarifvertrige liberlassen die Quantifizierung den Vereinbarungen
auf der betrieblichen Ebene. Vielfach lassen sie auch offen, inwieweit der Eigen-
beitrag aus Guthaben auf Arbeitszeitkonten oder anderen Quellen stammen kann.
Insofern geben die Tarifvertrdge nur wenig Auskunft, ob die Weiterbildungszeit
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im Kontext von Lernzeitkonten organisiert werden kann und falls ja, um welche
Variante von Lernzeitkonto es sich dabei handelt. Diese Regelungsoffenheit lasst
sich dahingehend interpretieren, dass Lernzeitkonten nicht ausgeschlossen sind.
Vielmehr bleibt es den betrieblichen Akteuren tiberlassen, ob und in welcher Form
sie Lernzeitkonten etablieren. Soweit in den Tarifvertrdgen erkennbar, sind die
direkten Kosten der Weiterbildung von einer Beteiligung der Arbeitnehmer aus-
genommen.

Hilftige Aufteilungen der Weiterbildungszeiten finden sich in den Tarifvertra-
gen sowohl bei betriebsnotwendigen als auch bei Entwicklungsqualifizierungen,
die der Ubernahme hoherwertiger Arbeitsaufgaben dienen. Diese zweite Variante
ist im Vertrag fiir die Metallindustrie in Sachsen geregelt. Wihrend betrieblich
notwendige Qualifizierungszeit als bezahlte Arbeitszeit definiert ist, haben die
Arbeitnehmer bei Entwicklungsqualifizierungen einen Eigenanteil zu leisten, der
aus Arbeitszeitkonten stammen kann.

»Entwicklungsqualifizierungen

Von der erforderlichen Qualifizierungszeit sind grundsétzlich 50% bezahlte Arbeitszeit
(s. Nr. 2) und 50% vom Arbeitnehmer als Eigenanteil in Form zusétzlicher unbezahlter Ar-
beitszeit einzubringen. Sofern Arbeitszeitkonten bestehen, kann der Arbeitnehmer auch An-
spriiche aus diesen Konten als Eigenanteil einbringen, soweit die betrieblichen Regelungen
dies gestatten.« (TV zur Qualifizierung Metallindustrie Sachsen, 2006).

Eine entsprechende Regelung enthélt auch der Vertrag fiir die Schmuckwarenin-
dustrie von 2006. In diesen Fillen kann man von einem Lernzeitkonto im weiteren
Sinne sprechen, das auf dem Prinzip des Time-sharing basiert.

Ebenfalls eine hilftige Aufteilung sehen die Vertrége fiir die Hochtief Faci-
lity Management GmbH sowie fiir die Auto 5000 GmbH vor. Im Unterschied
zu dem vorgenannten Beispiel beziehen beide Vereinbarungen das Prinzip des
Time-sharing auf die gesamte betrieblich-berufliche Weiterbildung. Weiterbil-
dungszeit setzt sich zu gleichen Teilen aus Arbeits- und aus Freizeit zusammen.
Der in 2001 fiir die Auto 5000 GmbH, einem Tochterunternehmen der Volkswagen
AG, abgeschlossene Tarifvertrag sieht einen Anspruch der Beschéftigten auf eine
dreistiindige Weiterbildungszeit pro Woche vor, die nach ersten Erfahrungen mit
dieser Regelung auf 2,5 Stunden reduziert wurde. Die Vereinbarung verkniipft den
Anspruch auf Weiterbildung und die dafiir benétigte Qualifizierungszeit mit dem
Anspruch auf einen individuellen Entwicklungs- und Qualifizierungsplan.*?> Die
Beschiftigten sind verpflichtet, vereinbarte und angebotene Qualifizierungen zu

32 Meine/Schwitzer 2001.
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leisten. Auch dieses Modell kann als Lernzeitkonto bezeichnet werden, da die pro
Woche reservierten Zeiteinheiten auch zu groferen Zeitblocken kumuliert werden
konnen. Vergleichbare detaillierte Ausfithrungen fehlen in dem anderen erwahnten
Firmentarifvertrag der Hochtief Facility Management. Dort sieht ein Passus zur
personlichen Fort- und Weiterbildung lediglich vor, dass jeder Mitarbeiter hierfiir
maximal eine Woche pro Jahr einbringt.

Quantifizierte Angaben iiber den zeitlichen Eigenbeitrag macht dagegen der
Tarifvertrag von 2007 fiir die Heizungsindustrie in Baden-Wiirttemberg. Bis zur
Halfte der Qualifikationszeit kann aus Freizeit bestehen. Bei Qualifizierungs-
mafnahmen, deren Kosten der Arbeitgeber triagt, kann dieser vom Beschéftigten
verlangen, sich mit bis zu 30 Minuten pro Qualifizierungsstunde zu beteiligen.
Der Eigenbeitrag ist auf 15 Arbeitsstunden pro Jahr limitiert. Auf 23 Stunden
pro Kalenderjahr begrenzt ist der Eigenbeitrag im Bereich des Installateur- und
Heizungsbauer-, Klempner-, Behilter- und Apparatebauhandwerks in NRW
(TV von 2007). Diese Zeiten sind unentgeltlich fiir vom Arbeitgeber geforderte
MaBnahmen einzubringen. Im Tarifbereich des Kraftfahrzeughandwerks NRW
kann der Arbeitgeber »zum Zwecke der Beteiligung aller Arbeitnehmer an den
Weiterbildungsaufwendungen« die Arbeitszeit um 2,5 Arbeitsstunden pro Monat
ausweiten. Nicht erkennbar ist, in welcher Relation die verldngerte Arbeitszeit
zur gesamten Qualifizierungszeit steht und ob Méglichkeiten der Kumulation von
Qualifizierungszeiten im Rahmen von Lernzeitkonten bestehen.

Nur vage formuliert hingegen der TVOD einen moglichen Eigenbeitrag, der
durch eine Qualifizierungsvereinbarung geregelt werden und in Geld oder Zeit
erfolgen kann. Bei der Kostenverteilung sollen der betriebliche und der individu-
elle Nutzen der Qualifizierung beriicksichtigt werden. Diesem Muster entspricht
auch der Tarifvertrag fiir die chemische Industrie, der eine nicht quantifizierte
Kostenbeteiligung des Arbeitnehmers vorsieht, die in Form von Zeit eingebracht
werden soll. Als Quellen werden ausdriicklich Zeitguthaben im Kontext mit
Langzeitkonten aber auch gesetzliche Forderungsmoglichkeiten genannt. Hiervon
nicht ausgeschlossen sind u. a. die Bildungsurlaubsgesetze, soweit sie, wie z.B. in
Rheinland-Pfalz oder NRW, betriebliche Weiterbildung zulassen. Die Hohe des
Eigenbeitrags ist dann in betrieblichen Vereinbarungen zu fixieren.

»In der Qualifizierungsvereinbarung werden die Kostentragung des Arbeitgebers und der

Eigenbeitrag des Arbeitnehmers angemessen festgelegt. Die Betriebsparteien sind gehalten,

die Grundsitze einer fairen Kostenverteilung unter Beriicksichtigung des betrieblichen und
individuellen Nutzens zu regeln.
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Der Eigenbeitrag des Arbeitnehmers wird in der Regel in Zeit erbracht. Der Arbeitnehmer
kann den Zeitanteil durch Zeitguthaben, auch {iber ein Langzeitkonto gemifl den manteltarif-
lichen Bestimmungen sowie durch Reduzierung der vereinbarten individuellen regelméBigen
Arbeitszeit fiir die Dauer der Qualifizierungsmafinahme erbringen.« (TV zur Qualifizierung
Chemische Industrie, 2003).

Eine analoge Formulierung enthalten der Tarifvertrag fiir die forstwirtschaftlichen
Verwaltungen oder der Firmentarifvertrag Damp. Ahnlich unbestimmt im Hin-
blick auf die Verteilung der Weiterbildungszeiten bleibt die Formulierung in dem
»Tarifvertrag zur Begleitung von Verdnderungsmafnahmen fiir die E.ON Energie
AG (TV Sozialschutz)« von 2003. Von den Arbeitnehmern wird erwartet, dass
sie sich am Aufwand der Qualifizierung, die der Ubernahme anderer Arbeitsplit-
ze dient, durch das Einbringen von Freizeit in zumutbarem Umfang beteiligen.
Offen bleibt, welcher Eigenbeitrag als zumutbar angesehen wird. Kaum préziser
spezifiziert der Tarifvertrag »Sozialpolitische Begleitung Vattenfall Europe« von
2006 den Eigenbeitrag des Arbeitnehmers. Bei Weiterbildungsmafnahmen, die
der Ubernahme einer anderen Titigkeit dienen, sollen sich die Arbeitnehmer mit
Freizeit beteiligen, sofern die Mafinahme auflerhalb der Arbeitszeit stattfindet. Auf
eine Quantifizierung des Eigenanteils wird auch hier verzichtet.

Anzumerken bleibt, dass der Begriff des Lernzeit- oder Qualifizierungszeit-
kontos in keinem der untersuchten Tarifvertrage auftaucht. Gleichwohl enthilt,
wie gezeigt, eine Reihe von Vereinbarungen Hinweise auf die Moglichkeit, Zeit-
guthaben aus anderen Anspruchsgrundlagen in die Qualifizierungszeit einzuspei-
sen. Offen bleiben allerdings die in Frage kommenden Zeitquellen und genauen
Modalitdten der Nutzung. Die Konkretisierung dieser Frage {iberlassen die Tarif-
vertrdge betrieblichen Vereinbarungen.

Langzeitkonten

Da Langzeitkonten bislang noch wenig verbreitet sind, {iberrascht es auch nicht,
dass Hinweise auf die Verkniipfung von Weiterbildung mit diesen neuen For-
men der Zeitorganisation rar bleiben. Eine Auswertung von Tarifvertridgen zu
Arbeitszeitkonten hitte vermutlich mehr Hinweise auf Nutzungsmdoglichkeiten
fiir Weiterbildung zu Tage gefordert. Einzelne Tarifvertrdge bieten die Moglich-
keit, Langzeitkonten einzurichten und die Guthaben fiir Weiterbildung zu nutzen
(z.B. Tarifvertrag DB AG). Auch der Tarifvertrag der chemischen Industrie enthélt
einen entsprechenden Hinweis. Er ldsst allerdings die Modalitdten der Nutzung
unbestimmt. Sie sind im Rahmen von betrieblichen Vereinbarungen zu kléren.
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Fondsfinanzierte Lernzeitanspriiche/Lernzeitkonten

Tarifliche Fondsmodelle zur Finanzierung der beruflichen Weiterbildung sind
in Deutschland im Unterschied zu Frankreich und den Niederlanden lange Zeit
eine seltene Ausnahme geblieben — und sind es immer noch, auch wenn in den
letzten Jahren neue Fondsregelungen hinzugekommen sind. Zwei konzeptionell
unterschiedliche Modelle wurden fiir die Textil- und Bekleidungsindustrie und die
Feinstblechpackungsindustrie vereinbart. Die im ersten Bereich 1997 getroffene
Vereinbarung bietet den Beschiftigten fiinf Tage bezahlte Freistellung fiir beruf-
liche Fort- und Weiterbildung. Dieses Zeitkontingent konnen die Beschéftigten aus
Zeitguthaben, die sie auf Zeitkonten angespart haben, aufstocken. Hierzu gehdren
auch Anspriiche aus den Bildungsurlaubsgesetzen. Diese Regelung verkdrpert eine
Modellvariante von Lernzeitkonten.

Die Zeitguthaben dienen dazu, zusétzlich zur bisherigen betrieblichen Weiter-
bildung samtliche Mafinahmen zu férdern, die im Arbeitsleben eine Rolle spie-
len und die fiir die personliche berufliche Sicherheit und Weiterentwicklung der
Beschiftigten bedeutsam sind. Die jéhrliche Inanspruchnahme ist auf 2 % der
Beschiiftigten beschrinkt. Die direkten Kosten (Seminarkosten, Ubernachtungen,
Fahrten usw.) werden iiber einen Fonds finanziert, der sich aus Beitrdgen aller
Unternehmen speist.’*> Zur Finanzierung des Fonds hatten die Beschiftigten bei
dessen Einrichtung auf die vorgesechene Erhdhung des Urlaubsgeldes verzich-
tet. Die Verwaltung der Bildungsbeitridge liegt in den Hénden eines von beiden
Tarifvertragsparteien gegriindeten Vereins. Die Gewerkschaft IG Metall und der
entsprechende Arbeitgeberverband haben fiir jeweils die Hélfte der Mittel das
Vorschlagsrecht.

Etwas anders sieht das Fondsmodell von 2004 in der Feinstblechpackungs-
industrie aus. Die Finanzierungsbasis bilden Abfithrungen in Héhe von 1,3645
% der jéhrlichen Entgeltsumme. Sie stehen fiir Weiterbildungen zur Verfiigung,
»die geeignet sind, dem einzelnen Beschiftigten oder Gruppen von Beschéftigten
zusitzliche Qualifikationen fachlicher oder zusédtzlicher Art zu vermitteln«. Nicht
gefordert werden Mafinahmen der Erhaltungs- und der Anpassungsqualifizierung.
Sie sind Aufgabe der Betriebe. Der Qualifizierungsfonds iibernimmt die direkten
Kosten der Weiterbildung, der Arbeitgeber die indirekten fiir Lohnfortzahlung
oder Vertretungskosten infolge von Mehrarbeit oder Leiharbeit.

33 Der Bildungsbeitrag betrdgt 12,50 € pro Jahr und pro Beschiftigtem, fiir den ein Urlaubsgeld
gezahlt wird.
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Freistellungen ohne Vergiitung

Neben den vergiiteten oder auf Basis von Time-sharing geregelten Feistellungen
fiir Weiterbildung bestehen auch Mdglichkeiten der Freistellung ohne Fortzah-
lung der Vergiitung. Sie gelten fiir personlich veranlasste Aktivititen. Vor allem
die Tarifvertrdge im Bereich der Metallindustrie bieten weit reichende Mdoglich-
keiten, fiir personliche Weiterbildung Freistellungen von bis zu drei Jahren nut-
zen oder von Vollzeit- zu Teilzeitarbeit wechseln zu konnen. Beschéftigte im
Speditions-, Transport- und Logistikgewerbe in Bayern kdnnen sich bis zu zwei
Wochen fiir einen Bildungsurlaub freistellen lassen.** Eine dhnliche Regelung
enthélt auch der Tarifvertrag zwischen dem Unternehmerverband Industrieservice
+ Dienstleistungen und der Industriegewerkschaft Bauen-Agrar-Umwelt, der den
Beschéftigten im Rahmen freiwilliger Betriebsvereinbarungen bis zu einer halben
Stunde Arbeitszeitverkiirzung ohne Lohnausgleich fiir Weiterbildung einrdumt.
Das Bodenpersonal der Deutschen Lufthansa kann sich bis zu drei Wochen pro
Jahr fiir gewerkschaftliche Veranstaltungen freistellen lassen, die der Fort- und
Weiterbildung dienen.

Riickzahlungsklauseln

Vereinbarungen iiber Riickzahlungsklauseln fiir die vom Arbeitgeber getragenen
Kosten der Weiterbildung sind keine seltene Ausnahme. Sie gelten, wenn das
Arbeitsverhiltnis nach der QualifizierungsmafBinahme auf Wunsch des Arbeitneh-
mers innerhalb bestimmter Fristen — von {iberwiegend sechs Monaten — beendet
wird, wie es z.B. der Firmentarifvertrag Damp regelt. Etwas ldnger (ein Jahr)
ist die Frist fiir Riickforderungen im Mantelrahmentarifvertrag fiir das Wach-
und Sicherheitsgewerbe in Deutschland von 2006. In einzelnen Fillen sind die
Riickzahlungsverpflichtungen sehr detailliert spezifiziert, wie beispielsweise im
Firmentarifvertrag des Helios-Konzerns, der den Zeitraum fiir Riickzahlungsan-
spriiche bis auf zwei Jahre nach Abschluss der Bildungsmafnahme ausdehnt.
Noch weiter, bis auf drei Jahre, ist die Riickzahlungsfrist im Manteltarifvertrag
des Verkehrsgewerbes Thiiringen von 2002 gespannt.

34 Bayern gehort zu den Bundesldndern ohne gesetzlichen Bildungsurlaub.
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4 Betriebsvereinbarungen

4.1 Verbreitung

Ahnlich wie bei den Tarifvertrigen ist auch der betriebliche Bereich nur liickenhaft
geregelt. Betriebsvereinbarungen zur beruflichen Weiterbildung existierten 2007
in rund 38 % der Betriebe mit Betriebsrat (vgl. Schaubild 1).° Das ist gegen-
iiber der WSI-Betriebsrite-Befragung von 2004/05, als der Vergleichswert bei

Schaubild 1: Betriebe mit Betriebsvereinbarungen zur Weiterbildung
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Quelle: WSI-BR-Befragung 2007

20 % lag, ein deutlicher Zuwachs. Ihre Verbreitung korreliert mit der Betriebs-
grofBle. Sie variiert ferner zwischen den Wirtschaftsbereichen (vgl. Schaubild 2).
Hohe Anteilswerte zeigt der Bereich des Kredit- und Versicherungswesens, wo
in nahezu der Hilfte aller Betriebsratsbetriebe eine Weiterbildungsvereinbarung
existiert. Wesentlicher niedriger liegt der Vergleichswert (16 %) in den Betrieben
35 Die Daten iiber Betriebsvereinbarungen beruhen auf représentativen Befragungen des WSI von

Betriebsriten in Betrieben mit mindestens 20 Beschiftigten in allen Wirtschaftsbereichen mit

Ausnahme des offentlichen Sektors und des Primérsektors (Landwirtschaft). Die Daten fiir 2007

stammen aus der Befragung vom Spitherbst 2007. Die Stichprobe umfasst die Antworten von 2.070
Betriebsratsgremien (Schifer 2008).
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Schaubild 2: Betriebe mit Betriebsvereinbarungen zur Weiterbildung
- nach Wirtschaftsbereichen -
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des Verbrauchsgiitergewerbes. Wichtig in diesem Zusammenhang ist ferner der
Befund, dass ein nicht unerheblicher Teil der Vereinbarungen auf die Initiative
der Betriebsrite zuriickgeht.>

Nicht in diese Analyse einbezogen sind Betriebsvereinbarungen, in denen
Weiterbildung im Zusammenhang mit anderen Regelungskontexten behandelt
wird. Das diirfte vor allem bei Vereinbarungen zu Gleichstellungsfragen, der Frau-
enforderung oder Fragen der Beschéftigungssicherung der Fall sein. Aber auch
Betriebsvereinbarungen iiber Arbeitszeitkonten und speziell {iber Langzeitkonten
diirften, zumindest in einigen Féllen, die Moglichkeit vorsehen, Zeitguthaben
—neben anderen Verwendungszwecken — fiir berufliche Weiterbildung nutzen zu
konnen. Eine solche breiter angelegte Analyse hitte den Charakter dieser eher
explorativen Studie gesprengt.

Die nachfolgende Analyse von Betriebsvereinbarungen will etwas mehr Licht
in diesen zwar wachsenden aber insgesamt immer noch nur Teilbereiche abde-
ckenden Regelungsbereich werfen. Was wird in den formalisierten Vereinbarungen
geregelt? Welches Spektrum decken die vereinbarten Regelungsinhalte mit wel-
cher Detailliertheit und Verbindlichkeit ab? Wie werden die Kosten der Weiterbil-

36 Nach den Ergebnissen der WSI-Betriebsritebefragung von 2004/05 sind gut 63 % der abgeschlos-
senen Betriebsvereinbarungen zur beruflichen Weiterbildung auf die Initiative der Betriebsrite
zurlickzufiihren.
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dung zwischen Betrieben und Beschiftigten verteilt? Welche Rolle spielen dabei
Lernzeitkonten?

4.2 Methode und Daten

Vorgehen

Die Hans-Bockler-Stiftung hat in der Vergangenheit bereits zweimal, 1999 und
2005, systematische Untersuchungen von Betriebsvereinbarungen zur betrieb-
lichen Weiterbildung durchgefiihrt.’” Deshalb bot sich an, das tiber die WSI-Be-
triebsritebefragung 2007 gewonnene Material nach der in den vorangegangenen
Untersuchungen erprobten Systematik auszuwerten bzw. sich an diese anzulehnen,
um durch den Vergleich neueren Entwicklungen in den Inhalten und der Ausgestal-
tung betrieblicher Vereinbarungen zur Weiterbildung auf die Spur zu kommen.

Ein Vergleich der Ergebnisse ist aus mehreren Griinden jedoch nur bedingt
moglich. Zunichst einmal kann keine der drei Studien als représentativ fiir die
Gesamtheit aller Betriebsvereinbarungen gelten, in denen das Thema Weiterbil-
dung zur Sprache kommt. Die Stichprobe der Untersuchungen aus den Jahren
1999 und 2005 entstammt dem HBS-Archiv betriebliche Vereinbarungen und ist
durch Anschreiben an Betriebe und Dienststellen mit mehr als 150 Beschéftigten
zustande gekommen. Inwieweit dieser Bestand die tatsdchliche Regelungspraxis in
deutschen Betrieben widerspiegelt, ist unbekannt. Fiir die Auswertungen wurden
aus dem Gesamtbestand alle Vereinbarungen ausgewéhlt, die einen Hinweis auf
das Thema Weiterbildung enthielten.

Die Basis der aktuellen Untersuchung stammt dagegen aus einer reprasentativen
Befragung von Betriebsriten vom Herbst 2007 aus allen Wirtschaftsbereichen, mit
Ausnahme des primdren Wirtschaftssektors und des 6ffentlichen Dienstes. In den
Interviews wurde anhand einer Liste nach betrieblichen Gestaltungsfeldern sowie
deren Regelung iiber Betriebsvereinbarungen gefragt, doch nur beim Thema Wei-
terbildung wurde um Zusendung der Vereinbarung gebeten — Vereinbarungen zu
anderen Themen, in denen es auch, wenn auch nicht vorrangig, um Weiterbildung
gehen konnte (wie z.B. Langzeitkonten, Personalabbau/Beschéiftigungssicherung
oder Gleichstellung von Ménnern und Frauen/Frauenférderung), wurden nicht
akquiriert. Die Untersuchungen aus den Jahren 1999 und 2005 beziehen sich
dagegen thematisch auf einen breiteren Kreis an Betriebsvereinbarungen.

37 Heidemann 1999; Busse/Heidemann 2005.
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Auch die einzelnen Branchen verteilen sich — im Vergleich zur Untersuchung
aus dem Jahre 2005 — sehr unterschiedlich auf die Samples: Wéhrend Vereinba-
rungen aus der Metallbranche 2005 eher schwach vertreten waren, entfallt aktuell
der groBite Anteil auf sie. Dieser Zuwachs spiegelt natiirlich auch die verdnderte
Situation tariflicher Regelungen zur beruflichen Weiterbildung wider, wie in Kap.
3 beschrieben.

Wenngleich sich also keine repriasentativen Aussagen iiber die Vereinbarungen
treffen lassen und auch der Vergleich mit den Ergebnissen aus den vorangegan-
genen beiden Studien nur begrenzt moglich ist, bietet das aktuell vorliegende
Material einen entscheidenden Vorteil: Durch die — mit 121 Vereinbarungen (83
% des untersuchten Bestandes) ungewohnlich hohe Zahl an »eigenstindigen«
Betriebsvereinbarungen zur Weiterbildung, d.h. Vereinbarungen, die ohne Ver-
bindung zu anderen betrieblichen Themen den Bereich der Weiterbildung regeln,
bietet sich ein bislang einzigartiger Einblick in den Kernbereich der Regelungen
zur betrieblichen Qualifizierung. Somit konnte man sagen, dass sich insbesondere
die Studie aus dem Jahre 2005 und die aktuelle Untersuchung insofern ergén-
zen, als die 2005er-Studie mehr das gesamte Spektrum an Weiterbildungsthemen
sowie die Regelungen dazu abbildet, wihrend das aktuelle Material sich auf den
origindren Bereich der betrieblichen Weiterbildung konzentriert.

Brutto- und Nettostichprobe

Insgesamt bestand der Riicklauf aus 174 Vereinbarungen zur Weiterbildung (Be-
triebsvereinbarungen, Gesamt-, Rahmen- und Konzernbetriebsvereinbarungen,
Dienstanweisungen, interne Regelungen, Richtlinien des Arbeitgebers sowie Pro-
tokollnotizen) in z.T. sehr unterschiedlicher Regelungstiefe. Die, gelegentlich mit
Anlagen versehenen, Dokumente haben einen Umfang von einer bis zu etwa 20
Seiten (mit Anhang). Das Material enthielt 27 Dubletten sowie eine Vereinbarung,
die bereits zum Bestand der Untersuchung aus dem Jahre 2005 gehort hatte. Ubrig
blieben somit 146 Vereinbarungen, die die Grundlage der Auswertung bildeten.

Auswertungssystematik

Die Betriebsvereinbarungen wurden nach folgenden Gesichtspunkten differenziert
und analysiert:

B Unternehmensbezogene Identifikationsmerkmale,

B Art der Vereinbarung,

B Hauptthema der Vereinbarung sowie weitere Themen,
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Beteiligung des Betriebsrats bei der Gestaltung und der Umsetzung des Re-
gelungsgegenstands,

Definition des Regelungsgegenstands,

Verwendung von Begrifflichkeiten der neueren Bildungsdiskussion,
Finanzierungsaspekte, Zeitverteilung, Lernzeitkonten
Riickzahlungsklauseln,

Inhaltlicher Zusammenhang zu den Qualifizierungstarifvertragen Metall und
Chemie,

Spezielle Arbeitnehmergruppen,
B Sonstiges: Auffilligkeiten, Begriffe, Zitate, Bewertungen.

Im Folgenden sollen nun — vor dem Hintergrund der vorangegangenen Untersu-
chungen, insbesondere der aus dem Jahre 2005 — die Ergebnisse der aktuellen Aus-
wertung nédher dargestellt werden. Doch zunichst eine kurze Zusammenfassung
der wichtigsten Ergebnisse dieser beiden vorangegangenen Studien.

4.3 Betriebsvereinbarungen zur Weiterbildung: Die Studien von
1999 und 2005

Die erste Untersuchung von 290 Vereinbarungen zur betrieblichen Weiterbildung
aus dem Jahre 1999 zeigte, dass ein Grofiteil dieser Vereinbarungen, ndmlich 210,
primér andere Themen zum Gegenstand hatte und die betriebliche Weiterbildung
mitregelte. Es handelte sich vorrangig um Maflnahmen zur Beschéiftigungssi-
cherung, Anderungen in der Betriebs- und Arbeitsorganisation, um Fragen der
Personal- und Kompetenzentwicklung, des Arbeits- und Umweltschutzes, der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Frauenférderung sowie um Verfahren der
Mitbestimmung bei Weiterbildungsfragen. In den {ibrigen 80 »eigenstindigen«
Vereinbarungen, in denen es vor allem um Weiterbildung ging, kristallisierten sich
fiinf Schwerpunkte heraus: Verfahrensregelungen der Mitbestimmung, Bildungs-
planung, Weiterbildungszeit und -finanzierung, Qualifizierungsanspriiche bzw.
Forderung eigener Weiterbildung sowie Personal- und Kompetenzentwicklung.
Zwei Schwerpunkte — Verfahren der Mitbestimmung sowie Personal- und Kom-
petenzentwicklung — tauchten in beiden Vereinbarungstypen auf.

Ging es bei den Regelungen zur betrieblichen Weiterbildung vor 1999 haupt-
sdchlich um fachliche Qualifikationen, riickten danach vermehrt auch die sog.
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»personalen« Kompetenzen — wie etwa Teamféhigkeit oder Kundenorientierung
— ins Blickfeld. Dies wiederum hatte weit reichende Folgen fiir die Organisation
der Weiterbildung im Betrieb: Neben die formalen Weiterbildungsmafnahmen
traten verstdrkt informelle und arbeitsplatznahe Formen der Qualifizierung, bei
der Arbeiten und Lernen ineinander iibergehen und Weiterbildung so zu einem
Teil des Arbeitsalltags wird.

Dieser Trend zu »neuen« Formen der Weiterbildung und zur Verkniipfung der
Weiterbildung mit anderen Themen setzte sich in den Jahren danach fort: In der Un-
tersuchung aus dem Jahre 2005 entfielen 15 % aller Vereinbarungen in die Kategorie
der eigensténdigen Vereinbarungen zur Weiterbildung, wahrend es 1999 etwa 28 %
waren. Damit zusammenhéngend waren auch Regelungen zu Weiterbildungszeiten
und zur Ubernahme der Kosten fiir QualifizierungsmaBnahmen seltener zu finden
bzw. standen nun in einem engen Zusammenhang zu den Themen, die schwer-
punktméBig geregelt werden. Das gleiche gilt auch fiir Qualifizierungsanspriiche
und die Forderung individueller Weiterbildung. Diese vier Themen hatten in der
Untersuchung aus dem Jahre 1999 noch ein relativ starkes Gewicht.

Etwa ein Viertel der 1999 ausgewerteten Vereinbarungen unterscheidet zwi-
schen individuell von den Beschéftigten gewéhlter und vom Betrieb initiierter
Weiterbildung. Wihrend bei der zweiten Kategorie die Lernzeiten als Arbeits-
zeiten gelten, miissen die Beschéftigten bei der ersten Weiterbildungskategorie
Eigenbeitrdge in Form von Zeit und/oder Geld aufbringen. Aus der Unterschei-
dung zwischen individuell und betrieblich initiierter Weiterbildung folgt aber
nicht automatisch auch eine entsprechende inhaltliche Abgrenzung. Auch im
ersten Fall konnen die Mafinahmen durchaus der Erweiterung der fachlichen und
personlichen Kompetenz der Mitarbeiter dienen. Sie miissen zwar nicht fiir den
aktuellen Arbeitseinsatz erforderlich sein, konnen aber préventiv dazu beitragen,
bevorstehende technisch-organisatorische Verdanderungen im Betrieb von der Qua-
lifikationsseite vorzubereiten, so dass bei spaterer betrieblicher Implementierung
Anpassungsfriktionen vermieden werden. Nicht in jedem Fall wird eine trenn-
scharfe Grenzziehung zwischen betrieblichem Bedarf und individuellen Qualifi-
zierungsinteressen moglich sein. Es verbleibt Spielraum fiir Interpretationen und
damit auch fiir Konflikte.

In der Tendenz zeigten die Regelungsinhalte der untersuchten Vereinbarungen,
dass der als Eigenbeteiligung deklarierte Anteil der aufzubringenden Freizeit
mit abnehmender Bedeutung des Kriteriums der Betriebsnotwendigkeit steigt.

38 Heidemann 1999.

38



AuBerdem regeln einzelne Vereinbarungen die Verrechnung derjenigen Weiter-
bildungszeit, die iiber die betriebsiibliche Arbeitszeit hinausgeht. Der getroffene
Modus sieht vor, diese Zeitelemente auf einem Arbeitszeitkonto gutzuschreiben
und mit entsprechender Freizeit auszugleichen. In diesen Fillen kann von Lern-
zeitkonten in einem weiteren Sinne gesprochen werden. Die Arbeitszeitkonten
werden zeitorganisatorisch fiir Weiterbildung genutzt.

Auch im Hinblick auf die Regelungsthemen hatte sich eine Entwicklung aus
dem Jahre 1999 verstirkt. Bezogen sich Ende der 1990er Jahre etwa 22 % aller
Vereinbarungen auf das Thema »Betriebs- und Arbeitsorganisation« — wobei es
sich dabei vorrangig um die Einfiihrung von Gruppenarbeit handelte —, ging es
bei dem 2005 untersuchten Material in fast 57 % der Félle um Weiterbildung im
Zusammenhang mit Anderungen entweder der Arbeits- oder der betrieblichen
Organisation. Bemerkenswert war hier insbesondere der mit 115 oder 47 % aller
Vereinbarungen iiberraschend hohe Anteil betrieblicher Vereinbarungen, die die
Weiterbildung im Zusammenhang mit der Automatisierung betrieblicher Abléufe,
und hier vor allem der Einfiihrung von SAP-Systemen, regeln.

Hinsichtlich der Form der Weiterbildung lie§3 sich feststellen, dass der bereits
in der Untersuchung von 1999 ausgemachte »neue Typ von Weiterbildung« in
der Zwischenzeit zum Regelfall geworden zu sein schien. Zu den wichtigsten
Merkmalen dieses »neuen« Typus gehort, dass die Weiterbildung kontinuierlich
und praxisnah stattfindet, ganzheitlich orientiert ist und verstérkt offene Lehr- und
Lernformen nutzt.*

In der aktuellen Auswahl an Betriebsvereinbarungen zur Weiterbildung taucht
dieser »neue Typ von Weiterbildung« mit seinen arbeitsplatznahen Lernformen
dagegen nur vergleichsweise selten auf. Dies hat vermutlich damit zu tun, dass
es bei den aktuell untersuchten Vereinbarungen hauptsiachlich um die umfassende
Regelung des Gesamtbereichs der Weiterbildung (ohne Bezugnahme auf ein an-
deres Thema wie etwa eine betriebliche Reorganisation) geht.

4.4 Strukturmerkmale der aktuellen Betriebsvereinbarungen
Die folgende Ubersicht stellt dar, wie sich die untersuchten Betriebsvereinba-

rungen im Vergleich zur Untersuchung aus dem Jahre 2005 auf die Themen vertei-
len: In der aktuellen Analyse dominieren origindre Weiterbildungsvereinbarungen,

39 Kiihnlein 1999.
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auf die 121 oder 83 % entfallen. In der Analyse von 2005 lag der Vergleichswert
bei 15 %. Damals standen mit einem Anteil von 56 % aus allen Vereinbarungen
Gestaltungsfragen der Arbeitsorganisation vor allem im Zusammenhang mit der
Einfiihrung neuer Technologien im Vordergrund. Auf diesen Regelungsgegenstand
entfallen in der aktuellen Auswertung lediglich 5 % der Vereinbarungen.

Verteilung nach Abschlussdatum und Branche

Die ilteste Betriebsvereinbarung des Samples stammt aus dem Jahre 1975, die
jiingste wurde am 1. Januar 2008 abgeschlossen. Die folgende Ubersicht zeigt die
zeitliche Verteilung der aktuellen Vereinbarungen im Vergleich zur Untersuchung
von 2005.

Verteilung der Betriebsvereinbarungen nach Abschlussjahr; Untersuchungen
2008 und 2005

2008 2005

Abschlussjahr abs. in % abs. in %

undatiert 6 41 - -
1975 1 0,7 - -
1981 1 0,7 - -
1986 2 1,4 - -
1989 2 1,4 - -
1991 2 1,4 - -
1992 1 0,7 - -
1993 1 0,7 - -
1994 5 3,4 - -
1995 2 1,4 - -
1996 3 2,1 - -
1997 3 2,1 - -
1998 5 34 - -
1999 4 2,7 37 15,2
2000 8 5,5 92 37,7
2001 6 4,1 58 23,8
2002 11 7,5 45 18,4
2003 13 8,9 10 4,1
2004 12 8,2 2 0,8
2005 23 15,8 - -
2006 15 10,3 - -
2007 19 13,0 - -
2008 1 0,7 - -
Gesamt: 146 100,2 244 100,0
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Erwartungsgemaf ist der grofite Teil der Vereinbarungen jiingeren Datums: 108
Betriebsvereinbarungen (75 %) datieren nach 1999. Ein gutes Drittel, ndmlich
37 %, deckt dabei den Zeitraum ab, der in der Untersuchung von 2005 bereits
néher betrachtet worden war.

Das aktuelle Sample (n=146) bildet ein relativ breites Branchenspektrum ab,
das im Vergleich zur Untersuchung aus dem Jahre 2005 folgendes Bild zeigt
— siehe Tabelle Seite 42:

Der sekundire Sektor ist mit 42,5 % stiarker vertreten als bei der letzten Aus-
wertung (29,9 %), wohingegen damals der tertidre Sektor mit 67,6 % stérker
ausgeprigt war (56,2 %). Diese verdnderte Verteilung liegt vor allem daran, dass
die aktuelle Untersuchung den Bereich des 6ffentlichen Dienstes sowie den ge-
samten priméren Sektor von der Befragung ausklammert. Einige Unternechmen
waren mit mehreren Betriebsvereinbarungen vertreten (z.B. im Einzelhandel, bei
den Energiedienstleistern, im Maschinenbau, bei den unternechmensbezogenen
Dienstleistungen — hier sogar besonders ausgepriagt — sowie in der Metallverar-
beitung).

4.5 Regelungsaspekte

4.5.1 Themen

Die Ergebnisse der aktuellen Auswertung von Betriebsvereinbarungen zur Weiter-

bildung sollen im Folgenden — auf der Grundlage der oben erlduterten Systematik

— unter vier Gesichtspunkten diskutiert werden:

B formale Fragen: Was lésst sich liber den formalen Status der untersuchten
Betriebsvereinbarungen sagen? D.h. wie sind die Vereinbarungen strukturiert,
wie ist es um die Deutlichkeit der Formulierungen bestellt, und in welcher
Weise werden dort Bestimmungen verankert, die die Mitwirkung der Arbeit-
nehmerseite an der Umsetzung der Vereinbarung thematisieren? Insbesondere
wird es in diesem Abschnitt um die Definition des Regelungsgegenstands
sowie die Beteiligung des Betriebsrats an der Gestaltung der betrieblichen
Weiterbildung gehen;

B prozessuale Fragen: In diesem Abschnitt geht es um das Verfahren, nach
dem die Weiterbildung im Betrieb geregelt wird. Dazu gehdren Aspekte der
Bildungs(bedarfs)planung, des Zugangs zur und der Durchfiihrung der Wei-
terbildung sowie der Qualitdtssicherung;
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Verteilung der Vereinbarungen nach Wirtschaftssektor/Branche, 2008 u. 2005

2008 2005

abs. in % abs. in %
Primarer Sektor 0 0,0 3 1,2
Kohlebergbau - - 3 1,2
Sekundairer Sektor 62 42,5 73 29,9
Metallerzeugung, -bearbeitung und -verar-
beitung 16 11,0 6 2,5
Hersteller von Fahrzeugen u. Fahrzeug-
teilen 10 6,9 10 4,1
Maschinenbau 8 5,5 6 2,5
Papiergewerbe 6 4,1 4 1,6
Erndhrungsgewerbe 6 41 3 1,2
Verlags- u. Druckgewerbe 5 3,4 13 53
Chemische Industrie 5 34 5 2,1
Elektromaschinenhersteller 1 0,7 1 0,4
Mess-, Steuer- und Regelungstechnik 1 0,7 7 29
Mobel-, Schmuck-, Instrumenten-, Sport- u.
Spielwarenhersteller 1 0,7 1 0,4
Tabakverarbeitung 1 0,7 - -
Textilgewerbe 1 0,7 - -
Informationstechnikhersteller 1 0,7 3 1,2
Nachrichtentechnik, Unterhaltungs- u.
Automobilelektronik - - 7 2,9
Holzgewerbe (ohne Mdbelherstellung) - - 3 1,2
Baugewerbe - - 2 0,8
Glas- u. Keramikgewerbe - - 1 0,4
Gummi- u. Kunststoffherstellung - - 1 0,4
Tertidrer Sektor 82 56,2 165 67,6
GroB3- u. Einzelhandel (ohne KfZ) 14 9,6 5 2,1
Gesundheit u. Soziales 13 8,9 14 5,7
Energiedienstleister 12 8,2 16 6,6
Kredit- u. Versicherungsgewerbe 12 8,2 22 9,0
Unternehmensbezogene Dienstleistungen 10 6,9 7 29
Forschung u. Entwicklung 7 4,8 4 1,6
Bildungseinrichtung 4 2,7 13 53
Grundstiicks- u. Wohnungswesen 4 2,7 3 1,2
Verkehrsdienstleister 2 1,4 12 4,9
Datenverarbeitung u. Softwareentwicklung 1 0,7 9 3,7
Offentliche Verwaltung 1 0,7 54 | 221
Tankstellen, KFZ-Reparatur und -Handel 1 0,7 - -
Telekommunikationsdienstleister 1 0,7 4 1,6
Abwasser- u. Abfallbeseitigung u.
Entsorgung - - 1 0,4
Verbande u. Gewerkschaften - - 1 0,4
Unbekannt 2 1,4 3 1,2
Gesamt: 146 100,1 244 99,9
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B inhaltliche Fragen: Was lasst sich in den untersuchten Betriebsvereinbarungen
zu Inhalten, Formen und Zielgruppen der Weiterbildung finden? In diesem
Abschnitt wird ausgeleuchtet, was genau unter Weiterbildung verstanden wird,
welche Methoden und Instrumente dabei zum Einsatz kommen und welche
Zielgruppen angesprochen werden;

B Finanzierungsfragen: Unter diesem Punkt steht die »Kostenfrage« im Mit-
telpunkt der Diskussion. Dabei geht es um Investitionen in die Weiterbildung
— im Hinblick auf Zeit und Geld — sowie die Verteilung der Lasten. Welche
Hinweise auf welche Formen von Lernzeitkonten lassen sich finden? Eine
wichtige Rolle spielen ferner die so genannten »Riickzahlungsklauseln« im
Fall eines frithzeitigen Ausscheidens.

4.5.2 Formale Aspekte

Viele der untersuchten Vereinbarungen zur Weiterbildung, insbesondere die ori-

gindren, folgen in ihrem Aufbau einem bestimmten Schema, bestehend aus

B der formalen Bezeichnung (also ob es sich um »Betriebs-» oder »Rahmenbe-
triebsvereinbarung«, »Richtlinie« oder »Dienstanweisung« handelt), dem Titel,
d.h. dem Regelungsgegenstand, und der Benennung der Vertragspartner,

B der Prdambel oder Zielsetzung der Vereinbarung,

B der Abgrenzung des raumlichen, personlichen und thematischen Geltungsbe-
reichs der Ubereinkunft (also fiir welche Unternehmensteile, Betriebe oder
Betriebsteile die Vereinbarung gilt, fiir wen sie gilt und wie sich der Rege-
lungsgegenstand definiert),

B dem Verfahren zur (Bedarfs-)Planung, Durchfiihrung und Qualitétssicherung
der Weiterbildung, (das auch Fragen der Kosteniibernahme, Freistellung und
Beteiligung der Beschéftigten an den Lasten der Weiterbildung regelt),

B Aussagen zur Mitwirkung des Betriebsrats bei der Ausgestaltung und Umset-
zung des Regelungsthemas,

B der Regelung des Schlichtungsverfahrens im Fall von Meinungsverschieden-
heiten,

B Schlussbestimmungen, in denen die aktuelle Vereinbarung etwa mit anderen
Vereinbarungen verkniipft wird, einer salvatorischen Klausel, Vereinbarungen
iiber das Inkrafttreten und die Kiindigungsfristen sowie

B dem Ort und dem Datum des Abschlusses sowie den Unterschriften der Ver-
treter der Betriebsparteien.
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In einer groBeren Anzahl der untersuchten Vereinbarungen finden sich lediglich
Ansitze dieses Schemas, d.h. bestimmte Regelungsaspekte kommen dort entweder
iiberhaupt nicht oder nur in sehr allgemeiner und knapper Form vor.

Eine Betriebsvereinbarung wird im Allgemeinen geschlossen, um auf betrieb-
licher Ebene einen Interessenausgleich zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
seite zu einem bestimmten Thema herzustellen und dieses Thema mdoglichst um-
fassend und eindeutig zu regeln. Die Frage, ob eine Vereinbarung diesen Zweck
erfiillt, 1asst sich natiirlich allein auf der Grundlage der vorliegenden Regelung
nicht beantworten. Dazu fehlen wichtige Informationen etwa iiber die Geschichte
des Zustandekommens der Vereinbarung, strategische Erwégungen von Seiten
der Betriebsparteien, die im Betrieb herrschende Gesprachskultur zwischen Ge-
schiftsfithrung und Arbeitnehmervertretung, die Machtverhéltnisse sowie iiber die
Umsetzung der Vereinbarung in der betrieblichen Praxis. Ferner mangelt es an
Hinweisen iiber die bisherige Praxis der Weiterbildung. Denkbar ist, dass die Be-
triebsvereinbarungen letztlich nur eine langjdhrige Praxis und deren Erfahrungen
kodifizieren und insofern keinerlei Auswirkungen auf den weiteren weiterbil-
dungspolitischen Kurs haben. Denkbar ist aber auch, dass die abgeschlossenen
Vereinbarungen inhaltlich, organisatorisch sowie in finanzieller Hinsicht Neuland
betreten und den weiterbildungspolitischen Kurs der Betriebe neu ausrichten.

Will man dennoch Aussagen iiber die Qualitét einer Betriebsvereinbarung
im Hinblick auf ihre Umsetzungsfahigkeit treffen, lassen sich zumindest zwei
— formale — Faktoren identifizieren, die eine grundlegende Voraussetzung dafiir
bieten, dass eine Vereinbarung als Regelungsinstrument sowohl in Bezug auf das
Thema selbst als auch in Bezug auf einen Interessenausgleich funktionieren kann.
Dies ist zum einen das Kriterium, ob und inwieweit der Regelungsgegenstand
so definiert ist, dass er sich operationalisieren l4sst, und zum anderen ist es die
Frage der Beteiligung des Betriebsrats an der Ausgestaltung der Vereinbarung
bzw. deren Umsetzung.

Definition des Regelungsgegenstands

Das Qualitdtskriterium einer umsetzungsrelevanten Definition des zentralen
Themas erfiillt die iberwiegende Mehrheit der untersuchten Vereinbarungen im
Groflen und Ganzen. Daneben gibt es Vereinbarungen (25 bzw. 17 %), die das
Regelungsthema nicht hinreichend definieren. Unzuldnglichkeiten zeigen sich
insbesondere beim zentralen Begriff der Weiterbildung. Oftmals lésst sich auch
aus dem Kontext heraus nicht ersehen, ob es um betrieblich notwendige oder per-
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sonliche Weiterbildungen, Aufstiegsfortbildungen, Anpassungsweiterbildungen,
Zusatzqualifizierungen oder Umschulungen geht. So ist etwa in der Betriebs-
vereinbarung eines Mdobelherstellers (Fall Nr. 75, 1996) neben der »beruflichen
Umschulung« von »Fort-, Weiter- und Aufstiegsbildung« sowie von »personlicher
Fortbildung« die Rede, ohne dass diese Begriffe erldutert und gegeneinander ab-
gegrenzt werden.

Im Fall einer eigenstindigen Gesamtbetriebsvereinbarung bei einem groflen
Sozialdienstleister wird das Thema Weiterbildung teilweise detailliert geregelt
— ohne es jedoch auch nur ansatzweise zu definieren. Es heifit in dem Dokument
lediglich:

»Durch gezielte Angebote an Weiterbildung wird den Mitarbeitern die Moglichkeit gege-

ben, sich fachlich auf dem neuesten Stand der Wissenschaft zu qualifizieren.« (Fall Nr. 13,

Gesundheit und Soziales, 2000).

In der Folge werden dann sehr detailliert die Grundlagen, die Bedarfsplanung,
Durchfiihrung sowie die Nachbereitung der Weiterbildung beschrieben und gere-
gelt bis hin zu der eigentlich selbstverstidndlichen Auflage, dass iiber

»Fort- und Weiterbildung erworbene Kenntnisse und Fertigkeiten [...] in Abstimmung mit der

Bereichsleitung umzusetzen und entsprechend anzuwenden sind.« (Fall Nr. 13, Gesundheit

und Soziales, 2000).

Was in dieser Vereinbarung allerdings genau geregelt wird, ldsst sich bestenfalls
erahnen. Solange die Modalitdten hinsichtlich der Ausgestaltung der betrieblichen
Weiterbildung und der Teilnahme daran zwischen den Betriebsparteien unstrittig
sind, kann eine solche Ubereinkunft natiirlich durchaus ihren Zweck erfiillen. Die
Frage ist jedoch, was geschieht, wenn es zu Meinungsverschiedenheiten dariiber
kommt, welche Form der Weiterbildung iiber diese Vereinbarung geregelt ist und
welche nicht.

In dem folgenden Fall aus dem Gesundheitswesen findet sich zwar eine Defi-
nition (»Die Inhalte einer Fortbildung sollen funktionsbezogen sein, d.h. sie sollen
den Anforderungen des gegenwértigen Arbeitsplatzes dienen«), doch ob damit
Zusatzqualifizierungen, Aufstiegsfortbildungen oder Anpassungsweiterbildungen
gemeint sind, bleibt offen. Obwohl die Vereinbarung das Ziel der Fort- und Wei-
terbildungsaktivitidten mit der Forderung der Qualifikation der Beschéftigten und
der Sicherung des Qualitdtsstandards der Klinik klar benennt, werden in den Re-
gelungen Zugang und Teilnahme an QualifizierungsmaBnahmen eingeschrénkt:

»Die Teilnahme mehrerer Mitarbeiter/innen an ein und derselben Fortbildungsveranstaltung
ist grundsitzlich ausgeschlossen. [...]

45



FortbildungsmafBnahmen werden je Mitarbeiter/in in jedem Kalenderjahr in der Regel auf
5 Arbeitstage beschrdnkt, wobei eine Teilnahme an maximal zwei Veranstaltungen nicht
tiberschritten werden darf. [...] Der Anspruch auf Fortbildungsmanahmen kann nicht in
das nichste Kalenderjahr iibertragen werden. [...]

Fiir eine personliche Weiterbildung kann nur eine unbezahlte Dienstbefreiung gewéhrt wer-
den.« (Fall Nr. 48, Gesundheit und Soziales, 2003).

Auch bei dem folgenden Fall handelt es sich um eine Betriebsvereinbarung aus
dem Klinikbereich, die nur eine vage Definition liefert.

»Eine Fortbildung liegt vor, wenn ein Mitarbeiter zum Zweck der personlichen Weiterqua-

lifikation an einer Veranstaltung teilnimmt, deren Hauptzweck die Wissensvermittlung ist.«

(Fall Nr. 107, Gesundheit und Soziales, 2007).
Die untersuchten Vereinbarungen hantieren mit einer Vielzahl von Begriffen und
Begriffsschopfungen in Bezug auf » Weiterbildung«, deren genaue Bedeutung sich
dem Leser im Kontext der Dokumente kaum erschlieit: Fort- und Weiterbildung,
Anpassungs- und Aufstiegsfort- oder -weiterbildung, Qualifizierung, Schulungen
sowie berufliche, personliche oder Kompetenzentwicklung, um nur die géngigsten
zu nennen. Gelegentlich st6f3t man, wie im folgenden Fall, auch auf Betriebsver-
einbarungen, in denen zwar der Regelungsgegenstand selbst undefiniert bleibt,
nicht aber das, was nicht dazugehort.

»Interne Fachbesprechungen, Unterweisungen und gesetzlich vorgeschriebene Kurse sind

keine FortbildungsmaBnahmen im Sinne dieser Vereinbarung.« (Fall Nr. 15, Kredit- und

Versicherungsgewerbe, 2005).
Fiir Verwirrung sorgt in einer Reihe von Fillen die fehlende Unterscheidung
zwischen notwendigen, vom Betrieb angeordneten Weiterbildungsmafnahmen
und personlicher, d.h. individuell gewéhlter Weiterbildung sowie die nicht trenn-
scharfe Abgrenzung der Anpassungsweiterbildungen von den Aufstiegsfortbil-
dungen. Immerhin scheint man sich in einigen Féllen wenigstens zwischen den
Vertragspartnern zu verstehen, wie es etwa die folgende Formulierung in einer
Betriebsvereinbarung vermuten ldsst:

»Regelung tiber die Dauer der Arbeitsfreistellung fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

[des Unternehmens] fiir die Teilnahme an Veranstaltungen im Rahmen der innerbetrieblichen

Fortbildung durch das Bildungszentrum.« (Fall Nr. 102, Gesundheit und Soziales, 2000;
Hervorh. von den Autoren).

Andere Vereinbarungen liefern umfassende und formal korrekte Definitionen, wie
das folgende Beispiel zeigt:

»Zur beruflichen Weiterbildung im Sinne der Betriebsvereinbarung zéhlen alle betrieblich
notwendigen und zweckméBigen MafBnahmen zur sténdigen Fortentwicklung des fachlichen,
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methodischen und sozialen Wissens im Rahmen des eigenen Aufgabengebietes. Hinzu kom-
men diejenigen WeiterbildungsmaBnahmen, die geeignet sind, verdnderte Anforderungen im
eigenen Aufgabengebiet erfiillen zu kénnen sowie andere gleichwertige bzw. hoherwertige
Arbeitsaufgaben im Betrieb iibernehmen zu konnen. Sollte im Einzelfall ein Zusammen-
hang mit den beruflichen Aufgaben nicht unmittelbar erkennbar sein, entscheidet der/die
betriebliche Vorgesetzte in Absprache mit dem/r Mitarbeiter/in und der Personalentwicklung
iiber den betrieblichen Bezug der Weiterbildungsmafinahme.« (Fall Nr. 46, Hersteller von
Fahrzeugen und Fahrzeugteilen, 2007).

Hier wird also nicht nur der Vereinbarungsgegenstand definiert, sondern es wird
zudem eine Regelung fiir Grenzfille getroffen.

Beteiligung des Betriebsrats an der Gestaltung der betrieblichen

Weiterbildung

Ein zweites, neben der Definition des Regelungsgegenstandes untersuchtes

Qualitétskriterium fiir eine Betriebsvereinbarung stellt die darin dokumentierte

Beteiligung des Betriebsrats an der Umsetzung der Regelungen dar.*® Der Be-

teiligungsgrad wurde auf einer Skala von 1 bis 3 erfasst, wobei 1 keine oder

kaum Beteiligung und 3 eine starke Beteiligung des Betriebsrats bedeutet. Das

Ergebnis:

B [: keine oder kaum Beteiligung: 26 Betriebsvereinbarungen (19 %)

B 2: durchschnittliche Beteiligung: 67 Betriebsvereinbarungen (48 %)

B 3: starke Beteiligung: 46 Betriebsvereinbarungen (33 %)

Die fehlende oder unzureichende Definition des Regelungsgegenstands geht dabei

oft mit einer fehlenden bzw. duflerst schwachen Beteiligung des Betriebsrats ein-

her (n=11, d.h. 42 % aus der Kategorie 1), doch auch bei einer durchschnittlichen

Beteiligung der Arbeitnehmervertretung finden sich, wenn auch deutlich weniger,

40 Dabei wurde nicht so sehr auf die bloBe Erwdhnung des Betriebsrats im Dokument geschaut,
sondern darauf, welche Rolle ihm darin bei der Umsetzung des Regelungsgegenstands zugewiesen
wird. Problematisch ist eine solche Unterscheidung insofern, da das Betriebsverfassungsgesetz
natiirlich bereits die Mitbestimmung des Betriebsrats bei der Weiterbildung regelt, d.h. dieser Sach-
verhalt auf betrieblicher Ebene nicht noch einmal gesondert geregelt zu werden braucht. Somit kann
ein Betriebsrat in der betrieblichen Praxis also weitgehend an der Planung und Durchfithrung der
Weiterbildung beteiligt sein, ohne dass dies auch nur mit einem Wort in der Betriebsvereinbarung
erwiahnt zu werden braucht. Dennoch ist es sinnvoll, eine analytische Unterscheidung hinsichtlich
der in der Vereinbarung dokumentierten Beteiligung der Arbeitnehmervertretung an der Umsetzung
der Weiterbildung zu machen, da eine ganze Reihe von Betriebsvereinbarungen — unabhingig von
der Tatsache, dass bestimmte Sachverhalte bereits gesetzlich definiert sind — ausdriicklich (noch
einmal, auf betrieblicher Ebene) die Rolle und die Aufgaben des Betriebsrats bei der Umsetzung der
Vereinbarung festschreibt. Obwohl dies streng genommen nicht notwendig wére, hat es doch eine

wichtige (psychologische) Signalfunktion: Die Vereinbarung bekriftigt noch einmal die Beteiligung
an und die Verantwortung der Arbeitnehmervertretung fiir die betriebliche Weiterbildungspolitik.
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schlecht definierte — und damit schlecht regulierbare — Inhalte (n=14; d.h. 21 %
aus der Kategorie 2). Lediglich bei den Betriebsvereinbarungen, die eine starke
Beteiligung der Betriebsrite erkennen lassen, findet sich keine einzige unklare
Definition des Regelungsinhalts. Dies bedeutet also, dass Betriebsvereinbarungen
ohne erkennbare Beteiligung der Arbeitnehmervertreter doppelt so hdufig formale
Unzuldnglichkeiten aufweisen als solche, in denen dem Betriebsrat eine mitge-
staltende Rolle zufillt, die iiber die Mitbestimmungsmaoglichkeiten des BetrVG
hinausgeht.

4.5.3 Prozessuale Aspekte

Es sind vor allem Verfahrensfragen, die das Bild der Betriebsvereinbarungen zur
Weiterbildung priagen. Geregelt wird dabei insbesondere, unter welchen Bedin-
gungen die (Bedarfs-)Planung stattfinden soll, wie die Weiterbildung durchzufiih-
ren und ihre Qualitit sicherzustellen ist, welche Beschéftigtengruppen qualifiziert
werden sollen und wie deren Zugang zur Qualifizierung geregelt ist, in welcher
Form der Betriebsrat an der Ausgestaltung und Umsetzung der betrieblichen Wei-
terbildung beteiligt ist und wie im Fall von Meinungsverschiedenheiten verfahren
werden soll. Diese Regelungsgegenstinde werden nun nédher dargestellt.

Zugang zur Weiterbildung
Soweit der Zugang zu QualifizierungsmafBnahmen nicht bereits unmittelbar auf
bestimmte Beschéftigtengruppen eingeschrinkt wird, dient das zumeist jéhrlich
stattfindende Mitarbeitergesprach*! als eine wichtige Grundlage sowohl fur die
Bildungs(bedarfs)planung als auch fiir die Entscheidung iiber die Teilnahme an
einer Weiterbildung. Hier zwei Beispiele:
»Der Bildungsbedarf fiir den Schwerpunkt ,Fach- und Fithrungswissen’ wird in regelmaBigen
Beratungs- und Fordergesprichen ermittelt und dient der Personalabteilung fiir die jéhrliche
Bildungs- und Budgetplanung.« (Fall Nr. 118, Maschinenbau, 2000).
In einer weiteren Betriebsvereinbarung aus demselben Unternehmen heift es u.a.
zu den Zielen des Mitarbeitergesprachs:

»Die Jahresgespriache dienen dem Herausfinden der im Mitarbeiter begriindeten Stirken
und Entwicklungspotenziale.

41 Fir das »Mitarbeitergespriach, in dem auch Weiterbildungsfragen zur Sprache kommen, finden
sich die unterschiedlichsten Bezeichnungen in den Dokumenten: »Entwicklungs-» oder »Person-
alentwicklungsgesprich«, »Forder- und Beratungsgespréach«, »Jahresgesprich« und — insbesondere
bei den Vereinbarungen, die die Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags in der Metallindustrie
regeln — »Qualifizierungsgespriach«.
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Darauf aufbauend sind Entwicklungsziele zu definieren und entsprechende Entwicklungs-
und FordermaBnahmen (z.B. Rob Rotation, Aufgabenverdnderung, Trainingsmafnahmen)
zu vereinbaren.« (Fall Nr. 121, Maschinenbau, 2004).

Bildungsbedarfsplanung und Bildungsplanung
Zur Bildungsbedarfserhebung und -planung lassen sich eine Vielzahl unter-
schiedlicher Verfahren — in sehr unterschiedlicher Regelungstiefe und mit un-
terschiedlicher Beteiligung des Betriebsrats — identifizieren. Soweit Betriebs-
vereinbarungen hierzu iiberhaupt Angaben enthalten, finden sich diese in aller
Regel in den sog. »eigenstandigen« Vereinbarungen; gelegentlich enthalten
auch die Regelungen zur sog. »parititischen Kommission« Hinweise auf das
Thema Bildungs(bedarfs)planung als gemeinsame Aufgabe der in dieser Kom-
mission vertretenen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite. Aussagen zum Thema
Bildungs(bedarfs)planung finden sich in allen Wirtschaftsbereichen; eine Kon-
zentration auf einzelne Branchen lésst sich nicht erkennen.

Hier ein Beispiel fiir eine detaillierte und beteiligungsorientierte Regelung zur
Bildungs(bedarfs)planung:

Das Unternehmen »erstellt vor Abschluss des jeweiligen Kalenderjahres eine Bildungsbe-

darfsanalyse [...] fiir das Folgejahr.

Die Lerninhalte der BildungsmafBnahmen werden detailliert beschrieben und festgelegt. Sie
enthalten insbesondere Angaben iiber Art, Dauer, Personal und Kosten der Bildungsmaf3-
nahmen. Die Lerninhalte sind regelmafig zu iiberarbeiten und den technischen und organi-
satorischen Entwicklungen anzupassen.

[...]

[Das Unternehmen] informiert und berdt mit den Betriebsréten (nachfolgend BR) rechtzeitig
und umfassend — mindestens einmal jahrlich — iiber den Qualifizierungsbedarf und die vorge-
sehenen BildungsmaBnahmen. Der BR hat das Recht, eigene Vorschlage zu unterbreiten. Es
wird eine einvernehmliche Regelung angestrebt. Konflikte werden erst im Standortbildungs-
kreis behandelt, kann hier keine Einigung erzielt werden, wird gemaB §14 ff. dieser GBV
verfahren. Weitergehende Mitbestimmungsrechte des BR bleiben hiervon unberiihrt.

Zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeiter findet vor der Bildungsbedarfsanalyse ein Gesprach
statt, in dem festgestellt wird, ob und wie ein Qualifizierung- und/oder Weiterbildungsbedarf
besteht.

(-]

Dariiber hinaus konnen Vorgesetzte, Beschéftigte oder BR Bildungsmafinahmen vorschla-
gen, wenn kurzfristig hierfiir Bedarf besteht.« (Fall Nr. 42, Fahrzeughersteller sonstiger
Fahrzeuge, 2004).
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Neben dem Mitarbeitergesprach werden auch andere Wege zur Bedarfserhebung
eingeschlagen, wie das folgende Beispiel zeigt:

»Der Qualifizierungsbedarf wird geschéftsbereichsbezogen auf Grundlage der Unterneh-
mensstrategie, Erkenntnissen aus zukiinftigen Markt-, technischen und organisatorischen
Entwicklungen und weiteren Quellen wie z.B. dem Qualititswesen ermittelt.

Daraus werden die kurz- und mittelfristigen Ziele hinsichtlich der Qualifizierung abgeleitet
und jahrlich mit dem Betriebsrat beraten.

Zusitzlich werden Anregungen der Mitarbeiter/Betriebsrat beriicksichtigt.

Besondere Beriicksichtigung finden bei der Planung

— Mitarbeiterinnen

— Mitarbeiter/innen in Tétigkeiten unter Facharbeiterniveau

— Anpassungsqualifikation &lterer Arbeitnehmer/innen

— Teilzeitbeschiftigte

— Schwerbehinderte und

— Mitarbeiter/innen mit Familienpflichten.« (Fall Nr. 61, Metallerzeugung, -bearbeitung
und -verarbeitung, 2005)

Interessant ist an dieser Vereinbarung insbesondere die strategische Zielsetzung,
Weiterbildung als Mittel der Zukunftssicherung des Unternehmens einzusetzen,
sowie allen Beschdftigten und insbesondere denjenigen, die traditionell hinsicht-
lich der Beteiligung an der Weiterbildung benachteiligt sind, gezielt Bildungs-
moglichkeiten zu eréffnen.

In manchen Unternehmen ist fiir die Planung und Steuerung der Weiterbildung
ein eigens hierfiir eingesetzter »Bildungsbeauftragter« zustindig.

»Zu seinen Aufgaben gehoren:

— Bekanntmachung von internen und externen Weiterbildungsprogrammen in Abstimmung
mit den Vorgesetzten

— Bildungsbedarfserhebung nach Abstimmung zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern

— Zustimmung zu Weiterbildungsantrégen

— Koordination der WeiterbildungsmafBinahmen (z.B. zentrale Anmeldungen, Absagen, Ver-
schiebungen)

— Fiihren eines Weiterbildungs- oder Qualifikationskatasters (Bildungs-Datenbank)

— Ansprechpartner fiir alle Fragen der Weiterbildung

— Planung und Uberwachung des Bildungsbudgets (Cost Center) in der zugehérigen Werk-
gruppe. In der Unternehmensleitung erfolgt die Planung und Uberwachung des Bildungs-
budgets im jeweiligen Bereich, der Bildungsbeauftragte ist iiber die Budgetplanung zu
informieren.« (Fall Nr. 139, Energiedienstleister, 2005).

Zugleich legt diese Vereinbarung fest, dass sich der Bildungsbeauftragte und ein
Vertreter des Spartenbetriebsrats »nach Erfordernis unter Federfithrung des tiber-
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geordneten Bildungsbeauftragten, jedoch mindestens einmal pro Jahr, zu einem
Erfahrungsaustausch« treffen.

In anderen Unternehmen wird die Weiterbildung zentral und — wie die fol-
gende Betriebsvereinbarung vermuten ldsst — ohne eine geregelte Riickkopplung
zur Belegschaft (etwa in Form von Mitarbeitergesprachen) auf der Fiihrungsebene
geplant.

»Die Bereichs- und Abteilungsleitungen ermitteln bis spatestens zum 30.11. des Kalender-

jahres den Fortbildungsbedarf (Fortbildungsinhalte, Kosten sowie den Personenkreis der

Fortzubildenden) fiir das folgende Kalenderjahr. Im Januar des Kalenderjahres beschlieSen

Arbeitgeber und Betriebsrat mit Unterstiitzung der Bereichs- und Abteilungsleiter die Bud-
getverteilung.« (Fall Nr. 68, Gesundheit und Soziales, 2005).

Der Betriebsrat ist hier also lediglich an der Aufteilung des Weiterbildungsbud-
gets, nicht aber an Bedarfserhebungs- und Zugangsverfahren zur Weiterbildung
beteiligt.

Durchfiihrung der Weiterbildung
Auch bei der Durchfithrung der Weiterbildung zeigen sich in den Betriebsver-
einbarungen unterschiedliche Verfahren in unterschiedlicher Regelungstiefe. Im
Allgemeinen wird in den Vereinbarungen das Verfahren zur Durchfiihrung der
Weiterbildung zusammen mit den Rahmenbedingungen wie die Freistellung von
der Arbeit, die Verteilung bzw. die Ubernahme der Kosten fiir die Weiterbildung
selbst, die Reise und den Aufenthalt sowie fiir Lehrmittel und Priifungen geregelt.
Dies kann dann etwa folgendermallen aussehen:
»(4.1) Die Teilnahme an beruflichen Weiterbildungsmafinahmen gilt fiir orts- und zeitgebun-
dene Malinahmen in der Regel als Arbeitszeit. [...]

Weiterbildungsmafinahmen, die in erheblichem MaB der personlichen Weiterbildung dienen,
konnen nach Beratung mit dem zustidndigen Betriebsrat teilweise oder ganz auflerhalb der
Arbeitszeit stattfinden. [...]

Die Kosten der Mafinahme (einschlieflich der notwendig anfallenden Fahrt-, Verpflegungs-
und Ubernachtungskosten) trigt das Unternchmen.

(4.2) Die Teilnahme an internen allgemein berufsbildenden Maflnahmen im Rahmen der
personlichen Weiterbildung erfolgt in Freizeit im Rahmen der bestehenden Weiterbildungs-
kapazititen durch Anmeldung des Mitarbeiters bei der Personalentwicklung.

Diese Maflnahmen sind freiwillig und als solche gekennzeichnet.

Die Vorgesetzten sollen dem Zeitpunkt der Freizeitnahme fiir eine Bildungsveranstaltung
wohlwollend zustimmen.

Eine Priorisierung [der Anmeldungen] erfolgt in der Reihenfolge des Eingangs [...].
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Die unmittelbaren Kosten der Durchfithrung der WeiterbildungsmafBnahme werden in der
Regel vom Unternehmen getragen, Ausnahmen werden mit dem Betriebsrat beraten; ein
Anspruch auf Erstattung von Lernmittel-, Fahrt-, Verpflegungs- und Ubernachtungskosten
besteht nicht.

(4.3) Vom Unternehmen angebotene Weiterbildungsmafinahmen werden fiir alle Mitarbeiter

zugénglich veroffentlicht.« (Fall Nr. 40, Fahrzeughersteller von Kraftwagenteilen, 2003;

Hervorh. im Orig.).
Dieses Regelungscluster kommt ebenso wie die Unterscheidung zwischen betrieb-
lich angeordneter (bzw. betrieblich notwendiger) und personlicher Weiterbildung
relativ hdufig in den untersuchten Betriebsvereinbarungen vor. Man konnte sagen,
dass es — unabhéngig von der Branchenzugehorigkeit des Unternehmens oder
spezifischen tarifvertraglichen Regelungskatalogen — eine Art Standard fiir die
Regelung von Weiterbildung in Betriebsvereinbarungen vorgibt.

Gelegentlich gehen die Regelungen zur Durchfithrung der Weiterbildung auch
auf das Lehrmaterial, die Qualifikation und den Einsatz der Referenten sowie die
Frage der Zertifizierung ein:

»Den zu schulenden Arbeitnehmern werden verstiandliche, leicht zu handhabende Schu-

lungsunterlagen zur Verfiigung gestellt. Die Schulungen orientieren sich an den jeweiligen
tatigkeitsbezogenen Anforderungen des Arbeitsplatzes.

Die Schulungen werden von padagogisch sowie fachlich qualifizierten Referenten/innen
durchgefiihrt und bauen auf den personlichen Vorkenntnissen, Erfahrungen und Vorausset-
zungen der betroffenen Arbeitnehmer auf.

Nach Abschluss wird den Teilnehmern ein Zertifizierungsdokument ausgestellt, wodurch
die Teilnahme sowie Inhalt und Umfang der MaBnahmen dokumentiert ist. Leistungsbeur-
teilungen sind ausdriicklich nicht Inhalt dieser Dokumente.« (Fall Nr. 154, Maschinenbau,
2004).

Auch die Dokumentation der Teilnahme an einer Weiterbildung ist hdufiger Be-
standteil der Durchfiihrungsbestimmungen:

»Die erfolgreiche Teilnahme an einer QualifizierungsmaBnahme wird in der Personalakte

dokumentiert und im individuellen SAP-Datenbestand gespeichert. [...] Zugriffsberechtigt

sind ausschlieflich Mitarbeiter der Personalabteilungen.« (Fall Nr. 47, Metallerzeugung,

-bearbeitung und -verarbeitung, 2006).

Sehr detaillierte Verfahrensregeln zur Durchfiihrung der Weiterbildung finden
sich oft dort, wo das Thema Weiterbildung mit einem anderen, eher technischen,
Thema verkniipft ist — so wie etwa im folgenden Fall, in dem es um die Einfithrung
und den Einsatz von E-Learning-Programmen geht:

»Fiir die Nutzung der Lernprogramme muss der/die Mitarbeiter/in sich tiber eine einheitliche
Kennung (gemeinsamer Windows-User fiir alle Lerner) am Windows-System anmelden. Uber
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einen Link im Intranet erfolgt der Zugang zur Lernplattform, auf der nach Anmeldung die
Lernprogramme zur Verfligung stehen. Fiir die Anmeldung benétigt der/die Mitarbeiter/in
eine anonymisierte Kennung, bestehend aus Benutzernamen und Kennwort. Aus Griinden
der Vereinfachung sind diese identisch. Die Anonymitdt wird gewdhrleistet, indem der/die
Mitarbeiter/in eine Wunschkennung in eine Liste eintrigt. Diese Liste [...] wird vom Markt
an den Administrator [...] zwecks Freischaltung weitergeleitet. Die Kennung stellt sicher,
dass die Benutzer sich immer wieder an den Stellen einloggen kdnnen, an denen sie sich
zuvor ausgeloggt haben. Um zu vermeiden, dass die gewihlte Kennung anderen bekannt
ist, erfolgt die Riickgabe der Wunschkennung im geschlossenen Umschlag einzeln fiir jeden
Mitarbeiter.« (Fall Nr. 33, Einzelhandel, 2005)

Bei den Regelungen zur Durchfiihrung der betrieblichen Weiterbildung fallt auf,
dass das Verfahren oft nicht unter einem einheitlichen Titel (wie z.B. »Durch-
fiihrung der Weiterbildung« o. A.), sondern unter den unterschiedlichsten Uber-
schriften und z. T. in diverse Paragraphen unterteilt abgehandelt wird. Auffallend
ist ferner, dass der Betriebsrat in den meisten der untersuchten Félle an der reinen
Durchfiihrung der Weiterbildung (wie oben beschrieben) nur eher marginal be-
teiligt ist. Dies erklért sich vermutlich aus der Tatsache, dass die betrieblichen
Verhandlungspartner keinen Anlass gesehen haben, diesen Bereich zu regeln, da
das Betriebsverfassungsgesetz in § 98 bereits die Mitbestimmung des Betriebsrats
bei der Durchfiihrung der betrieblichen Weiterbildung regelt, und zwar sowohl im
Hinblick auf die Inhalte als auch den Umfang, die Organisation und die Auswahl
der Teilnehmer an den BildungsmaB3nahmen.

Dennoch gibt es eine groflere Zahl von Vereinbarungen (26 oder 18%), die
die Beteiligung der Arbeitnehmervertretung an der inhaltlichen Gestaltung und
Durchfiihrung der Weiterbildung oft sehr detailliert und umfassend — d.h. bezogen
auf den Gesamtprozess der betrieblichen Weiterbildung von der Bedarfserhebung
bis hin zur Evaluation — regelt, und zwar im Rahmen ihrer Mitarbeit in der sog.
»paritdtischen Kommission«, die weiter unten néher noch zur Sprache kommen
soll.

Qualitatssicherung der betrieblichen Weiterbildung
(Bildungscontrolling)

Das Bildungscontrolling erscheint in den Betriebsvereinbarungen zur Weiterbil-
dung eher als Randthema. Nur in wenigen Féllen wird ausdriicklich ein Verfahren
zur Evaluation der durchgefiihrten Weiterbildung festgeschrieben; das Instrument
der Wahl ist dabei zumeist die Teilnehmerbefragung. Hier einige Beispiele:
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»Um die Auswahl der Weiterbildungsmafinahme nach Qualitdtsgesichtspunkten verbessern
zu konnen, erfragt die Personalabteilung mittels eines standardisierten Fragebogens nach
Abschluss der MaBinahme die Beurteilung durch den Mitarbeiter.« (Fall Nr. 100, Maschi-
nenbau, 2003).

In einigen Fillen wird zudem ausdriicklich festgelegt, dass die Befragung anonym
zu geschehen hat:
»Jeder/e Teilnehmer/in erhdlt nach Abschluss der Fortbildungsveranstaltung einen Beur-
teilungsbogen, dadurch hat jeder/e Teilnehmer/in die Moglichkeit, positive wie negative
Eindriicke zu schildern, Verbesserungsvorschlige u. A. zu machen. Bei internen Fortbil-

dungsmafnahmen wird die Beurteilung in anonymisierter Form an die Referentlnnen wei-
tergegeben.« (Fall Nr. 32, Forschung und Entwicklung, 2003).

In einem Fall wird ein offenes Verfahren zur Evaluation vereinbart:

»Die Mitarbeiterin/der Mitarbeiter erstellt ein schriftliches, anonymes Feedback iiber die
Seminarqualitdt. Sofern es sich um ,offene Seminare” handelt, werden die externen Anbieter
gebeten, die schriftlichen Feedbacks aller Teilnehmerinnen und Teilnehmer anonymisiert und
zusammengefasst der Personalabteilung zur Verfiigung zu stellen.« (Fall Nr. 173, Informa-
tionstechnikhersteller, 1999).

In denjenigen Fillen, in denen das Thema Qualitétssicherung/Bildungscontrol-
ling ausdriicklich erwédhnt und das Verfahren festgeschrieben wird, 1dsst sich
eine Beteiligung des Betriebsrats nicht erkennen. Doch hier gilt das Gleiche, was
schon bei der Durchfithrung der Weiterbildung gesagt wurde: Zum einen wird das
Bildungscontrolling ohnehin bereits {iber das Betriebsverfassungsgesetzes gere-
gelt,*? zum anderen bestimmt eine Reihe von Betriebsvereinbarungen das Thema
Bildungscontrolling explizit zu einer der Hauptaufgaben der mit Arbeitgeber und
Betriebsrat besetzten parititischen Kommission.

Paritdtische Kommission

Parititische Kommissionen — gelegentlich auch als »Bildungs-« oder » Weiterbil-
dungsausschuss«, »gemeinsamer Ausschuss fiir Berufsbildung« oder »paritétisch
besetzter Personalentwicklungsausschuss« bezeichnet — stellen ein wichtiges Ins-
trument zur Planung und Steuerung sowie zur Einflussnahme des Betriebsrats auf
die Gestaltung der betrieblichen Weiterbildung dar.

42 1In § 96, 1 heift es: »Der Arbeitgeber hat auf Verlangen des Betriebsrats den Berufsbildungsbedarf
zu ermitteln und mit ihm Fragen der Berufsbildung der Arbeitnehmer des Betriebs zu beraten,
wobei der Begriff »ermitteln« juristisch sehr weit gefasst ist und auch etwa die Evaluation von
Weiterbildungsmafinahmen umfasst.
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Insgesamt 26 Vereinbarungen (18 %)* enthalten Hinweise auf ein solches
Organ, wobei sich zwei Formen der parititischen Kommission — mit zwei unter-
schiedlichen Funktionen — unterscheiden lassen. Bei der ersten Form handelt es
sich um ein temporéres Schlichtungsorgan, bei der zweiten um ein dauerhaftes
Beratungsgremium von Arbeitgeber und Arbeitnehmervertretung zu Fragen der
beruflichen Bildung.

Hier zunéchst ein Beispiel fiir den ersten Fall:

»Wird zwischen den betrieblichen Vorgesetzten und dem Beschiftigten kein Einvernehmen
iiber den konkreten Qualifizierungsbedarf und/oder iiber die konkreten Qualifizierungsmaf-
nahmen erzielt, kann von jedem der Beteiligten das betriebliche Schlichtungsverfahren einge-
leitet werden. Zu diesem Zweck wird auf betrieblicher Ebene eine parititische Kommission
gebildet, die sich aus je drei Vertretern des Betriebsrates und der ortlichen Geschéftsleitung
zusammensetzt. Die Gesprache werden mit dem Ziel einer einvernehmlichen Regelung ge-
fithrt. Falls erforderlich, werden die nichst hoheren Fithrungsebenen, Personalleiter und
der/die Vorsitzende des Betriebsrats einbezogen.« (Fall Nr. 84, Hersteller von Fahrzeugen
und Fahrzeugteilen, 2005)

In der folgenden Vereinbarung geht es um eine parititische Kommission als stan-
digen Ausschuss.

»Generalverwaltung und Gesamtbetriebsrat bilden eine im Regelfall aus vier Mitgliedern

bestehende, parititisch besetzte Arbeitsgruppe. Sie soll insbesondere

— aus den Instituten an sie herangetragene Probleme erértern und hierzu Lésungen empfeh-
len;

— Konflikte zwischen den Leitungen der Institute und den Betriebsréten in Fragen der be-
trieblichen Fortbildung beraten und Empfehlungen zur Schlichtung aussprechen;

— tiber zentrale Fortbildungsmdoglichkeiten beraten;

— die aufgrund dieser Betriebsvereinbarung gewonnenen Erfahrungen erdrtern und ggf. Vor-
schldge zur Fortentwicklung dieser Rahmenbedingungen unterbreiten; sie kann hierzu
Erfahrungsberichte erbitten.« (Fall Nr. 79, Forschung und Entwicklung, 1981).

Eine detaillierte Regelung zum, wie er hier genannt wird, »paritatischen Bildungs-
ausschuss« enthilt die Betriebsvereinbarung eines grolen Sozialdienstleisters und
Bildungstrigers. Im Unterschied zu dem obigen Beispiel setzt sich die Kommis-
sion nicht aus vier Mitgliedern sondern aus sechs Vertretern der Betriebsparteien
zusammen:

43 Parititische Kommissionen finden sich sowohl in Vereinbarungen aus dem sekundéren als auch in
solchen aus dem tertidren Sektor. Besonders hdufig treten sie im untersuchten Sample in den Berei-
chen Forschung und Entwicklung (n=6), bei den Herstellern von Fahrzeugen und Fahrzeugteilen
(n=5) sowie in der Metallerzeugung und -verarbeitung (n=4) auf. Bei insgesamt 4 Vereinbarungen
— allesamt aus dem Bereich Metall — stehen die Regelungen zur paritétischen Kommission aus-
driicklich im Zusammenhang mit der Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags.
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—_

. Zur Forderung der Personalentwicklung, zur Sicherstellung der in dieser Betriebsverein-
barung festgelegten Regelungen und zur Sicherung der Mitwirkung und des Mitbestim-
mungsrechtes des Gesamtbetriebsrats wird ein parititischer Bildungsausschuss eingerich-
tet, dem von Seiten der Geschiftsfiihrung und des Gesamtbetriebsrats jeweils 3 Mitglieder
angehoren. Des Weiteren wird in jedem Verbund ein dezentraler Bildungsausschuss einge-
richtet, der in paritdtischer Besetzung aus Mitgliedern der Verbundgeschéftsfiihrung und
des Verbundbetriebsrates besteht.

2. Der zentrale Bildungsausschuss hat u.a. folgende Aufgaben:

— Die zentrale Personalentwicklung erstellt auf der Grundlage der jahrlich durchgefiihr-
ten Bildungsbedarfserhebung gem. § 5 Abs. 1 das Gesamtfortbildungsprogramm und
stimmt dieses mit dem zentralen Bildungsausschuss ab.

— Qualitdtskontrolle der durchgefiihrten Fortbildungsmafinahmen;

— Beratung und Entscheidung iiber den Einsatz von Referentinnen und Referenten fiir
zentrale Fortbildungsmafnahmen;

— Behandlung von Beschwerden von Beschiftigten im Zusammenhang mit zentralen
Fortbildungsmafinahmen;

— Entscheidung iiber die Teilnahme an zentralen FortbildungsmaBnahmen, wenn die An-
zahl der Antrége die Zahl der freien Plitze iibersteigt;

— Erarbeitung von zentralen Vorgaben zur Bewilligung von Fort- und Weiterbildungsan-
tragen.

3. Die dezentralen Bildungsausschiisse haben u.a. folgende Aufgaben:

— Auf der Grundlage der jahrlich durchgefiihrten Bildungsbedarfserhebung im Verbund
erstellt der Verbund in Zusammenarbeit mit der zentralen Personalentwicklung das
Programm fiir verbundinterne Fortbildungsmafnahmen und stimmt diese mit dem de-
zentralen Bildungsausschuss ab;

— Entscheidung tiber externe Fortbildungsantrage und Teilnahme an internen Fortbil-
dungsmafnahmen des Verbundes;

— Beratung und Entscheidung iiber den Einsatz von Referentinnen und Referenten inner-
halb der verbundinternen FortbildungsmaBnahmen;

— Qualititskontrolle der im Verbund durchgefiihrten FortbildungsmafBnahmen;

— Behandlung von Beschwerden von Beschiftigten im Zusammenhang mit externen und
verbundinternen Fort- und Weiterbildungsmafinahmen.

4. Sowohl der zentrale als auch die dezentralen Bildungsausschiisse entscheiden mehrheitlich
und abschlieend.

5. Kommt im zentralen oder dezentralen Bildungsausschuss eine Einigung nicht zustande,
wird vom jeweiligen Bildungsausschuss ein Neutraler Dritter bestellt. Mit Stimme des
Neutralen Dritten entscheidet der Bildungsausschuss endgiiltig.« (Fall Nr. 103, Gesundheit
und Soziales, 2005).

Auch eine Vereinbarung aus dem Bereich Forschung und Entwicklung enthélt
ausfiihrliche Regelungen zu einem, wie er hier genannt wird, »Zentralen Perso-
nalentwicklungsausschuss« (ZPEA), bestehend aus jeweils drei Vertretern der
Arbeitgeber- und der Arbeitnehmerseite. Starker noch als beim vorangegangenen
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Beispiel handelt es sich bei dieser paritdtischen Kommission sowohl um ein Be-
ratungs- als auch Schlichtungsorgan bei Meinungsverschiedenheiten. In der Ver-
einbarung heilit es u.a.:

»(5) Der Ausschuss ist beschlussfahig, wenn von jeder Seite mindestens zwei Mitglieder
teilnehmen. Er entscheidet mit einfacher Mehrheit.

(6) Beide Seiten (Gesamtbetriebsrat und Arbeitgeber) libertragen jeweils ihre Zustandigkeiten
zur selbstindigen Aufgabenwahrnehmung im Bereich Personalentwicklung.

(7) Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertreter sollen angemessene Fachkenntnisse beziiglich

Personalentwicklung besitzen.

(8) Das zentrale Personalentwicklungsprogramm wird dem ZPEA rechtzeitig und mit allen
entscheidungsrelevanten Unterlagen und Informationen zur Zustimmung vorgelegt. Der
ZPEA entscheidet dann iiber die Durchfiihrung aller zentralen Personalentwicklungsmaf-
nahmen und -instrumente. Deren Umsetzung obliegt dem zentralen Personalentwickler.

(9) Zustandigkeiten des ZPEA:

— Erarbeitung von Vorschldgen fiir unternehmensweite Personalentwicklungskonzepte, -
mafnahmen, und -instrumente.

— Erarbeitung von Vorschldgen zur Weiterentwicklung der fachlichen, methodischen und
sozialen Kompetenz der Fithrungskréfte und Ausbilder.

— Entscheidungen iiber die Implementierung und die Durchfiihrung von zentralen Persona-
lentwicklungskonzepten, -mafinahmen, -instrumenten (inkl. Auswahlverfahren, Teilneh-
merlisten).

— Entscheidungen iiber alle ggf. einzusetzenden und durchzufiihrenden Evaluierungsver-
fahren und Erfolgskontrollen von zentralen Personalentwicklungsmafinahmen sowie ent-
sprechender Instrumente.

— Entscheidungen tiber die Teilnahme von Mitarbeitern an zentralen Personalentwicklungs-
maBnahmen — auch im Fall der Ablehnung der Teilnahme durch den Vorgesetzten. Der
ZPEA wird von der Arbeitgeberseite zeitnah in geeigneter Weise iiber diese Ablehnung
informiert.

— Entscheidungen iiber Kostenzuschiisse bei zentralen Personalentwicklungsmafinahmen
bzw. iiber finanzielle und zeitliche Eigenbeteiligungen der Mitarbeiter.

— Behandlung von Einwénden gegeniiber Referenten, Trainern, Mentoren oder Moderatoren
der zentralen PersonalentwicklungsmaBinahmen oder deren Abberufung.« (Fall Nr. 141,
Forschung und Entwicklung, 2006).

Bei der Mitwirkung des Betriebsrats in einer parititischen Kommission handelt
es sich also um eine weit reichende Umsetzung der im Betriebsverfassungsgesetz
festgeschriebenen Mitbestimmungsrechte der betrieblichen Arbeitnehmervertre-
tung bei Fragen der beruflichen Bildung. In einigen Féllen ldsst sich durchaus
bereits von »Co-Management« bei der Planung, Gestaltung, Durchfiihrung und

Qualitdtssicherung der betrieblichen Weiterbildung sprechen.
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4.5.4 Inhaltliche Aspekte

In gut einem Viertel der untersuchten Vereinbarungen zur Weiterbildung (27 %
oder 40 Fille) finden sich Begriffe — wie »Kompetenzen«, »lebenslanges Lernenc,
»lernendes Unternehmen, »handlungsorientiert«, »Flexibilitit«, usw. —, die sich
der neueren Berufsbildungsdiskussion zuordnen lassen. Dem entsprechen vielfach
auch die Ziele, Methoden und Instrumente betrieblicher Weiterbildung, die im

Zusammenhang beschrieben werden.

Ziele, Methoden und Instrumente betrieblicher Weiterbildung
Die Weiterbildung im Unternehmen wird in den Betriebsvereinbarungen haufig
mit zwei Zielen verbunden: die Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit des Un-
ternehmens einerseits sowie andererseits die Sicherung der Arbeitsplétze liber
die Entwicklung der beruflichen wie personlichen Kompetenz der Arbeitnehmer.
Gelegentlich kommen als weitere Ziele die Verbesserung der Arbeitszufriedenheit
und -qualitét hinzu, wie der folgende Auszug aus einer Vereinbarung zeigt:
»Insgesamt ist es Ziel der betrieblichen Weiterbildung, die Wettbewerbsfahigkeit des Un-
ternehmens, die Sicherheit der Arbeitspldtze sowie die beruflichen Perspektiven der Be-

schiftigten zu fordern und die MitarbeiterInnen anforderungsgerecht zu qualifizieren, damit

gegenwirtige und zukiinftige Aufgaben erfolgreich gemeistert werden konnen.

Die Zielvorstellungen der MitarbeiterInnen spielen bei der Planung der Weiterbildungsmal3-
nahmen eine wichtige Rolle. Somit dient die Qualifizierung der MitarbeiterInnen auch der
Forderung der Arbeitszufriedenheit und der Steigerung der Arbeitsqualitit. Die Umsetzung
dieser Ziele ist eine der wichtigsten Fiihrungsaufgaben.« (Fall Nr. 65, Metallerzeugung,
-bearbeitung und -verarbeitung, 2003).

Wichtig ist hier der Hinweis auf die Beteiligung der Arbeitnehmer an der Planung
der Weiterbildung. Es geht in solchen Vereinbarungen hiufig explizit darum, im
Unternehmen eine Kultur des lebenslangen Lernens zu etablieren. So heif3t es in
einer anderen Betriebsvereinbarung etwa:
»Der technologisch-organisatorisch sich vollziehende Wandel in einer globalisierten Wirt-
schaft und der stindige Zwang zur Verbesserung der Wirtschaftlichkeit stellen laufend neue

Anforderungen an das Unternehmen und an die Mitarbeiter. Unsere Bereitschaft zu standigem

Lernen ist Voraussetzung fiir erfolgreiche Innovationen. [...]

WeiterbildungsmafBnahmen sollen die Wirtschaftlichkeit des Unternehmens wie auch die

Arbeitszufriedenheit des Mitarbeiters verbessern.
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Ziel ist der umfassend qualifizierte und damit flexible Mitarbeiter, der — eingebunden und
aktiv beteiligt an der Unternehmensstrategie — kosten- und qualitdtsbewusst verantwortlich
handelt.

Leitbild ist das ,lernende Unternehmen.« (Fall Nr. 54, Metallerzeugung, -bearbeitung und
-verarbeitung, 2006).

Einige dieser Vereinbarungen definieren die Teilnahme der Arbeitnehmer an der
betrieblichen Weiterbildung gar als Verpflichtung und férdern sie unternehmens-
seitig entsprechend, wie das folgende Beispiel zeigt:

»Die berufliche Qualifizierung der Mitarbeiter/innen ist eine elementare Fiihrungsaufgabe
der Vorgesetzten, gleichzeitig steht der/die Mitarbeiter/in in der Verpflichtung, seine/ihre
beruflichen Kompetenzen im Rahmen seiner/ihrer Moglichkeiten stéindig anzupassen und zu

erweitern.« (Fall Nr. 46, Hersteller von Fahrzeugen und Fahrzeugteilen, 2007).

Mitarbeitergespréch

Der Orientierung auf den Arbeitnehmer, seine Bediirfnisse und Belange, aber auch
seine Pflichten hinsichtlich seiner beruflichen wie persoénlichen Entwicklung, ent-
sprechen zum Teil auch die Methoden, Verfahren und Instrumente, die in solchen
Vereinbarungen angesprochen werden. Dies gilt insbesondere fiir das Mitarbeiter-
gespréch, in dem auch Fragen zur individuellen Qualifizierung des Mitarbeiters
zur Sprache kommen konnen. Hier ein Auszug aus einer Betriebsvereinbarung,

in der ein solches Mitarbeitergesprach geregelt wird:

»Wir fiihren ein Mitarbeitergespréch ein, das ein Zielvereinbarungs-, Beratungs- und Forde-

rungssystem beinhaltet. Ziel dieses Mitarbeitergespréchs ist:

— das Leistungspotential unserer Mitarbeiter zu erkennen und diese zielgerichtet zu fordern
und zu qualifizieren;

— die Verbesserung der Kommunikation und Zusammenarbeit;

— die Forderung von eigenverantwortlichem und selbststindigem Arbeiten;

— Forderung der Arbeitszufriedenheit und Motivation;

— Ziele zu vereinbaren (keine Produktions- oder Ertragsziele auf den einzelnen Mitarbeiter
bezogen);

— die Ergebnisse der Zielerreichung zu priifen und zu bewerten;

— die Mitarbeiter in Entscheidungsprozesse in ihrem personlichen Arbeitsbereich einzubin-
den.

Wir erwarten von den Fiihrungskriften aller Stufen, dass sie das Mitarbeitergesprach mit
der nétigen Sorgfalt, mit Respekt und Achtung dem Mitarbeiter gegeniiber als Teil ihrer
Fiihrungsverantwortung fithren. Die Gesprache sind wéhrend der Arbeitszeit zu fiihren und
sollen in etwa | Stunde dauern.« (Fall Nr. 1, Kredit- und Versicherungsgewerbe, 2002).
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In insgesamt 9 Fillen (6 %) — aus den Bereichen Metall und Elektro, dem Kre-
ditgewerbe, dem Verlags- und Druckgewerbe sowie den unternehmensbezogenen
Dienstleistungen — ist das Mitarbeitergespriach sogar der ausschlieSliche Rege-
lungsgegenstand der Vereinbarung. Hier werden die Ziele und Gesprichsinhalte
definiert, die vorbereitenden MaBnahmen (Informationsveranstaltung, Schulung
der Vorgesetzten, Gespriachssetting, Ausfiillen des Gesprachsbogens) vorgestellt,
sowie die Durchfiihrung und Dokumentation des Gespréchs, der Datenschutz,
Einspruchsmoglichkeiten der Beschiftigten und die Beteiligung des Betriebsrats
am gesamten Prozess geregelt. Hiufig enthalten diese Betriebsvereinbarungen
zum Mitarbeitergespréch die fiir das Gespréich notwendigen Anlagen wie Ablau-
fplan, Gespréachsbogen, etc.

In manchen Fillen wird auch das sog. »Zielvereinbarungsgesprich« ausdriick-
lich zur Besprechung von Weiterbildungsfragen genutzt, wihrend in anderen auf
eine strikte Trennung von Produktivitéts- bzw. Eingruppierungs- und Entgeltfra-
gen einerseits sowie Qualifizierungsfragen andererseits geachtet wird. So auch in
der folgenden Vereinbarung:

»Die Inhalte und Ergebnisse der Mitarbeitergespriache begriinden keine disziplinarischen

Mafnahmen (Abmahnungen etc.), keine Versetzung oder Kiindigung des Mitarbeiters.

Sie ziehen auch keine Abgruppierung oder sonstige Verdnderung des Entgelts zu Ungunsten
des Mitarbeiters nach sich.

Die Mitarbeitergespriache werden nicht mit Zielvereinbarungen oder vergleichbaren Ins-
trumenten der Mitarbeiterfithrung verkniipft.« (Fall Nr. 44, Verlags- und Druckgewerbe,
2005).

Offenbar liegt dieser Regelung — die sich in dhnlicher Form auch in anderen Ver-
einbarungen finden lésst — der Gedanke zugrunde, dass das Mitarbeitergesprich,
um effektiv sein zu kdnnen, in einem mdoglichst ungezwungenen, hierarchie- und
sanktionsfreien Setting stattzufinden hat. Darauf deutet auch die folgende Rege-
lung in der oben zitierten Betriebsvereinbarung hin:
»Die Mitarbeitergesprache werden nicht am Arbeitsplatz, in den Pausenzonen, in der Kantine
oder im Biiro der Fithrungskraft durchgefiihrt. Sie finden ausschlieflich in den Besprechungs-

rdumen [...] des Verlages statt. Zeitdruck und Stérungen beispielsweise durch Telefonate
sind zu vermeiden.«

Insgesamt enthilt der aktuelle Bestand der Vereinbarungen 22 Regelungen bzw.
Hinweise auf Mitarbeitergespriache im Zusammenhang mit betrieblicher Weiter-
bildung (15 % der Fille). Besonders hervorzuheben sind jene Vereinbarungen, die
eine Umsetzung des Tarifvertrags zur Qualifizierung in der Metall- und Elektro-
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industrie Baden-Wiirttembergs beinhalten, in dessen Mittelpunkt das regelméBige
Qualifizierungsgesprich steht. Hierzu gibt es 11 Félle, 2 weitere Fille beziehen
sich auf einen entsprechenden Qualifizierungstarifvertrag in der chemischen In-
dustrie.

Zertifizierung
Mit 23 Vereinbarungen (16 %) ist das Thema »Zertifizierung« im Dokumentenbe-
stand vertreten. Erkennbar ist das Bestreben, BildungsmafBinahmen mit einem iiber
eine reine Teilnahmebescheinigung hinausreichenden Zertifikat abzuschlieBen.
Geregelt wird in solchen Vereinbarungen meist auch, was mit den Zertifikaten
nach Abschluss der Maflnahme geschieht. Ein Beispiel:
»Wurde eine betriebliche BildungsmafBnahme erfolgreich mit einer Priifung abgeschlossen,
erhilt der Teilnehmer einen entsprechenden Nachweis. Eine Kopie dieses Nachweises wird

zwecks Dokumentation in die Personalakte aufgenommen.« (Fall Nr. 117, Datenverarbeitung
und Softwareentwicklung, 2007).

Innerbetriebliche Job-Rotation kommt in 5 Vereinbarungen (3 %) zur Sprache,
und zwar siamtlich aus dem Bereich der GroBunternehmen. Zumeist wird die
Moglichkeit zum Arbeitsplatzwechsel nur am Rande — als ein Qualifizierungs-
instrument neben anderen — erwéhnt, doch in einer Vereinbarung zur »Sicherung
und Erweiterung des Know-hows der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter« geht es
ausschlieBlich um die Regelung der Job-Rotation. Darin heifit es:

»Zwischen Vorstand und Gesamtbetriebsrat [des Unternehmens] besteht Konsens dahin-

gehend, dass ein gezielter voriibergehender Wechsel des Arbeitsplatzes an einen anderen

Standort — auch ohne beruflichen Aufstieg — ein wichtiges personalpolitisches Instrument

ist, um zur fachlichen und personlichen Qualifikation neue Erfahrungen und Erkenntnisse
zu gewinnen (Job-Rotation).« (Fall Nr. 123, Energiedienstleister, 2006).

Im weiteren Verlauf werden dann die Voraussetzungen, die Ziele und die Durch-
fithrung der Job-Rotation ndher definiert.

Neue Lern- und Lehrformen

Neue Lehr- und Lernformen spielen in 17 Vereinbarungen (12 %) eine Rolle in
den untersuchten Regelungen. Sie thematisieren in unterschiedlicher Breite und
Regelungstiefe Bestimmungen zum E-Learning und/oder Blended Learning; in 4
Féllen sind sie sogar das ausschlieliche Thema der Betriebsvereinbarung. Hier
werden der Gegenstand und das Ziel definiert — »Die offene Auseinandersetzung
mit dem Thema Lernen soll die Bereitschaft zu lernen und lernen zu lassen, for-
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dern.« (Fall Nr. 171, Kredit- und Versicherungsgewerbe, 2007) —, die Bedarfspla-
nung, Inhalte und Lernmethoden beschrieben, die Durchfiihrung, das Testwesen

und der Datenschutz geregelt, und es werden die Rechte des Betriebsrats bei der

Umsetzung der Vereinbarung benannt. Hier einige Ausziige aus einer sehr de-

taillierten Vereinbarung zur Einfiihrung und zum Einsatz von E-Learning in der

beruflichen Bildung, die in den wichtigsten Aspekten exemplarisch zeigen, was

zu diesem Thema in welcher Form geregelt wird:
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»§ 1 Gegenstand: Diese Vereinbarung regelt den flichendeckenden Betrieb von E-Learning
in der Aus- und Weiterbildung, wobei E-Learning nur als ergdnzende Methode angewendet
wird. [...]

§ 3 Anwendungsumfang/Zweckbindung: [...] E-Learning kann in allen Bereichen der
Aus- und Weiterbildung eingesetzt werden. Das Kursangebot wird im Rahmen der jahrlichen
Bildungsplanung festgelegt.

Zweck dieser Anwendung ist es, die Vermittlung und Erarbeitung geforderter und gewiinsch-
ter Lerninhalte mit Hilfe elektronischer Kommunikationstechniken zeitlich und rdumlich
flexibel zu ermdglichen.

Die Anwendung dient nicht dem Zweck, vergleichende Auswertungen mit dem Ziel der
Verhaltens- und Leistungskontrolle einzelner ArbeitnehmerInnen durchzufiihren. [...]

§ 4 E-Learning Angebot: [...] 1. In der Weiterbildung werden a) Informationskurse zur
freien Verfiigung fiir die berechtigten Mitarbeiter (nicht anrechenbar im Rahmen von Weiter-
bildungs- und Fortbildungspflichten), b) im Rahmen von Fortbildungspflichten anrechenbare
Kurse [...], ¢) im Rahmen von innerbetrieblichen Weiterbildungspflichten anrechenbare
Kurse zur Auswahl angeboten. Die Teilnahme an den Kursen a), b) und c) ist freiwillig.

[-]

§ 5 Schulung: Die ArbeitnehmerInnen haben das Recht auf eine fachliche und methodische
Einfiihrung im Umfang von 0,25 Tagen im Rahmen einer Pflichtveranstaltung vor der erst-
maligen selbststindigen Nutzung der Hard- und Software gemaf § 4 dieser Vereinbarung.

§ 6 Lernerfolgskontrollen: Lernerfolgskontrollen sowie Qualititssicherungsmafinahmen
sind zuldssig. [...] Jede den Kurs abschlieBende Lernerfolgskontrolle kann innerhalb des
Kurses maximal drei Mal durchgefiihrt werden. Kann der Erfolg hierbei nicht nachgewiesen
werden, werden weitere Lernerfolgskontrollen angeboten. Negative Ergebnisse im Rahmen
der Lernerfolgskontrollen oder der Qualitétssicherung haben keine arbeitsrechtlichen Kon-
sequenzen. Sie fithren dazu, dass der Kurs im Rahmen der Fortbildungspflicht nicht anre-
chenbar ist und zeigen ggfls. Nachschulungsbedarf auf. [...]

§ 7 Berechtigungen und Rollen: Berechtigungen und Rollen sind in Anlage 2 abschlieend
dokumentiert. Die Weitergabe des personlichen Passwortes ist streng untersagt und kann
arbeitsrechtliche Konsequenzen haben. [...]



§ 8 Datenspeicherung und Loschfristen: Die Ergebnisse der Lernerfolgskontrollen, die
zur Anrechnungsféahigkeit fithren, werden fiinf Jahre archiviert. Danach werden die Daten
zum Jahresende geloscht. [...]

§ 9 Kontrollrechte des Betriebsrates / Gesamtbetriebsrates: Der Gesamtbetriebsrat erhlt
Zugriff auf die eingesetzte Plattform. Er benennt nach Inkrafttreten dieser Vereinbarung drei
Mitglieder des Gesamtbetriebsrates, fiir die ein Zugriff im Sinne des Rollenkonzeptes geméaf3
Anlage 2 eingerichtet wird. [...]

§ 10 Datenschutz: Der Arbeitgeber stellt sicher, dass die gesetzlichen und innerbetrieblichen
Datenschutzvorgaben eingehalten werden [...].« (Fall Nr. 8, unternehmensbezogene Dienst-
leistungen, 2007; Hervorh. im Orig.)

Diese Vereinbarung nimmt nicht nur Bezug auf Anlagen, die Bestandteil des Do-
kuments bilden, sondern sie enthdlt zudem mehrere Hinweise auf u.a. Konzern-
und Rahmenbetriebsvereinbarungen, in denen bestimmte Aspekte des Regelungs-
gegenstands ndher definiert sind.

Umsetzung von Qualifizierungstarifvertrdgen

Insgesamt 13 Betriebsvereinbarungen verweisen ausdriicklich auf die betrieb-
liche Umsetzung der Qualifizierungstarifvertrdge in den Bereichen Metall, Chemie
sowie Druck & Papier. Diese Betriebsvereinbarungen sind in der Regel von einer
auffallend hohen Qualitdt im Hinblick auf die sprachliche Prézision wie auch
die Regelungsinhalte und Regelungstiefe. Dies hat vermutlich (auch) damit zu
tun, dass die Qualifizierungstarifvertrdge bei ihrer betrieblichen Umsetzung die
Maoglichkeit einer Beratung der Betriebsparteien durch externe Experten erdffnen.
Hierzu gehoren vielfdltige Hilfestellungen durch die Tarifvertragsparteien.

Ein Beispiel fiir eine Betriebsvereinbarung auf der Grundlage eines Qualifi-
zierungstarifvertrags stammt aus dem Bereich eines Automobilzulieferers. Dort
heif3t es in der Praambel:

»Geschiftsfithrung und Betriebsrat stimmen iiberein, dass die Mitarbeiter-Qualifizierung

ein wesentlicher Schritt ist, um die Beschaftigungschancen der Mitarbeiter fiir die Zukunft

zu sichern und die Motivation und das Engagement der Beschiftigten zu starken.« (Fall Nr.
40, Hersteller von Fahrzeugen und Fahrzeugteilen, 2003).

Im weiteren Verlauf der Vereinbarung wird dann unter der Uberschrift »Person-
liche Weiterbildung« Bezug zum Qualifizierungstarifvertrag genommen und das
Verfahren geregelt. Besondere Beriicksichtigung finden die »Bedarfe dlterer und
schwer behinderter Mitarbeiter, die sich aus der stdndigen Fortentwicklung ihrer
Arbeitsaufgaben ergeben.« Zum Abschluss wird dann ausfiihrlich die Beteiligung
des Betriebsrats bei der Umsetzung der Vereinbarung geregelt.
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Ahnlich sind auch die meisten der anderen Vereinbarungen im Zusammen-
hang mit der Umsetzung von Qualifizierungstarifvertragen aufgebaut, d.h. es wird
ausdriicklich auf die Verbindung zum Tarifvertrag hingewiesen, das Verfahren zur
Umsetzung wird umfassend geregelt, »verletzliche« Arbeitnehmergruppen fin-
den besondere Beriicksichtigung, und die Rechte (und Pflichten) des Betriebsrats
werden klar definiert.

Moglicherweise liegt die tatsdchliche Zahl an Vereinbarungen, in denen tarif-
vertragliche, d.h. branchenweite Regelungen zur Qualifizierung in einem nach-
gelagerten Aushandlungsprozess auf die betriebliche Ebene bezogen werden,
um einiges hoher als die genannten 13 Félle. Auch wenn der Zusammenhang in
den Betriebsvereinbarungen nicht explizit hergestellt wird, legt doch etwa die
Verwendung spezifischer Begrifflichkeiten und definitorischer Regelungen aus
Tarifvertragen in einer Reihe von Betriebsvereinbarungen die Vermutung nahe,
dass es sich hierbei ebenfalls um betriebliche Umsetzungen von Qualifizierung-

starifvertrdgen handeln konnte.

Spezifische Beschaftigtengruppen

In gut einem Drittel der Félle (n=54; 37 %) beziehen sich die untersuchten Be-

triebsvereinbarungen auf spezielle Arbeitnehmergruppen (abgesehen von Aus-

zubildenden und auBertariflichen Angestellten, die sehr oft von den Regelungen
zur Weiterbildung ausgenommen sind). Dies bedeutet, dass sich die Betriebsver-
einbarung

B entweder von vornherein auf bestimmte Gruppen von Beschéftigten beschrankt
(z.B. Nachwuchsfiihrungskrifte oder kaufménnische bzw. gewerbliche Mit-
arbeiter),

B oder aber einzelne Arbeitnehmergruppen (neben anderen) besondere Berlick-
sichtigung finden (dltere Mitarbeiter, Schwerbehinderte, Alleinerziehende,
Mitarbeiter mit Familienpflichten, Teilzeitkréfte, Praktikanten, Aulendienst-
mitarbeiter, usw.),

B oder diese von den Regelungen ausdriicklich ausgeschlossen werden (wie z.B.
befristet Beschiftigte oder Mitarbeiter in Altersteilzeit).

Die an zweiter Stelle genannten Mitarbeitergruppen werden dabei zumeist — wie

auch im folgenden Fall — namentlich aufgefiihrt, und die Schutzwiirdigkeit ihrer

Weiterbildungsanspriiche wird besonders hervorgehoben.
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»Belange von élteren ArbeitnehmerInnen, Teilzeitbeschéftigten und Arbeitnehmerlnnen mit
Familienpflichten sind zu beriicksichtigen.« (Fall Nr. 47, Metallerzeugung, -bearbeitung und

-verarbeitung, 2006).

Beispiele fiir den Ausschluss spezifischer Beschiftigtengruppen von den Rege-
lungen bzw. der betrieblichen Weiterbildung (oder Teilen davon) liefern folgende
Vereinbarungen:

»Mitarbeiter/innen in befristeten Arbeitsverhaltnissen mit einer Dauer von mindestens einem

Jahr haben das Anrecht, eine Fortbildung, aber keine Zusatzausbildung durchzufiithren.« (Fall
Nr. 17, Gesundheit und Soziales, 2003).

»Die Betriebsvereinbarung findet Anwendung auf die tariflichen und aufertariflichen, un-
befristet beschaftigten Mitarbeiter.« (Fall Nr. 67, Energiedienstleister, 2005; Hervorh. von

den Autoren).

»Ausgenommen vom Geltungsbereich dieser Betriebsvereinbarung sind:

Auszubildende, Praktikanten, Volontire, Doktoranden

Leitende Angestellte i.S.v. § 5 Abs. 3 BetrVG

Mitarbeiter, die in einem befristeten Arbeitsverhéltnis stehen

— Mitarbeiter, die sich in der Altersteilzeitphase befinden« (Fall Nr. 78, Chemische Industrie,
2003).

»Diese Betriebsvereinbarung gilt fiir alle tariflichen Mitarbeiter mit einem unbefristeten

Arbeitsverhaltnis und mindestens einjahriger ununterbrochener Betriebszugehorigkeit« (Fall

Nr. 156, Metallerzeugung, -bearbeitung und -verarbeitung, 2001).
Die zitierten Regelungen schlieBen befristet beschiftigte Arbeitnehmer vom Zu-
gang zur betrieblichen Weiterbildung aus oder schrinken ihn erheblich ein. Aus-
schlaggebend fiir diesen Ausschluss diirften Kosten-Nutzen-Kalkiile sein. Aus der
Sicht der Betriebe diirften die Amortisationszeitraume fiir Investitionen in Weiter-
bildung bei nur kurzfristiger Beschéftigungsdauer als nicht ausreichend gelten.

Insgesamt lésst sich feststellen, dass, obwohl ein grofierer Teil der Verein-
barungen auf spezifische Beschéftigtengruppen Bezug nimmt, solche Gruppen,
die traditionell beim Zugang zur betrieblichen Weiterbildung benachteiligt sind
— wie z.B. Niedrigqualifizierte, dltere Arbeitnehmer oder Teilzeitkrifte — in den

Betriebsvereinbarungen eher selten ausdriicklich erwahnt werden.
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Gesellschaftliche Themen: demograpfscher Wandel
und Globalisierung
Weiter oben wurde bereits festgestellt, dass in einem betrdchtlichen Teil der un-
tersuchten Vereinbarungen, gut einem Viertel, Weiterbildung als Mittel erscheint,
die Herausforderungen der Zukunft zu meistern. Um mehr dariiber zu erfahren,
wurde der Bestand daraufhin ausgewertet, ob sich darin Hinweise auf die beiden
(auch und gerade fiir die betriebliche Weiterbildungspraxis relevanten) Themen
»demografischer Wandel« oder »Globalisierung« finden lassen. Diese Themen
werden jedoch nur in vier Betriebsvereinbarungen direkt oder indirekt angespro-
chen, in einer davon sogar in einem inhaltlichen Zusammenhang:
»Die marktfithrende Position [des Unternehmens] im internationalen Wettbewerb konnte
nicht zuletzt durch die Leistung ihrer qualifizierten und motivierten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter [...] erreicht werden. Auch in Zukunft wird es daher notwendig sein, das Poten-
zial der [...] Mitarbeiter auf hohem Niveau zu halten bzw. zu verbessern, um im weltweiten
Wettbewerb konkurrenzféhig zu bleiben.
Jingere Fach- und Fiithrungskréfte sind auf dem Arbeitsmarkt immer stédrker umworben.
Die Attraktivitit eines Unternehmens wird nicht nur durch ein marktorientiertes Gehalt be-
stimmt, sondern auch durch ein Angebot an Entwicklungs- und Férdermafnahmen. [...]
[Das Unternehmen] setzt daher auf die moglichst frithzeitige Qualifizierung und Forderung
der eigenen Mitarbeiter, die — soweit sinnvoll — stets Vorrang vor der Rekrutierung externer

Spezialisten und Fachkrifte haben.« (Fall Nr. 55, Metallerzeugung, -bearbeitung und -ver-
arbeitung, 2001).

In einer weiteren Vereinbarung heifit es zum Thema »demografischer Wandel«:

»Das Unternehmen »verfolgt das Ziel, hoch qualifizierte Mitarbeiter an seinen Standorten
zu beschiftigen. Die demographische Entwicklung des Unternehmens und der Gesellschaft
mit dem damit verbundenen grofer werdenden Fachkriftemangel macht es zu einem Un-
ternehmensziel, die Potentiale des Unternehmens zu entwickeln und zu férdern.« (Fall Nr.
57, Chemische Industrie, 2008).

Eine der beiden Vereinbarungen, in denen das Thema »Globalisierung« erwahnt
wird, wurde oben bereits in einem anderen Zusammenhang zitiert (»Der technolo-
gisch-organisatorisch sich vollziehende Wandel in einer globalisierten Wirtschaft
und der stindige Zwang zur Verbesserung der Wirtschaftlichkeit stellen laufend
neue Anforderungen an das Unternehmen und an die Mitarbeiter«, Fall Nr. 54,
Metallerzeugung, -bearbeitung und -verarbeitung, 2006). Die entsprechende Pas-
sage bei der zweiten Betriebsvereinbarung lautet:

»Der technologische Fortschritt, die sich stindig wandelnden Anforderungen der Arbeitsum-
gebung und die Entwicklung unserer globalen Markte schafft Pflichten fiir das Unternehmen
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und die Mitarbeiter. Das Unternehmen unterstiitzt die Mitarbeiter bei der Anpassung ihrer
Qualifikation an diese Erfordernisse.« (Fall Nr. 78, Chemische Industrie, 2003).

In allen vier Féllen dient der Hinweis auf diese beiden Themen also als Begriin-
dung fiir die betriebliche Weiterbildung.

Das mit dem Thema »demografischer Wandel« zusammenhédngende Problem
alternder Belegschaften wird, unter dem Stichwort »iltere Mitarbeiter« immerhin
acht Mal erwihnt (6 %) — allerdings, wie es bereits bei der Untersuchung von
Betriebsvereinbarungen aus dem Jahre 2005 der Fall war, ausschlie8lich unter De-
fizitgesichtspunkten. Das heif3t, dltere Mitarbeiter werden — zumeist neben schwer
behinderten Arbeitnehmern, Alleinerziehenden und »Mitarbeitern mit Familien-
pflichten« — als besonders benachteiligte, schutzwiirdige Zielgruppe definiert und
nicht als eine Mitarbeitergruppe mit moglicherweise wertvollen Potenzialen fiir
das Unternehmen (etwa im Bereich des Erfahrungswissens).

Das Thema »Nachwuchsforderung«, das man im weitesten Sinne auch noch
unter den »demografischen Wandel« subsumieren konnte, wird in den Betriebs-
vereinbarungen 13 Mal (9 %) angesprochen.

Das Thema »Globalisierung« spiegelt sich in den Vereinbarungen indirekt
auch in den 13 (9 %) Regelungen zu Sprachkursen oder Auslandsaufenthalten
wider, die mit einer Weiterbildung im Zusammenhang stehen.

Somit 1dsst sich zwar ein gewisser Einfluss solcher gesellschaftlich wie wirt-
schaftlich relevanter Entwicklungen in den Betriebsvereinbarungen erkennen,
doch er bleibt — wie schon in der Untersuchung 2005 festgestellt — eher unspe-
zifisch und reaktiv: Echte Gestaltungsansitze, die hierauf Bezug nehmen, sind

kaum auszumachen.

4.5.5 Kostenaspekte

Einer der in den Betriebsvereinbarungen — sowohl von der Regelungsbreite als
auch von der Regelungstiefe — am intensivsten behandelten Aspekte der Weiterbil-
dung ist der ihrer Finanzierung bzw. der Verteilung der Kosten. In der weit {iber-
wiegenden Mehrzahl der untersuchten Vereinbarungen finden sich Aussagen, die
sich insbesondere auf das zur Verfiigung stehende Budget, die Kostenverteilung
bei betrieblich notwendigen und personlichen Weiterbildungen, die Beteiligung
der Beschiftigten an den materiellen und zeitlichen Aufwendungen sowie die
Riickzahlung der Investitionen bei vorzeitigem Ausscheiden eines Mitarbeiters

aus dem Beschéftigungsverhéltnis beziehen.
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Weiterbildungsbudget und zeitlicher Umfang der Freistellung
fiir Weiterbildung
Hinsichtlich des zur Verfiigung stehenden Gesamtbudgets fiir die betriebliche
Weiterbildung machen die untersuchten Vereinbarungen, wenn iiberhaupt, zumeist
unspezifische Aussagen, wie die folgenden zwei Beispiele aus dem Krankenh-
ausbereich zeigen:
»Der Arbeitgeber stellt fiir die Fort- und WeiterbildungsmafBnahmen ein jahrliches Budget
im Rahmen der betrieblichen Moglichkeiten zur Verfligung.« (Fall Nr. 68, Gesundheit und
Soziales, 2005).
»Fiir die Arzte und Mitarbeiter der Neuropsychologie findet ein Deckelungsverfahren statt.
Bis zu einem festen jéhrlichen Budget ibernimmt das [Unternehmen] demnach in diesen Be-

reichen die Fortbildungskosten. Dariiber hinausgehende Kosten tragt der Mitarbeiter selbst.«
(Fall Nr. 107, Gesundheit und Soziales, 2007).

Lediglich in zwei Féllen enthalten die Vereinbarungen konkretere Hinweise. So
heiflt es im ersten Beispiel, einer bereits 27 Jahre alten Vereinbarung, unter dem
Gliederungspunkt »Finanzierung«:
»Die erforderlichen Mittel sind in den Haushalten zu veranschlagen. Fiir die Fortbildung
der unter diese Betriebsvereinbarung fallenden Mitarbeiter sollen im Regelfall 0,5 v.H. ihrer

Bruttogehaltssumme im Rahmen des Haushaltseinsatzes zur Verfugung stehen.« (Fall Nr.
79, Forschung und Entwicklung, 1981).

Im zweiten Fall wird ein Budget pro Beschiftigtem festgeschrieben:

»Bei der Erarbeitung des Wirtschaftsplanes fiir das Folgejahr werden die Kosten fiir die
Weiterbildung geplant. Fiir des Bemessung des Budgets sollten unter Beriicksichtigung der
wirtschaftlichen Situation 75 € pro Mitarbeiter zu Grunde gelegt werden.« (Fall Nr. 13,
Gesundheit und Soziales, 2000).

Des Weiteren finden sich in einigen Vereinbarungen Aussagen zum maximalen
zeitlichen Umfang, in dem Beschéftigte fiir WeiterbildungsmaBnahmen freigestellt
werden:
»Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter [des Unternehmens] erhalten fiir die Teilnahme an
Kursen und Seminaren im Rahmen der innerbetrieblichen Fortbildung bis zu drei Tagen
Freistellung von der Arbeit unter Fortzahlung des Arbeitsentgeltes pro Kalenderjahr. Dieser

Anspruch ist nicht auf das ndchste Kalenderjahr tibertragbar.« (Fall Nr. 102, Gesundheit
und Soziales, 2000).

In einer anderen Vereinbarung heif3t es:

»Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erhalten nach einer Betriebszugehorigkeit von mindestens
zwOlf Monaten in jedem Kalenderjahr eine Freistellung von der Arbeitspflicht zur betrieb-
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lichen Fortbildung unter Einschluss der bisher gewihrten Fortbildungsfreistellungen fiir die
Dauer von bis zu fiinf Arbeitstagen, soweit die Fortbildungsveranstaltung dienstlichen Zwe-
cken dient.« (Fall Nr. 128, Bildungseinrichtung, o.J. [vor 2002]).

Diese Vereinbarung definiert nicht nur den zeitlichen Umfang der betrieblich
notwendigen (bzw. »dienstlichen Zwecken« dienenden) Weiterbildung, sondern
begrenzt auch die finanzielle Beteiligung des Arbeitgebers an den Kosten der
Weiterbildung:

»Die Geschiftsleitung erklart sich bereit, dazu einen finanziellen Zuschuss in Héhe von bis
zu DM 900 zu gewihren.«

Regelungen, in denen die Kosten der individuellen Weiterbildung begrenzt wer-
den, liegen haufiger vor. Hier zwei weitere Beispiele:
Das Unternehmen »erstattet nach Erhalt der entsprechenden Belege 50% der Kurs- und Prii-
fungsgebiihren bis zu 1.000 DM pro Mitarbeiter in zwei Kalenderjahren. Nicht verbrauchte

Betrdge werden auf andere Jahre nicht iibertragen.« (Fall Nr. 97, Kredit- und Versicherungs-
gewerbe, 2000).

»Mitarbeiter, die sich in ihrer Freizeit berufsbezogen auBerbetrieblich fortbilden, erhalten
eine einmalige finanzielle Zuwendung. [...]

Als berufsbezogen gelten Maflnahmen, die erwarten lassen, dass die erworbenen Kenntnisse
fiir das Unternehmen fachlich nutzbringend eingesetzt werden kénnen und die dariiber hinaus
mit einer staatlichen Priifung oder einer Kammerpriifung abschliefen. [...]

Die Zuwendung betrigt im Regelfall 500 € je Mafinahme. [...]
Jeweils eine MaBinahme im Dreijahresrhythmus ist forderbar. [...]

Verldsst der Mitarbeiter das Unternehmen innerhalb von zwolf Monaten nach Auszahlung
der Forderung, ist die Zuwendung in voller Hohe zuriickzuzahlen.« (Fall Nr. 115, Branche
anonym, 2005).

Beteiligung der Beschiftigten an den Kosten

Hinsichtlich der Aufteilung der direkten wie indirekten Kosten der betrieblichen
Weiterbildung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer bieten die Vereinbarungen
ein breites Spektrum an Verteilungsvarianten, das von der Ubernahme der gesam-
ten Kosten durch den Arbeitgeber iiber anteilige Beteiligungen an den finanziellen
und/oder zeitlichen Aufwendungen bis hin zu deren vélliger Ubernahme durch
die Beschiftigten reicht. Andere Regelungen sehen fakultative Losungen vor, die
die Kosteniibernahme durch das Unternehmen in das Ermessen des Arbeitgebers
stellen bzw. fallbezogen zum Gegenstand von Verhandlungen zwischen Arbeit-
geber und Betriebsrat machen. Wenn die Beschéftigten an den indirekten Wei-
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terbildungskosten beteiligt werden, dann tiberwiegend in Form von Freizeit oder
Zeitanspriichen, die aus Arbeitszeitguthaben stammen konnen.

Ein einheitliches Muster der Kostenverteilung gibt es nicht, allerdings ldsst das
Material deutliche Strukturen erkennen. In den meisten Féllen wird eine Kosten-
iibernahme/-beteiligung davon abhingig gemacht, ob es sich um eine betrieblich
notwendige, angeordnete, zweckméaBige oder sinnvolle Weiterbildung oder um
eine personliche, auf Initiative des Beschiftigten hin erfolgte Weiterbildung han-
delt. Im ersten Fall werden die direkten Kosten hédufig vollstandig vom Arbeitge-
ber iibernommen; bei den indirekten Kosten (z.B. vergiitete Freistellung von der
Arbeit) wird vom Arbeitnehmer in manchen Fillen das Einbringen von Freizeit
gefordert. Im zweiten Fall dominiert dagegen eine zumindest anteilige Finanzie-
rung des Arbeitgebers, etwa indem das Unternehmen die Gebiihren fiir einen Kurs
iibernimmt, den der Arbeitnehmer jedoch in seiner Freizeit besuchen muss.

Hier ein Beispiel fiir die — relativ grofziigige — Regelung der Kosteniibernah-
me bei betrieblich notwendigen sowie bei personlichen Weiterbildungen:

»Wird eine betrieblich notwendige bzw. zweckméaBige WeiterbildungsmafBinahme innerhalb

der individuellen Arbeitszeit des/r Mitarbeiters/in besucht, so werden durch das Unternechmen

die Kurskosten (Referent, Material, Gebiihren) getragen sowie die normale tégliche Arbeits-
zeit des/r Mitarbeiters/in (ohne Mehrarbeitsvergiitung) vergiitet. [...]

Bei betrieblich notwendigen bzw. zweckmafigen WeiterbildungsmaBnahmen, die auBerhalb
der individuellen Arbeitszeit der Mitarbeiter/innen durchgefiihrt werden, z.B. bedingt durch
Schichtarbeit, Terminarbeit, Unabkommlichkeit oder Weiterbildungsformen wie Wochen-
endteilzeit oder Vollzeit, werden ebenfalls die Kurskosten durch das Unternehmen getra-
gen sowie die Teilnahmezeit als betriebliche Anwesenheitszeit ohne Mehrarbeitsvergiitung
bezahlt.

Bei personlichen beruflichen Qualifizierungsmafinahmen auf Initiative des/r Mitarbeiters/in,

die i.d.R. mit einem Zertifikat oder einer staatlichen Priifung abschliefen, entscheidet der/die

Vorgesetzte in Absprache mit dem/der Bereichsverantwortlichen, dem/r Mitarbeiter/in und

der Personalentwicklung iiber eine mogliche Beteiligung seitens des Unternehmens an den

Weiterbildungskosten sowie iiber eine bezahlte oder unbezahlte Freistellung fiir die Zeit der

Veranstaltung.

Dabei wird folgendes Verfahren zugrunde gelegt:

— Steht das betriebliche Interesse an der Qualifizierung des/r Mitarbeiters/in tiberwiegend
im Vordergrund, ist eine Erstattung der Veranstaltungskosten zu 100% mdglich.

— Steht tiberwiegend das Interesse des/r Mitarbeiters an der Qualifizierung im Vordergrund,
wird eine Erstattung der Veranstaltungskosten zu 50% moglich.« (Fall Nr. 46, Hersteller
von Fahrzeugen und Fahrzeugteilen, 2007; Hervorh. Autoren).
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Eine dhnliche Regelung findet sich auch im folgenden Fall, die zudem auch als
Lernzeitkonto im weiteren Sinne angesehen werden kann:

»Die Teilnahme von Mitarbeitern an Fachseminaren zur beruflichen Weiterbildung ist grund-
sdtzlich erwiinscht und wird von der Geschéftsleitung gefordert. Der Grad der Forderung ist
in folgenden Seminargruppen eingeteilt:
— Gruppe I: Arbeitszeit und Seminarkosten tragt das Biiro
Seminare, die fiir die projektspezifische Tétigkeit oder die Aufgaben des Mitarbeiters
im Biiro zwingend erforderlich sind. Der Mitarbeiter wird hierbei auf Veranlassung der
Geschiftsleitung zu dem jeweiligen Seminar geschickt.
— Gruppe II: Arbeitszeit zu Lasten des Gleitzeitkontos des Mitarbeiters, Seminarkosten trdgt
das Biiro
Seminare mit einer Thematik, die im allgemeinen Interesse des Biiros liegt, ohne fiir die
Tétigkeit des Mitarbeiters zwingend erforderlich zu sein. Die Bewilligung zur Teilnahme
erfolgt auf Initiative des Mitarbeiters durch die Geschiftsleitung in Absprache mit dem
Betriebsrat.
— Gruppe I1I: Arbeitszeit zu Lasten des Gleitzeitkontos des Mitarbeiters, Seminarkosten
werden je zur Hdlfte vom Mitarbeiter und von der Geschdfisleitung getragen
Seminare, die iiberwiegend im personlichen Interesse des Mitarbeiters liegen. Die Bewil-
ligung zur Teilnahme ist wie bei Gruppe II geregelt.
Die Einstufung von Seminaren wird in Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Geschéfts-
leitung [...] vorgenommen.« (Fall Nr. 14, unternehmensbezogene Dienstleistungen, 2002;
Hervorh. im Orig.).

Wihrend in diesen beiden Féllen die Kosten fiir betrieblich notwendige Weiter-
bildungen vollstindig vom Arbeitgeber getragen werden, gehen die Kosten im
folgenden Fall (mindestens) zur Halfte zu Lasten des Arbeitnehmers; zudem wird
der Arbeitgeberanteil an der (betrieblich notwendigen) Weiterbildung begrenzt:
Das Unternehmen »beteiligt sich an den Kosten der Fortbildung, sofern es sich um eine
MaBnahme handelt, die fiir die Arbeit im komplementdren Bereich relevant ist. Die Ent-
scheidung dariiber trifft die Einrichtungsleitung (EL) nach Riicksprache mit dem Betriebsrat.

Die Einrichtung tibernimmt dann 50% der anfallenden Kosten, jéhrlich jedoch hochstens
360,- Euro. [...]

Sollten die zur Verfiigung stehenden finanziellen Mittel nicht ausreichen, werden zunéchst
jeweils nur 80% der zu libernehmenden Kosten als Zuschuss des Arbeitgebers zur Fort-
bzw. Zusatzausbildung ausgezahlt. Diese Entscheidung erfolgt nach Riicksprache mit dem
Betriebsrat.« (Fall Nr. 17, Gesundheit und Soziales, 2003).

Im folgenden Fall wird ebenfalls eine Unterscheidung zwischen betrieblich not-
wendigen (»fiir die Aufgabenerfiillung zweckmafigen«) und eher personlich mo-
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tivierten (»nicht direkt zweckmaBigen«) WeiterbildungsmafBinahmen getroffen.
In beiden Féllen wird die Kosteniilbernahme zudem — wie es haufiger in entspre-
chenden Vereinbarungen anzutreffen ist — vom Bestehen einer Abschlusspriifung
abhingig gemacht. Aulerdem sind die Kosten fiir die Lehrmittel — wie es ebenfalls
héufiger vorkommt — von der Forderung durch den Arbeitgeber ausgenommen.
»Sofern die Mafinahme fiir die Aufgabenerfiillung zweckmdpfig ist, werden die Kosten in
voller Hohe (ohne Lehrmittel) iibernommen. Bei nicht bestandener Priifung oder bei Abbruch
durch den/die Teilnehmer/in iibernimmt der Arbeitgeber maximal 1/3 der aufgelaufenen

Kosten (ohne Lehrmittel). Der/die Teilnehmer/in ist zur Teilnahme an der Wiederholungs-
priifung verpflichtet.

Sofern die MaBinahme nicht direkt fiir die Aufgabenerfiillung zweckmdfig ist, werden ma-
ximal 50% der Kosten (ohne Lehrmittel) iibernommen. Bei nicht bestandener Priifung oder
Abbruch der Mafinahme erfolgt keine Kosteniibernahme. [...]

Fiir die Herbeifiihrung einer Entscheidung tiber die Teilnahme und die Kosteniibernahme ist
generell wie folgt zu verfahren:

Friihzeitig vor Beginn der Maflnahme spricht der Mitarbeiter seine Fithrungskraft auf die
gewiinschte Teilnahme an. Die Fithrungskraft klart die ZweckmaBigkeit der Mafinahme mit
der Bereichsleitung Betriebswirtschaft / Personal. Nach Feststellung, ob eine Forderung nach
dieser Vereinbarung sinnvoll ist, werden die ndheren Bedingungen im ,Fortbildungsvertrag’
geregelt.« (Fall Nr. 76, Bildungseinrichtung, 2007; Hervorh. von den Autoren).

Bei diesem »Fortbildungsvertrag« — der in anderen Vereinbarungen auch als
»Weiterbildungsvertrag« oder »Qualifizierungsvereinbarung« firmiert — handelt
es sich um eine individuelle Vereinbarung zwischen dem Arbeitgeber und seinem
Mitarbeiter, die die ndheren Modalititen der Qualifizierungsmafnahme sowie
die beiderseitigen Rechte und Pflichten definiert. Solche Fortbildungsvertrige
bzw. Weiterbildungsvereinbarungen scheinen, der Haufigkeit ihrer Erwédhnung
im aktuellen Materialbestand nach zu urteilen, ein gingiges Instrument in der
Qualifizierungspolitik vieler Unternehmen zu sein.

SchlieBlich finden sich auch Fille, in denen der Arbeitgeber im Grundsatz
keine Kosten fiir Weiterbildungen iibernimmt, soweit sie »ausschlieSlich der Bil-
dung im personlichen Interesse« dienen bzw. nicht »im betrieblichen Interesse«
erfolgen. Im zweiten der beiden Beispiele ldsst der Arbeitgeber ausdriicklich mit
sich verhandeln bzw. behilt sich von Fall zu Fall die Entscheidung iiber eine
Forderung vor.

»Fiir individuelle BildungsmaBinahmen bzw. Maflnahmen, die ausschlielich der Bildung im

personlichen Interesse dienen, werden durch den Betrieb keine Kosten iibernommen.« (Fall
Nr. 66, Energiedienstleister, 1997).
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»Die Kosten fiir die Berufsausbildung und andere Qualifizierungen triagt der Werktétige.
Erfolgt die Berufsausbildung bzw. Qualifizierung im betrieblichen Interesse, kann nach
schriftlicher Antragstellung durch den Beschéftigten eine anteilige Kostenerstattung erfol-
gen.« (Fall Nr. 10, Grundstiicks- und Wohnungswesen, 1995).

Das untersuchte Material enthdlt zwei Vereinbarungen, in denen die zeitlichen
Aufwendungen, die von den Beschéftigten fiir Weiterbildung aufgebracht wer-
den miissen, iiber Formen von »Lernzeitkonten« abgerechnet werden (ohne dass
diese dort allerdings so genannt werden). Dabei handelt es sich zum einen um
die Protokollnotiz zu einer Betriebsvereinbarung im Rahmen der Umsetzung des
Qualifizierungstarifvertrags Metall bei einem Automobilproduzenten, in dem Fol-
gendes festgelegt wird:

»Die regelméBige Arbeitszeit wird zum Zwecke der Beteiligung aller Arbeitnehmer an den

Weiterbildungsaufwendungen um bis zu 2,5 Stunden pro Monat ausgeweitet. Bei Teilzeitmi-
tarbeitern erfolgt die anteilige Anpassung nach individuellem Teilzeitprozentsatz.

Fir die praktische Umsetzung bedeutet dies, dass pro Anwesenheitstag ein Zeitabzug von 7
Minuten (auf der Basis einer 5-Tage-Woche in Vollzeit) erfolgt, der am Monatsende in das
Zeitkonto eingestellt wird). [...]

Die Beschéftigten haben Anspruch auf ein jéhrliches Gesprich mit dem Arbeitgeber, in dem
gemeinsam festgestellt wird, ob ein Weiterbildungsbedarf besteht. Soweit ein Weiterbildungs-
bedarf besteht, ist der Beschéftigte berechtigt, Vorschlage zur konkreten Durchfithrung der
Weiterbildung zu unterbreiten.« (Fall Nr. 87, Hersteller von Fahrzeugen und Fahrzeugteilen,
2007).
Der zweite Fall eines Lernzeitkontos findet sich — als Hinweis — in der Gesamt-
betriebsvereinbarung eines Computerherstellers. Bei den dort angesprochenen
»Weiterbildungsmafinahmen nach Pkt. 5« handelt es sich um individuell wihl-
und nutzbare Qualifizierungsangebote aus einem unternechmensinternen Bildungs-
katalog, die neben den arbeitsplatzspezifischen (Anpassungs-)Weiterbildungen
stattfinden.
»Weiterbildungsmafinahmen nach Pkt. 5 finden vorzugsweise wihrend der Arbeitszeit, falls
die Kurse nur am Abend oder Wochenende angeboten werden, eben dann statt. Fiir diese

MaBnahmen wird das Bildungskonto geméfl ATV vom 1.12.98 und BV Arbeitszeit vom
29.10.1999 verwendet.« (Fall Nr. 173, Informationstechnikhersteller, 1999).

Hinsichtlich der Verteilung der zeitlichen Investitionen fiir die individuellen Wei-
terbildungen sieht die Vereinbarung folgende Regelung vor:

»Ab der 22. Stunde der Qualifizierungsmafnahme(n) im Kalenderjahr bringt die Firma bis
zur 66. Stunde fiir jede vom Beschiftigten eingebrachte Stunde seinerseits ebenfalls eine
Stunde (Freistellung) ein, d.h.:
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1. die ersten 22 Stunden bringt der Beschéftigte ein

2. bis zu weiteren 44 Stunden bringen der/die Beschiftigte und die Firma zu jeweils 50%
gemeinsam ein

3. Ab der 67. Stunde werden Zeiten zur Qualifizierung zu 100% von der Firma getragen.

Die Zeit fiir die BildungsmafBinahmen ist unter Beriicksichtigung des vorigen Absatzes Ar-
beitszeit, es fallen jedoch keine Uberstunden an. Ggf. anfallende Reisezeiten werden im
Rahmen des Bildungskontos durch die Mitarbeiterin / den Mitarbeiter eingebracht.

Die Kosten der BildungsmafBnahme tragt [das Unternehmen].« (Fall Nr. 173, Informations-
technikhersteller, 1999).

Leider fehlen ndhere Informationen iiber die Ausgestaltung des in der Vereinba-
rung erwihnten Bildungskontos.

Grundsitzlich ldsst sich festhalten, dass eine Kosteniibernahme durch das Un-
ternehmen stark von der Frage des unmittelbaren Nutzens der erworbenen Quali-
fikationen abhéngig ist: Liegt der erwartete Nutzen vorrangig beim Unternehmen,
tragt der Arbeitgeber meist simtliche Kosten, liegt er sowohl im betrieblichen
Interesse als auch im Interesse des Arbeitnehmers, werden die Kosten geteilt. Liegt
der Nutzen ausschlieBlich beim Arbeitnehmer, trdgt er die Kosten allein.

Verkniipfung betrieblicher Weiterbildung mit dem Bildungsurlaub
Insgesamt 15 der untersuchten Vereinbarungen (10%) nehmen Bezug auf die Wei-
terbildungsgesetze der Lander,* in 8 Fillen (6%) in Form einer ausdriicklichen
Anrechnung der jahrlich erlaubten Weiterbildungstage auf den Bildungsurlaub-
sanspruch. Dort heif3t es dann etwa:
»Fir die Teilnahme an Veranstaltungen der innerbetrieblichen Fortbildung, die lidnger als
drei Tage andauern, sowie fiir die Teilnahme an weiteren Veranstaltungen ist kiinftig Bil-

dungsurlaub gemaf Arbeitnehmerweiterbildungsgesetz des Landes Nordrhein-Westfalen zu
beantragen.« (Fall Nr. 102, Gesundheit und Soziales, 2000).

In diesem Arbeitnehmerweiterbildungsgesetz des Landes Nordrhein-Westfalen ist
die Anrechnung betrieblicher Weiterbildung auf den Bildungsurlaub von bis zu 2
Tagen im Kalenderjahr ausdriicklich vorgesehen

Die oben zitierte Betriebsvereinbarung enthélt allerdings keinen Hinweis auf
eine zeitliche Beschriankung der Anrechnungsfahigkeit des Bildungsurlaubsur-
laubs auf die betriebliche Weiterbildung, ebenso wenig wie die folgende Verein-
barung aus der Wohnungswirtschaft:

44 Nur in 11 der insgesamt 16 Bundesldnder existieren Weiterbildungsgesetze.
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»Auf eine erforderlich werdende Dienstbefreiung [fiir eine berufliche Weiterbildung] ist
zundchst der zustehende Bildungsurlaub anzurechnen. Die jeweiligen Landesgesetze iiber
die Freistellung von der Arbeit fiir Mafinahmen der Weiterbildung regeln den so genannten
Bildungsurlaub. Es besteht Einvernehmen dariiber, dass der vorgenannte Bildungsurlaub
auch auf Fernlehrgénge an der Fachschule in Bochum (NRW) anzuwenden ist.« (Fall Nr.
43, Grundstiicks- und Wohnungswesen, 2005).
Solchen Aussagen stehen jedoch auch Vereinbarungen gegeniiber, die die Teil-
nahme an der betrieblichen Weiterbildung ausdriicklich nicht auf den Bildungs-
urlaubsanspruch anrechnen:
»Zur Ablegung von Priifungen werden fiir jeden Lehrgang bis zu 5 Arbeitstage bezahlte
Freizeit gewihrt. Diese werden nicht auf den Anspruch auf Bildungsurlaub nach § 2 I des

Hessischen Bildungsurlaubsgesetzes angerechnet.« (Fall Nr. 81, Offentliche Verwaltung,
1993).

Sonderfall: Sprachkurse
Sprachkurse nehmen in den Betriebsvereinbarungen — und damit auch hinsichtlich
der Kosteniibernahmegesichtspunkte — oft eine Sonderstellung ein, d.h. sie werden
gesondert von den librigen Weiterbildungen (und insgesamt sehr unterschied-
lich) geregelt. Dies ist insofern auch verstdndlich, da sich Sprachkenntnisse nur
sehr schwer rein betrieblichen bzw. rein personlichen Interessen zuordnen las-
sen. Einige Vereinbarungen unterscheiden bei der Teilnahme an Sprachlehrgéingen
dennoch zwischen betrieblicher Notwendigkeit und personlicher Weiterbildung.
Bei letzteren MaBBnahmen wird der Arbeitnehmer — wie auch bei den iibrigen
Vereinbarungen zu diesem Thema — grundsétzlich entweder an den zeitlichen
Aufwendungen oder den Kosten beteiligt, oder die Entscheidung {iber eine even-
tuelle Kosteniibernahme bzw. -beteiligung wird in das Ermessen des Arbeitgebers
gestellt. Hier zundchst die beiden Félle im Sample, bei denen zwischen betrieblich
notwendiger und persénlicher Weiterbildung unterschieden wird:

»Sprachkurse, die der Vermittlung von Kenntnissen dienen, welche fiir die Erfiillung der

Arbeitsaufgaben notwendig sind, werden in der BBA [Bildungsbedarfsanalyse des Unter-

nehmens] ermittelt. Diese sind in jedem Fall Bildungsmafnahmen im Sinne von § 3 dieser

GBYV [d.h. ,vom Unternehmen geforderte, geplante und durchgefiihrte Bildungsmafinahmen’
und damit vermutlich vom Arbeitgeber finanziert].

Bietet [das Unternehmen] dariiber hinaus Sprachkurse an, die Kenntnisse vermitteln, die im
Sinne des vorgenannten Absatzes zur Erfiillung der Arbeitsaufgaben zwar niitzlich, jedoch
nicht unbedingt erforderlich sind, so wird die Teilnahme daran nicht als Arbeitszeit gewertet
bzw. vergiitet. Diese Kurse werden in der BBA entsprechend gekennzeichnet.« (Fall Nr. 42,
Fahrzeughersteller sonstiger Fahrzeuge, 2004).
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»Bei den durch das Unternehmen angebotenen und organisierten Fremdsprachenkursen zur
Verbesserung der internationalen Kommunikationsfahigkeit der Mitarbeiter/innen werden
die Seminarkosten durch das Unternehmen getragen. Die Kosten fiir Lehrmaterialien tragt
der/die Teilnehmer/in. Die Veranstaltungszeiten liegen i.d.R. auflerhalb der individuellen
betriebsiiblichen Arbeitszeit des/r Mitarbeiters/in und werden in keinem Fall als Arbeitszeit
vergiitet. Hierfiir konnen Zeiten aus dem Flexikonto, auch aus dem Langzeitkonto, in An-

spruch genommen werden.

Hierzu zéhlen nicht spezielle arbeitsplatzorientierte Sprachkurse, die analog der Regelung 3.1
[also als betrieblich notwendig] behandelt werden.« (Fall Nr. 46, Hersteller von Fahrzeugen
und Fahrzeugteilen, 2007).

In beiden Féllen werden bei Sprachkursen im Bereich der personlichen Weiterbil-
dung die direkten Kosten der Maflnahme (weitgehend) vom Arbeitgeber getragen,
der Besuch des Kurses gilt jedoch als Freizeit (und kann im zweiten Fall durch
Freizeitentnahme {iber das Arbeitszeitkonto verrechnet werden). Dagegen handelt
es sich beim nachfolgenden Beispiel um ein Time-sharing-Modell. Die Weiter-
bildungszeit entfillt zu gleichen Teilen auf den Arbeitgeber in Form bezahlter
Arbeitszeit und den Arbeitnehmer in Form von Freizeit:

»Bei Sprachkursen im Ausland beteiligt sich der/die Mitarbeiter/in grundsétzlich zur Halfte

an der Seminarzeit, durch Verrechnen mit dem Gleitzeitkonto.« (Fall Nr. 130, Papiergewerbe,

2000).

Auch hier ldsst sich der Besuch des Kurses iiber das Arbeitszeitkonto verrechnen.
Beide Regelungen sind als Beispiele fiir Lernzeitkonten im weiteren Sinne zu
interpretieren.

In einem anderen Fall werden die Arbeitnehmer in groBerem Umfang an den
direkten Kosten (und vermutlich auch den zeitlichen Aufwendungen) von Sprach-
kursen beteiligt:

»MitarbeiterInnen, die zum jetzigen Zeitpunkt nicht fiir eine Teilnahme an o. g. Mafinahme

durch den Vorgesetzten vorgeschlagen werden, konnen auf eigene Kosten, aber zu den zwi-

schen [dem Unternehmen] und dem Fremdspracheninstitut vereinbarten und vergiinstigten

Konditionen, dieses Weiterbildungsangebot in Anspruch nehmen.« (Fall Nr. 58, Erndhrungs-
gewerbe, 2005).

Andere Vereinbarungen stellen die Kosteniibernahme dagegen in das Ermessen
des Arbeitgebers:

»Die Geschéftsleitung ist im Hinblick auf mogliche Auslandsprojekte grundsitzlich daran
interessiert, die Sprachkenntnisse der Mitarbeiter aufzufrischen und zu vervollkommnen.
Es besteht daher die Moglichkeit, nach Riicksprache mit der Geschiftsleitung Sprachkurse
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auf Kosten des Biiros zu belegen.« (Fall Nr. 14, unternehmensbezogene Dienstleistungen,
2002).

Riickzahlungsklauseln

Zu den am detailliertesten geregelten Aspekten der betrieblichen Qualifizierung in
Betriebsvereinbarungen gehdren Klauseln tiber die Riickzahlung der angefallenen
Weiterbildungskosten im Fall eines vorzeitigen Ausscheidens des Mitarbeiters aus
dem Unternehmen. Es scheint sich um eine weit verbreitete Praxis in der Um-
setzung betrieblicher Weiterbildung zu handeln, die Kosteniibernahme von einer
vorab definierten Verbleibdauer im Unternehmen abhingig zu machen. Insgesamt
liegen 38 Fille (27 %) mit Riickzahlungsklauseln vor. Hier ein typisches Beispiel
fiir eine solche Klausel:

»Die Dauer der Bindungsfrist fiir die Riickzahlungsklausel ist zu den Fortbildungskosten in

ein angemessenes Verhéltnis zu setzen. Es gelten folgende Grundsitze:

a) Kosten bis zu  1.000 € = Bindungsfrist 1 Jahr

b) Kosten bis zu 2.000 € = Bindungsfrist 2 Jahre

¢) Kosten ab 2.001 € = Bindungsfrist 3 Jahre

Bei vorzeitigem Ausscheiden des/der Mitarbeiters/in ist der vom Arbeitgeber gezahlte Betrag,

anteilig innerhalb der Bindungsfrist, zurlickzuzahlen.« (Fall Nr. 76, Bildungseinrichtung,

2007).

Neben der Riickzahlungsverpflichtung bei vorzeitigem Ausscheiden aus dem Be-
schiftigungsverhéltnis enthalten einige Vereinbarungen zudem Regelungen zur
Riickzahlung der Kosten, wenn die WeiterbildungsmafBnahme nicht angetreten
bzw. vorzeitig abgebrochen wird.

In einer Reihe von Fillen werden die Riickzahlungsmodalititen — gesondert
oder zusitzlich zu den bereits in den Betriebsvereinbarungen enthaltenen Bestim-
mungen — in einer individuellen Vereinbarung mit dem betreffenden Mitarbeiter
festgelegt. So heifit es etwa in dem folgenden Beispiel aus dem Bildungssektor:

»Riickzahlungsvereinbarungen und Bindefristen beziehen sich auf Mafnahmen, bei denen

die Seminarkosten fiir das Unternechmen héher als 2000,00 DM sind. Sie sind in einer Ver-

pflichtungserklarung (Anlage 2) Bestandteil des Fortbildungsvertrages. Die Bindefrist richtet
sich nach der Hohe der Seminargebiihren.

Bei Seminargebiihren tiber 2000,00 DM betrégt sie 12 Monate,
a. bis 5000,00 DM betrigt sie 24 Monate,
b. iiber 5000,00 DM betrégt sie 36 Monate.« (Fall Nr. 142, Bildungseinrichtung, 2001).
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In der angesprochenen » Verpflichtungserkldrung zum Fortbildungsvertrag« heif3t
es dann:

»lch verpflichte mich, die [dem Unternehmen] entstandenen Kosten sofort zuriickzuzahlen,
wenn das Arbeitsverhéltnis aus Griinden, wie sie im § 7 (3) der Betriebsvereinbarung zur
Mitarbeiterfortbildung genannt sind, endet.

Die Bindungszeit beginnt mit Beendigung der Bildungsmafinahme. Die Bindungsfrist betragt
... Monate. Fiir jeden Monat, den ich vorzeitig aus dem Unternehmen ausscheide, betragt
die Riickzahlungsverpflichtung 1/...tel der entstandenen Seminarkosten.

Ich verpflichte mich ferner zur vollen Kostenerstattung, wenn ich einen Abbruch der Bil-
dungsmafinahme zu vertreten habe. Diese Verpflichtungserklarung gilt nicht bei krankheits-
bedingtem Abbruch der BildungsmafBinahme oder bei Abbruch aus wichtigem Grund. Wich-
tiger Grund sind insbesondere gravierende familidre Verdnderungen, z. B. Pflegebediirftigkeit
oder Umzug oder Mingel, die in der Fortbildung selbst liegen.«*

Auffallend sind beim Thema Riickzahlung nicht nur das Ausmaf, in dem sich
entsprechende Klauseln in den Betriebsvereinbarungen finden, sondern auch deren
Umfang und Detailliertheit. Gelegentlich bilden diese Klauseln sogar den Kern
der Vereinbarung:
»Bedarfsorientierte Schulungen sind Investitionen in unsere Mitarbeiter [...]. Damit verbun-
den ist die Erwartung, dass der Arbeitnehmer die erworbenen Kenntnisse und Fahigkeiten
iiber einen gewissen Mindestzeitraum gewinnbringend bei [dem Unternehmen] einsetzt.
Wird das Arbeitsverhdltnis vor dem Erreichen einer Mindestzeitspanne beendet, stellt sich
die Frage nach einer Riickzahlung der vollen Kosten oder zumindest eines Teils der Kosten.
Riickzahlungsvereinbarungen fiir Aus- und Fortbildungsmafinahmen sind nach aktueller
Rechtsprechung grundsitzlich moglich (fiir Seminar- und Reisekosten, ggfs. auch Lohn- /
Gehaltskosten) und werden auch von [dem Unternehmen] fiir notwendig erachtet.« (Nr. 166,
Chemische Industrie, 2005).
Bei dieser Vereinbarung handelt es sich iibrigens um eine der kiirzesten des ge-
samten Samples — und um ein extremes Beispiel fiir eine starke » Arbeitgeberlas-
tigkeit« bei der Regelung der Weiterbildung im Betrieb. Die Betriebsvereinbarung
selbst umfasst lediglich eine Seite, bestehend aus »Praambel«, »Geltungsbereich«
und »Schlussbestimmungen«. Die eigentlichen inhaltlichen und verfahrenstech-
nischen Bestimmungen finden sich in einer 35seitigen Anlage, auf die in der
Vereinbarung kein Bezug genommen wird und die einen Regelungskatalog des
Arbeitgebers zur Weiterbildung beinhaltet. Die insgesamt gut drei Seiten umfas-
45 Solche Ausnahmeregelungen von der Riickzahlungsverpflichtung finden sich z. T. auch in den
Betriebsvereinbarungen selbst, so wie etwa im folgenden Fall: »Die Riickzahlungsverpflichtung
greift nicht, wenn das Arbeitsverhéltnis wegen Schwangerschaft oder Niederkunft gekiindigt oder

durch Auflosungsvertrag beendet wird.« (Fall Nr. 50, Energiedienstleister, 1996). Weitere Griinde,
die in den Vereinbarungen genannt werden, sind »Krankheit« oder »Elternzeit«.
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senden Riickzahlungsmodalitdten in diesem Regelungskatalog beziehen sich auf
»alle betrieblichen Weiterbildungsmafnahmen, durch die der Mitarbeiter einen
beruflichen Nutzen erwirbt, der seinen ,Marktwert’ erhoht.«

Angesichts der Vielzahl an Riickzahlungsklauseln und des Raumes, den sie
in den Vereinbarungen einnehmen und der Detailliertheit, mit der dieser Aspekt
geregelt wird, gewinnt man den Eindruck, dass betriebliche Weiterbildung mehr
und mehr als Investition in die Entwicklung des Unternehmens und seiner Mitar-
beiter gesehen wird. Dadurch gewinnt der Kostenaspekt an Bedeutung

Bei einigen Vereinbarungen — wie etwa der folgenden — wird versucht, beide
Motive miteinander zu versohnen. In dieser Betriebsvereinbarung zur »auf3erbe-
trieblichen Fortbildung« (wobei nicht ganz klar wird, ob es sich dabei um — lén-
gere — Aufstiegsfortbildungen oder kiirzere Schulungen und Seminare au3erhalb
des Unternehmens handelt) heif3t es in der Zielbestimmung ausdriicklich:

»Wir méchten mit dieser Vereinbarung die Mitarbeiter ermutigen, durch eigene Initiative

ihre berufliche Entwicklung selbst zu fordern.« (Fall Nr. 156, Metallerzeugung, -bearbeitung

und -verarbeitung, 2001).

Was dann folgt, ist zunéchst eine Eingrenzung des Geltungsbereichs der Betriebs-
vereinbarung auf die unbefristet beschéftigten Mitarbeiter, die mehr als ein Jahr
Betriebszugehorigkeit nachweisen konnen. AnschlieSend werden auch der Be-
reich der vom Unternehmen geférderten Weiterbildung sowie der Zugang dazu
eingeschrénkt:

»Mafnahmen, die lediglich der Férderung der Allgemeinbildung dienen, konnen nicht ge-

fordert werden. Eine forderungsfahige Fortbildung muss dazu fithren, dass der Mitarbeiter

weitere Kenntnisse und Fertigkeiten seiner Berufsrichtung hinzu erwirbt. D.h. die Fortbildung

baut auf einer angemessenen Berufserfahrung auf, die eine Voraussetzung zur Teilnahme an
der Fortbildungsmafnahme ist.«

Als letztes Kriterium fiir die Forderungswiirdigkeit der Maflnahme wird in die Ver-
einbarung dann der Begriff der Niitzlichkeit fiir das Unternehmen eingefiihrt:

»Die Fortbildungsmafinahme muss fiir das Unternehmen niitzlich sein. Sie muss jedoch nicht
in jedem Fall unabdingbar notwendig sein.«

Und schlieBlich heif}t es:

»Die Mafinahme [...] muss in der Freizeit neben dem bestehenden Arbeitsverhiltnis durch-
gefiihrt werden.«
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Und fiir den Fall, dass der Beschiftigte die Fortbildung nicht erfolgreich abschlief3t
oder das Unternehmen verldsst, »sind die vorschussweise iibernommenen Kosten
in 24 Monatsraten zuriickzuerstatten.«
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5 Fazit und Schlussfolgerungen

Die vorliegende Analyse von tariflichen und betrieblichen Vereinbarungen zur
beruflichen Weiterbildung gibt einen aktuellen Einblick in den Regelungsgegen-
stand auf den beiden Regelungsebenen. Wihrend die Auswertung der Tarifver-
trage diesen Regelungsbereich weitgehend ausleuchtet*®, handelt es sich bei den
einbezogenen 146 betrieblichen Vereinbarungen nur um eine Auswahl, die nicht
den harten Kriterien statistischer Représentativitét entspricht, aber ein breites
Spektrum an Branchen und Betriebsgroenklassen abdeckt. Die dabei gewon-
nenen Befunde liefern differenzierte Einblicke, wie berufliche Weiterbildung in
der betrieblichen Praxis geregelt wird und speziell, wie Kostenfragen und Modelle
iiber Lernzeitkonten behandelt werden. Zugleich bietet die Auswertung die Mog-
lichkeit, iiber den Vergleich der aktuellen Befunde mit denen aus vorangegangenen
Untersuchungen Entwicklungslinien aufzuzeigen und auf neue, innovative An-
sitze — wie z.B. das Lernzeitkonto — aufmerksam zu machen. Ein systematischer
Uberblick vor allem iiber das weite und sich offensichtlich rasch &ndernde Feld
der betrieblichen Regelungen steht noch aus. Bedarf besteht ebenso an Wirkungs-
analysen {iber die in den letzten Jahren getroffenen tariflichen und betrieblichen
Weiterbildungsvereinbarungen.*’

Ungeachtet der methodischen Relativierungen lisst die vorliegende Auswer-
tung von tariflichen und betrieblichen Vereinbarungen im Vergleich zu fritheren
Untersuchungen deutliche Verdnderungen erkennen. Die untersuchten Tarifver-
trage zeigen, dass Bewegung in den Regelungsgegenstand gekommen ist. Mit
gewissen Abstrichen schldgt sich diese Entwicklung in den untersuchten Betriebs-
vereinbarungen nieder. Die betriebliche Umsetzung jiingerer Tarifvertrdge ist noch
nicht abgeschlossen; sie beansprucht Zeit fiir die zweite Verhandlungsrunde, in der
betriebsspezifische Losungen zu entwickeln und auszuhandeln sind.

Fiir den Wandel auf der tariflichen Ebene stehen vor allem die originidren
Weiterbildungsvereinbarungen. Im Unterschied zu fritheren Vereinbarungen sind
sie nicht primér kontextgebunden. Vielmehr machen sie berufliche Weiterbildung
zu einem eigenstidndigen Regelungsgegenstand und werten ihn damit auf. Die
Regelungsliicken beginnen sich zu schlieen.

46 Die in die Auswertung einbezogenen Tarifvertridge gelten fiir etwa 45 % der von Tarifvertragen
erfassten Beschiftigten.
47 Bahnmiiller, im Erscheinen.
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Diese Neuorientierung zeigt sich auch in den untersuchten Betriebsverein-
barungen. Mit der Ausbreitung origindrer Weiterbildungsvereinbarungen dndern
sich die Zielsetzungen der Weiterbildung. Bei aller Heterogenitit, die die tarif-
lichen und betrieblichen Vereinbarungen in einer Reihe von Punkten aufweisen,
so zeigen sie doch eine tendenzielle Ubereinstimmung in den Zielen der Weiter-
bildung. Wirtschaftliche Ziele riicken in den Vordergrund. Weiterbildung soll dazu
beitragen, die Wettbewerbsfahigkeit zu steigern, Arbeitsplétze zu erhalten oder
die Produktions- und Dienstleistungsqualitdt zu sichern, die iiber den Erhalt und
die Verbesserung der Qualifikation und Beschéftigungsfahigkeit der Mitarbeiter
erreicht werden sollen. Weiterbildung wird als eine Investition in die Zukunft
angesehen. Sie gilt nicht nur als Angelegenheit des Arbeitgebers, sondern bezieht
die Beschiftigten ausdriicklich in die Verantwortung mit ein: einzelne Regelungen
verpflichten die Beschiftigten sogar, sich an der Weiterbildung (sowie ihrer Pla-
nung) aktiv zu beteiligen und fordern die Bereitschaft, dafiir Freizeit und z.T.
auch eigene finanzielle Mittel zu investieren. Folgerichtig ist es deshalb, dass
die neuen Vereinbarungen im Unterschied zu der ersten Generation vorrangig
kontextgebundener (Rationalisierungsschutz, Frauenforderung, usw.) tariflicher
Regelungen den Kreis der betroffenen Beschiftigten mehr oder minder auf die Ge-
samtheit der Belegschaften beziehen und die Weiterbildungsteilnahme nicht mehr
von bestimmten Problemkonstellationen abhdngig machen. Der jeweilige Bedarf
wird zur gewichtigen Orientierungsgrofe. Deshalb iiberrascht es nicht, dass die
Ermittlung des Bedarfs in einigen tariflichen Vereinbarungen (Metallindustrie,
Chemische Industrie) einen zentralen Stellenwert erhélt. Die hohe Bedeutung,
die der Bedarfsermittlung eingerdumt wird, setzt sich in den betrieblichen Verein-
barungen fort. Teilweise sehen sie vor, paritidtische Kommissionen einzurichten,
die Planung und Durchfiihrung betrieblicher Weiterbildungsaktivititen steuern.
Die Griindung derartiger Institutionen lédsst eine starkere Systematisierung und
Professionalisierung der betrieblichen Weiterbildung erwarten.

Mit dem Wandel von kontextgebundenen zu origindren Weiterbildungsrege-
lungen kommt es zu einer differenzierteren Behandlung der Kostenfrage. Die
Verteilung der Weiterbildungskosten erfolgt nach folgendem Grobmuster: Be-
triebsnotwendige Weiterbildung gilt, von Ausnahmen abgesehen, als bezahlte
Arbeitszeit. Mit zunehmendem personlichem Interesse der Beschéftigten an der
Weiterbildung steigt der Anteil des zu leistenden Eigenbeitrags. Die Kostenbe-
teiligung erfolgt iberwiegend in Form von Freizeitanteilen (Time-sharing), die
fiir Qualifizierungszeit aufzubringen sind, wobei die Verteilungsrelationen von
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Time-sharing variieren. Findet das Prinzip des Time-sharing Anwendung, dann
sind meistens Verkniipfungen mit Arbeitszeitkonten oder anderen Zeitquellen (z.B.
Bildungsurlaubsanspriiche) moglich, so dass man von Lernzeitkonten im weiteren
Sinne sprechen kann. Lernzeitkonten im engeren Sinne sind seltener. Auf jeden
Fall handelt es sich bei diesen Modellen der Kostenverteilung mit Hilfe von Lern-
zeitkonten bzw. Time-sharing-Varianten um ein neues Konzept, das in fritheren
Analysen keine Rolle spielte.

Lernzeitkonten konnten zukiinftig an Bedeutung gewinnen, wenn sich Lang-
zeitkonten weiter ausbreiten und Moglichkeiten fiir Weiterbildung bieten wiir-
den. Die fiir die Einfithrung und Nutzung von Langzeitkonten zentrale Frage
der Insolvenzsicherung ist mit der Verabschiedung des Flexi II-Gesetzes besser
geregelt. Deshalb ist mit einer weiteren Verbreitung von Langzeitkonten zu rech-
nen. Bestehen bleiben aber die Konkurrenzen iiber die zeitliche Verwendung von
Zeitguthaben. Gerade in Phasen stark einbrechender Nachfrage und riicklaufiger
Kapazititsauslastung dienen Zeitguthaben primér der Beschiftigungssicherung.
Eine solche Verwendung schliefit aber keineswegs aus, die verkiirzten Arbeits-
zeiten investiv fiir Weiterbildung zu nutzen, dhnlich wie in der Verbindung von
Kurzarbeit und Weiterbildung.

Neben den Ressourcen Zeit und Geld regeln einige Vereinbarungen auch infra-
strukturelle Rahmenbedingungen. Sie vereinbaren, organisatorische Einrichtungen
zu schaffen, die Betrieben und Beschiftigten Weiterbildungsberatung anbieten und
bei der Weiterbildungsplanung helfen.

Die Auswertung der tariflichen und betrieblichen Vereinbarungen liefert zahl-
reiche Hinweise darauf, dass die Umsetzung der Qualifizierungstarifvertrige zu
einer Professionalisierung betrieblicher Aushandlungsprozesse und zu einer ge-
wissen Standardisierung der betrieblichen Regelungen zur Weiterbildung gefiihrt
hat. So werden verschiedene Ziele der Weiterbildung voneinander abgegrenzt,
Fragen der Bedarfsermittlung geklart, das Zusammenwirken der Betriebsparteien
geregelt und differenzierte Varianten der Kostenteilung festgelegt.

Um die Bedeutung von Lernzeitkonten fiir die zukiinftige Neuausrichtung der
betrieblichen Weiterbildung abschétzen zu kdnnen, ist es noch zu friih. Erstens
fehlt es an gesicherten Erkenntnissen, wie Tarif- und Betriebsvereinbarungen zu
Lernzeitkonten betriebliches Weiterbildungsengagement sowohl in quantitativer
als auch qualitativer Hinsicht beeinflussen. Zweitens wére es notwendig, das
wachsende Feld tariffreier Zonen auszuleuchten und mit den tarifgebundenen
Bereichen zu vergleichen. Und drittens bezieht die vorliegende Studie nur sol-
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che Vereinbarungen ein, die sich vorrangig auf die Planung, Durchfiihrung und
Qualititsiiberwachung der betrieblichen Weiterbildung beziehen; Vereinbarungen
zu anderen betrieblichen Themen, in denen auch die Weiterbildung zur Sprache
kommt, wurden bei der Durchsicht der Tarifvertrage wie auch der Akquisition der
Vereinbarungen ausdriicklich nicht beriicksichtigt. Einen Gesamtiiberblick erhélt
man erst, wenn Analysen inhaltlich breiter angelegt werden und sich auflerdem
bei den Betriebsvereinbarungen auf eine représentative Stichprobe in einer ganz
anderen quantitativen Dimension stiitzen kénnen.

Ungeachtet dieser vor allem aus methodischen Griinden getroffenen Relati-
vierungen lassen die gewonnenen Befunde einige erste Schlussfolgerungen zu.
Lernzeitkonten stellen sicherlich nur einen Ansatz im Rahmen der insgesamt in
der weiterbildungspolitischen Diskussion vorgeschlagenen Finanzierungsmodelle
dar. Sie konnen andere Ansitze ergédnzen. Ohnehin erscheint keiner der diskutier-
ten und erprobten Ansétze zur Forderung der beruflichen Weiterbildung frei von
Schwichen. Bildungssparen diirfte den wachsenden Kreis der Niedriglohnbezieher
iiberfordern, zumal ihnen bereits im Bereich der Sozialversicherungen eine kaum
zu erfiillende vermehrte Eigenverantwortung abgefordert wird. Tarifliche Fondsre-
gelungen, wie sie in einigen kleineren Bereichen bereits existieren, wiirden selbst
bei einer alle Tarifbereiche umfassenden Einfithrung wegen der schrumpfenden
Tarifbindung wachsende Teile der Beschéftigten aussparen. Und Lernzeitkonten
selbst bieten nicht allen Beschéftigten die gleichen Moglichkeiten, Zeitguthaben
zu bilden. Vor allem Personen mit auBerberuflichen Versorgungsverpflichtungen,
und das sind tiberwiegend Frauen, verfiigen nur {iber eingeschrankte Moglich-
keiten des Zeitsparens.

Generell wird es darauf ankommen, solche Modelle miteinander zu kombi-
nieren, die sich konzeptionell ergéinzen und in ihren jeweiligen Schwéichen mog-
lichst ausgleichen. Lernzeitkonten lassen sich beispielsweise mit Modellen zum
Bildungssparen kombinieren. Zeit und Geld sind unter erwerbswirtschaftlichen
Bedingungen unkompliziert konvertierbare Grof3en. Deshalb spielt es im Prinzip
keine Rolle, in welcher » Wahrung« fiir Weiterbildung nutzbare Guthaben gebildet
werden. Beide Sparmodelle konnen auch 6ffentlich beispielsweise im Rahmen
von steuerlichen Erleichterungen gefordert werden. Lernzeitkonten kénnen dabei
vor allem solche Weiterbildungsaktivititen fordern, die im personlichen Interesse
liegen.

Unabhéngig von moglichen konzeptionellen Kombinations- und Variations-
moglichkeiten stellen weder Lernzeitkonten noch andere Forderkonzepte eine
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Alternative zu Regelungen iiber die Ermittlung des Weiterbildungsbedarfs und
der Personalentwicklung dar. Sie sind vielmehr eine notwendige Ergédnzung. Um
gezielte Weiterbildungsaktivititen zu fordern, reicht es nicht aus, zusétzliche
finanzielle und zeitliche Ressourcen zur Verfiigung zu stellen. Ebenso wichtig
sind Hilfestellungen gerade fiir kleinere und mittlere Betriebe, die es ihnen er-
moglichen, bestehende Qualifikationsdefizite zu identifizieren und entsprechende
Qualifizierungsprogramme zu entwickeln.

Eine moglichst flichendeckende Einfithrung von Lernzeitkonten stot auf or-
ganisatorische und institutionelle Probleme. Erstens stehen nicht allen Beschaf-
tigten die gleichen Quellen fiir Lernzeitkonten zur Verfiigung. Welche Zeitquellen
iiberhaupt in Frage kommen, hdngt vom jeweiligen Modell des Lernzeitkontos
und dessen Nutzungsmoglichkeiten ab. Liicken bestehen sowohl bei den Bildungs-
urlaubsgesetzen als auch bei den tariflich und betrieblich geregelten Weiterbil-
dungsanspriichen. Zudem ist die Tarifbindung gerade in Klein- und Mittelbetrie-
ben niedrig, wo die Weiterbildungsbeteiligung gering ist und deshalb besondere
MaBnahmen gefordert sind.

Zweitens differieren, unabhdngig von der Existenz von Arbeitszeit-, Langzeit-
oder Lernzeitkonten, die Zeitsparpotenziale der Beschiftigten erheblich. Frauen
— auch in Vollzeitbeschiftigung — arbeiten durchschnittlich kiirzer als Ménner,
leiden wegen der Doppelbelastung durch Beruf und Familie stirker unter Zeitnot
und diirften deshalb iiber weniger Spielraum verfiigen, Lernzeitkonten zu bilden
und sie flir Weiterbildung auf Basis des Time-sharing-Prinzips zu nutzen.

SchlieBlich sind auch Vorbehalte auf Seiten der Beschéftigten gegeniiber der
Einfithrung von Lernzeitkonten zu beachten. Sie konnten an Gewicht verlieren,
wenn die mit dem Flexi II-Gesetz eingefiihrten Verpflichtungen auch tatsdchlich
dazu fithren, bislang teilweise noch fehlende Insolvenzsicherungen abzuschliefen.
AuBerdem hat das erwihnte Gesetz die Mdglichkeiten, erworbene Zeitguthaben
bei Betriebswechsel transferieren zu kdnnen, verbessert. Diese Regelungen lielen
sich ergiinzen. Ein Gutscheinsystem konnte die Ubertragbarkeit erleichtern. Zeit-
guthaben lassen sich in Geldeinheiten konvertieren und sind dadurch libertragbar.
Die Verwendung von Zeitguthaben oder quantifizierten Anteilen kdnnte zweck-
gebunden sein. Fiir eine (partielle) Zweckbindung spricht, dass bei optionalen
Verwendungsmdoglichkeiten von Zeitguthaben auf Langzeitkonten Beschéftigte
mit steigendem Alter eher dazu neigen diirften, die Zeitguthaben fiir lingere Aus-
zeiten vor Renteneintritt und weniger fiir Weiterbildungszeiten zu nutzen. Ohne
eine Zweckbindung von zumindest Teilen der Zeitguthaben wiirde aber das Ziel,
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Altere stirker in Weiterbildung einzubeziehen, nur schwer zu realisieren sein. Au-
Berdem konnten betriebliche und/oder 6ffentliche Forderungen einen zusétzlichen
Anreiz bieten, Zeitguthaben fiir Weiterbildung zu nutzen. Drittens ist auf Seiten
der Beschiftigten mit steigender Akzeptanz zu rechnen, wenn Lernzeitkonten, die
auf dem Prinzip des Time-sharing basieren, mit Anspriichen auf selbst gewéhlte
Weiterbildung verbunden wiirden und Betriebe sich an den (direkten) Kosten
beteiligen wiirden.

Bei quantifizierten Lernzeitanspriichen ist allerdings zu bedenken, dass der
Weiterbildungsbedarf je nach Arbeitsplatz und den dort stattfindenden Verin-
derungen unterschiedlich ausfallt. Generelle Weiterbildungsanspriiche wiirden
sicherlich von einzelnen Beschéftigtengruppen unterschiedlich ausgeschopft wer-
den. Limitierungen nach dem Muster des erwéhnten Tarifvertrags im Bereich der
Textil- und Bekleidungsindustrie wéren eine denkbare Losung. Derartige Rege-
lungen setzen allerdings einen Verteilungsmechanismus voraus, der konkurrieren-
de Anforderungen sowohl inner- als auch zwischenbetrieblich ausbalanciert.
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Tobias Wolters . .
Leiharbeit — Arbeitnehmer-Uberlassungsgesetz (AUG)

13226

978-3-86593-110-8 15,00

Klaus Lobbe
Die Chemiefaserindustrie am Standort Deutschland

13227

978-3-86593-116-0 30,00

Siegfried Roth
Innovationsfahigkeit im globalen Hyperwettbewerb —
Zum Bedarf strategischer Neuausrichtung der
Automobilzulieferindustrie

13229

978-3-86593-118-4 18,00

Hans-Erich Miller
Autozulieferer: Partner auch in der Krise?

13230

978-3-86593-120-7 10,00

Judith Beile, Ina Drescher-Bonny, Klaus Maack
Zukunft des Backgewerbes

13231

978-3-86593-121-4 15,00
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Uber die Hans-Bockler-Stiftung
Die Hans-Bockler-Stiftung ist das Mitbestimmungs-, Forschungs- und
Studienforderungswerk des Deutschen Gewerkschaftsbundes. Gegriindet wurde sie
1977 aus der Stiftung Mitbestimmung und der Hans-Bockler-Gesellschaft. Die
Stiftung wirbt fiir Mitbestimmung als Gestaltungsprinzip einer demokratischen
Gesellschaft und setzt sich dafiir ein, die Moglichkeiten der Mitbestimmung zu erwei-
tern.

Mitbestimmungsforderung und -beratung
Die Stiftung informiert und berét Mitglieder von Betriebs- und Personalriten sowie
Vertreterinnen und Vertreter von Beschaftigten in Aufsichtsriten. Diese kdnnen sich
mit Fragen zu Wirtschaft und Recht, Personal- und Sozialwesen oder Aus- und
Weiterbildung an die Stiftung wenden. Die Expertinnen und Experten beraten auch,
wenn es um neue Techniken oder den betrieblichen Arbeits- und Umweltschutz geht.

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut (WSI)
Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut (WSI) in der Hans-Bockler-
Stiftung forscht zu Themen, die fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer von
Bedeutung sind. Globalisierung, Beschiftigung und institutioneller Wandel, Arbeit,
Verteilung und soziale Sicherung sowie Arbeitsbeziehungen und Tarifpolitik sind die
Schwerpunkte. Das WSI-Tarifarchiv bietet umfangreiche Dokumentationen und fun-
dierte Auswertungen zu allen Aspekten der Tarifpolitik.

Institut fir Makro6konomie und Konjunkturforschung (IMK)
Das Ziel des Instituts fiir Makrookonomie und Konjunkturforschung (IMK) in der
Hans-Bockler-Stiftung ist es, gesamtwirtschaftliche Zusammenhiénge zu erforschen
und fiir die wirtschaftspolitische Beratung einzusetzen. Daneben stellt das IMK auf
der Basis seiner Forschungs- und Beratungsarbeiten regelmifiig
Konjunkturprognosen vor.

Forschungsférderung
Die Stiftung vergibt Forschungsauftrage zu Mitbestimmung, Strukturpolitik,
Arbeitsgesellschaft, Offentlicher Sektor und Sozialstaat. Im Mittelpunkt stehen
Themen, die fiir Beschaftigte von Interesse sind.

Studienforderung
Als zweitgrofites Studienférderungswerk der Bundesrepublik tragt die Stiftung dazu
bei, soziale Ungleichheit im Bildungswesen zu tiberwinden. Sie férdert gewerkschaft-
lich und gesellschaftspolitisch engagierte Studierende und Promovierende mit
Stipendien, Bildungsangeboten und der Vermittlung von Praktika. Insbesondere
unterstiitzt sie Absolventinnen und Absolventen des zweiten Bildungsweges.

Offentlichkeitsarbeit
Mit dem 14tégig erscheinenden Infodienst ,,Bockler Impuls“ begleitet die Stiftung die
aktuellen politischen Debatten in den Themenfeldern Arbeit, Wirtschaft und Soziales.
Das Magazin ,,Mitbestimmung® und die ,, WSI-Mitteilungen“ informieren monatlich
iiber Themen aus Arbeitswelt und Wissenschaft. Mit der Homepage
www.boeckler.de bietet die Stiftung einen schnellen Zugang zu ihren
Veranstaltungen, Publikationen, Beratungsangeboten und Forschungsergebnissen.

Hans-Bockler-Stiftung
Hans-Bockler-Strafle 39 Telefon: 02 11/77 78-0 H ans Béckler
40476 Diisseldorf Telefax: 02 11/77 78-225 S =

tiftung

N www.boeckler.de
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