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1.  Berufliche und betriebliche Weiterbildung in Baden-
Wirttemberg

1.1. Die Diskussion um berufliche und betriebliche Weiterbildung in
Baden-Wirttemberg und Deutschland

Orientiert man sich an der Verfassung des Landes, genieBt die Erwachsenenbildung
in Baden-Wrttemberg einen hohen Rang. Im Artikel 22 der Landesverfassung heiBt
es: ,Die Erwachsenenbildung ist vom Staat, den Gemeinden und den Landkreisen zu
fordern.“ Der Weg von der verfassungsrechtlichen Anerkennung bis zur politischen
Ausgestaltung wéahrte jedoch lange und fiel im Verhaltnis zu anderen Bundeslandern
eher bescheiden aus. Erst in den 70er Jahren kam auch in Baden-Wrttemberg die
Diskussion Uber die vierte Saule des Bildungswesens in Gang. Anders als in sozial-
demokratisch regierten Landern mindete die Debatte jedoch nicht in ein Bildungsur-
laubsgesetz, sondern in das ,Gesetz zur Férderung der Weiterbildung und des Bib-
liothekswesens®. Es wurde 1975 verabschiedet und 1980 novelliert. Gemeinnttzigen
Weiterbildungseinrichtungen (Volkshochschulen, kirchlichen und verbandlichen Bil-
dungseinrichtungen) und Bibliotheken werden demnach in begrenztem Umfang Zu-
schisse zum Bau und zum Erhalt von Bildungseinrichtungen gewahrt. Damit war die
gesetzgeberische Initiative erschépft. Das entsprach den ordnungspolitischen Vor-
stellungen der Landesregierung, die die Férderung von Weiterbildung und die Struk-
turierung der Weiterbildungslandschaft nicht als ihre unmittelbare Aufgabe ansah.
Gesetzt wurde auf die Initiative des/der Einzelnen, der Verbande und nicht zuletzt auf
den Markt.

Gleichwohl gingen von der Landespolitik vor allem in den 80er und friihen 90er Jah-
ren immer wieder Impulse aus. In den 80er Jahren sorgte der damalige Ministerpra-
siden Lothar Spath mit einer Serie von ,Zukunftskongressen® fiir eine Belebung der
Debatte. Er setzte u.a. eine ,Kommission Weiterbildung® ein, die die Defizite analy-
sieren und Vorschlage flr eine zukunftsorientierte Gestaltung machen sollte. Das
Gutachten kam zum Ergebnis, dass ,mit den zur Zeit zur Verfligung stehenden staatli-
chen Zuschissen die Férderung in Baden-Wirttemberg weit unter derjenigen in ver-
gleichbaren Bundeslandern (liegt) und in keinem Verhéltnis zu den Gesamtaufwendun-
gen im Bildungsbereich (steht)" (Landesregierung Baden-Wirttemberg 1984a, S. 57).
Als Hauptprobleme wurden genannt:

e mangelnde Einsicht in die Notwendigkeit des lifelong learning

e mangelnde Transparenz des Weiterbildungsangebots

e die Diskontinuitat der finanziellen Férderung durch das Land

e unzureichende Sicherung der Qualitat der Weiterbildungsangebote

e ein starkes Bildungsgefalle zwischen den Verdichtungsraumen und den landli-
chen Gebieten

e unzureichende Verzahnung der Bildungseinrichtungen (ebd. S. 36 f.).

Zur Behebung dieser Defizite wurden eine Reihe von Empfehlungen ausgesprochen.
Land und Kommunen sollten durch Erhéhung und Verstetigung der Zuschisse die
Arbeit der Weiterbildungseinrichtungen verbessern und erleichtern, die Kooperation
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der Weiterbildungstrager férdern und die Voraussetzungen fir eine systematische
Forschung schaffen. Zum Abbau der regionalen Ungleichgewichte sollten organisato-
rische Netzwerke ausgeweitet und neue Medien eingesetzt werden. Der Staat sollte
im Rahmen seiner Hoheit im Ausbildungsbereich fir eine bessere Verknlpfung von
Ausbildung und Weiterbildung sorgen und seinen Teil dazu beitragen, dass in der
beruflichen Ausbildung die Ausbildungsordnungen schneller als in der Vergangenheit
aktualisiert werden. Verbessert werden sollte auch die Weiterbildungswerbung und -
beratung u.a. durch die Einrichtung von lokalen und regionalen Beratungsstellen.
Nicht zuletzt sollte die Landesregierung im Verbund mit den gesellschaftlichen Grup-
pen und Weiterbildungstragern fur ein weiterbildungsfreundliches Klima sorgen. Bei-
behalten werden sollten aber die Grundstrukturen: Weiterbildung sollte zwar als 6f-
fentliche Aufgabe begriffen werden, die Rolle des Staates sollte sich aber ,auf die
Schaffung und Uberwachung der Einhaltung von bestimmten Rahmenbedingungen
konzentrieren. Dartber hinaus sollte sie sich auf die Rolle des Férderers und Helfers
beschranken, insbesondere durch Motivationshilfen zur Weiterbildung, durch Infor-
mations- und WerbemaBnahmen, durch finanzielle Unterstltzung beim Aufbau der
Grundausstattung von Tragern sowie durch finanzielle Unterstlitzung vor allem von
Problemgruppen der Weiterbildung“ (Landesregierung Baden-Wirttemberg 1984a,
S.50).

Im Zuge der in der Folge ausgerufenen ,Weiterbildungsoffensive“ hat die Landesre-
gierung, wie sie in einer ihrer Selbstdarstellungen formulierte, ,das Fdrderungsin-
strumentarium erheblich ausgeweitet und verfeinert, die Kooperation der Trager auf
Landes- und Kreisebene verbessert, den Dialog mit den kommunalen Landesver-
banden Uber den Abbau von Defiziten der Bibliotheksversorgung intensiviert und im
Bereich der beruflichen Weiterbildung eine Fillle von MaBnahmen durchgefihrt*
(Staatsanzeiger Baden-Wirttemberg, Nr. 27 vom 5.4.1989). An den Grundproble-
men, insbesondere der mangelnden Transparenz, den regionalen Disparitaten sowie
der hohen sozialen Selektivitat bei der Nutzung beruflicher Weiterbildungsangebote,
haben diese EinzelmaBnahmen kaum etwas geandert.

Das Thema Qualifizierung blieb auf der Tagesordnung. Ein neuer Anlauf wurde im
Rahmen der 1991 gebildeten groBen Koalition aus CDU und SPD gemacht. Die Initi-
ative ging vom Wirtschaftsministerium aus. Im Rahmen seiner ,dialogorientierten
Wirtschafts- und Industriepolitik" wurde wiederum eine Zukunftskommission ,Wirt-
schaft 2000“ eingesetzt, die in ihren Empfehlungen zur Aus- und Weiterbildung auf
die noch nicht erledigten ,Hausaufgaben® friherer Kommissionen verwies. Sie kriti-
sierte, ,dass das Land Baden-Wrttemberg noch nicht umgesetzte Vorschlage friihe-
rer Kommissionen — soweit diese auch aufgrund veranderter Rahmenbedingungen
bei dem Arbeitskraftepotential und bei der Arbeitskraftenachfrage noch relevant sind
— zUgig prufen und nach Mdéglichkeit umsetzen sollte. Insbesondere geht es um die
Vorschlage der Kommission Weiterbildung (1984) sowie die des Arbeitskreises Qua-
lifikationsbedarf 2000“ (1991). Der Arbeitskreis Qualifikationsbedarf 2000 hatte seine
Vorschlage auf vier Schwerpunkte konzentriert:

e Erhéhung der Flexibilitdt zwischen Bildungsphasen und Berufstatigkeit

e Ausbau der Organisations- und Personalentwicklungskapazitaten zugunsten klei-
ner und mittlerer Unternehmen



e Aufbau einer Qualifizierungsberatung zugunsten von Arbeithehmern im Rahmen
eines Pilotprojektes und

e Aufbau einer Infrastruktur zur besseren Nutzung der modernen Informationstech-
nik in der Aus- und Weiterbildung.

Die darlber hinausgehenden Empfehlungen der Kommission Wirtschaft 2000 kon-
zentrieren sich darauf, dem Thema Wirtschaft und Technik in der Ausbildung von
Schilern und Lehrern einen héheren Stellenwert beizumessen und - wie gehabt -
das Bewusstsein fir die Notwendigkeit des lebenslangen Lernens in der Bevdlkerung
zu starken.

Nach Beendigung der groBen Koalition blieben weitere auch in einer breiteren Of-
fentlichkeit wahrnehmbare Initiativen zum Ausbau und zur Férderung von Weiterbil-
dung aus. Eher lautlos wurde zumindest einen Teil der Empfehlungen der verschie-
denen Kommissionen abzuarbeiten. Dabei folgte die Landespolitik weiterhin dem
Prinzip der Subsidiaritat, d.h. sie konzentrierte sich auf die Schaffung von Rahmen-
bedingungen sowie auf die Férderung von (Markt-) Transparenz, wobei ein — nicht
leicht zu durchschauendes — Set von Institutionen koordinierende, teilweise auch
initiierende Funktionen einnimmt.

1.2. Institutionelle Strukturen der beruflichen und betrieblichen
Weiterbildung in Baden-Wirttemberg und die aktuellen
Schwerpunkte der verschiedenen Behérden

Das Wirtschaftsministerium

Wie in anderen Bundeslandern zeichnet sich fir die berufliche Bildung das Wirt-
schaftsministerium zustandig, wéahrend die ,allgemeine“ Weiterbildung dem Wissen-
schaftsministerium zugeordnet ist. Zur Koordination der Arbeit zwischen den Ministe-
rien und deren diversen Gremien und Ausschissen gibt es eine interministerielle Ar-
beitsgruppe. Die Trennung der Zustandigkeiten far ,allgemeine” und ,berufliche” Wei-
terbildung ist historisch Gberkommen und wird von einigen der von uns befragten Ex-
perten nicht nur wegen des damit verbundenen Koordinierungsaufwands, sondern
auch wegen der immer gréBer werdenden Schnittmengen zwischen beiden Berei-
chen (Stichwort Kompetenzentwicklung, soziale Qualifikationen etc.) flr problema-
tisch gehalten. Berufliche und allgemeine Bildung seien ,sinnvollerweise gar nicht
trennbar, weshalb auch eine geteilte politische Zustandigkeit ein nicht mehr zeitge-
maBes Verstandnis von Weiterbildung zementiere.

Die zentrale Rolle in der Gestaltung der Rahmenbedingungen der beruflichen Wei-
terbildung nimmt also das Wirtschaftsministerium ein. Von ihm wird der Landesaus-
schuss fur Berufsbildung betreut, einem auf dem Berufsbildungsgesetz basierenden
drittelparitatisch besetzten Gremium, das bezogen auf das duale System der berufli-
chen Erstausbildung Empfehlungen an die Landesregierung ausspricht. Zudem ver-
fugt das Wirtschaftsministerium ,lber ein vielgestaltiges Set an FérdermaBnahmen
und UOber entsprechende Mdglichkeiten, einen Dialog zwischen den Betrieben und
zwischen den Sozialpartnern zu initiieren und zu moderieren“ (Mangold et al. 1996,
S. 139). Hierzu zahlen an erster Stelle Projekte, die aus den Mitteln des Europai-
schen Sozialfonds (EFS) nach dem Programm Ziel 3, finanziert werden. Das Ziel 3
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des ESF dient der Entwicklung der Humanressourcen zur Unterstitzung der europa-
ischen Beschaftigungsstrategie. Entsprechend der Schwerpunktsetzung liegt die Ak-
quisition von ESF-Mitteln nicht alleine in der Zustandigkeit des Wirtschaftsministeri-
ums. MaBnahmen zur Qualifizierung von Arbeitslosen werden vom Sozialministerium
geférdert, das mit 70% der ESF-Mittel Gber den gréBten Teil des Kuchens verflgt.
Die dem Wirtschaftsministerium zugewiesenen 30% der ESF-Mittel werden fir MaB-
nahmen aufgewendet, die im Schwerpunkt einen direkten Wirtschaftsbezug haben.
Die Foérderung ist grundsatzlich Gberbetrieblich, d.h. die individuelle Weiterbildung
wird ebenso wenig geférdert wie die einzelbetriebliche. Grundlage dafir ist das Mit-
telstandférderungsgesetz sowie die darauf basierenden Richtlinien. Gleichwohl kén-
nen auch einzelne Unternehmen — wenn auch nur mittelbar — in den Genuss der
ESF-Férderung kommen. Zur Realisierung der Projekte werden meist unter Feder-
fihrung von Bildungstragern Netzwerke errichtet, an denen sich Unternehmen und
Weiterbildungstrager beteiligen, wobei beide in der Regel einen finanziellen Eigenan-
teil einbringen. Die nach den ESF-Kriterien notwendige Kofinanzierung wird jedoch
aus Landesmitteln bestritten. Durch die Haushaltskiirzungen im Jahr 2003 liegt diese
Form der Kofinanzierung und damit auch die zukinftige Durchfihrung von ESF-
Projekten derzeit auf Eis.

Bei der Prifung und Bewilligung halt sich das Wirtschaftsministerium nach eigener
Darstellung zurlick. Lediglich bei Projekten mit landesweiter Bedeutung, die ein Drit-
tel der dem Wirtschaftsministerium zugewiesenen Mittel ausmachen, erfolgt die Pri-
fung der Antrage unmittelbar durch das Wirtschaftsministerium. Ansonsten Uberneh-
men diese Aufgabe regionale Arbeits- bzw. Projektkreise, bestehend aus den Tarif-
partnern, den Industrie- und Handelskammern, der Arbeitsverwaltung und der Frau-
enbeauftragten. Dadurch soll die arbeitsmarktpolitische Kompetenz der regionalen
Akteure genutzt und ihre Selbstverantwortung gestarkt werden. Eine Projektbewilli-
gung kénnen diese Arbeitskreise jedoch nicht aussprechen. lhr Votum hat vielmehr
den Charakter einer Vorpriifung. Nach der Abgabe des Votums werden die Antrage
an das Landesgewerbeamt weitergeleitet, das unter Berlcksichtigung der regionalen
Winsche die Antrage nochmals prift und dann gegebenenfalls ohne Beeinflussung
durch das Wirtschaftsministerium die Bewilligung ausspricht. Dem Landesgewerbe-
amt obliegt auch die weitere Projektabwicklung.

Das Landesgewerbeamt

Eine baden-wilrttembergische Besonderheit ist das Landesgewerbeamt (LGA). Seine
Hauptaufgabe ist die finanzielle und ideelle Férderung der kleinen und mittleren Be-
triebe. Als dem Wirtschaftsministerium Baden-Wirttemberg nachgeordnete Behdérde
arbeitet es eng mit diesem zusammen. Diese Kooperation betrifft zum einen die Dis-
kussion Uber die Ausrichtung von Dienstleistungen und FérdermaBnahmen und zum
anderen die direkte Umsetzung dieser Instrumente. So flihrt das Landesgewerbeamt
vom Wirtschaftsministerium beschlossene Veranstaltungen durch und bearbeitet die
von diesem Ministerium bewilligten ESF-finanzierte Landesprojekte (s.o.).

Das LGA ist jedoch nicht nur ausfihrendes Organ des Wirtschaftsministeriums. Re-
gionale Projekte werden neben den Weiterbildungstragern, den Kammern und Un-
ternehmen auch vom LGA initiiert und ohne Einfluss des Wirtschaftsministeriums
bewilligt. Die zur Durchfihrung von Projekten notwendige Bildung von Netzwerken
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muss aus eigener Kraft erfolgen, das LGA unterstiitzt diese jedoch durch eine An-
stoBfinanzierung. Darlber hinaus unterstiitzt das LGA die regionalen Arbeitsgemein-
schaften fur berufliche Fortbildung.

Zur Analyse von kinftigen Weiterbildungsthemen arbeitet das LGA eng mit dem
Landesarbeitskreis fir berufliche Fortbildung und den regionalen Arbeitsgemein-
schaften far berufliche Fortbildung zusammen. In Form von Férderprogrammen, Ver-
anstaltungen und Publikationen wird tber neue Trends informiert und AnstdBe gege-
ben, sich damit auseinander zu setzen. Aktuelle Themen, die vom LGA protegiert
werden, sind momentan die Weiterbildung von Alteren, von An- und Ungelernten und
Frauen in der IT-Branche.

Der Landesarbeitskreis flr berufliche Fortbildung

Dieses Gremium erflllt im wesentlichen eine Beratungsfunktion flr das Referat ,Be-
rufliche Bildung“ des Landesgewerbeamtes. Unter dem Vorsitz des Prasidenten des
Landesgewerbeamtes sind hier Trager der Weiterbildung auf Landesebene vertreten,
wie z.B. der baden-wurttembergische Industrie- und Handelskammertag, die Hand-
werkskammern, Bildungstrager aus dem Bereich der Gewerkschaften und der Wirt-
schaft, aber auch staatliche Einrichtungen und Unternehmen, die neue Trends im
Bereich der beruflichen Weiterbildung bearbeiten. Zu diesem Zweck werden Projekt-
gruppen gebildet, innerhalb derer relevante Themen diskutiert werden. Die Ergebnis-
se werden in Form von Publikationen einer breiten Offentlichkeit zur Verfligung ge-
stellt. Aktuell gibt es zwei Projektgruppen: ,Frauen und berufliche Bildung® sowie ,Al-
tere Arbeithnehmer.”

Die Arbeitsgemeinschaften flr berufliche Fortbildung in Baden-Wiirttemberg

Bei den 39 regionalen Arbeitsgemeinschaften handelt es sich um ein fir Baden-
Wairttemberg spezifisches Netzwerk von Weiterbildungstragern. Initiiert wurden diese
freiwilligen Zusammenschlisse vom Landesgewerbeamt, das deren Arbeit auch be-
treut und finanziell férdert. Den Arbeitsgemeinschaften gehéren alle wichtigen regio-
nalen Trager der Weiterbildung in den verschiedenen Stadt- und Landkreisen an. Der
Uberregionale Informationsaustausch und die gegenseitige Abstimmung wird durch
die vom Landesgewerbeamt vorbereiteten Jahrestagungen gewahrleistet, auf denen
sich die Vorsitzenden der regionalen Arbeitsgemeinschaften treffen. Aufgabe der
Arbeitsgemeinschaften ist es, das regionale Weiterbildungsangebot transparent zu
machen, Beschaftigte und Unternehmen fir die Weiterbildung zu sensibilisieren und
mit gemeinsamen  Veranstaltungen und  Bildungsmessen zu  werben
(www.lgabw.de/bildung/aktuell.htm).

Im Februar 2003 wurde das erste von insgesamt 13 geplanten Regionalblros flr
berufliche Fortbildung erdffnet. Sie sollen die Arbeitsgemeinschaften ,bei ihren Auf-
gaben unterstlitzen, in der jeweiligen Region ein Klima schaffen, das Weiterbildung
fordert, die Trager Uber neue Trends informieren sowie die Trager selbst zu qualifi-
zieren.” Die Aufgaben umfassen im Einzelnen:

e Die Information Uber die Weiterbildungsangebote der Region.

e Die Werbung fir Weiterbildungsaktivitaten.
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e Die Organisation und Realisierung von o6ffentlichkeitswirksamen Aktionen der
Arbeitsgemeinschaften.

e Die Bildung von regionalen Initiativen und Netzwerken.
e Analysen zum Qualifizierungsbedarf und die Umsetzung der Ergebnisse.

e Die Schulung insbesondere der Bildungseinrichtungen zu innovativen Entwick-
lungen und Trends in Baden-Wrttemberg.

e Die Verbesserung der Transparenz auf dem Weiterbildungsmarkt.

Die Regionalbiros sind mit einer Person bestlckt, die vom Landesgewerbeamt aus
Mitteln der Zukunftsoffensive ,Junge Generation“ finanziert wird. Insgesamt stellt die
Landesregierung fur die Einrichtung von 13 Regionalbiros bis zum Jahr 2007 1,3
Millionen Euro zur Verflgung.

FUr die Aufnahme neuer Mitglieder in die 39 regionalen Arbeitsgemeinschaften (Ar-
gen) gibt es Qualitatskriterien. Sie betreffen die Qualifikation des Personals, die Qua-
litdt des Unterrichts und der Ausstattung, die Transparenz des Angebots, Teilnahme-
nachweise und Vertragsbedingungen. Die Arbeitsgemeinschaften verstehen sich als
Qualitadtsgemeinschaft, deren Standards die Mitglieder anzuerkennen haben. Dabei
handelt es sich um eine Selbstverpflichtung, da die Einhaltung der Standards nicht
Uberpruft wird.

Wichtigstes Ziel der regionalen Arbeitsgemeinschaften ist die Verbesserung der
Transparenz des beruflichen Weiterbildungsangebots. Die Instrumente, die diesbe-
zlglich eingesetzt werden, sind eine Kursdatenbank im Internet (,Marktplatz fir be-
rufliche Fortbildung“ www.fortbildung.bw/ ) sowie die regelméaBige Verdffentlichung
der Veranstaltungsibersicht fit durch fortbildung” in einer Druckversion. Die Inter-
netseite der Arbeitsgemeinschaft fir berufliche Fortbildung wurde im Juli 2002 von
insgesamt 18.262 Besuchern aufgesucht (598 pro Tag).

Die im Auftrag des Wirtschaftsministeriums von Infratest Sozialforschung durchge-
fuhrte Regionalauswertung des Berichtssystems Weiterbildung ,Weiterbildung in Ba-
den-Wirttemberg“ unterstreicht den Bekanntheitsgrad der Arbeitsgemeinschaften
zumindest bei jenen, die an QualifizierungsmaBnahmen teilgenommen haben. Knapp
ein Drittel der Befragten gaben an, diese regionalen Netzwerke zu kennen. Jedoch
nur 8% wurden durch deren Publikation ,fit durch fortbildung“ auf die von ihnen be-
suchte berufliche WeiterbildungsmaBnahme aufmerksam und nur bei 7% wurde da-
durch das Interesse geweckt, an WeiterbildungsmaBnahmen teilzunehmen (vgl.
BMBF 2001a, 2002).

Trotz des relativ hohen Bekanntheitsgrades der regionalen Arbeitsgemeinschaften
sind Vertreter des Landesgewerbeamtes, aber auch anderer Einrichtungen, der Mei-
nung, das Angebot sei noch nicht transparent genug. Sie pladieren deshalb dafir,
bereits bestehende Plattformen weiter auszubauen, die Werbung fir Weiterbildung
zu intensivieren und regionale Akzente zu verstarken.

Das unterstreichen auch die Ergebnisse des Berichtssystems Weiterbildung. Trotz
der Aktivitaten der regionalen Arbeitsgemeinschaften liegen die Werte fir die subjek-
tiv wahrgenommene Transparenz in Baden-Wrttemberg kaum Uber denen des Bun-
des bzw. der alten Bundeslander. Von den 19 bis 64-Jahrigen gaben in Baden-
12



Wiirttemberg 55% an, einen guten Uberblick iiber die Weiterbildungsméglichkeiten
zu haben, in den alten Bundeslandern waren es 54% und im Bundesgebiet 52%. Zu-
dem ist fir Baden-Wrttemberg der Wert zwischen 1997 und 2000 gesunken (-5%),
wahrend er sich in den alten Bundeslandern geringflgig verbessert hat (+1%) und im
Bundesgebiet gleich geblieben ist. Der Wunsch nach mehr Information und Beratung
ist in Baden-Warttemberg nicht starker, aber auch nicht geringer ausgepragt als im
Bund (36%).

Abbildung 1
Guter Uberblick iiber Weiterbildungsméglichkeiten
70%
60%
60% -
52% 5% 58%

50%
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01997
H2000

30%

20% A
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Bundesgebiet Alte Bundeslander Baden-Wiirttemberg
Quelle: Berichtssystem Weiterbildung 2000, Regionalauswertung 2002 und 2000

Wie sich auch zeigt, fungierten die eingesetzten Instrumente bisher noch relativ sel-
ten als Entscheidungsgrundlage bei der Wahl von bestimmten WeiterbildungsmapB-
nahmen. Das gilt, wie die Befragungsergebnisse des Berichtsystems Weiterbildung
zeigen, far Einzelpersonen, aber auch fir Betriebe. Diese beriefen sich letztlich
,<dann doch auf bewahrte Strukturen, wie beispielsweise die Angebote der Kammern
oder gute Erfahrungen mit einem bestimmten Weiterbildungstrager.©

FUr die Weiterbildungsanbieter haben die regionalen Arbeitsgemeir)_schaften offen-
sichtlich auch nur beschrankte Bedeutung. Darauf lassen jedenfalls AuBerungen der
von uns Befragten schlieBen:

-FUr uns hat das eine marginale Bedeutung, weil die Hauptaktivitéat in der Arbeitsgemeinschaft ist ein
gemeinsamer Prospekt zu machen, das dann an alle Haushalte verteilt wird. Wir sind da auch drin mit
unseren Langzeitangeboten. Und die Buchungen, die wir da driiber kriegen sind marginal. D.h. da
leisten wir uns einen Beitrag. FUr unser Geschéft ist es von marginaler Bedeutung; fir andere mag
das anders sein.”

Auch die Versuche der regionalen Arbeitsgemeinschaften, verschiedene Aktivitaten
zu koordinieren und sich bei den Angeboten abzusprechen, wird kritisch bewertet:

.Das ist deshalb relativ schwierig, weil wir Wettbewerber sind. Das funktioniert nur, wenn sie einmal
was abgeben und ein anderes Mal wieder zurlickkriegen. Das ist ein Bereich, der unterentwickelt ist.

Wobei ich nicht wei3, ob man den weiter entwickeln kdnnte. Das haben wir schon einmal probiert und
es hat nicht funktioniert.”
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Der Versuch, einerseits das Marktgeschehen nur gering zu beeinflussen, anderer-
seits die Anbieter zu Absprachen zu motivieren, um auf diese Weise Mehrfachange-
bote zu verhindern, ist demnach selten von Erfolg gekrént.

Resiimee

Das Netz an Institutionen und Gremien, Uber das Baden-Wirttemberg verflgt, ist
dicht geknlpft, dichter als in manch anderem Bundesland. Beispielhaft hierflr sind
die regionalen Arbeitsgemeinschaften fur berufliche Bildung, Uber die in dieser Eng-
maschigkeit kein anderes Bundesland verfligt. Sie leisten wichtige Beitrage zur Star-
kung der Selbstverantwortung der regionalen Akteure und der Verbesserung der
Transparenz Uber das regionale Weiterbildungsangebot. Gleichwohl ist die Transpa-
renz — auch im Urteil der befragten Experten — noch nicht ausreichend gewéahrleistet
und die Weiterbildungseinrichtungen, insbesondere die regionalen Arbeitsgemein-
schaften fir berufliche Weiterbildung, haben fir die konkreten Weiterbildungsent-
scheidungen der Betriebe und Einzelpersonen nur beschrankte Bedeutung. Auf regi-
onaler Ebene gibt es weiterhin Parallelstrukturen, die in Konkurrenz zu den regiona-
len Arbeitsgemeinschaften stehen (z.B. die Weiterbildungsinitiative Neckar-Alb;
www.wina.de). Mit der Existenz solcher Parallelaktivitdten besteht die Gefahr, dass
unterschiedliche Akteure und Initiativen, die mit dem Ziel angetreten sind, Ubersicht-
lichkeit auf dem Weiterbildungsmarkt zu schaffen, eine neue Unibersichtlichkeit ent-
stehen lassen. Es ist davon auszugehen, dass Weiterbildungsinteressierte kaum ab-
schatzen kdnnen, welche Initiative hinsichtlich Qualitdt und Angebotsbreite eine
gréBere Seriositat gewahrleistet.

Die regionalisierten Strukturen, die bisher entwickelt wurden und die weiter ausge-
baut werden, haben viele Vorteile. U.a. haben sie mit dazu beigetragen, dass sich
ein flachendeckendes Angebot an MaBnahmen zur beruflichen Weiterbildung entwi-
ckelt hat und damit auch l&andliche Regionen relativ gut versorgt sind. Die relativ
schwache Koordination der Arbeitsgemeinschaften hat jedoch auch negative Aspek-
te. Sie betreffen nicht zuletzt die Qualitatsstandards. Die Mitglieder der Arbeitsge-
meinschaften haben sich zur Einhaltung recht allgemein gehaltener Qualitatsstan-
dards verpflichtet, sie kontrollieren dies aber nicht. Hinsichtlich der Qualitatsstan-
dards gibt es sicherlich, wie ein Befragter zurecht konstatiert, ,keinen Kénigsweg*.
Der bisher verfolgte Weg einer freiwilligen Selbstverpflichtung ohne (Selbst-)Kontrolle
ist jedoch unzureichend. Fir die Nachfrager nach Weiterbildung, unabhangig ob es
sich um Einzelpersonen oder Betriebe handelt, ist es kaum mdglich, sich im Vorfeld
einer Investition in Weiterbildung einen verlasslichen Uberblick zu verschaffen. Regi-
onale Kooperativen sind mit der Aufgabe, einheitliche Standards zu etablieren, Uber-
fordert. Zwar besteht in Baden-Wirttemberg durch die Gberregionale Zusammenar-
beit und Bereitstellung von Ressourcen dieses Problem bezlglich der Qualitatsstan-
dards nur in abgemilderter Form, aber die Politik ist hier gefragt, um im Sinne eines
Verbraucherschutzes eine gréBere Verbindlichkeit herzustellen.

Uberregionales Engagement ist aber auch gefragt, wenn es um die Analyse des
kinftigen Qualifizierungsbedarfs geht. Die vom Landesgewerbeamt geférderten Re-
gionalbiros haben zwar die Aufgabe, den regionalen Qualifizierungsbedarf zu analy-
sieren und die Ergebnisse umzusetzen, dies ist jedoch durch eine Uberregionale
Perspektive zu erganzen, will man nicht Gefahr laufen, den Blick regional zu veren-

14



gen und mégliche Entwicklungspfade zu vernachlédssigen (vgl. Bosch 1995). Durch
die Landesprojekte, die das Wirtschaftsministerium initiiert und koordiniert, wird die-
ser Gefahr zwar entgegen gewirkt, welche Diffusionseffekte von diesen Projekten
ausgehen, die Uberregional bedeutsame Trends und Problemfelder aufgreifen, ist
jedoch unklar.

Die Starkung regionaler Akteure entlastet also nicht vom Bedarf nach Koordinierung
auf Uberregionaler Ebene. Durch Gremien wie das Landesgewerbeamt ist ein Aus-
tausch zwischen den Regionen und verschiedenen, im Bereich der Weiterbildung
relevanten, Akteuren zumindest teilweise gewahrleistet, die aber, wenn man z.B. an
die Trennung von allgemeiner und beruflicher Weiterbildung denkt, sicherlich noch
intensivierbar ist. Um eine Effektivitat auf allen Ebenen zu gewahrleisten, ware auch
darlber nachzudenken, ob bestehende Doppelstrukturen in Form zahlreicher Ar-
beits- und Projektgruppen nicht abbaubar sind, um damit eine Ubersichtlichkeit tiber
relevante Ansprechpartner und den Austausch zu sichern und Mehrfacharbeit zu
vermeiden.

SchlieBlich ist darauf hinzuweisen, dass das Netz an Institutionen, das sich mit beruf-
licher Weiterbildung befasst, lickenhaft ist. Das betrifft nicht zuletzt die Universitaten.
In Baden-Wirttemberg gibt es keinen Lehrstuhl, der sich schwerpunktmaBig mit be-
ruflicher Aus- und/oder Weiterbildung befasst. Eine angewandte Berufsbildungsfor-
schung in entwickelter und systematisierter Form existiert nicht. Auch auBerhalb der
Universitaten gibt es kein Forschungszentrum, das sich mit diesem Themenbereich
beschaftigt. Fur ein Bundesland, das mehr noch als andere an der standigen Aktuali-
sierung der Wissensbestande der Beschaftigten und einer guten Versorgung der Be-
triebe mit entsprechend qualifiziertem Personal interessiert sein misste, ist dies eine
unhaltbarer Zustand.

Woran es weiter mangelt, sind Supportstrukturen, die nicht nur auf ,Komm-
Strukturen® setzen, sondern insbesondere bisher an beruflicher Weiterbildung wenig
interessierten Personenkreisen die Turen 6ffnen. Ausgebaut werden sollte die indivi-
duelle Weiterbildungsberatung. Einzelne Weiterbildungseinrichtungen stellen diese
zwar in gewissem Umfang bereit, die Angebote missten jedoch quantitativ ausge-
baut und so platziert werden, dass die Zielgruppen, die einen besonderen Qualifizie-
rungsbedarf haben, diesen aber nicht oder zu spat erkennen, erreicht werden. Be-
triebe waéren hier sicherlich ein geeigneter Ort, an dem eine individuelle Weiterbil-
dungsberatung gut platziert ware, Gber die Finanzierungsmodalitdten mlsste weiter
nachgedacht werden.
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1.3. Weiterbildungsverhalten und Weiterbildungsteilnahme der
Bevélkerung in Baden-Wiirttemberg

Aussagen Uber das Weiterbildungsverhalten der Bevdlkerung lassen sich vor allem
auf der Basis zweiter Datenquellen machen: den alle drei Jahre durchgefiihrten Be-
fragungen des ,Berichtssystems Weiterbildung*' und den jahrlichen Erhebungen im
Rahmen des Mikrozensus. Fir beide Befragungen liegen Regionalauswertungen fir
Baden-Wirttemberg vor. Die Mikrozensus-Daten wurden vom Statistischen Lan-
desamt zusammengestellt, die Regionalauswertung der Befragungsergebnisse durch
das Berichtssystem Weiterbildung wurde vom Wirtschaftsministerium in Auftrag ge-
geben und uns — leider nur auszugsweise — zur Verfligung gestellt. Daher ist ein
Vergleich zwischen Baden-Wirttemberg und dem Bund auf der Basis des Berichts-
systems Weiterbildung in allen Facetten der Weiterbildung nur eingeschrankt még-
lich.

1.3.1 Das Weiterbildungsverhalten nach den Ergebnissen des Berichtssys-
tems Weiterbildung

Die Teilnahme an WeiterbildungsmafBnahmen

Die Teilnahme an allgemeiner und beruflicher Weiterbildung ist seit Beginn der Be-
fragung 1979 mit Ausnahme 1985 kontinuierlich angestiegen. 1997 wurde mit einer
Teilnahmequote von 48% der bisherige Héchststand erreicht, um dann im Jahr 2000
fast auf die Beteiligungsquote im Jahr 1994 von 42% abzusinken. Von einem Trend
rucklaufiger Entwicklung kann bei diesem einmaligen Rickgang noch nicht gespro-
chen werden.

Differenziert nach allgemeiner und beruflicher Weiterbildung zeigt sich, dass Baden-
Wirttemberg eine Uberdurchschnittliche Beteiligungsquote bei der allgemeinen Wei-
terbildung aufweist (vgl. Abbildung 2). Hier nehmen von den 19 bis 64-Jahrigen 10%
mehr teil als im Bundesgebiet und 9% mehr als in den alten Bundeslandern. Dage-
gen ist die Teilnahme an der beruflichen Weiterbildung mit einem Prozentpunkt nur
geringflgig héher als in den alten Bundeslandern und gleich hoch wie im Bundesge-
biet.

' Das Berichtssystem Weiterbildung ist eine Befragung durch Interviewer zum individuellen Weiterbil-
dungsverhalten. Die Untersuchung wird im Auftrag der Bundesregierung von Infratest/Burke Sozialfor-
schung alle drei Jahre durchgefihrt. Befragt werden bundesweit jéhrlich ca. 7.000 erwerbstatige und
nicht erwerbstatige Personen im Alter von 19 bis 64 Jahren. Seit 1997 wird auch die nichtdeutsche
Bevélkerung berlcksichtigt. Allerdings werden nur die Personen ohne deutschen Pass befragt, deren
Deutschkenntnisse ein mindliches Interview ermdglichen.

Das Berichtssystem Weiterbildung orientiert sich an dem Weiterbildungsbegriff des Deutschen Bil-
dungsrates. Weiterbildung wird danach sehr weit gefasst als ,Fortsetzung oder Wiederaufnahme or-
ganisierten Lernens nach Abschluss einer unterschiedlich ausgedehnten ersten Ausbildungsphase...
Das Ende der ersten Bildungsphase und damit der Beginn mdglicher Weiterbildung ist in der Regel
durch den Eintritt in die volle Erwerbstatigkeit gekennzeichnet (...). Das kurzfristige Anlernen oder
Einarbeiten am Arbeitsplatz gehért nicht in den Rahmen der Weiterbildung.” (Deutscher Bildungsrat
1970, S. 197, zit. n. Berichtssystem Weiterbildung 2000, S. 10)
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Abbildung 2

Teilnahmequoten der beruflichen und allgemeinen Weiterbildung im Jahr 2000
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Quelle: Weiterbildung in Baden-Wirttemberg, 2002

Von 1997 bis 2000 ist die Teilnahme sowohl an der allgemeinen als auch an der be-
ruflichen Weiterbildung gesunken. Wie der Abbildung 3 jedoch zu entnehmen ist,
verteilt sich der Rickgang nach Geschlecht keineswegs gleichmaBig. Bei der Teil-
nahme an allgemeiner Weiterbildung sind die Frauen (1997: 34%; Manner: 28%)
besser vertreten. Diese Differenz hat im Jahr 2000 abgenommen, aber nicht, weil die
Méanner bei der Teilnahme zugelegt haben, sondern weil die Teilnahme der Frauen
an allgemeiner Weiterbildung starker abgenommen hat: Der Rickgang betrug bei
den Frauen 6% auf 28%, bei den Mannern 3% auf 25%. Umgekehrt ist die Entwick-
lung bei der beruflichen Weiterbildung: Hier sind die Manner traditionell starker ver-
treten. 43% der erwerbstatigen Manner nahmen 1997 an beruflicher Weiterbildung
teil (2000: 42%). Die Teilnahme der erwerbstatigen Frauen liegt 1997 mit 41% nur
unbedeutend unter der der Manner, der Abstand vergréBert sich aber im Jahr 2000
mit einem starkeren Sinken der Teilnahmequote von Frauen auf 37%.

In Baden-Wirttemberg ist die geschlechtsspezifische Selektivitdt noch starker aus-
gepragt (vgl. Abbildung 3). Im Jahr 2000 nahmen hier 37% der erwerbstatigen Man-
ner an beruflichen WeiterbildungsmaBnahmen teil, von den Frauen waren es nur
22%. Wahrend also die Differenz in der Teilnahme im Bundesgebiet ,nur 11% be-
tragt, liegt sie in Baden-Wrttemberg bei 15%.
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Abbildung 3

Beteiligung an beruflicher Weiterbildung von Erwerbstéatigen nach ausgewéhlten Gruppen im
Bundesgebiet und in Baden-Wiirttemberg im Jahr 2000
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Die Altersgruppe der 35 bis 49jahrigen ist sowohl in Baden-Wirttemberg (37%) als
auch im Bundesgebiet (36%) die Gruppe mit der starksten Teilnahmequote (vgl. Ab-
bildung 3). GroBere Unterschiede gibt es bei den Jingeren (19-34jahrige) und bei
den Alteren (50-64-jahrigen). Wahrend die Gruppe der Alteren in Baden-
Wiirttemberg weiterbildungsaktiver ist als im Bund, liegt die Quote der Jiingeren um
4% niedriger.

Wie im Bundesgebiet liegt auch in Baden-Wirttemberg die Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung von Personen mit niedrigem Schulabschluss bei 18% (vgl. Abbildung
3). Eine etwas starkere Teilnahme als im Bundesgebiet zeigen in Baden-
Wirttemberg jedoch die Personengruppen mit mittlerem (36%; Bund: 34%) und mehr
noch mit hdherem Schulabschluss (43%; Bund: 39%).

Bei der Betrachtung der Teilnahme nach beruflicher Qualifikation zeigen sich ahnli-
che Effekte (vgl. Abbildung 3). Mit einer Quote von 9% ist die Teilnahme an berufli-
cher Weiterbildung von Personen ohne berufliche Qualifikation in Baden-
Wiirttemberg gleich groB wie im Bundesgebiet. Je héher die berufliche Qualifikation
wird, desto gréBer werden die Abstande zum Bundesdurchschnitt. Bei Personen mit
abgeschlossener Lehre liegt Baden-Wirttemberg 1% Uber dem Bund, bei Personen
mit abgeschlossener Meisterausbildung oder Fachschule 3% und bei der Gruppe mit
Hochschulabschluss 7%.

Auffallende Unterschiede gibt es schlieBlich beim beruflichen Status. Arbeiter und
Angestellte in Baden-Wirttemberg beteiligen sich mit 22% bzw. 43% weniger an be-
ruflicher Weiterbildung als im Bund (24% bzw. 46%). Die h6here Weiterbildungsteil-
nahme in Baden-Wirttemberg ist demnach zu einem erheblichen Teil auf das signifi-
kant héhere Aktivitatsniveau der Beamten zurtickzuflihren, deren Weiterbildungsquo-
te 11% Uber dem Bundesdurchschnitt liegt (vgl. Abbildung 3).
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Formen und Zielsetzung der beruflichen WeiterbildungsmafBnahmen

Bei Zielsetzungen der beruflichen WeiterbildungsmaBnahmen zeigt sich im Zeitver-
lauf, dass der Anteil jener, die berufliche Weiterbildung zum Zweck der Umschulung
betrieben, relativ stetig ist. Zwischen 1979 und 2000 schwankt er zwischen 10% und
6%, wobei der Wert seit 1994 bei ca. 7% relativ stabil zu sein scheint. AnteilsmaBig
ricklaufig sind dagegen MaBnahmen, die dem beruflichen Aufstieg dienen. Sie gin-
gen von 20% auf 10% zurlck. Ricklaufig ist auch die Teilnahme an Lehrgangen und
Kursen zur Einarbeitung in eine neue Arbeit. In der Kategorie sank der Anteil von
30% auf 21%, wobei sich der Rickgang vor allem in den 80er Jahren vollzog. Erheb-
liche Zuwachse verzeichnete in den 80er Jahren einzig die Restkategorie ,Sonstige
Lehrgange/Kurse im Beruf®. Der Ruckgang in den 90er Jahren ist u.a. darauf zurtck-
zuflihren, dass seit 1988 die neue Kategorie ,Teilnahme an Lehrgédngen/Kursen zur
Anpassung an neue Aufgaben im Beruf“ gesondert ausgewiesen wird.

Zwischen Baden-Wirttemberg und den alten Bundesl&dndern bzw. dem Bundesge-
biet insgesamt gibt es so gut wie keine Unterschiede. Ausnahme ist die Teilnahme
an der Anpassungsweiterbildung, die in Baden-Wurttemberg mit 41% um 2% bzw.
3% leicht héher liegt als in den alten Bundeslandern und im Bundesgebiet.

Abbildung 4

Zweck der Teilnahme an MaBnahmen der beruflichen Weiterbildung im Bundesgebiet 1979 - 2000
Basis: Teilnehmer an beruflicher Weiterbildung
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Abbildung 5

Ziel der Teilnahme an MaBnahmen beruflicher Weiterbildung im Jahr 2000

Basis: Teilnehmer an beruflicher Weiterbildung
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Die Beteiligung an informeller Weiterbildung

Seit 1994 bildet der Themenkomplex der informellen beruflichen Weiterbildung einen
inhaltlichen Schwerpunkt des Berichtsystems Weiterbildung. Bei diesem informellen
Lernen handelt es sich um weniger formalisierte Lernformen, die das institutionelle
Lernen ersetzen sollen und die Selbststeuerung und Selbstorganisierung des Ler-
nenden betonen (vgl. Nagel 2002, S. 106).

Die wachsende Bedeutung dieser Lernform ist darin begriindet, dass komplexere
Lehrziele, wie die Vermittlung von Schlisselqualifikation, sich nur noch begrenzt di-
daktisieren und in simulierten Lernsituationen vermitteln lassen. Als weitere Vorteile
gelten die motivierende Wirkung und die 6konomische Effizienz dieser Lernform, da
sie die Mdglichkeit biete, Erlerntes unmittelbar umzusetzen (vgl. Schlaffke 1995, S.
222f.).

1994 gaben 52% aller 19 bis 64jahrigen Erwerbstatigen? an, informelle Formen von
Weiterbildung betrieben zu haben, 1997 waren es 72%. Im Jahr 2000 nahm die Be-
teiligung allerdings um 5% auf 67% ab. In den alten Bundeslander liegt die Beteili-
gung an der informellen Weiterbildung bei lediglich 65%, d.h. die Teilnahme in Ba-
den-Warttemberg ist mit 70% Gberdurchschnittlich hoch (vgl. Abbildung 6).

21994 bezog sich die Erhebung ausschlieBlich auf 19-64jahrige Deutsche.
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Abbildung 6

Teilnahme der Erwerbstatigen an informeller beruflicher Weiterbildung im Jahr 2000
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Quelle:Weiterbildung in Baden-W irttemberg, 2002

temberg

Die Uberdurchschnittliche Bedeutung informeller Lernformen in Baden-Wurttemberg
zeigt sich auch bei den verschiedenen Formen informellen Lernens. Fast durchweg
liegen die Werte fur Baden-Wirttemberg tber denen des Bundes, wenn sich auch
die gleiche Rangreihe wie im Bundesgebiet bzw. den alten Bundeslandern zeigt. Be-
sonders grof3 ist der Unterschied zwischen Baden-Wurttemberg und den alten Bun-
deslandern bzw. dem Bundesgebiet beim Selbstlernen durch Beobachten und Pro-
bieren (52% vs. 43% bzw. 44%) (vgl. Abbildung 7).

Abbildung 7
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Informeller beruflicher Kenntniserwerb - Arbeiten oder Lernen?

Eine Begleiterscheinung des informellen Lernens ist das Aufweichen der Grenzen
zwischen Arbeiten und Lernen. Wie hoch der Arbeitsanteil der verschiedenen Lern-
formen bzw. der Lernanteil verschiedener Arbeitsformen ist, wird unterschiedlich ge-
sehen (vgl. Abbildung 8). So gaben im Jahr 2000 je 46% der Befragten an, dass der
informelle Kenntniserwerb durch Qualitats- und Werkstattzirkel eher Lernen bzw. e-
her Arbeiten sei. Fachbesuche wurden im Jahr 2000 mit 50% mehrheitlich dem Ler-
nen zugeordnet. Lediglich die Unterweisung durch Kollegen bzw. Vorgesetzte wird
im Jahr 2000 mit 55% mehrheitlich als eine Lernform bezeichnet, bei der eher das
Arbeiten als das Lernen im Vordergrund steht. Auffallig ist auch die hohe Zahl der
Unentschiedenen bei vom Betrieb organisierten Austauschprogrammen mit anderen
Firmen: Diese Form des informellen Kenntniserwerbs halten im Jahr 2000 43% eher
fir Arbeiten, 36% eher flr Lernen und 21% nehmen keine Zuordnung vor. Auch
wenn die einzelnen Formen fast durchgehend von den Befragten als Lernen bewer-
tet werden, nimmt von 1997 bis 2000 die Anzahl derer zu, die den informellen Kennt-
niserwerb fir Arbeit halten.

Abbildung 8

Informeller Kenntniserwerb von Erwerbstétigen - Arbeiten oder Lernen?
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Nutzenaspekte beruflicher Weiterbildung

In der Bewertung des Nutzens unterscheiden sich die Befragten in Baden-
Wirttemberg kaum vom Rest der Republik. An erster Stelle genannt wird die Arbeit
besser erledigen zu kénnen, gefolgt von der Verbesserung der beruflichen Chancen,
und der Hilfe, im Alltag besser zurecht zu kommen. Etwas wichtiger ist den Baden-
Wirttembergern ein besseres Wissen Uber die betrieblichen Zusammenhéange, die
Verbesserung der beruflichen Aufstiegsméglichkeiten und die Chance, eine neue
Stelle zu bekommen. Die Angst vor dem Verlust der Stelle ist demgegentber etwas
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geringer ausgepragt, ebenso der Nutzen in Form einer héheren Gehaltsgruppe (vgl.

Abbildung 9).
Abbildung 9

Nutzenaspekte von beruflicher Weiterbildung im Jahr 2000
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Tréger der beruflichen WeiterbildungsmaBnahmen

Auch das Berichtssystem Weiterbildung bestétigt die tragende Rolle der Betriebe bei
der beruflichen Weiterbildung. In Baden-Wurttemberg scheint deren Gewicht noch
hoéher zu sein als in den anderen alten Bundeslandern. Im Jahr 1997 wurden 54%
der MaBnahmen im Land von den Betrieben durchgefihrt, in den anderen Altlandern
waren es 48%. Die Quote hat sich auch im Jahr 2000 fir Baden-Wrttemberg nicht
verandert. Auch die Anteile der anderen Trager sind relativ konstant geblieben.

Abbildung 10

Quelle Weiterbildung in Baden-W iirttemberg, 2002

Tragerstruktur der beruflichen WeiterbildungsmaBnahmen in Baden-
Wirttemberg im Jahr 2000
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Zeitliche Lage der MaBnahmen, Freiwilligkeit und Kosteniibernahme

Im Jahr 2000 fanden in Baden-Wirttemberg etwa drei von vier WeiterbildungsmaB-
nahmen teilweise oder ganz wahrend der Arbeitszeit statt. Damit ist dieser Anteils-
wert seit 1994 kontinuierlich gestiegen (vgl. Weiterbildung in Baden-Wrttemberg
2002).

Die Halfte der Teilnehmer an beruflicher Weiterbildung nahmen aus eigenem Antrieb
an einer MaBnahme teil. Ein Viertel der Teilnehmer gaben im Jahr 2000 an, dass die
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung durch Vorgesetzte oder Arbeitgeber initiiert
wurde, ein Funftel der Teilnahme wurde im Rahmen betrieblicher Anordnungen voll-
zogen.

Die Kosten der beruflichen Weiterbildung wurden von ca. 11% der Teilnehmer voll-
stéandig und von 4% teilweise Ubernommen. Der Anteilswert der Erwerbstétigen in
Baden-Wirttemberg, die zum Zwecke der Weiterbildung bei Lohn- bzw. Gehaltsfort-
zahlung freigestellt wurden, ist mit 12% im Vergleich zum Bundesgebiet und den al-
ten Bundeslandern unterdurchschnittlich (vgl. ebd.).

Zusammenfassung
Zusammenfassend lassen sich folgende Unterschiede konstatieren:

e Die Weiterbildungsteilnahme ist in Baden-Wirttemberg héher als im Bundes-
durchschnitt und auch im Vergleich zu den alten Bundeslandern. Zurlckzuflhren
ist dies auf eine ca. 10% hdhere Teilnahmequote bei der allgemeinen Weiterbil-
dung, die Teilnahmequote bei der beruflichen Weiterbildung liegt auf durch-
schnittlichem Niveau.

e Frauen beteiligen sich an der beruflichen Weiterbildung so haufig wie im Bund,
Manner deutlich haufiger. Dementsprechend ist die geschlechtspezifische Selek-
tivitat in Baden-Warttemberg starker ausgepragt.

e Altere heben sich in ihrem Teilnahmeverhalten positiv gegeniiber den Ver-
gleichsgruppen in anderen alten Bundeslandern ab, die Teilnahmequote der Jin-
geren liegt erheblich unter dem Niveau des Bundes.

e Erwerbstatige mit niedriger Schulbildung oder keiner Berufsausbildung beteiligen
sich gleich haufig an beruflichen WeiterbildungsmaBnahmen als die Vergleichs-
gruppen im Bundesgebiet, die Beteiligung der schulisch oder beruflich besser
Qualifizierten ist dagegen in Baden-Wrttemberg stérker ausgepragt.

e Besonders weiterbildungsaktiv sind die Beamten des Landes, wahrend Arbeiter
und Angestellte unter dem Bundesdurchschnitt liegen.

e Hinsichtlich der Zielsetzungen bzw. dem Zweck der WeiterbildungsmaBnahmen
gibt es keine Differenzen.

e Informelle Formen der Weiterbildung werden in Baden-Wrttemberg etwas haufi-
ger praktiziert als im Bund. Vor allem beim ,Selbstlernen durch Beobachten und
Ausprobieren® liegen die Werte deutlich Gber dem Durchschnitt.
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e Die Transparenz des Weiterbildungsmarkts ist in Baden-Wirttemberg nicht bes-
ser als anderswo. Der Wunsch nach zusatzlicher Information und Beratung ist
eher schwacher ausgepragt.

e In der Beurteilung des Nutzens der beruflichen Weiterbildung unterscheidet sich
die Bevodlkerung Baden-Wiurttembergs nicht von anderen Bundesbirgern. Die
kleinen Differenzen hinsichtlich der Aufstiegschancen oder der Vermeidung eines
Stellenverlustes erklaren sich wohl tber die vergleichsweise gute Arbeitsmarktsi-
tuation.

e Den Betrieben kommt in der regionalen Weiterbildungslandschaft eine noch gré-
Bere Bedeutung zu als im Bund. Mehr als die Halfte aller MaBnahmen laufen in
ihrer Regie.

e Der Anteilswert der Erwerbstatigen, die fur Weiterbildungszwecke von Lohn- und
Gehaltszahlungen freigestellt sind, ist mit 12% im Vergleich zum Bundesgebiet
unterdurchschnittlich.

1.3.2. Das Weiterbildungsverhalten nach dem Mikrozensus

Eine zweite Datenquelle, die Informationen zum Weiterbildungsverhalten der Bevél-
kerung in Baden-Wurttemberg liefert, ist der Mikrozensus. Die Daten zur Weiterbil-
dung sind allerdings mit einigen Problemen behaftet.

Das erste Problem ergibt sich daraus, dass der Mikrozensus berufliche Ausbil-
dungsmaBnahmen ebenso bertcksichtigt wie Fortbildungs- oder UmschulungsmapB-
nahmen. Das ergibt sich aus dem zugrunde gelegten Verstandnis von beruflicher
Fortbildung. ,Berufliche Fortbildung” hat demnach zum Ziel, ,berufliche Kenntnisse
und Fertigkeiten aufrecht zu erhalten, zu erweitern, der technischen Entwicklung an-
zupassen oder einen beruflichen Aufstieg zu erméglichen. Sie knlpft an bereits vor-
handene berufliche Kenntnisse und Fertigkeiten an“ (Interviewerhandbuch Mikrozen-
sus, Teil 2). Dementsprechend ordnet der Mikrozensus den Besuch von Meister-/
Technikerschulen, betriebliche Kurse zur Erhaltung und Ergénzung des beruflichen
Wissens, Umschulung, Fernunterricht und sonstige Kurse oder Lehrgange der beruf-
lichen Fortbildung ebenso zu wie die berufliche Erstausbildung. Eine eindeutige
Trennung von Aus- und Weiterbildung ist damit nicht méglich.

Man kann zwar versuchen diese Unschérfe zu begrenzen, indem man die Aussagen
auf die (allerdings erst seit 1998) separat ausgewiesene Gruppe der Erwerbstatigen
ohne Auszubildenden beschrankt. Allerdings enthalt der ,Rest® immer noch einen
erklecklichen Anteil an Personen (1999 z.B. 19,7%), die angeben, Zweck der be-
suchten MaBnahmen sei eine Berufsausbildung. Dem Problem wird man insofern nur
naherungsweise Herr.

Ein zweites Problem ergibt sich durch die Veranderung der Fragen im Zeitverlauf.
1996 und 1999 wurden die Fragen zur beruflichen Aus- und Weiterbildung neu ges-
taltet, mit der Folge, dass die Ergebnisse mit den Vorjahren nicht oder nur einge-
schrankt vergleichbar sind.

Ein drittes Problem liegt in der Erhebungsmethode. Befragt wird ein Haushaltsmit-
glied, das Auskunft Gber alle Haushaltsmitglieder geben soll. Ob die befragte Person
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Uber die einzelnen Fort- und Weiterbildungsaktivitaten aller Haushaltsmitglieder im
Bilde ist, darf bezweifelt werden.

Ein viertes Problem besteht in einem recht engen Verstéandnis von Weiterbildung.

Teilnahme an beruflicher Aus- und Weiterbildung

Nach dem Mikrozensus fallt die Weiterbildungsteilnahme der Bevdlkerung sehr viel
niedriger aus als nach dem Berichtssystem Weiterbildung: Dort wird far das Jahr
2000 im Bundesgebiet und in Baden-Wuirttemberg eine Beteiligung an beruflichen
WeiterbildungsmaBnahmen von 29% ausgewiesen, der Mikrozensus kommt dage-
gen zu dem Ergebnis, dass sich in diesem Jahr lediglich 8,3% der Bevdlkerung im
Bundesgebiet und 9,2% der Bevélkerung in Baden-Wirttemberg an MaBnahmen der
beruflichen Aus- und Weiterbildung beteiligt haben. Die Teilnahme der Erwerbstati-
gen liegt mit 10,5% im Bundesgebiet und 11,3% in Baden-Wirttemberg erwartungs-
geman héher, aber immer noch weit unter der vom Berichtssystem (vgl. Abbildung
11)3. Baden-Wiirttemberg weist bezogen auf die Gesamtbevélkerung, die Erwerbsta-
tigen sowie die Erwerbstatigen ohne Auszubildende eine héhere Teilnahmequote
aus als der Bund.

Abbildung 11

Teilnahme an MaBnahmen zur beruflichen Aus- und Weiterbildung im Bund und in Baden-
Wiirttemberg im Jahr 2001 in Prozent
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Quelle: Statistisches Bundesamt und Statistisches Landesamt Baden-W drttemberg, Mikrozensus

® Was die Unterschiede zum Berichtssystem Weiterbildung erklarbar macht, lasst sich nicht ohne wei-
teres aufhellen. Heidemann (2001, S.12) sieht den Grund vor allem in der Einbeziehung von Perso-
nen, die sich in Ausbildung befinden. Das ist allerdings nicht plausibel, da deren Einbeziehung die
Quote eher héher ausfallen lassen musste. Von uns vorgenommene Vergleichsrechnungen zeigen
denn auch, dass die Quote weiter fallt, wenn man versucht, jene Personen herauszurechnen, die sich
in einer beruflichen Erstausbildung befinden. Werden von den Erwerbstatigen jene abgezogen, die
eine Hochschule oder eine berufliche Schule besuchen oder eine Lehr-/Anlernausbildung bzw. ein
betriebliches Praktikum machen, belduft sich die Teilnahmequote im Jahr 2001 im Bund nur noch auf
5,5% und in Baden-Wdirttemberg auf 6,4%. Die Teilnahmequoten sind damit noch niedriger als bei
den Erwerbstatigen mit Auszubildenden und Erwerbstatigen ohne Auszubildende.
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Im Zeitverlauf entspricht die Teilnahme an MaBnahmen der beruflichen Aus- und
Weiterbildung in etwa dem im Berichtssystem Weiterbildung dargestellten Trend.
Nach dem Mikrozensus ist die ricklaufige Entwicklung der Teilnahmequote aller-
dings schon seit 1995 feststellbar. Nach dem Berichtssystem Weiterbildung zeigt
sich dieser erst ab 1997, was aber vermutlich der Tatsache geschuldet ist, dass nur
alle drei Jahre eine Befragung durchgefihrt wird. Nach den Daten des Mikrozensus
(vgl. Abbildung 12) war der Abschwung in Baden-Wirttemberg, der vor allem zwi-
schen 1995 und 1999 stattfand, weniger stark ausgepragt als im Bund. In diesem
Zeitraum sank die Teilnahmequote im Bund um 6,4%, in Baden-Wirttemberg um
4,7%. Seit 1998 liegt die Quote in Baden-Wirttemberg Gber der des Bundes.

Abbildung 12

Die Entwicklung der Teilnahme an MaBnahmen der beruflichen Aus- und Weiterbildung im Bund
und in Baden-Wiirttemberg
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Auch bei den Erwerbstatigen ohne Personen in der beruflichen Erstausbildung (vgl.
Abbildung 13) zeigt sich im Jahr 1999 ein starker Rickgang in der Weiterbildungs-
teilnahme von 9,1% auf 6,2% in Baden-Wurttemberg und von 8,4% auf 5,6% im
Bundesgebiet. Im Bundesgebiet ist im Gegensatz zu Baden-Wirttemberg in dieser
Gruppe zwischen den Geschlechtern tber die Jahre hinweg kein relevanter Unter-
schied in der Beteiligung festzustellen. In Baden-Wirttemberg betrug 1996 die Diffe-
renz in der Weiterbildungsteilnahme zwischen Mannern (9,4%) und Frauen (8,6%)
0,8%. Im Jahr 1998 wuchs diese Differenz auf 1,3% an, um sich im Zuge des rlck-
laufigen Trends im Jahr 1999 auf 0,1% zu verkleinern. Der Abstand zwischen den
Méannern und Frauen vergrdBerte sich bei insgesamt gleichgebliebener bzw. minimal
veranderter Weiterbildungsteilnahme im Jahr 2001 wieder auf 0,9% (2000: 0,4%).
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Teilnahme nach Geschlecht

Nach der letzten Mikrozensuserhebung weisen Frauen sowohl im Bund als auch im
Land eine leicht hdhere Teilnahmequote aus. Die Frauen in Baden-Wirttemberg ha-
ben zwischen 1993 und 1995 auf Bundesniveau aufgeschlossen und dieses seit dem
Jahr 2000 sogar etwas Uberschritten. Eine &hnliche Entwicklung zeigt sich bei den
Mannern. Auch diese lagen bis Mitte der neunziger Jahre noch zuriick, seit 1996 liegt
ihre Teilnahmequote Uber dem Bundesdurchschnitt.

Abbildung 13
Entwicklung der Teilnahme von Erwerbstéatigen nach Geschlecht im Bund und in Baden-
Wiirttemberg
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Zweck der Teilnahme

Kommen wir zum Zweck der MaBnahmen. Diesbezlglich zeigt sich ein nicht ganz
geringer Unterschied bei MaBnahmen, die der beruflichen Entwicklung, der Vertie-
fung von Fachkenntnissen und der Anpassung an technologische Veranderungen
dienen. Deren Anteil ist bei den abhangig Erwerbstatigen in Baden-Wirttemberg
(ohne Auszubildende) um 6% hdéher als im Durchschnitt der restlichen Bundeslander.
AnteilsmaBig geringer besetzt sind die durch das Arbeitsamt geférderten MaBnah-
men und die MaBnahmen, die (auBerhalb des dualen Systems) einer beruflichen
Erstausbildung dienen.
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Abbildung 14

Zweck der MaBnahme zur beruflichen Aus- und Weiterbildung von abhéngig
Erwerbstétigen ohne Auszubildende im Jahr 2001
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Orte der beruflichen Aus- und Weiterbildung

Wo werden die MaBnahmen durchgefihrt, und welche Verdnderungen zeigen sich
bei den Lernorten? Die starkste Besetzung weist in Baden-Wirttemberg mit 35,7%
die Rubrik ,Unterricht an einer beruflichen Schule/Hochschule oder an einer sonsti-
gen Bildungseinrichtung“ auf, in den restlichen Bundeslandern liegen ,Tagungen,
Seminare, Arbeitsgruppen® mit einem Anteil von 32% an erster Stelle (BaWi 26,3%).
»,Am Arbeitsplatz und in einer beruflichen Schule/Bildungseinrichtung®, eine Lernort-
kombination, die fur das duale System der beruflichen Erstausbildung, aber auch fur
Beamtenanwarter oder Berufsakademien typisch ist, finden sowohl im Bund als auch
im Land 18,9% der MaBnahmen statt. Der Anteil der MaBnahmen, die nur am Ar-
beitsplatz durchgeflihrt werden, unterscheidet sich ebenfalls nicht (Bund 12,4%, Ba-
Wi 12,3%). Eine marginale Rolle spielt der Fernunterricht (Bund 2,1%; BaWu 1,9%).
Dasselbe gilt fir das Selbststudium, dessen Anteil fir Baden-Wirttemberg wegen
der geringen Besetzung gar nicht ausgewiesen ist.

Seit 1999 hat die Bedeutung von Tagungen, Seminaren und Arbeitsgruppen im Bund
und in Baden-Wirttemberg bei den abhangig Erwerbstatigen ohne Auszubildende
zugenommen. Allerdings spielen Tagungen u.a. in Baden-Wirttemberg eine gréBere
Rolle. Ebenfalls eine grdoBere Rolle als im Bund spielten bis zum Jahr 2002 in Baden-
Wirttemberg am Arbeitsplatz durchgefliihrte MaBnahmen. Allerdings nahm die Be-
deutung von an diesem Ort durchgeflihrten MaBnahmen enorm ab, so dass im Jahr
2001 hier zwischen Baden-Wurttemberg und dem Bund keine Unterschiede mehr
festzustellen sind.
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Abbildung 15

Ort der MaBnahme zur beruflichen Aus- und Weiterbildung von abhéngig Erwerbstétigen ohne
Auszubildende von 1999 bis 2001
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Dauer der MaBnahmen zur beruflichen Aus- und Weiterbildung

Bei der Dauer der MaBBnahmen, die die Befragten absolviert haben, gibt es zwischen
Baden-Wirttemberg und dem Rest der Republik einige Unterschiede. MaBnahmen,
die zwei Jahre oder langer dauern, nehmen im Land mit 44% einen deutlich geringe-
ren Anteil ein als im Bund (51%). Ahnlich groB ist der Unterschied — allerdings in an-
derer Richtung — bei den kurzfristigen MaBnahmen, die weniger als einen Monat
dauern. Deren Anteil liegt in Baden-Wrttemberg derzeit bei 36,1%, im Bund bei
29,5%. In den Bereichen zwischen einem Monat und zwei Jahren sind die Unter-
schiede gering. Insofern lasst sich sagen, dass kurzfristige MaBnahmen in Baden-
Wirttemberg deutlich haufiger praktiziert werden als anderswo. Sieht man sich die
Dauer der MaBnahmen im Zeitverlauf an ist der Trend eindeutig: Er geht in Richtung
von KurzfristmaBnahmen, wobei insbesondere zwischen dem Jahr 2000 und 2001

ein gewaltiger Sprung zu verzeichnen ist.
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Abbildung 16

Dauer der MaBnahmen zur beruflichen Aus- und Weiterbildung von abhéangig
Erwerbstétigen ohne Auszubildende im Bund und in Baden-Wiirttemberg von 1999 bis
2001
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Anzahl der wéchentlichen Ausbildungsstunden

Ein &hnliches Bild zeigt sich bei den wdchentlichen Ausbildungsstunden. Auch hier
liegt Baden-Wirttemberg bei den wdchentlichen Stundenzahlen von eins bis zehn
Stunden und von 11 bis 20 Stunden Uber dem Bund.

Abbildung 17

Anzahl der wéchentlichen Ausbildungsstunden von Teilnehmer/innen an MaBnahmen der beruflichen
Aus- und Weiterbildung im Bund und in Baden-Wiirttemberg im Jahr 2001 (Erwerbstétige ohne
Auszubildende)
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Quelle: Statistisches Bundesamt und Statistisches Landesamt Baden-Wrttemberg, Mikrozensus
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Im Zeitverlauf geht die Entwicklung im Bund wie in Baden-Wirttemberg in dieselbe
Richtung. MaBnahmen mit einer geringeren wdchentlichen Stundenzahl nehmen an
Bedeutung zu, solche mit einer langeren nahmen ab. Wiederum ist diese Entwick-
lung in Baden-Wrttemberg starker ausgepragt als im Bund.

Abbildung 18
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Anzahl der wochentlichen Ausbildungsstunden von Teilnehmer/innen an Aus- und
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Aufgrund der mangelnden Differenzierung von Aus- und Weiterbildung ist der
Mikrozensus bezlglich der Teilnahme an Weiterbildung nur eingeschrankt aus-
sageféhig. Dennoch zeigen sich anhand der Daten Trends, die weitgehend im
Einklang mit den Befunden des Berichtssystems Weiterbildung stehen.

Unabhéngig davon, ob Erwerbstatige, Erwerbstéatige ohne Auszubildende oder
Erwerbstatige ohne Personen in beruflicher Erstausbildung als Grundgesamtheit
ausgewahlt werden, ist in Baden-Wurttemberg eine héhere Teilnahme an MaB-
nahmen der beruflichen Aus- und Weiterbildung festzustellen. Auch der Perso-
nenkreis derer, die an solchen MaBnahmen zum Zwecke der beruflichen Fortbil-
dung, die fur eine Interpretation der Weiterbildungsteilnahme eigentlich interes-
sante Kategorie, teilnahmen, ist in Baden-Wlrttemberg gréBer.

Wie das Berichtssystem Weiterbildung zeigen auch die Daten des Mikrozensus
ab Mitte bis Ende der 90er Jahre eine ricklaufige Entwicklung bei der Teilnahme.
Der Abschwung war in Baden-Wirttemberg weniger stark als im Bund. Seit dem
Jahr 1999 haben sich die Teilnahmequoten im Bund wie in Baden-Wirttemberg
stabilisiert, sie liegen jedoch deutlich unter dem Niveau des Jahres 1993.

Die Frauen in Baden-Wirttemberg haben bis Mitte der 90er Jahre zum Niveau
des Bundes aufgeschlossen und es danach leicht Gberschritten. Ihre Teilnahme-
quote liegt im Land wie im Bund Uber jener der Manner. Rechnet man die Auszu-




bildenden jedoch heraus, veréndert sich fir Baden-Wirttemberg das Bild. In die-
ser Gruppe weisen sie eine geringere Teilnahmequote aus als die Manner, in den
anderen Bundeslandern spielt das Geschlecht keine Rolle.

e In Baden-Wirttemberg ist der Anteil der MaBnahmen, die der beruflichen Ent-
wicklung, der Vertiefung der Fachkenntnisse und der Anpassung an technologi-
sche Veranderungen dienen, héher als im Bund. MaBnahmen, die der beruflichen
Erstausbildung dienen und solche, die vom Arbeitsamt geférdert werden, sind an-
teilsmaBig schwacher vertreten.

e Der Trend zu kirzeren MaBnahmen ist in Baden-Wirttemberg starker ausgepragt
als in den restlichen Bundeslandern. Das zeigt sich sowohl bei der Dauer der
MaBnahmen als auch bei den wéchentlichen Ausbildungsstunden.

1.4. Das Weiterbildungsverhalten der Betriebe

Wechseln wir die Perspektive und betrachten wir das Weiterbildungsverhalten der
Betriebe. Hierzu stehen drei Datenquellen zur Verfiigung, die Informationen zur Wei-
terbildungspraxis der Betriebe in Baden-Wirttemberg bzw. der Metall- und Elektroin-
dustrie liefern: das IAB-Betriebspanel, die Befragung von Betriebsraten, die die 1G
Metall im Jahr 2000 durchgefihrt hat, sowie die Ergebnisse der FATK-Befragung aus
dem Jahr 2003.*

1.4.1. Ergebnisse des |AB-Betriebspanels

Beim IAB-Betriebspanel handelt es sich um eine Langsschnitterhebung, die jahrlich
seit 1993 in Westdeutschland und seit 1996 in Ostdeutschland durchgefiihrt wird. Es
zeichnet sich durch einen auBergewdhnlich hohen Standard hinsichtlich der erfass-
ten Betriebe, der Qualitat der Stichprobe, der Feldarbeit und der erhobenen Daten
aus. Einbezogen sind ein Drittel aller Betriebe mit sozialversicherungspflichtig Be-
schaftigten. Im Jahr 2000 wurden erstmals regionale Aufstockungen der Stichprobe
fur einzelne westliche Bundeslander, u.a. von Baden-Wirttemberg, in Auftrag gege-
ben. Im Jahr 2001 wurde dies wiederholt. Die Zahl der Betriebe wurde von vormals
650 auf 1.103 aufgestockt. Die Auswertung der regionalen Datensatze flr Baden-
Wirttemberg besorgte das Institut fir Angewandte Wirtschaftsforschung Tlbingen
(IAW) im Auftrag des Wirtschaftsministeriums (IAW 2002).

Der umfangreiche Fragenbogen (24 Seiten) enthélt auch Fragen zum Komplex Fort-
und Weiterbildung, die nachfolgend dargestellt werden. Sie sind dem zitierten Bericht
des IAW entnommen und wurden ergénzt durch Zusatzberechnungen, die das IAW
fir das FATK vorgenommen hat.

*Es gibt prinzipiell auch noch andere Datenquellen, die Informationen zum Weiterbildungsverhalten
der Betriebe im Bundesgebiet liefern, wie etwa die Erhebungen des Instituts der Deutschen Wirt-
schaft, des BIBB oder die CVBS-Befragung. Regionalauswertungen flir Baden-Wirttemberg oder fir
andere Bundeslander liegen unseres Wissens jedoch bisher nicht vor.
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Umfang der Férderung von Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen

Der Anteil der Betriebe, die im ersten Halbjahr 2001 die inner- oder auBerbetriebliche
Fort- und Weiterbildung ihrer Mitarbeiterlnnen durch Freistellung oder Ubernahme
von Kosten férderten, lag in Baden-Wirttemberg bei 37% und damit nur knapp Uber
dem westdeutschen Durchschnitt (36%). Gegeniber dem Vorjahr ist der Anteil deut-
lich gesunken (2000: BaWi 43%).

Die Zahl der Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen férdernden Betriebe nimmt mit
steigender BetriebsgréBe deutlich zu (siehe Abbildung 19). Bei den Betrieben mit
mehr als 250 Beschaftigten liegt der Anteil Gber 90%, bei den Kleinstbetrieben nur
noch bei ca. 20%. In den BetriebsgréBenklassen zwischen 5 bis 250 Beschéftigten
liegt Baden-Warttemberg durchweg Uber dem Durchschnitt der westdeutschen Be-
triebe, darunter liegt das Land nur bei den Kleinstbetrieben.

Abbildung 19

Anteil der Betriebe mit Férderung von Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen nach

BetriebsgréBenklassen in Prozent
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Quelle: IAW 2002, S. 107

Der Rluckgang der Férderung gegentiber dem Vorjahr ist bei den Kleinst- und Klein-
betrieben besonders stark ausgefallen. Die Autoren des IAW-Berichts fihren den
relativ geringen Anteil der Klein- und Mittelbetriebe darauf zurick, ,dass sie Weiter-
bildungstrager und Weiterbildungsinhalte nicht hinreichend gut einschatzen kénnen*
(IAW 2002, S. 106). Es fehle an Transparenz, was bei ,gegenwartig rd. 400.000 Wei-
terbildungsangeboten von rd. 35 Tausend Veranstaltern in Deutschland“ nicht wun-
dere. Dringend erforderlich erscheint ihnen, ,die asymmetrische Informationslage auf
dem Weiterbildungsmarkt zu beheben. Insofern ist der von der Bundesanstalt far Ar-
beit und von der Bundesregierung jungst angestoBenen Debatte Uber Kontrolle,
Standards und Qualitatsbewertungen im Weiterbildungsmarkt eine rasche Umset-
zung zu winschen® (ebd., S.107).
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Differenziert nach Branchen zeigt sich folgendes Bild: Bis auf den Dienstleistungs-
sektor und den offentlichen Dienst liegen die Betriebe in Baden-Wirttemberg durch-
weg Uber dem Durchschnitt Westdeutschlands. Das gilt insbesondere flir das Verar-
beitende Gewerbe, dessen Betriebe sich weit Gberdurchschnittlich an der Férderung
von Fort- und Weiterbildung beteiligen.

Abbildung 20

Anteil der Betriebe mit Férderung von Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen in
Westdeutschland und in Baden-Wiirttemberg nach Branchenzugehérigkeit in %
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Quelle: IAW 2002, S. 107

Schlisselt man die Branchen noch etwas genauer auf, stehen die Schllisselbran-
chen des Landes (Maschinenbau, Kraftfahrzeugbau, Elektrotechnik, Herstellung von
Metallerzeugnissen, Stahl- und Leichtmetallbau) noch besser da. Die Quote der Be-
triebe, die Weiterbildung in welchem Umfang auch immer férdern, liegt mehr als 20%
tber dem Landesdurchschnitt. Ein gleich hoher Wert wird nur noch im Gesundheits-
und Sozialwesen erreicht. Demnach scheint es um die Weiterbildungsbereitschaft
der Betriebe, insbesondere jener der Metall- und Elektroindustrie, Gberdurchschnitt-
lich gut bestellt zu sein.
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Abbildung 21

Anteil der Betriebe mit Forderung von Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen in Baden-
Wiirttemberg im Jahr 2001 nach Branchen in %
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Quelle: IAW 2003, Sonderauswertung FATK

Dies ist allerdings nur die halbe Wahrheit. Die andere Seite ist die Chance der ein-
zelnen Beschaftigten, in den Genuss dieser Férderung zu kommen. Und diesbeziig-
lich sieht das Bild ganz anders aus. Bildet man namlich aus der Anzahl an Personen,
die im ersten Halbjahr 2001 an einer Fort- und WeiterbildungsmaBnahme teilge-
nommen haben und der Zahl der Beschéaftigten des Landes bzw. der jeweiligen
Branchen einen Quotienten, ergibt sich fir Baden-Wirttemberg insgesamt ein Wert
von 25%, d.h. ein Viertel aller Beschéftigten hat an betrieblich geférderten Weiterbil-
dungsmaBnahmen teilgenommen. Differenziert man dies noch nach Branchen, so
verblasst der Stern der Schlisselbranchen. Sie bilden zusammen mit dem ,Sonsti-
gen Verarbeitenden Gewerbe“ ndmlich das Schlusslicht. Die Spitzenposition wird von
den unternehmensnahen Dienstleistungen eingenommen. Mehr als doppelt so viele
Beschaftigte dieser Branche haben an WeiterbildungsmaBnahmen teilgenommen als
in den Schllsselbranchen des Landes.
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Abbildung 22

Anteil der Beschiftigten in Baden-Wiirttemberg, die im 1. Halbjahr 2001 an betriebliche
geforderten Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen teilgenommen haben nach
Branchen
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Kehren wir wieder zu den Betrieben zurtick. Deren Bereitschaft, Weiterbildung zu
férdern hangt in hohem MaBe davon ab, ob die Betriebe innovativ sind oder nicht.
Als innovativ gelten der IAW-Klassifizierung nach jene Betriebe, ,die in den vergan-
genen zwei Jahren ein bereits vorhandenes Produkt, eine Leistung oder ein Verfah-
ren in das betriebliche Angebot neu aufgenommen, ein vorhandenes Produkt, eine
Leistungs- oder ein Verfahrensangebot verbessert bzw. weiterentwickelt oder ein
vollig neues Produkt, eine Leistung oder ein Verfahren eingefihrt (haben).” (IAW
2002, S. 6). Solche Betriebe fordern die Fort- und Weiterbildung ihrer Mitarbeiter
mehr als dreimal so haufig (65%) als jene, die als nicht innovativ eingestuft wurden
(28%). Organisatorische Veranderungen allein reichen dagegen als Impulsgeber
nicht aus. Eindeutig ist dagegen der Zusammenhang mit der Ertragslage des Unter-
nehmens. Ist sie sehr gut, wird Weiterbildung zweieinhalb mal haufiger geférdert als
wenn sie mangelhaft ist.
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Abbildung 23

Anteil der Betriebe in Baden-Wirttemberg, die Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen
férdern nach der wirtschaftlichen Lage des Unternehmens
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Quelle: IAW 2003, Sonderauswertung FATK

Auch die Rechtsform, die wiederum in hohem MaBe mit der BetriebsgréBe korreliert,
spielt eine Rolle. Einzelunternehmen mit persénlich haftenden Personen férdern die
Fort- und Weiterbildung erheblich seltener (26%) als Kapitalgesellschaften (68%)
oder Korperschaften des 6ffentlichen Rechts (61%). Personengesellschaften (KG,
OHG, GbR) liegen mit einer Férderungsquote von 35% etwa auf Landesniveau,
GmbHs mit 51% schon erheblich dartber.

SchlieBlich ist, was auch nicht verwundert, die Qualifikationsstruktur der Belegschaft
eine wichtige Einflussvariable. Ist das durchschnittliche Qualifikationsniveau hoch,
steigt auch die Haufigkeit, mit der Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen geférdert
werden. In Betrieben mit einem sehr hohen Qualifikationsniveau der Belegschaft ist
das doppelt so haufig der Fall wie in Betrieben mit einer sehr niedrigen.

Soziale Zusammensetzung der Teilnehmerinnen

Die Qualifikationsstruktur der Teilnehmerlnnen an betrieblicherseits geférderten Fort-
und WeiterbildungsmaBnahmen unterscheidet sich nicht von der des Bundes (West).
Weiterbildung ist in der Hauptsache nach wie vor eine Angelegenheit fur qualifizierte
Angestellte und Beamte. Sie stellen 68% der Teilnehmerlnnen, Angestellte und Be-
amte mit einfacher Tétigkeit 5% und damit &hnlich wenig wie un- und angelernte Ar-
beiter (7%). Facharbeiter halten einen Anteil von 18% (Westdeutschland) bzw. 19%
(Baden-Wirttemberg).
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Griinde fir die Férderung betrieblicher Fort- und Weiterbildung

In der Erhebung des Jahres 2000 wurde nach den Grinden fir die Férderung be-
trieblicher Weiterbildung gefragt. An erster Stelle stand danach die Entwicklung neu-
er Produkte, gefolgt von neuen Prozessen in der Produktion. An dritter und vierter
Stelle rangierten Leistungsanreize fir Mitarbeiter sowie die Einflihrung neuer Organi-
sationsstrukturen. Defizite in der Ausbildung sowie Facharbeitermangel folgten erst
an funfter und sechster Stelle. Dieses Begriindungsmuster zog sich Uber alle Gré-
Benklassen hinweg (IAW 2002, S. 110f.). Die Einfihrung neuer Produkte und neuer
Prozesse der Produktion standen in den Schlisselbranchen wie auch im Verarbei-
tenden Gewerbe insgesamt im Vordergrund. Im Verarbeitenden Gewerbe wurde
auch tberdurchschnittlich haufig Facharbeitermangel als Grund angegeben.

In der Befragung des Jahres 2001 wurde die Frage variiert. Gefragt wurde nun, ob im
Zusammenhang mit der EinfGhrung neuer Produkte oder Leistungen bzw. bei gr6Be-
ren Investitionen in Sachkapital WeiterbildungsmaBnahmen erforderlich waren und
wann diese stattfanden. Von jenen Betrieben, die neue Produkie oder Leistungen
eingeflhrt haben, gaben 49% an, es seien keine WeiterbildungsmaBnahmen erfor-
derlich gewesen, wurden Investitionen in Sachkapital getatigt, kamen sogar 68% oh-
ne QualifizierungsmaBnahmen aus.

Sofern WeiterbildungsmaBnahmen flr nétig erachtet wurden, fanden sie mehrheitlich
wahrend des Einflhrungsprozesses statt (53% bzw. 59%). Bei der Einflhrung neuer
Produkte oder Leistungen wurde in 35% der Falle eher vorher qualifiziert, bei Investi-
tionen in Sachkapital noch seltener (19%). Von einer vorausschauenden Qualifizie-
rungspolitik und praktizierter Integration strategischer Unternehmensplanung, Pro-
dukt-, Investitions- und Personalplanung zeugen diese Befunde nicht.

Thematische Schwerpunkte

Was die thematischen Schwerpunkte anbelangt, zeigt sich flir Baden-Wiirttemberg
eine starkere Akzentsetzung auf gewerbliche, naturwissenschaftlich-technische und
gestalterische Themen. Insgesamt scheinen die Themen starker gebindelt, zumin-
dest deutet die erheblich schwachere Besetzung der Restkategorie ,Sonstiges* dar-
auf hin.
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Abbildung 24

Gewerbliche, naturwiss.-technische

Wichtigster Themenschwerpunkt der betriebliche geférderten Fort- und
WeiterbildungsmaBnahmen in Westdeutschland und in Baden-Wiirttemberg
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Zusammenfassung
Zusammenfassend lasst sich festhalten:
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Bezogen auf die gesamte Wirtschaft liegt der Anteil weiterbildungsférdernder Be-
triebe in Baden-Wirttemberg mit 37% nur unwesentlich Uber dem Niveau der
westlichen Bundeslander. Differenziert nach Branchen schneiden die Schlissel-
branchen des Landes, zu denen der Maschinenbau, der Kraftfahrzeugbau, die
Elektrotechnik, die Herstellung von Metallerzeugnissen sowie der Stahl- und
Leichtmetallbau zahlen, sehr gut ab. Hier liegt der Anteil der Betriebe, die durch
Ubernahme von Kosten der MaBnahmen oder Freistellungen von der Arbeit die
Weiterbildung ihrer Mitarbeiterlnnen férdern, 21% Uber dem Landesdurchschnitt.
Das spricht grundsétzlich fir eine Uberdurchschnittlich ausgepragte Sensibilitat
der Betriebe flur Weiterbildungsfragen.

Wechselt man die Perspektive und fragt nicht nach dem Anteil der Betriebe, die
Weiterbildung férdern, sondern nach jenem der Beschaftigten, die an diesen
MaBnahmen partizipieren, kommt man zu einem anderen Bild. Danach haben die
Beschaftigten in den Schllsselbranchen und im Sonstigen Verarbeitenden Ge-
werbe die geringsten Chancen, an betrieblich geférderten WeiterbildungsmaB-
nahmen zu partizipieren.

Die soziale Zusammensetzung der Teilnehmerlnnen an betrieblich geférderten
Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen unterscheidet sich nicht vom Durchschnitt
der restlichen westlichen Bundesléander. Weiterbildung der traditionellen Form
wird in der Hauptsache qualifizierten Angestellten und Beamten offeriert, Ange-



stellte und Beamte mit einfacher Tatigkeit bzw. un- und angelernte Arbeiter sind
fast zehnmal seltener vertreten.

e Die Einflhrung neuer Produkte oder Leistungen ist der wichtigste Ausléser fir
betriebliche WeiterbildungsmaBnahmen, Investitionen in Sachkapital folgen an
zweiter Stelle. Wenngleich solche Veranderungen haufig mit Weiterbildungsma-
nahmen verbunden sind, zwingend ist der Zusammenhang nicht. Annahernd die
Halfte der Betriebe, die neue Produkte und Leistungen entwickelten, konnten
dies, ohne dass WeiterbildungsmaBnahmen erforderlich waren, bei Investitionen
in Sachkapital waren es sogar stark zwei Drittel.

e Wenn WeiterbildungsmaBnahmen fir erforderlich gehalten wurden, dann fanden
sie mehrheitlich wahrend des Einflhrungsprozesses statt. Eine vorausschauende
Qualifizierungspolitik ist offensichtlich weiterhin eher die Ausnahme als die Regel.
Sie findet am ehesten bei Veranderungen der Produkt- und Leistungspalette
statt, die die Unternehmen offerieren, erheblich seltener bei Investitionen in
Sachkapital.

1.4.2. Ergebnisse der IG Metall Befragung

Im Vorfeld der Tarifbewegung 2001 fUhrte die IG Metall im Rahmen ihrer Aktion ,Un-
ternehmen auf dem Prifstand” bei den Betriebsraten eine Umfrage zum Thema Qua-
lifizierung durch (Allespach o0.J.). 373 Betriebe beteiligten sich daran. In diesen Be-
trieben arbeiten 337.909 Beschaftigte. Die BetriebsgréBe umfasst eine Spannbreite
von 17 bis 39.909 Beschaftigten.

Quantitdt und Qualitdt des Angebots

Nach Darstellung der Betriebsrate bieten 79% der Betriebe ihren Beschéftigten Qua-
lifizierungsmaBnahmen an, 21% verneinen dies. Dieser Wert liegt deutlich Gber der
Quote des IAB-Betriebspanels, was angesichts der meist kritischeren Deutung der
betrieblichen Verhaltnisse durch die Betriebsrate verwundern mag. Wahrscheinlich
ist dies auf die Unterreprasentanz der Kleinst- und Kleinbetriebe in dem IG-Metall-
Sample zurlickzufihren. Dafir spricht, dass in Betrieben mit mehr als 500 Beschéf-
tigten die Quote in etwa auf dem Niveau der IAB-Befragung (93%) liegt. In Betrieben
mit weniger als 500 Beschaftigten geben 30% der Betriebsrate an, es gebe keine
Weiterbildungsangebote.

Die Bewertung der Qualitdt der angebotenen MaBnahmen fallt eher schlecht aus.
57% bewerten sie als ungentigend, 34% als zufrieden stellend und lediglich 10% hal-
ten sie fur gut. Die Beurteilung korreliert mit der BetriebsgréBe. Je gréBer die Betrie-
be sind, desto besser ist sie. In der BetriebsgréBenklasse gréBer 2000 zeigt der Po-
sitiv-Trend jedoch einen Knick nach unten. Allespach (2001, S.3) vermutet, ,dass es
bei diesen Beschéftigten ein entwickeltes Weiterbildungsverstandnis gibt, konkrete
Qualifizierungsvorstellungen vorliegen, die in der Praxis aber oftmals nicht eingeldst
werden.”
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Abbildung 25

Beurteilung der Teilnahmechancen an betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen nach

Beschaftigtengruppen
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In einem Teil der Betriebe (162) wurde danach gefragt, ob die Betriebe genlgend flr
die Weiterbildung tun. Auch diesbezlglich fallt das Urteil der Betriebsrate kritisch
aus. Mehr als Dreiviertel verneinen diese Frage, nur ein knappes Viertel meint, es
werde genlgend bzw. sehr viel getan.

Selektivitat der Weiterbildungsteilnahme

Den Einschatzungen der Betriebsrate zufolge hdngen die Chancen, an Qualifizie-
rungsmaBnahmen teilnehmen zu kénnen in starkem MaBe vom Alter, vom Ge-
schlecht, der Nationalitdt und vom Qualifikationsniveau ab. Fur die un- und angelern-
ten Arbeiter, die Beschéftigten Gber 50 Jahre, die auslandischen Arbeitnehmer und
die Frauen sind ihres Erachtens die Chancen am schlechtesten. Auch fir die Fach-
arbeiter sind die Teilnahmechancen nach Meinung der Betriebsrate mehrheitlich un-
befriedigend bis nicht vorhanden. Bezogen auf die Angestellten fallt das Urteil etwas
besser aus. Die besten Teilnahmechancen werden den Flhrungskraften attestiert.
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Abbildung 26

Beurteilung der Teilnahmechancen an betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen nach

Beschiftigtengruppen
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Beurteilung des Qualifizierungsbedarfs

Die Betriebsrate konstatieren ein erhebliches Gefalle zwischen dem Angebot an be-
trieblichen WeiterbildungsmaBnahmen und dem Qualifizierungsbedarf. Der Bedarf ist
ihres Erachtens bei den Angestellten nicht geringer ausgepréagt als bei den Un- und
Angelernten. lhrer Meinung nach resultiert der Qualifizierungsbedarf bei den Un- und
Angelernten starker aus den technischen, etwas weniger stark aus den arbeitsorga-
nisatorischen Veranderungen. Bei den Facharbeitern sehen sie beide Faktoren als
gleichgewichtig an, bei den Angestellten halten sie Veranderungen in der Arbeitsor-
ganisation fur noch wichtiger als technische Entwicklungen.
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Tabelle 1

Weiterbildungsbedarf nach Beschaftigtengruppen und Ausléser

Hoher Qualifizierungs-
bedarf

Mittlerer Qualifizie-
rungsbedarf

Geringer/kein Qualifi-
zierungsbedarf

An-/Ungelernte

Aufgrund technischer
Entwicklung

64,1

6,2

29,6

Aufgrund arbeitsorga-
nisatorischer Entwick-
lung

51,4

36,9

Facharbeiter

Aufgrund technischer
Entwicklung

67,9

26,4

Aufgrund arbeitsorga-
nisatorischer Entwick-
lung

62,2

10,1

27,8

Angestellte

Aufgrund technischer
Entwicklung

66,5

7,7

25,8

Aufgrund arbeitsorga-
nisatorischer Entwick-
lung

72,0

10,0

18,0

Unbefriedigend sind nach Meinung der Betriebsrate auch die Moéglichkeiten der Be-
schaftigten, ihre persénlichen Weiterbildungswinsche einzubringen. Lediglich ein
knappes Drittel sieht diese Chance als gegeben an, 37% teilweise und 31% vernei-
nen dies. Die |G Metall sieht darin eine Bestatigung ihrer Forderung nach einem per-
sonlichen Qualifizierungsgesprach, durch das die Chancen der Beschéftigten, ihre

Interessen zur Geltung zu bringen, verbessert wirden.

Qualifizierungs- und Personalplanung

Im Urteil der Betriebsrate ist die Qualifizierungs- und Personalplanung nach wie vor
defizitar. Lediglich in einem Drittel der Betriebe gibt es ihrer Darstellung nach eine
systematische Qualifizierungs- und/oder Personalplanung. In der groBen Mehrheit

der Betriebe scheint es diese nicht zu geben.
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Abbildung 27

Existenz einer gezielten Personalentwicklung und/oder
Weiterbildungsplanung

Oja
W teilweise
Onein

Quelle: Ig Metall Befragung 2001

Zusammenfassung
Fassen wir die Ergebnisse zusammen:

Jenseits einer Beschéftigtenzahl von mehr als 500 sind Betriebe, die komplett auf
Weiterbildungsangebote verzichten, kaum zu finden. Qualifizierung und Weiter-
bildung ist somit zumindest in den mittleren und gr6Beren Betrieben ein Thema —
aber keines fur alle Beschaftigten. Darauf bezieht sich die Hauptkritik der Be-
triebsrate. lhres Erachtens wird einiges getan, aber insgesamt gesehen noch zu
wenig und zu selektiv.

Die geringsten Chancen, an betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen teilzuneh-
men, wird den Alteren, den Frauen, den Auslandern und den Un- und Angelern-
ten attestiert, die besten den Fihrungskraften.

Der Qualifizierungsbedarf wird Uber alle Beschaftigtengruppen hinweg als hoch
eingeschatzt, die Mdglichkeiten der Beschéftigten, ihre Weiterbildungswinsche
einzubringen als zu gering und entwicklungsbedurftig.

Eine systematische Qualifizierungs- und Personalplanung gibt es ihrer Darstel-
lung nach lediglich in einem Drittel der Betriebe, im Gros der Betriebe ist dies
nicht der Fall.
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1.4.3. Ergebnisse der FATK-Befragung

Befragungsform und Stichprobe

Die Befragung wurde zwischen Dezember 2002 und April 2003 durchgeftihrt. Befragt
wurden Personalmanager und Betriebsrate ausgewahlter Betriebe der Metall- und
Elektroindustrie Baden-Wlrttembergs. Der Zugang zu den Betriebsraten und Perso-
nalmanagern erfolgte auf unterschiedlichen Wegen. Die Betriebsrate wurden auf der
Grundlage einer Adressdatei der IG Metall direkt angeschrieben, den Personalma-
nagern wurde der Fragebogen im Rahmen von Personalleitertreffen des Arbeitge-
berverbands Stidwestmetall ausgehandigt.

Bei den Betriebsraten wurden im ersten Durchgang 549 Unternehmen mit mehr als
200 Beschaftigten angeschrieben. Im Nachgang zur Befragung der Personalleiter
wurde jenen Betriebsraten, die nicht schon im ersten Durchgang einen Fragebogen
erhalten hatten, ein Exemplar zugesandt. Insgesamt wurden an Betriebsrate 608
Fragebbgen ausgegeben. Auswertbare Fragebégen kamen von 240 Unternehmen
zurlick. Die Rucklaufquote betragt somit 39,5%.

Auf den Regionaltreffen der Personalleiter des Arbeitgeberverbandes wurden ca. 350
Fragebogen ausgegeben. Die exakte Zahl Iasst sich nicht ermitteln, da teilweise der
Fragebogen den Personalleitern durch die Bezirksgruppen von Stidwestmetall direkt
per E-Mail zugesandt wurde. Auswertbare Fragebdgen kamen 153 zurlck. Die Riick-
laufquote betragt damit ebenfalls ca. 40%.

Aus 51 Betrieben sind uns sowohl die an die Manager wie an die Betriebsrate gerich-
teten Fragebogen zugegangen. Dieses spezielle Sample firmiert nachfolgend als
Jidentische Betriebe“. Soweit darauf Bezug genommen wird, erfolgt ein gesonderter
Hinweis.

Die Branchenverteilung des Gesamtsamples der Manager- und Betriebsratebefra-
gung ist nachfolgendem Schaubild zu entnehmen. Beim Maschinen- und Anlagenbau
sind Betriebsrate starker vertreten als Personalmanager. Ansonsten sind die Unter-
schiede in der Besetzung der jeweiligen Subbranchen gering.
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Abbildung 28

Branchenzugehorigkeit
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Bei der BetriebsgrdBe spiegelt sich wider, dass bei den Betriebsraten lediglich Un-
ternehmen mit mehr als 200 Beschaftigten angeschrieben wurden, bei der Manager-
befragung i.d.R. nur solche Unternehmen einbezogen wurden, die Uber ein haupt-
amtliches Personalmanagement verfligen. Dementsprechend sind Kleinbetriebe un-
terreprasentiert. Im Betriebsratesample sind Betriebe mit weniger als 200 Beschéftig-
ten so gut wie nicht vertreten, bei den Managern liegt der Anteil bei 14,5%. Aussagen
uber Kleinbetriebe unter 100 Beschaftigte erlaubt die Befragung somit nicht, wohl
aber Uber Betriebe mittlerer GroBe. Der Anteil der Betriebe mit weniger als 500 Be-
schaftigten belauft sich bei den Betriebsraten auf 55%, bei den Managern auf 52%.
Diese Zweiteilung wurde in der nachfolgenden ersten Auswertung der Befragungser-
gebnisse verwandt. Sofern die Ergebnisse nach BetriebsgréBe differenziert werden,
beziehen sie sich i.d.R. auf die Befragung der Manager.

Die durchschnittliche BetriebsgréBe in der Managerbefragung liegt bei 932 Beschaf-
tigten, der Median bei 460 (Betriebsrate 1109 bzw. 441). Die Gesamtzahl der Be-
schaftigten, die die Betriebe reprasentieren, belauft sich bei den Managern auf
141.665, bei den Betriebsraten auf 266.134, umfassen also ca. 1/3 (Managerbefra-
gung) bzw.1/2 (Betriebsratebefragung) der Beschaftigten der M+E-Industrie in Ba-
den-Wirttemberg.

Tabelle 2

Beschaftigte in der M+E-Industrie nach BetriebsgroBe: Vergleich des FATK-
Samples mit den Daten des Statistischen Landesamtes

Statistisches Landesamt FATK-Sample
absolut prozentual Betriebsrate | Manager
unter 500 Beschaftigte 4605 94,29% 55,4% 52,0%
Uber 500 Beschéftigte 279 5,71% 44,6% 48,0%
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Die Belegschaftsstruktur weicht leicht von jener der M+E-Industrie in den westlichen
Bundeslandern ab. Der Anteil der Frauen liegt mit 24% etwas Gber dem Durchschnitt
der alten Bundeslander (22%). Dasselbe qilt fur auslandische Arbeitnehmerinnen
(Bund West 11%). Der Anteil der gewerblichen Arbeitnehmerlnnen ist geringer (Bund
West 63%, FATK-Befragung 55%), jener der Angestellten héher.

Tabelle 3

Belegschaftsstrukturdaten M+E-Industrie: Vergleich des FATK Befragungs-
samples mit den IMU-Strukturdaten

IMU-Daten* FATK-Sample

absolut prozentual Betriebsrate | Manager
Anteil Arbeiter (**) 509.667 |59,52% 54,33 % 55,45 %
Anteil Angestellte (**) 346.657 40,48% 44,06 % 43,57 %
Anteil An-/Ungelernte (***) 222.897 |23,98% 21,85 % 21,82 %
Anteil Nicht-Deutsche 132.552 14,26 % 14,25 % 16,73 %
Frauenanteil 213.947 23,02 % 23,55 % 24,22 %

* Die Daten des IMU basieren auf den sozialversicherungspflichtig Beschaftigten

** Die Zahlen fur Arbeiter und Angestellte stammen von Gesamtmetall (Hrsg.): Die M+E-Industrie in
Zahlen, Ausgabe 2003.

*** Die Zahlen fir Un-/angelernte wurden aus der Summe von Hauptschul-/Realschulabschluss ohne
Berufsausbildung und Abitur ohne Berufsausbildung errechnet

Beantwortet haben die Fragen bei den Managern zu 78% die Personalleiter, zu 7%
Mitarbeiterlnnen der Personalabteilung und zu 5% die Leiter der Weiterbildung. Ge-
schaftsfihrer, Eigentimer oder Betriebsleiter sind zusammen mit 6% vertreten. Bei
den Betriebsraten flillten den Fragebogen zu 65% die Betriebsratsvorsitzenden, zu
11% deren Stellvertreter und zu 24% ein anderes Mitglied des Gremiums aus.

Wirtschaftliche Rahmendaten

Das wirtschaftliche Umfeld im Zeitraum der Befragung war durch Stagnation bzw.
Auftrags- und Umsatzriickgénge gekennzeichnet. In der M+E-Industrie stagnierte der
Umsatz, das Auftragsvolumen, insbesondere das inlandische, ging zurlick, und das
Beschéaftigungsvolumen war ricklaufig.

Von der konjunkturellen Schwéche waren die befragten Unternehmen in unterschied-
lichem MaB betroffen, wobei die Gruppe jener, die die wirtschaftliche Lage ihres Be-
triebes als ,sehr gut* bezeichneten, klein war. Nach Darstellung der befragten Mana-
ger konnte davon lediglich in 2% der Falle gesprochen werden, nach jener der Be-
triebsrate in 6%. In einem Drittel der Betriebe wurde die wirtschaftliche Lage von Ma-
nagern und Betriebsraten Ubereinstimmend als ,,unbefriedigend” bzw. ,sehr unbefrie-
digend“ bezeichnet. Die gréBten Bewertungsunterschiede zwischen den beiden be-
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trieblichen Akteuren betreffen die mittleren Bewertungen ,befriedigend“ bzw. ,gut®.
Die Betriebsréte tendieren hier zu einer besseren Einschatzung der Lage.’

Abbildung 29

Beurteilung der derzeitigen wirtschaftlichen Lage

Frage: "Wie beurteilen Sie die derzeitige wirtschaftliche Lage lhres Betriebes?"

60

B Manager
S0 - T T T T T T CIBetriebsréte |-

Sehr gut Befriedigend Sehr unbefriedigend
Gut Unbefriedigend

Relativ konform ist die Einschatzung der mittelfristigen Entwicklung des Marktes flr
die wichtigste Produktgruppe. In ca. einem Drittel der Falle wird der Markt als stabil
eingeschatzt, in einem weiteren Drittel als wachsend, in etwa einem Viertel als
schrumpfend und im Rest als turbulent bzw. uneinheitlich.

® Im Sample der ,identischen Betriebe“ sind die Bewertungsunterschiede interessanterweise groBer
als im Gesamtsample. Hier beurteilen die Betriebrate die wirtschaftliche Lage zu 42% als sehr gut
bzw. gut, 26% als befriedigend und 32% als unbefriedigend bzw. sehr unbefriedigend. die entspre-
chenden Werte fiir die Manager liegen bei 21% (sehr gut/gut), 40% (befriedigend) und 40%
(unbefriedigend/sehr unbefriedigend).
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Abbildung 30

Marktentwicklung

Frage: "Wie schatzen Sie die mittelfristige Entwicklung auf dem Markt Ihrer wichtigsten Produktgruppe ein?"
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Starkes Wachstum Stabil Starker Riickgang
Leichtes Wachstum Leichter Riickgang Turbulent/Uneinheitlich

Zustéandigkeit flir Weiterbildungsfragen

Weiterbildung ist ein Querschnittsthema, mit dem in aller Regel nicht nur eine Abtei-
lung bzw. Hierarchieebene betraut ist. Gleichwohl gibt es primére und sekundare Zu-
standigkeiten. Priméar zustandig ist im Gros der Félle die Personalleitung, die es in
fast allen in unser Sample einbezogenen Betrieben gibt. An zweiter Stelle rangieren
die Linienvorgesetzten (vor allem aus Sicht der Personalmanager, weniger aus Sicht
der Betriebsrate), an dritter Stelle die Unternehmens-/Geschéftsleitung. In Betrieben
mit weniger als 500 Beschéftigten ist die Unternehmens-/Geschaftsleitung haufiger
zustandig als in gréBeren (32:14), die Personalleitung ist seltener der erste An-
sprechpartner (67:79), Linienvorgesetzte werden dagegen in gleichem MaBe als zu-
stéandig gesehen.

Abbildung 31

Zustandigkeit fiir Qualifizierungs- und Weiterbildungsfragen
(Mehrfachnennungen méglich)
Frage: "Wer ist in Inrem Unternehmen im Wesentlichen flir Qualifizierungs- und Weiterbildungsfragen zustandig?"

B Manager
CBetriebsrate

Unternehmens-/Geschéftsleitung

Betriebsleitung

Personalleitung

FUhrungskréafte/Linienvorgesetzte

Sonstige

Prozent
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Hauptamtliches Personal, das sich ausschlieBlich mit Qualifizierungs- und Weiterbil-
dungsfragen beschaftigt, gibt es erwartungsgeman nur bei einer Minderheit von Be-
trieben (PL 35%, BR 26%), in kleineren Betrieben deutlich seltener als in gréBeren
(13:59).

Betriebsvereinbarungen als Regulationsgrundlage

Betriebsvereinbarungen, in denen Fragen der betrieblichen und/oder persdnlichen
Weiterbildung geregelt sind, gibt es derzeit nach tUbereinstimmender Darstellung der
Personalmanager und der Betriebsrate in einem knappen Viertel der Betriebe. Ge-
plant sind sie aus Sicht des Managements in 14% und aus Sicht der Betriebsrate in
24% der Falle. In Betrieben < 500 sind Betriebsvereinbarungen erheblich seltener als
in gréBeren (9:34) und werden auch seltener geplant (9:17). Betriebe, denen es wirt-
schaftlich gut geht, haben oder planen haufiger eine Betriebsvereinbarung als sol-
che, deren Situation unbefriedigend ist.

Weiterbildungsplanung

Eine wie auch immer geartete Qualifizierungs- und Weiterbildungsplanung haben
nach Darstellung der Personalmanager 87% der Betriebe, nach jener der Betriebsra-
te 64%.° Betriebe mit weniger als 500 Beschéftigten planen kaum seltener als gréBe-
re (81:93). Ob geplant wird oder nicht hangt nicht mit der aktuellen wirtschaftlichen
Lage und auch nicht mit der Marktentwicklung zusammen, wohl aber damit, ob
hauptamtliches Personal far Weiterbildung vorhanden ist. Ist dem so, gibt es signifi-
kant haufiger auch eine Qualifizierungsplanung.

Wenn geplant wird, dann bezieht sich der Planungszeitraum in der Regel auf ein
Jahr. GréBere oder kleinere Planungszeitraume sind selten. Zwischen kleineren und
gréBeren Betrieben gibt es kaum Unterschiede, gréBere zeigen jedoch im zweijahri-
gen Bereich eine etwas starkere Besetzung (3:15).

Abbildung 32

Qualifizierungs- und Weiterbildungsplanung

Frage: "Gibt es in Inrem Betrieb eine Qualifizierungs- und Weiterbildungsplanung?"
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Nein WeiB nicht

® Die Unterschiede zwischen Managern und Betriebsraten in der Einschatzung, ob es eine Qualifizie-
rungsplanung gibt oder nicht, erklaren sich nicht daraus, dass Betriebsrate eine andere Realitat be-
werten als Manager. Darauf deuten jedenfalls die Befunde des Samples der ,identischen Betriebe"
hin. Hier sind die Bewertungsunterschiede nicht geringer als im Gesamtsample aller Befragten.

51




Weiterbildungsbedarf

Der Weiterbildungsbedarf der Belegschaft insgesamt sowie der verschiedenen Be-
legschaftsgruppen wird zwischen Personalmanagern und Betriebsraten unterschied-
lich beurteilt. Betriebsrate sehen generell einen héheren Weiterbildungsbedarf als
Personalmanager. Das gilt insbesondere bei alteren Beschaftigten, Frauen, auslan-
dischen Arbeithehmern sowie An- und Ungelernten, in geringerem MaBe auch bei
Facharbeitern und unteren FUhrungskraften. Personalmanager sehen einen héheren
Bedarf als Betriebsrate bei technischen Angestellten und jingeren Beschaftigten. Im
Sample der ,identischen Betriebe” zeigt sich derselbe Befund.

Bemerkenswert ist, dass die Betriebsrate den Weiterbildungsbedarf der unteren und
mittleren FUhrungskrafte héher ansetzen als den der Un- und Angelernten, der Aus-
lander, der Frauen und auch der Facharbeiter.

Abbildung 33

Als (sehr) hoch beurteilter Qualifizierungs-/Weiterbildungsbedarf nach
Beschaftigtengruppen

Frage: "Wie beurteilen Sie den Qualifizierungs-/Weiterbildungsbedarf der verschiedenen Beschéftigtengruppen in lhrem
Betrieb?"
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Betriebe mit weniger als 500 Beschaftigten beurteilen den Qualifizierungsbedarf ihrer
Belegschaft insgesamt geringer als die gr6Beren. Wahrend Betriebe mit mehr als
500 Beschaftigten den Bedarf der Gesamtbelegschaft zu einem Drittel als ,sehr
hoch® bzw. ,hoch® einstufen, sind es in den kleineren Betrieben lediglich 19%. In kei-
ner Beschaftigtengruppe wird in den kleineren Betrieben der Qualifizierungsbedarf
héher eingeschatzt als in den gréBeren. Besonders eklatant sind die Unterschiede
bei den unteren FUhrungskraften (43:68), bei technischen Angestellten (37:53), bei
Auslandern (19:31), aber auch bei Facharbeitern (21:32).
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Abbildung 34

Als (sehr) hoch bewerteter Qualifizierungsbedarf nach Beschaftigtengruppen und
BetriebsgréBe (Managerbefragung)
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Manager in Betrieben, deren wirtschaftliche Lage unbefriedigend bzw. sehr unbefrie-
digend ist, beurteilen den Qualifizierungsbedarf der Belegschaft insgesamt nicht an-
ders als jene, deren Betriebe es sehr gut oder gut geht. Bezogen auf einzelne Be-
schaftigtengruppen sehen sie einen leicht héheren Bedarf als die Vergleichsgruppe
bei den mittleren und unteren Vorgesetzen, einen etwas geringeren bei den Un- und
Angelernten, den ausléandischen Arbeitnehmern und den technischen Angestellten.

Bedarfsermittlung

Eine Bedarfsermittlung findet nach Darstellung der Personalmanager in 75% der Fal-
le regelmaBig, in 20% unregelmaBig und nur in 5% Uberhaupt nicht statt. Betriebe
unter 500 Beschéftigten ermitteln den Bedarf weniger regelméaBig, die Quote jener,
die den Bedarf tberhaupt nicht ermitteln, ist bei ihnen mit 8% jedoch ebenfalls nicht
sehr hoch. Die aktuelle wirtschaftliche Lage des Betriebes hat auf die Ermittlung des
Qualifizierungsbedarfs keinen Einfluss.

Aus Sicht der Betriebsrate steht es um die Bedarfsermittlung nicht so gut, wie die
Personalmanager es darstellen. Fast ein Viertel meldet ,Fehlanzeige®, in 37% der
Falle wird der Bedarf regelmaBig ermittelt, in 39% unregelmaBig.”

Wenn der Bedarf ermittelt wird, dann fast durchweg jahrlich (PL 94%). Das gilt fur
gréBere wie fir kleinere Betriebe. In der Tendenz bestatigen dies auch die Betriebra-

” Auch hier zeigen sich im Sample der ,identischen Betriebe“ erhebliche Bewertungsunterschiede. So
kommen 20% der Betriebsrate zu dem Urteil, es gabe keine Bedarfsermittlung, wahrend dies nur 9%
der Manager so sehen. Umgekehrt geben 72% der Manager an, der Bedarf wirde regelmaBig ermit-
telt, die Betriebsréate aus den selben Unternehmen sehen dies jedoch nur in 32% der Félle so.
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te, denen zufolge die Bedarfsermittlung zu 83% jahrlich erfolgt, zu 11% in l&ngeren
Abstanden und zu 6% in kirzeren.

Abbildung 35

Ermittlung des Qualifizierungs-/Weiterbildungsbedarfs

Frage: "Wird in Ihrem Unternehmen der Qualifizierungs- und Weiterbildungsbedarf ermittelt?"

Prozent
100
B Manager
80 | | CIBetriebsrate
60 [
40 (- e
20
0

Nein Ja, unregelmaBig Ja, regelmaBig

Volumen und Qualitat des betrieblichen Weiterbildungsangebots

Mdglichkeiten flr die Beschaftigten zur beruflichen und/oder persdnlichen Weiterbil-
dung werden nach Darstellung der Personalmanager bis auf wenige Ausnahmen
(5%) fast durchweg geboten. Hierbei unterscheiden sich kleinere kaum von gréBeren
Betrieben (92:97) und Betriebe, denen es wirtschaftlich nicht gut geht nur etwas von
jenen, denen es gut geht (100: 92). Die Betriebsrate sind auch hier wieder etwas kri-
tischer, aber auch von ihnen sind nur ein Zehntel der Meinung, es gebe keine
Angebote.
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Abbildung 36

Existenz betrieblicher Qualifizierungs- und Weiterbildungsangebote

Frage: "Werden in lhrem Betrieb den Beschéftigten Mdglichkeiten zur beruflichen und/oder persénlichen Qualifizierung und
Weiterbildung geboten?"

Prozent
12
@ Manager
100 | ---- 95 - CBetriebsrate | -
80 N 0000 oo
60 N @000 [
40 N 00 oo
20 F N 0 oo oo
0 4
0 | ——
WeiB nicht

Ob das Volumen der Angebote ausreicht, wird sehr unterschiedlich beurteilt. Be-
triebsrate sehen erwartungsgeman erheblich mehr Angebotslicken. Das gilt insbe-
sondere fiir Un-/Angelernte, Frauen, Auslander und Altere. Auffallend ist die recht
hohe Ubereinstimmung zwischen Betriebsraten und Personalmanagern, dass bei
den mittleren und unteren, teilweise auch bei oberen Flhrungskraften das Angebot
nicht befriedigend ist.

Personalmanager in gréBeren und kleineren Betrieben unterscheiden sich in ihrer
Beurteilung kaum. Einzige Ausnahme: Weiterbildungsangebote fir Geringqualifizier-
te. Hier sehen die Personalmanager in gréBeren Betrieben eine deutlich gréBere An-
gebotslicke (19:35).

Die wirtschaftliche Lage des Betriebes schlagt sich auf die Beurteilung des Volumens
nieder. Personalmanager in Betrieben, denen es wirtschaftlich schlecht geht, halten
das Weiterbildungsvolumen fir die gesamte Belegschaft zu 18% flr nicht ausrei-
chend, bei Managern in Betrieben, denen es wirtschaftlich gut bis sehr gut geht, ist
das bei niemandem der Fall.
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Abbildung 37

Als "nicht ausreichend" bewertetes Volumen des betrieblichen
Weiterbildungsangebots nach Beschaftigtengruppen

Frage: "Wie beurteilen Sie das Volumen des betrieblichen Weiterbildungsangebots? Ist es insgesamt und fir die
verschiedenen aufgeflihrten Beschéftigtengruppen eher ausreichend oder eher nicht ausreichend?"

0 20 40 60 80 100

Obere Fiihrungskréfte mEPL

EBR

Mittlere und untere Fuhrungskréfte

Qualifizierte techn. Angestellte
Qualifizierte kaufm. Angestellte
Facharbeiter

An-/Ungelernte

Frauen

Auslander

Altere (>50)

Jingere (<30)

Belegschaft gesamt

100

Prozent

Die tatsachliche Verteilung der betrieblichen Weiterbildungsangebote auf die ver-
schiedenen Beschaftigtengruppen stellt sich mit Ausnahme der Flhrungskrafte zwi-
schen Managern und Betriebsraten recht einheitlich dar. Aus Sicht der Betriebsrate
entféllt mehr als ein Viertel der Angebote auf die Fihrungskréafte, aus Sicht der Ma-
nager zehn Prozent weniger. Eine Konzentration der Angebote gibt es aus Sicht bei-
der bei den technischen Angestellten. Auf die kaufmannischen Angestellten und
Facharbeiter entfallen ca. 20%, Un- und Angelernte bilden mit 13% (PL) bzw. 10%

(BR) das Schlusslicht.?

® Bei den ,identischen Betrieben* liegen Manager und Betriebsrate insgesamt noch dichter beieinan-
der. Aber auch hier divergiert die Einschatzung bezlglich der Angebote fir die Flhrungskrafte am

starksten.
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Abbildung 38

Verteilung der betrieblichen Qualifizierungs- und
Weiterbildungsangebote auf die Beschéftigtengruppen

Frage: "Wie verteilen sich die betrieblichen Qualifizierungs- und Weiterbildungsangebote in etwa prozentual auf die
verschiedenen Beschéftigtengruppen?"

Fuhrungskréfte

Technische Angestellte

Kaufméannische Angestellte

Facharbeiter

18|

13: : B Manager
An-/Ungelernte ! | [ Betriebsrate
| ! L I
0 5 10 15 20 25 30 35
Prozent

Qualitat der Angebote

Betriebsrate bewerten die Qualitat der betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen kriti-
scher als Manager. Bezogen auf die MaBnahmen fir einzelne Beschéaftigtengruppen
schneiden bei beiden diejenigen fur Fihrungskrafte und qualifizierte Angestellte am
besten ab. Allerdings geben die Betriebsrate auch hier erheblich haufiger die
schlechtere Note ,befriedigend®. Die gréBten Qualitdtsmangel sehen Betriebsrate wie
Manager bei MaBnahmen fiir Altere und Geringqualifizierte. Kleinere Betriebe beur-
teilen die Qualitédt der MaBnahmen fast durchweg kritischer als die gréBeren.

Abbildung 39

Als (sehr) gut bewertete Qualitat des betrieblichen Weiterbildungsangebots
nach Beschaftigtengruppen

Frage: "Wie beurteilen Sie die Qualitat der betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen fiir folgende Beschéftigtengruppen?”

0 20 40 60 80 100

Flhrungskréfte

Qualifizierte Angestellte

Facharbeiter

An-/Ungelernte

Altere (> 50 Jahre)

100

Prozent
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Kostensplitting: Wie weit verbreitet und welche Formen?

Ein Kostensplitting zwischen Beschaftigten und Unternehmen bei MaBnahmen der
betrieblichen Weiterbildung ist weit verbreitet. Das sehen Personalmanager und Be-
triebsrate ganz dhnlich.® Der Fall, dass der Betrieb alle Kosten (ibernimmt und Wei-
terbildungszeit wie Arbeitszeit behandelt, ist nicht die Regel. Die wirtschaftliche Lage
des Unternehmens hat keinen Einfluss auf die Haufigkeit, mit der ein Kostensplitting
praktiziert wird, wohl aber auf die Form. Betriebe, denen es schlecht geht, fordern
Ofter einen Beitrag in Form eingebrachter Zeit als solche, denen es gut geht. Ob die
Kosten vom Betrieb Gbernommen werden oder ein Kostensplitting stattfindet, hangt
im Ubrigen nicht davon ab, ob es eine Betriebsvereinbarung gibt. Sowohl im Sample
der Manager als in dem der Betriebsrate zeigt sich diesbezliglich kein signifikanter
Zusammenhang.

Abbildung 40

Praxis der Kostenlibernahme

Frage: "Hinsichtlich der Ubernahme der Kosten fiir die betriebliche Weiterbildung wird in den Unternehmen unterschiedlich
verfahren. Wie ist das in lhrem Unternehmen?"

Betrieb Gbernimmt alle Kosten 34
der MaBnahme und bezahlt
die WB-Zeit wie Arbeitszeit 33

T
Aufteilung der Kosten 24 |
zwischen Firma und |
Beschéftigten als Regel 23 !
|

42

Teils teils

44

0 | | |
WeiB nicht l 1 | mManager
:I 1 | | | CDBetriebsrate
0 10 20 30 40 50

Prozent

Uberraschend ist auch, dass kleinere Betriebe die gesamten Weiterbildungskosten
haufiger Gbernehmen als die gréBeren (41:27). Eine Aufteilung als Regel praktizieren
beide in gleichem MaBe, eine teilweise Kostenibernahme bzw. -teilung wird in gré-
Beren Betrieben haufiger praktiziert als in kleineren (37:49)."° Eine mégliche Erkla-
rung ist, dass kleinere Unternehmen in geringerem Umfang WeiterbildungsmafBnah-
men anbieten, aber wenn sie es tun, ein unmittelbarer betrieblicher Bedarf besteht,
fir dessen kostenmaBige Abdeckung sich die Unternehmen in der Pflicht sehen.

° Im Sample der ,identischen Betriebe* liegen Betriebsrate und Manager weiter auseinander. Die Be-
triebsrate sind hier zu 34% der Meinung, der Betrieb Ubernehme i.d.R. alle Kosten, die Manager zu
44%. Von einer Aufteilung der Kosten zwischen Beschéftigten und Betrieb als Regelfall geht ein Vier-
tel der Betriebsrate aus, die Manager zu 31%. Dass dies teils so, teils so geregelt wird, meinen 39%
der Betriebsrate und 25% der Manager.

'% Auch dieser Befund bestétigt sich im Sample der ,identischen Betriebe“.
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Abbildung 41

Praxis der Kosteniibernahme nach BetriebsgréBe
(Managerbefragung)

Frage: "Hinsichtlich der Ubernahme der Kosten fiir die betriebliche Weiterbildung wird in den Unternehmen unterschiedlich
verfahren. Wie ist das in lhrem Unternehmen?"

Betrieb Gbernimmt alle

Kosten der MaBnahme

und bezahlt die WB-Zeit
wie Arbeitszeit

Aufteilung der Kosten

zwischen Firma und

Beschéftigten als
Regel

Teils teils

Die Art der Beteiligung an den Kosten betrieblicher WeiterbildungsmaBnahmen vari-
iert. In der Regel wird von den Beschaftigten Zeit eingebracht (PL 95%, BR 96%), in
relevantem Umfang Ubernehmen die Beschéftigten aber auch anteilig Kosten der
MaBnahmen selbst (PL 40%, BR 21%). GréBere Betriebe machen dies haufiger als
kleine. Die Existenz einer Betriebsvereinbarung hat auf die Formen des Kostensplit-
ting keinen Einfluss.

Abbildung 42

Formen des Kostensplitting

(Mehrfachnennungen méglich)

Frage:" Wenn es ein Kostensplitting gibt, in welcher Weise werden die Beschaftigten beteiligt?"

95
Eingebrachte Zeit/Freizeit
96
| |
40
Beteilung an den MaBnahmekosten
21

7

|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
Andere Formen !
|
|
|

W Manager
[CBetriebsrate
Il

0 20 40 60 80 100

0
WeiB nicht :I
5
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Férderung ,persénlicher Weiterbildung*: Haufigkeit und Formen der Férderung

Méglichkeiten zur ,persénlichen Weiterbildung“, die Gber den unmittelbaren und ak-
tuellen betrieblichen Bedarf hinausgehen, werden nach Ubereinstimmender Ein-
schatzung der Personalmanager und Betriebsrate in ca. zwei Dritteln aller Betriebe
geboten.'’ Kleinere Betriebe bieten diese Mdglichkeit seltener als gréBere (56:81).

Abbildung 43

Moglichkeiten zur personlichen Weiterbildung

Frage:" Werden durch lhren Betrieb auch persénliche Weiterbildungsaktivitdten der Beschaftigten geférdert, die Uber den
unmittelbaren und aktuellen betrieblichen Bedarf hinausgehen?"

Prozent

8
0l 89 68 ®WManager |
CIBetriebsrate

60 |

50 |

40 | S - - - - - - oo
30 f
20 f

10

Nein WeiB nicht

Gefordert wird die persénliche Weiterbildung den Managern zufolge in folgender
Reihenfolge:

(1)  Beteiligung an den Kosten der MaBnahme

(2)  Unbezahlte Freistellung von der Arbeit

(3)  Garantiertes Rlckkehrrecht

(4)  Bezahlte Freistellung von der Arbeit

(5)  Reduzierung der Arbeitszeit/Ubergang in Teilzeitarbeit

Kleinere Betriebe férdern haufiger durch Kostenbeteiligung (93:74), gewéahren selte-
ner unbezahlte Freistellung (46:65) oder Reduzierung der Arbeitszeit/Teilzeitarbeit
(20:49) und tun sich insbesondere schwer mit einem garantierten Rickkehrrecht
(29:65).

Betriebsrate sehen die unbezahlte Freistellung von der Arbeit an erster Stelle, dicht
gefolgt von der Beteiligung an den Kosten der MaBnahme und dem garantierten

B Diesbezlglich stimmt auch die Einschatzung der Manager und der Betriebsrate im Sample der ,,i-
dentischen Betriebe" weitgehend Uberein.
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Rlckkehrrecht. Die Reduzierung der Arbeitszeit und die bezahlte Freistellung von
der Arbeit stehen auch bei ihnen auf den letzten Rangen. '

Abbildung 44

Formen der Forderung personlicher Weiterbildungsaktivitaten

(Mehrfachnennungen méglich)

Frage: "In welcher Form werden persénliche Weiterbildungsaktivitdten geférdert?”

Beteiligung an den Kosten der MaBnahme * 82
. . 4 |
Bezahlte Freistellung von der Arbeit o0 ‘ ; ;
. . 58 |
Unbezahlte Freistellung von der Arbeit 46 | !
: N 51 l
Garantiertes Rickkehrrecht H | |
: N 36 l 1
Reduzierung der Arbeitszeit o8 | | |

! | B Manager

S . 8 | |
onstiges 8 | } D Betriebsrate
0 20 40 60 80 100
Prozent

Das Vorgesetzten-Mitarbeitergespréch

Vorgesetzten-Mitarbeitergesprache sind weit verbreitet. Nach Darstellung der Mana-
ger finden sie sich in 88% der Unternehmen, nach jener der Betriebsrate in 68%.'% In
gréBeren Betrieben wird mit dem Instrument etwas haufiger gearbeitet als in kleine-
ren (84:93). In aller Regel werden die Gesprache jahrlich gefthrt (PL 90%, BR 80%),
in ca. 10% der Félle nach Bedarf. Die meisten Betriebe haben schon eine mehrjahri-
ge Erfahrung mit diesem Instrument. Die Mehrheit arbeitet schon mehr als drei Jahre
damit (PL 69%, BR 66%). Nur eine Minderheit (PL 10%, BR 16%) hat das Instrument
erst vor kurzem eingeftihrt. Der Erfahrungszeitraum der kleineren Betriebe ist kaum
geringer als jener der gréBeren.

2 Im Sample der ,identischen Betriebe” stimmt die Rangreihe zwischen Managern und Betriebsraten

Uberein.
'3 Auch in den ,identischen Betrieben® ist nach Darstellung der Manager das Instrument der Vorge-
setzten-Mitarbeitergesprache weiter verbreitet als nach jener der Betriebsrate (90:78).
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Abbildung 45

Verbreitung von Vorgesetzten-Mitarbeitergesprachen

Frage: "Wird in Inrem Betrieb das Instrument der Vorgesetzten-Mitarbeitergesprache eingesetzt?"

Prozent
10
88
= . N
so | PN Betriebsréate |
68
60 N =00 oo
40 N =0 [ oo
29
20 FEEEEEN 00 (oo e
1 3
0
Nein WeiB nicht

Wenn Mitarbeitergesprache stattfinden, dann werden sie nach Ubereinstimmender
Darstellung der Manager und Betriebsrate in der Mehrzahl der Falle mit allen Be-
schaftigten gefiuhrt (PL 67%, BR 65%). Darin unterscheiden sich auch die gréBeren
Betriebe nicht von den kleineren. Wenn selektiv verfahren wird, was in ca. einem
Drittel der Betriebe der Fall ist, dann bestehen vor allem im gewerblichen Bereich
und hier bei den Geringqualifizierten Licken.

In aller Regel liegt den Gesprachen ein formalisiertes und schriftliches Konzept
zugrunde. In Betrieben >500 ist das in 90% der Falle so, in Betrieben <500 in 71%.
Bei den Themen, Uber die gesprochen wird, rangiert nach Darstellung der Manager
der Arbeitsinhalt und die Arbeitsziele an erster Stelle, gefolgt von der Leis-
tung/Leistungsbeurteilung. Aus Sicht der Betriebsrate ist die Rangreihe umgekehrt.
Kooperation/Zusammenarbeit sowie Qualifizierungsbedarf/Personalentwicklung fol-
gen bei beiden fast gleichauf auf den Rangen drei und vier, wobei Betriebsrate den
Themenbereich Qualifizierungsbedarf/Personalentwicklung in 17% der Falle selten,
in 5% nie angesprochen sehen, wahrend die Manager diesbezlglich kaum Ausfalle
registrieren.

62




Abbildung 46

Themen im Rahmen der Vorgesetzten-Mitarbeitergesprache

Frage: "Uber welche Themen wird im Rahmen der Vorgesetzen-Mitarbeitergespréche gesprochen?"

100%
12 1 1
90% 16 20
80% -
70% A
60% |
50% 1
40% 83
z .
30% 1
20% A m
10% A
0% 1
PL BR PL ‘ BR PL ‘ BR PL BR
Arbeitsinhalte/Arbeitsziele Kooperation/Zusammenarbeit Leistung/Leistungsbeurteilung Qualifizierungsbedarf/Personalentwickiung

‘limmer M teilweise O selten/nie ‘

Die Erfahrungen mit dem Instrument ,Mitarbeitergesprach® sind mehrheitlich gut bis
sehr gut, wobei die Betriebsrate in ihrem Urteil etwas kritischer sind als die Mana-
ger."* Mehrheitlich hat sich aber auch aus ihrer Sicht das Instrument gut bis sehr gut
bewahrt. Kleinere Betriebe unterscheiden sich in ihrem Urteil wenig von den grdBe-
ren.

Abbildung 47

Generelle Erfahrungen mit dem Instrument
"Mitarbeitergesprach"?

Frage: "Wie sind insgesamt Ihre Erfahrungen mit dem Instrument Mitarbeitergesprach?"

Prozent

Bl Manager
[CIBetriebsrate
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40 F---—--—------1 = - T T T T oo

29
20 f-——+H--—-———---—-4 @ -1 |-
13
2 ! I
0 | —
Sehr gut bewéahrt Gut bewahrt Weniger gut bewahrt Nicht bewéahrt WeiB nicht

' Das ist auch bei den ,identischen Betrieben“ so. Hier sind 22% der Manager der Meinung, es habe
sich sehr gut gewahrt (BR 8%) und weitere 67%, es habe sich gut gewéhrt (BR 53%).
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Ob sich Mitarbeitergesprache als Instrument zur Ermittlung des Qualifizierungsbe-
darfs bewahrt haben, wird mehrheitlich bejaht. Eine relevante Minderheit von 23%
(PL) bzw. 39% (BR) vertritt jedoch die Position, es habe sich ,weniger gut bewahrt*
bzw. ,nicht bewahrt“. Manager in kleineren Betrieben vertreten diese Position haufi-
ger als jene in gréBeren (32:15).

Abbildung 48

Tauglichkeit des Instruments "Mitarbeitergesprach" fiir die
Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs?

Frage: "Hat sich das Instrument "Mitarbeitergesprach" auch zur Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs bewahrt?"
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Personalmanager aus Betrieben, in denen das Mitarbeitergesprach eingesetzt wird,
bewerten im Ubrigen den Qualifizierungstarifvertrag deutlich besser. Sie halten den
Tarifvertrag zu 20% flr eine gute Sache, wahrend von jenen, die nicht mit diesem
Instrument arbeiten, niemand diese Position vertritt. Die konkreten Erfahrungen, die
mit dem Instrument gemacht wurden, haben demgegenulber auf die Einstellung zum
Tarifvertrag keinen Einfluss.

Aktuelle Probleme in der betrieblichen Weiterbildungspraxis

Die Rangreihe der Probleme, mit denen die Betriebe in Sachen Weiterbildung zu
kampfen haben, unterscheidet sich erwartungsgemafi zwischen Personalmanagern
und Betriebsraten.

Flr die Betriebsrate steht an erster Stelle die unzureichende Chancengleichheit zur
Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen. An zweiter Stelle stehen gleichauf die
mangelnde Systematik und Qualitat der Bedarfsermittlung, die unzureichende inner-
betriebliche Transparenz des Angebots sowie an dritter Stelle die Abstimmung der
verschiedenen betrieblichen Planungsprozesse.

FOr das Personalmanagement rangiert an erster Stelle die Beurteilung der Qualitat
der Weiterbildungsanbieter. An zweiter Stelle folgt die Evaluierung und das Control-
ling von WeiterbildungsmaBnahmen, an dritter Stelle rangieren die Kosten der Wei-
terbildung.
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Abbildung 49

(Sehr) groBe Probleme betrieblicher Qualifizierung und

Weiterbildung |

Frage: "Betriebliche Qualifizierung und Weiterbildung ist mit dem einen oder anderen Problem verbunden. Wir haben eine Liste méglicher Probleme
zusammenaestellt und méchten Sie bitten. ieweils anzuaeben. ob dies im ihrem Betrieb ein sehr aroBes. aroBes. aewisses oder kein Problem darstellt."
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Abbildung 50

(Sehr) groBe Probleme betrieblicher Qualifizierung und

Weiterbildung Il

Frage: "Betriebliche Qualifizierung und Weiterbildung ist mit dem einen oder anderen Problem verbunden. Wir haben eine Liste méglicher Probleme
zusammengestellt und mdchten Sie bitten, jeweils anzugeben, ob dies im ihrem Betrieb ein sehr groBes, groBes, gewisses oder gar kein Problem

darstellt."
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Betriebe in wirtschaftlich schwieriger Situation machen vor allem die Kosten zu
schaffen. FlUr 35% von ihnen stellen die Kosten der Weiterbildung ein (sehr) groBes
Problem dar, fir Betriebe, denen es wirtschaftlich gut oder sehr gut geht, ist das nur
bei 7% der Fall. Auch die Abwanderung von geschultem Personal ist flr sie ein gro-
Beres Problem. Zudem scheinen sie starker unter mangelnder Weiterbildungsmotiva-
tion zu leiden. Das reicht von der Spitze bis nach unten. Uberdurchschnittlich h&ufig
klagen sie Uber mangelndes Interesse der Unternehmensleitung, der Flihrungskréafte,
der Beschaftigten und des Betriebsrats.

Auch kleine und grdBere Betriebe driickt der Schuh nicht immer an derselben Stelle.
Das Problem der Qualitatsbeurteilung der Weiterbildungsanbieter driickt sie wesent-
lich mehr als die gréBeren (43:29), wie ihnen generell die Intransparenz des Weiter-
bildungsmarktes starker zu schaffen macht. Auch der geringer werdende Planungs-
horizont stellt flir sie ein gréBeres Problem dar, ebenso die unklare Kosten-Nutzen-
Relation von Weiterbildung (21:13). In der Beurteilung der Kosten der Weiterbildung
gibt es demgegenlber keine Unterschiede. Die groBeren Betriebe kdmpfen dagegen
vor allem mit dem Problem der Evaluierung und des Controlling von Weiterbildung.
Auch der Transfer in die Praxis stellt sie vor gréBere Schwierigkeiten, ebenso wie die
Abstimmung zwischen den verschiedenen betrieblichen Planungsprozessen.

Abbildung 51

(Sehr) groBe Probleme betrieblicher Weiterbildungspraxis nach
BetriebsgroBe | (Managerbefragung)

45 43 O < 500 Besch.
] B> 500 Besch.
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Abbildung 52

(Sehr) groBe Probleme betrieblicher Weiterbildungspraxis nach
BetriebsgroBe Il (Managerbefragung)
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Weiterbildung und Betriebsratsarbeit

Qualifizierungs- und Weiterbildungsfragen nehmen nach Darstellung der Betriebsrate
derzeit in ihrer Arbeit einen mittleren Rang ein (32% sehr wichtig). Eindeutig im Vor-
dergrund steht aktuell die Beschéftigungssicherung (71% sehr wichtig). Mit deutli-
chem Abstand folgen die Einfihrung des ERA und die Arbeitszeitgestaltung. Auf den
hinteren Rangen liegen Gewinnbeteiligung sowie 6kologische Fragen.

Welche Relevanz das Thema Qualifizierung im Betriebsrat hat, hangt weder von der
aktuellen wirtschaftlichen Lage noch von der Entwicklung der Markte ab, auf denen
die Unternehmen agieren. Auch die Betriebsgr6Be und die Belegschaftsstruktur (An-
teil Geringqualifizierte, Gewerbliche, Frauen, Auslander) zeigen keinen Einfluss.
Dasselbe gilt fir die Qualitat der Kooperation zwischen Management und Betriebsrat.
All diese Faktoren haben, von einigen Ausnahmen abgesehen, auch auf den Stel-
lenwert der meisten anderen Aufgabenfelder in der Betriebsratsarbeit keine signifi-
kanten Auswirkungen. Das gilt fir die Arbeitsgestaltung, den ERA, Entlohnungsfra-
gen, die Leistungspolitik oder den Gesundheitsschutz. Lediglich bei drei Aufgaben-
feldern findet sich ein Zusammenhang zu einem dieser Faktoren, der aktuellen wirt-
schaftlichen Lage des Betriebes: bei 6kologischen Fragen, bei der Gewinnbeteiligung
und, was nahe liegt, bei der Beschaftigungssicherung. Dabei qilt fir die 6kologischen
Fragen wie fir die Gewinnbeteiligung: je besser es den Betrieben geht, desto wichti-
ger ist das Thema fir den Betriebsrat. Beim Thema Beschaftigungssicherung ist der
Zusammenhang umgekehrt: Je schlechter es den Betrieben geht, desto wichtiger
wird es.
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Abbildung 53

Aktueller Stellenwert unterschiedlicher Arbeitsfelder fiir den Betriebsrat

Frage: "Welchen Stellenwert haben derzeit nachfolgende Arbeitsfelder innerhalb des Betriebsrats?"

Arbeitsgestaltung

Arbeitszeitgestaltung

ERA-Einfiihrung

Gewinnbeteiligung
Leistungsentlohnung
Andere Entlohnungsfragen
Leistungspolitik
Okologische Fragen

Gesundheitsschutz

Qualifizierung/Weiterbildung

Beschaftigungssicherung

0% 20% 40% 60% 80% 100%
||:Isehr wichtig EBwichtig Eweniger wichtig -unwichtig|

ERA-Einfihrung, Beschéftigungssicherung und Weiterbildung/Qualifizierung sind
jene drei Themen, die aus Sicht der Betriebsrate klinftig an Bedeutung far ihre Arbeit
gewinnen werden. Arbeitszeitgestaltung, Gesundheitsschutz und Arbeitsgestaltung
folgen mit deutlichem Abstand auf den nachsten Rangen. Gewinnbeteiligung, ein
Thema das in jingster Zeit als tarifliches und betriebliches Gestaltungsfeld hoch ge-
handelt wurde, rangiert auch bei den Zukunftsthemen an letzter Stelle.

Abbildung 54

Zukunftiger Stellenwert unterschiedlicher Arbeitsfelder fiir den Betriebsrat

Frage: "Welche Veranderungen zeichnen sich ab?"

Arbeitsgestaltung

Arbeitszeitgestaltung

ERA-Einfihrung

Gewinnbeteiligung

Leistungsentlohnung

Andere Entlohnungsfragen

Leistungspolitik

Okologische Fragen

Gesundheitsschutz

Qualifizierung/Weiterbildung

Beschaftigungssicherung

0% 20% 40% 60% 80% 100%
|-zunehmend wichtig Cgleichbleibend wichtig Eabnehmend wichtig |
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Nach Darstellung der Betriebsrate ist das Thema Qualifizierung und Weiterbildung
keines, mit dem sie groBe Probleme haben. Nur wenige, namlich 9% konzedieren
dies. Immerhin 68% geben allerdings an, es gabe gewisse Probleme, ein knappes
Viertel sieht keine. Die BetriebsgréBe hat darauf keinen Einfluss, wohl aber das Ver-
héaltnis zum Management. In Betrieben, in denen dieses unbefriedigend ist, haben
die Betriebsrate signifikant haufiger Probleme als in jenen, in denen es gut bis sehr
gut ist.

Wenn es Probleme gibt, dann sind es vor allem die begrenzten Zeitressourcen, die
Schwierigkeiten machen. 46% haben damit sehr groBe bzw. groBe Probleme. Weite-
re relevante Punkte sind Unklarheiten Uber den Qualifizierungsbedarf (39%) sowie
Kenntnisse Uber die Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs (37%). Unklarheit Gber die
Ziele, die erreicht werden sollen, unbefriedigende Durchsetzungschancen, die Breite
des Themas und Informationsdefizite sind ebenfalls von Bedeutung. Kritik an der
mangelnden Unterstitzung durch die Gewerkschaft gibt es dagegen kaum. Auch
hinsichtlich der rechtlichen Kenntnisse, der Mitbestimmungsrechte, der Beratung
durch externe Berater, der Netzwerke/Ansprechpartner und des Interesses des Be-
triebsratsgremiums werden relativ wenig Probleme gesehen.

Abbildung 55

Art der Probleme des Betriebsrats im Umgang mit dem Thema Qualifizierung
und Weiterbildung

Frage: "Wenn es Probleme/Defizite gibt, wo liegen diese?"

Informationsdefizite 30 | 51
Zeitressourcen 46 [ 44
Unklarheit Gber die Ziele 35 45
Breite des Themas 31
Rechtliche Kenntnisse 11 | 88
Methodische/didaktische Kenntnisse 21 |
Unklarer Qualifizierungsbedarf 39
Mitbestimmungsrechte 15 |
Kenntnisse Uber Bedarfsermittiung 37
Andere Prioritaten im Betriebsrat 28 |
Interesse der Beschaftigten 27 |
Unterstiitzung durch die Gewerkschaft 5 | 26
Beratung durch externe Berater/Fachkrafte 16 |
Netzwerk/Ansprechpartner 17 |
Interesse des BR-Gremiums 15 |

Durchsetzungschancen 32
0% 20% 40% 60% 80% 100%

||:I(sehr)gro|3es Problem [Egewisses Problem mElkein Problem

Die Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Geschafts- bzw. Personalleitung in
Fragen der betrieblichen Qualifizierung und Weiterbildung wird von beiden Seiten
unterschiedlich beurteilt. Aus Sicht der Manager ist sie deutlich besser als aus jener
der Betriebsrate, wobei auch letztere sie zu mehr als zwei Drittel fir befriedigend bis
sehr gut halten. Weder die BetriebsgréBe noch die wirtschaftliche Lage hat bei den
Personalmanagern Einfluss auf die Beurteilung des Verhéltnisses zum Betriebsrat.
Im Gros der Betriebe, so lasst sich abschlieBend sagen, bestehen somit gute Vor-
aussetzungen fir eine kooperative Zusammenarbeit beider Seiten.

69




Abbildung 56

Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Geschéfts-/Personalleitung in
Fragen der betrieblichen Qualifizierung und Weiterbildung

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

Prozent

B Manager
[CBetriebsrate |

60

50 - [N -

40 - B

30 f-------—-—-——-|——— - - —— -

20

Sehr gut Gut Befriedigend  Unbefriedigend WeiB nicht

Zusammenfassung
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FlOr Weiterbildungsfragen zeichnet in erster Linie die Personalleitung zustandig,
in relativ hohem und wohl auch steigendem MaBe die Linienvorgesetzten. In klei-
neren und mittleren Unternehmen ist die Unternehmens- bzw. Geschéftsleitung
flr dieses Thema (mit) zustandig.

Betriebsvereinbarungen, in denen Fragen der betrieblichen und/oder persoénli-
chen Weiterbildung geregelt sind, gibt es derzeit in einem Viertel der befragten
Betriebe, in weiteren 14% (PL) bzw. 24% (BR) ist eine Vereinbarung geplant.
Dabei ist jedoch in Rechnung zu stellen, dass Betriebe mit weniger als 200 Be-
schéaftigten kaum vertreten sind.

In der absoluten Mehrheit der Betriebe gibt es eine wie auch immer geartete
Qualifizierungs- und Weiterbildungsplanung. Nach Darstellung der Manager ist
dies haufiger der Fall als nach jener der Betriebsrate. Komplett darauf verzichtet
wird nach Darstellung der Betriebrate in 30%, nach jener der Manager in 13% der
Betriebe. Wenn geplant wird, ist der Planungszeitraum in aller Regel ein Jahr.

Betriebsrate sehen erwartungsgemafB einen héheren Weiterbildungsbedarf als
die Manager. Das qilt flr die Belegschaft insgesamt wie flr einzelne Beschaftig-
tengruppen. Den héchsten Bedarf sehen Betriebsrate bei den unteren und mittle-
ren Flhrungskraften, den Un- und Angelernten, den Frauen und den Auslandern.
Die Manager setzen den Bedarf bei den Jingeren, den mittleren und unteren
FUhrungskraften und bei den technischen Angestellten am hdchsten an.

Ermittelt wird der Bedarf nach Darstellung der Manager in drei Viertel der Betrie-
be regelmaBig, in 20% unregelmaBig und lediglich in 5% Uberhaupt nicht. Die Be-
triebsrate melden fur ein Viertel der Betriebe ,Fehlanzeige®, eine regelmaBige
Bedarfsermittlung erfolgt ihnen zufolge lediglich in 37% der Betriebe, eine unre-
gelmaBige in 39%.




Fast in allen Betrieben werden den Beschéftigten Mdglichkeiten zur beruflichen
und/oder persodnlichen Qualifizierung geboten. Ob das Volumen des Angebots
ausreicht, wird von Managern und Betriebsraten sowohl bezogen auf die Ge-
samtbelegschaft wie auf einzelne Beschaftigtengruppen sehr unterschiedlich be-
urteilt. Manager halten etwa zu einem Viertel das Angebot fir Un- und Angelern-
te, fir mittlere und untere FlUhrungskrafte und flr Auslander fir nicht ausrei-
chend. Bei Betriebsraten ist die Liste erheblich Ianger und die Kritik an der Ver-
sorgungslicke deutlicher ausgepragt.

Die technischen Angestellten sind nach Darstellung der Manager wie der Be-
triebsrate jene Gruppe, auf die anteilsméaBig die meisten betrieblichen Qualifizie-
rungsangebote entfallen. An zweiter Stelle rangieren den Betriebsraten zufolge
die FUhrungskrafte, den Managern nach die Facharbeiter gefolgt von den kauf-
mannischen Angestellten. Mit einem Anteil von 13% (PL) bzw. 10% (BR) nehmen
die Un- und Angelernten das Schlusslicht ein.

Das Urteil Gber die Qualitat des Angebots ist bei den Managern insgesamt recht
gut. Am besten schneiden die Angebote flr die qualifizierten Angestellten, die
Manager und die Facharbeiter ab. Abstriche werden bei den Angeboten fir Un-
und Angelernte sowie fiir Altere gemacht. Betriebsrite bewerten die Qualitat
durchweg schlechter. Die gréBten Probleme sehen sie, wie die Manager, bei den
Angeboten fiir Un- und Angelernte und fiir Altere.

Eine Aufteilung der Kosten fir Weiterbildung zwischen Betrieb und Beschéftigten
ist weit verbreitet. Das bezieht sich auf die betriebliche wie auf die persdnliche
Weiterbildung. Dass der Betrieb alle Kosten der MaBnahme Ubernimmt und die
Weiterbildungszeit wie Arbeitszeit bezahlt, ist nach Ubereinstimmender Darstel-
lung von Managern und Betriebsraten nur in einem Drittel der Betriebe der Fall.
Als Regelfall erfolgt eine Aufteilung zwischen Firma und Beschaftigten in einem
Viertel der Betriebe, im (groBen) Rest wird — vermutlich in Abhangigkeit von der
konkreten MaBnahme — unterschiedlich verfahren.

Méglichkeiten zur persdnlichen Weiterbildung bieten — wiederum nach Uberein-
stimmender Darstellung beider Seiten — stark zwei Drittel der Betriebe. Die Un-
ternehmen beteiligen sich dabei vor allem durch Ubernahme eines Teils der
MaBnahmekosten, durch unbezahlte Freistellung von der Arbeit und durch ein
garantiertes Ruckkehrrecht. Eine bezahlte Freistellung von der Arbeit erfolgt den
Managern zufolge ebenfalls recht haufig, namlich in 41% der Falle.

Vorgesetzten-Mitarbeitergesprache sind bereits weit verbreitet. Nach Darstellung
der Manager finden sie sich in 88% der Betriebe, nach jener der Betriebsrate in
68%. Die meisten Betriebe haben schon eine mehrjahrige Erfahrung damit und
ihr Urteil fallt mehrheitlich positiv aus, wobei die Betriebsrate etwas zurtickhalten-
der sind. FUr die groBe Mehrheit der Manager (71%) hat sich das Instrument
auch zur Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs bewahrt, eine relevante Minder-
heit (PL 23%, BR 39%) hat jedoch weniger gute oder schlechte Erfahrungen ge-
macht.

Probleme in der betrieblichen Weiterbildungspraxis ergeben sich aus Sicht der
Manager vorrangig aus der Beurteilung der Qualitat der Weiterbildungsanbieter,
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dem Controlling von Weiterbildung und den Kosten. Fir die Betriebsrate steht an
erster Stelle die unzureichende Chancengleichheit beim Zugang zu den MaB-
nahmen, an zweiter Stelle rangiert die mangelnde Systematik und Qualitat der
Bedarfsermittlung sowie die unzureichende Transparenz des Angebots und an
dritter Stelle die unbefriedigende Abstimmung der verschiedenen betrieblichen
Planungsprozesse bzw. -strange.

Das Thema Qualifizierung und Weiterbildung nimmt im Aufgabenfeld der Be-
triebsrate einen mittleren Rang ein. Prioritat hat derzeit die Beschéaftigungssiche-
rung und die Einflhrung des ERA. ERA-Einfihrung, Beschaftigungssicherung
und Weiterbildung sind auch die Felder, denen am haufigsten zunehmende Wich-
tigkeit attestiert wird.

Nur wenige Betriebrate haben ihrer eigenen Darstellung nach groBe Probleme
mit dem Thema, stark zwei Drittel konzedieren allerdings gewisse Probleme zu
haben. Wenn Probleme gesehen werden, dann vor allem aufgrund der begrenz-
ten Zeitressourcen, Unklarheiten Gber den Qualifizierungsbedarf und nicht aus-
reichender Kenntnisse Uber die Mdglichkeiten seiner Ermittlung.

Die Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Management in Fragen der
betrieblichen Weiterbildung ist den Managern zufolge in mehr als drei Vierteln
aller Betriebe gut bis sehr gut. Aus Sicht der Betriebsréte ist die Zusammenarbeit
weniger gut. Jeweils etwa ein Drittel halt sie flr (sehr) gut, befriedigend bzw.
unbefriedigend.



2. Der Qualifizierungstarifvertrag

2.1. Vorlaufer des Qualifizierungstarifvertrags

Der Qualifizierungstarifvertrag fiir die Metallindustrie in Baden-Wrttemberg, der im
Sommer 2001 abgeschlossen wurde, hat bekanntermaBen einen Vorganger, der aus
den spaten achtziger Jahren stammt: den § 3 des Lohn- und Gehaltsrahmentarifver-
trags | (LGRTV 1) fur die Metallindustrie Nordwirttemberg-Nordbaden. Er stammt aus
einer Ara, in der die Gewerkschaften vermehrt qualitative Fragen der Tarifpolitik zum
Gegenstand machten, u.a. auch die betriebliche Weiterbildung. Komplettes tarifpoliti-
sches Neuland war dies schon damals nicht mehr. Die Vorlaufer reichen bis in die
spaten sechziger Jahre zurtick, als im Rahmen von Rationalisierungsschutzabkom-
men Weiterbildung erstmals zum Gegenstand von Tarifabkommen wurde. Allerdings
war das Verstdndnis von und der Zugriff auf Weiterbildung ein anderer. Weiterbil-
dung galt als ultima ratio des Rationalisierungsschutzes. Von der Notwendigkeit, die
beruflichen Fahigkeiten und Kompetenzen kontinuierlich zu aktualisieren, war noch
nicht die Rede. So blieb es im Wesentlichen auch bis Mitte der achtziger Jahre. Die
tariflichen Regelungen beinhalteten hauptsachlich Umschulungsregelungen, sie blie-
ben defensiv, eine prophylaktische Dimension war nicht zu erkennen.

Ein Perspektivenwechsel zeichnete sich erst ab, als sich im Gefolge des Einzugs der
Informations- und Kommunikationstechnologien die Erkenntnis verbreitete, dass sich
die ,Halbwertzeit des Wissens* rapide verkirzt und dementsprechend die kontinuier-
liche Anpassung und Weiterentwicklung der Qualifikation der Beschaftigten zu einer
notwendigen Bedingung wird, sollen Beschéftigungs- und Verdienstrisiken vermieden
werden. Damit erhielten Weiterbildungsfragen nicht nur einen anderen Status, auch
der tarifpolitische Zugriff auf das Thema anderte sich. Aus Sicht der Gewerkschaften
konnte es tarifpolitisch nun nicht mehr nur darum gehen, eine reaktiv ausgelegte
Schutzpolitik zu betreiben. Vielmehr sollte Weiterbildung nun als Politik der Risiko-
prophylaxe angelegt werden. Dementsprechend sollte ein individuelles Recht auf
Weiterbildung erkdmpft und sichergestellt werden, dass die betrieblichen Planungs-
prozesse, insbesondere die Investitions- und die Qualifizierungsplanung miteinander
verknUpft werden.

Diese Ausrichtung der Gewerkschaften setzte sich allerdings erst allmahlich und
auch erst als ,Nebenprodukt“ anderer tarifpolitischer Initiativen durch. Dies galt auch
fur die IG Metall in Baden-Wirttemberg. Als diese im Herbst 1985 die Verhandlungen
mit dem Verband der Metallindustrie (VMI) zur Novellierung des schon 13 Jahre in
Nachwirkung befindlichen LGRTV | aufnahm, ging die IG Metall ohne Forderungen
zur Weiterbildung in die Verhandlungen. Diese kristallisierten sich erst im Laufe der
Zeit heraus. Sie waren Folge des Umstandes, dass der VMI sich kategorisch weiger-
te, bei der Uberarbeitung der Kriterien der analytischen Arbeitsbewertung, um die es
hauptsachlichen gehen sollte, vom Grundsatz der anforderungsorientierten Arbeits-
bewertung abzurlicken. Just dies schwebte jedoch zunéachst der IG Metall vor. Sie
wollte bei der Grundentgeltfindung zu einer qualifikationsbasierten Bewertung tber-
gehen. Um diese Forderung durchzusetzen, fehlten jedoch in mehrfacher Hinsicht
die Voraussetzungen. Weder war diese Forderung gewerkschaftsintern bereits aus-
reichend diskutiert und verankert, noch gab es Zeit, eine entsprechende Kampagne

73



vorzubereiten und durchzufihren. Andere tarifpolitische Themen hatten Prioritat, ins-
besondere der nachste Schritt zur Durchsetzung der 35-Stunden-Woche. Ein zweites
Konfliktfeld, das ohne Arbeitskampf wohl nicht hatte realisiert werden kdénnen, hatte
da keinen Platz. Folglich wurde die Forderung nach einem Wechsel vom Anforde-
rungsbezug zum Qualifikationsbezug (vorlaufig) fallen gelassen. Als Kompensation
dafir sollten in den novellierten LGRTV | zumindest ,qualifikationsférdernde Elemen-
te* eingebaut werden. Darliber waren die Arbeitgeber bereit zu verhandeln. |hr Vor-
schlag war es, die Qualifizierungsfrage mit Personalgesprachen und der Investitions-
planung zu verbinden. Diese Gedanken griff die IG Metall auf und baute sie in der
Weise aus, dass die technischen und organisatorischen Veranderungen mit der Qua-
lifizierungsplanung zu verbinden sind. So entstand im Gesprachs- und Verhand-
lungsprozess die Grundidee des § 3 (vgl. Bahnmiiller et al. 1993, S. 51ff.).

Im Rahmen dieser Verhandlungen wurde seitens der |G Metall auch schon ein weite-
rer Ansatz ins Spiel gebracht, der im Qualifizierungstarifvertrag des Jahres 2001
wieder aufgegriffen wurde: die dezentrale Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs. Die
IG Metall wollte erreichen, so ihr damaliger Verhandlungsfihrer und Bezirksleiter
Walter Riester, ,dass der Qualifikationsbedarf da ermittelt wird, wo das Manko auch
auftritt: in den Werkstatten und in den Blros®. Die Dezentralisierungsiberlegungen
gingen jedoch noch nicht so weit, den Qualifizierungsbedarf unmittelbar zwischen
den Beschaftigten und ihren jeweiligen Vorgesetzten aushandeln zu lassen, wie dies
der Qualifizierungstarifvertrag von 2001 vorsieht. Vielmehr sollte die Bedarfsermitt-
lung durch einen vom Betriebsrat fir jede Abteilung benannten Qualifizierungsbeauf-
tragten erfolgen. Die Vorgesetzten sollten den Bedarf aus ihrer Sicht ermitteln, um
hernach unter Einbeziehung des von den Qualifizierungsbeauftragten ermittelten Be-
darfs mitbestimmt durch den Betriebsrat einen Weiterbildungsplan zu erstellen. Die-
ser Vorschlag wurde durch den VMI abgelehnt, da befiirchtet wurde, es kénnte sich
daraus eine neue und erweiterte Struktur des Betriebsrats ergeben. Dies kollidierte
mit der Grundsatzposition der Arbeitgeber, nicht (ber das Betriebsverfassungsgesetz
hinauszugehen. Kurz vor Abschluss der Verhandlungen wurde die abteilungsbezo-
gene Bedarfsermittiung und die Benennung von Qualifizierungsbeauftragten aus
dem Verhandlungsstand gestrichen.

Trotz dieser Abstriche galten die Qualifizierungsregelungen des LGRTV | als Meilen-
stein, dem schnell Pilotfunktion zugesprochen wurde und an dem sich auch andere
Gewerkschaften in ihrer Forderungsdiskussion orientierten. Zudem ist es bis heute
der wichtigste empirische Bezugspunkt im Streit um die Frage geblieben, ob Tarifver-
trage ein taugliches Mittel sind, um die betriebliche Weiterbildung zu férdern und
Fehlentwicklungen in der Weiterbildungspraxis zu korrigieren (Mahnkopf 1990;
Baethge 1992; Bahnmdiller et al. 1993; Bahnmdaller 1999; 2001; 2002; Drexel 1995;
Seitz 1997; Kohl 1998; Dull/Bellmann 1998; Schmid et al. 2001; Dobischat et al.
2003).

Die verschiedenen Untersuchungen, die sich mit dessen Effekten befassten, kamen
insgesamt gesehen zu einem eher erntichternden Ergebnis. Weder kam es zu einer
nachweisbaren Ausweitung der betrieblichen Weiterbildungsaktivitdten, noch konn-
ten die Selektionseffekte in der Nutzung der betrieblichen Weiterbildungsangebote
korrigiert werden. Auch die Auswirkungen auf den betrieblichen Planungsprozess

74



blieben bescheiden. Wenn es Effekte gab, dann lagen sie priméar in einer Sensibili-
sierung der betrieblichen Akteure fir betriebliche Qualifizierungsfragen, aber auch
dieser Effekt verblasste nach wenigen Jahren.

Die Ursachen fur die geringe Wirkung des Tarifvertrags sind vielschichtig und kénnen
hier nur in Stichworten genannt werden (vgl. Bahnmiller/Bispinck/Schmidt 19983;
Seitz 1997):

e Mangelnde Vorbereitung der Tarif-, vor allem jedoch der Betriebsparteien auf
diese Tarifregelung,

e Uberschatzte Systematik betrieblicher Planungsprozesse und die unterschéatzten
institutionellen und qualifikatorischen Voraussetzungen, die gegeben sein mis-
sen, damit eine auf Risikoprophylaxe zielende betriebliche Weiterbildungspolitik
greifen kann (professionelles und durchsetzungsstarkes Personalmanagement,
ausreichende zeitliche und qualifikatorische Ressourcen auf Betriebsrats- wie auf
Managementseite),

¢ Regelungslicken und Regelungsschwéachen des Tarifvertrags (kein genereller
Rechtsanspruch auf Weiterbildung, keine besondere Férderregelung fir Gering-
qualifizierte und Frauen, enger Qualifizierungsbegriff, Lohnzuschlag bei fehlerhaf-
ter Weiterbildungsplanung),

e mangelhafte Umsetzungsbegleitung durch die Tarifparteien oder andere Instituti-
onen.

Aus diesen Erfahrungen lernend, setzte in der IG Metall Baden-Wirttemberg im Kon-
text der Gesprache und Verhandlungen um einen einheitlichen Entgeltrahmentarif-
vertrag fur Arbeiter und Angestellte (ERA) eine Diskussion ein, wie die Akzente bei
einer Novellierung der bisherigen Regelungen anders gesetzt werden kénnen. Ein
Verzicht auf eine tarifliche Regelung von Weiterbildung stand trotz der bescheidenen
Effekte der bisherigen Regelungen nicht zur Debatte. Der Gesetzgeber zeigte zudem
auch nach dem Regierungswechsel 1998 nur wenig Neigung, ein von den Gewerk-
schaften gefordertes bundeseinheitliches Weiterbildungsgesetz zu erlassen. Viel-
mehr bestérkte er die Tarifparteien, eigenstandig Regelungen zu treffen, was im Jahr
2000 in einer entsprechenden Empfehlung des damals noch existierenden ,Blindnis
fur Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsfahigkeit* mindete. Gleichwohl gab es ge-
setzgeberische Impulse durch die Reform des Betriebsverfassungsgesetzes, die,
worauf noch eingegangen wird, auch eine Ausweitung der Rechte auf dem Feld der
beruflichen Bildung und Qualifizierung mit sich brachten. Diese verbesserten aus
gewerkschaftlicher Sicht zwar die betrieblichen Rahmenbedingungen flr intensivere
Auseinandersetzung mit Weiterbildungsfragen durch den Betriebsrat, machten je-
doch eine verbesserte tarifliche Regulierung nicht tUberflissig. Im Gegenteil. Mit der
in der zweiten Halfte der neunziger Jahre einsetzenden Diskussion um die ,Informa-
tions- bzw. Wissensgesellschaft® wurde ihnen klarer denn je, dass sie (Weiter-
)Bildungsfragen zum Gegenstand ihrer Politik, nicht zuletzt ihrer Tarifpolitik machen
mussen, wollen sie nicht Gefahr laufen, die Kontrolle Uber die Arbeitsmérkte zu ver-
lieren. Deren Zurichtung und Entwicklung wurde lange Zeit von der beruflichen Erst-
ausbildung bestimmt, auf deren Ausgestaltung die Gewerkschaften bekanntermaBen
starken Einfluss haben. Nun tritt neben diese die berufliche und betriebliche Weiter-
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bildung. Sie entscheidet zunehmend darlber, ob und unter welchen Bedingungen die
Arbeitskraft verkauft werden kann. Hier ist der Einfluss der Gewerkschaften bis dato
gering. Es fehlt ein der beruflichen Erstausbildung vergleichbares institutionelles Set-
ting, das ihnen Einfluss garantiert und auch seitens der Beschaftigten wird ihnen bis-
lang auf diesem Feld nicht die Kompetenz zugeschrieben, die ihnen bei der berufli-
chen Erstausbildung attestiert wird. Deshalb ist den Gewerkschaften auch aus orga-
nisationspolitischen Griinden daran gelegen, sich besser zu profilieren, nicht zuletzt
gegenilber ihnrem Zukunftsklientel: den Angestellten. Weiterbildung, so die Hoffnung,
kénnte eines jener Betatigungsfelder sein, mit dem sich bisher noch schwach organi-
sierte Beschaftigtengruppen fir die Gewerkschaften gewinnen lassen.

2.2. Ausgangsiiberlegungen und Forderung der Tarifparteien

Im Jahr 2001 bot sich aus Sicht der IG Metall in Baden-Wirttemberg eine glnstige
Gelegenheit, die Regulierung der betrieblichen Weiterbildung voranzutreiben und die
Méangel des § 3 auszubigeln. Es fanden keine Lohn- und Gehaltsverhandlungen
statt, da im Jahr zuvor ein Uber zwei Jahre laufendes Abkommen abgeschlossen
worden war. Die nachste Lohn- und Gehaltsrunde stand fiir 2002 an und in diesem
Jahr sollte auch der Einstieg in den Einheitlichen Tarifvertrag flr Arbeiter und Ange-
stellte (ERA) erfolgen. Das Jahr 2001 war also ,frei” flir andere Themen. Die IG Me-
tall wollte neue bzw. verbesserte Regelungen auf zwei Feldern erreichen: der be-
trieblichen Weiterbildung und der Leistungspolitik. Sie kiindigte deshalb fristgerecht
den LGRTV | und forderte fur alle drei Tarifgebiete (Nordwlrttemberg/Nordbaden,
Suadwirttemberg-Hohenzollern, Stidbaden) einen Tarifvertrag zur Qualifizierung und
Beteiligung.

Urspriinglich sollte das Thema Qualifizierung wie der Schutz vor Leistungsiberlas-
tung Teil der ERA-Verhandlungen sein, die sich schon seit 1992 mit mehreren Un-
terbrechungen hinzogen. Die IG Metall entschloss sich jedoch dazu, diese Teile aus
dem Gesamtpaket herauszunehmen und eigenstandig zu verhandeln. Der Grund
daflir lag Bezirksleiter Berthold Huber zufolge darin, dass ,das Thema Qualifizierung
in dem Prozess quantitativ und qualitativ untergegangen ware*. Verhandlungstakti-
sche Gesichtspunkte spielten demnach eine nicht geringe Rolle. ,\Wir hatten das
nicht hinbekommen, wenn wir das im groBen Paket ERA verhandelt hatten.” (Huber)
Zudem spielte wohl auch die Erwagung eine Rolle, dass ein Teil der Angestellten im
Gefolge des ERA Uber eine langere Phase teilweise geringere Gehaltszuwachse ha-
ben dirfte, also nicht zu den hauptsachlich Beglnstigten des ERA zahlt und fir diese
Gruppe deshalb im Vorfeld eine fir sie interessante Regelung durchgesetzt werden
sollten. ,Im Maschinenbau sind heute fast schon die Halfte Angestellte: Und es ist
bekannt, dass wir Organisationsschwachen bei den Angestellten haben. Wie kom-
men wir an die Leute ran? Da muss man etwas bieten, und zwar ein bisschen mehr
als wir heute mit Lohn und Gehalt bieten.” (Huber)

Welche Schlussfolgerungen wurden aus den Mangeln des § 3 gezogen? Die erste
bestand darin, die Individualrechte der Beschéaftigten zu starken. ,Unsere Philosophie
ist an dieser Stelle eine andere, wie sie die |G Metall ansonsten mehrheitlich hat. Es
ist eine unserer Thesen, dass auch die Tarifpolitik sich starker am Individuum orien-
tierten sollte. Denn er oder sie missen sie ja machen.” (Huber) Als zweites sollten
,<zwingendere Verhaltnisse® geschaffen werden. Diese ,zwingenderen Verhéltnisse*
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sollten jedoch nicht Uber die Quantifizierung eines Anspruchs erfolgen, denn zum
einen ,gibt [es] schlieBlich nicht den Beschaftigten der Metall- und Elektroindustrie
mit einem klar umrissenen Qualifizierungsbedarf* und zum anderen ware wie beim
Bildungsurlaubsgesetz ,das Problem der Inanspruchnahme entstanden®. Deshalb
sollte auf eine zeitliche Quantifizierung verzichtet und vielmehr ein Anspruch auf ein
Qualifizierungsgesprach durchgesetzt werden, in dessen Rahmen der individuelle
Bedarf diskutiert und festgelegt werden sollte. Das ganze sollte mit einer ,scharfen
Konfliktregelung“ hinterlegt werden. Mit der Forderung nach einem Qualifizierungs-
gesprach sollten nicht nur die Individualrechte gestarkt, sondern auch eine Uberlas-
tung des Betriebsrats verhindert werden. Stand dieser in den Regelungen des alten
LGRTV | noch im Zentrum der Bedarfsermittlung, sollte er nun mehr die Rolle einer
Reklamationsinstanz erhalten, die nur im Bedarfsfall eigenstindig den Qualifizie-
rungsbedarf erheben sollte.

Eine weitere Forderung der IG Metall bestand darin, dass die Gefahr fir altere Be-
schaftigte, von technologischen Innovationen abgehangt zu werden, durch einen
quantifizierten Anspruch auf Qualifizierung von bis zu drei Monaten ab dem 40. und
50. Lebensjahr vermindert werden solle. Aus den Engpassen in der Facharbeit, so in
der Begrindung, resultiere die Notwendigkeit eines Mitbestimmungsrechts des Be-
triebsrats bei der Weiterbildungsplanung fir die Gruppe der un- und angelernten Ar-
beitnehmerlnnen. Angesichts des arbeitspolitischen Roll-backs mlsse dartber hin-
aus, wie schon im LGRTV I, in Unternehmen ohne qualifikationsférderliche Arbeits-
gestaltung flr Beschaftigte in restriktiven Arbeitsbedingungen nach 7 Jahren ein An-
spruch auf eine héherwertige Tatigkeit (alternativ eine Zulage von 3%) und eine ent-
sprechende Umschulung verankert werden. Dariliber hinaus ging die IG Metall mit
der Forderung in die Verhandlung, durch einen Anspruch auf Freistellung oder befris-
tete Teilzeit die persdnliche Weiterbildung zu férdern.

In den am 3. April 2001 begonnenen Tarifverhandlungen begriindete die 1G Metall
ihre Forderung nach einer weitergehenden tariflichen Regelung der betrieblichen
Weiterbildungspraxis mit der unzureichenden Umsetzung der notwendigen standigen
Anpassung der Qualifikation der Beschaftigten (IG Metall Baden-Wirttemberg
2001b). 56% der von der IG Metall befragten Betriebe, die QualifizierungsmaBnah-
men anbieten, hatten angegeben, diese seien ungenigend. AuBerdem habe sich
ergeben, dass die Qualitat erheblich eine Frage der BetriebsgrdoBe sei. Die festge-
stellte mangelnde Berticksichtigung persdnlicher Weiterbildungswiinsche, die in den
meisten Betrieben fehlende Personalentwicklung und Weiterbildungsplanung, die
von BetriebsgréBe, Geschlecht, Alter und dem jeweiligen Qualifikationsniveau ab-
hangige Chance, an WeiterbildungsmaBnahmen teilnehmen zu kénnen, unterstrei-
che die Notwendigkeit der Forderungen.

Die IG Metall wollte das Jahr 2001 jedoch nicht nur flr einen weiteren Schritt in der
Durchsetzung des Rechts auf berufliche Qualifizierung nutzen, sondern auch Rege-
lungen zur Leistungsuberlastung von Zeitldhnern und Angestellten durchsetzen. |h-
nen sollte ein Reklamationsrecht zuerkannt und die Mdéglichkeit eréffnet werden, ggf.
mit Unterstlitzung des Betriebsrats eine Leistungsvereinbarung durchzusetzen.
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Zudem sollte durch ein erweitertes Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats bei der
Neuplanung von Arbeitssystemen ein verbesserter Schutz von einsatzeingeschrank-
ten Beschaftigten erreicht werden.

Die Forderungen der IG Metall firr einen Tarifvertrag ,,Qualifizierung und
Beteiligung® im Uberblick

e Durchsetzung eines Reklamationsrechts bei Leistungstberlastung fur Zeitldéh-
ner und Angestellte

e Besserer Schutz von einsatzeingeschrankten Beschaftigten durch die Mitbe-
stimmung des Betriebsrates bei der Neuplanung von Arbeitssystemen

e Anspruch auf eine Qualifizierungsvereinbarung zur Festlegung des Bedarfs
und der daraus resultierenden MaBnahmen

e Allgemein berufsfachliche Qualifizierungsansprtiche bis zu 3 Monate flr Be-
schaftigte ab dem 40. bzw. 50. Lebensjahr

e Anspruch fir Beschéaftigte in restriktiven Arbeitsbedingungen ab 7 Jahren auf
Qualifizierung auf einen hdéherwertigen Arbeitsplatz. Alternativ zum héherwerti-
gen Arbeitsplatz kann eine 3-prozentige Zulage gezahlt werden

e Betriebsrat und Geschaftsleitung sollen fir an- und ungelernte Beschaftigte
spezielle Qualifizierungsprogramme vereinbaren

e Anspruch auf Freistellung oder befristete Teilzeit fur persdnliche Weiterbildung

2.3. Tarifbewegung und Verhandlungsprozess

Schon im Vorfeld der Verhandlungen startete die IG Metall die Kampagne ,Gute Ar-
beit“. Mit ihr wollte die IG Metall an die Debatte zur Humanisierung der Arbeit in den
siebziger und zur qualifizierten Gruppenarbeit in den spaten achtziger Jahren an-
schlieBen. Im Oktober 2000 hatte die GroBe Taritkommission die Ergebnisse der
vorab geflhrten Diskussion Uber die Perspektiven der Arbeitsgesellschaft in einer
EntschlieBung zusammengefasst, die zur Grundlage der Kampagne wurde. Neben
den Themen Verteilungsgerechtigkeit, Beschaftigungspolitik und Reform der Rah-
mentarifvertrage im Rahmen des ERA-Projektes wurde darin die Forderung nach
Durchsetzung einer nachhaltigen Arbeitspolitik fixiert. Diese zielt dem Verstandnis
der IG Metall zufolge ganz wesentlich ,auf die Nutzung und Erweiterung der Qualifi-
kations- und Erfahrungspotenziale der Beschaftigten wahrend ihres gesamten Ar-
beitslebens” sowie auf Durchsetzung persénlichkeitsférdernder Arbeits- und Leis-
tungsbedingungen (EntschlieBung der GTK v. 25.10.2000). Arbeitsgestaltung, Leis-
tungspolitik und Qualifizierung wurden als eng verwobene Politikfelder definiert, die
nicht isoliert behandelt werden kénnen.

Mit der Kampagne ,Gute Arbeit“ erreichte die IG Metall eine intensive Diskussion
nicht nur in den verschiedenen gewerkschaftlichen Gremien, sondern vor allem in
den Betrieben, die spater ein wesentliches, die Mobilisierung férderndes Element fur
einen neuen Tarifvertrag sein sollte. Fokusiert auf die Themen Qualifizierung und
Leistungspolitik wurden im Rahmen der Aktion ,Unternehmen auf dem Prifstand®
betriebliche Befragungen durchgefihrt. Sie unterstrichen die bekannten Defizite in
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der betrieblichen Weiterbildungspraxis auch fir die sidwestdeutsche Metall- und
Elektroindustrie (IG Metall Baden-Wirttemberg 2001a) und dienten als Begriindung
fur die bereits dargestellten gewerkschaftlichen Forderungen.

Am 3. April 2001 wurden die Verhandlungen aufgenommen. Der Verhandlungsfihrer
von Sudwestmetall, Otmar Zwiebelhofer, wies die Forderungen der IG Metall als
Uberreglementierung zuriick und lehnte grundsétzlich einen tariflichen Anspruch auf
berufliche Weiterbildung ab. Er betonte vielmehr den schon immer hohen Stellenwert
der betrieblichen Weiterbildung in den Unternehmen der M+E-Industrie. Die Betriebe
hatten auBerdem ein groBes Eigeninteresse an der Qualifizierung Un- und Angelern-
ter, um damit dem Mangel an Fachkraften entgegen zu treten. Auch béten der § 3
LGRTV | sowie das Betriebsverfassungsgesetz bereits weitreichende Mdglichkeiten
fir die Betriebsrate bei der Qualifizierung. Eine effiziente Weiterbildung, die beiden
Seiten im Unternehmen nutzen solle, kénne nicht durch eine Uberbetriebliche Nor-
mierung und Regulierung herbeigeflihrt werden (vgl. Sidwestmetall 2001, S. 12).
Kritisiert wurde zudem, dass die IG Metall Forderungen zu Themen aufstellte (z.B.
Regelungen fir Einsatzeingeschrankte), die bereits in den laufenden Verhandlungen
Uber den ERA diskutiert wurden. Das widerspreche der Absprache, eine Gesamtei-
nigung herbeizufihren und nicht einzelne Aspekte herauszubrechen.

Siddwestmetall formulierte vier Grundsatze, die es bei einer zukunftsorientierten Wei-
terbildung zu berlcksichtigen gelte:

1. Richtschnur der Qualifizierung kann nur die betriebliche Investitions- und Or-
ganisationsplanung sein.

2. Qualifizierung muss flexibel ausgestaltet sein, um kurzfristig auf Markt- und
Technikveranderungen reagieren zu kdnnen.

3. Eine Gleichbehandlung aller Mitarbeiter kann es bei der Qualifizierung ebenso
wenig geben, wie es sie bei Lohn und Gehalt geben kann.

4. Betrieb und Beschéftigte sollen sich den mit der Qualifizierung verbundenen
Aufwand fair teilen.

Wie sich in der nachsten Verhandlungsrunde zeigte, lehnte Stidwestmetall eine Neu-
gestaltung der Qualifizierungsregelungen des LGRTV | nicht grundsétzlich ab. Auch
die Einbeziehung der Beschéftigten bei der Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs
und die starkere Berlcksichtigung alterer Beschaftigter in ihrer beruflichen Entwick-
lung waren nicht die hauptsachlichen Streitthemen, sondern die Frage, wer dartber
entscheidet, ob ein Weiterbildungsbedarf existiert und MaBnahmen durchgefihrt
werden und wie die Konfliktldsung gestaltet werden kénnte. Nachdem der Termin am
10. Mai von den Arbeitgebern nicht wahrgenommen wurde, waren der dritte Ver-
handlungstermin und die vorangehenden Tage von Warnstreiks mit Uberraschend
hoher Beteiligung gepragt. Nach Beendigung der Friedenspflicht am 16. Mai beteilig-
ten sich vom darauffolgenden Tag bis zum Verhandlungstermin am 21. Mai 98.000
Beschéftigte an den Aktionen. Im Laufe der Verhandlungen sollte die Anzahl der an
den Warnstreiks Beteiligten auf ca. 200.000 Beschéftigte anwachsen. Der Schwer-
punkt der Beteiligung lag in groBen Betrieben, wie Porsche, DaimlerChrysler, Lieb-
herr, lveco u.a. Vertreter der |G Metall zeigten sich von der hohen Beteiligung Uber-
rascht. Ab einem bestimmten Zeitpunkt sei das ,ein absoluter Selbstlaufer gewesen.
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Grund daflrr sei die vorbereitende und begleitende Kampagne ,Gute Arbeit* gewe-
sen. ,Noch nie ist in der IG Metall, in Funktionarsversammlungen, in Betriebsver-
sammlungen so intensiv Uber ein halbes Jahr hinweg das Thema Weiterbildung dis-
kutiert worden, wie im Rahmen dieser Tarifrunde.“ (Allespach) Zu spiren war dabei,
dass sich der Stellenwert von Weiterbildungsfragen im Bewusstsein der Funktionare,
teilweise auch der Mitglieder verandert hatte. Die Forderungen der IG Metall fanden
— nicht zuletzt bei den Angestellten — hohe Zustimmung, was sich jedoch (noch) nicht
in einer entsprechenden Beteiligung an Warnstreiks niederschlug. ,So weit ging die
Zustimmung dann doch nicht.“ (Allespach) Es waren die traditionell kampfstarken
Betriebe und in ihnen die gewerblichen Arbeitnehmerinnen, die das Gros der Warn-
streikenden stellten. Beférdert wurde die Mobilisierung zudem durch die Frustration
eines GroBteils der Beschéftigten Gber den Tarifabschluss des Jahres 2000. Er hatte
zu erheblicher Unzufriedenheit geflhrt, die bis ins Jahr 2001 anhielt und sich in den
Warnstreiks ein Ventil suchte.

Die von Arbeitgeberseite als unverhéaltnismaBig bezeichneten Warnstreiks zeigten
schnell Wirkung. Am 21. Mai konnte die IG Metall einige Erfolge vermelden. Zustim-
mung seitens der Arbeitgeber gab es zu der urspriinglich verweigerten betrieblichen
Konfliktldsung durch eine paritdtische Kommission, und auch bezlglich der Forde-
rung nach Teilzeit bzw. Freistellung fur persénliche Weiterbildung kam Bewegung in
die Sache. Der Forderung der IG Metall, auch den Beschaftigten an Bandern und mit
kurzen Takten berufliche Entwicklungschancen und den Einsatzeingeschrankten
Schutz vor zu hoher Arbeitsbelastung zu gewahrleisten, wollten die Arbeitgeber da-
gegen auch bei den weiteren Verhandlungen kein Entgegenkommen zeigen. Genau
dies aber war eine Forderung, die maBgeblich fir die Mobilisierung der ,Traditions-
truppen® der |G Metall war.

In der Nacht vom 18. auf den 19. Juni einigten sich die Tarifparteien schlieBlich doch
auf einen neuen Tarifvertrag. Dem strittigen Punkt, besonders Un- und Angelernte,
altere Beschaftigte und Beschéftigte in Flie-, FlieBband und/oder Taktarbeit beson-
ders zu berlcksichtigen, wurde insofern Rechnung getragen, als Betriebsrat und Ar-
beitgeber nach Méglichkeit und Notwendigkeit spezielle Qualifizierungsprogramme
fir An- und Ungelernte vereinbaren sollen. Zudem soll der fur die Aufgabenerledi-
gung erforderliche Qualifikationsstand bei Alteren durch MaBnahmen geférdert wer-
den, die dem Qualifikationserhalt dienen. SchlieBlich sollen Beschéftigte in restrikti-
ver Arbeit bei gleicher Eignung bei der Besetzung von anderen gleichwertigen und
héherwertigen Arbeitsaufgaben vorrangig bertcksichtigt werden (Tarifvertragstext im
Anhang).

Erst im Verhandlungsprozess, der von beiden Seiten nach anfanglichen Schwierig-
keiten als sehr konstruktiv bezeichnet wird, kristallisierte sich die Bildung einer Wei-
terbildungsagentur heraus und zwar als Folge des Streits tGber den Modus der Kon-
fliktldsung. Er wurde geldst, in dem nicht einer Einigungsstelle, sondern der neu ein-
zurichtenden Weiterbildungsagentur diese Aufgabe Ubertragen wurde, die nun laut
Tarifvertrag auch weitere Aufgaben mit vorwiegend unterstitzendem und férderndem
Charakter inne hat, um insbesondere die fir klein- und mittelstdndische Unterneh-
men dringend bendtigte Unterstitzung bei der Umsetzung des Tarifvertrags zu ge-
wahrleisten. Ob die Agentur in ihrer Schlichtungsfunktion tatséchlich haufig angeru-
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fen wird, muss sich zeigen. Die Verhandlungsflhrer beider Seiten gingen jedenfalls
beim Abschluss der Vereinbarungen davon aus, dass dies nur sehr selten der Fall
sein wird.

2.4. Bewertung des Tarifergebnisses
2.4.1 Bewertung der betrieblichen Regelungen

Medien

Die Resonanz der Medien auf den Tarifabschluss war fast durchweg positiv. Die FAZ
kommentierte wohlwollend, erstmals werde das Bekenntnis zur Qualifizierung mit
konkreten Inhalten geftllt. Auch unter ordnungspolitischen Gesichtspunkten gewann
sie dem Tarifvertrag positives ab. ,An Stelle eines Rechtsanspruchs sind Regelun-
gen getreten, die das Einverstandnis der Betriebsparteien voraussetzen. Weder
kommen, wie nach dem GieBkannenprinzip, alle Beschaftigten unabhangig vom kon-
kreten Bedarf in den Genuss von Qualifizierungskursen, noch wird — wie die Bildung
der gemeinsamen Weiterbildungsagentur zeigt — die Verantwortung auf den Staat
abzuwalzen versucht.” (zit. nach Sidwestmetall 2002, S. 65) Die Stuttgarter Zeitung
lobte ebenfalls den Abschluss, meinte jedoch, der IG Metall sei — gemessen an den
selbst gesteckten Zielen — der groBe Erfolg versagt geblieben. Der Reutlinger Gene-
ralanzeiger zollte dem Abschluss ,héflichen Beifall* mit der Begrindung: ,Wenn mit
diesem Tarifvertrag die Notwendigkeit von Qualifizierung starker als bisher in das
Bewusstsein der Firmenchefs und der Beschaftigten dringt und eine Agentur den
kleinen und mittleren Betrieben (...) praktische Hilfe leistet, kann man zufrieden sein.”
(ebd.) Die Schwabische Zeitung sah in dem Tarifvertrag einen Schutz der Arbeitge-
ber ,vor manchmal lastigen Grundsatz- und |deologiedebatten Uber dieses Thema*®
(ebd.) und lobt, mit der Agentur komme mehr Sachverstand in die betriebliche Wei-
terbildung, was fir alle Seiten nur von Vorteil sein kénne.

Tarifparteien

Positiv fiel das Urteil bei den Tarifparteien aus. Das galt zunachst fir die /G Metall.
Deren Vorsitzender Zwickel bewertete den Abschluss als ,wichtigen Erfolg®. ,Dieser
Abschluss ist ein Einstieg in weitere tarifvertragliche Qualifizierungsvereinbarungen
fir die gesamte Metallindustrie.“ Vergleichbare Regelungen sollten nach seiner Auf-
fassung auch in allen anderen Tarifgebieten der M+E-Industrie vereinbart werden
(Metall Pressedienst 72/2001). Bezirksleiter Huber stellte heraus: ,Zunachst: Wir ha-
ben uns in Zukunftsfragen tarifpolitisch positioniert. Weiterbildung ist, davon bin ich
Uberzeugt, eine Zukunftsfrage, die Uber die berufliche Entwicklung unserer Mitglieder
mitentscheidet. Wir haben besonderes Gewicht darauf gelegt, dass spezielle Pro-
gramme betrieblich vereinbart werden. Fiir Altere haben wir vereinbart, dass auch
die Erneuerung des Basiswissens zu den Verpflichtungen des Arbeitgebers gehort.
Mit dem nun vorliegenden Tarifvertrag wurde klargestellt, dass auch die Qualifizie-
rung, die notwendig ist, um die Beschaftigung unserer Kolleginnen und Kollegen zu
sichern, zu den Verpflichtungen des Arbeitgebers gehdrt. Und ein weiteres: Uber den
Zugang zu Qualifizierung entscheidet nicht mehr allein der Arbeitgeber. Diese Form
der ,Gnadenakte’ ist Vergangenheit.“ (Metall 7-8, 2001, S.5)
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Als Erfolg fir die Metall- und Elektroindustrie des Landes” wertete Sidwestmetall
den Abschluss. Er unterstreiche die hohe Bedeutung der betrieblichen Weiterbildung
fur die Metall- und Elektroindustrie. Besonders herausgestellt wurde die ,Agentur zur
Forderung der betrieblichen Weiterbildung®, die auf Vorschlag der Arbeitgeber zu-
stande gekommen sei. Sie setze einen neuen Standard in der Tarifpolitik. ,Der Agen-
tur®, so der Vorsitzende des Verbandes Otmar Zwiebelhofer, ,fallt eine Schlisselrolle
zu, um den Tarifvertrag zur Qualifizierung mit Leben zu erfullen.” Die Agentur werde
vor allem kleinen und mittleren Betrieben helfen, ihre Mitarbeiter flr die steigenden
Anforderungen des rasanten technischen Wandels fit zu halten. Zudem habe man
mit der an die Agentur Ubertragenen Schlichtungsfunktion die von der IG Metall ge-
forderte Einigungsstelle abgewehrt und gleichzeitig Gewahr daflr getragen, ,dass
durch die Hinzuziehung von Fachleuten betriebsnahe Lésungen in der beruflichen
Weiterbildung gefunden werden“ (Presserklarung vom 19.6.2001). Sehr positiv be-
wertet wurde zudem, dass ,Training on the Job“ nun ausdriicklich als Qualifizie-
rungsmaBnahme anerkannt sei, was es vor allem den Klein- und Mittelbetrieben er-
leichtere, die bisher schon gelibte Praxis mit dem Tarifvertrag in Einklang zu bringen.

Zufrieden zeigte sich der Verband schlieBlich auch dartber, dass eine Reihe von
Forderungen der IG Metall abgewehrt werden konnten: die Forderung nach einem
Reklamationsrecht Uber die Leistungsbedingungen und den Leistungsumfang far
jeden einzelnen Beschaftigten, vor allem die Mitbestimmung des Betriebsrats bei der
Sollbesetzung einer Organisationseinheit, ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats
fir so genannte ,einsatzeingeschrankte“ Beschéftigte, ein individuelles Recht auf
Gestaltung der Arbeitsplatze entsprechend ihrer Leistungsfahigkeit sowie schlieBlich
die Forderung nach einer mindestens 16-prozentigen Leistungszulage flr Zeitldhner
im Tarifbereich Nordwdrttemberg/Hohenzollern. Mit dem Qualifizierungstarifvertrag,
so das zusammenfassende Urteil, habe man eine Regelung gefunden, die der
betrieblichen Weiterbildungspraxis weitgehend entspreche, ,so dass auch kinftig nur
geringe Auswirkungen zu erwarten sind“ (Sidwestmetall 2002, S. 23). Den Tarifver-
trag habe man nicht gewollt, er richte aber auch keinen weiteren Schaden an.

Nach Abschluss der Verhandlungen habe es nicht zuletzt deshalb keine Unruhe und
keine kritische Diskussion gegeben, ,weil wir sehr bald vermitteln konnten, dass das
letztlich nichts anderes ist, als das, was schon geschieht* (Brocker). In der Weiterbil-
dungsoffentlichkeit sei denn auch der Tarifvertrag sehr viel intensiver diskutiert wor-
den als in den Mitgliedsunternehmen. Kritische Diskussionen, die es im Vorfeld vor
allem um die Verpflichtung zur Dokumentation und Zertifizierung von Qualifizie-
rungsmaBnahmen gab, konnten zerstreut werden, da dieser Punkt nach Meinung
des Verbandes ,in den Betrieben eine betrachtliche Konkretisierung erfahren® durfte.

Gesamtmetall bezeichnete den Tarifabschluss als ,eine Lésung mit interessanten
Details. Dazu wurde vor allem die Einrichtung der von beiden Seiten getragenen
Weiterbildungsagentur gerechnet. Ansonsten wurde der Abschluss mit Gelassenheit
aufgenommen. Grundsatzlich sei man weiterhin der Meinung, ,dass wir auch ohne
tarifvertragliche Regelung auf freiwilliger Basis sehr viel fiir die Qualifizierung der
Mitarbeiter tun® und eine tarifliche Regelung deshalb nicht nétig ist. Dementspre-
chend wird der Qualifizierungstarifvertrag in der Verbandszentrale als ein Baden-
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Wiirttemberg-spezifischer Einzelfall betrachtet, von dem eine Ubertragung auf ande-
re Regionen nicht zu erwarten ist.

~Jeder wusste, egal was in Stuttgart passiert, wenn es im Rahmen des Ertraglichen bleibt, wir miissen
nicht unbedingt nachziehen. Das war von Anfang an so angekommen bei uns im Kollegium von Ge-
samtmetall, dass das keine Pflichtveranstaltung ist. Ob das drei Jahre spater zur Pflichtveranstaltung
fir andere wird, das war ja offen. Sicher war man sich allerdings, dass das zumindest kein Pilotab-
schluss in dem Sinne werden wirde, wie wir das z.B. bei Lohn und Gehalt machen.” (Vanja)

Die Verhandlungsfihrer, so der befragte Vertreter von Gesamtmetall, hatten das
Beste rausgeholt, was raus zu holen war. ,Die haben nichts kaputt gemacht. Und
trotzdem sind die anderen Verbande der Meinung, wie mit einem Placebo vielleicht,
das keinen Schaden anrichtet, aber man muss es auch nicht haben.”

Zur Beruhigung beigetragen hat zudem die Erfahrung, dass man mit dem § 3 des
LGRTV | Jahrzehnte lang gelebt hat, ,ohne dass andere Verbande ernsthaft be-
dréangt worden waren von der Gewerkschaft analoge Regelungen bei sich dann auch
einfihren zu lassen. Deshalb war dann auch die Besorgnis nicht GbermaBig grof.
Naturlich wurde im Vorstand mehrmals dartiber gesprochen und wurde um Informa-
tion gebeten. Und ich glaube die Stellungnahme, die wir zum Abschluss abgegeben
haben, war auch entsprechend. Daraus ging eindeutig hervor, dass wir die Regelung
akzeptieren, dass wir aber nicht davon ausgehen, dass dies eine Regelung fir die
gesamte deutsche Metall- und Elektroindustrie ist.”

Auch in der Zentrale der IG Metall wird eine Ubertragung der Regelungen aufgrund
unterschiedlicher Rahmenbedingungen und anderer tarifpolitischer Prioritatenset-
zungen skeptisch beurteilt. In den Ostbezirken stlinden etwa die Beschaftigungs- und
die Lohnpolitik im Vordergrund, in Nordrhein-Westfalen sei die betriebliche Struktur
sehr viel heterogener und weniger von GroBbetrieben gepragt, die, wie in Baden-
Wirttemberg, fur die Durchsetzung eines Qualifizierungstarifvertrags mobilisieren
kénnten. Wenn irgendwo eine Chance gesehen wird, Weiterbildung zu einem eigen-
standigen tarifpolitischen Thema zu machen, dann kommt dem Leiter der Abteilung
Tarifpolitik beim Vorstand der IG Metall, Armin Schild, lediglich Bayern in den Sinn.
Dass eine Ubertragung auf andere Bezirke Schwierigkeiten macht, lehre auch die
von der im Sommer 2000 ausgerufene ,Qualifizierungsoffensive“. Seines Erachtens
war dies ein ,voluntaristischer® Politikansatz.

»Ich bin dagegen, dass wir die Tarifpolitik auf einer Ebene beschlieBen lassen, auf der sie gar nicht
gemacht wird. Natirlich gibt es eine koordinierende, strukturgebende und orientierte Funktion der
Zentrale. Das ist notwendig. Ich denke, dass dieser Beschluss als solcher auch richtig war. Aber eine
Weiterbildungstarifpolitik kann nicht verordnet werden. Sie braucht eine glinstige taktische Situation,
sie braucht mdglicherweise Trager in anderen tarifpolitischen Feldern. Ich glaube auch, dass das
Thema in weiten Teilen der IG Metall nie eines gewesen ist. Das war gar nicht vorbereitet. Daflr
braucht man schon, glaube ich, einen anderen Vorlauf. Es reicht nicht, wenn Tarifkommissionen einen

Weiterbildungstarifvertrag fordern. Denn am Schluss spricht sich niemand dagegen aus, aber dafir
tun will am Ende keiner etwas.”

Aus seiner Sicht war und bleibt Weiterbildung ein tarifpolitisches ,Hucke-Pack-
Thema“.

»Ich glaube nicht, dass wir flachendeckend ERA und Weiterbildung, respektive Arbeitszeit und Weiter-
bildung trennen sollten, was ja durchaus méglicherweise ein Tarifprojekt der Zukunft werden kénnte.
Es spricht vieles dafiir, den Hucke-Pack-Gedanken bei zu behalten, aber es gibt historisch-taktische
Situationen, in denen man auch davon abweichen kann, und das ist in Stuttgart, wie ich finde durch-
aus in erstaunlichem MaBe gelungen.”
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Grundsatzlich pladiert er jedoch daftir, ein in sich geschlossenes tarifpolitisches Kon-
zept, bestehend aus Arbeitszeit, Entgelt und Weiterbildung, zu formulieren, um aus
der Ara ,der konkreten Einzelforderungen (...) heraus zu gehen® und durch eine Zu-
spitzung und Verbindung der Themen des ,Gute-Arbeit“-Projekts ein langfristig orien-
tiertes identitatsstiftendes tarifpolitisches Konzept zu entwickeln. Das, was tariflich
geregelt werden kdnne, ,darf nicht zerfasern in einzelne Felder, sondern muss getra-
gen sein auf einem verteilungspolitischen Grundverstandnis, auf Selbstvertrauen,
das wir haben mussen®. Die Nachteile eines solchen Hucke-Pack-Verfahrens lagen
allerdings darin, dass die Gefahr bestehe, dass

,S0 ein Thema (wie Weiterbildung) aus einer Machtkonstellation heraus behandelt wird, aber fiir etwas
ganz anderes mobilisiert wurde. In der Nacht, in der dann unterschrieben wird, hast du noch ein paar
Abséatze zur Weiterbildung durchgesetzt, fir die kein Mensch auf die Strasse gegangen ist. Die sind
dann halt da. So was Uberlebt in den Betrieben dann im Zweifelsfall auch nicht".

Dementsprechend wird die starke Mobilisierung der Beschéftigten flr diesen Tarif-
vertrag besonders hervorgehoben:

+Also, ich sehe den wichtigsten Fortschritt, den der Tarifvertrag gebracht hat, darin, dass es iberhaupt
eine Tarifbewegung fur ihn gab. Ich glaube, Tarifvertrage, die man abschlieBt, die irgendwo einfach
abgeschlossen werden und dann da sind, gerade in solchen Fragen, sind weniger wert als Tarifver-
trage, denen man vielleicht etwas nicht so schdnes drin steht, fir den sich Menschen eingesetzt ha-
ben.”

Diesbezlglich sei die Tarifbewegung in Baden-Wrttemberg beispielhaft, wenngleich
gesehen werden misse, dass es die traditionellen Hochburgen waren, die flr einen
Qualifizierungstarifvertrag die Arbeit niederlegten.

Positiv bewertet wird auch die starkere Akzentuierung der Individualrechte der Be-
schaftigten. Die entsprechenden Regelungen des Qualifizierungstarifvertrags werden
als ,historischer Kompromiss® bewertet, ,wo wir noch weiter kommen mussen. Wir
werden kinftig, wie bei jedem Tarifwerk, dartber nachdenken muissen, die Rekla-
mierbarkeit von Weiterbildung stérker zu verankern, als dies im Tarifabschluss ge-
lungen ist“. Diese Reklamierbarkeit solle sich jedoch nicht, wie bisher von der IG Me-
tall gefordert, auf einen bestimmte Anzahl von Tagen beziehen, die im Laufe der Jah-
re flr jeden Beschéftigten gleich anstehen.

-Wo ich strikt dagegen bin, ist ein Rickfall in die Position ,so und so viele Tage pro Jahr fir jede und
jeden’. Ich kenne auch niemand in der IG Metall, also niemand von den tarifpolitisch relevanten Per-
sonen, die das noch vertreten.”

Wenn Rechte erworben werden, sollten sie sich vielmehr auf Anlasse beziehen, auf-
grund derer Betriebsrate und Beschéftigte Weiterbildungsanspriche anmelden kénn-
ten.

sIch glaube, dass es kinftig darauf ankommen wird, Weiterbildungsanspriiche zu generieren und tarif-
politisch — mdglicherweise auch in ganz unterschiedlichen Tarifvertrdgen — eine Definition von Anlés-
sen vorzunehmen, in denen dann eine besonders entwickelte Reklamierbarkeit oder Durchsetzungs-
fahigkeit der Einzelnen oder des Betriebsrats entsteht.”

Weiterentwickelt werden mulsse ein ,neues Regulationsmodell, das starker den Ein-
zelnen fordert bei der Ausgestaltung seines Arbeitsverhaltnisses. Das aber erfordere
eine ,entwickelte individuelle Durchsetzungsféhigkeit®, die nicht tberall gegeben sei.
Beteiligungsorientierte Unternehmensflhrung sei ja keineswegs das vorherrschende
Modell. Diesbeziglich seien in den letzten Jahren, wie auch in der Arbeitspolitik, eher
Rulckschritte zu verzeichnen. Die betriebliche Situation sei deshalb sehr unterschied-
lich und ,diese Ungleichzeitigkeit macht mir, ehrlich gesagt, die meisten Sorgen, weil
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ein Tarifvertrag, bei allem, was man in ihm an Differenzierung unterbringen kann, ein
Modell fir mehrere Tausend oder mehrere hunderttausend Menschen ist. Und des-
halb muss man ein gewisses MaB an Vereinheitlichung oder Abstrahierung dessen,
was man regeln will, akzeptieren. Und je ungleichzeitiger und je ambivalenter die
Entwicklungen werden, desto schwieriger wird das®.

Um die Gefahren zu umgehen, einerseits die Umsetzung von Anspriichen von der
individuellen Durchsetzungsfahigkeit allzu sehr abhangig zu machen, andererseits
durch eine zu starke Abstrahierung von formulierten Anspriichen an der betrieblichen
Praxis vorbei zu regulieren, schlagt Schild eine Gestaltung der Tarifvertrage in
~Wenn-Dann-Konstellationen“ vor.

»lch glaube, das ist eine Vorstellung vom Flachentarifvertrag, von differenziertem Flachentarifvertrag,
(...) die nicht den Begriff der Differenzierung als falsche Uberschrift trégt fir Abstrahierung der Rege-
lungsinhalte, sondern Differenzierung als eher dichtere, aber eben dann differenzierte Regulierung.
Und das sehe ich bei der Weiterbildung als Konfliktlinie ganz genau so. Ich glaube, dass so eine Abs-
traktion von Weiterbildung es eher schwerer macht auch dafiir zu mobilisieren.”

In Rechnung gestellt werden musse allerdings auch: ,Der Tarifvertrag hat, gewerk-
schaftspolitisch gedacht, eine Service-Funktion und eine Haltefunktion fir die Kolle-
gen. Und ich sage: die Stuttgarter werden mit dem Weiterbildungstarifvertrag genau
in diesen Betrieben (die darauf angewiesen sind; Anm. d. Verf.) auch Probleme be-
kommen.*

Dieser Punkt schmaélert jedoch nicht die insgesamt positive Bewertung des Ab-
schlusses. Dessen innovativer Charakter wird nicht nur an der Starkung der Individu-
alrechte und der flexiblen Festlegung des Qualifizierungsbedarf in Kombination mit
dem Reklamationsverfahren festgemacht, sondern auch an der Weiterbildungsagen-
tur. Die Verstandigung auf eine gemeinsame Beratungseinrichtung drlicke eine ver-
anderte Haltung der Verbande aus.

-ES ist ja notwendig, Gber Weiterbildung auch einen Konsens zu haben. Ich glaube auch, dass es
perspektivisch notwendig sein wird, nicht immer in so einer dualistischen, auf Konflikt ausgerichteten
Denkweise verhaftet zu bleiben. Das muss ich auch haben, aber wenn der Vorgesetzte nicht will oder
nicht von seinem Vorgesetzten ein Stlick weit dazu angehalten wird, dann hat der Beschaftigte
schlechte Karten.*

Weiterbildung wird, ob als Einzelthema oder in Verbindung mit anderen Feldern, auf
der tarifpolitischen Agenda bleiben. Am naheliegendsten erscheint Schild dabei die
Arbeitszeitpolitik, die im Jahr 2004 wieder auf der Tagesordnung stehen kénnte. Hier
kénnten Regelungen zu Arbeitszeitkonten ein Thema sein, wobei dabei nicht nur zu
regeln ware, wie Zeitkonten ,geflllt“ und geflhrt werden, ,sondern auch dartber zu
reden, wie sie abgebaut werden kénnen. Und dann ist man ganz schnell bei der Fra-
ge: Kénnen wir dein Zeitkonto fir Weiterbildung verwenden? Die Arbeitgeber wollen
natdirlich gerne, dass solche Zeitguthaben, die erarbeitet wurden, auch dafir ver-
braucht werden, sich auf eigene Kosten in ein neues Softwaresystem einzuarbeiten
und sie das nicht bezahlen muissen. Und ich bin, nicht aus pragmatischen, sondern
aus systematischen Griinden der Auffassung, darliber sollte man reden®”.

Regionale Akteure

Alle von uns befragten Personen, Vertreter von Ministerien, ihnen nachgeordneten
Behoérden, Weiterbildungseinrichtungen, Wissenschaftler und Berater waren sich in
einem Punkt einig: Das wichtigste an dem Tarifvertrag sei, dass er Qualifizierung
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zum Thema mache und daher sowohl die Arbeitnehmer als auch die Arbeitgeber fur
das Thema sensibilisiere. Es sei allerdings, so die befragte Vertreterin des Landes-
gewerbeamtes, ,absolut bezeichnend, dass das zunachst in der Metallindustrie funk-
tioniert hat”. Ob andere Branchen nachziehen werden, gilt den meisten als unwahr-
scheinlich. Das Wirtschaftministerium sieht seine Aufgabe jedenfalls nicht darin, die
Tarifparteien anderer Branchen zu &hnlichen Regelungen zu animieren.

Trotz der grundsétzlichen Zustimmung zum Tarifvertrag legen die Formulierungen
nahe (,aber selbst wenn ...%), dass die meisten doch skeptisch sind, ob der Tarifver-
trag greifbare Wirkungen haben wird. Der Vertreter der IHK betont, dass die Unter-
nehmen bei Bedarf auch ohne einen Tarifvertrag qualifizieren wirden. Aber ,wenn
der Betriebsrat, die Belegschaft und die Personalabteilung, da etwas Konstruktives
draus machen, dann kann es eine sinnvolle Geschichte geben®. Entscheidend sei
hierbei der Bedarf des Unternehmens und die Motivation der Mitarbeiter. Qualifizie-
rung durfe weder fir die Unternehmen noch fir die Beschaftigten zur ,Pflichtibung*
werden, sonst sei ,der Erfolg begrenzt.

Auch die befragten Wissenschaftler und Berufsbildungsexperten machen den Erfolg
von den betrieblichen Akteuren abhangig, thematisieren aber weniger die Gefahr,
dass Qualifizierung zu einer Pflichtveranstaltung werden kdnnte. Eher im Gegenteil:
Da der Tarifvertrag keine bzw. lediglich formale Normen definieren wirde, kdme es
darauf an, ,ob die Betriebsrate erkennen, was die Substanz des Tarifvertrags ist”
(Nowak). Die seien aber oft genug Uberfordert. Hinzu komme, dass der strategische
Widerpart auf Arbeitgeberseite fehle: ,Die Personalabteilungen sind zu Personal-
dienstleistern verkimmert.“ (Iwer) Deren subalterne Position . fuhrt dazu, dass auf
der Arbeitgeberseite kein starker Partner daflir vorhanden ist, der in solchen mittel-
fristig gelagerten Strategieelementen damit umgehen kann®. Weiterhin sei eine Star-
ke des Tarifvertrags, den Betriebsrat von der Bedarfsermittlung zu entlasten und das
Individuum starker mit Rechten auszustatten und in die Pflicht zu nehmen, auch
gleichzeitig dessen Schwache, denn

.die Frage der Konfliktfahigkeit von tariflichen Normen wurde ein Stiick weit auf das Individuum Uber-
tragen, denn das Individuum muss nun bei den bestehenden Machtungleichgewichten im Betrieb und
ungleichen betrieblichen Traditionen, Anspriiche formulieren. Fir die wenigen explizit gut gestellten
Gruppen, die Uber Karriereplanung nachdenken, ist das ein attraktives Instrument, aber weder ein
normaler Facharbeiter noch ein Montagearbeiter denkt in der Kategorie ,Karriereplanung’, sondern
eher in der Kategorie ,Stressvermeidung’ oder ,sicherer Arbeitsplatz’, vielleicht auch mal an die Er-
schlieBung eines neuen Fachgebiets®. (Iwer)

Der Befragte kommt zu dem Schluss, dass man letztendlich ,die Tarifpolitik mit der
Regulierung dieses Feldes Uberfordere und das daher starker ,mit gesetzlichen Re-
gelungen in Verbindung gebracht werden“ miisse.

Von der Vertreterin des Landesgewerbeamtes wird die Tatsache, dass kein individu-
elles Recht auf ein bestimmtes Zeitkontingent besteht, sondern nur der Anspruch auf
das einklagbare Weiterbildungsgesprach, als konsequent bewertet. Ein anderer Be-
fragter kritisiert dagegen gerade das Fehlen eines quantifizierten Anspruchs, weist
aber darauf hin, dass dann die Tarifrunde einen anderen Charakter bekommen hatte.

Mit dem Einfihren des Qualifizierungsgesprachs, so ein Vertreter der Wissenschaft,
habe man einen Anlass fur Weiterbildung in dem Sinne geschaffen, dass die Indivi-
duen nun Initiative ergreifen kénnten:
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,Da kann jetzt nun ein Weiterbildungsbedarf manifest sein oder auch nicht. Wenn die Initiative dann
auch ergriffen wird und man entsprechend Supportstrukturen bereitstellt, wird sich dann vielleicht her-
ausstellen, dass das, was noch nicht zieht, bei entsprechender Information durchaus als eine realisti-
sche Mdéglichkeit eingeschatzt wird. Dahin miissen wir kommen.*”

Von einem befragten Berufsbildungsexperten (Nowak) wird die Mdglichkeit zur For-
mulierung eigener Anspriiche im Rahmen von Qualifizierungsgesprachen jedoch kri-
tisch betrachtet:

.Mit so einer normativen Festlegung wird man nichts bewegen. Das wichtigste, und darauf muss man
abstellen, ist, dass jede betriebliche Situation und auch dieses Gesprach zunachst mal gepragt ist von
Macht- und Herrschaftsdimensionen. Das wird tberhaupt nicht diskutiert. Das zweite ist dann, dass so
eine Situation von individuell formulierten Perspektiven gepragt sein wird. Wenn ich mir keine Alterna-
tive vorstellen kann und nur an der Maschine stehe, welchen Zweck erfillt dann das Gesprach? Dann
verlasse ich mich wieder auf meinen Vorgesetzten, der zu mir sagt, ,Du bist doch schon gut, eigentlich
brauchst du doch nichts’.*

Daher sei es nun notwendig, begleitende Instrumente zu entwickeln und zu verfei-
nern, wie beispielsweise den Bildungspass, der eine Art ,Reflektionsinstrument fir
die Beschaftigten® sei, in dem die Tatigkeiten und Teilnahme an Kursen, aber auch
die Alternativen und Ziele der Beschéftigten festgehalten werden.

Die Gefahr, dass es in den Betrieben zu Konflikten kommen kdnnte, wird, soweit dies
von den Befragten angesprochen wurde, als gering erachtet. Sollte es dennoch zu
Schwierigkeiten kommen, wird von der Vertreterin des Landesgewerbeamtes die
Konfliktregelung durch eine interne Kommission oder eine Weiterbildungsagentur als
,ein wichtiger und maéglicher Ansatz“ bewertet. Da auf diese Weise beide Tarifpartei-
en eine Rolle spielen, erhofft sie sich dadurch ,ein Stick weit mehr Objektivitat®.

Betriebsparteien

Wie die Betriebsparteien den Qualifizierungstarifvertrag bewerten, war bisher nur aus
der Warte der Tarifparteien bekannt. Demnach wurde er von den betrieblichen Funk-
tionaren der IG Metall durchweg gut geheiBen. Kritische Diskussion im Nachklang zu
der Tarifbewegung gab es keine.

.Die interne Resonanz war selten gut, das war einstimmig. Es gab auch keine Kritik, weil jeder ge-
wusst hat, wenn wir jetzt weiter machen mit dem Thema Leistung und Einsatzeingeschrankte, kénnen
wir das ohne Urabstimmung und Streik nicht so realisieren, dass wir glicklich sind. Insofern war da
eine breite Zustimmung.” (Huber)

Wenn auch nicht mit groBer Begeisterung, so doch mit Zufriedenheit und recht un-
aufgeregt wurde der Tarifvertrag von den Mitgliedsfirmen des Arbeitgeberverbandes
aufgenommen. Die meisten haben einen Tarifvertrag zu diesem Thema nicht unbe-
dingt gewollt, anders als beim Abschluss der Qualifizierungsregelungen des § 3
LGRTV | mussten die Verbandsvertreter jedoch nicht durch die Lande reisen, um die
Wogen zu glatten. Einen Uberraschungseffekt hatte der Tarifvertrag kaum und wenn,
dann bezogen auf die Einrichtung der gemeinsam getragenen Weiterbildungsagen-
tur.

Die Information der Tarifparteien Gber den Inhalt des Tarifvertrags ist in den Betrie-
ben offensichtlich angekommen. Im Rahmen unserer Befragung von Personalmana-
gern und Betriebsraten gaben ein Jahr nach Inkrafttreten des Vertrags knapp (Per-
sonalmanager) bzw. stark der Halfte (Betriebsrate) an, der Inhalt sei ihnen ,im Detalil
bekannt®. Weiteren 47% der Manager und 38% der Betriebsrate ist er immerhin
,sinngeman bekannt®, lediglich einer Minderheit ist der Inhalt nicht bekannt bzw. sie
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hat sich damit noch nicht befasst. Personalmanager in Betrieben mit mehr als 500
Beschaftigten wissen Uber den Inhalt des Tarifvertrags haufiger im Detail Bescheid
als ihre Kollegen in kleineren Betrieben (62:35). Unbekannt ist der TV auch bei letz-
teren nur einer Minderheit (9%). Die wirtschaftliche Lage hat auf den Kenntnisstand
keinen signifikanten Einfluss.

Abbildung 57

Kenntnis des Inhalts des Qualifizierungstarifvertrags

Frage: "Wie Sie wissen, haben die Tarifparteien in der Metallindustrie Baden-W rttemberg im Sommer 2001 einen
Qualifizierungstarifvertrag abgeschlossen. Ist Ihnen der Inhalt dieses Tarifvertrags bekannt oder ist das nicht der Fall?"

Prozent
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50 [~~~ |mBetriebsrate

40 - -
30 [~ B
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Nicht bekannt/noch nicht damit befasst SinngemanB bekannt Im Detail bekannt

Gedampfte Erwartungen haben die betrieblichen Akteure in Bezug auf die voraus-
sichtlichen Wirkungen des Tarifvertrags. Das gilt vor allem flir die Personalmanager.
Fast zwei Drittel von ihnen halten den Tarifvertrag flr eine Sache, die gut gemeint ist,
aber geringe Wirkungen haben wird. An eine durch ihn ausgeldste Verbesserung der
betrieblichen Weiterbildungspraxis glauben nur 19%. Von einer ,deutlichen Verbes-
serung”“ geht fast niemand aus. Die Gruppe derjenigen, die den Tarifvertrag dezidiert
ablehnen, ist mit 16% relativ klein. Personalmanager in kleineren Betrieben lehnen
ihn nicht haufiger ab als jene in gréBeren, sie sind allerdings hinsichtlich von ihm
ausgehender Veranderungen der betrieblichen Weiterbildungspraxis noch zurtickhal-
tender. Bei Personalmanagern in Betrieben, die sich in einer unbefriedigenden wirt-
schaftlichen Lage befinden, sind die Vorbehalte hinsichtlich der Wirkungen nicht gré-
Ber aber auch nicht kleiner.

Erwartungsgeman beurteilen die Betriebsrate den Tarifvertrag erheblich besser als
die Personalmanager. Mehr als zwei Drittel erwarten eine Verbesserung der betrieb-
lichen Weiterbildungspraxis, kaum einer halt ihn fir unnétig bzw. hinderlich, immerhin
ein Drittel halt ihn allerdings flir eine Sache, die gut gemeint ist, aber wenig bewirken
wird.

88




Abbildung 58

Generelle Beurteilung des Qualifizierungstarifvertrags

Frage: "Uber den Tarifvertrag gibt es unterschiedliche Meinungen. Kénnten Sie angeben, welcher der nachfolgenden
Positionen Sie am ehesten zustimmen?"
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Bei der Bewertung der einzelnen Bestimmungen des Tarifvertrags fallt das Urteil der
Betriebsrate ebenfalls durchweg besser aus als das der Personalmanager. Ausnah-
me ist die Verpflichtung der Beschaftigten an der Bedarfsermittiung mitzuwirken.
92% der Personalmanager und 88% der Betriebsrate halten das fur sehr gut bzw.
gut. Recht nah beisammen sind beide auch bei der Beratung und Festlegung des
Qualifizierungsbedarfs zwischen Mitarbeiter und Vorgesetzten. Bei der Verpflichtung
zur Dokumentation und Zertifizierung der MaBnahmen sowie dem Anspruch der Be-
schaftigten auf ein Qualifizierungsgesprach gehen die Meinungen schon weiter aus-
einander. Besonders grof3 sind die Bewertungsunterschiede von Personalmanagern
und Betriebsraten beim Anspruch auf Freistellung bzw. Beschéaftigung in Teilzeit fur
Zwecke der persdnlichen Weiterbildung, der Konfliktregelung durch eine paritatische
Kommission bzw. durch die Weiterbildungsagentur, der Verpflichtung der Betriebe,
die Kosten der betrieblichen Weiterbildung zu Gbernehmen sowie der speziellen Be-
ricksichtigung von Beschaftigten in restriktiven Arbeitssituationen bei der Besetzung
von Stellen. Auch die Verpflichtung zur Prifung von speziellen MaBnahmen fiir An-
und Ungelernte stdBt bei Personalmanagern auf erheblich gréBere Skepsis als bei
Betriebsraten. All die genannten Regelungen werden nur von einer Minderheit von
Personalmanagern (zwischen 19 und 38%) fir sehr gut bzw. gut befunden, wahrend
sie bei den Betriebsraten bis auf die Konflikiregelung durch die Agentur von mehr als
Dreiviertel (sehr) gut geheiBen wird.
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Abbildung 59

(Sehr) gut bewertete Einzelregelungen des Tarifvertrags

Frage: "In dem Qualifizierungstarifvertrag sind verschiedene Aspekte geregelt. Kénnten Sie bitte angeben, wie Sie die einzelnen Regelungen bewerten?"

Anspruch auf Freistellung fiir persénliche Weiterbildung # ‘19 ‘ ‘
Ubernahme der Kosten fiir betriebliche Weiterbildung # Lg ‘

194

Beriicksichtigung von Beschaftigten in restriktiven Arbeitsverhéltnissen i 15‘ ‘
Verpflichtung zur Prifung von Programmen fiir An- und Ungelernte M 35

Information des BR Uber Bedarf und MaBnahmen sowie H :is
Umsetzungsberatung

Konfliktschlichtung durch Agentur i 1L ‘

—

Konfliktregelung durch paritatische Kommission

Verpflichtung der Betriebe zur Dokumentation u. Zertifizierung M 18 192

Verpflichtung der Beschéftigten, an Bedarfsermittlung mitzuwirken 8

90

]93

EPL
] 62 EBR

Beratung & Festlegung des Bedarfs zw. MitarbeiterIn und Vorgesetzten 94

Anspruch auf Qualifizierungsgesprach %}8_‘_‘ o5

Personalmanager in Betrieben, deren wirtschaftliche Lage (sehr) unbefriedigend ist,
bewerten die einzelnen Regelungen des Tarifvertrags kritischer als ihre Kollegen in
wirtschaftlich florierenden Betrieben. Das gilt, was wenig wundert, an erster Stelle far
die Kostenregelung. Deutlich kritischer fallt auch ihr Urteil hinsichtlich der Verpflich-
tung zur Dokumentation und Zertifizierung der Teilnahme sowie der Prifung von
Programmen fir Geringqualifizierte aus.

Ahnliches gilt fiir Personalmanager in Betrieben mit weniger als 500 Beschaftigten.
Auch sie sind bezogen auf die einzelnen Bestimmungen insgesamt etwas kritischer
als ihre Kollegen in gréBeren Betrieben. Kritischer sehen sie insbesondere den Frei-
stellungsanspruch zur ,persoénlichen® Weiterbildung, die Verpflichtung zur Prifung
von Programmen fir Geringqualifizierte, sowie die Notwendigkeit, den Betriebsrat mit
einzubeziehen. Dagegen gibt es hinsichtlich der Kostenregelung, die der Tarifvertrag
vorsieht, keine Unterschiede. Auch der Anspruch auf ein Qualifizierungsgesprach
wird in kleineren und gréBeren Betrieben &hnlich (positiv) bewertet.
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Abbildung 60

(Sehr) gut bewertete Einzelregelungen des Tarifvertrags nach
BetriebsgréBe (Managerbefragung)

Information des BR Uber Bedarf und MaBnahmen sowie Umsetzungsberatung
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2.4.2. Bewertung der Weiterbildungsagentur

Der Weiterbildungsagentur wird, wie im letzten Abschnitt bereits deutlich wurde, be-
sonderes Augenmerk geschenkt. Sind von den Tarifparteien gemeinsam getragene
Einrichtungen im Bereich der beruflichen Bildung in anderen Branchen, etwa in der
Bauwirtschaft, in der Chemieindustrie oder auch in der Textil- und Bekleidungsindust-
rie schon seit langerem bekannt, ist dies fir die Metall- und Elektroindustrie Neuland.
Dementsprechend groB ist die Aufmerksamkeit, mit der deren Arbeit verfolgt wird.

Die Verbandszentralen der Tarifparteien bewerten die Einrichtung einer von beiden
Seiten getragenen Agentur, wie im vorherigen Abschnitt bereits deutlich wurde, als
Fortschritt. Fiir den Vertreter Gesamtmetalls ist sie auch eine ,elegante Lésung” des
schwierigen Problems Konfliktldsung. Dadurch, dass die Agentur nicht direkt invol-
viert sei, kbnne davon ausgegangen werden, ,dass nicht irgendwelche politischen
Loyalitaten, sondern sachliche Erwagungen den Ausschlag geben®. Einige wirden
allerdings die Einrichtung einer Agentur mit der IG Metall kritisieren. Dies sei jedoch
die Minderheit. Seines Erachtens werden ,solche gemeinsamen Einrichtungen (...)
auf Dauer eher zunehmen als abnehmen, (...) wenn das Verhéltnis zwischen den
beiden Bldcken (...) sachorientierter wird“. Fir ihn ist es auch vorstellbar, dass die
Tarifpolitik insgesamt in solche Bahnen gelenkt wird, aber ,leider verstehen sich Teile
der IG Metall als Kampfverband, die sich aus der Gegnerschaft zum Arbeitnehmer-
verband definieren“. Was die Einrichtung tatsachlich bewegen kénne, lieBe sich erst
in einigen Jahren sagen. Angesichts der personell bescheidenen Ausstattung drfe
man jedoch keine Uberzogenen Erwartungen haben.

Auch in der IG Metall-Zentrale wird ,die in den Tarifvertragstext gegossene Bereit-
schaft der Arbeitgeber, Uber eine gemeinsame Beratungseinrichtung voran zu ge-
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hen®, positiv beurteilt. Mit der von beiden Seiten getragenen Weiterbildungsagentur
und deren beraterischen Funktion zeige sich die veranderte Haltung und Erkenntnis
der Verbande, dass gerade der mittelstandischen Industrie und deren Managern aus
der Ecke herausgeholfen werden musse, ,nur immer bis zur nachsten Quartalsbilanz
denken zu dirfen®.

Far die regionalen Tarifparteien ist die Weiterbildungsagentur eine wichtige Kompo-
nente des Tarifabschlusses. Sie hat fir beide Seiten einen hohen symbolischen Wert
und von ihr werden auch wichtige praktische Hilfestellungen bei der Umsetzung des
Tarifvertrags sowie der Entwicklung einer systematischen und vorausschauenden
Weiterbildungspolitik insbesondere in Klein- und Mittelbetrieben erwartet. Symbolisch
wird durch sie die Ernsthaftigkeit unterstrichen, mit der beide Seiten die betriebliche
Weiterbildung voranbringen wollen. Die gemeinsam getragene Agentur gilt auch als
Zeichen daflr, in welchem Geist dies geschehen soll. Unterstrichen wird beides
durch die finanziellen Ressourcen, die beide Seiten fir die Agentur bereitstellen.
Diese sind beachtlich. Sidwestmetall wie 1G Metall stellen der Agentur jahrlich je-
weils 250.000 € zur Verfugung. Dieser Betrag ist fir die ersten zwei Jahre fest zuge-
sagt, danach soll geklart werden, ob er sich durch die Einwerbung von Drittmitteln
reduzieren lasst.

Welche praktische Bedeutung der Agentur zugesprochen wird, lasst sich an dem
Aufgabenkatalog ablesen, der ihr Ubertragen wurde. Sie soll motivierend, beratend,
initiierend, schlichtend, zertifizierend tatig sein und als Beobachtungs- und Frih-
warneinrichtung in Sachen Qualifikationsentwicklung fungieren (siehe Kasten). Als
wichtigste Zielgruppe gelten kleinere und mittlere Betriebe, die kein Personal fir Per-
sonalentwicklung und Qualifizierung vorhalten kénnen.
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Aufgaben der Agentur zur Forderung der beruflichen Weiterbildung
(§ 6 Qualifizierungstarifvertrag)

e Bei Betrieben und Beschaftigten das Bewusstsein zu starken, dass stéandige
berufliche Qualifizierung notwendig ist, in dem Bemuhen, Qualifikationspo-
tentiale der Beschéftigten zu nutzen.

e WeiterbildungsmaBnahmen flir un- und angelernte Beschéftigte, altere Be-
schaftigte und Beschaftigten nach Arbeitsunterbrechungszeiten (z.B. Kinder-
erziehung) zu entwickeln.

e Den Wandel der Qualifikationsanforderungen durch den Strukturwandel in
der Metall- und Elektroindustrie zu beobachten und rechtzeitig MaBnahmen
vorzuschlagen, die die Beschaftigungschancen der Beschéaftigten nachhaltig
férdern und Qualifikationsengpéssen gegensteuern.

e Information und Transparenz bei den auBerbetrieblichen beruflichen Qualifi-
zierungsangeboten zu verbessern.

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

e Unternehmen und Betriebsrate Uber das Angebot, Durchfihrung und Metho-
den von QualifizierungsmaBnahmen zu beraten. Dies gilt im Besonderen fir
eine Beratung kleiner und mittlerer Unternehmen. Hierzu gehért auch die Be-
ratung bei der Inanspruchnahme von Mitteln der aktiven Arbeitsmarktpolitik.

e In den Féllen des § 4.4 zur Entscheidung beizutragen.

e Qualitatsstandards fir betriebliche Weiterbildung zu entwickeln, die Qualitat
von Weiterbildungseinrichtungen und -maBnahmen zu begutachten und ggf.
zertifizieren.*

Die Tarifpartien sind sich weitgehend darlber einig, dass angesichts der Fllle der
Aufgaben Schwerpunkte gesetzt werden missen. Von der |G Metall wird hervorge-
hoben, dass zunachst die laut Tarifvertrag der Agentur zugewiesene Aufgabe, ein
Beratungskonzept fir Betriebsrate und Unternehmen zu entwickeln, angegangen
werden sollte. Nur wenn die Agentur vor Ort ankomme, kénne sie Wirkung entfalten.
Weiterhin sei angesichts der ,chaotischen Weiterbildungslandschaft eine dringende
Aufgabe, Empfehlungen auszuarbeiten, ,um eine Struktur in der Weiterbildung zu
schaffen®. Auch der Entwicklung von Konzepten fir Problemgruppen wie z.B. altere
Arbeitnehmern sowie flr gering qualifizierte Beschaftigte wird ein hoher Rang einge-
raumt. Ob dagegen ,die Definierung von Zertifizierungskriterien, die Begutachtung
von MaBnahmen und der Trager durch die Agentur gemacht werden kann, muss
man sehen®. Es missten nun Erfahrungen gesammelt werden, was machbar ist und
was nicht. Nach zwei Jahren, dem Zeitraum, fir den die Anschubfinanzierung in der
erwahnten Héhe von beiden Tarifparteien fest zugesagt wurde, werde man genaue-
res wissen. Sudwestmetall hebt vor allem die Servicefunktion fir Klein- und Mittelbe-
triebe hervor. Dieser schwierig zu erreichenden Gruppe, die haufig noch keine vor-
ausschauende Personalplanung betreibt, missten Hilfen und Instrumente bereitge-
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stellt werden, die sie in die Lage versetzen, die Herausforderungen der Zukunft zu
meistern. Ein weiterer Schwerpunkt sollte auf der Entwicklung von Weiterbildungs-
modulen liegen, die mit einem von der Agentur anerkannten Zertifikat durchgefiihrt
werden. Wichtig sei aber, dass die Weiterbildungsagentur nicht als zusatzlicher
Wettbewerber auf dem Markt auftrete und auch nicht als Partei in Konfliktfallen. Sie
sei eine Uberparteiliche Einrichtung und ihr Auftrag sei die Vermittlung. Dass die A-
gentur in ihrer Funktion als Schlichter tatig wird, wird von beiden Parteien nur in den
seltensten Fallen angenommen. Daher wird auch die Gefahr, dass die Vertreter der
Agentur aufgrund der zugewiesenen schlichtenden, beratenden und vermittelnden
Aufgaben in Konflikte und Widerspriiche geraten, als gering erachtet.

Seitens der Wirtschaftsadministration halt man sich mit bewertenden AuBerungen
zur Weiterbildungsagentur zurlck. Der Zeitpunkt sei noch verfriht und zudem lage
es in der Autonomie der Tarifverbande, die fir ihren Bereich sinnvollen und wirksa-
men Strukturen und Institutionen zu schaffen. Zu den schon bestehenden Weiterbil-
dungsgremien werden vom Wirtschaftsministerium BerUhrungspunkte und Ergén-
zungen gesehen, jedoch keine Uberschneidungen der Aufgaben. Die Agentur werde
sich wohl schwerpunktmaBig dem Thema der innerbetrieblichen Weiterbildung wid-
men, wahrend die Aktivitaten des Wirtschaftsministeriums und damit auch seiner
Projektgruppen Uberbetrieblich, d.h. auf einzelne Unternehmen bezogen angelegt
sind. Die Breite des Aufgabenkatalogs der Weiterbildungsagentur wird seitens des
Landesgewerbeamtes als ein mdglicher Problempunkt gesehen. Als eine Mdglichkeit
der Entlastung wird die Vergabe von Forschungsauftragen an Dritte gesehen sowie
die Delegation von Aufgaben und die Einbeziehung von vorhandenen Strukturen.
Sowohl das Landesgewerbeamt als auch das Wirtschaftsministerium haben Kontakt
mit der Agentur aufgenommen, um Uber mégliche Felder der Zusammenarbeit zu
sprechen.

Im Tenor positiv ist die Resonanz auf Seiten der Weiterbildungstrdger und anderer
regionaler Bildungsexperten, wobei einzelne Trager die der Agentur Ubertragene
Aufgabe der Bewertung und Zertifizierung von WeiterbildungsmaBnahmen und -tra-
gern mit gewisser Skepsis betrachten. Hermann Nowak sieht im Zusammenhang mit
dem Manko an Einrichtungen in Baden-Wirttemberg, die sich mit Berufsbildung be-
schaftigten, in der Weiterbildungsagentur einen ,kleinen Lichtblick®, der aber die an-
sonsten bestehenden Defizite, z.B. das Fehlen entsprechender Forschungseinrich-
tungen nicht beheben kénne. Ansonsten komme es darauf an, ,wie sich die Agentur
selbst definiert: Als Feuerwehr, als Konfliktregler oder als Verdnderungsbegleiter®.
Auch die befragten Vertreter des IMU sind der Meinung, der Agentur seien im Tarif-
vertrag ,ganz interessante Aufgaben“ zugewiesen worden, sie stinden aber ,total im
Widerspruch zu den zwei Stellen, die unseres Wissens eingerichtet werden sollen®.
Die Agentur misse angesichts der Aufgabenvielfalt Auftrdge vergeben und sich
Schwerpunkte setzten.

Der Vertreter der IHK hélt die Weiterbildungsagentur fir eine sinnvolle Sache, wenn
sie primar eine Servicefunktion fir Unternehmen im Sinne der Schaffung von Trans-
parenz auf dem Weiterbildungsmarkt Gbernimmt. Die Agentur kénne helfen ,das Pro-
fil zu definieren und dann zu sagen: ,Da gibt es drei Anbieter auf dem Markt die wir
kennen, die machen das gut, die haben auch in der Firma Maier MaBnahmen durch-
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gefuhrt. Auf die kannst du dich verlassen, dass die gute Arbeit abliefern.” Dann ist
das eine Servicefunktion flir das Unternehmen und dann halte ich das fiir eine sinn-
volle Sache.” Firr eine Uberforderung hielte er es allerdings, wenn die Agentur daran
ginge allein oder in Zusammenarbeit mit Firmen Curricula zu definieren und dann
Anbieter suche, die diese abzuarbeiten. ,Dann sind sie nattrlich schnell am Ende.*
Ahnlich skeptisch wird auch die Aufgabe gesehen, die auf die Metallindustrie bezo-
gene Standards zur Qualitat der Anbieter und MaBnahmen zu definieren. ,Das ist ein
ehrgeiziges Ziel. Kann man machen, aber dann braucht man sehr viel Erfahrung auf
dem Markt, sonst geht es schief.”

Auf welche Resonanz stéBt die Einrichtung bei den betrieblichen Akteuren? Die Mei-
nungen fallen zwischen Personalmanagern und Betriebsraten unterschiedlich aus.
Von den Betriebsraten wird die Einrichtung der Weiterbildungsagentur mehrheitlich
flr sehr gut bis gut bewertet. Lediglich 19% sind skeptischer eingestellt und 13% ha-
ben sich noch keine Meinung gebildet. Skeptischer sind demgegeniiber die Perso-
nalmanager. Nur 3% halten die Einrichtung der Agentur zur Férderung der Weiterbil-
dungsagentur far sehr gut, 28% fuar gut und Uber die Halfte fir weniger gut bis
schlecht. Weitere 15% haben sich noch keine Meinung gebildet. Zwischen Perso-
nalmanagern in groBen und kleinen Unternehmen gibt es keine signifikante Unter-
schiede. Auch die aktuelle wirtschaftliche Lage der Unternehmen hat auf die Urteils-
bildung keinen Einfluss.

Abbildung 61

Bewertung der Einrichtung einer Weiterbildungsagentur
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Die Beurteilung der Relevanz einzelner Aufgabenfelder der Weiterbildungsagentur
fallt bei den Betriebsraten und Personalmanagern unterschiedlich aus. Allerdings ist
unter den ersten drei Rangreihenplatzen eine Uberschneidung zu finden. Sowohl bei
den Personalmanager mit 46% als auch bei den Betriebsraten mit 77% ist die Beo-
bachtung des Wandels der Qualifikationsanforderungen auf dem dritten Platz der fiir
sehr wichtig beurteilten Aufgabenfelder. Auf dem ersten Platz stehen bei den Perso-
nalmanagern die Begutachtung der Qualitat von MaBnahmen und Tragern (50%) und
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auf dem zweiten Platz die Zertifizierung von Tragern und MaBnahmen. Von den Be-
triebsrate halten dagegen die meisten (81%) die Beratung Uber Angebote, deren
Durchfihrung und Methoden flr ein sehr wichtiges Aufgabenfeld. Den zweiten Rang
nimmt die Aufgabe ein, Vorschlage zur Vermeidung von Qualifikationsengpassen
und zur Verbesserung der Beschéaftigungschancen zu unterbreiten.

Abbildung 62

Als "sehr wichtig" beurteilte Aufgabenfelder der Weiterbildungsagentur

Frage: "Kdnnen Sie angeben, flr wie wichtig Sie die jeweiligen Aufgaben der Agentur halten?"
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Einige bemerkenswerte Unterschiede in der Bewertung lassen sich auch zwischen
gréBeren und kleineren Betrieben feststellen. Kleinere Betriebe halten die Beobach-
tung des Wandels der Qualifikationsanforderungen, die Begutachtung der Qualitat
von MaBnahmen und Tragern und deren Zertifizierung sehr viel haufiger fur ,sehr
wichtig” als gréBere Betriebe. Und auch die Entwicklung von Vorschlagen zur Ver-
meidung von Qualifikationsengpassen und die Beratung Uber Angebote, deren
Durchfihrung und Methoden wird von Personalmanagern kleinerer Betriebe fir wich-
tiger erachtet. Die Schlichtungsfunktion der Agentur und deren Aufgabe, Beschéftigte
und Betriebe zu motivieren, halten kleinere Betriebe fir sehr viel weniger relevant.
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Abbildung 63

Als "sehr wichtig" beurteilte Aufgabenfelder der Weiterbildungsagentur
(Managerbefragung)

Frage: "Kénnen Sie angeben, fir wie wichtig Sie die jeweiligen Aufgaben der Agentur halten?"
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2.5. Umsetzungsstrategien, Stand der Umsetzung, Umsetzungsprobleme

Der Implementierungs- und Umsetzungsprozess des Qualifizierungstarifvertrags ist
mit zeitlicher Verzégerung angelaufen. Das bezieht sich sowohl auf die Entwicklung
von Umsetzungshilfen durch die Tarifparteien, die Umsetzung des Tarifvertrags in
den Betrieben wie auch auf den Aufbau der Weiterbildungsagentur. Der Grund daftr
liegt weniger in Konflikten Uber die Auslegung des Tarifvertrags, der Schwierigkeit
die Tarifregelungen mit der betrieblichen Weiterbildungspraxis grundsétzlich in Ein-
klang zu bringen oder nicht Gberwindbaren Konflikten zwischen den Tarif- oder Be-
triebsparteien auf diesem Feld, sondern primér darin, dass die Umsetzung durch die
Tarifbewegung 2002 Uberlagert wurde. Diese verlief bekanntermaBen konfliktar und
mindete in einen Streik, der in Baden-Wrttemberg ausgetragen wurde. Fir die Um-
setzung des Qualifizierungstarifvertrags blieb deshalb im ersten Halbjahr 2002 kein
Raum. Erst nachdem sich die Wogen geglattet hatten, konnte mit der Arbeit begon-
nen werden.

2.5.1 Umsetzungsstrategien und -hilfen der Tarifparteien

Die Zusammenarbeit der Tarifparteien der M+E-Industrie des Landes im Bereich der
beruflichen Aus- und Weiterbildung war schon vor Abschluss des Qualifizierungsta-
rifvertrags vergleichsweise eng. Uber die Jahre hinweg hatte sich im Rahmen von
Branchendialogen, teilweise auch initiiert und unterstitzt durch die Landesregierung,
ein recht enges Netz von Kooperationsbeziehungen ergeben. Sie mindeten in ge-
meinsamen Tagungen, vor allem aber in Projekte, in denen Themen aufgegriffen
wurden, die von beiderseitigem Interesse sind. Hierzu zahlten zu Beginn der neunzi-
ger Jahre etwa gemeinsam initiierte und vom Wirtschaftsministerium geférderte Pro-
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jekte zur Qualifizierung von Un- und Angelernten, einem Dauerthema gerade in Ba-
den-Wirttemberg, das entgegen dem Nimbus, eine Hochburg der Facharbeit zu
sein, einen Uberdurchschnittlich hohen Anteil von Un- und Angelernten hat.

Diese Zusammenarbeit Uber Projekte, an denen beide Tarifparteien maBgeblich be-
teiligt sind, wurde in der zweiten Halfte der neunziger Jahre intensiviert. Mehrere, von
den Tarifparteien angeregte und von ihnen auch inhaltlich stark gepragte Projekte
wurden - i.d.R. in enger Zusammenarbeit mit dem Wirtschaftsministerium - durchge-
fihrt. So wurde etwa bereits im Vorfeld des Qualifizierungstarifvertrags von der 1G
Metall Baden-Wirttemberg und Stdwestmetall das Projekt ,Kompass* initiiert. Das
Projekt wird aus ESF-Mitteln finanziert, hat im Juli 2001 begonnen und ist auf drei
Jahre ausgelegt. Kompass wendet sich an Klein- und Mittelbetriebe mit nicht mehr
als 1.000 Beschaftigten, die eine vorausschauende Personalentwicklung betreiben
wollen. 65 Unternehmen sollen zur Mitarbeit gewonnen werden. Fir die erste Pro-
jektwelle wurden drei Pilotregionen ausgewahlt, mit denen ein breites Spektrum an
Branchen und regionalen Besonderheiten abgedeckt werden soll (GroBraum Pforz-
heim/Karlsruhe, Neckarsulm/Hohenlohe, Ulm). Zielgruppe des Projekts sind Flh-
rungskréafte, Betriebsrate und Facharbeiter, ,die — und das ist ein prinzipielles Novum
— in funktions- und betriebstbergreifenden Arbeitsgruppen gemeinsam Konzepte
erarbeiten und erproben sollen” (Allespach/Novak 2002). Zielsetzung ist es:

e Praktische Hilfestellung fur die Entwicklung und den Einstieg in eine
vorausschauende Fort- und Weiterbildung zu geben,

e ein Friherkennungssystem zur Identifizierung des Anforderungswandels und des
Qualifikationsbedarfs zu entwickeln,

e Instrumente fir die betriebliche Bildungsbedarfsanalyse und zur Selbstanalyse
des persoénlichen Lernbedarfs der Beschaftigten zu entwickeln,

e ein Verfahren zu entwickeln, welches das vorgegebene Erfahrungswissen und
die meist ungenutzten Potenziale der Beschéaftigten erfasst und

e konkrete betriebliche Umsetzungshilfen zu geben.

Das Projekt greift damit Fragestellungen und Problemkonstellationen auf, die nicht
nur fir die Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags in Klein- und Mittelbetrieben
zentral sind. Es kann insofern wichtige Bausteine fiir eine Verbesserung der betrieb-
lichen Personalentwicklungs- und Weiterbildungspraxis auch in der Breite liefern. Die
IG Metall weist dem Projekt entsprechend einen zentralen strategischen Platz in ihrer
Umsetzungsstrategie zu. Dies nicht zuletzt deshalb, weil hier Instrumente entwickelt
und erprobt werden sollen, die basierend auf der subjektwissenschaftlichen Lernthe-
orie von Holzkamp eine auf Nachhaltigkeit zielende betriebliche Weiterbildungspolitik
beférdern sollen.

Uber den Stand des Projektes ist bisher wenig bekannt. Zwischenergebnisse des
Projektes liegen vor, sind aber nicht verdffentlicht. Die geplante Zahl an Betrieben,
die sich an dem Projekt beteiligen sollten, konnte offensichtlich nicht erreicht werden.
Aktiv beteiligt sind derzeit ca. 25 Betriebe. Festgehalten wurde an der Idee des ,best
practice“ und der Entwicklung regionaler Netzwerke. Die Instrumente zur Bedarfs-
analyse sind nach Darstellung von Martin Allespach, dem fir die |G Metall zustandi-
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gen Ansprechpartner, erfolgreich getestet. Das als Ausgangspunkt verwendete Ver-
fahren einer ,Tatigkeitsanalyse durch Beschéftigte (TAB)“ wurde modifiziert und er-
weitert. Im Verhaltnis TAB legen die im Rahmen von Kompass entwickelten Instru-
mente groBeren Wert auf die subjektiven Lerngriinde und insgesamt darauf, was
dem Qualifizierungsgesprach vorausgeht. Erst so lieBe sich das Qualifizierungsge-
sprach als Aushandlungsprozess anlegen. Gearbeitet wird derzeit an der Verbesse-
rung der Verstandlichkeit der Instrumente. Zudem soll ein Transferteam, bestehend
aus Vertretern von Stidwestmetall, der IG Metall und der Agentur fir berufliche Wei-
terbildung eingerichtet werden. Es soll Unterstltzung bei der betrieblichen Umset-
zung geben, da die Erfahrung gemacht wurden, dass Uberbetriebliche Diskussions-
runden zum Informationsaustausch allein wenig Effekte haben.

Umsetzungsaktivitédten des Arbeitgeberverbands

Der Beitrag Studwestmetalls bestand zunachst darin, den Inhalt des Tarifvertrags be-
kannt zu machen. Zentral und dezentral Uber das Netzwerk der Bezirksgruppen wur-
den allgemeine Schulungen und Spezialseminare angeboten. Das Bildungswerk der
Baden-Wirttembergischen Wirtschaft (BBWW) bot zudem Workshops und Schulun-
gen zur Personalentwicklung und zur FUhrung von Mitarbeitergesprachen an, die
auch rege besucht wurden. Diesen Schwerpunkt gab es zwar schon vor Abschluss
des Tarifvertrags, das Schulungsangebot wurde jedoch in Folge des Qualifizierungs-
tarifvertrags ausgeweitet. Der Leiter des Bildungswerks betonte aber, dass der be-
triebene Informations- und Schulungsaufwand insgesamt hoch gewesen sei und
Sludwestmetall auch bestrebt sei, alle Firmen zu erreichen, aber ,was wir natlrlich
nicht machen kénnen, und auch nicht wollen, ist, dass wir so einen missionarischen
Duktus haben: Die letzte Mitgliedsfirma wird bekehrt.

Inzwischen bietet Sidwestmetall auch eine Handlungshilfe und eine Musterbetriebs-
vereinbarung fir die Mitgliedsunternehmen an. Beides wird nur Mitgliedsfirmen von
Sludwestmetall zuganglich gemacht und steht damit, anders als die Materialien der
IG Metall, nicht allen Interessierten zur Verfigung.

Der Schwerpunkt der Musterbetriebsvereinbarung liegt in der Formulierung von
Handlungsspielrdumen und der Nennung von Grenzen des Tarifvertrags. Zwischen
der Musterbetriebsvereinbarung von Sidwestmetall und der IG Metall finden sich
zahlreiche Unterschiede. Wahrend die Vorlage des Arbeitgeberverbandes darauf
bedacht ist, die fortbestehenden Direktionsrechte des Arbeitgebers herauszustrei-
chen und den Tarifvertrag so auszulegen, damit er méglichst viel von dem abdeckt,
was sich in der betrieblichen Praxis bereits findet, interpretiert die gewerkschaftliche
Vorgabe den Vertrag eher extensiv, versucht insbesondere hinsichtlich der Bedarfs-
ermittlung und der Durchfiihrung der MaBnahmen den Ablauf detailliert zu regeln und
die im Tarifvertrag vorgegebenen Institutionen, wie etwa die paritatische Kommission
nicht nur als Schlichtung, sondern auch als inhaltlich zustéandiges Gremium der ko-
operativen Planung und Durchflihrung von Weiterbildung zu platzieren (siehe Synop-
se im Anhang). Exemplarisch seien einige Punkte herausgegriffen.

In der Prdambel wird in der Mustervereinbarung von Sidwestmetall die Eigenver-
antwortung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter betont, wahrend in der entsprechen-
den Passage der IG Metall die Verantwortung der FUhrungskrafte herausgestrichen
wird. Beim persénlichen Geltungsbereich des Vertrags macht die IG Metall keine
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Einschrédnkungen, wahrend Stdwestmetall leitende Angestellte ausnimmt. Die Defini-
tion betrieblicher Weiterbildung entspricht im Arbeitgebervorschlag weitgehend dem
Wortlaut des Tarifvertrags, wahrend die |G Metall tUber die individuelle Ebene hi-
nausgeht und auch solche MaBnahmen zum Gegenstand der Betriebsvereinbarung
machen will, die den ,Aufbau und kontinuierlichen Ausbau des Qualifizierungsbe-
standes des Unternehmens férdern und damit der Weiterentwicklung des Unterneh-
mens dienen®. Zudem fuhrt die Mustervereinbarung von Stdwestmetall neben der
betrieblichen und der persénlichen Weiterbildung eine dritte Kategorie von MaBnah-
men ein, die der Qualifizierungstarifvertrag nicht kennt: ,andere ntzliche Weiterbil-
dungsmaBnahmen.“ Damit soll offensichtlich der mittlerweile in vielen Betrieben exis-
tierende Graubereich zwischen unbedingt notwendigen, nutzlichen und nicht unbe-
dingt erforderlichen WeiterbildungsmaBnahmen abgedeckt und ein Mandvrierfeld
aufgezeigt werden, um die Frage der Kostenlbernahme entsprechend der bisher
gelbten betrieblichen Praxis handhaben zu kénnen. In der Mustervereinbarung von
Sudwestmetall heiBt es dazu: ,Der Betrieb kann Uber die notwendigen Qualifizie-
rungsmaBnahmen hinaus allgemeinbildende oder betrieblich nitzliche MaBnahmen
anbieten oder auf Wunsch des Mitarbeiters genehmigen.“ Hélt der Arbeitgeber die
MaBnahmen flr nitzlich, kann der Arbeitnehmer freigestellt werden oder, sofern die
MaBnahme vom Arbeitgeber selbst angeboten wird, beteiligt er sich an den Kosten
durch eingebrachte Zeit. Hinsichtlich des Qualifizierungsgesprachs sind die MaBga-
ben, nach denen es geflihrt werden soll, im Arbeitgeberentwurf weniger detailliert als
in dem der IG Metall. Das betrifft z.B. die Ankiindigung der Qualifizierungsgespréache,
den Zeitraum der Durchfiihrung oder die Vorbereitung und Schulung der Vorgesetz-
ten und Mitarbeiter. Auch wird darauf hingewiesen, dass das Qualifizierungsge-
sprach auch mit einem Gesprach Uber Zielvereinbarungen, Leistungsbeurteilungen
oder &hnlichen Gesprachen verbunden werden kann.' Hintergrund diirfte wohl sein,
den Aufwand zu reduzieren und Synergieeffekte zu erreichen. Beildufig werden da-
bei auch die Kriterien der Leistungsbewertung tangiert, sieht doch die Musterverein-
barung vor, den Lernerfolg bei QualifizierungsmaBnahmen als neues Kriterium der
Leistungsbewertung zu nutzen. Was das Ergebnis des Qualifizierungsgesprachs an-
geht, wird in der Vorgabe von Sidwestmetall betont, dass auch bei einer Verstandi-
gung zwischen Mitarbeitern und Vorgesetzen auf einen Qualifizierungsbedarf und
eine entsprechende MaBnahme kein Qualifizierungsanspruch entsteht. Auf den Ent-
scheidungsspielraum der Arbeitgeber wird auch besonders bezlglich der Durchflh-
rung von QualifizierungsmaBnahmen abgehoben. Hier wird das dem Betriebsverfas-
sungsgesetz entsprechende Recht des Betriebsrates im Wortlaut wiederholt, Vor-
schlage hinsichtlich der Teilnahme von Arbeitnehmern oder Gruppen vorzunehmen.
Die weitergehenden Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates, namlich im Falle dass
eine Einigung nicht zustande kommt, eine Entscheidung der Einigungsstelle zu for-

'* Eine Kombination der Qualifizierungsthematik mit anderen Inhalten kann durchaus Sinn machen.
Allerdings besteht die Gefahr, dass die daraus resultierenden Anforderungen aufgrund des Entste-
hens von ,Zielkonflikten“ nicht mehr bewaltigbar sind (vgl. Breisig 1998, S. 54 ff.). Denn wahrend die
Leistungsbeurteilung, gekoppelt an Entlohnung, schnell zu einer Atmosphare des Misstrauens flihren
kann, bedarf der Austausch (ber Entwicklungsperspektiven und Probleme bei der Realisierung von
Arbeitsaufgaben, um notwendige QualifizierungsmaBnahmen vereinbaren zu kdnnen, einer Atmo-
sphare der Offenheit.
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dern, werden nicht erwahnt. Vielmehr obliegt nach der Musterbetriebsvereinbarung
die Entscheidung Uber die Umsetzung dieser Vorschlage dem Arbeitgeber.

Unterschiede gibt es auch hinsichtlich der Information des Betriebsrats tber die Er-
gebnisse der Qualifizierungsgesprache. Die Vorlage der |G Metall sieht eine Parallel-
information von Arbeitgeber und Betriebsrat Uber die Ergebnisse der Einzelgespra-
che vor, die die Vorgabe von Stdwestmetall nicht kennt. Hier laufen die Ergebnisse
beim Arbeitgeber zusammen, der den Betriebsrat Uber den in den geflihrten Gespra-
chen ermittelten Qualifizierungsbedarf und die dabei verabredeten MaBnahmen in-
formiert. Die Mustervereinbarung der Gewerkschaft geht hier auch in anderer Hin-
sicht weiter. Vorgeschlagen wird hier die Verstandigung auf einen Bildungsplan fir
das Gesamtunternehmen, in den nicht nur die Ergebnisse der Qualifizierungsgespra-
che Eingang finden sollen, sondern auch der darUber hinaus gehende Bedarf, der
sich aus Vorschlagen des Betriebsrats, der Beschaftigten und Vorgesetzten sowie
den Qualifizierungszielen des Unternehmens ergibt und der auch die im Qualifizie-
rungstarifvertrag vorgesehenen MaBnahmen zur Férderung spezieller Zielgruppen
enthalten soll. Festgelegt werden soll dem Wunsch der IG Metall nach auch ein Bud-
get, das zur Deckung des Bedarfs zur Verfligung steht.

Die Mustervereinbarung der |G Metall enthdlt zudem einen extra Passus Uber die
Durchfihrung der MaBnahmen (Ankindigung, Lernformen, Dokumentation, Zertifizie-
rung) und zum Controlling. Beides enthalt die Arbeitgebervariante nicht. Dafiir finden
sich bei ihr Regelungen zu den Kosten. Demnach soll der Arbeitgeber die Kosten
,nhotwendiger QualifizierungsmaBnahmen, soweit sie nicht von Dritten Gbernommen
werden®, ibernehmen. Die Mustervereinbarung der |G Metall enthélt keinen Passus
zur Kostenlbernahme, was damit begriindet wird, dass dies im Tarifvertrag geregelt
sei und deshalb nicht wiederholt werden musse. Auch die persdnliche Weiterbildung
wird komplett ausgespart, was darauf hindeutet, dass die Grauzone zwischen be-
trieblicher und persdnlicher Weiterbildung nicht zu stark ausgeleuchtet werden soll.™
Nicht erwahnt wird dort auch die Verpflichtung, bei der Bedarfsermittlung mitzuwirken
und die erworbenen Qualifikationen einzusetzen. Dies tut erwartungsgeman die Ar-
beitgeberseite, die zudem vorsieht, dass in diesem Fall der Abgruppierungsschutz fir
altere Arbeitnehmer verlustig geht.

Was die Konfliktregelung im Fall der Nichteinigung Gber den Qualifizierungsbedarf
angeht, ist die Variante der Arbeitgeber darauf ausgerichtet, der Einsetzung einer
paritatischen Kommission moglichst in jedem Fall ein Schlichtungsgesprach zwi-
schen Arbeitgeber und Betriebsrat (unter Hinzuziehung der Konfliktpartner und des
nachsthéheren Vorgesetzen) vorzuschalten, die Kommission, so sie denn eingesetzt
wird, nicht allzu haufig tagen zu lassen und sie ggf. mit den Eingruppierungskommis-
sionen nach § 8 LGRTV | (getrennt nach Arbeitern und Angestellten) zusammenzu-
legen.

Unterschiede gibt es schlieBlich hinsichtlich der Kindigung. Die Musterbetriebsver-
einbarung von Sidwestmetall sieht eine einmonatliche Kiindigungsfrist vor und kop-

'® Durch Erfahrungen im Umgang mit der Muster-Betriebsvereinbarung bei betrieblichen Verhandlun-
gen wird mittlerweile empfohlen, persénliche Weiterbildung als eigenen Regelungspunkt in die Be-
triebsvereinbarungen aufzunehmen.
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pelt die Betriebsvereinbarung an den Qualifizierungstarifvertrag. Wird dieser gekin-
digt, soll automatisch auch die Betriebsvereinbarung ohne Nachwirkung enden.

Wie intensiv die Mustervereinbarungen genutzt werden, lasst sich nicht genau sa-
gen. Grundsétzlich legt unsere Befragung der Personalmanager und Betriebsrate
allerdings den Schluss nahe, dass im Gefolge des Qualifizierungstarifvertrags in ei-
ner relevanten Anzahl von Betrieben Verhandlungen Gber Betriebsvereinbarung zu
diesem Thema laufen oder anstehen. Nach Ubereinstimmender Darstellung der Be-
triebsrate und Personalmanager gibt es in knapp einem Viertel der Betriebe bereits
eine Betriebsvereinbarung, in der Fragen der betrieblichen und/oder persénlichen
Weiterbildung geregelt sind. Den Managern zufolge ist in 14% der Unternehmen eine
Betriebsvereinbarung geplant, nach Darstellung der Betriebsrate sind es erheblich
mehr, ndmlich 24%. Das weist darauf hin, dass die Initiative in aller Regel von den
Betriebsraten ausgeht und die Manager teilweise tber deren Planungen (noch) nicht
im Bilde sind. Aber selbst wenn die Planungen der Betriebsrate in Erflllung gehen
sollten, liegt der Anteil der Betriebe, die eine entsprechende Betriebsvereinbarung
vorweisen kdnnen, bei nur knapp der Halfte aller Unternehmen.

Der Arbeitgeberverband wird, das lasst sich aus den AuBerungen der Befragten
schlieBen, den Abschluss von Betriebsvereinbarungen auch nicht weiter forcieren.
Auch die sonstigen Umsetzungsangebote des Verbandes haben Angebotscharakter
und richten sich weniger darauf, den Qualifizierungstarifvertrag als Vehikel fir eine
Veranderung der betrieblichen Weiterbildungspraxis zu nutzen. Seminarangebote zur
Personalentwicklung und zur Fihrung von Mitarbeitergesprachen werden zwar ge-
macht und wurden auch ausgeweitet, die generelle Linie bezogen auf den Qualifizie-
rungstarifvertrag ist jedoch die, ihn in Einklang mit der bestehenden betrieblichen
Weiterbildungspraxis zu bringen. Das entspricht auch der im Geschaftsbericht 2001
bezogenen Position, wonach nur geringe Auswirkungen des Tarifvertrags zu erwar-
ten sind (Stdwestmetall 2002, S. 23).
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Abbildung 64

Betriebsvereinbarung zur Qualifizierung/Weiterbildung

Frage: "Gibt es in Inrem Betrieb eine Betriebsvereinbarung, in der Fragen der betrieblichen und/oder persénlichen
Weiterbildung geregelt sind?"

BV vorhanden BV geplant Kein BV WeiB nicht

Umsetzungsaktivitdten der Gewerkschaft

Die Umsetzungsaktivitdten der Gewerkschaft kamen erst nach Abschluss der Tarif-
runde 2002 richtig in Gang. Unmittelbar nach dem Abschluss des Qualifizierungsta-
rifvertrags im Sommer 2001 bereitete man sich auf die nachste Tarifrunde vor, die,
zumindest von bezirklicher Seite, von vorneherein darauf angelegt war, in Baden-
Wirttemberg ausgetragen zu werden. ,Wir sind ja praktisch aus der Qualifizierungs-
tarifrunde schon in die Lohntarifrunde 2002 reingekommen.” (Huber) Noch im Herbst
2001 wurde zwar eine Musterbetriebsvereinbarung sowie ein Schulungskonzept fur
Betriebsrate ausgearbeitet, viel Energie auf deren Nutzung konnte jedoch darauf
nicht verwendet werden. Nach Abschluss der Tarifrunde 2002 gab es wieder etwas
mehr Luft, es zeigte sich allerdings auch eine allgemeine Erschépfung der Funktiona-
re. ,Die Bevollméachtigten sagen mir freundlich, wir kénnen nicht mehr.“ (Huber) Zu
viele Themen mussten gleichzeitig behandelt werden. Dies wiederum resultierte aus
einem, nicht zuletzt durch die Kampagne um die 35-Stunden-Woche mit verursach-
ten Reformstau in anderen qualitativen tarifpolitischen Themen. Nun mussten parallel
Themen bearbeitet werden, ,die man eigentlich schon vor zehn Jahren hatte bearbei-
ten sollen®. Nun hatte sich ein Berg von Problemen aufgehauft, ,die wir I6sen mus-
sen, weil ansonsten die ganze Arbeitswelt an uns vorbei lauft. Das war die Frage der
Beschaftigungssicherung, das ist die Qualifizierungsgeschichte, das ist der ERA, das
nachste muss die Arbeitszeitflexibilisierung sein“. So verstandlich die Erschépfung
der Funktiondre war, klar war auch: ,Wenn wir es nicht anpacken, das weif3 auch
jeder, lauft uns alles davon.” (Huber)
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In der ersten Phase machte sich die IG Metall daran, die hauptamtlichen Funktiona-
re, Betriebsrate und Vertrauensleute tber den Inhalt des Tarifvertrags zu informieren.
Informationsmaterial wurde bereitgestellt und breit gestreut. Fast flachendeckend
wurden in allen Verwaltungsstellen Informationsveranstaltungen durchgefihrt. Zu-
dem war der Qualifizierungstarifvertrag regelmagiger Teil der 1G-Metall-internen Be-
sprechungen und Konferenzen (Hauptamtlichen- und Bevollmé&chtigtentreffen, Be-
zirkskonferenzen etc.).

In einem zweiten Schritte wurde die bereits erwdhnte Musterbetriebsvereinbarung erstellt und die
Betriebsrate angehalten, entsprechende betriebliche Abkommen abzuschlieBen. Auf den Abschluss
von Betriebsvereinbarungen wurde viel Wert gelegt, ,wohl wissend, dass damit der Tarifvertrag auch

noch nicht umgesetzt ist. Aber dem Abschluss einer Betriebsvereinbarung geht ein betrieblicher Dis-
kussionsprozess voraus und der Tarifvertrag wird auf die betrieblichen Bedingungen hin konkretisiert.

Das halte ich schlichtweg fir notwendig.” (Allespach) Unterflttert wurde die Initiative, Be-
triebsvereinbarungen abzuschlieBen, durch Schulungen flir Betriebsrate und Ver-
trauensleute. Dabei wurde jedoch rasch deutlich, dass es mit Information zu den ein-
zelnen Regelungen des Tarifvertrags nicht getan ist:

+Wir haben selbst in GroBbetrieben festgestellt, dass es an Wissen fehlt, um qualifiziert eine Bil-
dungsplanung beurteilen zu kénnen. Welches Wissen braucht man Uber die Belegschaftsstruktur,
Uber die Investitionsplanung, Uber die Frage wo es denn hin geht mit dem Unternehmen etc.” (Al-

lespach)

Dementsprechend wurde das Thema auch qualitativ aufgearbeitet, was zur Entwick-
lung einer Broschure flhrte, mit der den betrieblichen Funktionédren detaillierte Hand-
lungsempfehlungen an die Hand gegeben wurden. Diese Broschire, die in Zusam-
menarbeit mit einer Beratungseinrichtung entwickelt wurde, stand schlieBlich im
Herbst 2002 zur Verfligung und bildet eine der Grundlagen fir die Gestaltung be-
trieblicher Planungsprozesse und Regelungen sowie flr zentrale und dezentrale
Schulungen (IG Metall 2002b).

Die Handlungshilfe ,Betriebliche Weiterbildung — systematisch organisieren und ges-
talten® richtet sich an die Betriebsrate und Vertrauensleute. Mit Hilfe der Broschire
sollen sie klaren, ob in den Betrieben die Voraussetzungen fir eine aus Sicht der
Beschaftigten ,guten“ beruflichen Weiterbildung gegeben sind und ggf. darauf dran-
gen, dass diese geschaffen werden. Dazu enthalt die Handlungshilfe eine Reihe von
Fragen zur Organisation der Weiterbildung, zur Bedarfsermittlung, zur Planung und
zur Durchfiihrung der MaBnahmen sowie zur Erfolgskontrolle.

Dargestellt werden die Arbeitsschritte, die regelmaBig und vollstandig wiederkehren
sollten. Besonders ausfihrlich behandelt wird die Bedarfserhebung. Um den Weiter-
bildungsbedarf der Beschaftigten ermitteln zu kdnnen, werden zwei Verfahren emp-
fohlen: die bereits erwahnte ,Tatigkeitsanalyse durch Beschéaftigte® (TAB), eine Vari-
ante der von Ulich entwickelten ,subjektiven Tatigkeitsanalyse (STA) und eine Be-
darfsschatzung durch Fragebogen. Bei der ,Tétigkeitsanalyse durch Beschaftigte®
handelt es sich um ein relativ aufwandiges Verfahren. Fir die in Gruppen durchzu-
fihrende und extern moderierte Analyse wird ein Zeitaufwand von einem Tag veran-
schlagt. Weniger aufwandig ist demgegeniber die Bedarfsermittlung durch Fragebo-
gen bzw. durch eine Checkliste, die die Beschéftigten in Vorbereitung des Qualifizie-
rungsgesprachs ausfillen sollen (IG Metall Baden-Wirttemberg 2002c).

Gesondert thematisiert werden in der Handlungshilfe die Anforderungen an das Ge-

sprach zur Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs entsprechend § 3.1. des Tarifver-
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trages zur Qualifizierung. Empfohlen wird, die Rahmenbedingungen in einer geson-
derten Betriebsvereinbarung zu regein.

Bei der Programmerstellung, dem nachsten Arbeitsschritt, soll der Betriebsrat auf
eine zielgruppengerechte MaBnahmenplanung achten und sicherstellen, dass alle
Beschéftigten in geeigneter Weise dartber informiert werden, welche Mdglichkeiten
zur Weiterbildung existieren. Bezogen auf den letzten Arbeitsschritt, der Uberpriifung
des Nutzens der MaBnahmen bzw. des gesamten Weiterbildungsprogramms, wer-
den verschiedene Verfahren empfohlen, die auch in Kombination genutzt werden
kénnten: der Vergleich von Kennzahlen (H6he der Weiterbildungsausgaben, Weiter-
bildungszeit, Anteil der Beschéftigten, die an WeiterbildungsmaBnahmen teilgenom-
men haben, Reprasentanz der Qualifikationsstruktur), die Qualitatsbeurteilung durch
die Weiterbildungsteilnehmer und ein betrieblicher Weiterbildungsreport.

Alles in allem ist die Handlungshilfe der IG Metall recht offen formuliert. Betont wird
die Notwendigkeit, eine den betrieblichen Bedingungen entsprechende Ldsung zu
finden. Der Etablierung bestimmter Ablaufe und Prozesse wird mehr Gewicht beige-
messen als der Durchsetzung substanzieller Normen, wie etwa einer bestimmten
Quote fir bisher benachteiligte Gruppen oder eines Anteils flir WeiterbildungsmaB-
nahmen an den Personalausgaben des Betriebes.

In welchem Umfang die angebotenen Materialien durch die Betriebsrate und Ver-
trauensleute genutzt werden, lasst sich nicht sagen. Der Informations- und Schu-
lungsbedarf scheint jedoch recht hoch zu sein. Das signalisiert jedenfalls die Teil-
nehmerzahl an Veranstaltungen, die von der IG Metall, aber auch von der Agentur
fur betriebliche Weiterbildung angeboten werden.

Die Umsetzung des Tarifvertrags ist nach Darstellung der IG Metall gleichwohl kein
leichtes Unterfangen. Der Tarifvertrag eréffne zwar einen Handlungsraum, dieser
misse jedoch betrieblich erst noch ausgefillt werden. Dabei gehe es ,nicht einfach
um die Umsetzung einer Lohnerhéhung bzw. um ein einheitliches Kollektivinteresse,
sondern um ausdifferenzierte Interessen. Das macht die Sache schwierig.” (Al-
lespach) Die Umsetzung des Tarifvertrags lasst sich deshalb seiner Meinung nach
,hicht einheitlich in der Flache machen®. Deshalb gibt es auch kein zentrales bezirkli-
ches Umsetzungsprojekt oder eine entsprechende Kampagne, sondern Verbinde
bzw. Netzwerke von Betrieben bzw. Betriebsraten, die sich mit der Umsetzung des
Tarifvertrags und den damit zusammenhangenden Fragen beschéftigten.

Von der Bezirksleitung der IG Metall zentral betreut und koordiniert werden zwei
Netzwerke: Das Projekt Kompass und das Betriebsrate-Netzwerk Maschinenbau. In
das Kompass Projekt einbezogen sind derzeit ca. 25 Betriebe. Sie sind regional ge-
streut. Schwerpunkt sind die Regionen Ulm und Karlsruhe. Das aus ESF-Mitteln ge-
férderte und von beiden Tarifparteien getragene Projekt [auft bis Sommer 2004. Der-
zeit werden die Instrumente zur Bedarfsanalyse, die nach erfolgreichem Einsatz den
Stempel beider Tarifparteien tragen werden, in den Projektbetrieben getestet. Weiter
verbreitet werden sie noch nicht.

In Eigenregie der IG Metall lauft das ,Betriebsratenetzwerk Maschinenbau®. Es ist
Teil eines Projektes ,Betriebsrate-Netzwerk Baden-Wurttemberg“, zu dem auch das
Netzwerk ,Gute Arbeit in Gruppe und Team“ gehért. Das Projekt, das 2002 aufgelegt
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wurde, versteht sich als Angebot der Hilfe zur Selbsthilfe, das inhaltlich und organisa-
torisch von einem dafir abgestellten hauptamtlichen Gewerkschaftssekretar betreut
wird. Es soll ,die Koordinierung der gewerkschaftlichen Betriebspolitik im Bezirk
verbessern und die Betriebsrate bei der Umsetzung und Ausgestaltung der Tarifver-
trage starker einbeziehen und unterstitzen® (IG Metall Baden-Wrttemberg 2002d,
S. 4).

Die Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags ist ein Schwerpunkt der Aktivitaten
des Betriebsratenetzwerks Maschinenbau. Im Rahmen von Seminaren, die zwei bis
dreimal jahrlich stattfinden, werden auch andere Themen bearbeitet: Die Gestaltung
von Zeitkonten, die ERA-Umsetzung sowie die Beschaftigungssicherung und Krisen-
bewaltigung im Maschinenbau. Die auf den Seminaren présentierten Materialien
bzw. erarbeiteten Ergebnisse stehen auf der Homepage des Netzes zur Verflgung
(www.igm-bw/netzwerke/). Hierzu zéhlen bezogen auf das Qualifizierungsthema Ma-
terialien zu den gewerkschaftlichen Zielen bei Qualifizierung und Beteiligung, zum
Wandel der Qualifikationsanforderungen im Maschinen- und Anlagenbau, zu den
Anforderungen an betriebliche Weiterbildung, zu den Regelungsinhalten einer Be-
triebsvereinbarung sowie zum Zusammenhang zwischen dem einheitlichen Entgelt-
tarifvertrag (ERA) und dem Qualifizierungstarifvertrag. Auch ein Fragebogen zur Be-
standsaufnahme in Sachen Weiterbildung steht im Netz. Zusétzlich gibt es ein Inter-
netangebot, das nur den Mitgliedern des Netzwerkes zuganglich ist. An den Aktivita-
ten des Netzwerkes beteiligen sich bisher 25 Betriebsrate aus 21 Betrieben kontinu-
ierlich. Insgesamt 39 Betriebsrate waren auf den drei Seminaren, die bisher stattge-
funden haben anwesend. Bis Sommer kommenden Jahres sind drei weitere Treffen
geplant. Querverbindungen zu dem Projekt Kompass ergeben sich durch Uber-
schneidungen bei zwei Betrieben, die in beiden Projekten vertreten sind, sowie durch
Information der Netzwerkbetriebsrate Uber die im Rahmen des Kompass-Projektes
entwickelten Instrumente zur Ermittlung des Qualifikationsbedarfs.

Im Zentrum der Netzwerkarbeit steht der moderierte Informations- und Erfahrungs-
austausch, der durch gezielte fachliche Inputs Dritter erganzt wird. Die Netzwerkbe-
triebe treffen sich jahrlich zwei bis drei Mal auf ein- bis dreitagigen Seminaren, tau-
schen Erfahrungen in der Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags aus, diskutie-
ren Leitplanken fir die Umsetzung des Tarifvertrags, verstandigen sich auf Mindest-
anforderungen und koordinieren ihr betriebspolitisches Vorgehen. Auf den Semina-
ren werden auch betriebsbezogen Ziele gesetzt, die bis zum nachsten Treffen abge-
arbeitet sein sollen.

Die bisherigen Erfahrungen der Netzwerkteilnehmerlnnen sind nach Darstellung des
Projektleiters und von Netzwerkteilnehmern positiv. Die Motivation und Kontinuitat
der Mitarbeit ist hoch. Besonders geschéatzt wird die Offenheit der Diskussion und die
Transparenz Uber die tatsachliche betriebliche Situation. Auch die Verbindlichkeit der
Arbeit durch das Festlegen von Zielen, die bis zum nachsten Treffen erreicht sein
sollen, wird positiv bewertet. Zwar entwickeln sich die betrieblichen Vorhaben teilwei-
se langsamer als erhofft und erwartet, die Mitarbeit im Netzwerk wirkt aber stitzend,
den Atem zu behalten und in den Aktivitaten nicht nachzulassen.

Neben den zentral koordinierten Aktivitaten gibt es auf der Ebene der Verwaltungs-
stellen bzw. der Regionen ebenfalls einige Uberbetrieblich arbeitende Gruppen, die
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Erfahrungen austauschen und sich gegenseitig bei der Entwicklung einer integrierten
Weiterbildungsstrategie unterstiitzen. Hierzu zahlt etwa die Region Stuttgart, in der
sich schon vor einigen Jahren verschiedene Verwaltungsstellen zu einer Arbeitsge-
meinschaft zusammengeschlossen haben, um die branchenbezogene Betriebs-
betreuung zu verbessern. In diesem Rahmen werden nun auch Erfahrungen in der
Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags besprochen. Lokale Kreise gibt es u.a. in
der Verwaltungsstelle Waiblingen und in Heilbronn.

Die Umsetzungsaktivitadten der IG Metall konzentrierten sich demnach in der ersten
Phase nach Abschluss des Tarifvertrags auf die Bereitstellung von Informationsmate-
rialien und die Durchflihrung von Schulungen, durch die der Inhalt des Tarifvertrags
bekannt gemacht werden sollte. In einem zweiten Schritt wurde eine
Musterbetriebsvereinbarung entwickelt und daflir geworben, in mdglichst vielen Be-
trieben eine an diese Vorlage angelehnte, aber auf die betrieblichen Bedirfnisse zu-
geschnittene Betriebsvereinbarung abzuschlieBen. In einem dritten Schritt wurden
Handlungshilfen ausgearbeitet, mit denen den Betriebsraten und Vertrauensleuten
inhaltliche, formale und prozessuale MaBgaben an die Hand gegeben wurden, um
den durch den Tarifvertrag vorgegebenen Handlungsraum ausfillen zu kénnen.
Flankiert wurde dies durch Workshops, in deren Mittelpunkt weniger Einzelfragen
des Tarifvertrags standen, sondern die inhaltliche Fillung dessen, was ,gute* Wei-
terbildung auszeichnet. Parallel wurden im Rahmen des Projektes Kompass Instru-
mente (weiter-)entwickelt, die der subjektiven Bedarfsanalyse bzw. der Bedarfsana-
lyse seitens des Betriebes dienen sollen. Diese Instrumente werden derzeit modell-
haft erprobt, evaluiert und optimiert. SchlieBlich gibt es, allerdings nur fir den Ma-
schinenbau, ein zentral koordiniertes und betreutes Netzwerk von Betriebsraten, das
sich im Verbund mit anderen Themen um die Umsetzung des Qualifizierungstarifver-
trags kimmert und dabei kritisch auf die Handhabbarkeit und Machbarkeit hin disku-
tierte Hilfestellungen auch fiir Betriebe auBerhalb des Netzwerkes zur Verfigung
stellt. Auf lokaler und regionaler Ebene gibt es zu guter letzt ebenfalls betriebliche
Netzwerke, Uber deren Zahl und Arbeitsschwerpunkt sich derzeit jedoch kein genau-
er Uberblick gewinnen lasst.

Die IG Metall hat somit einige Anstrengungen unternommen, die Umsetzung des Ta-
rifvertrags voran zu bringen. Es gibt allerdings auch kritische Stimmen, die eine ko-
harente Umsetzungsstrategie, die die verschiedenen in Projekten, zentralen und de-
zentralen Netzwerken verfolgten Ansatze zusammenbindet, vermissen. Weder gebe
es bisher ein Konzept, wie die im Rahmen des Kompass-Projektes entwickelten In-
strumente Uber die Modellbetriebe hinaus in die Breite gebracht werden kénnten,
noch wirde ausreichend dariiber gesprochen, wie eine gewerkschaftliche Betriebs-
politik auszusehen hat, die sich weniger an substanziellen Normen von Tarifvertra-
gen orientieren kann, sondern durch Tarifvertrage lediglich einen Handlungsraum
eréffnet bekommt, der betrieblich auszufillen ist. Es gebe ,Angst vor Verbetriebli-
chung und Individualisierung®, ,Angst vor Kontrollverlusten® und ,Angst vor der Auf-
weichung des Flachentarifvertrags”. ,Das geht alles bunt durcheinander”. Zudem
mangle es an einer Konzeption, mit der die verschiedenen Politikfelder, wie die Ar-
beitsgestaltung, der Arbeitsschutz, die Leistungsgestaltung und die Qualifizierung
integriert werden kdnnten. Das Projekt ,gute arbeit” biete hier zwar gute Ansatzmdég-
lichkeiten, gleichwohl stiinde der Qualifizierungstarifvertrag immer noch ,wie ein Soli-
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tar in der Landschaft, mit dem sich, &hnlich wie bei bezeichneten Feldern, nur weni-
ge Spezialisten beschéftigten. Es bestlinde deshalb die Gefahr, dass Weiterbildung
ein ,Nischenthema bleibe, zu dem zwei, drei Handvoll Leute arbeiten, damit betrieb-
lich auch durchaus Erfolg haben, aber was fir die Breitenwirkung Gberhaupt nicht
relevant ist. Das ist ein mdgliches Szenario®. Es sei deshalb noch nicht entschieden,
,0b es wirklich gelingt, das zu einem Thema zu machen, fir das sich nicht nur weni-
ge Spezialisten interessieren. Das kann durchaus so enden, wie friiher einmal der
Arbeits- und Gesundheitsschutz geendet hat: als Nischenthema fiir wenige Spezialis-
ten®.

2.5.2 Umsetzungsaktivitiaten der Agentur zur Férderung der beruflichen
Weiterbildung (Q-Agentur)

Zur Unterstitzung und Flankierung ihrer eigenen Umsetzungsbemihungen haben
die Tarifparteien die Q-Agentur gegriindet. Sie soll sich nicht nur, aber vor allem um
die Qualifizierungs- bzw. Personalentwicklung in den Klein- und Mittelbetrieben
kimmern. lhre Griindung verzdgerte sich allerdings wegen des Verlaufs der Tarifbe-
wegung 2002. Die Grindungsversammlung fand erst im Februar 2002 statt. Mit der
Arbeit konnte jedoch erst im Juli begonnen werden, und sie wurde auch dann noch
durch die formalrechtlich nicht abgeschlossene Eintragung des Vereins behindert. In
den ersten Monaten stand der organisatorische und infrastrukturelle Aufbau der mit
zwei hauptamtlichen Gesprachsfihrern und einer Sekretariatsstelle ausgestatteten
Einrichtung, die Ausarbeitung einer Geschéftsordnung sowie einer Richtlinie fir die
Konfliktschlichtung und die Verstandigung auf die Arbeitsschwerpunkte fir die erste
Zeit im Vordergrund. Die eigentlichen Umsetzungsaktivitditen mussten dabei notwen-
digerweise zurickgestellt bzw. konnten nur am Rande erledigt werden. Im Spéat-
herbst letzten Jahres waren die wesentlichsten infrastrukturellen Voraussetzungen
vorhanden, die inhaltliche Arbeit konnte beginnen.

Die Agentur hat die Aufgaben, die sie zu erflllen hat, in vier Bereiche aufgeteilt: in-
formieren, beraten, entwickeln, schlichten.

Informiert werden soll Gber Modelle, Modellprojekte und FérdermaBnahmen zur be-
trieblichen Weiterbildung sowie tber Weiterbildungstrager und deren Angebote, ,die
unsere hohen Anforderungen an Kompetenz und Qualitat erfiillen”. Zudem will die Q-
Agentur Unternehmen und Betriebsrate in Workshops tber die Umsetzungsmdglich-
keiten des Qualifizierungstarifvertrags ins Bild setzen. Beraten werden sollen Unter-
nehmen und Betriebsrate bei der Umsetzung des Tarifvertrags, bei der Entwicklung
von Betriebsvereinbarungen, bei der Vorbereitung und Durchfiihrung von Qualifizie-
rungsgesprachen, bei der Suche nach Lésungen, wenn es zwischen Unternehmens-
leitung und Betriebsraten zu Konflikten bei der Weiterbildung kommt und schlieBlich
bei der Entwicklung maBgeschneiderter betrieblicher Konzepte zur Qualifizierung.
Entwickelt werden sollen vor allem WeiterbildungsmaBnahmen, die auf dem Markt
der Weiterbildung fehlen und geschlichtet, wenn kein Einvernehmen zwischen Be-
schaftigten und Betrieb zur beruflichen Weiterbildung erzielt werden kann.

Die verschiedenen Aufgabenfelder wurden mit unterschiedlicher Intensitat angegan-
gen. Informiert wurden Unternehmen und Betriebsrate zunachst Uber die Grindung
der Agentur, ihre Aufgaben und ihre Zielsetzung. Hierzu wurde eine Internetplattform
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geschaffen, Informationsmaterial produziert, eine Reihe von Gesprachen mit Repra-
sentanten der Politik, der Weiterbildungstrager und Betriebsvertretern gefihrt, um die
Einrichtung bekannt zu machen. Die Tarifparteien informierten zudem durch Rund-
schreiben an ihre Mitglieder Uber Arbeitsschwerpunkte der Agentur. Soweit hierzu
Gelegenheit geboten wurde, nutze die Agentur auch Méglichkeiten, sich Uber Veran-
staltungen der Tarifverbande bekannt zu machen. Chancen hierzu wurden ihr aber
anfangs eher von der |G Metall als von Stidwestmetall geboten, was zu einer gewis-
sen Asymmetrie bei den Auftritten vor Betriebsraten einerseits und Personalmana-
gern andererseits flhrte. Zwischenzeitlich hat sich diese Asymmetrie abgeschwécht.
Bis Juli 2003 hat die Agentur durch Prasentationen bei den Tarifverbanden knapp
800 Personen, meist Vertreter von Unternehmen erreicht.

Der eigentliche Informationsauftrag, Gber die Umsetzungsmdglichkeiten des Tarifver-
trags, Uber Modelle, Modellprojekte und FérdermaBnahmen zur betrieblichen Weiter-
bildung sowie Uber Weiterbildungstrager und deren Angebote zu informieren, wurde
i.d.R. einzelfallsbezogen angegangen, d.h. Unternehmen oder Betriebsraten, die sich
an die Agentur wandten, wurden — soweit verfligbar — Informationen zur Verfigung
gestellt. Der Aufbau eigener Datenbanken mit Modellprojekten, zu Férderméglichkei-
ten oder zu Angeboten von Weiterbildungstragern, die flr die M+E-Industrie Baden-
Wirttembergs besonders geeignet bzw. relevant sind, ist unserer Kenntnis nach der-
zeit nicht geplant, ware jedoch sinnvoll. Ein in die Breite zielendes Informationsange-
bot zu den Mdglichkeiten und Schwierigkeiten der Umsetzung des Tarifvertrags wur-
de durch einen im Mai 2003 stattgefundenen Workshop bereitgestellt. Das Interesse
an dieser Veranstaltung sprengte bei weitem den geplanten Rahmen. War die Ver-
anstaltung urspringlich far 40 Teilnehmerlnnen angelegt, nahmen schlieBlich ca. 150
Personen aus 78 Firmen daran teil. Dies signalisiert den Bedarf und das Interesse an
Informationen und Beratung zu dem Thema, aber auch den fir die Kirze der Zeit
doch beachtlichen Bekanntheitsgrad der Q-Agentur. Angesichts der Resonanz liegt
es nahe, es nicht bei einer Einzelveranstaltung zu belassen, sondern eine Veranstal-
tungsreihe zu planen, die auch an verschiedenen Orten des Landes stattfinden konn-
te. Uberlegt wird momentan, dieses Thema gezielt fiir klein- und mittelstandische
Unternehmen in einem Workshop aufzubereiten. Weitere Workshops werden im
zweiten Halbjahr 2003 zu den Themen ,Bedarfsanalyse und Qualifikationsmatrix*
sowie zum ,Qualifizierungsgesprach“ durchgeftihrt. Die Zahl der Anmeldungen zu
dem zuerst genannten Workshop (200 Personen) zeigt, dass die Agentur auch bei
diesem Angebot die Interessen und Bedirfnisse der Betriebsparteien trifft. Das gilt
nicht zuletzt fir die Personalmanager. Diese werden voraussichtlich mehr als die
Halfte der Teilnehmer an der Tagung stellen.

Im Zentrum des Auftrags der Agentur liegt neben der Verbreitung von Informationen
Uber die Umsetzungsmdglichkeiten des Tarifvertrags die Beratung der Unternehmen
und Betriebsrate in dieser Sache. Die wichtigste Zielgruppe sollen hier Klein- und
Mittelbetriebe sein. Voraussetzung hierflr ist, dass die Agentur bei diesem Klientel
bekannt und akzeptiert ist und sie Zugangsmdglichkeiten zu ihm hat oder sich
schafft. Zumindest in der Startphase ist sie hierbei auf Unterstitzung durch die Tarif-
verbande angewiesen. Diese Unterstlitzung erfolgte anfangs nur eingeschrankt. So-
fern Kontakte zustande kamen, die in einer mehr oder weniger intensiven Beratung
mundeten, ergaben sie sich i.d.R. im Gefolge von Prasentationen auf Veranstaltun-
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gen der Gewerkschaft oder dadurch, dass einzelne Betriebe bzw. Betriebsrate sich
unmittelbar an die Agentur wandten. Dementsprechend asymmetrisch und ,zufallig
sind die Betriebskontakte. Umgekehrt scheint bisher auch seitens der Agentur kein
Konzept entwickelt worden zu sein, wie sie aus eigener Kraft einen systematischeren
Kontakt zu ihrem wichtigsten, aber auch — aufgrund meist fehlender Hauptamtlichen
fir Qualifizierungsthemen — sehr schwer zu erreichenden Klientel, den Klein- und
Mittelbetrieben, aufbauen und wie ein darauf bezogenes Beratungskonzept ausse-
hen kdnnte. Im Rahmen des Projektes Kompass wird ein solches zwar entwickelt
und die Agentur ist Mitglied des ,Transferteams® von Kompass, die Konturen des
Beratungskonzeptes und die Rolle der Agentur sind unserer Kenntnis nach jedoch
bisher nicht geklart.

Ungeklart ist auch die Frage, wie weit die Beratung gehen und ab welchem Punkt
diese kostenpflichtig werden soll. Grundsatzlich ist die Linie, die Angebote der Agen-
tur fir die Mitglieder der Tarifverbande kostenlos anzubieten. Dies ist allerdings nicht
moglich, wenn — von Ausnahmen abgesehen — Komplettlésungen fir einzelne Un-
ternehmen ausgearbeitet und mdglicherweise auch noch spezielle Qualifizierungs-
maBnahmen konzipiert und durchgefihrt werden sollen. Die Agentur trate damit nicht
nur in Konkurrenz zu anderen Bildungstragern und kame in Zielkonflikte mit ihrem
Auftrag, die Qualitat von MaBnahmen und Tragern zu prifen und zu zertifizieren, sie
wirde sich auch hinsichtlich ihrer personellen Kapazitdten Gbernehmen. Das wird
auch von den Geschéftsflihrern der Agentur so gesehen. Dementsprechend definie-
ren sie ihr Beratungsangebot auch eher als Hilfe zur Selbsthilfe*. Bei der Klarung
dessen, was konkret unter der ,Hilfe zur Selbsthilfe* zu verstehen ist, befindet sich
die Agentur aber noch in einem Prozess der Rollenfindung. Auch die Problematik, ab
welchem Schritt die von der Agentur erbrachten Leistungen kostenpflichtig sind, ist
noch nicht abschlieBend geklart. Die Schwierigkeit besteht insbesondere darin, hier
eine Regelung fur Verbandsmitglieder zu finden, die schon in Form von Mitgliedsbei-
tragen fUr Leistungen bezahlen. Da sich dieses Problem bisher aber nicht hauft, se-
hen die Geschéftsfihrer der Agentur noch keine Notwendigkeit, dies abschlieBend
mit den Tarifparteien zu besprechen.

Beraten will die Agentur schlieBlich bei der Vorbereitung und der Durchfihrung von
Qualifizierungsgesprachen. Als Hilfe fir die Betriebsparteien wurden Formulare und
Hinweise erarbeitet, die auch Uber das Internet zuganglich sind. Fir November 2003
ist ein Workshop ,Konzepte zur Durchflihrung von Qualifizierungsgesprachen® ge-
plant. Ein formal gehaltenes Formular, in dem die Schritte zur Vereinbarung und
Durchfihrung von QualifizierungsmaBnahmen festgehalten sind, wurde ebenfalls
entwickelt und ins Internet gestellt. Zudem findet sich dort eine Bewertungsbogen fir
stattgefundene MaBBnahmen.

Beratend tatig werden soll die Agentur ausdriicklich nicht bei der Entwicklung von
Betriebsvereinbarungen zur Weiterbildung. IG Metall und Stidwestmetall sehen darin
einen origindren Zustandigkeitsbereich der Tarifparteien. Sie haben hierzu, wie dar-
gestellt, Mustervereinbarungen entwickelt. Die Vorlage der IG Metall ist auf der Inter-
netplattform der Agentur abrufbar, jene von Sudwestmetall nicht. Die Agentur hat
bisher auch keine Erlaubnis, diese ohne Zustimmung von Sidwestmetall weiter zu
verbreiten. Nach Darstellung der IG Metall wurde von ihrer Seite vorgeschlagen, eine
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von beiden Tarifparteien abgesegnete Mustervereinbarung auszuarbeiten. Dazu kam
es nicht. Die Agentur bewegt sich insofern beim Thema Betriebsvereinbarung als zur
Neutralitat verpflichtete Einrichtung zwischen den Fronten.

Den Entwicklungsauftrag, den die Agentur inne hat, hat sie Gber Modellprojekte an-
gegangen, die durch Dritte finanziert werden (ESF, Land Baden-Wirttemberg). Aktu-
ell zahlen hierzu:

e Ein in Zusammenarbeit mit dem Institut fir Technik und Bildung der Universi-
tat Bremen konzipiertes Projekt ,Weiterbildung im Prozess der Arbeit fir
Fachkréafte der Metall- und Elektroindustrie®. Zielsetzung ist es, Potenziale fur
lebenslanges Lernen auszuschépfen. Dabei soll ein Instrumentenkasten er-
probt werden, der es Fachkraften und Unternehmen ermdglicht, Weiterbildung
im Prozess der Arbeit zu gestalten und dabei Module zu entwickeln, die auch
auf andere Unternehmen Ubertragbar sind.

e Ein Projekt ,Interkulturelle Bildungsansatze fir jugendliche Migranten beim
Ubergang in den Beruf sowie im Beruf*. Hier sollen Weiterbildungsmodule in
Zusammenarbeit mit Betrieben der Metall- und Elektroindustrie fur un- und
angelernte Migrantinnen bis hin zum Berufsabschluss entwickelt werden.

e Die Aufgabe, auch Qualitdtsstandards zu entwickeln, geht die Agentur mo-
dellhaft anhand einer WeiterbildungsmaBnahme zum 3D-Messtechniker an. In
Zusammenarbeit mit der Herstellerfirma und Anwenderfirmen soll auf Vorar-
beiten aufbauend die WeiterbildungsmaBnahme im Sinne einer Ubertragbar-
keit auf andere Unternehmen weiterentwickelt und auf u.a. methodische und
didaktische Fragen hin Uberprift werden, um schlieBlich Qualitatsstandards zu
definieren und diese auch zu zertifizieren.

Das Projekt ,Weiterbildung im Prozess der Arbeit* wurde vom Wirtschaftsministerium
zwar als Landesprojekt, d.h. als Projekt von Uberregionaler Bedeutung eingestuft,
kam aber bisher wegen Finanzierungsschwierigkeiten (obligatorische Kofinanzierung
von EFS-Projekten durch das Land) nicht zustande. Uber den Status des Projektes
sinterkulturelle Bildungsansatze fir Migranten® ist den Autoren nichts bekannt. Als
Ergebnis des Projektes ,Weiterbildung zum qualifizierten 3D-Messtechniker® liegt ein
Weiterbildungsbaustein vor, der im Mai auf einer Fachtagung prasentiert wurde.

Das vierte und letzte Aufgabengebiet der Agentur ist schlieBlich die Schlichtung von
betrieblich nicht mehr regelbaren Konflikten. Die Tarifparteien haben hierzu Richtli-
nien vereinbart, die Grundlage fiir die Arbeit der Geschaftsfiihrer der Agentur sind.
Darin ist das Procedere, wie die Mitarbeiter der Agentur einbezogen und ihre Arbeit
gestalten sollen, detailliert festgelegt. Betont wird ausdrtcklich, dass der Mitarbeiter
der Agentur, ,sowohl die Notwendigkeit der Weiterbildung, wie auch die wirtschaftli-
che und organisatorische Leistungsmdglichkeit des Betriebes zu bericksichtigen®
habe. Die Tarifparteien waren sich bei Abschluss des Tarifvertrags zur Qualifizierung
einig in der Einschatzung, dass die Agentur in ihrer Schlichtungsfunktion selten ge-
fordert sein dlrfte. Dies hat sich bisher bestétigt. Bis dato haben die Tarifvertragspar-
teien an keines ihrer Mitglieder die Empfehlung ausgesprochen, die Agentur anzuru-
fen.
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Zusammenfassend l&sst sich sagen, dass die Arbeit der Agentur gut angelaufen ist.
Nach der Phase des organisatorischen Aufbaus der Einrichtung und der Bekanntma-
chung der Einrichtung bei den Betrieben, Weiterbildungstragern und im politischen
Umfeld, hat die eigentliche inhaltliche Arbeit erst begonnen. Die Beteiligung an den
von der Agentur angebotenen Tagungen und Workshops zeigt, dass der Informati-
onsbedarf hoch ist und sie mit ihren Angeboten die Bedirfnisse der Betriebsrate und
der Personalmanager trifft. Die Ausweitung, Regionalisierung und Spezifizierung des
Tagungsangebots wird diskutiert. Die steigende Zahl von Anfragen aus Betrieben
signalisiert ebenfalls, dass die Agentur in wachsendem MaBe als kompetenter An-
sprechpartner wahrgenommen wird. Beraterisch tatig in Form telefonischer Beratung
oder einer vor Ort war sie bisher nach eigener Darstellung in ca. 40 Betrieben. Womit
sich die Agentur bisher noch schwer tut, ist einen systematischen Zugang zu Klein-
und Mittelbetrieben zu gewinnen. Es mangelt noch an einem Konzept, wie dieses
sicher sehr schwierige Unterfangen angegangen werden kann. Was ihren Entwick-
lungsauftrag angeht, hat die Agentur in Kooperation mit den Tarifparteien drei Projek-
te zu wichtigen Zukunftsthemen angestoBen (Lernen im Prozess der Arbeit, Bil-
dungsansétze flir jugendliche Migranten, Ausbildung zum 3D-Messtechniker). Wie
die Aufgabe, Qualitatsstandards zu entwickeln und MaBnahmen sowie Trager zu zer-
tifizieren Ober das Modellprojekt 3D-Messtechniker hinaus strategisch angegangen
werden kann, ist in der Diskussion.

Die Zusammenarbeit zwischen der Agentur und den Tarifparteien verlief anfanglich
nicht immer reibungslos'’, hat sich jedoch insgesamt gut entwickelt. Entsprechend
der Satzung des Vereins, der Trager der Agentur ist, besteht der Vorstand aus je ei-
nem Vertreter von Stdwestmetall und IG Metall. Fir Sidwestmetall nimmt der Ge-
schaftsfihrer des Verbandes, fir die |G Metall der Bezirksleiter diese Funktion wahr.
Die laufenden Geschafte der Agentur sind zwei gleichberechtigten Geschaftsflihrern
Ubertragen, die vom Vorstand bestellt werden. Zur fachlichen Unterstitzung und Be-
ratung stehen den Geschéftsfihrern die beiden Bildungsexperten der beiden Tarif-
verbande zur Verfiigung. Sie sind allerdings keine Mitglieder eines Vereinsorgans.'®

' Reibungspunkte gab es u.a. wegen der Bereitstellung von Informationen und Materialien. So wurde
der Agentur die Musterbetriebsvereinbarung von Siidwestmetall recht spat und unter dem Vorbehalt
zur Verfligung gestellt, sie nicht ohne Zustimmung des Verbandes an Dritte weiter zu geben. Ahnlich
verhielt es sich mit der kommentierten Fassung des Tarifvertrags zur Qualifizierung sowie den Hand-
lungshilfen, die Stidwestmetall nur den Verbandsunternehmen zur Verfligung stellt. Eine direkte Wei-
tergabe von Informationsmaterial durch die Agentur ist somit nicht moglich. Sie ist dafiir nicht autori-
siert und sie verfigt auch nicht Uber ein Verzeichnis der tarifgebundenen Betriebe der M+E-Industrie
in Baden-Wrttemberg. Aus datenschutzrechtlichen Griinden geben die Tarifverb&nde diese Informa-
tion nicht weiter. Asymmetrisch stellten sich anfénglich auch die Méglichkeiten zur Prasentation der
Agentur gegenliber Betriebsraten einerseits und Personalmanagern andererseits dar. Die 1G Metall
vermittelte der Agentur mehr Méglichkeiten als Sidwestmetall, was Fragen aufwarf, wie es um das
Interesse, die Einrichtung bekannt zu machen, bestellt sei.

'® In der Geschaftsordnung der Agentur, die vor der mehrfach veranderten entgiiltigen Satzung aus-
gearbeitet wurde, ist noch von ,ehrenamtlichen Geschéftsfiihrern“ die Rede, mit denen die hauptamtli-
chen Geschéftsfiihrer ihre Arbeit abzusprechen haben. Dieser geht auf Satzungsentwirfe zurlick, in
denen noch ein vierkdpfiger Vorstand, bestehend aus den beiden Verbandsvorsitzenden und zwei
weiteren Personen vorgesehen war, die jeweils von Stidwestmetall und IG Metall benannt werden
sollten. Die beiden zusétzlich benannten Personen sollten den ,geschaftsfiihrenden Vorstand” bilden,
der die beiden Vorsitzenden in der operativen Arbeit unterstitzen und eine enge Kooperation und
inhaltliche Abstimmung zwischen der Agentur und den Tarifparteien sicherstellen sollte.
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Beide Geschaftsfihrer betonen, dass sie durch die Tarifparteien bisher einen ,sehr
groBen Handlungsspielraum* eingerdumt bekamen.

2.5.3 Stand der betrieblichen Umsetzung

Wie weit die Umsetzung des Tarifvertrags in den Betrieben gediehen ist, lasst sich
zum jetzigen Zeitpunkt noch nicht genau sagen. Den befragten Vertretern der Tarif-
parteien wie den im Feld aktiven Beratern zufolge, hatte sich bis Sommer 2002 noch
wenig bewegt. Erst danach wurde das Thema auf die Tagesordnung gesetzt, in der
Regel durch die Betriebsrate, die eine Betriebsvereinbarung forderten.

Diesbezlglich scheint sich schon einiges bewegt zu haben. Nach Ubereinstimmender
Darstellung der von uns befragten Manager und Betriebsrate gab es zum Jahres-
wechsel 2002/2003 in ca. einem Viertel der Betriebe bereits eine Betriebsvereinba-
rung zu dem Thema. Aus Sicht der Betriebsrate ist in einem weiteren Viertel der Ab-
schluss einer Vereinbarung geplant, nach Darstellung der Manager sind es etwas
weniger (14%). Ob der Anlass immer der Qualifizierungstarifvertrag ist, kann nicht
mit Sicherheit gesagt werden, liegt aber nahe.

Ob es eine Betriebsvereinbarung bereits gibt oder geplant ist, hdngt erwartungsge-
man von der BetriebsgréBe ab. Je kleiner die Betriebe sind, um so seltener sind sie
zu finden. In Betrieben mit weniger als 500 Beschaftigten gibt es nach Ubereinstim-
mender Darstellung der Betriebsrate und Manager nur in ca. 9% der Félle eine Ver-
einbarung, wahrend in gréBeren Betrieben mehr als ein Drittel eine solche bereits
abgeschlossen haben. Der Abschluss einer Betriebsvereinbarung korrespondiert
aber auch mit der wirtschaftlichen Lage des Betriebes und mit der Marktentwicklung.
Starken Einfluss hat zudem die Existenz einer hauptamtlichen Kraft, die sich mit Wei-
terbildungsfragen in dem Unternehmen befasst. Gibt es diese, existiert auch in etwa
der Haélfte der Falle eine Betriebsvereinbarung, gibt es keine hauptamtlichen Weiter-
bildungsbeauftragten, gibt es auch eine Betriebsvereinbarung nur selten (< 10%).
Dieser Zusammenhang zwischen hauptamtlichem Personal fir Weiterbildung und
Betriebsvereinbarungen bezieht sich allerdings nur auf bereits vorhandene betriebli-
che Abkommen. Auf die Frage, ob eine Betriebsvereinbarung geplant ist, hat das
keinen Einfluss. Ganzlich ohne Einfluss ist die Existenz einer Personalabteilung.

Ob eine Betriebsvereinbarung existiert oder geplant ist, hangt zudem vom Aus-
baustand des betrieblichen Weiterbildungswesens ab, wobei die Richtung des Zu-
sammenhangs, ob also z.B. Betriebsvereinbarungen eine systematische Weiterbil-
dungspraxis beférdern oder umgekehrt, eine bereits vorhandene gute Praxis eine
Betriebsvereinbarung erleichtert, an dieser Stelle noch offen bleiben muss. Jeden-
falls finden sich Betriebsvereinbarungen signifikant haufiger in Unternehmen, die ei-
ne Qualifizierungsplanung haben und den Qualifizierungsbedarf ermitteln. Dieser,
wie die zuvor dargestellten Befunde, werden sowohl durch die Betriebsrate als auch
durch die Personalmanagerbefragung bestatigt.

Widersprlchliche Ergebnisse finden sich bei der EinflussgréBe ,Kooperation zwi-
schen Personalmanagement und Betriebsrat. Wahrend sich im Betriebsratssample
ein hoch signifikanter Zusammenhang derart zeigt, dass bei guter bzw. sehr guter
Zusammenarbeit die Wahrscheinlichkeit einer Betriebsvereinbarung erheblich hdher
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ist als im umgekehrten Fall (34%:16%), zeigt sich im Sample der Personalmanager
diesbezlglich kein Zusammenhang.

Aufschlussreich ist schlieBlich auch der Zusammenhang zwischen der Existenz bzw.
Planung einer Betriebsvereinbarung und der generellen Beurteilung des Qualifizie-
rungstarifvertrags. Je besser das Urteil Uber ihn ausfallt, desto gréBer ist auch die
Bereitschaft, eine Betriebsvereinbarung, sofern sie nicht bereits existiert, abzuschlie-
Ben. Oder umgekehrt gesagt: Personalmanager in Unternehmen, die eine Betriebs-
vereinbarung haben oder planen, beurteilen ihn erheblich besser als jene, die weder
eine Betriebsvereinbarung haben noch eine planen.

Abbildung 65

Existenz bzw. Planung einer Betriebsvereinbarung und Beurteilung des
Qualifizierungstarifvertrags durch die Personalmanager

Prozent
0

60 - ——-----------———p5

BBV vorhanden
40F----—————————- BBV geplant
EKeine BV

20F-—y -

TV ist unndtig und wirkt TV ist gut gemeint, wird TV ist eine gute Sache, wird
eher behindernd aber wenig EinfluB haben die Praxis verbessern

Der Abschluss von Betriebsvereinbarungen kann als ein Indikator flr die mittlerweile
in Gang gekommene Implementierung des Tarifvertrags in den Betrieben gewertet
werden. Sie kénnen, missen aber nicht unbedingt die bestehende Weiterbildungs-
praxis verbessern, sondern sie kénnen ebenso gut als ,Zeichen® gegenlber den
Verbanden eingesetzt werden, deren Anforderungen genlige getan zu haben. Inso-
fern bleibt zu klaren, ob sie Effekte haben oder nicht.

Registrieren die Personalmanager und Betriebsrate derzeit Gberhaupt schon Wirkun-
gen des Qualifizierungstarifvertrags oder ist der Zeitpunkt noch verfriiht? Angesichts
des verzdgerten Beginns der Umsetzung in den Betrieben ware eher letzteres zu
erwarten. Unsere Befragung ergibt jedoch ein etwas anderes Bild. Demnach geben
zum Jahreswechsel 2002/2003 immerhin 21% der Personalmanager und 34% der
Betriebsrate an, dass der Qualifizierungstarifvertrag in ihren Unternehmen bereits
Wirkungen gezeigt habe. Von Wirkungen wird vor allem in gréBeren Betrieben be-
richtet (PL: 31%), wahrend in Betrieben mit weniger als 500 Beschéftigten sich bisher
noch recht wenig bewegt hat (PL: 13%). Neben der BetriebsgréBe spielt die Qualitat
der Zusammenarbeit zwischen Personalmanagement und Betriebsrat eine Rolle. Ist
diese gut oder gar sehr gut, zeigen sich haufiger Effekte als im umgekehrten Fall.
Einfluss hat, wie bei den Betriebsvereinbarungen auch, wie das Tarifabkommen von
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den betrieblichen Akteuren bewertet wird. Je positiver die Personalmanager bzw. die
Betriebsrate ihm gegenlber stehen, desto eher werden jetzt schon Wirkungen regist-
riert.

Abbildung 66

Wirkungen des Qualifizierungstarifvertags

Frage: "Der Qualifizierungstarifvertrag ist im Januar 2002 in Kraft getreten. Lassen sich in Inrem Betrieb jetzt bereits
Wirkungen des Qualifizierungstarifvertrags feststellen?"

Prozent
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Nach der Art der Wirkung wurde offen gefragt. Seitens der Betriebsrate gab es hierzu
119 Nennungen, seitens der Personalmanager nur 26. Entsprechend vorsichtig mus-
sen die Ergebnisse bewertet werden.

Die Personalmanager nennen am haufigsten das Rickkehrrecht nach Teilnahmen
zur persodnlichen Weiterbildung. Festgestellt wird zudem einerseits eine Sensibilisie-
rung und Motivierung der Beschéftigten, andererseits wird aber auch ein erhdhtes
Anspruchsdenken der Beschéftigten und des Betriebsrates beklagt. Kritisch wird
auch die abnehmende Flexibilitat erwéhnt.

Wie die Personalmanager nennen auch die Betriebsrate die Sensibilisierung und Mo-
tivierung der Beschéftigten und der Geschéftsleitung sowie das Rlckkehrrecht nach
persénlicher Weiterbildung haufig als Wirkung des Tarifvertrags. Wichtigster Effekt ist
den Nennungen der Betriebsrate zufolge jedoch die Diskussion, Vorbereitung und
der Abschluss einer Betriebsvereinbarung. Haufig wird auch die Planung und (die
modifizierte bzw. quantitativ und qualitativ ausgeweitete) Durchflihrung des Perso-
nalgesprachs genannt.
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Tabelle 4

Art der bisher eingetretenen Wirkungen des Qualifizierungstarifvertrags

(Offene Frage)

Diskussion, Vorbereitung, Abschluss einer Betriebsvereinbarung

Qualifikationsbedarfsermittlung (Verbesserung, Systematisierung,
Ausweitung, Festsetzung; auch Gesprache BR-GL Uber die Ermittlung
des Qualifizierungsbedarfs)

Qualifizierungs-/Mitarbeitergesprache (geplant, durchgefliihrt, ausge-
weitet, verbessert, Konzept MV-Gesprache modifiziert)

Intensivierung, Verbesserung, Systematisierung der Qualifizierungspla-
nung und Personalentwicklung (inkl. Einfihrung von Datenbanken
etc.)

Ruckkehrrecht nach ,,personlicher“ Weiterbildung (Nutzung, Intensi-
vierung, betriebliche Zusatzregelungen)

Sensibilisierung/Motivierung der Mitarbeiter fir WB-Fragen (GL, BR,
Beschéftigte inkl. Einrichtung gemeinsamer Arbeitskreise BR-GL => Ko-
operation BR-GL verbessert)

Schulung von Vorgesetzten, Beschaftigten und BR

Ausbau, Intensivierung der betrieblichen WB-Aktivitaten (finanziell, per-
sonell, Ausbau der Angebote)

Diskussion, Planung, Durchflihrung spezieller MaBnahmen fir ,benach-
teiligte* Gruppen

Mehraufwendungen, abnehmende Regelungsflexibilitat, Auseinanderset-
zungen mit dem BR

Erhohtes Anspruchsdenken der Beschaftigten, starkerer Einfluss des
BR

Sonstiges

Insgesamt

PL

26

21

10

18

17

18

11

8

119

BR

%

18

15

14

15

100
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3.

Zusammenfassung und einige Schlussfolgerungen

Weiterbildungslandschaft in Baden-Wiirttemberg

Das Netz an Institutionen und Gremien, die sich mit Fragen der Weiterbildung
befassen, ist dicht geknipft, dichter als in manch anderem Bundesland. So ver-
flgt das Land mit den ,Regionalen Arbeitsgemeinschaften fir berufliche Bildung*
Uber ein Netzwerk von Weiterbildungstragern, das potenziell geeignet ware, den
Bedarf auszuloten, die Angebote zu koordinieren und Transparenz Uber das An-
gebot herzustellen. Gleichwohl ist die Transparenz noch nicht ausreichend ge-
wahrleistet und die ,Regionalen Arbeitsgemeinschaften® haben fir die konkreten
Weiterbildungsentscheidungen der Unternehmen und der Einzelpersonen bisher
nur beschrankte Bedeutung. Eine Abstimmung der Angebote zwischen den Tra-
gern im Hinblick auf den aktuellen und voraussichtlichen Bedarf kommt selten
zustande, die Qualitat der Trager und Angebote wird nicht Gberprift, die Koordi-
nation zwischen den Regionen ist schwach entwickelt.

Das Netz an Gremien und Institutionen, die sich mit beruflicher Weiterbildung
befassen, ist nicht nur untbersichtlich, es hat auch Licken. Eine davon betrifft
das Angebot an Forschungseinrichtungen, die sich mit beruflicher Aus- und Wei-
terbildung befassen. Eine angewandte Berufsbildungsforschung existiert weder
an den Universitédten des Landes noch in auBeruniversitaren Forschungseinrich-
tungen. Fir ein Bundesland, das sich als Hochburg qualifizierter (Fach-)Arbeit
versteht, ist dies ein unhaltbarer Zustand. Kaum entwickelt und wenig koordiniert
sind auch Angebote zur individuellen Weiterbildungsberatung. Nétig waren sie
vor allem fir Zielgruppen, die einen besonderen Qualifizierungsbedarf haben,
diesen jedoch nicht oder zu spét erkennen.

Auf der politischen Ebene ist die Zustandigkeit fir Weiterbildung zersplittert. Fir
die berufliche Weiterbildung zeichnet das Wirtschaftsministerium verantwortlich,
flr die allgemeine Weiterbildung das Wissenschaftsministerium. In beiden Minis-
terien sind mehrere Abteilungen mit Weiterbildungsfragen befasst und beiden ar-
beiten eine Reihe von Gremien mit teilweise personalidentischer Besetzung zu.
Dies fuhrt nicht nur zu Parallelstrukturen und Doppelarbeit, die sich nachteilig auf
die Effizienz und die politischen Steuerungsmdglichkeiten auswirken, diese
Zweiteilung entspricht auch nicht mehr einem zeitgemaBen Verstandnis von Wei-
terbildung. Um die Effektivitat zu steigern, ware deshalb dariiber nachzudenken,
die Zustandigkeiten neu zu ordnen.

Weiterbildungsteilnahme und betriebliche Weiterbildungspraxis

Die Weiterbildungsteilnahme der Bevélkerung ist in Baden-Wirttemberg héher
als im Bundesdurchschnitt. Die erhdhte Bereitschaft bezieht sich allerdings nicht
auf die berufliche Weiterbildung. Hier liegt das Land — den Daten des Berichts-
systems Weiterbildung nach — auf durchschnittichem Niveau. Frauen beteiligen
sich an der beruflichen Weiterbildung so haufig wie im Bund, Manner haufiger.
Besonders weiterbildungsaktiv sind die Beamten des Landes, die Arbeiter und
Angestellten liegen unter dem Bundesdurchschnitt. Dasselbe qilt far Jingere,

117



wahrend sich Altere positiv von den Vergleichsgruppen des Bundesgebiets ab-
heben.

In Baden-Wurttemberg ist der Anteil der MaBnahmen, die der Anpassung an
technologische Veranderungen dienen, etwas héher ausgepragt als in den ande-
ren alten Bundeslandern. Aufstiegsqualifizierung und MaBnahmen, durch die ein
Stellenverlust vermieden werden soll, spielen eine etwas geringere Rolle.

Hinsichtlich der Dauer geht der Trend generell zu kirzeren MaBnahmen. Diese
Entwicklung ist in Baden-Wlrttemberg noch etwas starker ausgepragt als in den
anderen Bundeslandern.

Die Halfte der Teilnehmerinnen an beruflicher Weiterbildung nahm aus eigenem
Antrieb an einer MaBnahme teil, bei einem Viertel kam die Initiative von Vorge-
setzten bzw. vom Betrieb, bei einem Finftel gab es eine betriebliche Anordnung.

Informelle Formen der Weiterbildung werden in Baden-Wirttemberg etwas haufi-
ger praktiziert. Vor allem beim ,Selbstlernen durch Beobachten und Ausprobie-
ren“ liegen die Werte deutlich Gber dem Durchschnitt.

Der Anteil der fort- und weiterbildungsférdernden Betriebe liegt dem IAB-Panel
zufolge mit 37% bezogen auf die gesamte Wirtschaft nur unwesentlich Gber dem
Niveau der westlichen Bundeslander. In den Schlisselindustrien des Landes, zu
denen der Maschinenbau, der Kraftfahrzeugbau, die Elektroindustrie, die Herstel-
lung von Metallerzeugnissen sowie der Stahl- und Leichmetallbau z&hlen, ist der
Anteil mit 58% erheblich héher. Betriebe mit mehr als 200 Beschéftigten férdern
fast alle in der einen oder anderen Form die Fort- und Weiterbildung ihrer Mitar-
beiterinnen. Das wird auch durch die FATK-Befragung von (Personal-)Managern
und Betriebsraten in der M+E-Industrie des Landes bestétigt, bei der fast aus-
schlieBlich Betriebe mit mehr als 200 Beschéftigten einbezogen waren. GroB3e
Licken gibt es demnach vor allem bei Kleinst- und Kleinbetrieben.

Der Anteil der Beschéftigten, die an den betrieblichen Angeboten partizipieren, ist
geringer als jener der Betriebe, die Angebote machen. Das gilt fir alle Branchen,
im Besonderen jedoch fiir die Schliisselbranchen Baden-Wiirttembergs. Uber alle
Branchen hinweg haben im 1. Halbjahr 2001 25% der Beschaftigten des Landes
an Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen teilgenommen, in den Schlisselbran-
chen waren es lediglich 18%.

Die Einfihrung neuer Produkte oder Leistungen ist der wichtigste Ausléser be-
trieblicher WeiterbildungsmaBnahmen. An zweiter Stelle folgen Investitionen in
Sachkapital. Produktinnovationen und technische Verdnderungen legen zwar
WeiterbildungsmaBnahmen nahe, mehr als die Halfte der Betriebe konnte diese
Veranderungen aber ohne zusatzliche Angebote bewéltigen.

An betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen partizipieren zu kénnen, hangt in
hohem MaBe vom Qualifikationsniveau, aber auch vom Alter und vom Ge-
schlecht ab. Auf qualifizierte Angestellte (und FUhrungskrafte) entfallt das Gros
der MaBnahmen. Un- und Angelernte nehmen den Befunden aller Untersuchun-
gen nach das Schlusslicht ein. Fir die Betriebsrate ist die fehlende Chancen-
gleichheit zur Teilnahme an Weiterbildung auch das gréBte Problem der betriebli-
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chen Weiterbildungspraxis, fir die Personalmanager ist es ein Problem von un-
tergeordneter Bedeutung.

Der Qualifizierungsbedarf wird von Managern und Betriebsraten der M+E-
Industrie Baden-Wirttembergs im Volumen sehr und in den Zielgruppen teilweise
unterschiedlich bewertet. Manager setzen den Bedarf bei den Jingeren, den mitt-
leren und unteren FUhrungskraften und bei den technischen Angestellten am
héchsten an, Betriebrate ebenfalls bei den unteren und mittleren Fihrungskraf-
ten, daneben aber auch bei den Un- und Angelernten, den Frauen und den Aus-
landern.

Die regelméaBige und systematische Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs stellt —
vor allem aus Sicht der Betriebsrate — in einem GroBteil der Betriebe ein groBes
Problem dar. Der Bedarf wird ihrer Darstellung nach nur in einer Minderheit der
M+E-Betriebe des Landes regelmaBig ermittelt. Die Sicht der Manager ist eine
andere. Sie sehen hier erheblich weniger Defizite und auch in der Rangreihe der
Probleme, die sie aktuell driicken, rangiert dieser Punkt eher im Mittelfeld.

Dass eine prophylaktische Qualifizierungspolitik gleichwohl eher die Ausnahme
als die Regel ist, ergibt sich aus dem Umstand, dass die WeiterbildungsmapB-
nahmen in aller Regel nicht im Vorfeld betrieblicher Veranderungsprozesse statt-
finden, sondern wahrenddessen oder danach. Betriebsrate sehen denn auch in
der Abstimmung der verschiedenen betrieblichen Planungsprozesse ein groBes
Problem.

Die Manager driickt der Schuh an einer anderen Stelle. Probleme haben sie zu-
vorderst mit der Qualitatsbeurteilung der Weiterbildungsanbieter, gefolgt von der
Evaluierung bzw. dem Controlling der Weiterbildung und an dritter Stelle den
Kosten. Schwierigkeiten, die Qualitdt der Anbieter beurteilen zu kénnen, haben
insbesondere Klein- und Mittelbetriebe, die auch starker als die gréBeren mit der
Intransparenz des Marktes zu k&mpfen haben. Die Kosten sind fir kleinere Be-
triebe nicht haufiger ein Problem als fir gréBere.

Ein Kostensplitting zwischen Unternehmen und Beschéaftigten ist eher die Regel
als die Ausnahme. Dies gilt fir die betriebliche Weiterbildung wie flr die personli-
che, wobei in Rechnung gestellt werden muss, dass den betrieblichen Akteuren
die begriffliche Unterscheidung, die dem Qualifizierungstarifvertrag entnommen
ist, nicht unbedingt gelaufig ist, so dass hier Unscharfen méglich sind. Trotzdem
ist der Anteil der Unternehmen beachtlich, die ein Kostensplitting bei MaBnahmen
zur betrieblichen Weiterbildung praktizieren (ca. 2/3). Wenn eine Kostenteilung
erfolgt, bringen die Beschaftigten i.d.R. (Frei-)Zeit ein.

Mdoglichkeiten zur persénlichen Weiterbildung, die Uber den unmittelbaren be-
trieblichen Bedarf hinausgehen, bieten in der M+E-Industrie des Landes der Be-
fragung des FATK zufolge stark zwei Drittel der Betriebe. GroBere Betriebe se-
hen sich dazu haufiger in der Lage als kleinere. Letzteren sind die entsprechen-
den Regelungen im Qualifizierungstarifvertrag auch haufiger ein Dorn im Auge.

Vorgesetzten-Mitarbeitergesprache, die Basis der im Tarifvertrag vorgesehenen
Qualifizierungsgesprache sein kénnen, sind in der M+E-Industrie des Landes be-
reits weit verbreitet. Zwei Drittel der Betriebe arbeiten mit dem Instrument und
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haben in ihrer Mehrheit auch gute Erfahrungen damit gemacht. Insofern existiert
in vielen Betrieben eine Grundlage, an die bei der Umsetzung des Qualifizie-
rungstarifvertrags angeknipft werden kann.

Thematisch werden in den Mitarbeitergesprachen unterschiedliche Akzente ge-
setzt. Am haufigsten wird Gber den Arbeitsinhalt und die Arbeitsziele gesprochen,
am seltensten Uber den Qualifizierungsbedarf und die Personalentwicklung.
Trotzdem, auch dieses Themengebiet wird in der Mehrheit der Félle wenn nicht
immer, dann doch teilweise angesprochen. Dementsprechend ist auch das Gros
der Manager (und knapp die Halfte der Betriebsrate) der Meinung, dass sich das
Instrument ,Mitarbeitergesprach® zur Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs be-
wahrt hat. Klarungsbedurftig scheint uns gleichwohl, durch welche thematischen
Kontexte eine Abklarung des Qualifizierungs- und Personalentwicklungsbedarfs
begtinstig oder behindert wird, praziser gesprochen, ob sich z.B. eine zeitgleich
durchgeflihrte Leistungsbewertung mit der Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs
LoeiBt”.

Weiterbildung ist zwischen Management und Betriebsraten i.d.R. kein stark kon-
fliktbesetztes Thema. Manager sehen dies zwar erheblich haufiger so als Be-
triebsrate, aber auch letztere charakterisieren die Zusammenarbeit mit ihrem Ge-
genpart zu ca. 2/3 als sehr gut bis befriedigend. Insofern sind in den meisten Be-
trieben gute bis befriedigende Voraussetzungen flr eine zwar nicht konfliktfreie,
aber kooperative Zusammenarbeit zwischen den Betriebsparteien in Fragen der
betrieblichen Weiterbildung gegeben.

Nur wenige Betriebsrate haben ihrer eigenen Bewertung nach groBe bzw. sehr
groBe Probleme im Umgang mit Weiterbildungsfragen. Zwei Drittel konzedieren
allerdings, gewisse Probleme zu haben. Sie liegen vor allem in den begrenzten
Zeitressourcen, Unklarheiten Uber den Qualifizierungsbedarf und dessen Ermitt-
lung. Unbefriedigende Durchsetzungschancen und Informationsdefizite stellen
ebenfalls ein Problem dar. Mangelnde Unterstlitzung durch die Gewerkschaft
wird dagegen von wenigen reklamiert.

Im Aufgabenfeld der Betriebsrate nimmt Weiterbildung derzeit einen mittleren
Rang ein. Prioritdt haben andere Themen, zuforderst die Beschéftigungssiche-
rung und die Einfihrung des ERA. Beide Themen lassen sich in unterschiedlicher
Form mit dem Thema Qualifizierung verbinden, was der Relevanz von Weiterbil-
dung in der Arbeit der Betriebsrate sicher Auftrieb verschaffen und der Gefahr
entgegen wirken kénnte, es zu einem Spezialistenthema werden zu lassen. Be-
schaftigungssicherung, ERA-Einfihrung und Qualifizierung sind auch nach Mei-
nung der Betriebsrate die Themen, denen fir die kommenden Jahre zuvorderst
zunehmende Wichtigkeit zugesprochen wird.

Bewertung des Qualifizierungstarifvertrags

Die Bewertung des Qualifizierungstarifvertrags durch die Betriebsparteien fallt
insgesamt gesehen recht positiv aus, wobei es allerdings hinsichtlich der voraus-
sichtlichen Wirkungen insbesondere auf Seiten des Managements eher gedampf-
te Erwartungen gibt. Annahernd zwei Drittel von ihnen halt den Tarifvertrag far
eine gut gemeinte Sache, die aber wenig Einfluss auf die betriebliche Weiterbil-
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dungspraxis haben wird. Lediglich ein Flnftel erwartet eine Verbesserung. Ande-
rerseits gibt es auch nur eine Minderheit von 16%, die den Tarifvertrag far unné-
tig und eher behindernd halt. Die Betriebsrate stehen dem Tarifvertrag
erwartungsgeman deutlich positiver gegentber. Mehr als zwei Drittel erwarten
eine Verbesserung der betrieblichen Weiterbildungspraxis.

Die Bewertung der einzelnen Bestimmungen des Tarifvertrags fallt bei den Be-
triebsraten durchweg besser aus als bei den Managern. Nahezu alle Einzelrege-
lungen werden von einer Uberwaltigenden Mehrheit (ca. 90%) fur sehr gut bis gut
befunden. Am schwéchsten ist bei ihnen die Zustimmung zur Konfliktschlichtung
durch die Weiterbildungsagentur sowie die Bevorzugungsregelung von Beschaf-
tigten in restriktiven Arbeitsverhaltnissen. Aber auch diesbezlglich halt eine
Mehrheit die Regelungen flr gut bis sehr gut. Personalmanagern missfallen vor
allem die Regelungen zur Konfliktschlichtung durch eine paritadtische Kommission
bzw. durch die Q-Agentur, die Bevorzugungsregelung flr in restriktiv gestalteten
Arbeitsverhéltnissen Beschaftigte, der Anspruch auf Freistellung fir persénliche
Weiterbildung sowie die Kostenregelung bei betrieblicher Weiterbildung. Mehr-
heitlich sehr gut bzw. gut bewertet werden die Verpflichtung zur Dokumentation
und Zertifizierung der MaBnahmen, die Verpflichtung der Beschéftigten bei der
Bedarfsermittlung mitzuwirken und die erworbenen Qualifikationen auch einzu-
setzen, der Anspruch auf ein Qualifizierungsgesprach sowie die Klarung des Be-
darfs im direkten Gesprach zwischen den Mitarbeiterlnnen und ihren jeweiligen
Vorgesetzen. Mit Ausnahme der Konfliktregelung ist demnach der Kern des Qua-
lifizierungstarifvertrags beidseitig in hohem MaBe akzeptiert.

Die Einrichtung der Q-Agentur wird von stark zwei Dritteln der Betriebsrate fir gut
bis sehr gut befunden, die Manager beurteilen sie erheblich kritischer. Etwa die
Halfte halt sie fir weniger gut bis schlecht. Fir die Mitarbeiter der Q-Agentur stellt
sich damit die Aufgabe, insbesondere bei den Managern die Akzeptanz ihrer Ein-
richtung zu erhéhen. Diese Aufgabe stellt sich umso dringender, als die Agentur
bisher aufgrund oben genannter Grinde mehr Kontakt zu Betriebsraten als zu
Managern hat.

Das von den Managern und Betriebsraten erwlnschte Profil der Q-Agentur un-
terscheidet sich in einigen Punkten. Fir die Manager misste die Agentur vor al-
lem eine Einrichtung sein, die ihnen hilft, sich im Dschungel der Weiterbildungs-
landschaft zurechtzufinden und die Frihwarnfunktionen Gbernimmt. Dementspre-
chend sieht ihre Relevanzskala aus. An erster Stelle steht die Begutachtung von
WeiterbildungsmaBnahmen und Weiterbildungstragern, an zweiter die Zertifizie-
rung beider, an dritter die Beobachtung des Wandels der Qualifikationsanforde-
rungen und an vierter die Verbesserung der Information und Transparenz bei au-
Berbetrieblichen beruflichen QualifizierungsmaBnahmen. Insbesondere von den
Personalmanagern der kleineren Betriebe, also der wichtigsten Zielgruppe der Q-
Agentur, werden diese Aufgaben flr sehr wichtig erachtet.

Betriebsrate setzen die Prioritdten etwas anders. Vorrang hat fir sie die Beratung
von Unternehmen und Betriebsraten, gefolgt von der Entwicklung von Vorschla-
gen zur Vermeidung von Qualifikationsengpéassen und der Beobachtung des
Wandels der Qualifikationsanforderungen. Mit der Auswahl von MaBnahmen und
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Tragern sind sie nicht so oft befasst, weshalb die darauf zielenden Funktionen
der Agentur fir sie nicht so im Vordergrund stehen.

So aufschlussreich die Bewertungen der Aufgaben der Agentur durch die Be-
triebsparteien fur die Ausrichtung deren Arbeit sein kann, insgesamt ist unser
Eindruck, dass Betriebsrate wie Manager bisher noch keine wirklich ausgeprag-
ten und festen Vorstellungen dartber haben, wo die Schwerpunkte liegen und
wie die Arbeit gestaltet werden soll. Dazu ist die Einrichtung noch zu jung und die
Arbeitsschwerpunkte, die sie sich selbst gesetzt hat, zu wenig bekannt. Es wird
an der Q-Agentur selbst liegen, ihr Profil zu entwickeln und zu schéarfen, wobei
die Meinungen der Manager und Betriebsrate dabei wichtige Anhaltspunkte sein
kénnen.

Wenn auch Uber die Arbeit der Agentur zum Zeitpunkt der FATK-Befragung in
den Betrieben noch wenig bekannt war, flir den Qualifizierungstarifvertrag als
solchen gilt das nicht. Diesbezlglich ist der Informationsstand der Betriebspartei-
en stark ein Jahr nach Inkrafttreten aller seiner Bestimmungen recht gut. Nahezu
allen ist der Inhalt im Detail oder zumindest sinngemaB bekannt. Die Informati-
onsarbeit der Tarifparteien war demnach erfolgreich.

Umsetzungsaktivitdten
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Die Umsetzung des Tarifvertrags ist mit Verspatung angelaufen. Ursachlich daflr
war vor allem die Tarifrunde 2002, die sich fast nahtlos an die des Jahres 2001
anschloss. Durch die konfliktar verlaufene Tarifrunde 2002 wurde die Umsetzung
phasenweise, aber nicht dauerhaft behindert. Das gilt fir die sektorale wie fir die
betriebliche Ebene. Die nicht konfliktfreien, aber kooperativ-sachlichen Beziehun-
gen zwischen den Tarif- und Betriebsparteien blieben intakt. Ausdruck dessen
sind die schon seit langerem laufenden und von den Tarifparteien gemeinsam
getragenen Modellprojekte (Kompass; altere Arbeithehmer etc.). Durch sie haben
sich auf Gber- bzw. zwischenbetrieblicher Ebene relativ enge Kooperationsbezie-
hungen entwickelt, die eine gute Grundlage fir die weitere Arbeit darstellen. Be-
gunstigend wirkt zudem der Umstand, dass es im Vorfeld des Abschlusses des
Qualifizierungstarifvertrags eine breit geflihrte Debatte in den Betrieben gab, die
schlieBlich auch in Warnstreiks mindete. Dadurch wurde das Thema Weiterbil-
dung im Bewusstsein der Organisationsmitglieder beider Seiten und dariber hin-
aus wesentlich nachhaltiger verankert, als dies beim Abschluss des LGRTV | der
Fall war.

Die Umsetzungsaktivitaten der Tarifparteien konzentrierten sich zunachst auf die
Information ihrer Mitglieder Uber den Inhalt der Vereinbarung, die Entwicklung
von Arbeitshilfen und Muster-Betriebsvereinbarung und die Durchfihrung von
Schulungen und Workshops zum Qualifizierungstarifvertrag und damit zusam-
menhangenden Fragen. Die breite Informationsarbeit hat sich ausgezahlt. Der In-
formationsstand der Personalmanager und Betriebsrate tGber den Inhalt des Ta-
rifvertrags ist gut.

Bei der Auslegung des Tarifvertrags besteht die Intention von Stidwestmetall dar-
in, die fortbestehenden Direktionsrechte des Arbeitgebers herauszustreichen und
den Tarifvertrag so auszulegen, dass er die bestehende betriebliche Weiterbil-



dungspraxis mdglichst weitgehend abdeckt. Dies entspricht auch der grundsatzli-
chen Bewertung des Qualifizierungstarifvertrags, mit dem ihrer Einschatzung
nach eine Regelung gefunden wurde, die der betrieblichen Weiterbildungspraxis
weitgehend entspricht, weshalb auch nur geringe Auswirkungen zu erwarten
sind. Die IG Metall sieht dies anders, interpretiert die Vorgaben des Tarifvertrags
eher extensiv und versucht durch entsprechende Handlungs- und Regelungs-
empfehlungen prozess- und strukturverandernden Einfluss auf die betriebliche
Weiterbildungspraxis zu nehmen.

Derzeit lassen sich auf gewerkschaftlicher Seite neben der Entwicklung von
Handlungshilfen, die breit gestreut werden und der Durchfihrung von Schulun-
gen und Workshops drei Umsetzungsschwerpunkte erkennen: die Forcierung von
Betriebsvereinbarungen, die Entwicklung von Instrumenten zur Bedarfsanalyse
und der Aufbau von Netzwerken, die sich der Umsetzung des Tarifvertrags wid-
men. Auf Arbeitgeberseite wird der Abschluss von Betriebsvereinbarung nicht
forciert wie generell nicht daran gedacht ist, in Sachen Weiterbildung ,missionie-
rend” tatig zu werden. Im Zentrum stehen hier Schulungsangebote zu Fragen der
Personalentwicklung und zum Mitarbeitergesprach, zu denen die Unternehmen
eingeladen, aber nicht gedrangt werden. Hinsichtlich der gewerkschaftlichen Um-
setzungsaktivitaten ist anzumerken, dass bisher noch nicht geklart ist, ob die im
Rahmen von Modellversuchen entwickelten Instrumente zur subjektiven Bedarfs-
analyse auch flr die Flache tauglich sind, wie sie verbreitet werden und ob sie,
wie intendiert, zu einer Entlastung des Betriebsrats beitragen. Es gibt auf bezirkli-
cher, regionaler und lokaler Ebene verschiedene Ansatze, die Umsetzung voran-
zubringen, ein integrierendes und griffiges Gesamtkonzept scheint es bisher je-
doch nicht zu geben.

Auf gutem Weg scheint die Gewerkschaft mit ihrer Initiative zum forcierten Ab-
schluss von Betriebsvereinbarungen. Zum Jahreswechsel 2002/2003 gab es in
ca. einem Viertel der im Rahmen der FATK-Untersuchung befragten Unterneh-
men der M+E-Industrie des Landes Vereinbarungen, in denen Fragen der be-
trieblichen und/oder persdnlichen Weiterbildung geregelt sind. In einem weiteren
Viertel ist der Abschluss — zumindest aus Sicht der Betriebsrate — geplant. Ob der
Anlass fir entsprechende Plane der Qualifizierungstarifvertrag ist, 1asst sich nicht
mit Sicherheit sagen, ist aber naheliegend, zumal bei den bereits feststellbaren
Wirkungen, die der Tarifvertrag schon hatte, die Diskussion, die Vorbereitung o-
der der Abschluss einer Betriebsvereinbarung (bei den Betriebsraten) als erstes
genannt wird. Abgeschlossen und geplant werden Betriebsvereinbarungen ver-
mehrt in Betrieben mit mehr als 500 Beschaftigten.

Die Aktivitaten der Q-Agentur, die ebenfalls erst mit Verzégerung ihre Arbeit auf-
nehmen konnte, konzentrierten sich im ersten Halbjahr ihrer Existenz darauf, die
Infrastruktur der Einrichtung aufzubauen, sich im Feld bekannt zu machen und
erste Betriebskontakte anzubahnen und wahrzunehmen. lhre Aufgaben hat sie in
vier Bereiche gebundelt: informieren, beraten, entwickeln und schlichten. In ihrer
Schlichtungsfunktion war die Agentur bisher nicht gefordert. Von den Tarifpartei-
en wurden Regelungen ausgearbeitet, wie im Schlichtungsfall zu verfahren ist.
Der Entwicklungsauftrag wird im Rahmen von mehreren von dritter Seite gefér-
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derten Modellprojekten angegangen. Die Projekte sind teils in Bearbeitung, teils
ist die Finanzierung noch ungeklart. Dem Informationsauftrag wurde durch Pra-
sentationen der Agentur auf verschiedenen Foren sowie durch von ihr selbst
durchgefihrte Workshops zu den Mdglichkeiten der Umsetzung des Qualifizie-
rungstarifvertrags sowie zur Bedarfsanalyse nachgekommen. Beratung von Be-
triebsraten und Unternehmen findet in zunehmendem MaBe statt, wobei diese
von Betriebsraten bisher noch mehr nachgefragt wird als von Personalmanagern.
Offen ist die Frage, wie intensiv die betriebliche Einzelfallberatung betrieben und
ab welchem Punkt sie kostenpflichtig werden soll. Ein offener Punkt ist bisher
auch, wie die Agentur einen systematischen Zugang zu ihrem Hauptklientel, den
Klein- und Mittelbetrieben finden und wie Informations- und Beratungsstrukturen
aufgebaut werden kdénnen, mit dem dieses Klientel bedient werden kann, ohne
die Kapazitaten der Agentur zur Uberfordern. Trotz erkennbarer Bemihungen
scheint sie bei dieser Zielgruppe noch nicht ausreichend angekommen zu sein.
Der Klarung bedarf schlieBlich auch, wie den von den Personalmanagern beson-
ders nachdrlcklich geforderten Funktionen nachgekommen werden kann, durch
Begutachtung und Zertifizierung von MaBnahmen und Weiterbildungstragern so-
wie durch Bereitstellung von Informationen, die Markttransparenz und die betrieb-
lichen Entscheidungsgrundlagen zu verbessern.
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Anhang:

Text des Qualifizierungstarifvertrags
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Zwischen

Sudwestmetall
Verband der Metall- und Elektroindustrie
Baden-Wiirttemberg e.V., Stuttgart

und der

IG Metall
Bezirksleitung Baden-Wurttemberg
Bezirk Baden-Wirttemberg
wird nachstehender
Tarifvertrag zur Qualifizierung
vereinbart:
Praambel

Die Tarifvertragsparteien stimmen Gberein, dass die Frage der Qualifizierung und

das lebenslange Lernen ein Schllssel fir die Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit
der Betriebe, der Sicherung der Arbeitsplatze und der Beschéftigungsfahigkeit der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ist.

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

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

fir das Land Baden-W(rttemberg mit den Tarifgebieten Nordwdirttem-
berg/Nordbaden, Stidwirttemberg-Hohenzollern und Sidbaden

1.1.2 fachlich:

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

1.1.3  personlich:

fur alle in diesen Betrieben Beschaftigten (Arbeiterinnen, Arbeiter und An-
gestellten), die Mitglied der |G Metall sind;

1.1.3.1 Angestellte im Sinne dieses Tarifvertrages sind Beschéftigte, die eine der in
§ 133 SGB VI angeflihrten Beschéaftigungen gegen Entgelt ausiben.

1.1.3.2 Nicht als Angestellte im Sinne dieses Tarifvertrages gelten die Vorstands-
mitglieder und gesetzlichen Vertreter von juristischen Personen und von
Personengesamtheiten des privaten Rechts, ferner die Geschéaftsflihrer und
deren Stellvertreter, alle Prokuristen und leitenden Angestellten im Sinne
des § 5 Abs. 3 BetrVG.
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1.1.3.3 Ausgenommen sind die in Heimarbeit Beschaftigten und die Auszubilden-
den.

1.2.1 Der Tarifvertrag regelt die Mindestbedingungen der Arbeitsverhaltnisse. Er-
ganzende Bestimmungen kénnen durch Betriebsvereinbarung zwischen Ar-
beitgeber und Betriebsrat vereinbart werden.

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

1.2.2  Im Einzelarbeitsvertrag kénnen fir den Beschaftigten glinstigere Regelun-
gen vereinbart werden.

1.2.3.1 Die Rechte des Betriebsrates bleiben unberihrt, soweit nicht durch diesen
Tarifvertrag eine abschlieBende Regelung getroffen ist.

§2
Betriebliche Weiterbildung

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

- die standige Fortentwicklung des fachlichen, methodischen und sozialen Wis-
sens im Rahmen des eigenen Aufgabengebietes nachvollziehen zu kénnen (Er-
haltungsqualifizierung)

- veranderte Anforderungen im eigenen Aufgabengebiet erflllen zu kdnnen (An-
passungsqualifizierung)

- eine andere gleichwertige oder hdherwertige Arbeitsaufgabe fir zu besetzende
Arbeitsplatze Ubernehmen zu kénnen. Dies gilt insbesondere beim Wegfall von
Arbeitsaufgaben.

Eine QualifizierungsmaBnahme ist eine zeitlich, inhaltlich abgegrenzte und beschrie-
bene MaBnahme. Sie ist nicht mit der Festlegung auf bestimmte Methoden verbun-
den und kann arbeitsplatznah (,training on the job®) oder in anderen internen und
externen MaBnahmen durchgefihrt werden. Die Teilnahme an einer Qualifizie-
rungsmaBnahme wird dokumentiert und dem Beschéftigten bestatigt.

Keine QualifizierungsmaBnahmen im Sinne dieser Bestimmung sind persénliche
Weiterbildung im Sinne des § 5 und allgemeine Weiterbildung.

§3
Vereinbarung und Durchfiihrung der QualifizierungsmaBnahmen

3.1 Beschéftigte haben Anspruch auf ein regelméaBiges Gesprach mit dem Ar-
beitgeber, in dem gemeinsam festgestellt wird, ob ein Qualifizierungsbedarf
besteht. Soweit ein Qualifizierungsbedarf besteht, werden die notwendigen
QualifizierungsmaBnahmen vereinbart. Hierzu kénnen die Beschéaftigten
Vorschlage machen. Zur Vereinbarung der QualifikationsmaBnahmen ge-
hért ggf. auch die Festlegung von Prioritaten zwischen notwendigen Qualifi-
zierungsmaBnahmen. Dieses Gesprach kann auch als Gruppengesprach
durchgefihrt werden. Einzelheiten des Verfahrens kénnen durch Betriebs-
vereinbarung geregelt werden. Wird nichts anderes geregelt ist das Ge-
sprach jahrlich zu flhren.

131



3.2

3.3

3.4

3.4.1

3.4.2

3.4.3

132

Steht fest, dass Beschéftigte in der gesetzlichen Elternzeit und in Kinderer-
ziehungszeiten (§ 13.4 MTV) zu einem bestimmten Zeitpunkt in den Betrieb
zurtickkehren, haben auch sie den Anspruch auf ein solches Gesprach. Ei-
ne eventuell daraus resultierende MaBnahme soll nach Mdéglichkeit vor
Ruckkehr durchgefiihrt werden.

Soweit erforderlich, wird im Rahmen der Gespréache bei alteren Beschaftig-
ten besonders auf deren Basiswissen im eigenen Aufgabengebiet einge-
gangen. Ziel ist, deren Qualifikation auf dem jeweils erforderlichen Stand flr
ihre Aufgabenerledigung zu halten.

Wird zwischen Beschaftigten und Arbeitgeber kein Einvernehmen Uber den
Qualifizierungsbedarf und/oder die daraus resultierenden notwendigen Qua-
lifizierungsmaBnahmen erzielt, gilt § 4.

Dariber hinaus kdnnen Vorgesetzte, Beschaftigte oder Betriebsrat Qualifi-
kationsmaBnahmen vorschlagen, wenn kurzfristig hierfir Bedarf besteht.

Der Arbeitgeber informiert den Betriebsrat Gber den Qualifizierungsbedarf
und vereinbarte QualifizierungsmaBnahmen. Arbeitgeber und Betriebsrat
beraten mindestens jahrlich Gber die Umsetzung unter Berlcksichtigung der
betrieblichen Prioritaten. Weitergehende Mitbestimmungsrechte nach
BetrVG bleiben hiervon unberihrt.

Arbeitgeber und Betriebsrat sollen nach Méglichkeit und Notwendigkeit spe-
zielle Programme zur Qualifizierung an- und ungelernter Beschéaftigter ver-
einbaren. Solche Programme kénnen den Anspruch nach § 3.1 ersetzen,
soweit dieser durch das Programm inhaltlich abgedeckt ist.

Zur Ermittlung der jeweils erforderlichen QualifikationsmaBnahmen kann auf
die Erfahrungen der gemeinsamen Agentur zur Férderung der betrieblichen
Weiterbildung zurlickgegriffen werden.

Die Kosten dieser QualifizierungsmaBnahmen werden, soweit sie nicht von
Dritten Gbernommen werden, vom Arbeitgeber getragen.

Die Zeit der QualifizierungsmaBnahme sowie die innerhalb der vereinbarten
individuellen regelméaBigen Arbeitszeit liegende Reisezeit, gelten als Ar-
beitszeit; das Monatsentgelt wird fortgezahlt.

Soweit die QualifizierungsmaBnahme auBerhalb der vereinbarten taglichen
oder wichentlichen Arbeitszeit stattfindet, wird die aufzuwendende Zeit oh-
ne Mehrarbeitszuschlag vergltet oder auf Wunsch des Beschéftigten ganz
oder teilweise durch bezahlte Freizeit ausgeglichen. Dabei sind die betrieb-
lichen Erfordernisse zu berlcksichtigen.

Reisezeit, soweit sie auf Samstage, Sonn- oder Feiertage fallt, wird zu-
schlagsfrei wie Arbeitszeit vergltet. Bestehende betriebliche Regelungen
bleiben unberihrt

Bei ganztagigen QualifizierungsmaBnahmen wird das Entgelt weiter be-
zahlt, die ausgefallene Arbeitszeit an diesem Arbeitstag qilt als erflllt. Bei
Gleitzeitregelungen liegt eine ganztagige QualifizierungsmaBnahme vor,
wenn die MaBnahme 1/5 der individuellen regelmaBigen wdchentlichen Ar-
beitszeit (IRWAZ) beansprucht.



3.4.4

3.5.1

3.5.2

3.5.3

3.6

4.1

4.2

4.3

4.4

§ 11.3.2 LGRTV | Nordwirttemberg/Nordbaden und Stdwdrttemberg-
Hohenzollern bzw. § 11.2.2 LGRTV | Stidbaden gelten entsprechend.

Die Beschaftigten sind verpflichtet, bei der Ermittlung des Qualifizierungs-
bedarfes mitzuwirken. Hierzu gehért insbesondere die Teilnahme an den
vereinbarten Qualifizierungsgesprachen und -maBnahmen.

Lehnen Beschaftigte die Teilnahme an einer vereinbarten Qualifikations-
maBnahme ohne wichtigen Grund ab, gilt § 10.2.5 LGRTV I. Im Gbrigen gel-
ten die Rechte und Pflichten aus dem Arbeitsvertrag.

Beschaftigte, die an einer QualifizierungsmaBnahme im Sinne des § 2 teil-

genommen haben, sind verpflichtet, die dadurch erreichte Qualifikation ein-
zusetzen, soweit die Arbeitsaufgabe dies verlangt. Dies schlieBt einen flexib-

len und bedarfsorientierten Einsatz ein.

Beschéftigte in FlieB-, FlieBband und/oder Taktarbeit,

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

oder
- ohne Mdglichkeit zu sozialen Kontakten

sind bei der Besetzung von anderen gleichwertigen oder hdherwertigen Ar-
beitsaufgaben bei gleicher Eignung vorrangig zu bertcksichtigen. Fir die
ggf. notwendige Qualifizierung gelten § 2 und § 3.1.

Diese Voraussetzungen liegen nicht vor, wenn eine Anreicherung durch ar-
beitspolitisch wirksame Ausgleichsmechanismen erfolgt. In der Regel sind
geeignete Ausgleichsmechanismen: Mehrtaktarbeit, Gruppenarbeit, job-
rotation, Aufgabenanreicherung etc..

§4
Konfliktlosung

Kann in Betrieben mit Gber 300 Beschaftigten kein Einvernehmen i.S.d. §
3.1 zwischen Beschaftigten und Vorgesetzten hergestellt werden, wird ver-
sucht, in einer paritatischen Kommission eine einvernehmliche L6sung zu
erzielen.

In Betrieben mit bis 300 Beschaftigten erfolgt diese Einigung zwischen Ar-
beitgeber und Betriebsrat.

Die paritadtische Kommission gem. § 4.1 setzt sich aus bis zu je drei Vertre-
tern des Arbeitgebers und der Beschaftigten zusammen. Die Vertreter des
Arbeitgebers werden von diesem, die Vertreter der Beschéaftigten vom Be-

triebsrat bestimmt. Beide Seiten benennen eine entsprechende Anzahl an

Stellvertretern.

Die Mitglieder und Stellvertreter der paritatischen Kommissionen sind fir
ihre Aufgaben aus dem Tarifvertrag ohne Minderung des Entgelts freizustel-
len.

Kommt eine einvernehmliche Lésung in der paritatischen Kommission bzw.
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat nicht zustande, wird ein Vertreter der
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Agentur zur Férderung der betrieblichen Weiterbildung (§ 6) hinzugezogen.
Dieser erhalt Stimmrecht.

Betriebe mit Gber 300 Beschaftigte kdnnen andere, gleichwertige Verfahren
der betrieblichen Konfliktlésung vereinbaren.

Der Vertreter der Agentur hat bei seiner Entscheidung sowohl die Notwen-
digkeit der Weiterbildung der Beschéftigten als auch die wirtschaftliche und
organisatorische Leistungsmdglichkeit des Betriebes zu beriicksichtigen.

§5
Personliche Weiterbildung

Beschaftigte haben nach 5 Jahren Betriebszugehdrigkeit Anspruch auf eine
einmalige, bis zu 3 Jahren befristete Ausscheidensvereinbarung mit gleich-
zeitiger Wiedereinstellungszusage fur weitergehende QualifizierungsmaB-
nahmen im Rahmen der persénlichen beruflichen Entwicklung. Vollzeitbe-
schaftigte kbnnen anstelle einer Freistellung einen Anspruch auf eine befris-
tete Teilzeitstelle fur die Dauer dieser QualifizierungsmaBnahmen geltend
machen. Nach Ende der QualifizierungsmaBnahmen haben die Beschaftig-
ten Anspruch auf einen, dem vorherigen Arbeitsplatz vergleichbaren, zu-
mutbaren gleich- oder héherwertigen Arbeitsplatz. Dieser ist bei vorher Voll-
zeitbeschaftigten ein Vollzeitarbeitsplatz.

Die persénliche Weiterbildung muss im Grundsatz geeignet sein, eine Ta-
tigkeit im freistellenden Betrieb auszuliben, unabhangig von der aktuellen
Beschéftigungssituation.

Ein Anspruch auf befristete Teilzeit besteht auf die Halfte der regelméaBigen
wochentlichen Arbeitszeit. Eine andere Form der Teilzeit kann zwischen Ar-
beitgeber und Beschaftigten vereinbart werden.

Mit Zustimmung des Betriebsrates kann von dieser Verpflichtung abgewi-
chen werden, wenn zum Zeitpunkt der Beendigung der WeiterbildungsmapBi-
nahme des Beschaftigten das Angebot eines entsprechenden Arbeitsplat-
zes wegen akuter Beschaftigungsprobleme im Betrieb nicht méglich ist.
Verweigert der Betriebsrat seine Zustimmung, entscheidet auf Antrag des
Arbeitgebers die im Tarifvertrag zur Beschaftigungssicherung genannte ta-
rifiche Schlichtungsstelle.

Die Beschaftigungszeiten vor Beginn der persdnlichen Weiterbildung wer-
den bei Wiedereinstellung fir Anspriche aller Art, die dem Grund oder der
Hbéhe nach von der Dauer der Betriebszugehdrigkeit abhangig sind, ange-
rechnet.
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5.5

5.6

Die Ankindigungsfristen far den Anspruch nach § 5.1 betragen

- bei einer QualifizierungsmaBnahme bis zu 3 Monaten, 6 Monate vor
Beginn der MaBBnahme

- bei einer QualifizierungsmaBnahme bis zu 1 Jahr, 9 Monate vor Beginn
der MaBnahme

- bei einer QualifizierungsmaBnahme bis zu 3 Jahren, 12 Monate vor Be-
ginn der MaBnahme.

Nach Bewilligung zur Teilnahme an der QualifizierungsmaBnahme verein-
baren die Arbeitsvertragsparteien die befristete Ausscheidensvereinbarung
mit gleichzeitiger Wiedereinstellungszusage bzw. den Wechsel von Vollzeit
in Teilzeit.

Wird die QualifizierungsmaBnahme aus wichtigem Grund nicht angetreten
oder abgebrochen, erfolgt die Wiedereinstellung an den bisherigen oder ei-
nen gleichwertigen Arbeitsplatz bzw. Rickkehr in Vollzeit. Die Bestimmun-
gen des § 5.2 sind entsprechend anzuwenden. Fir diesen Fall gilt, soweit
einvernehmlich keine andere L6sung gefunden wird, eine Anklndigungsfrist
von 3 Monaten.

Der Anspruch nach § 5.1 ist ausgeschlossen in Betrieben mit in der Regel
weniger als 50 Vollzeitbeschaftigten ohne Auszubildende.

§6

Gemeinsame Agentur der Tarifvertragsparteien
zur Forderung der beruflichen Weiterbildung

Die Tarifvertragsparteien schaffen eine gemeinsame Agentur zur Férderung
der beruflichen Weiterbildung.

Aufgabe dieser Agentur zur Férderung der betrieblichen Weiterbildung ist:

Bei Betrieben und Beschéftigten das Bewusstsein zu starken, dass
standige berufliche Qualifizierung notwendig ist, in dem BemUhen, Qua-
lifikationspotentiale der Beschaftigten zu nutzen.

WeiterbildungsmaBnahmen fir un- und angelernte Beschéftigte, altere
Beschaftigte und Beschaftigten nach Arbeitsunterbrechungszeiten (z.B.
Kindererziehung) zu entwickeln.

Den Wandel der Qualifikationsanforderungen durch den Strukturwandel
in der Metall- und Elektroindustrie zu beobachten und rechtzeitig MafB3-
nahmen vorzuschlagen, die die Beschaftigungschancen der Beschaftig-
ten nachhaltig férdern und Qualifikationsengpassen gegensteuern.

Information und Transparenz bei den auBerbetrieblichen beruflichen
Qualifizierungsangeboten zu verbessern.

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

Unternehmen und Betriebsrate Uber das Angebot, Durchfihrung und
Methoden von QualifizierungsmaBnahmen zu beraten. Dies gilt im Be-
sonderen fur eine Beratung kleiner und mittlerer Unternehmen. Hierzu
gehdrt auch die Beratung bei der Inanspruchnahme von Mitteln der ak-
tiven Arbeitsmarktpolitik.
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- Inden Fallen des § 4.4 zur Entscheidung beizutragen.

- Qualitatsstandards fir betriebliche Weiterbildung zu entwickeln, die
Qualitat von Weiterbildungseinrichtungen und —maBnahmen zu begut-
achten und ggf. zertifizieren.

Die Tarifpartner werden regelmaBig tberprtfen, ob und welche Erfolge bei der be-
trieblichen Qualifizierung - auch durch die Agentur zur Férderung der betrieblichen
Weiterbildung - erreicht worden sind.

7.1

7.2

7.3

§7
Schlussbestimmungen

Dieser Tarifvertrag tritt am 1.9.2001 in Kraft mit Ausnahme von § 3.1, der
zum 1.1.2002 in Kraft tritt. Dieser Tarifvertrag ersetzt jeweils § 3 LGRTV I in
den Tarifgebieten Nordwlrttemberg/Nordbaden, Stdwirttemberg-
Hohenzollern und Stidbaden.

Bestehende Betriebsvereinbarungen zu § 3 LGRTV | alte Fassung beste-
hen fort und sind von den Betriebsparteien auf Grundlage dieses Tarifver-
trages zu Uberprufen.

Dieser Tarifvertrag kann mit 3-Monatsfrist zum Quartal, erstmals zum
31.12.2004 gekiindigt werden.

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, in geeigneter Weise auf diesen Tarifvertrag
hinzuweisen und ihn im Betrieb zur Einsichtnahme auszulegen.

Béblingen, 19.06.2001

Siddwestmetall IG Metall
Verband der Metall- und Elektroindustrie Bezirksleitung Baden-Wrttemberg
Baden-Wiirttemberg e.V., Stuttgart Bezirk Baden-Wiirttemberg

Dr. Otmar Zwiebelhofer  Dr. Ulrich Brocker Berthold Huber Jorg Hofmann
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Synopse der Musterbetriebsvereinbarungen von Sidwestmetall und IG Metall

Musterbetriebsvereinbarung Sidwest-
metall

Tarifvertrag

Musterbetriebsvereinbarung IG Metall

Praambel

Qualifizierung und lebenslanges Lernen sind
Schlissel fur die Sicherung der Wettbewerbsféhig-
keit des Betriebes, der Sicherung der Arbeitsplatze
und der Beschaftigungsféahigkeit der Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter. Verantwortungsbewusste Mit-
arbeiter tragen durch eigene Bemiihungen um die
Erhaltung ihrer Beschéftigungsfahigkeit zur Siche-
rung der gemeinsamen Zukunft bei. Zur Umset-
zung des Tarifvertrages zur Qualifizierung fur die
Beschéftigten in der Metallindustrie Nordwarttem-
berg/Nordbaden, Studwilrttemberg-Hohenzollern
und Studbaden wird daher folgende freiwillige Be-
triebsvereinbarung abgeschlossen:

Praambel

Die Tarifvertragsparteien stimmen Uberein, dass
die Frage der Qualifizierung und das lebenslange
Lernen ein Schllssel fir die Sicherung der Wett-
bewerbsfahigkeit der Betriebe, der Sicherung der
Arbeitsplatze und der Beschéftigungsfahigkeit der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ist.

Die Tarifvertragsparteien bekennen sich mit diesem

Tarifvertrag zu diesen Zielen und zu ihrer Aufgabe,
den Rahmen fir diese Zukunftsfrage zu schaffen.

§ 2 Zielsetzung

Die Betriebsvereinbarung wird mit der Zielsetzung
abgeschlossen, die betriebliche Weiterbildung auf
der Grundlage des Tarifvertrags zur Qualifizierung
vom 19.06.2001 zu férdern und zu regein. Dabei
wird den wirtschaftlichen und technischen Belan-
gen des Betriebs und den beruflichen Interessen
der Mitarbeiter gleichermaBen Rechnung getragen.

Insgesamt ist es Ziel der betrieblichen Weiterbil-
dung, die Wettbewerbsfahigkeit des Unterneh-
mens, die Sicherheit der Arbeitsplatze und die be-
ruflichen Perspektiven der Beschaftigten zu for-
dern.

Die fachliche und persénliche Weiterentwicklung
der Beschaftigten ist eine der wichtigsten Fih-
rungsaufgaben. Die Verantwortung liegt deshalb zu
einem wesentlichen Teil beim Vorgesetzten. Bei
der Wahrung dieser Aufgabe werden die Vorge-
setzten von der zusténdigen Personalabteilung
unterstutzt.




§ 1 Personlicher Geltungsbereich

Diese Betriebsvereinbarung gilt fir alle Arbeitneh-
mer des Betriebs der Firma soweit sie nicht leitende
Angestellte im Sinne von § 5 Abs. 3 BetrVG sind.

§ 1 Geltungsbereich
1.1.1 Dieser Tarifvertrag gilt:
persoénlich:

fur alle in diesen Betrieben Beschéftigten (Arbeite-
rinnen, Arbeiter und Angestellten), die Mitglied der
IG Metall sind;

1.1.3.1 Angestellte im Sinne dieses Tarifvertrages
sind Beschaftigte, die eine der in § 133 SGB VI
angefiihrten Beschéaftigungen gegen Entgelt aus-
dben.

1.1.3.2 Nicht als Angestellte im Sinne dieses Tarif-
vertrages gelten die Vorstandsmitglieder und ge-
setzlichen Vertreter von juristischen Personen und
von Personengesamtheiten des privaten Rechts,
ferner die Geschéaftsfihrer und deren Stellvertreter,
alle Prokuristen und leitenden Angestellten im Sin-
ne des § 5 Abs. 3 BetrVG.

1.1.3.3 Ausgenommen sind die in Heimarbeit Be-
schaftigten und die Auszubildenden.

1.2.1 Der Tarifvertrag regelt die Mindestbedingun-
gen der Arbeitsverhaltnisse. Ergadnzende Bestim-
mungen kdnnen durch Betriebsvereinbarung zwi-
schen Arbeitgeber und Betriebsrat vereinbart wer-
den.

Derartige Bestimmungen kdnnen — auch in Einzel-
teilen — nicht zuungunsten von Beschaftigten vom
Tarifvertrag abweichen.

1.2.2 Im Einzelarbeitsvertrag kénnen fir den Be-
schaftigten gunstigere Regelungen vereinbart wer-
den.

1.2.3 Die Rechte des Betriebsrates bleiben unbe-
rihrt, soweit nicht durch diesen Tarifvertrag eine
abschlieBende Regelung getroffen ist.

§ 1 Geltungsbereich

Die Vereinbarung gilt fiir alle Beschaftigten der
Firma XYZ.
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§2
2.1

2.2

Begriffsbestimmung
QualifizierungsmaBnahmen

Eine QualifizierungsmaBnahme ist eine zeit-
lich, 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 oder externen MaBnahmen
durchgefuhrt werden.

Betriebliche Weiterbildung

Betriebliche Weiterbildung im Sinne dieser
Betriebsvereinbarung sind notwendige Quali-
fizierungsmaBnahmen, die dazu dienen:

die standige Fortentwicklung des fachli-
chen, methodischen und sozialen Wissens
im Rahmen des eigenen Aufgabengebie-
tes nachvollziehen zu kénnen (Erhaltungs-
qualifizierung).

verdnderte Anforderungen im eigenen Auf-
gabengebiet erflllen zu kénnen (Anpas-
sungsqualifizierung)

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

Nicht zu notwendigen QualifizierungsmaB-
nahmen in diesem Sinne zahlen Aktivitaten,
die nur teilweise Weiterbildungscharakter ha-
ben (Info-Veranstaltungen/Messen/KVP).

(folgende Ziff. 2.3 gilt fakultativ)

§ 2 Betriebliche Weiterbildung

Betriebliche Weiterbildung im Sinne dieses Tarif-
vertrages sind notwendige QualifizierungsmaB-
nahmen die dazu dienen:

- die stdndige Fortentwicklung des fachlichen,
methodischen und sozialen Wissens im Rah-
men des eigenen Aufgabengebietes nachvoll-
ziehen zu kdénnen (Erhaltungsqualifizierung)

- veranderte Anforderungen im eigenen Aufga-
bengebiet erfillen zu kénnen (Anpassungsqua-
lifizierung)

- eine andere gleichwertige oder héherwertige
Arbeitsaufgabe fir zu besetzende Arbeitsplatze
Ubernehmen zu kénnen. Dies gilt insbesondere
beim Wegfall von Arbeitsaufgaben.

Eine QualifizierungsmaBnahme ist eine zeitlich,
inhaltlich abgegrenzte und beschriebene MaB-
nahme. Sie ist nicht mit der Festlegung auf be-
stimmte Methoden verbunden und kann arbeits-
platznah (,training on the job*) oder in anderen
internen und externen MaBnahmen durchgefihrt
werden. Die Teilnahme an einer Qualifizie-
rungsmaBnahme wird dokumentiert und dem
Beschéftigten bestatigt.

Keine QualifizierungsmaBnahmen im Sinne die-
ser Bestimmung sind persénliche Weiterbildung
im Sinne des § 5 und allgemeine Weiterbildung.

Betriebliche Weiterbildung

Betriebliche Weiterbildung im Sinne dieser Be-
triebsvereinbarung sind — entsprechend der Defini-
tion des § 2 Qualifizierungs-Tarifvertrag — notwendi-
ge QualifizierungsmaBnahmen, die:

- fachliche, methodische und soziale Kompeten-
zen der Beschaftigten férdern und ausbauen.

- alle Beteiligten rechtzeitig und umfassend auf
neue und/oder gednderte Arbeitsverfahren
und/oder Arbeitsorganisationsformen vorberei-
ten,

- die Qualifikation und das Leistungspotential der
Beschéftigten als Grundlage ihres beruflichen
Aufstiegs und des Einstiegs in neue Tétigkeits-
felder weiterentwickeln,

- den Aufbau und kontinuierlichen Ausbau des
Qualifizierungsbestandes des Unternehmens
férdern und damit der Weiterentwicklung des Un-
ternehmens und der Beschéftigten dienen,

- die Weiterentwicklung der Qualifikation und des
Leistungspotentials der Beschéaftigten als Grund-
lage des beruflichen Aufstiegs und zum Einstieg
in neue Tatigkeitsfelder beinhalten.
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2.3 Anderweitige natzliche WeiterbildungsmaBnah-
men

Der Betrieb kann tber die notwendigen Qualifizie-
rungsmaBnahmen hinaus allgemeinbildende und
betrieblich nltzliche MaBnahmen anbieten oder
auf Wunsch des Mitarbeiters genehmigen. Die
Teilnahme an diesen MaBnahmen ist freiwillig, es
besteht aber andererseits hierauf auch kein An-
spruch. Zur anderweitigen nitzlichen Weiterbil-
dung kdénnen beispielsweise Sprachkurse und
zahlen.

Halt der Arbeitgeber die allgemeinbildende Wei-
terbildungsmaBnahme flr betrieblich nltzlich, so

- Alternative 1

[...] kann der Mitarbeiter - soweit die Weiterbil-
dungsmaBnahme innerhalb der vereinbarten indi-
viduellen regelmaBigen Arbeitszeit erfolgt - hierfir
unbezahlt freigestellt werden. Eine Kosteniber-
nahme durch den Arbeitgeber erfolgt nicht.

- Alternative 2

[...] kann der Mitarbeiter - soweit die Weiterbil-
dungsmaBnahme innerhalb der vereinbarten indi-
viduellen regelmaBigen Arbeitszeit erfolgt - hierfur
freigestellt werden. In diesem Fall gilt § 3.4 Abs. 2
des Tarifvertrages zur Qualifizierung entspre-
chend. (evil.: Dies gilt jedoch nicht fir Reisezei-
ten). Eine Kostenibernahme durch den Arbeitge-
ber erfolgt nicht.

Bietet der Arbeitgeber die MaBnahme auf seine
Kosten an und entstehen insoweit fir den Mitar-
beiter keine Kosten, so beteiligt sich der Mitarbei-
ter hieran durch Einbringung seiner Freizeit.

- Alternative 3

[...] Gbernimmt er hierfir die Kosten. Der Mitarbei-
ter beteiligt sich hieran durch Einbringung seiner
Freizeit.
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§3

3.1

3.2

3.3

Durchfihrung des Qualifizierungsgespra-
ches

Zur Feststellung, ob ein notwendiger Qualifizie-
rungsbedarf eines Beschaftigten vorliegt, fihren
Arbeitgeber und Beschéftigter regelméaBig ein so
genanntes Qualifizierungsgesprach. In diesem
Gesprach wird erdrtert, ob ein Qualifizierungs-
bedarf bei dem Beschéftigten besteht.

Dieses Gesprach wird einmal im Jahr durchge-
fihrt. Den Zeitpunkt des Gespréchs bestimmt
der Arbeitgeber. Bei neu eingestellten Mitarbei-
tern wird das Gespréach frihestens nach Ablauf
von 6 Monaten gefuhrt.

Bei Beschéftigten, die sich in der gesetzlichen
Elternzeit oder in Kindeserziehungszeiten (§
13.4 Manteltarifvertrag fur die Beschaftigten der
Metallindustrie) befinden, wird auf deren
Wunsch ebenfalls ein Qualifizierungsgesprach
durchgefihrt. Dieses Gesprach wird durchge-
fuhrt, wenn feststeht, dass der/die Beschaftigte
zu einem bestimmten Zeitpunkt in den Betrieb
zuriickkehren wird, frihestens jedoch Monate
vor Wiedereintritt des/der Beschaftigten in den
Betrieb.

Das Qualifizierungsgesprach kann als Einzelge-
sprach oder als Gruppengesprach gefihrt wer-
den. Eine Entscheidung hiertiber trifft der Arbeit-
geber.

Das Qualifizierungsgesprach kann mit einem
Gespréach Uber Zielvereinbarungen, Leistungs-
beurteilungen oder dhnlichen Gesprachen ver-
bunden werden.

Vereinbarung und Durchfiihrung der Quali-
fizierungsmaBnahmen

3.1 Beschéftigte haben Anspruch auf ein re-
gelméBiges Gesprach mit dem Arbeitge-
ber, in dem gemeinsam festgestellt wird,
ob ein Qualifizierungsbedarf besteht. So-
weit ein Qualifizierungsbedarf besteht,
werden die notwendigen Qualifizierungs-
mafBnahmen vereinbart. Hierzu kénnen die
Beschéftigten Vorschlage machen. Zur
Vereinbarung der QualifikationsmaBnah-
men gehdrt ggf. auch die Festlegung von
Prioritédten zwischen notwendigen Qualifi-
zierungsmaBnahmen. Dieses Gesprach
kann auch als Gruppengesprach durchge-
fuhrt werden. Einzelheiten des Verfahrens
kénnen durch Betriebsvereinbarung gere-
gelt werden. Wird nichts anderes geregelt
ist das Gesprach jahrlich zu fihren.

Steht fest, dass Beschéftigte in der gesetz-
lichen Elternzeit und in Kindererziehungs-
zeiten (§ 13.4 MTV) zu einem bestimmten
Zeitpunkt in den Betrieb zurtickkehren, ha-
ben auch sie den Anspruch auf ein solches
Gesprach. Eine eventuell daraus resultie-
rende MaBnahme soll nach Méglichkeit vor
Ruckkehr durchgefihrt werden.

Soweit erforderlich, wird im Rahmen der
Gesprache bei alteren Beschéaftigten be-
sonders auf deren Basiswissen im eigenen
Aufgabengebiet eingegangen. Ziel ist, de-
ren Qualifikation auf dem jeweils erforderli-
chen Stand fir ihre Aufgabenerledigung zu
halten.

Wird zwischen Beschaftigten und Arbeit-
geber kein Einvernehmen Gber den Qualifi-

§ 3 Qualifizierungsgesprache

(1) Beschaftigter und Vorgesetzter filhren mindes-
tens einmal — bei Bedarf auch mehrmals —im
Jahr ein Qualifizierungsgespréach. In diesem Ge-
sprach wird der betriebliche Qualifizierungsbedarf
aus Sicht des Vorgesetzten und der individuelle
Qualifizierungsbedarf aus Sicht des Beschéftig-
ten erdrtert. Beide leiten daraus konkrete Weiter-
bildungsmaBnahmen ab und legen die Prioritdten
fest. Der personliche Weiterbildungsplan wird
zwischen Vorgesetztem und Beschéaftigtem ver-
einbart.

(2) Die Férderung der Beschéftigten ist eine Haupt-
aufgabe jeder Flihrungskraft. Sie haben die Qua-
lifizierungsgespréache mit der notwendigen Sorg-
falt und entsprechend den Regularien dieser Be-
triebsvereinbarung regelmasig mit allen Beschéf-
tigten durchzufiihren. Um den Umgang mit dem
Instrument Qualifizierungsgesprach zu erlernen
und zu Uben, ist als Unterstitzung bei der Einfuh-
rung und Durchfihrung der Gesprache die Infor-
mation und das Training von Vorgesetzten und
Beschéftigten notwendig. Geschaftsleitung und
Betriebsrat legen dazu verbindliche Einflihrungs-
schritte fest. Entsprechende Qualifizierungsmaf-
nahmen werden allen Akteuren auch nach Ein-
fihrung dauerhaft angeboten.

(3) In der Regel wird das Qualifizierungsgesprach
von direktem Vorgesetzten und Beschaftigten ge-
fhrt. Bei Projektarbeit fihren es disziplinarischer
und fachlicher Vorgesetzter gemeinsam mit dem
Beschéftigten.

Bei Gruppenarbeit fihrt der direkte Vorgesetzte
ein Qualifizierungsgesprach mit allen Gruppen-
mitgliedern gemeinsam. Ergénzend wird auf An-
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3.4

3.5

3.6

Das Qualifizierungsgesprach kann durch jeden
Vorgesetzten des Beschéftigten geflihrt werden.
Vorgesetzter ist jeder gegentber dem Beschaf-
tigten weisungsbefugte Mitarbeiter.

Bei Gruppenarbeit kann das Gesprach nach
Festlegung durch den Arbeitgeber auch durch
den Gruppensprecher gefihrt werden.

Wird zwischen dem Beschéaftigten und dem Vor-
gesetzten Einvernehmen Uber die Frage des
Qualifizierungsbedarfs erzielt, so wird das Er-
gebnis des Gesprachs in einem Gesprachspro-
tokoll (vgl. Anlage 1) dokumentiert.

Sofern dabei ein Qualifizierungsbedarf festge-
stellt wird, werden die notwendigen Qualifizie-
rungsmafBnahmen ebenfalls in diesem Ge-
sprachsprotokoll festgehalten.

Aus der Festlegung des Qualifizierungsbedarfs
ergibt sich kein Qualifizierungsanspruch.

Wird zwischen dem Beschéaftigten und dem Vor-
gesetzten kein Einvernehmen Uber einen Quali-
fizierungsbedarf erzielt, so wird dies ebenfalls in
dem Gesprachsprotokoll vermerkt.

zierungsbedarf und/oder die daraus resul-
tierenden notwendigen Qualifizierungs-
maBnahmen erzielt, gilt § 4.

Dariiber hinaus kénnen Vorgesetzte, Be-
schéftigte oder Betriebsrat Qualifikations-
maBnahmen vorschlagen, wenn kurzfristig
hierfir Bedarf besteht.

trag des Beschéftigten auch ein Einzelgespréach
geflhrt werden.

Zur Vorbereitung und Unterstiitzung auf die Qua-
lifizierungsgesprache erhalten die Beschéftigten
rechtzeitig im Vorfeld eine Mitarbeiter-
Informationen und einen Leitfaden, der als Anla-
ge 1 Bestandteil dieser Betriebsvereinbarung ist.
In der Mitarbeiter-Information wird insbesondere
auf die Zielsetzung, den organisatorischen Ablauf
und den Hinweise zum Fihren von Qualifizie-
rungsgesprachen sowie Erlauterungen zum Ge-
sprachsbogen eingegangen.

Das Qualifizierungsgesprach wird in Form eines
strukturierten Gesprachs gefiihrt. Das Gesprach
wird im dazugehdrigen Gesprachsbogen (Anlage
2) dokumentiert. Die Gesprachsbdgen werden
als Grundlage zur Erstellung des betrieblichen
Bildungsplans an die fir Personalentwicklung
zustandige Fachabteilung weitergeleitet. Der Be-
schaftigte erhélt eine Kopie.

Wird im Qualifizierungsgesprach zwischen Vor-
gesetztem und Beschaftigtem kein Einverneh-
men Uber den persénlichen Qualifizierungsplan
erzielt, ist dies auf dem Gesprachsbogen zu
vermerken. Von den Gesprachsbdgen mit ent-
sprechenden Vermerken erhalt der Betriebsrat
eine Kopie.

Im Konfliktfall versucht zunachst der zustandige
Betriebsrat (und der nachsthdhere Vorgesetzte)
im Gesprach mit dem betroffenen Beschéftigten
und seinem Vorgesetzten eine einvernehmliche
Lésung herbeizufliihren. Sollte dieser Versuch
scheitern, wird entsprechend dem § 4 dieser
Vereinbarung verfahren.

Der Betriebsrat kann nach Ricksprache mit dem
Beschéftigten an den Qualifizierungs-
Gespréachen teilnehmen.
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(9) Das Qualifizierungsgesprach wird jeweils im
Zeitraum vom .... bis .... eines jeden Jahres oder
bei Bedarf auch mehrmals jéhrlich gefiihrt. Far
neu eintretende Beschaftigte wird erstmalig nach
Ablauf der Probezeit ein Mitarbeitergesprach ge-
fuhrt. Der Personalabteilung obliegt die Termin-
Uberwachung. Sie fordert die Betriebsstellen je-
weils rechtzeitig auf, die Qualifizierungsgespra-
che zu fihren.

(10)Mit Beschéftigten, die aus einem ruhenden Ar-
beitsverhaltnis (z.B. Elternzeit, Bundes-
wehr/Zivildienst) bzw. nach zeitweiligem Aus-
scheiden (z.B. Familienpause) wieder ins Unter-
nehmen zurlickkehren wollen, wird spatestens
drei Monate vor Wiedereintritt ein Qualifizie-
rungsgesprach gefihrt. Falls eine Rickkehr in
den Bereich, in der der / die Beschéftigte bislang
beschéaftigt war, nicht méglich ist, wird das Quali-
fizierungsgesprach zwischen Beschéaftigtem und
einem fir diese Falle zustédndigen Personalbe-
treuer geflhrt. Falls eine Rickkehr in diesen Be-
reich moglich ist, fihrt das Gesprach der bisheri-
ge direkte Vorgesetzte.

Ihnen wird im Rahmen der BildungsmaBnahmen
betriebliche und auBerbetriebliche Fort- und Wei-
terbildung angeboten, damit die zeitweilige Un-
terbrechung der Berufstatigkeit keine nachteili-
gen Auswirkungen auf die berufliche Entwicklung
hat.

Sofern dies méglich ist, werden notwendige Wei-
terbildungsmaBnahmen noch vor der Wiederauf-
nahme der Arbeit durchgefiihrt bzw. begonnen.
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§4

41

4.2

4.3

4.5

Durchfiihrung der QualifizierungsmaBnah-
men

Arbeitgeber und Betriebsrat beraten einmal im
Jahr Uber die Umsetzung von Qualifizierungs-
maBnahmen unter Berlicksichtigung der betrieb-
lichen Prioritaten. Dabei informiert der Arbeitge-
ber den Betriebsrat Uber den in den gefuhrten
Qualifizierungsgesprachen ermittelten Qualifizie-
rungsbedarf und die dabei verabredeten
QualifizierungsmaBnahmen.

Anmerkung: Die Beratung kann auch haufiger
erfolgen!

Fahrt der Arbeitgeber betriebliche Qualifizie-
rungsmafBnahmen der betrieblichen Weiterbil-
dung durch oder stellt er flr auBerbetriebliche
MaBnahmen der betrieblichen Weiterbildung Ar-
beitnehmer frei oder trégt er die durch die Teil-
nahme von Arbeitnehmern an solchen MaB-
nahmen entstehenden Kosten ganz oder teilwei-
se, so hat der Betriebsrat das Recht, Vorschlage
fir die Teilnahme von Arbeitnehmern oder
Gruppen von Arbeitnehmern des Betriebs an
diesen MaBnahmen zu machen.

Die Entscheidung Uber die Umsetzung dieser
Vorschlage obliegt dem Arbeitgeber.

Der Betriebsrat hat das Recht, Vorschlage hin-
sichtlich der Bestellung einer mit der Durchfih-
rung der betrieblichen Weiterbildung beauftrag-
ten Person oder eines Instituts zumachen.

Die Entscheidung Uber die Umsetzung dieser
Vorschlage obliegt dem Arbeitgeber.

Wird in dem zwischen dem Beschéftigten und
seinem Vorgesetzten gefiihrten Gesprach bzw.
im Rahmen der Konfliktidsung geman § 5 dieser
Betriebsvereinbarung ein Qualifizierungsbedarf

3.2 Der Arbeitgeber informiert den Be-
triebsrat Gber den Qualifizierungs-
bedarf und vereinbarte Qualifizie-
rungsmafBnahmen. Arbeitgeber und
Betriebsrat beraten mindestens jahr-
lich Gber die Umsetzung unter Be-
ricksichtigung der betrieblichen Pri-
oritdten. Weitergehende Mitbestim-
mungsrechte nach BetrVG bleiben
hiervon unberthrt.

Arbeitgeber und Betriebsrat sollen
nach Mdéglichkeit und Notwendigkeit
spezielle Programme zur Qualifizie-
rung an- und ungelernter Beschaf-
tigter vereinbaren. Solche Pro-
gramme kénnen den Anspruch nach
§ 3.1 ersetzen, soweit dieser durch
das Programm inhaltlich abgedeckt

3.5.1 Die Beschéftigten sind verpflichtet,
bei der Ermittlung des Qualifizie-
rungsbedarfes mitzuwirken. Hierzu
gehdrt insbesondere die Teilnah-
me an den vereinbarten Qualifizie-
rungsgesprachen und —maBnah-
men.

Lehnen Beschéftigte die Teilnah-
me an einer vereinbarten Qualifika-
tionsmaBnahme ohne wichtigen
Grund ab, gilt § 10.2.5 LGRTV I.
Im Obrigen gelten die Rechte und
Pflichten aus dem Arbeitsvertrag.

3.5.3 Beschéftigte, die an einer
QualifizierungsmaBnahme im
Sinne des § 2 teilgenommen
haben, sind verpflichtet, die
dadurch erreichte Qualifikation ein-

§ 5 Betrieblicher Bildungsplan

(1) Geschéftsleitung und Betriebsrat ermitteln mindestens
einmal — bei Bedarf mehrmals — im Jahr gemeinsam
den betrieblichen Weiterbildungsbedarf aufgrund aktuel-
ler und kiinftiger technischer und organisatorischer Ver-
anderungen. Grundlage der Bedarfsermittlung sind da-
bei: (a) Die Ergebnisse aus den Qualifizierungs-
Gesprachen gem. § 3 Tarifvertrag zur Qualifizierung /
gem. § 3 dieser BV, (b) den dariiber hinaus bestehen-
den betrieblichen Bedarfen, die sich ergeben aus den
Vorschlage von Vorgesetzten, Beschaftigten und Be-
triebsrat sowie den Qualifizierungszielen des Unter-
nehmens, (c) speziell zu vereinbarende zielgruppen-
spezifische MaBnahmen fir altere sowie an- und unge-
lernte Beschaftigte, (d) weiteren Personalentwick-
lungsmaBnahmen.

(2) Die Geschéftsleitung stellt dem Betriebsrat rechtzeitig
und umfassend alle zur Bildungs- und Personalentwick-
lungsplanung notwendigen Unterlagen und Informatio-
nen zur Verfliigung. Hierzu gehéren insbesondere Daten
zur Investitions- und Personal- und Personalentwick-
lungsplanung.

(3) Auf dieser Basis werden notwendige konkrete Weiter-
bildungsmaBnahmen fir die verschiedenen Bereiche
und Beschéftigtengruppen definiert und Prioritéten fest-
gelegt und zwischen Geschéftsleitung und Betriebsrat
mindestens einmal im Jahr gemeinsam einen betriebli-
chen Bildungsplan vereinbart.

Geschaftsleitung und Betriebsrat definieren ebenfalls min-
destens einmal im Jahr die Budgets, die fiir die Deckung
des Weiterbildungsbedarfs zur Verfligung stehen, der dar-
Uber hinaus in Qualifizierungsgespréachen geman § 3 dieser
Betriebsvereinbarung ermittelt wird.
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4.6

4.7

festgestellt und wird die Durchflihrung einer
QualifizierungsmaBnahme anschlieBend nach §
4.1 dieser Betriebsvereinbarung beschlossen, so
ist der Beschéaftigte verpflichtet, an der Qualifi-
zierungsmaBnahme teilzunehmen.

Der Arbeitgeber kann den in der Qualifizie-
rungsmaBnahme erzielten Lernerfolg als Leis-
tungskriterium bei der Erstellung der Leistungs-
beurteilung des Beschaftigten heranziehen.

Die tatsachliche Durchfiihrung der Qualifizie-
rungsmaBnahme sowie deren Ergebnis werden
in dem Gesprachsprotokoll des auf die MaB-
nahme folgenden Qualifizierungsgesprachs fest-
gehalten.

Qualifikation einzusetzen, soweit
die Arbeitsaufgabe dies verlangt.
Dies schlieBt einen flexiblen und
bedarfsorientierten Einsatz ein.

§ 6 Durchfiihrung von MaBnahmen

(1)

Jeder Beschéftigte und Vorgesetzte erhalt méglichst
frihzeitig Gber Dauer, Zeitpunkt und Ort der vereinbar-
ten WeiterbildungsmaBnahme Mitteilung. Kann ein Be-
schaftigter an einer vorgesehenen WeiterbildungsmaB-
nahme nicht teilnehmen wird diese/r Beschaftigte beim
néchsten Termin bevorzugt berlcksichtigt.

Wéhrend der WeiterbildungsmaBnahmen ist eine aus-
reichende Personalbesetzung sicher zu stellen. Die
Vorgesetzten haben Weiterbildungs-MaBnahmen recht-
zeitig einzuplanen und fir notwendigen Ersatz zu sor-
gen.

Um allen Beschaftigten die Méglichkeit zu eréffnen, an
den WeiterbildungsmaBnahmen soweit sie ihre Be-
stimmung nach nicht auf bestimmte betriebliche Funkti-
onen oder Beschéftigte begrenzt sind, teilzunehmen,
sind die MaBnahmen in geeigneter und betriebsiblicher
Weise zu veréffentlichen.

Bei der Gestaltung einzelner WeiterbildungsmaBnah-
men sind Lernformen zu finden und zu erproben, die die
persdnlichen Fahigkeiten und Erfahrungen der Teil-
nehmer nutzen und einbeziehen und ihre Lernmotivati-
on anregen und férdern.

Die WeiterbildungsmaBnahmen werden in der Personalab-
teilung dokumentiert. Der Beschéaftigte erhalt eine Bestati-
gung / ein Zertifikat. Darlber hinaus wird die MaBnahme in
einem Bildungspass des Beschaftigten bestatigt. Der Be-
schaftigte hat die Méglichkeit, bei Vorlage einer entspre-
chenden Bestéatigung, auch alle auBerhalb der betrieblichen
Weiterbildung wahrgenommenen WeiterbildungsmafBnah-
men in diesem Bildungspass dokumentieren zu lassen.
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4.4

Die Kosten notwendiger QualifizierungsmaB-
nahmen trégt der Arbeitgeber, soweit sie nicht
von Dritten Gbernommen werden.

Im Ubrigen richtet sich die Kostentragung und
die Freistellung der Beschéftigten fir die Qua-
lifizierungsmaBnahmen nach § 3.4 f. des Ta-
rifvertrags zur Qualifizierung.

Kosten dieser QualifizierungsmaBnahmen werden,
soweit sie nicht von Dritten Glbernommen werden,
vom Arbeitgeber getragen.

Die Zeit der QualifizierungsmaBnahme sowie die
innerhalb der vereinbarten individuellen regelmaBi-
gen Arbeitszeit liegende Reisezeit, gelten als Ar-
beitszeit; das Monatsentgelt wird fortgezahlt.

3.4.1 Soweit die QualifizierungsmaBnahme auBer-
halb der vereinbarten taglichen oder wéchentlichen
Arbeitszeit stattfindet, wird die aufzuwendende Zeit
ohne Mehrarbeitszuschlag vergitet oder auf
Wunsch des Beschaftigten ganz oder teilweise
durch bezahlte Freizeit ausgeglichen. Dabei sind
die betrieblichen Erfordernisse zu berilcksichtigen.

Reisezeit, soweit sie auf Samstage, Sonn- oder
Feiertage féllt, wird zuschlagsfrei wie Arbeitszeit
vergutet. Bestehende betriebliche Regelungen
bleiben unberlhrt

3.4.3 Bei ganztagigen QualifizierungsmaBnahmen
wird das Entgelt weiter bezahlt, die ausgefallene
Arbeitszeit an diesem Arbeitstag gilt als erfillt. Bei
Gleitzeitregelungen liegt eine ganztagige Qualifizie-
rungsmaBnahme vor, wenn die MaBnahme 1/5 der
individuellen regelmaBigen wdchentlichen Arbeits-
zeit (IRWAZ) beansprucht.
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§ 7 Evaluierung/Controlling

Geschaftsleitung und Betriebsrat Gberwachen die
Durchfiihrung der MaBnahmen und beraten ei-
nen zum Abschluss des jeweiligen Kalenderjah-
res zu erstellenden Bildungsbericht. Der Bil-
dungsbericht fasst alle aufgrund dieser Betriebs-
vereinbarung durchgefiihrten MaBnahmen tber-
sichtlich zusammen. Er enthélt insbesondere
Angaben Uber Art, Anzahl, Dauer, Personal und
Kosten der BildungsmaBnahmen sowie Angaben
Uber Teilnehmer und ihre Verteilung auf die ein-
zelnen Beschaftigtengruppen (z.B. altere Mitar-
beiter, An- und Ungelernte, Frauen etc.).

3.6 Beschéftigte in FlieB-, FlieBband und/oder
Taktarbeit,

- bei inhaltlich einférmigen, monotonen, sich stan-
dig wiederholenden Arbeitsaufgaben mit geringen
Anreizen aus den Arbeitsinhalten

oder

- ohne Mdglichkeit zu sozialen Kontakten sind bei
der Besetzung von anderen gleichwertigen oder
héherwertigen Arbeitsaufgaben bei gleicher Eig-
nung vorrangig zu berlcksichtigen. Fir die ggf.
notwendige Qualifizierung gelten § 2 und § 3.1.

Diese Voraussetzungen liegen nicht vor, wenn
eine Anreicherung durch arbeitspolitisch wirksa-
me Ausgleichsmechanismen erfolgt. In der Regel
sind geeignete Ausgleichsmechanismen: Mehr-
taktarbeit, Gruppenarbeit, job-rotation, Aufgaben-
anreicherung etc..
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.§5 Konfliktlésung

Anmerkung: Der Tarifvertrag zur Qualifizierung
kennt zwei unterschiedliche Konfliktl6-
sungsmechanismen.

In Betrieben mit (ber 300 Beschéftigten erfolgt die
Konfliktlbsung in einer paritdtischen Kommissi-
on. In Betrieben bis zu 300 Beschéftigten er-
folgt die Konfliktlbsung zwischen Arbeitgeber
und Betriebsrat. Aus diesem Grund wird im
Folgenden zwischen Betrieben mit (iber 300
Beschdftigten und Betrieben mit bis zu 300 Be-
schéftigten differenziert.

Anmerkung: 1. Voorschlag fir Betriebe mit bis
zu 300 Beschéftigten

Kann in dem Qualifizierungsgesprach kein
Einvernehmen Uber den Qualifizierungsbedarf
hergestellt werden, wird versucht, zwischen
Arbeitgeber und Betriebsrat eine Einigung zu
erzielen.

Auf Wunsch des Beschéftigten oder des Ar-
beitgebers kann zunéchst versucht werden, in
einem Gesprach zwischen dem betroffenen
Beschéftigten, seinem Vorgesetzten, einem
Betriebsratsmitglied und dem n&chsthdéheren
Vorgesetzten des Beschéftigten eine einver-
nehmliche Lésung herbeizufihren.

Zur Herbeifiihrung von Konfliktldsungen in den
Féllen der Ziffer 5.1 Abs. 1 dieser Betriebsver-
einbarung tagen Arbeitgeber und Betriebsrat 2
Mal jahrlich im Abstand von 6 Monaten.

5.1

5.2

Anmerkung: Die Anzahl der Tagungen ist
nicht zwingend, sondern mit dem Betriebsrat
auszuhandeln. Auch fiir jeden Einzelfall denk-
bar, wegen des erhbhten Arbeitsaufwands je-

4 Konfliktlésung
4.1 Kann in Betrieben mit Gber 300 Beschéftigten kein Einverneh-

421

men i.S.d. § 3.1 zwischen Beschéftigten und Vorgesetzten her-
gestellt werden, wird versucht, in einer paritatischen Kommissi-
on eine einvernehmliche Lésung zu erzielen.

n Betrieben mit bis 300 Beschaftigten erfolgt diese Einigung
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat.

4.3 Die paritatische Kommission gem. § 4.1 setzt sich aus bis zu je

drei Vertretern des Arbeitgebers und der Beschéaftigten zu-
sammen. Die Vertreter des Arbeitgebers werden von diesem,
die Vertreter der Beschaftigten vom Betriebsrat bestimmt. Bei-
de Seiten benennen eine entsprechende Anzahl an Stellvertre-
tern.

Die Mitglieder und Stellvertreter der paritdtischen Kommissio-
nen sind far ihre Aufgaben aus dem Tarifvertrag ohne Minde-
rung des Entgelts freizustellen.

4.4 Kommt eine einvernehmliche Lésung in der paritatischen Kom-

mission bzw. zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat nicht zu-
stande, wird ein Vertreter der Agentur zur Férderung der be-
trieblichen Weiterbildung (§ 6) hinzugezogen. Dieser erhalt
Stimmrecht.

Betriebe mit Gber 300 Beschéftigte kbnnen andere, gleichwerti-
ge Verfahren der betrieblichen Konfliktldsung vereinbaren.

4.5 Der Vertreter der Agentur hat bei seiner Entscheidung sowohl

die Notwendigkeit der Weiterbildung der Beschéftigten als auch
die wirtschaftliche und organisatorische Leistungsmaéglichkeit
des Betriebes zu bericksichtigen.

§ 4 Konfliktlésung

(1)

Es wird eine Paritatische
Kommission ,Qualifizierung*
eingerichtet, fir die Unterneh-
men und Betriebsrat jeweils
drei Vertreter und die entspre-
chende Anzahl von Stellvertre-
tern benennen. Jede Seite
kann bei Bedarf nicht stimmbe-
rechtigte Sachverstandige hin-
zuziehen.

Die Paritatische Kommission
tagt bei Bedarf. Dazu bedarf es
des Antrags einer Seite.

Die Paritdtische Kommission
gibt sich eine Geschéftsord-
nung.

Die Aufgabe der Paritatischen
Kommission ist die Konfliktls-
sung entsprechend § 4 des Ta-
rifvertrags zur Qualifizierung
und § 3 (7) dieser Betriebsver-
einbarung.

In Konfliktfallen gemas § 4 (6)
dieser Betriebsvereinbarung
wird in der Paritétischen Kom-
mission eine einvernehmliche
Lésung angestrebt. Kommt
diese trotz intensiver Bemu-
hungen beider Seiten nicht zu-
stande, wird ein Vertreter der
Agentur zur Férderung der be-
trieblichen Weiterbildung (s. § 6
Qualifizierungs-TV) zur Ent-
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5.1

doch nicht empfehlenswert.

Méchte der Beschéftigte oder der Arbeitgeber
bei Meinungsverschiedenheiten Uiber den Qua-
lifizierungsbedarf eine Konfliktlésung nach Zif-
fer 5.1 Abs. 1 dieser Betriebsvereinbarung her-
beifihren, so ist diese Entscheidung rechtzeitig
beim Arbeitgeber oder beim Betriebsrat zu be-
antragen.

Anmerkung: 2. Vorschlag fiir Betriebe mit (-
ber 300 Beschéftigten

Kann in dem Qualifizierungsgesprach kein
Einvernehmen Uber den Qualifizierungsbedarf
hergestellt werden, wird versucht, in der parita-
tischen Kommission nach Ziffer 5.2 dieser Be-
triebsvereinbarung eine einvernehmliche L6-
sung zu erzielen.

Auf Wunsch des Beschéftigten oder des Ar-
beitgebers kann zunéchst versucht werden, in
einem Gesprach zwischen dem betroffenen
Beschéftigten, seinem Vorgesetzten, einem
Betriebsratsmitglied und dem n&chsthéheren
Vorgesetzten des Beschéftigten eine einver-
nehmliche Lésung herbeizufihren.

Anmerkung: Alternative 1 von 5.2 in Betrieben
mit dber 300 Beschéftigten

Zur Konfliktldsung bei unterschiedlicher
Bewertung des Qualifizierungsbedarfs wird im
Betrieb eine paritatische Kommission ,Konflikt-
I6sung bei QualifizierungsmaBnahmen® einge-
richtet.

Die paritdtische Kommission setzt sich aus je-
weils 3 (Anmerkung: auch weniger Vertreter

scheidungsfindung hinzugezo-
gen. Er erhalt Stimmrecht."®

'® Fiir Betriebe bis 300 Beschaftigte gilt folgende Formulierung des § 4 dieser BV: In Konfliktfallen gem. § 3 (7) dieser BV wird eine einvernehmliche Lésung zwi-
schen Arbeitgeber und Betriebsrat angestrebt. Kommt diese trotz intensiver Bemihungen beider Seiten nicht zustande, wird ein Vertreter der Agentur zur Férde-

rung der betrieblichen Weiterbildung (s. § 6 Qualifizierungs-TV) zur Entscheidungsfindung hinzugezogen. Er erhalt Stimmrecht.
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mdglich) Vertretern des Arbeitgebers und der
Beschéftigten zusammen. Die Vertreter des
Arbeitgebers werden von diesem, die Vertreter
der Beschaftigten vom Betriebsrat bestimmt.
Beide Seiten benennen eine entsprechende
Anzahl an Stellvertretern.

Die paritatische Kommission tagt 2 Mal jahrlich
im Abstand von 6 Monaten. Anmerkung: An-
zahl der Tagungen ist nicht zwingend (s.o.)

Méchte der Beschéftigte oder der Arbeitgeber
bei Meinungsverschiedenheiten Uiber den Qua-
lifizierungsbedarf eine Konfliktiésung durch die
paritdtische Kommission herbeifiihren, so ist
diese Entscheidung rechtzeitig schriftlich zu
beantragen.

Anmerkung: Alternative 2 von 5.2 in Betrieben
mit Gber 300 Beschéftigten

5.2 Eine Konfliktldsung im Sinne des § 4 des Tarif-
vertrags zur Qualifizierung erfolgt bei unter-
schiedlicher Bewertung des Qualifizierungsbe-
darfs durch die im Betrieb existierenden parita-
tischen Kommissionen zur Bewertung und Ein-
stufung betrieblicher Tatigkeitsbeispiele nach §
8 LGRTV I. Dabei ist die paritdtische Kommis-
sion der Arbeiter fir die gewerblichen Arbeit-
nehmer und die paritatische Kommission der
Angestellten fir die Angestellten zustandig.

Die paritatische Kommission tagt 2 Mal jahrlich
im Abstand von 6 Monaten. Anmerkung: An-
zahl der Tagungen ist nicht zwingend (s.o.)

Méchte der Beschéftigte oder der Arbeitgeber
bei Meinungsverschiedenheiten Uber den Qua-
lifizierungsbedarf eine Konfliktlésung durch die
paritdtische Kommission herbeifiihren, so ist
diese Entscheidung rechtzeitig schriftlich zu
beantragen.
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Anmerkung: Die folgenden Ausfiihrungen gel-
ten wieder fir alle Betriebe

5.3 Kommt eine einvernehmliche Lésung in der
paritatischen Kommission (Anmerkung: bzw.
bei Betrieben bis zu 300 Beschéftigten ,,zwi-
schen Arbeitgeber und Betriebsrat”) nicht Zu-
stande, wird ein Vertreter der Agentur zur Foér-
derung der betrieblichen Weiterbildung (§ 6
des Tarifvertrages zur Qualifizierung) hinzuge-
zogen. Dieser erhalt Stimmrecht.

42.4 Personliche Weiterbildung

Keine QualifizierungsmaBnahme im Sinne die-
ser Betriebsvereinbarung sind persdnliche Wei-
terbildungsmaBnahmen im Sinne des § 5 des
Tarifvertrags zur Qualifizierung sowie die all-
gemeine Weiterbildung, soweit sie nicht unter
Ziffer 2.3 fallt. Diese MaBnahmen sind nicht
Regelungsgegenstand der vorliegenden Be-
triebsvereinbarung.

§ 5 Persénliche Weiterbildung

5.1 Beschaftigte haben nach 5 Jahren Betriebszugehdorigkeit An-
spruch auf eine einmalige, bis zu 3 Jahren befristete Ausschei-
densvereinbarung mit gleichzeitiger Wiedereinstellungszusage
fir weitergehende QualifizierungsmaBnahmen im Rahmen der
persdnlichen beruflichen Entwicklung. Vollzeitbeschéftigte kon-
nen anstelle einer Freistellung einen Anspruch auf eine befris-
tete Teilzeitstelle fir die Dauer dieser QualifizierungsmaBnah-
men geltend machen. Nach Ende der QualifizierungsmaBnah-
men haben die Beschéftigten Anspruch auf einen, dem vorheri-
gen Arbeitsplatz vergleichbaren, zumutbaren gleich- oder ho-
herwertigen Arbeitsplatz. Dieser ist bei vorher Vollzeitbeschaf-
tigten ein Vollzeitarbeitsplatz.

Die personliche Weiterbildung muss im Grundsatz geeignet
sein, eine Tatigkeit im freistellenden Betrieb auszutben, unab-
héngig von der aktuellen Beschéaftigungssituation.

Ein Anspruch auf befristete Teilzeit besteht auf die Halfte der
regelmaBigen wochentlichen Arbeitszeit. Eine andere Form der
Teilzeit kann zwischen Arbeitgeber und Beschéftigten verein-
bart werden.

5.2 Mit Zustimmung des Betriebsrates kann von dieser Verpflich-
tung abgewichen werden, wenn zum Zeitpunkt der Beendigung
der WeiterbildungsmaBnahme des Beschéftigten das Angebot
eines entsprechenden Arbeitsplatzes wegen akuter Beschafti-
gungsprobleme im Betrieb nicht méglich ist. Verweigert der Be-
triebsrat seine Zustimmung, entscheidet auf Antrag des Arbeit-
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gebers die im Tarifvertrag zur Beschéftigungssicherung ge-
nannte tarifliche Schlichtungsstelle.

5.3 Die Beschaftigungszeiten vor Beginn der persénlichen Weiter-
bildung werden bei Wiedereinstellung flr Anspriche aller Art,
die dem Grund oder der Héhe nach von der Dauer der Be-
triebszugehdorigkeit abhangig sind,

5.5 Wird die QualifizierungsmaBnahme aus wichtigem Grund nicht
angetreten oder abgebrochen, erfolgt die Wiedereinstellung an
den bisherigen oder einen gleichwertigen Arbeitsplatz bzw.
Ruckkehr in Vollzeit. Die Bestimmungen des § 5.2 sind ent-
sprechend anzuwenden. Flr diesen Fall gilt, soweit einver-
nehmlich keine andere Lésung gefunden wird, eine Ankiindi-
gungsfrist von 3 Monaten.

5.6 Der Anspruch nach § 5.1 ist ausgeschlossen in Betrieben mit in
der Regel weniger als 50 Vollzeitbeschéftigten ohne

§ 6 Inkrafttreten / Kiindigung

Diese Betriebsvereinbarung tritt am in Kraft. Sie ist
mit einer Frist von Monaten zum kiindbar. Sie en-
det ohne Kindigung, wenn der in der Praambel
genannte Tarifvertrag zur Qualifizierung gekiindigt
wurde und infolgedessen auBer Kraft getreten ist.
Nach ihrer Beendigung entfaltet diese Betriebsver-
einbarung keine Nachwirkung.

7.1 Dieser Tarifvertrag tritt am 1.9.2001 in Kraft mit Ausnahme von
§ 3.1, der zum 1.1.2002 in Kraft tritt. Dieser Tarifvertrag ersetzt
jeweils § 3 LGRTV lin den Tarifgebieten Nordwdirttem-
berg/Nordbaden, Stdwirttemberg-Hohenzollern und Stdba-
den.

Bestehende Betriebsvereinbarungen zu § 3 LGRTV | alte Fas-
sung bestehen fort und sind von den Betriebsparteien auf
Grundlage dieses Tarifvertrages zu tberpriifen.

7.2 Dieser Tarifvertrag kann mit 3-Monatsfrist zum Quartal, erst-
mals zum 31.12.2004 gekindigt werden.

7.3 Der Arbeitgeber ist verpflichtet, in geeigneter Weise auf diesen
Tarifvertrag hinzuweisen und ihn im Betrieb zur Einsichtnahme
auszulegen.
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