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1. Weiterbildung und Tarifvertrag: Konsens und Kontroverse

Die Botschaft, dass Weiterbildung in einer immer stirker wissensbasierten Okonomie
eine notwendige Bedingung zur Erhaltung der Wettbewerbsféhigkeit der Unterneh-
men und der Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer ist, gehért zu den schon seit
langem zu den unverzichtbaren Bestandteilen jeder Erklarung zu diesem Thema. Es
gibt kaum jemanden, der Nutzen und Notwendigkeit von Weiterbildung grundsatzlich
in Frage stellt. Man streitet sich, ob angemessener von Kompetenzerwerb, Lernkul-
turentwicklung, Lebenslangem Lernen oder schlicht von Weiterbildung gesprochen
werden sollte. Es gibt Kontroversen, welche Bedeutung organisiertem und formali-
siertem, non-formalisiertem und informellem Lernen zukommt, oder auch dartber, ob
arbeitsintegriertes Lernen alter Wein in neuen Schlauchen oder eine Wiederentde-
ckung von héchster bildungspolitischer Bedeutung ist. In der Grundbotschaft sind
sich fast alle einig und die lautet: Gesellschaften, die Wissen nicht in der geforderten
Qualitat, Menge und Zusammensetzung bereitstellen kdnnen, werden ihren
Wohlstand einblBen, Unternehmen, die Uber kein ausreichend qualifiziertes und
kompetentes Personal verfligen, werden ihre Marktposition nicht halten kénnen und
Individuen, die sich nicht qualifizieren und standig weiterbilden, werden Beschafti-
gungs- und Wohlstandsrisiken hinnehmen missen. Je nachdem, vor welchem Publi-
kum man spricht, wird diesem ,Bedrohungsszenario“ noch ein etwas einladender
klingendes ,Entwicklungsszenario“ hinzugefugt. Weiterbildung, so wird dann erganzt,
sei nicht nur wichtig, um 6konomische Einbriiche und individuelle Rickschlage zu
vermeiden, sondern auch, um Wachstumspotentiale, seien sie persénlicher oder be-
trieblicher Art, zu erkennen, zu nutzen und auszubauen. Beides lasst sich aus-
schmiicken, was wir hier nicht tun wollen, und beides findet breite Zustimmung.

Hoéchst strittig ist dagegen, ob und wie Weiterbildung reguliert werden soll und ob
Tarifvertrage ein taugliches Instrument sind, Impulse fir die Entwicklung einer zu-
kunftsorientierten betrieblichen Lern- bzw. Weiterbildungskultur zu liefern und beste-
hende Defizite zu korrigieren. Es gibt grundsatzliche Kritiker, die sich gegen jedwede
Form einer tarifvertraglichen Regulierung von Weiterbildung sperren. Bis vor einigen
Jahren gehérte die Mehrheit der Arbeitgeberverbdnde auch dazu und teilweise ist
das bis heute so. Unterschiedliche Griinde werden dafir ins Feld gefihrt, die hier nur
angetippt werden kénnen.

Bezweifelt wird, dass in der betrieblichen Weiterbildung Uberhaupt etwas im Argen
liegt und es eines AnstoBes von auBen bedirfe. Die Betriebe hatten die Zeichen der
Zeit langst erkannt und wirden — schon ihres Uberlebens wegen — die notwendigen
Investitionen in das Humankapital vornehmen. Defizite in relevantem Umfang gébe
es nicht, schon gar keine, die via Tarifvertrag korrigiert werden kénnten oder sollten.

Ein zweiter Argumentationsstrang zielt auf Beflrchtungen, durch tarifvertragliche Re-
gelungen kdme es zu einer Einengung des betrieblichen Handlungsspielraums, ei-
nem Verlust an Flexibilitét, einer Blrokratisierung der betrieblichen Ablaufe und nicht
zuletzt einer Fehlallokation von Mitteln, wenn Tarifvertrdge generalisierte Freistel-
lungsanspriche enthielten.

Ein dritter Einwand bezieht sich auf das in den bisherigen Qualifizierungstarifvertra-
gen zum Ausdruck kommende Verstandnis von Weiterbildung, das sich an den ,tradi-
tionellen® Formen formalisierten und organisierten Lernens in Kursen und Seminaren
orientierte und die immer wichtiger werdenden Formen des informellen Lernens so-
wie des Lernens im Prozess der Arbeit nicht in den Blick nehme.



Dagegen gehalten wird, dass die Gewerkschaften sehr wohl neuere Entwicklungen
in der Diskussion um Weiterbildung und Kompetenzentwicklung zu Kenntnis ge-
nommen hatten. Arbeitsplatznahes Lernen bzw. Lernen im Prozess der Arbeit seien
fir sie keine Fremdworte, sondern schon seit langem integrierter Bestandteil ihrer
arbeitspolitischen Vorstellungen und Zielsetzungen. Anders als von Arbeitgeberseite
oft behauptet, gabe es nachweisbar gravierende Mangel in der betrieblichen Weiter-
bildung. Die Aufwendungen der Betriebe stagnierten seit Jahren oder seien gar riick-
laufig. Die betriebliche Weiterbildungspraxis sei nach wie vor kurzatmig, auf den ak-
tuellen Bedarf ausgerichtet und eine Weiterbildungsstrategie oft nicht erkennbar. Zu-
dem seien die Chancen der Beschéftigten, ihre Weiterbildungsinteressen einzubrin-
gen, ungleich verteilt und insgesamt unzureichend. Dies schlage sich in einer Schief-
lage bei der Teilnahme an betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen nieder, die drin-
gend korrigiert werden misse. SchlieBlich wirden die im Rahmen betrieblicher MaB-
nahmen erworbenen Kompetenzen nicht hinreichend dokumentiert und zertifiziert
und so geblndelt, dass sie Uberbetrieblich transferierbar und damit marktgéngig sei-
en. Tarifvertrage, so kann man die Position der Gewerkschaften in aller Kiirze wohl
zusammenfassen, seien ein Weg, dem Lebenslangen Lernen den nétigen Stellen-
wert im Bewusstsein der betrieblichen Akteure zu verschaffen und Impulse fir die
Entwicklung einer den Notwendigkeiten und Anforderungen der Zeit entsprechenden
Lernkultur in den Betrieben zu geben.

Innerhalb und auBerhalb der Gewerkschaften gibt es jedoch auch Skeptiker, die
Qualifizierungstarifvertragen zwar offen gegeniber stehen, aber Zweifel anmelden,
ob die bisher realisierten Ansatze tatsachlich etwas bewirken. Zugespitzt formuliert
lautet deren Meinung: Qualifizierungstarifvertrage mégen zwar grundsatzlich sinnvoll
sein, bei den bisherigen Ansatzen handele es sich allerdings um tarifpolitische ,Luft-
nummern®, die ein gutes Presseecho brachten, betrieblich aber kaum etwas in Be-
wegung setzten.

Zu dieser Einschatzung haben wir selbst einiges beigetragen. Unsere friihere Unter-
suchung zu den Wirkungen der Qualifizierungsbestimmungen des Lohn- und Ge-
haltsrahmentarifvertrags | (LGRTVI) fur die M+E-Industrie in Baden-Wlrttemberg, die
wir vor 15 Jahren durchgeflihrt haben, kam zu dem Ergebnis, dass der Tarifvertrag
zwar phasenweise mobilisierend und sensibilisierend auf die betrieblichen Akteure
gewirkt hat, sich hinsichtlich der betrieblichen Bedarfsermittlung und Planungsproze-
duren, auf die er vor allem zielte, aber wenig Veranderung zeigte (Bahnmdller et al.
1993). Seither wird diese Evaluationsstudie als Beleg dafiir genommen, wie wenig
sich auf diesem Weg erreichen Iasst (Seitz 1997; WeiB8 2005). Nun waren die Ergeb-
nisse zum damaligen Zeitpunkt in der Tat eher ernlchternd. Im Nachgang zu der al-
ten Untersuchung ist allerdings noch zu sagen, dass, wie wir jetzt sehen, sich doch
einiges bewegt hat. Zur Erinnerung: Im Kern beinhaltete der § 3 LGRTV | die Ver-
pflichtung, den Qualifizierungsbedarf zu ermitteln, ihn festzuschreiben und mit dem
Betriebsrat den Bedarf und die Umsetzung zu beraten. Drei Jahre nach seiner In-
kraftsetzung konnten wir diesbeziiglich noch kaum Veranderungen erkennen. Mehr
als zehn Jahre spéter zeigt sich ein anderes Bild. Bei der Bedarfsermittlung und Wei-
terbildungsbildungsplanung gab es gewaltige Spriinge, die wir nicht erwartet hatten.
1992 gaben von den befragten Managern 48% an, der Qualifizierungsbedarf wirde
regelmaBig ermittelt, 2005 sind es 82%. Hinsichtlich der Existenz einer Weiterbil-
dungsplanung fallen die Spriinge noch héher aus. 1992 gaben 38% an, eine solche
Planung existiere, 2005 sind es 86%. Die Einschatzungen der Betriebsrate sind zwar
heute wie friiher skeptischer, den Trend und die starke Dynamik bestatigen aber
auch sie.
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Abbildung 1

Ermittlung des Weiterbildungsbedarfes und Existenz einer Weiterbildungsplanung in
der baden-wiirttembergischen M+E-Industrie 1992, 2003 und 2005 (Weiterbildungsaktive
Betriebe gréBer 200; Angaben in Prozent)
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Sind diese Entwicklungen Spéatfolgen des Tarifvertrags? Es ware vermessen, dies zu
behaupten. Hier sind Entwicklungen im Gange, die mit der Neupositionierung der
Unternehmen im Weltmarkt, mit Veranderungen der Markte, der Produkte, der Be-
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legschaftsstrukturen, mit der Professionalisierung der Personalarbeit und nicht zuletzt
auch mit der Zertifizierungs- und Auditierungspraxis von Unternehmen zu tun haben.
Die Qualifizierungsbestimmungen des § 3, so sie als Bezugspunkt der betrieblichen
Entwicklungen noch eine Rolle gespielt haben, mdégen unterstitzend und motivierend
gewirkt haben, die dynamischen Entwicklungen auf sein Konto zu verbuchen, ware
allerdings Uberzogen.

Qualifizierungstarifvertrage sind also umstritten — und sie sind selten. Um dem fal-
schen Eindruck vorzubeugen, wir spréachen hier Uber ein Massenphdnomen, noch
ein paar Zahlen zur Verbreitung solcher Regelungen. Schatzungen gehen davon
aus, dass maximal 1% aller Tarifvertrdge Regelungen zur Weiterbildung enthalten.
Ahnlich bescheiden ist auch der Anteil der Arbeitnehmer, die einen Anspruch auf
Freistellung zur Weiterbildung tarifvertraglich begriinden kénnen. Je nach Berech-
nungsart liegt er zwischen 1% und 3% (WeiB 2005, S. 46). Aber auch andere Regu-
lationsformen sind wenig verbreitet. Alles in allem kommen Rolf Dobischat und Eva
Ahlene (2003, S.159) maximal auf 29% aller Unternehmen, bei denen eine mehr o-
der weniger explizite und verbindliche Grundlage fir ihre betriebliche Weiterbildung
existiert, wobei hier Tarifvertrage, Betriebsvereinbarungen, Regelungsabsprachen,
einzelvertragliche Abmachungen und informelle Absprachen zusammengerechnet
sind. Kurzum, wir bewegen uns auf einem weitgehend unregulierten Feld, was die
Gewerkschaften sich vorgenommen haben zu andern und wo sie schon verschiede-
ne Initiativen ergriffen haben, wobei sich allerdings erst noch zeigen wird, ob ihnen
das in der Breite gelingt.

2. Die Tarifregelungen in der T+B-Industrie und in der M+E-Industrie: Inhalt
und StoBrichtung

Gelungen ist den Gewerkschaften der Abschluss von speziellen Qualifizierungstarif-
vertradgen u.a. in zwei Branchen: Der Textil- und Bekleidungsindustrie und der Metall-
und Elektroindustrie. In beiden Branchen gelten die Tarifvertrdge aber nur in be-
stimmten Regionen, in der T+B-Industrie fir Westdeutschland, in der M+E-Industrie
fir Baden-Wiirttemberg.

2.1. Der Tarifvertrag fur die Textil- und Bekleidungsindustrie

Zunachst zum Tarifvertrag zur Aus-, Fort- und Weiterbildung in der westdeutschen
Textil- und Bekleidungsindustrie, der 1997 abgeschlossen und zwischenzeitlich
mehrfach verlangert wurde.

Der Tarifvertrag hat folgende Komponenten:

= Er beinhaltet flir 2% der Beschaftigten eines Betriebes den Anspruch, sich fir die
Dauer von maximal einer Woche fir BildungsmaBnahmen freistellen zu lassen,
die Uber den Tarifvertrag finanziert werden. FUr die Zeit der Freistellung werden
der Lohn bzw. das Gehalt weiter gezahilt.

» Finanziert werden die BildungsmaBnahmen durch einen von jedem Unternehmen
abzufihrenden Bildungsbeitrag, der sich derzeit auf 10 Euro pro Beschaftigten
und Jahr belauft. Anfanglich handelte es sich um ,Eigenmittel“ der Beschéftigten,
die auf eine tariflich eigentlich vorgesehene Erhéhung ihres Urlaubsgeldes ver-
zichteten und den Geldbetrag in den Fonds einbrachten.

= Die Verwaltung der Bildungsbeitrage obliegt dem ,Verein zur Férderung der Aus-,
Fort- und Weiterbildung® in Aschaffenburg, den die Tarifparteien eigens gegrindet
haben. Er ist fir die Entgegennahme bzw. den Einzug des Bildungsbeitrages zu-
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standig sowie fir die Auszahlung von Zuschissen bzw. Férdermitteln an die Be-
triebe und an die zustandige Einrichtung auf der Arbeitnehmerseite.

= Einer paritatischen Kommission mit jeweils vier Vertretern beider Seiten obliegt
die Festlegung der Férderbedingungen, die Auswahl der zu férdernden MaBnah-
men, die Entscheidung Uber die Zuschusszahlungen sowie auf Antrag einer der
VertragschlieBenden auch die Auswahl der zu férdernden Personen. Welche Wei-
terbildungsmaBnahmen bzw. Themen grundsatzlich férderungswuirdig sind, ist in
einem Anhang des Tarifvertrags geregelt.

= Festgelegt ist durch den Tarifvertrag zudem, und das ist fr den Fluss und die Art
der Verwendung der Mittel wichtig, dass die IG Metall und der Gesamtverband
der deutschen Textil- und Modeindustrie jeweils zur Halfte ein Vorschlagsrecht
zur Verwendung der Mittel haben. Faktisch bedeutet dies: Die Arbeitgeber- und
die Arbeitnehmerseite verfligen Uber jeweils die Halfte der jahrlich zuflieBenden
Mittel und sie verteilen sie auch Uber unterschiedliche Kanale, wobei die Aufsicht
Uber die tarifgetreue Mittelverwendung bei der paritatischen Kommission liegt.

Auf die Details des Einzugs und der Verteilung der Mittel kann hier nicht eingegan-
gen werden. Hinsichtlich der Antragstellung gilt: Betriebe, die BildungsmaBnahmen
geférdert bekommen wollen, stellen ihre Antrage Uber ihren Landesarbeitgeberver-
band, der diese an die ,Sammelstelle” in Aschaffenburg weiterleitet. Nachdem dort
alle Antrage eingegangen sind, wird entschieden, wie hoch die Bezuschussung aus-
fallt. Gehen mehr Antréage ein als Mittel vorhanden sind, wird nur ein bestimmter An-
teil erstattet. Zudem erfolgt bei den Mitteln, die die Arbeitgeberseite zu verteilen hat,
eine Quotierung nach Regionen.

Die Mittel, Uber die die Arbeitnehmerseite verfligen kann, flieBen Uber eine Zwi-
schenstation an eine Bildungseinrichtung (Kritische Akademie Inzell), der gewerk-
schaftlicherseits die Auszahlung und Abwicklung des Verfahrens Ubertragen wurde.
Diese fordert die Weiterbildung der Beschaftigten Uber drei Kanéle:

(1) durch ein zentrales Bildungsangebot, das die ,Kritische Akademie* bereitstellt;

(2) durch regionale Angebote, die durch die Verwaltungsstellen der IG Metall orga-
nisiert bzw. angeboten werden;

(3) auf dem Weg individueller Férderung einzelner Arbeitnehmer.

Jede zentrale, regionale oder individuelle Beantragung einer WeiterbildungsmapB-
nahme, die Uber den Arbeithehmeranteil finanziert wird, erfolgt Uber eine IG Metall
Verwaltungsstelle oder einen |G Metall Bezirk. Dort wird geprift, ob der oder die Be-
schaftigte Mitglied in der IG Metall ist, was i.d.R. zu einer bevorzugten Behandlung
fOhrt. Hernach werden die Antrage an die ,Kritische Akademie“ weitergeleitet, die
auch die Auszahlung der Gelder an die regionalen Bildungstrager/Verwaltungsstellen
der IG Metall und die Beschaftigten vornimmt.

Fassen wir zusammen: Kern des Tarifvertrags ist ein durch eine Umlage gespeister
Fonds, in den jahrlich Mittel einbezahlt werden, die zweckgebunden an die Unter-
nehmen oder Gber die |G Metall an die Beschaftigten flir Weiterbildung ausgezahlt
werden kénnen. Die Verwendung der Mittel ist durch einen im Tarifvertrag festgeleg-
ten Kanon an férderungsfahigen Themen festgelegt. Eine paritatische Kommission
Uberwacht die tarifkonforme Verwendung der Gelder. Die eingezahlten Geldbetrage
werden halftig aufgeteilt. Der Arbeitgeberseite steht die eine Halfte, der Arbeitneh-
merseite die andere Halfte zu.
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Der Weiterbildungsfonds der Textil- und Bekleidungsindustrie ist so gesehen zu-
nachst ein Finanzierungsinstrument auf der Basis einer Kollektivumlage. Die dahinter
stehenden Prozesse der Bedarfs- und Interessenklarung, der Klarung der Inhalte und
der Formen der Angebote, der MaBnahmenplanung und der Erfolgskontrolle sind je
nach Beantragungsstrang (Arbeitnehmer oder Unternehmen), unterschiedliche. Die
Arbeitgeberseite kann Uber den Fonds ein zusatzliches, lber das bisher angebotene
Volumen hinausgehendes Angebot bereitstellen oder lediglich jene MaBnahmen be-
zuschussen lassen, die im laufenden Geschéftsjahr ohnehin durchgefihrt werden
sollten. Einen direkten Anreiz, das Weiterbildungsvolumen auszudehnen, bietet der
Tarifvertrag arbeitgeberseitig nicht. Wenn es hinsichtlich des Volumens einen Anreiz
gibt, besteht er darin, das an den Fonds abgeflhrte Finanzvolumen wieder zurlck-
zuholen. Geregelt ist, dass nicht nur einzelne Betriebe in den Genuss der Férderung
gelangen und die Mittel regional entsprechend dem Beitragsaufkommen auch verteilt
werden.

Festzuhalten ist: Grundsatzlich kann hinsichtlich des Volumens betrieblicherseits an-
gebotener WeiterbildungsmaBnahmen alles beim Alten bleiben. Direkte Konsequen-
zen fur Finanz- und Weiterbildungsplanung hat der Tarifvertrag nur insoweit, als eine
bestimmte Mindestsumme einzuplanen ist, die fur Weiterbildung an den Fonds ab-
zugeben ist. Wird zweckgebunden Geld abgegeben, das auch nur zweckgebunden
in den Betrieb wieder zurlckflieBen kann, dirfte das Interesse geweckt werden, das
Geld nicht zu ,verschenken®. Dementsprechend enthélt der Tarifvertrag strukturell
einen Anreiz, Uberhaupt WeiterbildungsmaBnahmen durchzufiihren, um einen ,Ver-
fall“ bzw. eine ,Fremdnutzung® der in den Fonds eingezahlten Gelder zu vermeiden.

Auf Arbeitnehmerseite verhalt es sich hinsichtlich der Volumina bereitgestellter Wei-
terbildungsmaBnahmen anders. Hier erhalt die die Gewerkschaft Mittel, um ein zu-
sétzliches, bisher nicht bestehendes Weiterbildungsangebot bereit zu stellen. Ge-
stiitzt auf einen zwar durch einen betrieblichen Uberforderungsschutz begrenzten
Anspruch auf Weiterbildung (Begrenzung des Freistellungsanspruchs auf 2% der
Beschaftigten), kdnnen die Beschaftigten ihr Interesse an der Nutzung dieses zusatz-
lichen Angebots anmelden.

Anders als der Qualifizierungstarifvertrag fir die Metall- und Elektroindustrie in Ba-
den-Wirttemberg enthalt der Tarifvertrag zur Aus-, Fort- und Weiterbildung in der
Textil- und Bekleidungsindustrie hinsichtlich der Prozesse und Strukturen betriebli-
cher Weiterbildungsplanung keine Vorgaben. Ob und wie der Weiterbildungsbedarf
ermittelt wird, der festgestellte Bedarf in einen Weiterbildungsplan mindet, der Plan
realisiert und der Betriebsrat in den Gesamtprozess einbezogen wird, ist nicht gere-
gelt. Hier gelten, wie anderswo auch, die novellierten Regelungen des Betriebsver-
fassungsgesetzes. Darliber hinausgehende, oder die Bestimmungen prazisierende
Regelungen wurden nicht getroffen.

2.2. Die Regelungen des Qualifizierungstarifvertrags fur die M+E-Industrie
Baden-Wiirttembergs

Kommen wir zu den Regelungen des baden-wurttembergischen Qualifizierungstarif-
vertrags von 2001, durch die die Vorgangerreglung des § 3 LGRTV | abgeldst wurde.
Seine Kernpunkte sind:

= Anspruch auf ein mindestens einmal jahrlich zu filhrendes Gesprach mit dem Ar-
beitgeber, in dem gemeinsam festgestellt wird, ob ein Qualifizierungsbedarf be-
steht und bei dem ggf. MaBnahmen vereinbart werden, mit dem der Bedarf be-
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friedigt werden kann. Anspruch auf ein Qualifizierungsgesprach haben auch Be-
schaftigte im gesetzlichen Elternurlaub.

Eine Konfliktregelung bei Nichteinigung Uber den Qualifizierungsbedarf und/oder
die daraus resultierenden QualifizierungsmaBnahmen. In Betrieben mit mehr als
300 Beschéftigten entscheidet eine paritatische Kommission, in kleineren Betrie-
ben sollen Arbeitgeber und Betriebsrat eine Einigung erzielen. Kommt sie nicht
zustande, entscheidet abschlieBend und verbindlich ein Vertreter der ,Agentur zur
Forderung der beruflichen Weiterbildung® (Agentur Q), die von den Tarifparteien
gegrundet wurde.

Eine Informationsverpflichtung des Arbeitgebers gegentiber dem Betriebsrat Gber
den festgestellten Qualifizierungsbedarf und eine Beratungsverpflichtung Uber die
Umsetzung der festgelegten MaBnahmen, die den Regelungen des BetrVG ent-
spricht.

Eine Aufforderung an Arbeitgeber und Betriebsrat, nach Méglichkeit und Notwen-
digkeit spezielle Programme zur Qualifizierung von an- und ungelernten Beschéaf-
tigten zu vereinbaren.

Eine Kostenregelung fir betriebliche WeiterbildungsmaBnahmen, die sich an der
Maxime orientiert: Weiterbildungszeit ist Arbeitszeit und wird wie diese bezahlt.

Eine Verpflichtung der Beschéftigten, bei der Ermittlung des Qualifizierungsbe-
darfs mitzuwirken, an den vereinbarten MaBnahmen teilzunehmen und die erwor-
benen Qualifikationen einzusetzen.

Eine Verpflichtung des Arbeitgebers, Beschéftigte in FlieB-, FlieBband- und Takt-
arbeit bei der Besetzung von Stellen gleicher oder héherer Wertigkeit bevorzugt
zu berUcksichtigen.

Die Md&glichkeit der Freistellung zur persoénlichen Weiterbildung fir maximal drei
Jahre mit einem Rulckkehrrecht, sofern Ankindigungsfristen eingehalten und die
Beschaftigten dem Unternehmen langer als flinf Jahre angehéren. Die Kosten flr
persdnliche Weiterbildung sind von den Beschéftigten zu tragen.

Die Einrichtung einer von den Tarifparteien getragenen Agentur zur Férderung
der beruflichen Weiterbildung.

Zusammenfassend und kontrastierend zu dem Tarifvertrag der Textil- und Beklei-
dungsindustrie bedeutet dies:

(1)

Der Tarifvertrag zielt primar auf die Prozesse und Strukturen betrieblicher Wei-
terbildung und stellt nicht die Finanzierung in den Mittelpunkt. Seine Zielsetzung
ist vielmehr, den Beschaftigten bessere Artikulationschancen zur Formulierung
und Durchsetzung ihrer Weiterbildungsinteressen zu geben. Er will Impulse fur
eine partizipative, dezentrale, bottom up orientierte Bedarfsermittlung geben.

Der Tarifvertrag starkt die Individualrechte und dies nicht Gber einen Freistel-
lungsanspruch flr arbeitgeberseitig zu finanzierende Weiterbildung, sondern
tber den Anspruch auf ein Qualifizierungsgesprach. Ob daraus ein Anspruch
auf Freistellung erwachst ist ergebnisoffen (und strittig).

Ergebnisoffen ist auch, ob die Volumina an WeiterbildungsmaBnahmen ausge-
weitet werden. Im Textiltarifvertrag ist eine Ausweitung des Angebots unmittel-
bare Folge, im Qualifizierungstarifvertrag kann dies im Ergebnis der Fall sein,
muss es aber nicht.



(4) Der Tarifvertrag setzt Impulse, allerdings recht schwache, mehr MaBnahmen flr
Geringqualifizierte bereit zu stellen.

(5) Der Tarifvertrag erweitert die Mdglichkeiten zur ,persénlichen” Weiterbildung,
anders als im Falle der T+B-Industrie, missen die Beschéftigten die Kosten
hierfir selbst tragen.

(6) Mit der Einrichtung der Agentur Q gehen die Tarifparteien schlieBlich neue, und
fir die M+E-Industrie ungewohnt kooperative Wege in der Unterstitzung der
Betriebe bei der Entwicklung ihrer jeweiligen Weiterbildungskonzeptionen.

3. Nutzung der Tarifvertrage und Umgang mit ihnen

Wie werden die Tarifvertrage nun genutzt bzw. wie umfassend werden die Regelun-
gen und Vorgaben angewandt? Soviel schon vorab: Der Tarifvertrag in der T+B-
Industrie wird gut genutzt, die Regelungen in der M+E-Industrie werden breit ange-
wandt, wobei hinsichtlich einzelner Regelungen Abstriche zu machen sind und auch
die Qualitat der Umsetzung unterschiedlich ist und auch so bewertet wird. Konflikte in
der Anwendung bzw. Umsetzung sind selten.

Im Einzelnen. Zunachst zur Nutzung des Tarifvertrags in der T+B-Industrie.

3.1. Die Nutzung in der T+B-Industrie
Geltungsbereich

FuUr die Nutzung des Tarifvertrags ist erst einmal wichtig zu sehen, wie sich die Tarif-
bindung in der Branche entwickelt hat, da Tarifvertrdge bekanntlich nur fir tarifge-
bundene Betriebe gelten. Der Trend in der Branche ist ricklaufig. Derzeit sind noch
44% der Betriebe tarifgebunden, in denen die Halfte der Beschaftigten der Branche
tatig ist.

Mittelautkommen

Die Zahlungsmoral der Firmen ist gut. Es gibt so gut wie keine Firmen, die sich wei-
gern, ihren Bildungsbeitrag zu entrichten. Aufgrund der kontinuierlichen Abnahme
der Beschéftigtenzahl in den tarifgebundenen Betrieben, sind die Bildungseinnahmen
nach einem Hoch im Jahr 1998/99 allerdings kontinuierlich gesunken. Im Rech-
nungsjahr 2003/2004 wurde noch ein Betrag von 300.000 Euro eingezahlt. Da der
Betrag zwischen der Arbeitgeber- und der Arbeitnehmerseite aufgeteilt wird, standen
jeder Seite 150.000 Euro zur Verfigung. In den kommenden Jahren wird er sich je-
doch durch die beschlossene und teilweise schon realisierte Erhéhung des Bildungs-
beitrags in etwa verdoppeln.

Nutzungsquote der Betriebe

Die betriebliche Nutzerquote, also der Anteil der geférderten Betriebe an allen tarif-
gebundenen Betrieben, ist seit Inkrafttreten des Tarifvertrags kontinuierlich gestie-
gen. Er lag anfangs bei 13% und liegt jetzt bei 23%. Der Anstieg resultiert nicht aus
einer Zunahme der geférderten Betriebe, die ist mit ca. 125 pro Jahr konstant geblie-
ben, sondern aus einer abnehmenden Zahl tarifgebundener Betriebe.

Geférderte Teilnehmer

Die Zahl der geférderten MaBnahmen ist nach der Anlaufphase relativ konstant
geblieben und lediglich im Jahr 2004 wegen vorzeitig erschdpfter Mittel abgesunken.
Jahrlich wurden durchschnittlich etwas mehr als 1500 Personen geférdert. Uber die
Jahre war die Zahl der arbeitgeber- und arbeitnehmerseitig geférderten Teilnehmer in
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etwa ausgeglichen. Bei der arbeitnehmerseitigen Férderung entféllt das gréBte Kon-
tingent auf die regionalen Seminare (ca. 2/3). Die Anzahl der Personen, die einen
Antrag auf Individualférderung auBerhalb der regionalen und zentralen Seminare
stellt und bewilligt bekommt, liegt bei etwa 100 jahrlich.

Geférderte Personengruppen

Qualifizierte Arbeitnehmer aus den technischen und kaufmannischen Angestelltenbe-
reichen sowie qualifizierte Beschaftigte aus dem gewerblichen Bereich kommen am
haufigsten in den Genuss einer Férderung durch den Tarifvertrag. Mittlere und untere
FOhrungskrafte gehdéren nach GUbereinstimmender Einschatzung von Managern und
Betriebsraten ebenfalls eher zu den bevorzugt geférderten Gruppen. Relativ weit
auseinander liegt die Einschatzung beider Seiten, in welchem Ausmaf Un- und An-
gelernte von den tarifvertraglichen Leistungen profitieren. Betriebsrate geben fast
dreimal so haufig wie Manager an, diese gehérten zum geférderten Personenkreis.

Abbildung 2

Geforderte Personengruppen in der T+B-Industrie (Nutzer des Tarifvertrags;
Mehrfachnennungen méglich; Angaben in Prozent)

Frage: "Welche Personengruppen haben vor allem an MaBnahmen teilgenommen, die aus Mitteln des Fonds bezuschusst bzw. finanziert wurden?"
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Geférderte MaBnahmen

Geférdert wurden fast durchweg seminarférmige MaBnahmen, die auch meist unter-
nehmensextern durchgefihrt werden. Genaue Zahlen hierzu liegen aber nicht vor.
Insgesamt wurden im Jahr 2004 711 MaBnahmen durchgefihrt. Die Zahl ist seit In-
krafttreten des Tarifvertrags kontinuierlich gestiegen.

Arbeitgeberseitig wurden hauptsachlich berufsfachliche Seminare geférdert, die im
Bereich der technischen Weiterbildung liegen. lhr Anteil liegt im Zeitraum 2000 bis
2004 meist Uber 20%. Den zweiten Rang nehmen MaBnahmen ein, die sich mit
Themen des Rechnungswesens, des Zolls und des Arbeitsrechts befassen. Sie ha-
ben einen Anteil von 15%. 13% befassen sich mit Menschenfihrung, Kommunikation
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und Management. Relativ wichtig sind schlieBlich EDV-Kurse allgemeiner und spe-
zieller Art. Zusammen genommen liegt ihr Anteil bei 15%. Die weiteren geférderten
MaBnahmen verteilen sich auf ein breites Spektrum durchweg berufsfachlicher Quali-
fizierung. Im Zeitverlauf gab es bei den Inhalten keine groBen Verédnderungen, die
klare Trends erkennen lassen.

Die thematischen Schwerpunkte der arbeitnehmerseitig geférderten Weiterbildungs-
maBnahmen liegen bei den zentralen Bildungsangeboten der ,Kritischen Akademie®
bei PC-Kursen, Arbeitsvertragsrecht und Gesundheit. Auch bei den regionalen For-
derungen liegt der Schwerpunkt bei EDV-Angeboten (PC-Flhrerschein, Microsoft-
Anwendungen). Zentral ausgeschriebene MaBnahmen fanden dartber hinaus auch
zur berufsfachlichen Qualifizierung statt (Pneumatik, Hydraulik und SPS). Im Bereich
der individuellen Férderung wurde der Tarifvertrag mehrheitlich zur Meisterfortbildung
(Industriemeister Textil), fir Sprachlehrgange (Englisch) und EDV-Schulungen (EDV-
Grundlagen, PC-Flhrerschein, Windows) genutzt. Es gibt also eine nicht geringe
Schnittmenge zwischen den arbeitgeberseitig geférderten MaBnahmen und jenen,
die mit Mitteln geférdert werden, die der Arbeitnehmerseite zuflieBen.

Zielsetzungen der MaBnahmen

Fragt man nach der Zielsetzung, mit der die Arbeitgeberseite die MaBnahmen des
Tarifvertrags nutzt, wird recht deutlich, dass es primar um die Bewaltigung aktueller
qualifikatorischer Probleme und Engpéasse geht und weniger darum, zukunftsorien-
tiert zu qualifizieren. Die Vermeidung kunftiger Qualifikationsengpasse wird von halb
so vielen Managern als sehr wichtiges oder wichtiges Ziel eingestuft wie die Verbes-
serung der Produkt- und Verfahrenskenntnisse. Auch die Verbesserung der Einsatz-
flexibilitdt und die Bewaltigung der technisch-organisatorischen Veranderungen und
die Vermeidung aktueller Qualifikationsengpasse werden haufiger genannt.

Abbildung 3

Als ,sehr wichtig“ bzw. ,wichtig“ eingestufte Zielsetzungen der durch den
Arbeitgeberanteil geforderten MaBnahmen (Manager T+B-Industrie; Nutzer des
Tarifvertrags; Mehrfachnennungen maéglich; Angaben in Prozent)
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Die Zielsetzung der Férderung auf Arbeitnehmerseite geht Uber eine Engfiihrung auf
betriebsnotwendige QualifizierungsmaBnahmen hinaus. Sie sollen der persdnlichen
Entwicklung und der Erhaltung der Beschaftigungsfahigkeit innerhalb oder auch au-
Berhalb der Branche dienen. Das ist, wie unsere Befunde verdeutlichen, zwar haufig,
aber keineswegs immer so. Die ,persdnliche Qualifizierung“ steht aus Sicht der Be-
triebsrate zwar an erster Stelle, aber die Zielsetzung der Qualifizierung flr die aktuel-
le Aufgabe wird genau so haufig genannt wie die Qualifizierung flr eine zukiinftige
Aufgabe und deutlich haufiger als eine, die dem Aufstieg dient. Es spricht somit eini-
ges daflrr, dass die betriebsnotwendige Qualifizierung auch zu einem erheblichen
Teil Uber arbeitnehmerseitig finanzierte MaBnahmen erfolgt. Die von uns befragten
Manager unterstreichen diese Einschatzung. lhrer Wahrnehmung nach steht die
Qualifizierung fur aktuelle betriebliche Aufgaben auch bei den arbeitnehmerseitig fi-
nanzierten MaBnahmen an vorderster Stelle, wahrend die persénliche Qualifizierung
dagegen deutlich abfallt.

Abbildung 4

Als ,Sehr wichtig® bzw. ,wichtig” eingestufte Zielsetzungen der Nutzung der
arbeitnehmerseitig geférderten MaBnahmen durch Betriebsrate und Manager der T+B-
Industrie (Nutzer des Tarifvertrags; Angaben in Prozent)
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Zusammenfassend bleibt festzuhalten: Die Anwendung des Tarifvertrags verlauft
weitgehend konfliktfrei. Die zwei Strdnge des Tarifvertrags, die arbeitgeberseitige
und die arbeitnehmerseitige Férderung, werden stetig genutzt. Der Anteil der Betrie-
be, die in den Fonds einzahlen, liegt anndhernd bei 100%, genutzt werden die Mittel
von etwa einem Viertel der Betriebe. Tendenz steigend. Die Anzahl geférderter MaB-
nahmen ist bei gleich bleibender Zahl geférderter Teilnehmer gestiegen. Die The-
menpalette der férderungsfahigen MaBnahmen ist weitgehend akzeptiert. Zwischen
der Art der arbeitgeber- und arbeitnehmerseitig geférderten MaBnahmen gibt es gro-
Be Schnittmengen, wobei bei der arbeitnehmerseitigen Foérderung die Zielsetzung
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der persénlichen Qualifizierung auch Uber den unmittelbaren und aktuellen betriebli-
chen Bedarf hinaus sehr wichtig ist, die MaBnahmen jedoch auch in erheblichem
Umfang dazu dienen, den Bedarf an betriebsnotwendiger Qualifizierung abzudecken.
Geférdert werden vorrangig seminarférmige Weiterbildungsveranstaltungen, die
meist auBerhalb der Unternehmen stattfinden und an denen vorrangig qualifizierte
Beschaftigtengruppen partizipieren.

Durch den Schrumpfungsprozess der Branche und die nachlassende Tarifbindung
geht der Anteil der Beschéftigten und Betriebe, die die Leistungen des Tarifvertrags
in Anspruch nehmen kénnen, allerdings kontinuierlich zurtick. Der Wirkungsbereich
des Tarifvertrags umfasst derzeit die Hélfte der Beschéftigten der Branche und weni-
ger als die Haélfte der Betriebe. Die abgefihrten Bildungsbeitrage sind aus diesem
Grund bis 2004 bestandig gesunken, durch die beschlossene Erhéhung der Beitrage
wird diese Entwicklung ab dem Jahr 2005 allerdings wieder korrigiert. Insgesamt ge-
sehen sind die fur Weiterbildungszwecke zur Verfligung stehenden Mittel jedoch sehr
bescheiden. Jahrlich kénnen Uber sie lediglich ca. 1.500 Teilnehmer und 700 MaB-
nahmen geférdert werden. Bezogen auf die Zahl von Beschéftigten in tarifgebunde-
nen Betrieben sind dies kaum mehr als 2%.

3.2. Die Anwendung der Tarifregelungen in der M+E-Industrie

In der M+E-Industrie kann man eigentlich nicht von der ,Nutzung“ des Tarifvertags
sprechen. Uberprifen lasst sich hier, in welchem MaBe den Vorgaben des Tarifver-
trags gefolgt wird, also ob sich die Unternehmen tarifkonform verhalten. Dem ist so,
wobei hinsichtlich einzelner Bestimmungen Abstriche zu machen sind und die An-
wendung der Tarifbestimmungen noch nichts dartber aussagt, wie qualifiziert diese
stattfindet. Das ist eines der Hauptprobleme dieses Tarifvertrags, jedenfalls aus Sicht
der Betriebsrate. Die Bestimmungen des Tarifvertrags sind formal gehalten und ent-
halten keine Gutekriterien, wie etwa ein Qualifizierungsgesprach zu fihren, wie der
Bedarf zu ermitteln oder die Abstimmungs- und Beratungsprozesse mit dem Be-
triebsrat zu gestalten ist. Das schlagt sich, wie wir sehen werden, in den Antworten
der Manager und Betriebsrate nieder. Aus Sicht der Arbeitgeber ist der formale und
offene Charakter der Tarifvorgaben kein Nachteil, sondern ein Vorteil.

Zur Anwendung der Tarifregelungen lasst sich folgendes sagen:

= Der Geltungsbereich des Tarifvertrags umfasst ca. zwei Drittel der Beschéftigten
und 30% der Betriebe. Tendenz leicht abnehmend. Faktisch werden die Vorga-
ben des Tarifvertrags jedoch auch in einem erheblichen Teil der nicht tarifgebun-
denen Betriebe angewandt.

= Nach Darstellung der Manager werden Qualifizierungsgesprache mittlerweile fast
in allen Betrieben durchgefiihrt, wobei ein Viertel dies mit dem Vorbehalt ,teilwei-
se“ versieht.

» Die Bestatigungsquote fur die geforderte Dokumentation der Teilnahme an Wei-
terbildungsmaBnahmen ist ahnlich hoch.

= Bei der Ubernahme der Kosten fiir betriebliche QualifizierungsmaBnahmen ist die
Zustimmungsquote schon etwas abgeschwacht. Nur noch knapp 60% der Mana-
ger bestatigen ohne Einschrankung, die Kosten fir Anpassungs-, Erhaltungs- und
Qualifizierung flir eine héherwertige Aufgabe wirden vom Arbeitgeber Gbernom-
men.
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Weiter zurlick geht die Zustimmung bei den Informations-, und mehr noch bei den
Beratungsverpflichtungen mit dem Betriebsrat. Nur noch etwas mehr als ein Vier-
tel der Manager bestatigt uneingeschrankt, dass Uber die Umsetzung der Weiter-
bildungsmaBnahmen mit dem Betriebsrat beraten wird.

Der Vorgabe, dass Beschaftigte nach finf Jahren Betriebszugehdrigkeit zur per-
sbnlichen Weiterbildung bei garantiertem Rulckkehrrecht freigestellt werden kén-
nen, wird ebenfalls nur in 30% der Betriebe konsequent, in einem weiteren Drittel
immerhin teilweise gefolgt.

Bei jenen Regelungen, die dem Schutz und der besonderen Férderung von Ge-
ringqualifizierten und Beschéftigten in restriktiven Arbeitsverhéltnissen dienen sol-
len, nimmt die Anwendungsquote weiter ab. Nur in 16% (PrGfung von MafBnah-
men fir Geringqualifizierte) bzw. in 8% (Vorrang fur Beschéftigte in FlieBarbeit bei
der Besetzung offener Stellen) der Betriebe werden die Vorgaben durchgangig
praktiziert, nimmt man diejenigen hinzu, die sie teilweise eingehalten sehen, ist
man hingegen bei einer Mehrheit.

Ganz selten angewandt wird das Qualifizierungsgesprach fir Beschaftigte im El-
ternurlaub. 75% der Manager melden diesbeztglich ,Fehlanzeige®.

Keine Rolle spielt schlieBlich eine paritdtische Kommission zur Konfliktlésung.
Lediglich in einem Viertel der Betriebe gibt es sie, in der groBen Mehrheit nicht,
was als Indiz dafir gewertet werden kann, dass es selten zu ernsthaften Konflik-
ten kommt.

Die Angaben der Betriebsrate unterscheiden sich von jenen der Manager vor allem
an jenen Punkten, bei denen Qualitatsfragen ins Spiel kommen und damit ein gréBe-
rer Deutungsspielraum besteht. Dies ist insbesondere der Fall bei der Beurteilung, ob
Qualifizierungsgesprache gefuhrt, die Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen do-
kumentiert und die Informations- und Beratungsverpflichtungen eingehalten werden.
Hier sind die Betriebsrate erheblich haufiger der Meinung, diese Vorgaben seien nur
teilweise realisiert.
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Abbildung 5

Betriebliche angewandte Vorgaben und Regelungen des Qualifizierungstarifvertrags
in der M+E-Industrie Baden-Wiirttembergs (Tarifgebundene Betriebe gréBer 200;
Angaben in Prozent)
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In der Breite und Intensitat, in der einzelne Regelungen des Tarifvertrags betrieblich
angewandt werden, gibt es demnach betrachtliche Unterschiede. Dennoch sind nur
13% der Betriebsrate und 3% der Manager der Meinung, die Anforderungen des Ta-
rifvertrags wirden in ihrem Betrieb nicht erflllt. Bei den Betriebsraten Uberwiegen die
Zwischentbne. Formal wird dem Tarifvertrag Rechnung getragen, qualitativ gibt es
Kritik. Das drlickt sich im relativ hohen Anteil jener aus, die die Anforderungen des
Tarifvertrags nur teilweise erfiillt sehen. Ahnlich viele, namlich 42%, sind aber der
Meinung, ihnen wirde sinngeman voll entsprochen.

Abbildung 6

Anwendungstypen der Regelungen des AQualifizierungstarifvertrags in der M+E-
Industrie Baden-Wirttembergs (Tarifgebundene Betriebe grdBer 200; Angaben in Prozent)
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GroBe Probleme und Konflikte in der Umsetzung gibt es auch in der M+E-Industrie
nicht. Es gibt Interessendivergenzen und unterschiedliche Sichtweisen, der Verande-
rungsbedarf wird unterschiedlich eingeschatzt und auch Uber die Veranderungsrich-
tung, die eingeschlagen werden soll, gibt es Meinungsverschiedenheiten, die Kon-
fliktintensitat war und ist jedoch nicht hoch. Das bestatigen auch die Verbandsvertre-
ter beider Seiten. Entscheidend gepragt wurde die Umsetzung durch die Qualitat der
Zusammenarbeit zwischen betrieblichem Management und Betriebsrat und diese hat
sich in den meisten Fallen im Umsetzungsprozess eher verbessert als verschlechtert.

Fassen wir zusammen: Nach Meinung der Manager werden zentrale Vorgaben des
Qualifizierungstarifvertrags fast flachendeckend eingehalten: das Flihren von Qualifi-
zierungsgesprachen, die Dokumentation und Zertifizierung der Weiterbildungsteil-
nahme und auch die Vorgaben zur Kostenregelung. Gewisse Licken gibt es beim
Informationsfluss zwischen Management und Betriebsraten, der in einem Viertel der
Betriebe nicht gegeben ist und in einem weiteren Viertel auch nur teilweise. ,WeiBe
Flecken® gr6Berer Art gibt es bei der Umsetzungsberatung mit dem Betriebsrat und
bei den tariflichen Regelungen, die die Aufmerksamkeit auf die Geringqualifizierten
und die Beschaftigten in restriktiven Arbeitsplatzen lenken sollten. In der Halfte der
Betriebe finden die entsprechenden Beratungs- und Verfahrensvorgaben keine An-
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wendung. In drei Viertel aller Betriebe werden schlieBlich keine Qualifizierungsge-
sprache mit Beschaftigten im Elternurlaub gefihrt. In der summarischen Bewertung
ist dennoch nur eine kleine Minderheit der Meinung, den in dem Tarifvertrag formu-
lierten Anforderungen wirde nicht entsprochen. Die groBe Mehrheit sagt: Den Be-
dingungen wird entsprochen, zwar nicht immer vollstandig, zumindest aber teilweise.
GrdBere Konflikte im Umsetzungsprozess waren selten.

4. Bewertung und Wirkungen

Die Nutzung bzw. Anwendung der tariflichen Regelungen ist das eine, wie die Tarif-
vertrage bewertet werden und welche Wirkungen sie haben, das andere. Dieser Un-
terschied ist bei qualitativen Tarifvertragen, bei denen Verfahren und Prozesse im
Mittelpunkt stehen und weniger materielle Mindeststandards, besonders wichtig. Sol-
che Tarifvertrdge bringen das Problem mit sich, dass ihnen formal entsprochen wer-
den kann, ohne dass sich substantielle Veranderungen ergeben missen.

Wie werden die Tarifvertrage nun bewertet und welche Wirkungen werden ihnen zu-
gesprochen? Generell lasst sich folgendes sagen:

= Die Tarifvertrage haben kaum grundséatzliche Kritiker. Bei den Managern liegt der
Anteil jener, die Qualifizierungstarifvertrage fir unnétig und eher behindernd als
féordernd halten zwischen 2% (T+B-Industrie) und 7% (M+E-Industrie). Bei den
Betriebsraten vertritt so gut wie niemand diese Meinung.

*= Die Impulse bzw. Wirkungen, die von den Tarifvertragen ausgehen, werden eher
verhalten eingeschétzt. Die Betriebsrate attestieren ihnen erwartungsgeman hau-
figer als die Manager, zu einer Verbesserung der betrieblichen Weiterbildungs-
praxis beigetragen zu haben. Fur die M+E-Industrie kann man sagen, dass etwa
die Halfte der Betriebsrate und ein Viertel der Manager der Meinung sind, durch
den Tarifvertrag habe sich die betriebliche Weiterbildungspraxis verbessert, eine
impulsgebende Funktion attestieren ihm ca. 40% der Manager. Die Impulse wa-
ren allerdings begrenzt. Die Gruppe jener, die von deutlichen Verbesserungen
bzw. von starken Impulsen spricht, liegt bei den Betriebsraten zwischen 10% und
15%, bei den Managern ist diese Gruppe noch kleiner.

» In der T+B-Industrie werden die Wirkungen auf die betriebliche Weiterbildungs-
praxis seitens der Manager/Geschaftsfliihrer noch geringer angesetzt als in der
M+E-Industrie, was daran liegen dirfte, dass die Fondsmittel arbeitgeberseitig so
genutzt werden konnten und wohl nicht selten auch wurden, dass betrieblich fak-
tisch weitgehend alles beim Alten blieb. Die Betriebsrate nehmen eher war, was
sich durch den Tarifvertrag auch auBerhalb des Betriebes veranderte, also wel-
che Zusatzangebote zustande kamen und verbuchen dies auf der Haben-Seite.
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Abbildung 7

Bewertung des jeweiligen Tarifvertrags durch Betriebsriate und Manager der T+B-
Industrie und der M+E-Industrie (Tarifgebundene Betriebe; M+E-Industrie gréBer 200;
Angaben in Prozent)
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Ist somit alles wie gehabt? Haben die Tarifvertrage auBler einer guten Presse und viel
Arbeit betrieblich kaum etwas in Bewegung gebracht? Muss den Skeptikern Recht
gegeben werden, die vom ,Mythos* der Qualifizierungstarifvertrage sprechen?

Dem wuirden wir nicht zustimmen. Sie haben etwas bewirkt, weniger als die Einen
erhofft, aber auch mehr als die Anderen erwartet haben. Fur die M+E-Industrie 1asst
sich sagen: Verglichen mit der Situation einige Jahre nach Inkrafttreten der Qualifizie-
rungsregelungen des § 3 LGRTV | sind mehr Wirkungen zu erkennen. Der Tarifver-
trag ist auch im Bewusstsein der betrieblichen Akteure, vor allem der Betriebsrate,
prasenter. Das hat viel mit dem Zustandekommen des Tarifvertrags zu tun, aber
auch mit dem anderen Stellenwert von Weiterbildung bei den Beschaftigten, den Be-
triebsraten und dem Management. Es spricht deshalb einiges daflr, dass die Effekte
breiter und auch nachhaltiger sind.

Das lasst sich mit Zahlen untermauern. Bei genauerer Nachfrage zeigt sich namlich
in beiden Branchen ein etwas anderes Bild, als bei den Antworten auf unsere pau-
schale Bewertungs- und Wirkungsfrage. Demnach lassen sich Wirkungen auf mehre-
ren Ebenen ausmachen und das auch bei einem gréBeren Anteil von Betrieben, als
nach dem bisher Dargestellten zu vermuten ware.

Motivation, Sensibilisierung und Engagement

Ein erster Wirkungskomplex bezieht sich auf die Sensibilisierung, Motivation und das
Engagement der betrieblichen Akteure bzw. Akteursgruppen. Dass das Thema wich-
tiger genommen wurde, man sich intensiver mit Weiterbildungsfragen auseinander-
setzt und die Weiterbildungsmotivation gestarkt wurde, bestatigen etwa zwei Drittel
aller Betriebsrate und die Haélfte der Manager, wobei die Motivationswirkungen bei
den Akteuren, die fur die Ausgestaltung der betrieblichen Weiterbildung zustandig
sind, (vor allem in der M+E-Industrie) héher eingeschatzt werden als bei den Be-
schaftigten. Strategisch wichtig ist zudem, dass die Gruppe der Vorgesetz-
ten/FUhrungskrafte fir das Thema gewonnen werden konnte. Mehr als ein Drittel
bestatigt dies.

Betriebsrate werden nun starker mit einbezogen und sie engagieren sich nun auch
mehr. Indiz daflr ist der Abschluss von Betriebsvereinbarungen im Gefolge der Tarif-
vertrage, ein Punkt, der vor allem in der M+E-Industrie relevant war. Der Anteil an
Betrieben, die dort Uber eine Betriebsvereinbarung zur Weiterbildung verflgen, ist
zwischen 2003 und 2005 von ca. 25% auf 40% gestiegen. Drei Viertel der neu abge-
schlossenen Vereinbarungen sind im Gefolge des Tarifvertrags entstanden.
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Abbildung 8

Geplante und abgeschlossene Betriebsvereinbarungen in der M+E-Industrie Baden-
Wiirttembergs 2003 und 2005 (Tarifgebundene Betriebe gréBer 200; Angaben in Prozent)
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Unter der stérkeren Einbeziehung der Betriebsrate und ihrem gr6Beren Engagement
hat die Zusammenarbeit mit dem Management nicht gelitten. Im Gegenteil. Die Zu-
sammenarbeit wurde vielfach besser, vermehrt Konflikte gibt es selten.

Artikulationsmdéglichkeiten und Partizipationschancen der Beschéftigten

Eine zweite, vor allem in der M+E-Industrie wichtige Wirkungsebene sind die Artiku-
lationschancen und Partizipationschancen der Beschéftigten im betrieblichen Pla-
nungsgeschehen. Mehr als die Halfte der Manager und Betriebsrate bestatigen, dass
die Beschaftigten nun starker einbezogen sind. Sie treten nun auch teilweise selbst-
bewusster auf, jedenfalls wird dies in einem Viertel der Betriebe registriert.

Bedarfsermittlung und Prozessgestaltung

Hinsichtlich der Bedarfsermittlung und Prozessgestaltung zeigt vor allem der Tarifver-
trag fur die M+E-Industrie Wirkung. Der Weiterbildungsbedarf wird haufiger, vor allem
regelmaBiger ermittelt. Die Zuwachse in der M+E-Industrie zwischen 2003 und 2005
liegen zwischen 6% (Manager) und 11% (Betriebsrate). Je nach Einschatzung, die
Angaben der Betriebsrate differieren hier, wurden in einem Drittel (Man) bis der Half-
te (BR) der Betriebe erstmals Qualifizierungsgesprache gefihrt. In mehr als 40% der
Betriebe wurde der einbezogene Personenkreis ausgeweitet. Vor allem die Interes-
sen der gewerblichen Arbeitnehmer kommen dadurch mehr zum Tragen. Auch dies
bestatigen 40%. Neue Instrumente der Bedarfermittlung wurden entwickelt und hau-
figer noch vorhandene Instrumente und Prozesse optimiert. Zwischen einem Drittel
und der Halfte der Befragten registrieren diesen Effekt. SchlieBlich wurde in der Half-
te der Betriebe die Dokumentation/Zertifizierung der Weiterbildungsteilnahme ver-
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bessert. Insgesamt hat die Transparenz des betrieblichen Weiterbildungsgeschehens
in einem Drittel bis knapp der Halfte der Félle zugenommen

Auch in der T+B-Industrie, wo der Tarifvertrag nicht unmittelbar auf die Bedarfsermitt-
lung und betriebliche Prozessgestaltung zielt, konstatieren ein Drittel der Betriebsrate
und Manager Verbesserungen bei der Bedarfsermittlung. Auch Impulse flr ein stra-
tegisches Personalmanagement werden von mehr als einem Drittel gesehen und
dem Tarifvertrag zugeschrieben.

Angebot und Nachfrage nach Weiterbildung

Die Ausweitung des betrieblichen Angebots an Weiterbildung war ein mdglicher, aber
kein zwingender Effekt beider Tarifvertrdge. Insofern ist es durchaus bemerkenswert,
dass ein Viertel (M+E-Industrie) bzw. ein Drittel (T+B-Industrie) der Manager und die
Halfte der Betriebsrate beider Branchen eine Ausweitung registrieren. Das ist mit ei-
nem Mehr an Kosten verbunden, was ebenso viele konstatieren, teilweise auch re-
klamieren.

Von der Méglichkeit, sich zur ,persénlichen Weiterbildung“ freistellen zu lassen, die in
der M+E-Industrie neu geschaffen wurde, wird nach Angaben der Manager in einem
Viertel, nach jener der Betriebsrate in knapp der Halfte der Betriebe vermehrt
Gebrauch gemacht. In der T+B-Industrie werden Mdglichkeiten zur ,persénlichem®
Weiterbildung vor allem Gber den arbeitnehmerseitig geférderten Strang geboten und
auch genutzt.

Soziale Selektivitat

Die Verringerung der sozialen Selektivitat in der Weiterbildungsteilnahme ist ein An-
liegen, das den Gewerkschaften und Betriebsraten besonders wichtig ist. Allerdings
ist dieser Effekt nur sehr bedingt eingetreten. In beiden Branchen rangiert dieser Ef-
fekt sowohl bei den Betriebsraten als auch bei den Managern auf dem dritt- bzw.
viertletzten Platz. In der M+E-Industrie sind es ein Viertel (BR) bzw. 15% (Man), die
bisher benachteiligte Beschaftigtengruppen nun starker berlcksichtigt sehen, in der
T+B-Industrie sind insgesamt etwas mehr, wobei auch nur 10% (BR) bzw. 6% (Man)
diesen Effekt voll bestatigen.
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Tabelle 1:  Zustimmungsquoten zu intendierten Effekten der Tarifvertrage (T+B-Industrie:
Nutzer des Tarifvertrags; M+E-Industrie tarifgebundene: Betriebe gréBer 200; Anga-
ben in Prozent)

Wirkungsdimensionen M+E-Industrie | T+B-Industrie
BR Man BR Man

Sensibilisierung, Engagement und Kooperation
] wifhrlis;\grgenglﬁriig:ndersetzung mit Weiterbildungsfragen/Thema wird 63 45 65 44
= Stérkeres Engagement des Betriebsrats 57 39 - -
= Stérkere Einbeziehung des Betriebsrats - - 59 56
= Verbesserung der Zusammenarbeit zwischen Management und BR - - 44 30
= Stérkung der Weiterbildungsmotivation der Beschéftigten 37 21 67 49
= Fdhrungskrafte/Vorgesetzte wurden starker fiir das Thema gewonnen 37 37 - -
Artikulations- und Partizipationschancen
= Starkere Einbeziehung der Beschéaftigten 55 52 - -
= Stérkere Berlcksichtigung der Weiterbildungsinteressen der Gewerblichen 40 40 - -
= Zunahme des Selbstbewusstseins der Beschaftigten in der Aushandlung

ihres Qualifizierungsbedarfes 27 20 i i
Bedarfsermittlung und Prozessgestaltung
= Verbesserung der Bedarfsermittiung - - 38 34
= Erstmalige Durchfiihrung von Qualifizierungsgesprachen 49 39 - -
= Ausweitung der Qualifizierungsgesprache auf bisher nicht einbezogene

Beschaftigtengruppen 46 42 i i
= Entwicklung und Einsatz neuer Instrumente der Bedarfsermittiung 39 33 - -
= Optimierung vorhandener Instrumente der Bedarfsermittlung 39 56 - -
= Verbesserung der Dokumentation und Zertifizierung 53 51 - -
» Verbesserung der innerbetrieblichen Transparenz des WB-Geschehens 38 44 - -
» Impulse fir strategisches Personalmanagement - - 36 39
Angebot und Nachfrage
= Erhéhung der Weiterbildungsnachfrage durch Beschéftigte - - 56 32
= Ausweitung des betrieblichen Weiterbildungsangebots 46 29 46 34
= Modglichkeiten zur ,persdnlichen* Weiterbildung werden starker in An- 44 o5 i i

spruch genommen
Soziale Selektivitat
= Starkere Berlicksichtigung bisher benachteiligter Gruppen 25 16 37 30
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Die Tarifvertrage waren nicht nur mit Hoffnungen verbunden, sondern auch mit Be-
firchtungen. Zudem gab es Effekte, die je nach Interessenstandpunkt positiv oder
negativ bewertet werden kdnnten.

Flexibilitat und Blrokratie

Nicht eingetreten ist die Beflirchtung, die Tarifvertrage wirden zu einer Einengung
des betrieblichen Handlungsspielraums und einer Abnahme an Flexibilitat fihren.
Das qilt fir beide Branchen und wird von Managern und Betriebsraten ganz ahnlich
beurteilt. Annahernd 90% kdnnen keinen Flexibilitdtsverlust erkennen, nur eine Min-
derheit ist anderer Meinung.

Etwas anders sieht es mit der Birokratie aus. Deren Zunahme wird vor allem in der
T+B-Industrie registriert, aber auch die Manager der M+E-Industrie konstatieren die-
sen Effekt anndhernd 60%. In der T+B-Industrie sind es vor allem die gréBeren, nicht
die kleineren Betriebe, die den blrokratischen Aufwand beklagen, in der M+E-
Industrie ist es umgekehrt.

Férderung arbeitsplatznaher Lernformen

Nicht intendiert und trotzdem eingetreten ist in der T+B-Industrie der Effekt, dass ar-
beitsplatznahe Lernformen zu wenig gefdrdert werden. Der Tarifvertrag sieht hin-
sichtlich der zu férdernden Weiterbildungsformen zwar keine Préaferenz vor, schlieB3t
also arbeitsplatznahe Formen nicht aus. In der Praxis werden jedoch vorrangig ,klas-
sische®, d.h. seminarférmige, externe und mehrtagige MaBnahmen geférdert. Das
wird von beiden Betriebsparteien als Problem gesehen. Nicht weniger als 74% der
Betriebsrate und 56% der Manager stimmen dem entsprechenden Statement voll
oder teilweise zu. Kein anderes erhélt eine starkere ungeteilte Zustimmung.

Kosten und Anspruchsdenken

Zu den ambivalenten Effekten der Tarifvertrage gehdéren steigende Kosten fur Wei-
terbildung und ein starkeres Anspruchsdenken der Beschéftigten. Betriebsrate kon-
nen héhere Aufwendungen fir Weiterbildung und ein selbstbewusstes Einklagen von
Ansprichen durchaus als Fortschritt interpretieren, bei Managern dlrften die Beden-
ken Uberwiegen. Beides ist eingetreten. Die Kosten flr Weiterbildung sind in etwa der
Halfte der Betriebe gestiegen, ein gestiegenes Anspruchsdenken wird in der T+B-
Industrie ebenfalls in etwa der Hélfte der Betriebe registriert, in der M+E-Industrie
,nur“in einem Drittel.

Kooperation und Konflikt

Betriebsrate werden nun starker mit einbezogen bzw. mischen sich mehr ein. Zu
vermehrten Konflikten hat dies allerdings in einer Minderheit der Betriebe geflhrt.
Manager bestatigen das noch haufiger als Betriebsrate. Bei ihnen rangiert dieser
Punkt auf dem letzten Platz aller konstatierten Effekte. Konflikte sind selten und sie
haben durch die Tarifvertrage nur in einer Minderheit von Betrieben zugenommen.
Eher ist das Gegenteil der Fall.
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Tabelle 2:  Zustimmungsquoten zu ambivalenten und nicht intendierten Effekten der
Tarifvertrage (T+B-Industrie: Nutzer des Tarifvertrags; M+E-Industrie: tarifge-
bundene Betriebe gréBer 200; Angaben in Prozent)

M+E-Industrie | T+B-Industrie

BR Man BR Man

»  Zu geringe Férderung arbeitsplatznaher Lernformen - - 74 56
= Zunahme der Birokratie 34 58 39 66
» Gestiegenes Anspruchsdenken bei den Beschaftigten 36 32 54 44
» Gestiegene Weiterbildungskosten 49 45 56 40
" xletrmehrte Konflikte zwischen Management und Betriebs- 22 9 18 10
= Abnahme der Flexibilitat 7 11 28 8

5. Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Nimmt man eine Gesamtbewertung vor, lassen sich Starken und Schwéachen der Ta-
rifvertrage benennen. Zunachst zu den positiven Seiten.

Positiv zu bewerten ist zundchst einmal, dass die Tarifparteien ihre gemeinsame
Verantwortung fir die Sicherung und Weiterentwicklung der Wettbewerbsfahigkeit
der Betriebe sowie der Beschaftigungsfahigkeit und persénlichen und beruflichen
Entwicklung der Arbeitnehmer beider Branchen zum Ausdruck gebracht und dies
nicht nur in die einzelbetriebliche Verantwortung gestellt haben. Lebenslanges Ler-
nen zu férdern wurde auch als Aufgabe der Tarifparteien anerkannt und als eine, die
alle Unternehmen angeht. In der T+B-Industrie wird dies durch die Einrichtung des
umlagefinanzierten Fonds, in den alle tarifgebundenen Unternehmen einzahlen, noch
deutlicher unterstrichen als in der M+E-Industrie.

Ein zweiter Pluspunkt ist die weitgehend konfliktfreie Anwendung bzw. Umsetzung
der Tarifregelungen. In beiden Branchen gibt es selten Konflikte im Umgang mit den
tarifichen Regelungen, in der T+B-Industrie sind sie noch seltener als in der M+E-
Industrie. Wo Betriebsrate den Tarifvertrag zum Anlass nahmen, mit Forderungen an
das Personalmanagement bzw. die Geschéaftsfihrung heranzutreten, gab es Diskus-
sionen Uber den betrieblichen Veranderungsbedarf und die Richtung, in der Verande-
rungen vorgenommen werden sollten, eine anhaltende Belastung der betrieblichen
Arbeitsbeziehungen entstand daraus jedoch nicht. Im Gegenteil. Die Zusammenar-
beit zwischen Management und Betriebsrat wurde eher besser als schlechter.

Die Tarifparteien verhalten sich drittens relativ tarifkonform. In der T+B-Industrie gibt
es so gut wie keine Betriebe, die die Abflihrung des Bildungsbeitrages verweigern, in
der M+E-Industrie werden die tarifvertraglichen Vorgaben zwar nicht durchgéngig,
aber in ihrem Kern zumindest formal eingehalten.

Die Tarifvertrage haben viertens Impulse fir die Auseinandersetzung der Betriebs-
parteien mit dem Thema Weiterbildung geliefert und Veranderungen bewirkt. Im-
pulswirkungen hatten die Tarifvertrage erwartungsgeman nicht Uberall. Fir die T+B-
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Industrie Iasst sich der Kreis der Nutzer recht genau bestimmen. Es sind 25% der
Betriebe und etwas mehr als 2% der Beschaftigten, die ihn genutzt haben bzw. ge-
férdert wurden. Fir die M+E-Industrie Iasst sich naherungsweise sagen, dass vom
Qualifizierungstarifvertrag in etwa der Halfte der Betriebe Impulse ausgingen, wah-
rend ihn die andere Halfte teils aus ,guten®, teils aus weniger guten Griinden weitge-
hend ignoriert bzw. fir nicht relevant erachtete. Zu den ,guten” Griinden gehért eine
entwickelte Weiterbildungspraxis, die besser ist oder flr besser gehalten wird, als die
aus dem Tarifvertrag resultierenden Vorgaben. Hier sind die Betriebsparteien zufrie-
den und das mit gutem Grund. Der Tarifvertrag wird zur Kenntnis genommen, ein
Bezugspunkt in den betrieblichen Diskussionen ist er nicht. In anderen Fallen gabe
es durchaus Anlass, die betriebliche Weiterbildungspraxis auf den Prifstand zu stel-
len, den Managern und Betriebsraten ist das Thema aber nicht wichtig oder sie ha-
ben mit anderen Problemen zu kdmpfen, die ihnen hierfir keine Zeit lassen.

In der anderen Halfte der Betriebe ist durch den Tarifvertrag aber etwas in Gang ge-
kommen, was ohne ihn nicht, zumindest nicht jetzt geschehen wére. Es bedurfte ei-
nes Impulses von auBen, und dieser wurde aufgenommen. In einem Teil der Betrie-
be, wir taxieren ihn auf 35% bis 40%, kam es zu Verdnderungen kleinerer bis mittle-
rer Art. Bestehende Strukturen und Prozesse wurden Uberprift und optimiert, neue
Instrumente der Bedarfsermittlung eingesetzt und, haufiger noch, bestehende In-
strumente verbessert, Qualifizierungsgesprache auf bisher nicht einbezogene Perso-
nengruppen erweitert, SchulungsmaBnahmen im Flhrungsbereich intensiviert etc.. In
einer dritten Gruppe, zu der etwa 10% bis 15% der Betriebe zu zahlen sind, wirkte
der Tarifvertrag als Initialziindung, markierte er einen Startpunkt oder Neuanfang.

Das Beispiel der T+B-Industrie zeigt zudem, dass lberbetriebliche Fonds zur Finan-
zierung von Weiterbildung funktionieren. Das Mittelaufkommen ist nicht an die aktuel-
le wirtschaftliche Lage der Betriebe gekoppelt, sondern an die Beschaftigungsent-
wicklung der Branche, ist also struktur- aber nicht konjunkturabhangig. Die Steuerung
der Fondsmittel Uber eine paritadtische Kommission und einen gemeinsamen Verein
lauft reibungslos. Konflikte Gber die Art der Mittelverwendung gibt es auBerst selten.
Der Fonds wird effizient und kostenginstig gefihrt und verwaltet. Kritikern von
Fondslésungen, deren es nicht wenige gibt, kénnen die Erfahrungen der Betriebs-
und Tarifparteien dieser Branche entgegen gehalten werden. An dem Fondsansatz
gibt es grundsatzlich weder seitens der Tarifparteien noch der Betriebsparteien in
relevantem Umfang Kritik.

Die Gewerkschaft kann in dieser Branche zudem einen organisationspolitischen Be-
nefit verzeichnen, da der ihr zuflieBende Teil der Bildungsbeitrage vorrangig an Ge-
werkschaftsmitglieder flieBt. Sie kann damit ihr Profil scharfen und den Nutzen einer
Gewerkschaftsmitgliedschaft verdeutlichen.

Die Tarifvertrage haben allerdings auch eine Reihe von Schwachen, die den Nutzen
und die Wirkungen begrenzen. Sie sind in den beiden Branchen unterschiedlicher
Art, wobei fur beide gilt: Die Tarifvertrage setzen positive Anreize, die nitzlich und
wichtig sind, sie sind aber flr sich genommen nur sehr bedingt in der Lage, beste-
hende Defizite in der betrieblichen Weiterbildungspraxis zu korrigieren. Damit von
ihnen Wirkungen ausgehen kénnen, bedarf es Betriebsrate und Manager, die bereit
und in der Lage sind, den Ball aufzunehmen und in kooperativer Konfliktpartnerschaft
die Dinge voranzutreiben. Es hangt von deren Initiative, Hartnackigkeit und Kreativi-
tat ab, wie weit man kommt. Die Qualifizierungstarifvertrage kénnen ein Anlass zur
Uberpriffung der bestehenden Praxis sein, sie miissen es aber nicht.
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Bezogen auf die Tarifregelung der T+B-Industrie ist auf folgende Schwachpunkte
hinzuweisen, die mit einigen Schlussfolgerungen und Empfehlungen verbunden wer-
den.
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Hébéhe des Bildungsbeitrags: Die Hohe des Bildungsbeitrages ist auBerst beschei-
den. Gemessen an den gesamten Personalkosten liegt der Anteil im Promille und
nicht im Prozentbereich. Mit einem Geldbetrag von 300.000 Euro pro Jahr lasst
sich keine nachhaltige Verbesserung der Weiterbildungssituation in dieser Bran-
che erreichen, was, wie international vergleichende Untersuchungen zeigen, drin-
gend geboten ware. Die Manager der von uns befragten Unternehmen geben
zwar an, der Bildungsbeitrag wirde ,nur“ ca. 10% ihrer Gesamtaufwendungen fir
Weiterbildung ausmachen. Trifft dies zu, hatten im Jahr 2005 die Unternehmen
insgesamt 2,7 Mio. Euro fur Weiterbildung aufgewandt. Auf jedes tarifgebundene
Unternehmen kdme dann ein Betrag von 4.936 Euro, was umgerechnet auf die
Beschaftigten in tarifgebundenen Unternehmen hieBe, es wirden gerade einmal
45 Euro aufgebracht. Durch die beschlossenen Erhéhungen des Bildungsbeitrags
wird das Problem zwar etwas gemildert. Dennoch lassen sich Uber diese Betrage
nur sehr begrenzte Anst6Be geben und keine nachhaltigen Verbesserungen in
der Breite erreichen. Dazu muisste der Bildungsbeitrag sukzessive weiter ange-
hoben und auf ein Niveau gebracht werden, das etwa in Frankreich verpflichtend
ist (ca. 2% der Lohn- und Gehaltssumme).

Allgemeinverbindlichkeit des Tarifvertrags: Ein weiteres Problem ergibt sich aus
der nachlassenden Tarifbindung in der Branche. Weniger als die Halfte der Be-
triebe ist tarifgebunden und zahlt in den Fonds ein. Tendenz abnehmend. Die
Speisung des Bildungsfonds leitet somit unter fortschreitender Auszehrung, der
mittelfristig nur dadurch begegnet werden kann, dass der Tarifvertrag fur allge-
meinverbindlich erklart wird.

Nutzung der Bildungsbeitrdge: Der Anteil der Betriebe, die Gelder des Fonds in
Anspruch nehmen, ist seit Inkrafttreten des Tarifvertrags kontinuierlich gestiegen,
aber nach wie vor ignorieren drei Viertel aller Nutzungsberechtigten dessen Még-
lichkeiten. Hochst selektiv ist die Nutzung auch auf Arbeitnehmerseite. Der ,Uber-
forderungsschutz* der Betriebe, wonach der Arbeitgeber einer Freistellung flr
Weiterbildung entsprechend der Tarifregelungen widersprechen kann, wenn be-
reits 2% der Belegschaft freigestellt wurden, flhrt bereits zu einer Selektivitat. Sie
wird noch dadurch verstarkt, dass die Mittel primar fir MaBnahmen verwendet
werden, die auf qualifizierte Belegschaftsmitglieder zugeschnitten sind, so dass,
was in der Weiterbildung ja nicht ungewdhnlich ist, vorrangig jene geférdert wer-
den, die bereits einen Grundstock haben. Diese Zielgruppe hat, wie die Nachfra-
ge zeigt, Weiterbildungsbedarf. Aber es ist doch die Frage, ob die Mittel vorrangig
auf sie oder auf jene gelenkt werden sollen, deren Zukunftschancen mit wesent-
lich mehr Fragezeichen versehen sind.

Verteilung und Verwendung der Bildungsbeitrdge: Der Bildungsfonds in der T+B-
Industrie hat die Besonderheit, dass die vereinnahmten Mittel zwischen der Ar-
beitgeber- und der Arbeitnehmerseite halftig aufgeteilt werden. MaBgabe der
Verwendung ist der Themenkatalog des Tarifvertrags und die Ausflhrungsrichtli-
nien, die die paritatische Kommission festgelegt hat. Im Rahmen dieser Vorgaben
verwaltet und bewirtschaftet jede Seite ihre Mittel selbst. Das hat Vorteile, aber
auch Nachteile. Der Nachteil besteht darin, dass die Chance, sich innerhalb der
paritatischen Kommission auf zukunftsrelevante und ggf. auch wechselnde The-
men zu verstandigen, die konzentriert geférdert werden sollen, verschenkt wird.



Angesicht der nicht eben Uppig verfigbaren Geldbetrage, ist eine Bindelung der
Mittel auf einige Themen bzw. auch auf (wechselnde) Zielgruppen nahe liegend.
Ein solches Vorgehen kénnte zu einer verstarkten Diskussion zwischen den Ta-
rifparteien Uber zukunftsbezogene Fragestellungen fihren und es kdnnten ggf.
auch Modellprojekte bzw. -betriebe gefdérdert werden, die auch zu in anderen Un-
ternehmen nutzbaren Ergebnissen flhren.

Betriebs-/Arbeitsplatzndhere Angebote: Obwohl nicht definitiv durch den Tarifver-
trag ausgeschlossen, ist ein Problempunkt die unzureichende Férderung arbeits-
platznaher Lernformen. Sowohl Manager als auch Betriebsrate reklamieren dies.
Unter arbeitsplatznahen Lernformen kann sehr viel und sehr unterschiedliches
verstanden werden. Manches von dem, was diesen modischen Titel tragt, ent-
puppt sich bei ndherem Hinsehen als qualitativ wenig Uberzeugend. Vieles ist bei-
laufig, unsystematisch, kurzatmig und theoretisch nicht unterflttert. Insofern soll
hier arbeitsplatznahem Lernen nicht pauschal das Wort geredet werden. Anderer-
seits sollte auch gesehen werden, dass diese Lernform, richtig eingesetzt, gerade
fir Geringqualifizierte attraktiver sein kann, als ,klassische“, seminarférmige und
in der Regel extern durchgefihrte WeiterbildungsmaBnahmen, die bisher schwer-
punktmaBig durch den Tarifvertrag geférdert werden. Insofern sollte geprift wer-
den, ob und wie die Durchfihrung arbeitsplatznaher Lernformen besser unter-
stitzt werden kann.

Betriebliche Weiterbildungs- und (berbetriebliche Supportstrukturen: Die T+B-
Industrie ist klein- und mittelbetrieblich strukturiert, ein institutionalisiertes und pro-
fessionelles Personalmanagement ist nicht die Regel, die Strukturen und Prozes-
se der Bedarfsermittlung und Weiterbildungsplanung sind unterentwickelt. Der Ta-
rifvertrag setzt hinsichtlich letzterem keine Akzente. Erfreulicherweise hat er dies-
bezlglich zwar in einer Reihe von Unternehmen fir gewisse Impulse gesorgt, sie
reichen aber nicht aus, um in der Breite voran zu kommen. Qualifizierungsge-
sprache, wie sie in der M+E-Industrie verpflichtend gemacht wurden, wéren eine
Mdglichkeit das zu andern, ohne die Unternehmen zu Gberfordern. Hilfreich sein
kénnten hier zudem Uberbetriebliche Institutionen, die als weiterbildungspolitische
Task-Force den Klein- und Mittelbetrieben beratend und unterstiitzend zur Seite
stehen kénnten.

AbschlieBend noch einige Anmerkungen zu den Schwachpunkten und mdglichen
Weiterentwicklungen des Qualifizierungstarifvertrags fur die M+E-Industrie.

Formaler Charakter der Tarifvorgaben und Gltekriterien: Die Vorgaben des Tarif-
vertrags sind vor allem prozessualer Art. Sie eréffnen einen breiten betrieblichen
Handlungs- und Gestaltungsrahmen, der allerdings auch so ausgeflllt werden
kann, dass den Anforderungen des Tarifvertrags nur formal geniige getan wird,
ohne dass sich an der betrieblichen Weiterbildungspraxis etwas andert bzw. an-
dern muss. Gutekriterien, welche inhaltlichen Mindestbedingungen etwa ein Qua-
lifizierungsgesprach erfiillen oder wie Informations- und Konsultationsprozesse
gestaltet sein sollen, enthalt der Tarifvertrag nicht. Das war vor allem arbeitgeber-
seitig so gewollt und eine Bedingung des Zustandekommens des Tarifvertrags.
Damit ist das Problem der Orientierung an bzw. Einhaltung von Gutekriterien nicht
aus der Welt geschafft. Die Betriebsparteien brauchen sie und es existieren auch
welche, an denen sie sich orientieren missen: die ISO und europdischen Normen
zum Qualitadtsmanagement, die auch Aspekte von Weiterbildung umfassen, sowie
branchenspezifische Audits oder solche einzelner Endabnehmer. Es ist somit
nicht zutreffend, dass es keine Qualitatskriterien gabe, an die Betriebe gebunden
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werden kdnnten, sondern es ist die Frage, ob es welche sind, die wirklich sach-
dienlich sind. Die bestehenden ISO Normen sind diesbezliglich mangelhaft, es
ware aber erst noch auszuloten, wie diese Audits und Normen des Qualitatsma-
nagement mit den Qualifizierungstarifvertragen verbunden werden kdénnen, um
adaquaten Qualitatskriterien fur die Gestaltung betrieblicher Weiterbildungspro-
zesse eine grdBere Verbindlichkeit zu geben.

Aufwendungen fir Weiterbildung: Der Qualifizierungstarifvertrag klammert die
Frage der Freistellung fur Weiterbildungszwecke zunachst aus und setzt sie an
das Ende eines Aushandlungsprozesses. Eine Freistellung fur Weiterbildungs-
zwecke kann, muss aber nicht Resultat des Prozesses sein. Diese elegante L6-
sung des konflikttrachtigen Themas hat viele Vorteile, nicht zuletzt die, dass dem
individuell sehr unterschiedlichen Weiterbildungsbedarf flexibel entsprochen wer-
den kann. Andererseits zeigen verschiedene, der Parteilichkeit unverdachtige Un-
tersuchungen, dass die finanziellen Aufwendungen der Unternehmen fir Weiter-
bildung auch in den beiden Branchen, mit denen wir uns hier beschaftigen, seit
Jahren stagnieren bzw. ricklaufig sind. Man kann nicht davon ausgehen, dass
dies Ausdruck eines sinkenden Weiterbildungsbedarfs ist. Der rticklaufige Trend
verdeutlicht vielmehr, dass Lésungen, wie der Qualifizierungstarifvertrag in der
M+E-Industrie, keine ausreichende Handhabe bieten, dafiir zu sorgen, dass die
Weiterbildungsbudgets der Unternehmen auch dem Qualifizierungsbedarf ent-
sprechen. Der Qualifizierungstarifvertrag setzt den Schwerpunkt auf die Bedarfs-
ermittlung, nicht auf die Sicherstellung der Umsetzung der fir nétig und sinnvoll
erachteten MaBnahmen. Ob es einen Anspruch auf deren Umsetzung gibt, ist
zwischen den Tarifparteien strittig. Betriebsrate (und Beschéftigte) sehen sich
deshalb zunehmend mit dem Problem konfrontiert, dass es weniger Probleme bei
der Bedarfsermittlung gibt, sondern einen Umsetzungsstau und keine klare tarifli-
che Handhabe, wie dem zu begegnen ist.

Support fiir Individuen — Verschrdnkung des Qualifizierungstarifvertrags mit ex-
ternen Beratungsangeboten: Kern des Qualifizierungstarifvertrags sind die Quali-
fizierungsgesprache, bei denen der individuelle Weiterbildungsbedarf geklart und
mit dem betrieblichen vermittelt werden soll. Die Klarung des individuellen Be-
darfs ist ein kompliziertes Unterfangen. Es ist ein Selbstklarungsprozess, zu dem
es mehr bedarf, als die Bereitstellung von Informationen Uber absehbare Entwick-
lungen im eigenen Arbeitsbereich. Es gibt Instrumente zur Vorbereitung auf die
Qualifizierungsgesprache und Vorgesetzte werden, leider oft noch zu wenig, im
Fihren dieser Gesprache geschult. Aber es wére erleichternd fir beide Seiten,
wenn die Vorgesetzten auch auf spezielle Beratungsangebote verweisen kénn-
ten, die der beruflichen Orientierung, Interessen- und Karriereplanung dienen und
die erganzend einbezogen werden kdnnten. Ganz pragmatisch sollten sie Uber
eine Liste von Institutionen und/oder Personen verfligen, die solchen Beschaftig-
ten, die fachkompetente Unterstlitzung bei der Klarung ihrer beruflichen Entwick-
lungsvorstellungen winschen, zur Verfligung gestellt werden kdnnte.

Support fiir Betriebsréate und Manager — Netzwerkbildung: Die Tarifparteien haben
mit der Agentur Q eine Institution geschaffen, die Betriebsraten und Managern bei
der Umsetzung des Tarifvertrags beratend, informierend, schlichtend und entwi-
ckelnd zur Hand gehen sollte. Die Tarifparteien haben dartiber hinaus Informati-
onsmaterial bereit gestellt, Schulungen durchgefiihrt, Instrumente der Bedarfser-
mittlung und Weiterbildungsplanung entwickelt und vereinzelt auch Netzwerke
geschaffen, in denen Betriebsrate und Personalverantwortliche in einen fachli-



chen Austausch kamen. Die Netzwerkbildung ist allerdings nach unserem Ein-
druck insbesondere auf Betriebsratsseite noch unterentwickelt. Netzwerke ent-
stehen nicht von selbst, schon gar nicht zum Thema Weiterbildung. Das Thema
wird von den Betriebsraten jetzt zwar wichtiger genommen als vor zehn Jahren,
aber es ist auch selten so drangend, dass es ohne aktive Unterstitzung und Be-
gleitung durch die Gewerkschaft zu einer Uberbetrieblichen Netzwerkbildung
kommt. Es gibt Bedarf an solchen Netzwerken, sie sind ein wichtiges Element in
der Umsetzung qualitativer Tarifvertrage und sie haben sich dort, wo sie prakiti-
ziert wurden, bewahrt. Die Betriebsrate mit dem Hinweis, dass die Umsetzung
des Tarifvertrags in jedem Betrieb anders aussehen musse, allein zu lassen, ent-
lastet, hilft aber nicht. Es missen Formen erprobt und entwickelt werden, die Gber
die einzelbetriebliche Beratung hinausgehen. Betreute Netzwerkbildung waére u.E.
eine Mdglichkeit, mit der sich einlésen lieBe, was proklamiert wird: Ein neues Zu-
sammenspiel von Tarif- und Betriebspolitik.

» Soziale Selektivitidt. Fur beide Branchen muss konstatiert werden: Das Ziel einer
nachhaltigen Korrektur der sozialen Selektivitdt von Weiterbildung wurde nicht er-
reicht. Der Tarifvertrag fir die T+B-Industrie bietet hierzu keine unmittelbare
Handhabe, der fir die M+E-Industrie nur eine schwache. Die Frage ist, ob Quali-
fizierungstarifvertrage ein geeignetes Instrument sind, die soziale Schieflage zu
korrigieren. Die bisherigen Erfahrungen stimmen skeptisch. Unserer Einschat-
zung nach liegt das auch daran, dass zwei sachlich eng zusammenhangende
Fragen bisher immer noch recht isoliert betrachtet und tarifpolitisch behandelt
werden: die Weiterbildung und die Arbeitsgestaltung. State of the Art der Debatte
um berufliche und betriebliche Weiterbildung ist die Erkenntnis, dass die Lernfér-
derlichkeit von Arbeit die zentrale GréBe zur Stabilisierung und Entwicklung der
Kompetenz zu lebenslangem Lernen ist, genauso wichtig, wenn nicht wichtiger
als eine qualifizierte Erstausbildung und der Sozialisationshintergrund
(Baethge/Baethge-Kinsky 2004). Daraus lasst sich der Schluss ziehen, dass eine
nachhaltige betriebliche Weiterbildungspolitik unmittelbar mit der Lernférderlich-
keit der Arbeit und damit der Arbeitsgestaltung verbunden ist. Arbeitspolitik und
Weiterbildungspolitik gehéren zusammen, missen verschrankt sein und sind
nicht als zwei Baustellen mit unterschiedlichen Bautrupps anzusehen.
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