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Praxis und Perspektiven von Qualifizierungstarifvertragen

Dr. Reinhard Bahnmiiller

Die tarifliche Regulierung von Weiterbildung ist erneut in der Diskussion. In einigen Branchen
wurden in den letzten Jahren spezielle Qualifizierungstarifvertrage oder Regelungen zu dem
Thema abgeschlossen, in anderen wird dariliber diskutiert. Zurecht wie ich meine. Die Mangel-
liste der beruflichen und betrieblichen Weiterbildung ist lang. Im internationalen Vergleich
nimmt Deutschland bestenfalls eine Mittelposition ein. Es ist dringend an der Zeit dies zu
andern.

In meinem Beitrag will ich kurz auf die Entstehungsgeschichte von Qualifizierungstarifvertragen
eingehen, den Verbreitungsgrad ansprechen, die unterschiedlichen Ansatzpunkte einer tarif-
lichen Regulierung von Weiterbildung skizzieren, Wirkungen beschreiben um abschliefend kurz
auf die Perspektiven einzugehen.

1. Stationen der Entwicklung und Verbreitungsgrad tariflicher Regelungen

Die deutschen Gewerkschaften haben sich schon sehr friih, fast von ihrer Griindung an mit Fra-
gen der beruflichen Bildung befasst, allerdings fokussiert auf die berufliche Erstausbildung,
weniger auf die Weiterbildung. Weiterbildung wurde erst in den 60er-Jahren des letzten Jahr-
hunderts zu einem Thema. Die gewerkschaftlichen Forderungen richteten sich jedoch zunachst
primdr an den Staat. Kronzeuge war der Deutsche Bildungsrat, der den Ausbau und die Systema-
tisierung dieses Bildungssektors als 6ffentliche Aufgabe deklarierte und von dieser sollte er nach
dem Dafiirhalten der Gewerkschaften durch tarifpolitische Initiativen nicht entlastet werden
(Mahnkopf 1990). Hauptsachlicher Adressat ihrer Forderungen waren deshalb bis weit in die
80er-Jahre nicht primdr die Arbeitgeber, sondern die Bundes- und Landesregierungen
(Ehrke/Heilmann 1995). Diese erfiillten die Erwartungen der Gewerkschaften nur partiell, indem
einzelne - aber nicht alle — Bundeslander Bildungsurlaubsgesetze erlieBen, deren Wirkungen
zudem alles in allem sehr bescheiden blieben.

Trotz vieler Bemiihungen gelang es den Gewerkschaften bekanntermafen nicht, den jeweiligen
Bundes- und Landesregierungen weitere Schritte abzundtigen. Also machten sie aus der Not
eine Tugend und nahmen sich des Themas im Rahmen der Tarifpolitik an. Sie kamen aus der
Defensive und defensiv war zunachst auch ihr Umgang mit dem Thema. Tarifvertraglich aufge-
griffen wurden Weiterbildungsfragen erstmals in den Rationalisierungsschutzabkommen der
spaten 60er- und der 70er-Jahre. Qualifizierung spielte in ihnen jedoch eine eher randstandige
Rolle. Es ging vor allem um Kiindigungsschutz und Verdienstabsicherung und erst an dritter Stel-
le, quasi als ultima ratio des Rationalisierungsschutzes, um Qualifizierung, genauer gesagt um
Umschulung.

Eine offensive und praventive Wendung erhielt die gewerkschaftliche Qualifizierungs- und Wei-
terbildungsdiskussion erst im Verlauf der 80er-Jahre. Beférdert wurde dieser Einstellungswandel
durch die Engpédsse am Arbeitsmarkt im Gefolge des Einzugs der neuen Informations- und Kom-
munikationstechnologien in die Betriebe und Verwaltungen sowie die sich langsam verbreitern-
de Erkenntnis, dass die kontinuierliche Anpassung und Weiterentwicklung der Qualifikation der
Beschaftigten zu einer notwendigen Bedingung zur Vermeidung von Beschaftigungs- und Ver-
dienstrisiken wird. Damit verdanderte sich die Perspektive. Tarifpolitisch konnte es aus Sicht der
Gewerkschaften nicht mehr nur darum gehen, eine blof3 reaktive und defensive Schutzpolitik zu
betreiben. Vielmehr musste Weiterbildung als Politik der Risikoprophylaxe angelegt werden.
Dementsprechend wollten die Gewerkschaften einen Anspruch auf Weiterbildung durchsetzen
und sicherstellen, dass die betrieblichen Planungsprozesse, insbesondere die Investitionspla-
nung mit der Qualifizierungsplanung verkniipft werden.

Aus dem geforderten Recht auf Weiterbildung fir alle wurde zwar zundchst nichts, aber den
Gewerkschaften gelang es immerhin, einige wenige Vereinbarungen abzuschlieBen, die Rege-
lungen zur Qualifizierung in den Kontext technischen und organisatorischen Wandels stellten
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(Bahnmiiller et al. 1993; Bispinck 2000). Damit war immerhin ein Anfang gemacht. Der Auf-
schwung, den die tariflichen Regelungen von Weiterbildungsfragen im Sinne einer prophylakti-
schen Qualifizierungspolitik erfahren hatten, war allerdings kurz und deren Wirkungen blieben
bescheiden (Bahnmiiller et al. 1993; Seitz 1997; Diill/Bellmann 1998).

Fur die 90er-Jahre hatten die Gewerkschaften sich vorgenommen, dies zu dndern. Tarifpolitische
Konzepte lagen vor, der rasche Vollzug der deutschen Einheit und die ab 1992 einsetzende Wirt-
schafts- und Beschéaftigungskrise auch im Westen machten die tarifpolitischen Planungen
jedoch zur Makulatur. Andere Fragen standen nun im Zentrum: in Ostdeutschland die Eingren-
zung des beschiftigungspolitischen Desasters und die rasche Angleichung der Tarifstandards an
das westliche Niveau, im Westen die Verteidigung der Tarifstandards und die Sicherung der
Beschaftigung und der Reallohne. Zwar blieben in den neuen und spater auch in den alten Bun-
desldndern Qualifizierungsfragen weiter auf der tarifpolitischen Agenda, der Charakter hatte
sich jedoch nachhaltig verandert. Es ging nicht mehr so sehr um qualifikationsorientierte Krisen-
prophylaxe, sondern um den Ausbau der Instrumente zur Bewadltigung einer bereits akuten
Beschaftigungskrise. Der zeitliche Horizont verkiirzte sich, der,Feuerwehrcharakter” von Weiter-
bildung kehrte zuriick. Qualifiziert wurde mehr den je, allerdings vielfach ,auf Halde” mit dem
Effekt einer kurzfristigen arbeitsmarktpolitischen Entlastung. Damit erhielt die berufliche Weiter-
bildung aber zugleich den Nimbus einer kostspieligen sozial- und arbeitsmarktpolitischen Still-
legungsstrategie ohne konkrete beschaftigungspolitische Perspektive.

Einen Aufschwung erhielt die tarifpolitische Diskussion um die Regulierung von Weiterbildung
erst wieder in der zweiten Halfte der 90er-Jahre. Die Anldsse und (Hinter-) Griinde sind viel-
schichtig. Die Stichworte heif3en ,Blindnis fiir Arbeit”, ,Wissensgesellschaft’, ,Green-Card-Debat-
te’, ,demographische Entwicklung” und ,neuer Facharbeitermangel”. Die sich hierum ent-
wickelnden Debatten beflligelten auch die tarifpolitische Diskussion, die schlieBlich auch zu
neuen Tarifabkommen fiihrte. Die meisten Abkommen wurden jedoch nicht auf sektoraler, son-
dern auf betrieblicher Ebene abgeschlossen (Heidemann 1999; Kohl 2000). Aber auch einige
Branchenvereinbarungen zur Weiterbildung konnten vereinbart werden, etwa der Tarifvertrag
zur Einrichtung eines Qualifizierungsfonds in der Land- und Forstwirtschaft von 19951, der Tarif-
vertrag zur Férderung der Aus-, Fort- und Weiterbildung fiir die Textil- und Bekleidungsindustrie
aus dem Jahr 1997 (auf den wir noch genauer eingehen), der Qualifizierungstarifvertrag fur die
Metallindustrie Baden-Wiirttembergs aus dem Jahr 2001 (dto.) der 2006 im Kern auf die anderen
Tarifregionen der M+E-Industrie ibertragen wurde, der Qualifizierungstarifvertrag fiir die Che-
mische Industrie aus dem Jahr 2003/, der Tarifvertrag in der Feinstblechindustrie, der 2004 abge-
schlossen wurde? und schlieB8lich die Qualifizierungsbestimmungen des TVOD aus dem Jahr
20053.

Die Notwendigkeit und der Nutzen von Qualifizierungstarifvertragen bleiben dennoch weiter-
hin umstritten. Strittig sind dabei nicht nur verteilungspolitische Fragen. Arbeitgeber sehen viel-
fach keine Notwendigkeit fiir Tarifvertrage, weil die betrieblichen Anstrengungen und Aufwen-
dungen ihres Erachtens schon erheblich sind. Zudem fiirchten sie eine Einschrankung ihres
Handlungsspielraums, einen Verlust an Flexibilitat, eine Birokratisierung der Ablaufe und die
Fehlallokation von Mitteln. Ihre Bereitschaft, sich auf tarifliche Regelungen einzulassen, ist teil-
weise allerdings gestiegen und dies umso mehr, je ,sanfter” die Regelungen ausfallen und die
Gewerkschaften auf die Durchsetzung generalisierter und zeitlich quantifizierter Freistellungs-
anspriiche fir alle Beschéftigte verzichten. Ein eigenstandiges Interesse an Qualifizierungsrege-
lungen haben sie bezogen auf die Finanzierung von Weiterbildung. Diesbeziiglich besteht ihr
Interesse darin, Weiterbildung zu einer Bringschuld der Arbeitnehmer zu machen und einen
Gutteil der bisher vom Betrieb getragenen Weiterbildungskosten (i.d.R. in Form unbezahlter
Quialifizierungszeit) auf sie zu verlagern. In einer Reihe von Fallen ist ihnen dies auch gelungen.

Trotz der in den letzten Jahren abgeschlossenen neuen Qualifizierungstarifabkommen sind
diese weiterhin selten. Im Jahr 2005 wurde der Anteil der Tarifvertrage, die Regelungen zur Wei-
terbildung enthalten, auf 1% geschatzt. Ahnlich bescheiden ist der Anteil der Arbeitnehmer, die
einen Anspruch auf Weiterbildung tarifvertraglich begriinden konnten (1% bis 3%) (vgl. Weil3
2005). Mittlerweile diirften die Anteile hoher ausfallen, nach wie vor gelten tarifliche Qualifizie-
rungsregelungen fir die groBe Mehrheit der Beschaftigten wie der Betriebe nicht.
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2. Ansatzpunkte, Formen und Regelungsinhalte

Es gibt kein Standardmodell der tariflichen Regulierung von Weiterbildung, dem die deutschen
Gewerkschaften folgen. Vielmehr zeigt sich ein breites Spektrum von Regulierungsansatzen, die
auf unterschiedliches zielen und bei denen die Fragen der Freistellung fiir Weiterbildung und
der Finanzierung in unterschiedlicher Weise angegangen werden. Die Spannbreite reicht von
relativ unverbindlichen Absichtserklarungen auf Unternehmens- und Verbandsebene (ber Fir-
mentarifvertrage bis hin zu Flachentarifvertrage flr groBe Tarifgebiete. Ebenso breit ist das
inhaltliche Spektrum. Es finden sich wenig konkretisierte Forderbestimmungen ebenso wie aus-
differenzierte inhaltliche wie verfahrens- und kostenbezogene Regelungen (Bispinck 2000, S.18).

Mit Blick auf die verteilungspolitischen Fragen von Zeit und Geld lassen sich drei Ansétze unter-
scheiden, namlich

1. solche, bei denen die betriebliche Bedarfsermittlung und Prozessgestaltung im Mittelpunkt
stehen und bei denen Zeit- und Kostenfragen indirekt und als Folgeproblem angegangen
werden (z.B. M+E-Industrie, Offentlicher Dienst),

2. solche, bei denen der Anspruch auf eine bestimmte Qualifizierungszeit und die Verteilung
der damit verbundenen Kosten im Zentrum stehen (z.B. T+B-Industrie, Auto 5000), die also
die Verteilungsfragen direkt angehen und schlief3lich

3. solche, die die verteilungspolitischen Fragen der Qualifizierungszeit und der Kosteniber-
nahme ausklammern und sich auf die Finanzierung und Ausgestaltung iberbetriebliche, von
den Tarifparteien gemeinsam getragener und finanzierter Informations- und Beratungsange-
bote fiir die Betriebe beschranken (Chemische Industrie).

Ich will mich auf die ersten beiden Formen beschranken, wobei der Entwicklung von (ber-
betrieblicher, von den Tarifparteien mit getragenen bzw. unterstiitzen Beratungsstrukturen ins-
besondere fir Klein- und Mittelbetriebe und fiir Betriebsrate dieser Unternehmen eine nicht zu
unterschatzende Bedeutung zukommt.

Bedarfs- und prozessorientierte Anscitze

Als Turoffner einer tariflichen Regulierung von Weiterbildung erweisen sich derzeit Regelungen
der ersten Variante, die also nicht die Qualifizierungszeit und die Kostenverteilung ins Zentrum
stellen, sondern am Bedarf bzw. der Bedarfsermittlung ansetzen und prozedurale Fragen regeln.
Solche Regelungen gibt es mittlerweile flichendeckend u.a. fiir die M+E-Industrie und fiir den
Offentlichen Dienst. Im Kern geht es dabei um eine verpflichtende Ermittlung des Qualifizie-
rungsbedarfs durch den Arbeitgeber, wobei Qualifizierungsgesprache mit allen Beschaftigten
obligatorisch vorgesehen sind. Der Bedarf muss mit dem Betriebsrat beraten und in eine Quali-
fizierungsplanung Ubersetzt werden. Einen zeitlich quantifizierten und fiir alle gleichen Min-
destanspruch auf Freistellung gibt es bei diesem ,Soft Law-Ansatz” nicht. Der Zeit- bzw. Freistel-
lungsbedarf ergibt sich aus dem ermittelten individuellen bzw. betrieblichen Qualifizierungs-
bedarf. Hinterlegt ist ein Konfliktregelungsmechanismus zur Kldarung von Streitfallen.

Bei der Finanzierung wird i.d.R. zwischen ,betrieblicher” und ,persénlicher” Weiterbildung unter-
schieden.# Bei ,betrieblicher” Weiterbildung gilt der Grundsatz, dass Weiterbildungszeit wie
Arbeitszeit zu behandeln und entsprechend zu vergliten ist. Ein Eigenanteil der Beschaftigten ist
nicht vorgesehen, wobei hier die Einschrankung zu machen ist, dass MaBBnahmen, die dazu die-
nen, eine hoherwertige Arbeitsaufgabe im Betrieb Gibernehmen zu kénnen, die also der Ent-
wicklungsqualifizierung zuzurechnen sind, nur in wenigen Fallen ausschlieBlich vom Arbeitge-
ber zu finanzieren sind. In den meisten Tarifregionen der M+E-Industrie missen die Beschaftig-
ten 50% der erforderlichen Qualifizierungszeit in Form unbezahlter Arbeitszeit einbringen. Die
Kosten der ,personlichen” Weiterbildung missen die Beschaftigten durchweg selbst tragen. Im
glinstigsten Fall haben sie einen Anspruch auf (unbezahlte) Freistellung und ein zeitlich
begrenztes Riickkehrrecht in den Betrieb nach Abschluss ihrer Weiterbildung (so etwa in Baden-
Wirttemberg).
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Generell lasst sich zur Frage der Finanzierung bzw. Kostenlibernahme sagen: Je zeitaktueller,
betriebsspezifischer und ndaher am unmittelbaren betrieblichen Nutzen die MaBnahme ist, desto
eher erfolgt eine Freistellung mit Entgeltfortzahlung und eine Ubernahme der Qualifizierungs-
kosten. Und umgekehrt: Je betriebsferner und allgemeiner die WeiterbildungsmalBnahme aus-
fallt, umso restriktiver sind die Finanzierungsregelungen.

Regelungen mit zeitlich quantifizierten Freistellungsanspriichen

Tarifregelungen mit einem zeitlich quantifizierten Anspruch aller Beschaftigten oder auch nur
eines Teils auf Weiterbildung gibt es sehr wenige und wenn, dann am ehesten in Form von
Firmentarifvertrdgen. Eine der wenigen flachentariflichen Regelungen existiert in der westdeut-
schen Textil- und Bekleidungsindustrie, sie ist jedoch auf einen kleinen Anteil der Beschéftigten
beschrankt. Maximal 2% der Beschéftigten (ca. 1300 Personen) haben dort einen Freistellungs-
anspruch von bis zu einer Woche im Jahr. Geférdert werden MalBnahmen, die der beruflichen
Weiterbildung dienen und die einem von den Tarifparteien festgelegten thematischen Kanon an
Inhalten entsprechen.

Die (auch im internationalen Vergleich) weitestgehende Regelung, allerdings in Form eines Fir-
mentarifvertrags, gibt es bei Auto 5000, einem Tochterunternehmen der VW AG. Alle Beschaftig-
ten haben hier einen Anspruch aber auch eine Verpflichtung zur Weiterbildung von 3 Stunden
pro Woche. Die Halfte der Zeit missen sie unbezahlt einbringen. Der Tarifvertrag zielt darauf, die
Trennung von Arbeiten und Lernen aufzuheben. Vermittelt werden Fahigkeiten zur Kooperation
und Kommunikation, die Offenheit fiir neue Formen der Arbeitsteilung, die Fahigkeit kooperativ
Konflikte zu 16sen sowie Kompetenzen, im Team Aufgaben selbstorganisiert und unter Berlick-
sichtigung hoher Qualitatsanspriiche zu bewaltigen (Sanders 2006, S. 79). Thematisch umfassen
die Kurse die ganze Bandbreite fachlicher, sozialer und organisatorischer Inhalte. Alle Formen
der Wissensaneignung werden genutzt, formalisierte, non-formale und informelle. Das Qualifi-
zierungsangebot erstreckt sich tber learning-on-the-job, Kurzschulungen in den produktions-
nahen Lernfabriken vor Ort bis hin zu Seminaren bei externen Bildungsanbietern.

Beide Regelungen kamen im Rahmen von betrieblichen bzw. tariflichen Standortbiindnissen fiir
Arbeit, also nicht im Rahmen einer ,normalen’, mit Aktivierung und Mobilisierung der Beleg-
schaften verbundenen Tarifbewegung zustande und sie hatten einen Preis.

Branchenbezogene Fondslésungen

Branchenbezogene Fondsregelungen gibt es bisher wenige, wenn dann in klein- und mittelbe-
trieblich strukturierten Branchen, etwa im Baugewerbe bzw. Geristbau, in der T+B-Industrie
oder in der Land- und Forstwirtschaft. Teilweise werden damit MaBnahmen der beruflichen Erst-
ausbildung, teilweise der Weiterbildung, teilweise aber auch beides finanziert.

Kern des Tarifvertrags in der westdeutschen T+B-Industrie, einer derjenigen, den wir ndher
untersucht haben, ist ein durch eine Umlage gespeister Fonds, in den jahrlich Mittel einbezahlt
werden, die halftig den Unternehmen und der IG Metall zur finanziellen Férderung von Weiter-
bildungsmalinahmen zur Verfligung gestellt werden. Der Bildungsbeitrag, den die Unter-
nehmen abzufiihren haben, belduft sich derzeit auf 12,50 Euro pro Beschaftigten. Anspruchs-
berechtigt sind, wie bereits erwahnt, 2% der Beschaftigten eines Betriebes, die sich maximal bis
zu einer Woche pro Jahr fiir fondsfinanzierte BildungsmaBnahmen freistellen lassen kénnen. Fiir
die Zeit der Freistellung wird das Entgelt vom Betrieb weiter gezahlt. Die Verwendung der Mit-
tel ist durch einen im Tarifvertrag festgelegten Kanon an férderungsfahigen Themen festgelegt.
Eine paritatische Kommission tiberwacht die tarifkonforme Verwendung der Gelder und legt die
Forderbedingungen fest. Die Verwaltung der Bildungsbeitrage obliegt einem Verein, den die
Tarifparteien eigens gegriindet haben. Er ist fiir die Entgegennahme bzw. den Einzug des Bil-
dungsbeitrages zustandig sowie fiir die Auszahlung von Zuschiissen bzw. Férdermitteln an die
Betriebe und an die zustandige Einrichtung auf der Arbeitnehmerseite.

Die Beantragung und der Riickfluss der Gelder an die Betriebe bzw. die Beschaftigten sind zwei-
geteilt. Betriebe, die BildungsmaBnahmen geférdert bekommen wollen, stellen ihre Antrage
Uber ihren Landesarbeitgeberverband, der diese an eine zentrale ,Sammelstelle” weiterleitet.
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Nachdem dort alle Antrage eingegangen sind, wird entschieden, wie hoch die Bezuschussung
ausfallt. Gehen mehr Antrage ein als Mittel vorhanden sind, wird nur ein bestimmter Anteil
erstattet. Zudem erfolgt bei den Mitteln, die die Arbeitgeberseite zu verteilen hat, eine Quotie-
rung nach Regionen.

Die Mittel, Giber die die Arbeitnehmerseite verfiigen kann, werden Uiber eine Stiftung der Arbeit-
nehmerseite bzw. deren Bildungseinrichtung (Kritische Akademie Inzell) zugeleitet. Hier beste-
hen drei Fordermdglichkeiten: (1) durch ein zentrales Bildungsangebot, das die ,Kritische Akade-
mie” bereitstellt, (2) durch regionale Angebote, die durch die Verwaltungsstellen der IG Metall
organisiert bzw. angeboten werden, (3) auf dem Weg individueller Férderung einzelner Arbeit-
nehmer.

Jede zentrale, regionale oder individuelle Beantragung einer Weiterbildungsmal3nahme, die
Uber den Arbeitnehmeranteil finanziert wird, erfolgt Gber eine IG Metall Verwaltungsstelle oder
einen |G Metall Bezirk. Dort wird gepriift, ob der oder die Beschiftigte Mitglied in der IG Metall
ist, was i.d.R. zu einer bevorzugten Behandlung fiihrt. Hernach werden die Antrdge an die ,Kriti-
sche Akademie” weitergeleitet, die auch die Auszahlung der Gelder an die regionalen Bildungs-
trager/Verwaltungsstellen der IG Metall und die Beschéftigten vornimmt.

3. Akzeptanz der Regelungen

Bedarfs- und prozessorientierte Ansctze

Soweit valide Einschdtzungen und Bewertungen der einschlagigen Tarifregelungen durch die
tariflichen und betrieblichen Akteure vorliegen, was bisher nur fiir die M+E-Industrie Baden-
Wirttembergs zutrifft und worauf ich mich hier vor allem beziehe, sind diese gut akzeptiert
(Bahnmdiller/Fischbach 2006). Auf Arbeitgeberseite gibt es weder im betrieblichen Management
noch innerhalb der Verbédnde eine ins Gewicht fallende Gruppe grundsatzlicher Kritiker, die sich
fur eine Kiindigung oder Abschaffung der Qualifizierungsbestimmungen stark machen wiirde.
Der Quialifizierungstarifvertrag war arbeitgeberseitig nicht gewollt, man steht jetzt aber zu ihm
und kann ihm zunehmend positive Seiten abgewinnen (siehe Abb. 1).

Abbildung 1: Bewdhrung des Qualifizierungstarifvertrags fiir die M+E-Industrie Baden-Wiirttem-
bergs aus Sicht der Betriebsparteien im Jahr 2005 (Tarifgebundene Betriebe groBer 200)

Frage: Haben sich die Regelungen des Tarifvertrags lhres Erachtens insgesamt gesehen bewdihrt/als
sinnvoll erwiesen?
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Die Tarifvorgaben werden zwar nicht durchgangig, aber in ihrem Kern eingehalten. Hinsichtlich
des Herzstiicks des baden-wiirttembergischen Tarifvertrags, dem Anspruch auf ein Qualifizie-
rungsgesprach, verhalten sich die Betriebe weitgehend tarifkonform. Die Gesprache werden
nunmehr fast flichendeckend praktiziert. Es gibt innerbetrieblich weiterhin ,weille Flecken” und
auch Kritik an der Qualitat ihrer Durchfiihrung, grundsatzlich wird der Nutzen dieser Gesprache
jedoch nicht infrage gestellt und auch die Verpflichtung zur Durchfiihrung derselben wird mitt-
lerweile auch vom Management fiir sinnvoll erachtet. Auch andere Vorgaben, wie etwa die Ver-
pflichtung zur Dokumentation und Zertifizierung der Weiterbildungsteilnahme werden weitge-
hend eingehalten. Gewisse Abstriche sind bei der Ubernahme der Kosten fiir ,betriebliche” Wei-
terbildung zu machen. Hier hatten die Arbeitgeber lieber eine Regelung gesehen, die es ihnen
erlaubt hatte, einen Teil dieser Kosten (nunmehr auch tarifkonform) auf die Beschaftigten abzu-
walzen, die Mehrheit der Betriebe hilt sich jedoch an die Tarifbestimmungen wahrend (nach
Uberstimmender Einschdtzung von Managern und Betriebsrdten) nur eine Minderheit von ca.
10% regelmaBig dagegen verstdBt. In Zeiten, in denen die Privatisierung der Weiterbildungskos-
ten voranschreitet und tarifkonformes Verhalten alles andere als selbstverstandlich ist, kann dies
als Erfolg gewertet werden (siehe Tab. 1).

Tabelle 1: Volistindige oder teilweise Einhaltung bzw. Anwendung der Vorgaben des Qualifizie-
rungstarifvertrags in der M+E-Industrie Baden-Wiirttembergs (Tarifgebundene Betriebe groer
200; Angaben in Prozent)

Frage: In dem Tarifvertrag sind verschiedene Aspekte geregelt. Kbnnen Sie bitte angeben, welche
Regelungen in lhrem Unternehmen angewandt werden bzw. eine Rolle spielen?

Manager Betriebsréte
eingehalten/ davon einhalten/ davon
angewandt teilweise | angewandt | teilweise
Dokumentation der Teilnahme an MaBnahmen 99 11 80 21
Jahrliche Durchflihrung von Qualifizierungsgesprachen 95 25 86 32
Ubernahme der_ Kosten fur ,betriebliche” Weiterbildung 86 27 89 40
durch den Arbeitgeber
Information des BR Uber Qualifizierungsbedarf und o5 43
MaBnahmen 80 80
Freistellung/Teilzeit fur ,persénliche* Weiterbildung 62 32 53 27
Beratung mit BR Uber Umsetzung der MaBnahmen 59 31 55 32
Prifung der Notwendigkeit von MaBnahmen flir An- und 54 38 52 36
Ungelernte
Bevorzugte Bertcksichtigung von Beschéftigten in 44 47
restriktiven Arbeitsverhéltnissen bei Besetzung offener 52 54
Stellen
Elnrlqhtu__ng einer parittischen Kommission zur 27 3 27 3
Konfliktlésung
Qualifizierungsgesprache flr Beschéftigte im gesetzlichen 19 13 23 19
Elternurlaub

Zur hohen Akzeptanz hat die geringe Konfliktintensitat bei der Umsetzung des Tarifvertrags bei-
getragen. Die Umsetzung war, wie es ein Verbandsvertreter der Arbeitgeber formulierte, insge-
samt ,eine friedliche Veranstaltung”. Wo Betriebsrate den Tarifvertrag zum Anlass nahmen, mit
Forderungen an das Personalmanagement bzw. die Geschaftsfiihrung heranzutreten, gab es
Diskussionen lber den betrieblichen Veranderungsbedarf und die Richtung, in der Veranderun-
gen vorgenommen werden sollten; eine anhaltende Belastung der betrieblichen Arbeitsbezie-
hungen entstand daraus jedoch nicht. Im Gegenteil. Die Zusammenarbeit zwischen Manage-
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ment und Betriebsrat wurde eher besser als schlechter. Die Tarifparteien waren selten als
Schlichter von betrieblichen Konflikten gefordert.

Kritik, vor allem die von Betriebsraten, macht sich an dem formalen Charakter der Tarifvorgaben
und dem fehlen von Giitekriterien fiir die Umsetzung fest. Die Vorgaben des Tarifvertrags sind
prozessualer Art. Sie er6ffnen einen betrieblichen Handlungs- und Gestaltungsrahmen, der in
unterschiedlicher Art und Weise ausgefiillt werden kann. Es kommt auf die Betriebsparteien an,
ob und wie sie den Ball aufgreifen. Sie kdnnen die Vorgaben des Tarifvertrags nur formal erfil-
len, ohne dass sich an der betrieblichen Weiterbildungspraxis etwas dndert bzw. andern muss
und ohne dass die Arbeitgeberseite eines Verstolles gegen den Tarifvertrag bezichtigt werden
konnte. Gutekriterien, welche inhaltlichen Mindestbedingungen etwa ein Qualifizierungsge-
sprach erfiillen oder wie Informations- und Konsultationsprozesse gestaltet sein sollen, enthalt
der Tarifvertrag nicht. Er ist an dieser Stelle ,zahnlos”: Daran macht sich auch das bestehende
Unbehagen von Betriebsraten fest und sie schrénkt die Wirksamkeit des Tarifvertrags ein. Er kann
leicht unterlaufen werden, weil unter Bezugnahme auf den Tarifvertrag keine Moglichkeit eroff-
net wird, auf Qualitat zu pochen.

Ein zweiter Problempunkt liegt in der Verbindlichkeit der Umsetzung der Weiterbildungsmaf3-
nahmen, die sich aus dem im Rahmen der Qualifizierungsgesprache konstatierten Bedarf erge-
ben und die dort auch verabredet wurden. Wahrend die Gewerkschaft den Tarifvertrag so inter-
pretiert, dass bei festgestelltem Bedarf und einer Verstandigung auf darauf bezogene Weiterbil-
dungsmallen diese auch zu realisieren sind, stellen die Arbeitgeber dies in Abrede. Nicht selten
hat der Tarifvertrag somit zu einer Klarung und Offenlegung des Qualifizierungsbedarfs gefiihrt,
die Durchfiihrung der MaBnahmen ldsst jedoch auf sich warten.

Regelungen mit zeitlich quantifizierten Freistellungsanspriichen

In den (wenigen) Branchen und Betrieben, in denen es Qualifizierungstarifvertrage mit einem
zeitlich quantifizierten Freistellungsanspruch gibt, sind die Tarifparteien damit im Grundsatz
zufrieden. Im Fall von Auto 5000 gilt der Qualifizierungstarifvertrag fiir das Management, den
Betriebsrat wie flr die die wissenschaftliche Begleitforschung als unabdingbarer Bestandteil des
dort erfolgreich praktizierten neuen Produktionskonzeptes und solides Fundament fiir eine
darauf aufbauende innovative, Arbeiten und Lernen integrierende Qualifizierungspolitik. Das
Unternehmen habe damit einen ,klaren und eindeutigen Qualifizierungsauftrag fur alle Mitar-
beiter der Auto 5000 die Mitarbeiter umgekehrt,aber auch eine vertragliche Verpflichtung, sich
durchschnittlich drei Stunden pro Woche fortzubilden” und das Ergebnis liberzeuge (Kaminske
2006, S.45). Es sei gelungen, ,den beweis anzutreten, dass Arbeitsplatze unter wettbewerbsfahi-
gen Bedingungen am Standort Deutschland zu halten sind” und der Qualifizierungstarifvertrag
habe hierzu Wesentliches beigetragen.

Bei den Beschiftigten selbst gibt es allerdings auch Kritik. Als unfair kritisiert wird von einem
erheblichen Teil der Preis fiur die umfassende Qualifizierung: die zur Halfte unbezahlte Qualifizie-
rungszeit. Der Nutzen wird eher beim Betrieb als bei den Beschiftigten gesehen. Zudem werden
Zweifel am Sinn einer fir alle gleichen Qualifizierungszeit angemeldet. Was den einen zu viel ist,
scheint anderen zu wenig (Sanders S. 84). Es bleibt somit auch in diesem Fall die Suche nach
einer den unterschiedlichen Bediirfnissen angemessenen Qualifizierungszeit und einer fairen,
von den Beschiftigten auch akzeptierten Verteilung der Kosten.

In der T+B-Industrie wird der auf 5% der Beschéftigten eingeschrdnkte Freistellungsanspruch
der Beschiftigten von den Betriebsparteien unterschiedlich bewertet. Die Betriebsrate halten
dies — erwartungsgemal — mehrheitlich fiir eine gute Sache, wiinschen sich aber oft auch eine
Ausweitung des Kreises der Anspruchsberechtigten. Die Arbeitgeber stehen dem Freistellungs-
anspruch grundsatzlich eher skeptisch gegeniiber, kdnnen mit der jetzigen Regelung aber gut
leben, zumal ihnen tarifvertraglich ein ,Uberforderungsschutz” eingerdumt wurde. Sie kénnen
Freistellungsbegehren von Beschiftigten ablehnen, sofern sie bereits 2% ihrer Belegschaft frei-
gestellt haben und sie kdnnen ihm auch widersprechen, sofern betriebliche Belange dagegen
stehen. Beide Regelungen werden von den Arbeitgebern sehr positiv bewertet, von den
Betriebsraten verstandlicherweise nicht (siehe Abb. 2).
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Branchenbezogene Fondslésungen

Auch Fondsldsungen, wie sie in der T+B-Industrie praktiziert werden, sind mehrheitlich akzep-
tiert. Die Grundstrukturen haben sich bewahrt. Die Tarifvorgaben werden in hohem Mafe
befolgt, die Anwendung verlduft weitgehend konfliktfrei, die Themenpalette der geférderten
MaBnahmen ist breit akzeptiert. Anlass fiir eine Abkehr von dem eingeschlagenen Weg sieht
keine der Tarifparteien. Vielmehr wurde die Laufzeit des Tarifvertrages schon mehrfach verlan-
gert. Auch der Freistellungsanspruch fiir maximal fiinf Tage pro Jahr und 2% der Beschéftigten
wird derzeit von keiner Tarifpartei infrage gestellt (Bahnmiiller/Jentgens 2006). Die Gewerk-
schaft will zwar den Anspruch auf einen gré3eren Personenkreis ausweiten, sieht dazu derzeit
aber keine Realisierungschancen. Die Arbeitgeber sehen zu einer Ausweitung ohnehin keine
Veranlassung. Es ist insofern recht unwahrscheinlich, dass sich in absehbarer Zeit diesbeziiglich
Wesentliches andert.

Etwas durchmischter ist die Bewertung der Tarifregelung durch die Betriebsparteien. Manager
wie Betriebsrate finden am Tarifvertrag Aspekte, die ihnen gut bzw. weniger gut gefallen, wobei,
was der einen Seite missfallt, in hohem MaR die Zustimmung der anderen Seite erfdhrt (siehe
Abb. 2). Der Tarifvertrag ist, wie man den Bewertungen entnehmen kann, ein Kompromiss, bei
dem sich jede Seite eine bessere Losung vorstellen kann. Dennoch wird der Tarifvertrag auch
von den Betriebsparteien nicht infrage gestellt. Fiir unnétig und eher behindernd als fordernd
halten ihn weniger als 10% der Manager und keiner der Betriebsrate (Bahnmiiller/Jentgens
2006, S.100). Allerdings wird der Einfluss des Tarifvertrags auf die betriebliche Weiterbildungs-
praxis als relativ schwach bewertet.

Abbildung 2: Als ,sehr gut” bzw. ,gut” bewertete Einzelregelungen des Tarifvertrags zur Aus- und
Fortbildung fiir die westdeutschen T+B-Industrie (Tarifgebundene Betriebe; Angaben in Prozent)

Uberforderungsschutz, wenn bereits
2% der Beschéftigten freigestellt
wurden

Einspruchsrecht des Arbeitgebers bei
Freistellungsbegehren der
Beschéftigten

Haélftige Aufteilung und Verfligung uber
die Mittel durch die Tarifparteien

28
Vorrangige Férderung von 36
einwdchigen WB-MaBnahmen | 72
28

Freistellungsanspruch von 2% der
besch. fiir eine Woche pro Jahr

Abflhrung eines Bildungsbeitrags an & P9

zentralen Fond | 76

Verwaltung der Fondmittel durch eine 40
paritatische Kommission | 78

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90
Prozent

O Betriebsrat @Manager

|72

4, Wirkungen

Die Wirkungen der Qualifizierungstarifvertrage unterscheiden sich je nach Art der Regelung
aber auch danach, wie sie zustande gekommen sind. Ging dem Abschluss eines Tarifvertrags
keine breite Diskussion in den Tarifverbdanden und ggf. auch eine Mobilisierung der Mitglieder
zur Durchsetzung der Forderungen voran, sind die Wirkungen verhaltener. Das bekamen die
Tarifparteien der M+E-Industrie in Baden-Wirttemberg 1988 zu splren, als weitsichtige Tarif-
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politiker beider Seiten sich auf die erste flaichentarifliche Regelung von Weiterbildung verstan-
digt und die Betriebsparteien damit liberraschten. Die Mitgliedschaft des Arbeitgeberverbandes
reagierte aufgebracht, die Betriebsrate und Beschaftigten mussten im Nachgang zu dem
Abschluss erst informiert und aktiviert werden. Die Wirkungen waren relativ gering (Bahnmiiller
et al. 1993, Seitz 1997).

Die Bilanz der nachsten Generation von Qualifizierungstarifvertragen, die den Faden von 1988
wieder aufnahmen und ebenfalls einen an der Bedarfsermittlung und Prozessgestaltung anset-
zenden Ansatz verfolgt, féllt deutlich besser aus. Das gilt zumindest fiir die M+E-Industrie Baden-
Wirttembergs, wo der Qualifizierungstarifvertrag in einer eigenen Tarifbewegung erstritten
wurde. Ob es in anderen Regionen bzw. Branchen, in denen die Forderung nach einem Qualifi-
zierungstarifvertrag relativ kurzfristig auf das tarifpolitische Panier gehoben wurde und das
erreichte Abkommen ein erfreuliches ,Nebenergebnis” eines komplexen Kompromissbildungs-
prozesses war, muss sich erst noch zeigen.

Fur die M+E-Industrie Baden-Wirttembergs lassen sich jedenfalls in bemerkenswerter Breite
Wirkungen feststellen, zumal wenn man den Charakter des Tarifvertrags in Rechnung stellt, der
nur wenige substanzielle Mindestnormen kennt (Anspruch auf mindestens ein Qualifizierungs-
gesprach pro Jahr) und sich ansonsten auf prozedurale Vorgaben beschrankt. Wirkungen hatte
der Tarifvertrag auch hier nicht tiberall, aber immerhin in etwa der Hélfte der Betriebe. Dort ist
etwas in Gang gekommen, was ohne Tarifvertrag nicht, zumindest jetzt nicht stattgefunden
hatte. In der Mehrzahl der Félle, wir taxieren den Anteil auf 35% bis 40%, wurden mehr oder
weniger weitreichende Verdnderungen und Verbesserungen bestehender Strukturen und Pro-
zesse vorgenommen, Instrumente der Bedarfsermittlung oder der Evaluation verbessert oder
neu eingefiihrt, der Kreis der Personen erweitert, mit denen Qualifizierungsgesprache durchge-
fuhrt werden, SchulungsmaBnahmen ausgeweitet, kurzum die bisherige Praxis optimiert. In
weiteren 10% bis 15% der Betriebe wirkte der Tarifvertrag als Initialziindung, markierte er einen
Startpunkt oder Neuanfang.

Von der Halfte der Betriebe wird der Qualifizierungstarifvertrag jedoch ignoriert und dies teils
aus ,guten’, teils aus weniger guten Griinden. Zu den ,guten” Griinden gehdrt eine bereits ent-
wickelte betriebliche Weiterbildungspraxis, die besser ist oder fiir besser gehalten wird, als die
aus dem Tarifvertrag resultierenden Vorgaben. Hier sind die Betriebsparteien zufrieden und das
mit gutem Grund. Der Tarifvertrag wird zur Kenntnis genommen, ein Bezugspunkt in den
betrieblichen Diskussionen ist er nicht. In anderen Fallen gabe es durchaus Anlass, die betrieb-
liche Weiterbildungspraxis auf den Priifstand zu stellen, den Managern und Betriebsraten ist das
Thema aber nicht wichtig oder sie haben mit anderen Problemen zu kampfen, die ihnen hierfiir
keine Zeit lassen.

Wo es Impulse und Veranderungen gab, beziehen sie sich auf unterschiedliche Ebenen. Am h&u-
figsten konstatiert wird eine Sensibilisierung und Motivierung der betrieblichen Akteure sowie eine
sichtbare Steigerung ihres Engagements. Das Thema wird ernster genommen, die Fiihrungskrafte
interessieren sich und der Betriebsrat kiimmert sich mehr und bei einem nicht geringen Teil der
Beschaftigten wurde die Motivation zur Weiterbildung gestarkt. Ein zweiter Wirkungskomplex
sind die verbesserten Artikulations- und Partizipationschancen der Beschéftigten. Mehr als die
Halfte der von uns befragten Manager und Betriebsrate bestatigen, dass die Beschéftigten, ins-
besondere die Gewerblichen, nun intensiver in den Bedarfsermittlungs- und Planungsprozess
einbezogen sind und ihre Weiterbildungsinteressen nun starker beriicksichtigt werden. Eine
dritte Wirkungsebene ist die der Verbesserung der Bedarfsermittlung und Prozessgestaltung. In
annahernd der Halfte der Betriebe wurden erstmals Qualifizierungsgesprache durchgefiihrt, in
ebenso vielen wurde der Kreis der Beschaftigten, mit denen sie gefiihrt werden, ausgeweitet.
Davon profitierten wiederum vor allem die Gewerblichen. Vorhandene Instrumente der Bedarfs-
ermittlung wurden optimiert oder neu entwickelt, die Dokumentation und Zertifizierung ver-
bessert, MaBnahmen ergriffen, um die Transparenz des betrieblichen Weiterbildungsgesche-
hens zu erhéhen. Jeweils zwischen 40% und 50% der Betriebsrate wie der Manager konstatieren
solche Effekte.
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Tabelle 2: Effekte des Qualifizierungstarifvertrags fiir die M+E-Industrie Baden-Wiirttembergs
(Tarifgebundene: Betriebe groBer 200; Angaben in Prozent)

Wirkungsdimensionen M+E-Industrie
Betriebsrate | Manager
Sensibilisierung, Engagement und Kooperation
= Intensivere Auseinandersetzung mit Weiterbildungsfragen/Thema wird 63 45
wichtiger genommen
= Starkeres Engagement des Betriebsrats 57 39
= Starkung der Weiterbildungsmotivation der Beschatftigten 37 21
= Flhrungskréfte/Vorgesetzte wurden starker fur das Thema gewonnen 37 37
Artikulations- und Partizipationschancen
= Starkere Einbeziehung der Beschétftigten 55 52
= Starkere Berticksichtigung der Weiterbildungsinteressen der Gewerblichen | 40 40
= Zunahme des Selbstbewusstseins der Beschéftigten in der Aushandlung
ihres Qualifizierungsbedarfes 27 20
Bedarfsermittlung und Prozessgestaltung
= Erstmalige Durchftihrung von Qualifizierungsgesprachen 49 39
= Ausweitung der Qualifizierungsgesprache auf bisher nicht einbezogene 46 4
Beschéftigtengruppen
= Entwicklung und Einsatz neuer Instrumente der Bedarfsermittiung 39 33
= Optimierung vorhandener Instrumente der Bedarfsermittiung 39 56
= Verbesserung der Dokumentation und Zertifizierung 53 51
= Verbesserung der innerbetrieblichen Transparenz des WB-Geschehens 38 44
Weiterbildungsnachfrage, Angebot und Kosten
= Ausweitung des betrieblichen Weiterbildungsangebots 46 29
= Mdglichkeiten zur ,persénlichen* Weiterbildung werden starker in Anspruch 44 o5
genommen
= Gestiegene Weiterbildungskosten 49 45
Soziale Selektivitat
= Stérkere Bertcksichtigung bisher benachteiligter Gruppen 25 16
Flexibilitat und Burokratie
= Zunahme der BUrokratie 34 58
= Abnahme der Flexibilitat 7 11
Konflikte
= Vermehrte Konflikte zwischen Management und Betriebsrat 22 9
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Nicht wenige Arbeitgeber fiirchteten, die Qualifizierungsregelungen fihrten zu einer Ab-
nahme der Flexibilitat, mehr Birokratie und einer Zunahme von Konflikten mit dem Betriebs-
rat. Diese Beflirchtungen sind gréBtenteils nicht eingetreten. Flexibilitatsverluste registrieren
lediglich eine Minderheit von ca. 10 % der von uns befragten Manager und noch weniger eine
Zunahme der Konflikte mit dem Betriebsrat. Betriebsrate schatzen die Wirkungen auf die Flexi-
bilitat ahnlich ein, eine Zunahme der Konflikte mit dem Management konstatieren sie da-
gegen etwas haufiger. Blrokratisierungstendenzen werden von beiden Akteuren haufiger
registriert.

Nicht unterschlagen werden darf allerdings eine seitens der Gewerkschaften intendierte, aber
nicht eingetretene Wirkung: die Verringerung der sozialen Selektivitat der Weiterbildungsteil-
nahme. Das Ziel einer nachhaltigen Korrektur der sozialen Schieflage in der Weiterbildungsteil-
nahme wurde mit dieser Tarifregelung nicht erreicht. Fiir T-B-Industrie gilt Ahnliches. Den gréB-
ten Entwicklungsschub gab es diesbeziiglich bei Auto 5000, wo alle Beschéftigten einen Freistel-
lungsanspruch von 3 Stunden pro Woche haben und wo auch alle in die Qualifizierungsprozes-
se einbezogen sind. Aber selbst dort korreliert die Weiterbildungsteilnahme positiv mit der Kom-
plexitat der Arbeitsaufgabe und den damit verbundenen Wissensanforderungen. Je vielfdltiger
die Anforderungen, desto grof3er die Bereitschaft zur Weiterbildung und umgekehrt.

Dennoch ist die (vorldufige) Bilanz des Qualifizierungstarifvertrags bei Auto 5000 eindeutig posi-
tiv. Die auf seiner Basis in Gang gebrachten Qualifizierungsprozesse haben nach Meinung aller
betrieblichen wie tariflichen Akteure in ganz entscheidendem Mafe zum Erfolg des Gesamtkon-
zeptes beigetragen. Das Werk gilt als eines der effektivsten, produktivsten und wirtschaftlich
erfolgreichsten des VW-Konzerns und dies mit einer Mannschaft, die komplett neu rekrutiert
wurde, zuvor arbeitslos war und tiber keinerlei Erfahrungen in der Automobilproduktion verflig-
te. Die kontinuierliche Prozessoptimierung, auf die das Qualifizierungskonzept bei Auto 5000 vor
allem zielt, bringt nach Meinung des Managements gute Ergebnisse. Das Beispiel Auto 5000
zeigt auch, dass tarifliche Qualifizierungsregelungen avancierten Konzepten der Integration von
Arbeit und Lernen keineswegs im Wege stehen, sondern diese vielmehr nachhaltig beférdern
kénnen.

Auch branchenbezogene Fondsregelungen funktionieren und sie eréffnen zusatzliche Moglich-
keiten, die einzelbetrieblich ausgerichtete Ansitze haben. Ein wichtiger Vorzug ist das Uber-
schreiten der einzelbetrieblichen bzw. betriebswirtschaftlichen Logik, der die anderen Ansatze
mehr verhaftet bleiben. Das Mittelaufkommen, das sie verwalten und damit das Angebot, das
durch sie finanziert wird, ist von der wirtschaftlichen Situation des Einzelbetriebs abgekoppelt
und starker auf die Entwicklung und den Bedarf der Branche ausgerichtet. Die Tarifparteien, die
den Kanon der forderungswiirdigen Weiterbildungsmafnahmen festlegen, sind Giber den kiinf-
tigen Qualifikationsbedarf der Branche im Dialog, kénnen es zumindest sein. Von Vorteil ist
schlie3lich auch die weitgehende Konjunkturunabhangigkeit des Angebots. Damit sind aller-
dings mehr die Pozentiale einer branchenbezogenen Fondslésung angesprochen als die Reali-
tat. Als Medium zur Beférderung eines auch institutionalisierten Branchendialogs hat sich der
Weiterbildungsfonds in der T+B-Industrie bisher jedenfalls noch nicht etabliert. Als Schwache
erweist sich zudem die geringe finanzielle Ausstattung der Fonds, die Begrenzung der Freistel-
lungsanspriiche auf eine kleine Minderheit von Beschéftigten, die geringe Eingriffstiefe in die
Strukturen und Prozesse des betrieblichen Weiterbildungsgeschehens sowie der Umstand, dass
sie in ihrer bisherigen Form Geringqualifizierte kaum erreichen.

Damit waren Qualifizierungstarifvertrage fiir sich genommen allerdings auch tberfordert. State
of the Art der Debatte um berufliche und betriebliche Weiterbildung ist die Erkenntnis, dass die
Lernforderlichkeit von Arbeit die zentrale Grée zur Stabilisierung und Entwicklung der Kompe-
tenz zu Lebenslangem Lernen ist, genauso wichtig, wenn nicht wichtiger als eine qualifizierte
Erstausbildung und der Sozialisationshintergrund (Baethge/Baethge-Kinsky 2004). Daraus ldsst
sich der Schluss ziehen, dass eine nachhaltige betriebliche Weiterbildungspolitik unmittelbar
mit der Lernforderlichkeit der Arbeit und damit der Arbeitsgestaltung verbunden ist. Arbeitspo-
litik und Weiterbildungspolitik gehdren zusammen, missen verschrankt sein und dirfen nicht
als zwei Baustellen mit unterschiedlichen Bautrupps verstanden werden.
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5. Perspektiven

In die tarifliche Regulierung von Weiterbildung ist Bewegung gekommen. Die Fronten zwischen
den Tarifparteien beginnen sich aufzuweichen, neue Abkommen konnten abgeschlossen wer-
den. Die Regulierungsansatze folgen keinem einheitlichen Modell. Das entspricht den unter-
schiedlichen wirtschaftlichen und qualifikatorischen Bedingungen der Branchen, der Tradition
und Kultur der industriellen Beziehungen, der Regulierungsbereitschaft der Arbeitgeber und der
Durchsetzungsstarke der Gewerkschaften aber auch dem Experimentierstadium, in dem sich die
tarifliche Regulierung dieses Feldes befindet. Es handelt sich um unabgeschlossene Suchbewe-
gung. Es ware wiinschenswert, wenn die Bereitschaft der Tarifparteien zu experimentieren noch
zunahme, wozu auch gehort, ggf. sich als falsch oder mit nicht intendierten Folgen verbundene
Ansatze zu korrigieren.

Wie nicht anders zu erwarten sind die Gewerkschaften die Treiber der Entwicklung. Und sie tun
gut daran. Weiterbildung ist ein Zukunftsthema fiir die Gewerkschaften. Sie miissen es anpa-
cken, weil die Erhaltung der Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer-innen immer mehr
davon abhéangt, ob sie Uber ein auf der Hohe der Zeit befindliches Wissen verfiigen — und dies
wird in immer starkerem Mal3e iber Weiterbildung vermittelt. Ein Gutteil der Macht der Gewerk-
schaften hdngt von ihrem Einfluss auf die Strukturierung der Arbeitsmarkte ab. Diese wurden
und werden noch immer in erheblichem Mal3 vom dualen System der beruflichen Erstausbil-
dung strukturiert und in diesem Segment sind die Gewerkschaften als kompetente Partner aner-
kannt, mit garantierten Mitwirkungsrechten ausgestattet, die sie in einem Set von Institutionen
zur Geltung bringen kénnen. Aber die Gewichte zwischen beruflicher Erstausbildung und Wei-
terbildung verschieben sich zugunsten Letzterer. Gelingt es den Gewerkschaften nicht hier in
vergleichbarer Weise Fuf3 zu fassen und Profil zu gewinnen, wird auch ihr Einfluss auf die Zurich-
tung der Arbeitsmarkte schwinden. Qualifizierungstarifvertrage sind ein Weg, den Fluss in der
Tir zu behalten, ein notweniger Weg, ein mithsamer und sicher nicht der einzige.

Weiterbildung tangiert verteilungspolitische Fragen. Es geht um (Weiterbildungs-)Zeit und um
die Kosten von Weiterbildung, also um Geld. Diese Fragen missen gekldrt und geregelt sein.
Wird der Blick darauf verengt, entstehen jedoch leicht Blockaden, die verhindern, dass sich in der
Sache etwas bewegt. Wenn es einen Anspruch auf Weiterbildung gibt und die Verteilungsfragen
geregelt sind, beginnt erst die Arbeit und dies nicht nur fir die Betriebs- sondern auch fir die
Tarifparteien. Einen Tarifvertrag abzuschlief3en ist das eine, ihn umzusetzen und mit Leben zu
erfiillen das andere. Dazu bedarf es eines langen Atems, einer Kultur der kooperativen Konflikt-
partnerschaft und nicht zuletzt der Initiative und Unterstlitzung der Tarifparteien, die sich aus
der Umsetzung der Tarifvertrdge nicht verabschieden diirfen.

Literatur

Baethge, Martin/Baethge-Kinsky, Volker: Der ungleiche Kampf um das Lebenslange Lernen.
Muinster/New York/Miinchen/Berlin, Waxmann, 2004 (Edition Quem Bd. 16).

Bahnmiiller, Reinhard/Bispinck, Reinhard/Schmidt, Werner (1993): Betriebliche Weiterbildung
und Tarifvertrag. Eine Studie Uber Probleme qualitativer Tarifpolitik in der Metallindustrie,
Miinchen/Mering: Rainer Hampp, 1993.

Bahnmiuiller, Reinhard: Tarifpolitik und Weiterbildung - neue Entwicklungen und alte Fragen. In:
WSI-Mitteilungen, 2002, Heft 1, S. 38-44.

Bahnmiiller, Reinhard/Fischbach, Stefanie (2006): Qualifizierung und Tarifvertrag. Befunde aus
der Metallindustrie Baden-Wirttembergs, VSA, Hamburg, 2006.

Bahnmiuiller, Reinhard/Jentgens, Barbara: Weiterbildung durch Tariffonds. Erfahrungen und
Befunde aus der westdeutschen Textil- und Bekleidungsindustrie, VSA, Hamburg, 2006.

Bahnmiiller, Reinhard/Fischbach, Stefanie/Jentgens, Barbara (2006): Was niitzen und bewirken
Qualifizierungstarifvertrage? In: WSI-Mitteilungen, 2006, Heft 2, S. 71-79.

Bispinck, Reinhard: Qualifizierung und Weiterbildung in Tarifvertrdgen - Bisherige Entwicklung
und Perspektiven. Disseldorf, 2000 (Elemente qualitativer Tarifpolitik Nr. 42)

41-14 BiBB. Dokumentation 5.BIBB-Fachkongress 2007



L
perufliche Bildung

Potenziale mobilisieren
Veranderungen gestalten

Dill, Herbert/Bellmann, Lutz: Betriebliche Weiterbildung in West- und Ostdeutschland. Eine
theoretische und empirische Analyse mit den Daten des |IAB-Betriebspanel 1997. In: Mitteilun-
gen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, 1998, Nr. 39/2, S.205-225.

Ehrke, Michael/Heimann, Klaus: Berufliche Weiterbildung zwischen Staat und Markt. Wohin geht
die Reise? Die aktuelle Auseinandersetzung um die Fortbildungsberufe. In: Dobischat,
R./Husemann, R. (Hrsg.): Berufliche Weiterbildung als freier Markt? Regulationsanforderungen
der beruflichen Weiterbildung in der Diskussion, Berlin, edition sigma, 1995, 5.227-249.

Heidemann, Winfried: Betriebs- und Dienstvereinbarungen ,Betriebliche Weiterbildung"”. Analyse
und Handlungsempfehlungen, Edition der Hans-Bockler-Stiftung, Disseldorf, 1999.

Kamiske, Dinah: Die ,lernende Organisation”. In: Schumann, Michael u.a. (Hrsg.): Auto 5000: ein
neues Produktionskonzept. Die deutsche Antwort auf den Toyota-Weg? Hamburg, VSA, 2006,
S.41-48.

Kohl, Heribert: Rolle der Betriebsrate in der Personal- und Organisationsentwicklung — Chancen
und Hemmnisse fir aktive Gestaltung. In: Personal und Organisationsentwicklung in Klein-
und Mittelbetrieben. Perspektiven der Interessenvertretung, Mitteilungsblatter der Akademie
far Arbeit und Politik an der Universitat Bremen, 1988, Nr. 22/23, 1998, S.41-55.

Mahnkopf, Birgit: Weiterqualifizierung tber Tarifvertrag. Zu den Problemen gewerkschaftlicher
Qualifikationspolitik. In: Dabrowski, Hartmut u.a. (Hrsg.) Jenseits des Taylorismus: Neue
Begriindungen und Ziele gewerkschaftlicher Rahmentarifpolitik Disseldorf, Hans-Bockler-
Stiftung, 1990, S. 217-246 (Graue Reihe — Neue Folge 12).

Sanders, Frauke: Verkniipfung von Arbeit und Lernen. In: Schumann, M. et al. (Hrsg.): Auto 5000:
ein neues Produktionskonzept. Die deutsche Antwort auf den Toyota-Weg?, Hamburg, VSA,
2006; S. 79-89.

Seitz, B.: Tarifierung von Weiterbildung. Eine Problemanalyse in der deutschen Metallindustrie,
Opladen: Leske und Budrich, 1997.

WeiB, Reinhold: Tarifliche Regelungen zur Finanzierung der betrieblichen Weiterbildung - zen-
trales zukiinftiges Handlungsfeld oder Mythos? In: Friedrich-Ebert-Stiftung (Hrsg.): Finanzie-
rung der Beruflichen Weiterbildung. Bonn, 2005, S. 45-58 (Gesprachskreis Arbeit und Soziales,
Nr. 103).

Endnoten

1 Inder Land- und Forstwirtschaft haben die Tarifparteien zur Finanzierung der Aus-, Fort- und
Weiterbildung sowie fiir unterstiitzende Gutachten und arbeitsmarktbezogene Aufklarung
einen Qualifizierungsfonds eingerichtet, der teils von den Beschaftigten der Branche (3/10),
Uberwiegend jedoch von den Arbeitgebern finanziert wird (7/10).

2 Der Tarifvertrag sieht eine betriebliche paritatische Bildungskommission vor. Sie entscheidet,
ob eine gewilinschte oder vorgeschlagene Weiterbildung zustande kommt. Vorschlagsbe-
rechtigt sind neben dem Betriebsrat und den Vorgesetzten die Beschiftigten selbst. Die Kos-
ten der Weiterbildung werden durch einen Fonds finanziert, der durch nicht direkt an die
Beschaftigten ausgezahlte Mittel des ERA-Anpassungsfonds gespeist wird, d.h. die direkten
Kosten der Weiterbildung (Lehrgangs-, Reisekosten, Entgeltfortzahlung fiir Bildungsteilneh-
mer) werden durch tariflich vereinbarte, aber nicht direkt ausgezahlte Lohnerhéhungen
finanziert. Diesem Industriezweig gehoren 15 Betriebe mit etwa 4000 Beschaftigten an. Ziel-
setzung der Forderung der Weiterbildung dieses Tarifvertrages ist ausschlief3lich die persén-
liche Weiterbildung. Er regelt explizit Qualifizierungsbediirfnisse der Beschéftigten liber die
betrieblichen Anforderungen hinaus, insbesondere MalBnahmen, die zusatzliche fachliche
und personliche Qualifikationen vermitteln.

3 Im Zentrum der Qualifizierungsbestimmungen des TV6D steht der Anspruch auf ein jahrli-
ches Qualifizierungsgesprach, in dessen Rahmen geklart werden soll, ob und welcher Quali-
fizierungsbedarf besteht. Beschéftigte sollen verbesserte Chancen haben, ihre Weiterbil-
dungsinteressen in den betrieblichen Planungs- und Entscheidungsprozess einzubringen. Es
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handelt sich um eine relativ allgemein gehaltene Regelung, die auf die betrieblichen Pro-
zesse und Strukturen abzielt, ohne weitere inhaltliche Vorgaben zu machen. Uber den reinen
Anspruch auf das Qualifizierungsgesprach hinaus werden keine weiteren normativen Stan-
dards vorgegeben. Das Konzept nimmt Anleihen aus dem Tarifvertrag fiir die M+E-Industrie
Baden-Wirttembergs, ohne allerdings alle seine Komponenten, etwa den Konfliktregelungs-
mechanismus, den Freistellungsanspruch fiir personliche Weiterbildung oder die Uber-
betriebliche und von den Tarifparteien getragene Supporteinrichtung (Agentur Q) zu Uber-
nehmen.

4 Die Definitionen ,betrieblicher” und ,personlicher” Weiterbildung unterscheiden sich. Im
Qualifizierungstarifvertrag fir die M+E-Industrie Baden-Wirttembergs umfasst ,betriebli-
che” Weiterbildung neben der Anpassungsqualifizierung (Qualifizierung fur verdnderte
Anforderungen im eigenen Aufgabengebiet) und der Entwicklungsqualifizierung (Qualifizie-
rung fir gleichwertige und hoherwertige Aufgaben) auch die Erhaltungsqualifizierung (stan-
dige Fortentwicklung des fachlichen, methodischen und sozialen Wissens innerhalb des
eigenen Aufgabengebiets). ,Personliche” Weiterbildung ist definiert als eine, die grundsatz-
lich geeignet sein muss, eine Tatigkeit in dem jeweiligen Betrieb zu ibernehmen. Ein aktuel-
ler betrieblicher Bedarf muss jedoch nicht vorliegen. Beschéftigte, die sich in diesem Sinne
personlich weiterbilden wollen, kdnnen sich nach finfjahriger Betriebszugehorigkeit mit
einem Riickkehrrecht maximal fiir drei Jahre freistellen lassen. Im Qualifizierungstarifvertrag
fur die Bayerische M+E-Industrie gibt es bei der ,betrieblichen” Weiterbildung eine Viertei-
lung in Erhaltungsqualifizierung, Anpassungsqualifizierung, Umqualifizierung (bei Wegfall
von Arbeitsaufgaben) und Entwicklungsqualifizierung.

"

i dbeschreibt ein ,Angebot’, ,das von den Betriebsparteien durch freiwillige Betriebsvereinba-
rung wahrgenommen und ndher ausgestaltet werden kann”. Unter Qualifizierung werden
salle betriebsbezogenen und individuellen Fortbildungs- und Weiterbildungsmal3nahmen,
mit Ausnahme arbeitsplatzbezogener Einweisung oder Schulung” verstanden. Arbeitgeber
und Arbeitnehmer sollen eine Qualifizierungsvereinbarung abschlieen und dabei eine ,fai-
re Kostenverteilung und Beriicksichtigung des betrieblichen und individuellen Nutzens”
regeln. Die Arbeitnehmer sollen i.d.R. Zeit einbringen, die einem Langzeitkonto entnommen
wird.
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