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WALTHER MULLER-JENTSCH

Berufsbildung — eine Arena der industriellen
Beziehungen?

Berufsbildung umfaBt, nach dem Berufsbildungsgesetz (BBiG § 1), die Berufs-
ausbildung, die berufliche Fortbildung und die berufliche Umschulung. Berufs-
ausbildung vermittelt in einem geordneten (in der Regel dreijéhrigen) Ausbil-
dungsgang die fachlichen Fertigkeiten und Kenntnisse, die fiir die Ausiibung
einer qualifizierten beruflichen Titigkeit erforderlich sind. Die berufliche Fort-
bildung dient der Erhaltung und Erweiterung der beruflichen Kenntnisse und
Fertigkeiten bzw. der Anpassung an die technische Entwicklung; die berufliche
Umschulung soll zu einer anderen beruflichen Tatigkeit befdhigen. In vielfalti-
ger Weise sind Gewerkschaften und Betriebsrite an der Festsetzung der Rah-
menbedingungen und an der Durchfiihrung der Berufsbildung in den drei ge-
nannten Formen beteiligt.

1. Fragestellung

Die Frage, ob das deutsche Berufsbildungssystem als eine gesonderte Arena
der industriellen Beziehungen begriffen werden kann, ist nicht einfach zu be-
antworten. Die im Problemzusammenhang des ,,industriellen Konflikts® iber
kollektive Regelungen des Arbeitsverhiltnisses erarbeitete Definition des Are-
nen-Begriffs lautet:

Unter Arena verstehen wir ,.einen ,Ort* geregelter Konfliktaustragung und institutionalisierter
Problemlosung, aber auch einen ,Kampfplatz’, auf dem die jeweiligen Akteure nicht nur ihre wi-
derstreitenden Interessen durchzusetzen, sondern auch die prozeduralen Rahmenbedingungen zu
verindern trachten. In diesem Sinne ist Arena sowohl ein komplexes Institutionensystem, das
festlegt, welche Formen, Interessen und Akteure zugelassen sind, als auch ein abgegrenztes Kon-
fliktfeld, das den Akteuren fiir die Losung spezifizierter Probleme Handlungsmoglichkeiten — mit
definierten Grenzen — einrdumt.“ (MiLLER-JENTSCH 1996, S. 59 f.)

Unter der Voraussetzung, da man der in dieser Definition hervorgehobenen
Konfliktdimension und den widerstreitenden Interessen eine geringere Bedeu-
tung beimiBt, der regulativen Rolle staatlicher Institutionen hingegen eine ho-
here, dann lieBe sich auch das Berufsbildungssystem als eine mogliche Arena
der industriellen Beziehungen konzipieren. Es gibt verschiedene Akteure, die
mit unterschiedlichen Interessen in einem vom Staat gesetzten Rahmen (Be-
rufsbildungsgesetz, Handwerksordnung, Arbeitsférderungsgesetz etc.) ihre je-
weiligen Vorstellungen zur beruflichen Aus- und Weiterbildung auf dem Wege
von Vereinbarungen und Vertrigen durchzusetzen versuchen. Selbst am Zu-
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234 Berufsbildung im Lebenslauf

standekommen und an den Verinderungen des institutionellen Rahmens, in-
nerhalb dessen ihre Aktivitdten erfolgen, sind sie beteiligt. Beim Vergleich mit
jenen Systemen, fiir die der Arenen-Begriff’. eingefiihrt wurde — Tarifautono-
mie und Betriebsverfassung — st6B8t die Analogie indes an Grenzen. Die beiden
Referenzsysteme sind deutlich funktional voneinander abgegrenzt durch die
Spezifik der (a) zu verhandelnden Interessen, (b) der Regelungsverfahren und
(c) der Akteure. Hier, in der Arena Tarifautonomie, sind Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbinde die Akteure — dort, in der Arena Betriebsverfassung,
sind es Betriebsrat und Management. Hier kann das Spektrum der Aushand-
lungen bis zum Arbeitskampf ausgereizt werden — dort bleiben die Akteure
ausschlieBlich auf kooperative und schiedlich-friedliche Verfahren angewiesen.

Beim Berufsbildungssystem haben wir es mit einem Politikfeld zu tun, das
aus zwei Teilsystemen besteht: das der beruflichen Ausbildung und Weiterbil-
dung (letzteres incl. Umschulung). In beiden Systemen sind, neben staatlichen
und korporativen Institutionen (z.B. Industrie- und Handelskammern, Hand-
werkskammern), die Arbeitgeber(verbidnde) und Betriebsleitungen einerseits
und die Gewerkschaften und Betriebsrite andererseits auf je unterschiedlichen
Ebenen — der betrieblichen und der iiberbetrieblichen® — zustéindige Akteure.
Je nach Teilsystem und Regulierungsebene gestaltet sich die Beteiligung der
Sozialparteien unterschiedlich. Die berufliche Ausbildung basiert auf einer star-
ken gesetzlichen Regelung, die unter anderem im Berufsbildungsgesetz von
1969 ihren Niederschlag gefunden hat. Demgegeniiber ist die berufliche Weiter-
bildung weniger zentral reguliert; durch ihre geringere Formalisierung verfiigen
die beteiligten Akteure iiber wesentlich groBere Gestaltungsspielrdume.

Es gibt eindeutige Uberlappungen zwischen den Arenen der Tarifautono-
mie und der Betriebsverfassung mit dem Berufsbildungssystem. Die tarifver-
traglichen Regelungen zur Berufsbildung reichen in das System der Tarifauto-
nomie hinein, die betrieblichen Ubereinkiinfte zur beruflichen Aus- und
Weiterbildung werden in Form von Betriebsvereinbarungen im Rahmen der
Betriebsverfassung getroffen. Auf der anderen Seite ist die Berufsbildung aber
auch ein Zweig des nationalen Bildungssystems. Um eine Antwort auf die Ti-
telfrage werden wir uns abschlieBend bemiihen, nachdem wir die Beteiligung
der Sozialparteien in den beiden Hauptzweigen der Berufsbildung, und zwar
auf den beiden Ebenen, dargestellt haben.

2. Die Rolle der Sozialparteien in der Berufsausbildung

Das Berufsausbildungssystem ist einerseits Bestandteil des allgemeinen Bil-
dungswesens, andererseits ist es in das Wirtschaftssystem eingebettet. Diese
Dualitdt spiegelt sich in der Kombination zweier verschiedener Lernorte —
Schule und Betrieb — ebenso wider wie in den wechselnden Zustidndigkeiten
zweier Fachministerien, dem Bundesministerium fiir Bildung und Wissenschaft -
sowie dem Bundesministerium fiir Wirtschaft.

1 Der fiir den Gegenstandsbereich der industriellen Beziehungen konzipierte Arenen-Begriff
ist nicht identisch mit dem in der Politikwissenschaft verwendeten Konzept.

2 Die weiter ausdifferenziert werden kann in eine nationale, sektorale, foderale und regionale
Ebene.
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Regulierung und Durchfithrung der Berufsausbildung erfolgen in vielfalti-
gen und differenzierten Kooperationsprozessen zwischen staatlichen Ministe-
rien, Instanzen und Behdrden einerseits und den Institutionen und Organisa-
tionen der Sozialparteien andererseits, und zwar auf nationaler, foderaler,
regionaler und betrieblicher Ebene. Das Berufsbildungsgesetz ,,beldft die Auf-
gabe der Berufsausbildung der Wirtschaft und ihren Selbstverwaltungsorganen;
die Uberwachungsfunktion wird an die ,zustdndigen Stellen‘ — im wesentlichen
Kammern — gegeben (...). Im Rahmen der gesetzlichen Regelungen (sind) bei-
de Seiten der Sozialpartner an Durchfiihrung und Kontrolle der Berufsausbil-
dung beteiligt* (HEIDEMANN/PAUL-KOHLHOFF 1998, S. 11£f). Arbeitgeberver-
binde, Gewerkschaften und Betriebsrite haben in der Berufsausbildung klar
definierte Funktionen; ihre formellen und faktischen Mitbestimmungsmoglich-
keiten sind relativ weit gefaBt. Wir werden sie im folgenden zunichst fiir die
iiberbetriebliche und danach fiir die betriebliche Ebene darstellen.

a) Die iiberbetriebliche Ebene: Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinde

Auf welch komplexe Weise Staat und Verbdnde bzw. offentliche und private
Organisationen sich miteinander verschrinken, 148t sich am Bundesinstitut fiir
Berufsbildung (BIBB)3 aufzeigen. Formal ist es eine dem Bundesbildungsmini-
ster unmittelbar unterstellte Einrichtung des offentlichen Rechts. In seinem
zentralen Lenkungsorgan, dem HauptausschuB, sind die Sozialpartner ebenso
vertreten wie in seinen Unterausschiissen (Stdndiger Ausschuf3, Landeraus-
schuB). Mit jeweils gleichem, d.h. viertelparititischem Stimmenanteil stimmen
sie mit den Vertretern des Bundes und der Lénder beispielsweise iiber den For-
schungsplan des Instituts ab. Sie iiben somit entscheidenden Einflu} auf die
Art von Untersuchungen aus, die etwa fiir die Neuordnung von Berufen in-
itiiert werden. STREECK u.a. zufolge kann, je nach Blickwinkel, das BIBB ,.als
staatliche Verwaltungsinstanz, Hilfsorgan der Sozialparteien, institutioneller
Ort dreiseitiger Politikaushandlung und Konsensbeschaffung und wissenschaft-
liches Beratungsinstitut erscheinen® (1987, S. 95).

Der ErlaB von Ausbildungsordnungen fiir anerkannte Berufe gehort zu den
wichtigsten Aufgaben, die auf der Bundesebene bearbeitet werden. Federfiih-
rend dafiir ist der Bundesminister fiir Wirtschaft (oder der fiir die entsprechen-
de Branche zustindige Fachminister); im Einvernehmen mit dem Bundesbil-
dungsminister erlaBt er sie durch Rechtsverordnung. Ausbildungsordnungen
legen Mindestanforderungen fiir die betriebliche Ausbildungspraxis, die Aus-
bildungsdauer (mindestens zwei Jahre) und die Priifungsanforderungen fest.
Der ErlaB steht am Ende eines komplizierten Abstimmungsprozesses mit den
Lindern und den organisierten Sozialparteien. Obwohl die Beteiligung von
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbidnden keine rechtlich verbindliche
Grundlage hat, hilt sich die Bundesregierung an das Konsensprinzip. Das
BIBB, dem die Ausarbeitung von Ordnungen iibertragen wird, erhilt vom zu-
standigen Fachminister die Weisung dazu erst, wenn mit den Spitzen- und

3 Es wurde 1970 auf der Basis des Berufsbildungsgesetzes gegriindet. Das Berufsbildungsforde-
rungsgesetz bildet seine heutige Rechtsgrundlage und beschreibt seine Aufgaben.



236 Berufsbildung im Lebenslauf

Fachorganisationen der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer und nach Abstim-
mung mit den Lindern eine Einigung iiber die Eckwerte der Neuordnung er-
zielt worden ist. Die inhaltliche Ausgestaltung der Ordnungen wird somit von
den Spitzenverbinden der Arbeitnehmer und Arbeitgeber mitgestaltet.

Neben den Spitzenverbianden wirken auch die sektorspezifischen Gewerk-
schaften und Arbeitgeberverbiande mit. An der konkreten Ausarbeitung von
Ausbildungsordnungen sind jene Organisationen beteiligt, die fiir den jeweili-
gen Wirtschaftszweig, fiir den eine Ausbildungsordnung zu erarbeiten ist, zu-
stidndig sind (z.B. IG Metall und Gesamtmetall bei der Ausbildungsordnung fiir
die Metallberufe). Die sektoralen Verbiande entsenden Bildungsreferenten und
Sachverstindige, die gemeinsam mit wissenschaftlichen Experten des BIBB die
anstehende Ausbildungsordnung ausarbeiten.

Auf Landes- und auf Regional- (bzw. Lokal-)Ebene entsenden Gewerk-
schaften und Arbeitgeberverbdnde ihre Vertreter in drittelparitétisch besetzte
Ausschiisse. Die Landesausschiisse haben die Aufgabe, die Landesregierungen,
die u.a. fiir die Berufsschulen zustindig sind, in Berufsbildungsfragen zu bera-
ten. In die von den regionalen oder lokalen Kammern zu bildenden Berufsbil-
dungsausschiisse werden je sechs Vertreter der Arbeitnehmer (auf Vorschlag
des DGB am Sitz der Kammer), der Arbeitgeber (auf direkten Vorschlag der
Kammer) und der Lehrer der berufsbildenden Schulen (benannt von der zu-
standigen staatlichen Behorde) berufen. Ihre wichtigste Aufgabe ist der Erlaf3
von Priifungsordnungen auf der Basis von Empfehlungen des BIBB-Hauptaus-
schusses. Die Abnahme der Abschlufpriifungen obliegen den Priifungsaus-
schiissen der Kammern; sie sind mit mindestens drei Personen besetzt: neben
einem Lehrer je ein Vertreter der Arbeitgeber- und der Arbeitnehmerseite.

Unsere bisherige Darstellung der Beteiligung der Sozialparteien in der Be-
rufsausbildung ergab, dafl die Verbénde Teil eines Systems tripartistischer Re-
gulierung im Schnittfeld von Bildungs- und Wirtschaftssystem sind. Ihre Mit-
wirkungsmoglichkeiten reichen iiber die ihnen rechtlich zugebilligten hinaus,
weil der Staat die Regulierung der Berufsausbildung nach dem Konsensprinzip
betreibt. Eigensténdige Gestaltungsmoglichkeiten ergeben sich fiir die Verbén-
de durch das ihnen eigene Instrument der Tarifpolitik, welche freilich durch
die starke rechtliche Regulierung der Berufsausbildung nur bestimmte Gegen-
stinde regeln kann. In der Tarifpolitik nehmen Gewerkschaften und Arbeitge-
berverbénde traditionell vor allem die Funktion wahr, gesonderte Tarifvertrige
iiber die Ausbildungsvergiitungen abzuschlieBen. Dadurch erhalten die Auszu-
bildenden den Status eines ,,Quasi-Arbeitnehmers“. Die Vergiitungen liegen in
der Regel unterhalb des Entgelts fiir ungelernte Arbeitnehmer. Ihre Steigerun-
gen orientieren sich an den Lohn- und Gehaltserh6hungen. Einer jiingsten
Auswertung des WSI-Tarifarchivs zufolge bewegten sich die monatlichen Ver-
giitungen (Stand: 31.12.1998) in den westlichen Bundeslindern zwischen 779
DM und 2.120 DM, in den o6stlichen Bundesldndern zwischen 522 DM und
1.972 DM (BispiNck/WSI-Tarifarchiv 1999).

Seit wenigen Jahren schlieBen die Tarifparteien auch Tarifvertrige iiber die
Schaffung von Ausbildungsplitzen und die Ubernahme von Ausgebildeten ab.
Die Auswertung des WSI-Tarifarchivs fiir 68 Tarifbereiche mit 6,8 Mio. Be-
schiftigten ergab, daf} ,,Form und Verbindlichkeitsgrad der Absprachen im
Einzelfall sehr unterschiedlich aus(fallen). Das reicht vom Appell der Tarifpar-
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teien an die Betriebe, verstirkt auszubilden, bis zur verbindlichen und prézisen
Festlegung der Steigerung der Ausbildungsplitze (BispiNck/WSI-Tarifarchiv
1999, S. V). Manche Tarifvertrége enthalten auch konditionierte Regelungen,
denen zufolge die Erhdhung der Ausbildungsplétze an die Nichterhohung oder
Absenkung der Ausbildungsvergiitung gekoppelt wird. Die Tarifvertrage mit
Ubernahmeverpflichtungen unterscheiden sich vornehmlich darin, ob sie die
Ubernahme als befristete oder unbefristete Ma3nahme ausweisen.

b) Die betriebliche Ebene: Management und Betriebsrat

In drei Paragraphen legt das Betriebsverfassungsgesetz die fiir Berufsbildung
(also nicht nur fiir die Erstausbildung) relevanten Mitwirkungs- und Mitbe-
stimmungsrechte des Betriebsrats fest (BetrVG §§ 96-98). Demnach ist Arbeit-
geber und Betriebsrat aufgegeben, ,die Berufsbildung der Arbeitnehmer zu
fordern®. Auch kann der Betriebsrat vom Arbeitgeber verlangen, ~Fragen der
Berufsbildung der Arbeitnehmer des Betriebs zu beraten* (§ 96). Betriebsrite
haben Beratungsrechte bei der Errichtung und Ausstattung betrieblicher Ein-
richtungen zur Berufsbildung (§ 97) und Mitbestimmungsrechte bei der Durch-
fithrung von MafB3nahmen zur betrieblichen Berufsbildung; dies gilt auch bei
der Bestellung von Ausbildungspersonal (§ 98).

Im Bereich der Berufsausbildung bestehen zwar eine Reihe zwingende ge-
setzliche Bestimmungen, aber gleichwohl verbleibt ein Gestaltungsspielraum.
So stellen die Inhalte der Ausbildungsordnungen nur Mindestbedingungen dar,
iiber deren mogliche Erweiterung Management und Betriebsrat freiwillige Be-
triebsvereinbarungen abschlieBen konnen. Als Gegenstinde der Mitbestim-
mung im Rahmen der Durchfithrung von BildungsmaBnahmen nach § 98 nennt
der Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht ,Fithrung und Uberwachung von
Berichtsheften®, , Regeln iiber die Aufstellung von ErziehungsmafBnahmen®,
,Pline fiir die Reihenfolge der zu durchlaufenden Stationen®, ,,Zeit und Ort
von Veranstaltungen®, ,,Aufstellung von Lehrplanen®, ,Einfithrung von be-
trieblichen Zwischenpriifungen“ (ErfK 1998, S. 1175).

Fiir den Fall, daB beauftragte Ausbilder berufliche Ausbildung vermitteln,
hat der Betriebsrat bei ihrer Bestellung und Abberufung ein Mitbestimmungs-
recht: er kann der Bestellung widersprechen und die Abberufung verlangen,
,wenn diese (Person, d. Verf.) die personliche oder fachliche, insbesondere die
berufs- und arbeitspiadagogische Eignung im Sinne des Berufsbildungsgesetzes
nicht besitzt oder ihre Aufgaben vernachlissigt* (§ 98 II). Im Rahmen der all-
gemeinen Uberwachungsfunktion, wie sie § 80 BetrVG, festlegt, hat der Be-
triebsrat natiirlich auch die Erfiillung der bestehenden Rechtsnormen im Hin-
blick auf die berufliche Ausbildung zu iiberwachen.

¢) , Biindnis fiir Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsfihigkeit*
Das ,,Biindnis fiir Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsfihigkeit*, eine triparti-

stische Veranstaltung von Regierung, Gewerkschaften und Arbeitgeberverbén-
den auf zentraler Ebene, ist mit dem Ziel angetreten, neue Arbeitsplitze zu
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schaffen und das Angebot an Ausbildungsplédtzen zu erweitern. Der drastische
Riickgang der ausbildenden Betriebe und der Auszubildenden, der im letzten
Jahrzehnt in allen Ausbildungsbereichen (gewerblich-technische Berufe,
Dienstleistungen, Handwerk und Freie Berufe) zu konstatieren ist (BAETHGE
1999), spricht eine deutliche Sprache: Das System der dualen Berufsausbildung
befindet sich in der Krise. In zunehmendem Mafe tritt neben die berufsfachli-
che Ausbildung die Hoch- und Fachhochschulausbildung; sie ist insbesondere
fiir anspruchsvolle Dienstleistungen zur Voraussetzung des Berufseintritts ge-
worden. Daneben gewinnt die betriebliche Weiterbildung an Bedeutung und
Gewicht (s. weiter unten).

Als Ursachen der Erosionstendenzen im dualen System nennen BAETHGE
(1999) und HEIDENREICH (1998): die erhohte Kostenorientierung der Unterneh-
men (,,neues Kostenmanagement*), die Ablésung der berufs- und funktionsbe-
zogenen Betriebs- und Arbeitsorganisation zugunsten einer starkeren Prozef-
orientierung. Uberdies sei das duale System aufgrund seiner historischen
Prigung durch die Industriegesellschaft in seiner Anpassungs- und Innovati-
onsfihigkeit in der wachsenden Dienstleistungsékonomie und Wissensgesell-
schaft als begrenzt anzusehen. Somit seien auch die Erfolgsaussichten der vom
,»Blindnis*“ angestrebten Erweiterung des Ausbildungsangebots eher skeptisch
einzuschitzen.

Im dritten ,,Biindnis-Gespriach“ vom 6. Juni 1999 wurde indessen ein ,,Aus-
bildungskonsens“ erzielt, demzufolge die Arbeitgeber allen Schulabgingern
des Jahres 1999 einen Ausbildungsplatz anbieten und in den Folgejahren den
jahrlichen, demographisch bedingten Zusatzbedarf durch ein zusitzliches An-
gebot an Ausbildungsplidtzen Rechnung tragen wollen.

3. Die Rolle der Sozialparteien in der beruflichen Weiterbildung

Es wurde bereits darauf hingewiesen, dafl die berufliche Weiterbildung weit
weniger als die berufliche Ausbildung durch Gesetze, Ordnungen und andere
zentrale Verfahren und Institutionen reguliert ist. Dies bedeutet einerseits, da3
den Gewerkschaften, anders als bei der beruflichen Ausbildung, keine gleich-
berechtigte Beteiligung an der Organisation und Regulierung beruflicher Wei-
terbildung eingerdumt wird. Andererseits erdffnet die geringere Regelungs-
dichte den Sozialparteien einen wesentlich groBeren Gestaltungsspielraum.
Bislang gibt es kein Bundesgesetz zur Weiterbildung von Arbeitnehmern.
Nach einem Bericht der Zerr (v. 14.1.1999, S. 63) arbeitet die SPD-Fraktion am
Entwurf eines Weiterbildungsrahmengesetzes. Derzeitige gesetzliche Rahmen-
bedingungen fiir die Weiterbildung enthilt das Arbeitsforderungsgesetz
(AFG) und das Berufsbildungsgesetz (BBiG) sowie die Handwerksordnung,
Das BBiG und die Handwerksordnung regeln vornehmlich die Weiterbildung
fiir die Fortbildungsberufe mit anerkannten Abschliissen. Die Bundesanstalt
fiir Arbeit (BA), deren Selbstverwaltungsorgane drittelparititisch besetzt sind,
nimmt maf3geblichen Einflu} auf die Weiterbildungsférderung nach dem AFG
(Sapowsk/DECKER 1993, S. 75-84). Auf Linderebene existieren Bildungsur-
laubsgesetze (bislang allerdings erst in zehn Bundeslindern), die in der Regel
allen Arbeitnehmern fiir fiinf Arbeitstage eine bezahlte Freistellung zu aner-
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kannten Veranstaltungen einrdumen. Auf regionaler Ebene férdern die Indu-
strie- und Handelskammern sowie die Handwerkskammern die Weiterbildung,
um den Arbeitnehmern Aufstiegsmoglichkeiten zu erdéffnen.

Bei der beruflichen Weiterbildung ist zum einen zwischen Anpassungs- und
Aufstiegsweiterbildung, zum anderen zwischen betrieblicher und auBerbetrieb-
licher Weiterbildung zu differénzieren. Anpassungsweiterbildung dient vor-
nehmlich der Einarbeitung und Umschulung bei technischem und/oder arbeits-
organisatorischem Wandel und erfolgt typischerweise, aber nicht zwingend, im
Betrieb. Die Aufstiegsweiterbildung kann sowohl betrieblich wie auerbetrieb-
lich veranstaltet werden. Typisch fiir die auBerbetriebliche Aufstiegsweiterbil-
dung ist die fiir die anerkannten Fortbildungsberufe, wie Meister, Fachkaufleu-
te, Techniker, vorgesehene Weiterbildung,.

Insgesamt ist eine kontinuierliche Bedeutungszunahme der Weiterbildung
zu konstatieren. Seit Beginn der achtziger Jahre sind die Teilnehmerzahlen so-
wie die finanziellen und zeitlichen Investitionen in die Weiterbildung gestiegen
(Kuwan 1995, S. 345; DULL/BELLMANN 1998, S. 206). Allein die Unternehmen
der privaten gewerblichen Wirtschaft haben im Jahre 1995 33,9 Mrd. DM fiir
Weiterbildung ausgegeben (WEeiss 1997, S. 17). Hinter dem allgemeinen An-
stieg der Teilnehmerzahlen an der Weiterbildung verbirgt sich der Sachverhalt,
daB die Teilnahmequoten fiir die verschiedenen Berufs- und Qualifikations-
gruppen sehr groBe Differenzen aufweisen. Je hoher der Ausbildungsgrad von
Arbeitnehmern, um so groBer ist die Chance an WeiterbildungsmaBnahmen
teilzunehnen (vgl. die Ergebnisse des IAB-Betriebspanels 1997 in DiLL/BELL-
MANN 1998, S. 215 ff). Positiven Einflu auf die Teilnahmequote haben auch
die Institutionalisierung und Planung von Weiterbildung im Betrieb. Ange-
sichts dieser Entwicklungen iiberrascht es nicht, daB sich auch die Sozialpartei-
en verstirkt den Fragen der Weiterbildung und ihrer Regulierung zuwenden.
Im folgenden werden die diesbeziiglichen Funktionen und Aktivititen der So-
zialparteien, wiederum getrennt nach den beiden Ebenen, dargestellt.

a) Die iiberbetriebliche Ebene: Gewerkschaften und Arbeitgeber(verbinde)

Auf der iiberbetrieblichen Ebene nehmen Gewerkschaften und Arbeitgeber-
verbinde zum einen durch korporative Reprisentation in (meist drittelparita-
tisch besetzten) Gremien und zum anderen durch Tarifvertrage Einflu auf die
Regulierung der betrieblichen und auBerbetrieblichen Weiterbildung.

Die korporative Reprisentation hat auf dem Feld der Weiterbildung ein
weitaus geringeres Gewicht als auf dem der beruflichen Erstausbildung. Drit-
telparititisch besetzte Gremien der Bundesanstalt fiir Arbeit rdumen den Ta-
rifparteien EinfluB auf die Weiterbildungsférderung nach dem AFG ein. Auch
die Industrie- und Handelskammern, die iiberbetriebliche, regionale Bildungs-
zentren unterhalten, verfiigen auf Landes- und regionaler Ebene iiber drit-
telparititische Ausschiisse, in denen sie vor allem auf die auBerbetriebliche
Weiterbildung EinfluB nehmen konnen. Tarifvertrdge zur betrieblichen Weiter-
bildung bilden MAHNKOPF zufolge ,,zunéchst nur ein(en) Ersatz fiir die fehlen-
de institutionell-rechtliche Regulierungsmacht der Gewerkschaften auf dem
Feld weiterqualifizierender Bildung® (ManNKopF 1990, S. 89).
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Als Gegenstand von Tarifvertrigen spielt die Weiterbildung zwar eine
wachsende, aber, im Vergleich zu anderen tarifvertraglichen Regelungsgegen-
stinden, weiterhin geringe Bedeutung. Die Geschichte der tarifvertraglichen
Regelung von Fragen der Weiterbildung (immer einschl. Umschulung) reicht
mehr als 30 Jahre zuriick. Die ersten Regelungen finden wir im Kontext des
,Rationalisierungsschutzes“. Mitte der sechziger Jahre gewannen Fragen nach
der Kompensation sozial unerwiinschter Rationalisierungsfolgen an Gewicht.
Was iiblicherweise zum Alltagsgeschift der betrieblichen Interessenvertretung
gehort, die Bearbeitung negativer Rationalisierungsfolgen, erreichte die ge-
werkschaftliche Handlungsebene. Typische Rationalisierungsfolgen, wie Ar-
beitsplatzverlust, Belastungszunahme, Qualifikations- und Einkommenseinbu-
Ben (,,Abgruppierung*), wurden erstmals in den in der zweiten Hilfte der
sechziger Jahre in verschiedenen Wirtschaftszweigen vereinbarten Rationalisie-
rungsschutzabkommen thematisiert (B6HLE/LUTZ 1974).

Fiir diese eher defensiven Abkommen zum Rationalisierungsschutz galt pri-
mir das Prinzip der ,Monetarisierung®, das heit der Abgeltung negativer Ra-
tionalisierungsfolgen durch finanzielle Kompensation (Abfindung, Ubergangs-
gelder). Einem weiteren Grundsatz dieser Abkommen zufolge, sollten
Umsetzung und Umschulung Prioritit vor der Entlassung haben. Damit fand
die Anpassungsweiterbildung in Form der Umschulung erstmals eine, wenn
auch schwache, tarifvertragliche Verankerung.

Die Rationalisierungserfahrungen bildeten auch den Resonanzboden fiir
die offentliche Debatte iiber die ,,Humanisierung der Arbeit“ in den frithen
siebziger Jahren. Beides fand seinen Niederschlag in intensiven innergewerk-
schaftlichen Diskussionen, die schlieBlich den Boden fiir eine ,,zweite Genera-
tion* von Rationalisierungsschutzabkommen bereiteten (BRANDT u.a. 1982, S.
143-152; MiuLLER-JENTSCH 1988). Jedenfalls verstirkten verschiedene Gewerk-
schaften in den siebziger Jahren ihre Bemiihungen, die Absicherung gegen Ra-
tionalisierungsfolgen in spezifischere Formen tarifvertraglicher Regelung zu
fassen. Mit neuartigen Abkommen versuchte die IG Metall und die IG Druck
und Papier, neben der Besitzstandssicherung von Beschiftigung, Einkommen
und Qualifikation auch Forderungen durchzusetzen, die auf die Leistungskon-
trolle und die Gestaltung der Arbeitsbedingungen abzielten. In diesem Paket
spielten Qualifikationsfragen gegeniiber den anderen Forderungen freilich nur
eine untergeordnete Rolle.

Im fiir die Druckindustrie 1978 abgeschlossenen Tarifvertrag iiber neue
Technik (rechnergesteuerte Textverarbeitung; Fotosatz) wurden Regelungen
vereinbart fiir die bezahlte Einweisung an Geriten der Textverarbeitung von
bis zu einem Monat (§ 6), fiir eine dreimonatige betriebliche Umschulung ohne
LohneinbuBen (§ 7) und iiber ein Unterhaltsgeld und einen Zuschuf} bei iiber-
betrieblicher Umschulung (§ 9).

Der Abgruppierungsschutzvertrag fiir die Arbeitnehmer der baden-wiirt-
tembergischen Metallindustrie, ebenfalls von 1978, regelte in § 3 eine Umschu-
lung auf einen anderen, gleichwertigen und zumutbaren Arbeitsplatz fiir die
Dauer von bis zu 12 Monaten unter Fortzahlung des bisherigen Lohnes oder
Gehaltes. In beiden Industriezweigen konnten die widerstreitenden Interessen
der Tarifparteien erst nach erbittert ausgetragenen Arbeitskimpfen einem
Kompromif3 zugefiihrt werden konnen. Die Gewerkschaften waren damals
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noch von der in der Sozialwissenschaften verbreiteten Vorstellung eines gene-
rell zu erwartenden ,,downgrading® der Arbeitnehmerqualifikationen ausge-
gangen; gegen diese Tendenz wollten sie Barrieren errichten. Die Arbeitgeber
wollten die produktivititssteigernden Potentiale der neuen Technologien aus-
nutzen und kostspielige Spezialqualifikationen (wie die der Setzer) nicht unbe-
dingt erhalten.

In den achtziger Jahren fiihrten der Wandel der Technik (IuK-Technolo-
gien) sowie die neuen Organisations- und Managementkonzepte (,,neue Pro-
duktionskonzepte®, ,lean management®, ,fraktale Fabrik“ etc.) zu einer Aus-
weitung der Forderungskataloge. Die Anpassungsweiterbildung erhielt neue
Dimensionen. Ein Tarifvertrag iiber Fragen der Weiterbildung, der in der so-
zialwissenschaftlichen Forschungsliteratur (HARDES/ScHMITZ 1991; BAHNMIL-
LER u.a. 1993; Serrz 1997) eine aufmerksame Rezeption erfuhr, war der Lohn-
und Gehaltsrahmentarifvertrag I (LGRTV 1), der im Jahre 1988 von den Tarif-
vertragsparteien fiir die Metallindustrie Nordwiirttemberg/Nordbaden4 abge-
schlossen wurde. Im wesentlichen enthilt der Tarifvertrag Regelungen zur Ar-
beitsbewertung und Eingruppierung fiir Arbeiter und Angestellte; dariiber
hinaus Regelungen zur Qualifizierung der Arbeitnehmer. Letztere finden wir
sowohl in der allgemeinen Zielbestimmung (§ 2) als auch in einem gesonderten
Paragraphen mit detaillierten Regelungen (8 3) formuliert. SchlieBlich enthilt
der Tarifvertrag noch eine Regelung zur Umschulung bei drohender Abgrup-
pierung (§ 10). Der in § 2 formulierten allgemeinen Zielsetzung nach soll der
Tarifvertrag ,,dazu beitragen, einen vielseitigen Arbeitseinsatz zu ermdglichen
sowie den Erhalt und die Erweiterung der Qualifikation der Beschiftigten zu
férdern“. Im folgenden § 3 werden die Regelungen zur Erreichung dieser Ziel-
setzung in zehn Unterpunkten dargelegt. Ihnen zufolge ermittelt der Arbeitge-
ber regelmiBig den Qualifikationsbedarf; einmal jahrlich erortert er diesen mit
dem Betriebsrat und berit mit ihm auf dieser Grundlage ,,Art, Umfang und
Durchfiihrung der Qualifizierungsmafnahmen®. Der Betriebsrat kann seiner-
seits den Qualifikationsbedarf aus der Sicht der Beschiftigten ermitteln und in
die Beratungen einbringen. Ein wichtiger Regelungstatbestand ist der An-
spruch auf hohere Eingruppierung (andernfalls auf Zahlung eines Zuschlages
von 3%, beginnend drei Monate nach Durchfithrung der BildungsmaBnahme
fiir die Dauer von zehn Monaten).

Wie Befunde empirischer Untersuchungen (BAHNMULLER u.a. 1993; SErrz
1997) iiber die Wirksamkeit dieses Tarifvertrags zeigen, sind die Effekte hin-
sichtlich der Weiterbildung diirftig. Drei Jahre nach Inkrafttreten des Tarifver-
trags war die iiberwiltigende Mehrheit der Manager (70%) der Auffassung,
daB die Qualifizierungsbestimmungen in der Praxis keine Rolle spielen; auch
die Hilfte der Betriebsrite vertrat diese Auffassung. ,,Eine prigende Wirkung
auf die Qualifizierungspolitik der Unternehmen ist von diesem Tarifvertrag
nicht ausgegangen.“ (BAHNMULLER i.E., S. 15)

4 Eine Besonderheit der baden-wiirttembergischen Metallindustrie besteht darin, daB es aus hi-
storischen Griinden mehrere Tarifgebiete gibt; zur Zeit des Abschlusses des LGRTV I waren
dies neben dem groBeren, Nordwiirttemberg/Nordbaden, zwei kleinere: Stidwiirttemberg/Ho-
henzollern und Stidbaden; in der Zwischenzeit sind die beiden kleineren Tarifgebiete zusam-
mengelegt worden. In der Regel werden die Tarifabschliisse im groBten Tarifgebiet abge-
schlossen und spiter von den anderen iibernommen, so auch beim LGRTV L.
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Einen wesentlichen Grund fiir die Unwirksamkeit in der betrieblichen Pra-
xis sicht BAHNMIILLER in der ,,iiberschétzten Systematik betrieblicher Personal-
planung und Qualifizierungspolitik und unterschétzten infrastrukturellen Vor-
aussetzungen“ (ebd., S. 20). Wie auch andere Untersuchungen zeigen, ist in
den meisten Betrieben weiterhin eine reaktive Personalwirtschaft vorherr-
schend.

Tarifvereinbarungen mit vergleichbaren Regelungen zur beruflichen Weiter-
bildung wurden in der Metallindustrie in Haustarifvertrigen mit der VOLKSWA-
GEN AG (1987) und der Firma VO6GELE AG (1988) sowie in Flachentarifvertra-
gen fiir das Heizungs- und Sanitdrhandwerk in Berlin (1989) und in Nordrhein-
Westfalen (1989) abgeschlossen (SApowski/DECKER 1993, S. 177 ff.; SErtz 1997,
S. 114 ff.). Als WeiterbildungsmaBnahmen sind in diesen Tarifvertrigen immer
betriebliche oder betriebsexterne Kurse ,off-the-job‘ und wihrend der Arbeits-
zeit gemeint. ‘

»Vorherrschend ist das Ziel, die Arbeitnehmer auf veridnderte Arbeitsanforderungen vorzuberei-
ten. Damit wird in den Tarifvertrigen die antizipative Anpassungsfortbildung nach betrieblichen
Belangen fortgeschrieben.“ (Serrz 1997, S. 118)

Im Jahr 1988 schlof die IG Chemie mit der Shell AG einen Firmentarifvertrag
ab, der den Mitarbeitern die Eigeninitiative einrdumt, sich zu Weiterbildungs-
kursen im unternehmenseigenen Schulungszentrum anzumelden, ,,die — ohne
fiir den derzeitigen Arbeitseinsatz unmittelbar erforderlich zu sein — der Erwei-
terung der fachlichen und persénlichen Kompetenz der Mitarbeiter dienen und
damit die Einsatzmoglichkeiten in Zukunft erh6hen“ (zit. n. SADOWSKI/DECKER
1993, S. 128). Den zeitlichen Aufwand tragen die Arbeitnehmer durch Verrech-
nung mit Wochenarbeitszeitverkiirzung oder Uberstunden. In dieser Bestim-
mung sahen andere Gewerkschaften eine Verletzung des Grundsatzes, daf3
Qualifikationszeit generell als Arbeitszeit zu definieren sei.

Es gibt auch Vertrige iiber gemeinsame Einrichtungen der Sozialpartner.
So haben die Tarifparteien in der chemischen Industrie 1993 eine Rahmenver-
einbarung abgeschlossen iiber die gemeinschaftliche Griindung und Finanzie-
rung einer Weiterbildungsstiftung. In der klein- und mittelbetrieblich struktu-
rierten Textil- und Bekleidungsindustrie vereinbarten die Tarifparteien 1997 in
einem Tarifvertrag zur Forderung von Aus-, Fort- und Weiterbildung eine
branchenbezogene Fondslosung zur Finanzierung von Bildungsmaf3nahmen.
Fiir jeden beschiftigten Arbeitnehmer zahlen die Mitgliedsunternehmen der
Arbeitgeberverbinde jihrlich 10 DM in den Fonds. Uber die Mittelvergabe
entscheidet eine Parititische Kommission. Im Anhang zum Tarifvertrag wer-
den 20 Themenstellungen von zur Férderung geeigneten Maf3nahmen genannt
(unter ihnen Neue Technologien, Neue Formen der Arbeitsorganisation, Qua-
lititsmanagement, Umweltschutz, Betriebsorganisation). Vorrangig gefordert
werden BildungsmafBnahmen mit einer Dauer bis zu einer Woche. Ein &hnli- -
cher Tarifvertrag wurde auch fiir die Arbeitnehmer in der Land- und Forstwir-
schaft 1995 abgeschlossen.

In den letzten drei Jahren haben eine Reihe von Firmen (AOK, DEsIs,
DeutscHE BanN, DeutscHE TELEKOM, DITEC, SINITEC) mit der zustindigen
Gewerkschaft Haustarifvertrage iiber betriebliche Weiterbildung und Qualifi-
zierung abgeschlossen. In ihnen werden unter anderem festgelegt: die Ver-
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pflichtung zur jéhrlichen Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs und seine Be-
ratung mit dem zustindigen Betriebsrat (pEBis, DEUTSCHE TELEKOM, DITEC,
SINITEC), Mindestanspriiche auf bezahlte jahrliche Weiterbildungszeit (DEBIS:
5 Arbeitstage; SINITEC: 44 Stunden), grundsitzlich die Freistellung der Ar-
beitnehmer und die Ubernahme der Kosten durch den Arbeitgeber. Der ,,DE-
pis“-Tarifvertrag enthilt die Variante, daB fiir QualifizierungsmaBnahmen, die
der beruflichen Weiterbildung dienen, aber nicht fiir die Erfiillung der aktu-
ellen Arbeitsaufgabe erforderlich sind, der Zeitaufwand zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer geteilt wird (bei einem jahrlichen Mindestanspruch von
5 Arbeitstagen).

Aus der bisherigen Praxis von Tarifvereinbarungen zur beruflichen Weiter-
bildung ein Resiimee zu ziehen, fallt nicht leicht. Am Beispiel des Lohn- und
Gehaltsrahmentarifvertrags I fiir die baden-wiirttembergische Metallindustrie
war deutlich gemacht worden, daf die relativ weitreichenden und vorbildlichen
Regelungen auf geduldigem Papier stehen. Vermutlich sind Haustarifvertrége
fiir diesen Gegenstandsbereich praxisrelevanter als Fldchentarifvertréige.

Auf der Regelungsebene lassen sich drei Problemkomplexe benennen, die
zwischen den Tarifparteien weiterhin kontrovers sind:

1) Die Frage, ob die Weiterbildungszeit als bezahlte Arbeitszeit gilt oder nicht.
Die meisten Tarifregelungen definieren die Qualifikationszeit als Arbeits-
zeit. In einigen Tarifvertrdgen wird zwischen zwei Typen von Bildungsmaf3-
nahmen unterschieden: (a) die fiir die Erfiillung der aktuellen und geplan-
ten Arbeitsaufgaben erforderlich sind und (b) jene, die im Interesse der
beruflichen Weiterqualifizierung des Arbeitnehmers und der Erweiterung
seines potentiellen Titigkeitsfeldes liegen. Bei der Anpassungsweiterbil-
dung (Typ a) wird die Weiterbildungszeit in der Regel als bezahlte Arbeits-
zeit betrachtet, bei der Aufstiegsweiterbildung (Typ b) gibt es verschiedene
Finanzierungsmodelle: der zeitliche Aufwand wird von Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer gemeinsam getragen oder der Arbeitnehmer kommt allein da-
fiir auf.

2) Die Frage, ob alle Arbeitnehmer einen Weiterbildungsanspruch haben sollen.
Diese Frage wird zwischen den Tarifparteien besonders kontrovers disku-
tiert. Die Gewerkschaften treten sowohl fiir den individuellen Anspruch als
auch fiir kompensatorische Weiterbildung fiir besonders benachteiligte Ar-
beitnehmergruppen ein. Die Arbeitgeberverbinde lehnen beides ab und ver-
treten das Prinzip der gezielten Weiterbildung; im individuellen Anspruch
sehen sie eine Ausweitung des bezahlten Bildungsurlaubs und eine weitere
Form der Arbeitszeitverkiirzung. Zwar sehen viele tarifvertragliche Rege-
lungen die Verdffentlichung und Ausschreibung betrieblicher Fortbildungs-
maBnahmen vor, so daB sich prinzipiell jeder Arbeitnehmer bewerben kann.
Aber in der Regel trifft der Arbeitgeber unter Beteiligung des Betriebsrats
die Auswahl. Selten sind individuelle Weiterbildungsanspriiche in Tarifver-
trigen verankert; bisher finden wir sie nur in einigen Haustarifvertragen.

3) Die Frage, ob nach absolvierter Weiterbildung ein Anspruch auf héherwerti-
ge Tiitigkeit mit hoherem Enigelt besteht. Die Arbeitgeber halten am Prinzip
der Eingruppierung nach den betrieblichen Anforderungen und am Primat
der Anpassungsweiterbildung fest; dies begriindet aus ihrer Sicht keinen au-
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tomatischen Anspruch auf hoheres Entgelt. Mit dem LGRTV I hat die IG
Metall allerdings eine Verkniipfung von Weiterqualifizierung mit héherer
Eingruppierung durchgesetzt, auch wenn den weiterqualifizierten Arbeit-
nehmern nur ein gleichwertiger Arbeitsplatz zugewiesen wird.

b) Die betriebliche Ebene: Management und Betriebsrat

Gesetz und Tarifvertrag haben, wie schon erwéhnt, bisher nur eine geringe Re-
gelungsdichte fiir die betriebliche Weiterbildung geschaffen, so dafl den Be-
triebsparteien weite Spielrdume fiir deren Gestaltung bleiben; dies gilt auch
fiir die — meist durch betriebliche Entscheidungen geregelte und veranlafite —
Weiterbildung auflerhalb der Arbeitszeit.

In der Literatur wird hédufig behauptet, daB der quantitativ bedeutsamste
Bereich der Weiterbildung die vom Betrieb selbst angebotenen und veranstal-
teten QualifizierungsmaBnahmen seien (z.B. HEIDEMANN/PAUL-KOHLHOFF 1998,
S. 23). Auch in einem Bericht der ZgiT heif3t es: ,,Die Unternehmen bevorzu-
gen betriebsspezifische ,Inhouse‘-Fortbildungen gegeniiber externen Kursen.“
(D1E ZEIT v. 14.1.1999, S. 63) Indes ergab die Auswertung des IAB-Betriebspa-
nel 1997 (DiiLL/BELLMANN 1998, S. 213 {.), daB3 etwa vier von zehn Betrieben
WeiterbildungsmaBnahmen anbieten (die West-Ost-Differenz ist unbedeu-
tend), unter denen externe Lehrveranstaltungen an der Spitze liegen, gefolgt
von internen Lehrveranstaltungen und der Weiterbildung am Arbeitsplatz
(Unterweisung, Einarbeitung). Andere an der Arbeitssituation ansetzende
Lernformen, wie der systematische Arbeitsplatzwechsel (job rotation) und die
gruppenformige Personalentwicklung durch Beteiligungsgruppen, Qualititszir-
kel, Lernstatt u.a. spielen hingegen nur eine untergeordnete Bedeutung.

Uberbetriebliche Tarifvertrige konnen, im Gegensatz zu Haustarifvertra-
gen, allenfalls Rahmenbedingungen festlegen, deren konkrete Umsetzung
durch die Betriebsparteien erfolgen muf3. Am Beispiel eines iiberbetrieblichen
Tarifvertrags mit weitreichenden Bestimmungen zur Weiterbildung, des Lohn-
und Gehaltstarifvertrags 1 fiir die Metallindustrie Baden-Wiirttembergs, wurde
bereits auf die geringe Wirksamkeit in der betrieblichen Praxis der meisten
Unternehmen hingewiesen (s. oben).

Die rechtlichen Rahmenregelungen des Betriebsverfassungsgesetzes fiir die
berufliche Weiterbildung sind die gleichen wie die fiir die berufliche Ausbil-
dung (vgl. §§ 96-98 BetrVG). Betriebsriate haben Beratungsrechte bei der Er-
richtung und Ausstattung betrieblicher Einrichtungen zur beruflichen Weiter-
bildung und Mitbestimmungsrechte bei ihrer Durchfilhrung, die sich auf
Organisation, Inhalte und Methoden der Weiterbildung beziehen. Das wichtig-
ste Regelungsinstrumentarium ist auch hier der Abschlufl von Betriebsverein-
barungen. Allerdings wissen wir aus Untersuchungen, daf3, trotz der zuneh-
menden Bedeutung beruflicher Weiterbildung, Qualifizierungsfragen bei den
Betriebsriten nicht in der oberen Priorititenskala figurieren®. Das belegt auch

5 Unter den von der WSI-Projektgruppe befragten Betriebs- und Personalriten gab nicht ein-
mal jeder fiinfte an, da8 die Fort- und Weiterbildung zu den Problemen gehorte, die ihn in
den letzten Jahren beschéftigten (WSI-Projektgruppe 1998, S. 656).
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die Verbreitung von Betriebsvereinbarungen, die Fragen der Weiterbildung re-
geln. Eine zu Anfang der neunziger Jahre durchgefiihrte Umfrage unter Be-
triebsriten in der Druck-, Elektro- und Feinkeramikindustrie sowie im Ver-
lagswesen ergab, daB in rund 40% der Betricbe Betriebsvereinbarungen
abgeschlossen wurden, in der ,,auch Fragen der Aus- und Weiterbildung gere-
gelt sind“ (HBS 1992, S. 20). Der hohe Anteil ist wahrscheinlich auf die weiche
Frageformulierung (auch) zuriickzufiihren. Nach unserer Umfrage unter Be-
triebsriten im Maschinenbau® Ende 1996 haben diese in den letzten Jahren Be-
triebsvereinbarungen zur Weiterbildung nur in 6,7% der Betriebe und zur be-
ruflichen Ausbildung in 4,9% der Betriebe abgeschlossen (MULLER-JENTSCH/
SErrz 1998, S. 377). Mit der GroBe des Betriebs nimmt die Weiterbildung auch
fiir Betriebsrite an Bedeutung zu. In Betrieben mit bis zu 300 Beschiftigten
gibt es nur in jedem zehnten Betrieb einen Bildungsbeauftragten fiir Aus- und
Weiterbildungsfragen, wihrend in der Mehrzahl der groBeren Betriebe ein Be-
auftragter oder gar ein gesonderter Ausschufl fiir diese Fragen existiert (HBS
1992, S. 23).

Die geringe Ausnutzung der Gestaltungsmoglichkeiten, die das Betriebsver-
fassungsgesetz einrdumt, liegt auch an der fehlenden Kompetenz der Betriebs-
rite; sie fiihlen sich sicherer in traditionellen Verhandlungsfeldern. Selten ge-
hen von ihnen Initiativen zur Weiterbildung aus; ihre Mitwirkung beschriankt
sich hiufig auf die Themen und die Auswahl der Teilnehmer (HBS 1992, S.
10 £; Serrz 1997, S. 157).

Dem vergleichsweise geringen Interesse der Betriebsriite steht die kontinu-
jierliche Bedeutungszunahme der betrieblichen Weiterbildung entgegen. Zu-
nichst waren es die Informations- und Kommunikationstechnologien, dann die
neuen Organisations- und Managementkonzepte, die vor allem die Anpas-
sungsweiterbildung und Umschulung auf die Agenda betrieblicher MaBnah-
men und Aushandlungsprozesse gesetzt haben. Der technische Wandel galt
lange als die Haupttriebfeder der betrieblichen Weiterbildung.

Heute ist, neben der traditionellen Aufstiegs- und Anpassungsweiterbildung,
ein ,,neuer Typ der Weiterbildung“ (KiHNLEIN 1999) auf dem Vormarsch: eine
Art ,informeller Weiterbildung®, bei der Lernen und Arbeit ineinander iiber-
gehen. Haufig sind nunmehr betriebliche Reorganisationsprozesse mit Qualifi-
zierungsmaBnahmen wechselseitig miteinander verkniipft und beziehen ten-
denziell alle Beschiftigten ein. Dieses kontinuierliche ,,Lernen in der Arbeit*
ist zu einem Instrument zur Bewiltigung der Modernisierung von Produktion
und Arbeitsorganisation geworden. Seine Einfithrung folgt héufig grofleren ar-
beitsorganisatorischen Umstrukturierungen, der Einsetzung eines Qualitéts-
Managements oder der strategischen Neuorientierung von Unternehmen. Ge-
meint ist das Lernen als Begleitung laufender betrieblicher Umstrukturierungs-
prozesse, das Lernen in Arbeitsgruppen, Qualititszirkeln, Lernstétten etc., eine
Form der Weiterbildung ohne formale Zertifikate. Lebenslanges Lernen und
kontinuierliche Verbesserungsprozesse heiBen die Postulate, ,Kompetenzent-
wicklung®, ,, Training“, ,,Coaching®, ,Supervision“ die neuen Termini.

6 Bochumer Betriebsritebefragung (AbschluBbericht): W. MULLER-JENTSCH U. a. Betriebsrite-
Befragung und Analyse der Industriepolitik im Maschinen- und Anlagenbau. Arbeits- und
Diskussionspapiere des Lehrstuhls Mitbestimmung und Organisation, Nr. 10. Bochum 1998.
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Mit dieser neueren Entwicklung gewinnt die Weiterbildung auch als Ver-
handlungsgegenstand zwischen den Betriebsparteien einen hoheren Stellen-
wert, wenn auch weniger als solche, sondern im Zusammenhang mit anderen
Themen. Wo immer die Betriebsrite betriebliche Reorganisationsprozesse und
Entwicklungsprojekte mitgestalten, wirken sie auch an der Gestaltung dieses
neuen Typs der Weiterbildung mit, z.B. beim AbschluB von Betriebsvereinba-
rungen iiber Gruppenarbeit etc. Eine typische Qualifizierungsregelung aus ei-
ner Betriebsvereinbarung zur Gruppenarbeit im Maschinenbau lautet:

,Die Betroffenen werden vor Einfilhrung von Gruppenarbeit durch geeignete Qualifizierungs-
maBnahmen auf die Gruppenarbeit vorbereitet, um erweiterte Aufgaben durchfiihren zu kénnen,
Arbeitsplatzwechsel und den Abbau einseitiger Belastungen sowie eine geniigend hohe Personal-
flexibilitat innerhalb der Gruppe zu erreichen. Neben der technischen muB auch eine soziale
Qualifizierung sichergestellt sein. In diesem Zusammenhang soll vor allem Férderung der Selb-
stindigkeit, Eigeninitiative, Kooperationsfahigkeit, Kommunikationstechniken der Gruppe gefor-
dert werden. (...) Die Gruppe kann auch eigene, weitergehende Qualifizierungsvorschlige ma-
chen, die dem einzelnen ermoglichen, zusitzliche Titigkeiten in der Gruppen auszuiiben. (...)
Zwischen Geschiiftsleitung und Betriebsrat ist der Qualifizierungsplan und die Durchfiihrung von
QualifizierungsmaBnahmen zu vereinbaren.* (Kamp 1999, S. 20 f.)

In diesen Formulierungen treten die charakteristischen Merkmale des ,,neuen
Typs der Weiterbildung* plastisch hervor. Die Qualifizierung wird als arbeitsin-
tegrierte Aufgabe definiert, die soziale und kommunikative Schliisselkompe-
tenzen einschlieBt und zum verbindlichen Bestandteil des Arbeitsverhéltnisses
gehort.

4. Divergierende Interessen: Zwischen Bildungsanspruch
und Wirtschaftlichkeit

Im Hinblick auf die eingangs gestellte Frage konnen wir resiimieren, daf die
Berufsbildung (als Aus- und Weiterbildung) ein Politikfeld ist, das von unter-
schiedlichen Akteuren mit divergierenden Interessen auf verschiedenen Ebe-
nen reguliert und organisiert wird. Berufsbildung kann als ein aus der staatli-
chen Administration ausdifferenziertes Subsystem verstanden werden, das
nach den Prinzipien von Subsidiaritit und Staatsentlastung einer weitgehend
tripartistisch organisierten Selbstverwaltung iiberantwortet wurde. Gleichzeitig
iiberschneidet sich das Berufsbildungssystem mit den Arenen der Tarifauto-
nomie und der Betriebsverfassung. Wihrend die auf Berufsbildungsfragen be-
zogenen betrieblichen Interaktionen weitgehend solche sind, die der Arena
Betriebsverfassung zugerechnet werden kdnnen, ereignen sich die iiberbetrieb-
lichen Interaktionen nur zum Teil in der Arena Tarifautonomie. In ihrer Mehr-
zahl sind sie Bestandteil tripartistischer, korporativer Regelungssysteme.

Das Berufsbildungssystem ist folglich keine eigenstindige Arena in dem
eingangs skizzierten Verstindnis, sondern ein Politikfeld, fiir dessen Regulie-
rung und Gestaltung verschiedenartige Akteure zustindig sind. Soweit die Be-
rufsbildung Bestandteil jener Regelungsmaterie ist, die im weiteren Sinne dem
Arbeitsverhiltnis, dem eigentlichen Regulierungszentrum der industriellen Be-
ziehungen, zugerechnet werden kann, ist sie auch inhaltlicher Bestandteil der
in den Arenen Tarifautonomie und Betriebsverfassung zu regulierenden Mate-
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rie. Zum anderen Teil, vor allem jenem, der dem Lernort Schule zuzurechnen
ist, ist sie integraler Bestandteil des allgemeinen Bildungssystems.

Auch wenn die Regelungsmaterie der Berufsbildung sich im allgemeinen
durch eine relativ geringe Konfliktintensitdt auszeichnet, ist die Divergenz der
Interessen zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern und deren jeweiligen
Organisationen in letzter Zeit deutlicher hervorgetreten. Als Verkdufer von
Arbeitskraft, deren Lohnhohe von der Qualifikation abhéngig ist, sind die Ar-
beitnehmer primir an der Verwertbarkeit ihrer beruflichen Fertigkeiten und
Kenntnisse interessiert; diese wollen sie erhalten und steigern. Und hierin liegt
ein genereller Aus- und Weiterbildungsanspruch der Arbeitnehmer begriindet.

Insoweit die Interessen der Arbeitgeber darauf abzielen, die Produktivitét
der Arbeitskraft zu erhohen oder (was das Gleiche ist) die Investitionen in Hu-
mankapital ertragreicher zu machen und die Ressourcenverfiigbarkeit zu si-
chern, konnen sie mit den Interessen der Arbeitnehmer durchaus kompatibel
sein. Jedoch werden unternehmerische Bildungsinvestitionen in zunehmendem
MaRe unter strengen Gesichtspunkten der Wirtschaftlichkeit gepriift. Kosten-
Nutzen-Analysen und Bildungs-Controlling sorgen fiir Transparenz der Kosten,
Preise und Leistungen. ,,Das betriebliche Bildungswesen muf} beweisen, was es
zur Wertschopfung und zur Wettbewerbsféahigkeit des Unternehmens auf den
Mirkten beitragen kann.“ (ZANDER 1997, S. 5) Schon seit den achtziger Jahren
sind Reorganisationsprozesse der betrieblichen Bildungsabteilungen zu beob-
achten, zum einen ,,in Form eines internen Profit-Centers oder einer eigenen
externen Tochtergesellschaft, die Bildungsleistungen fiir das Mutterunterneh-
men, aber auch fiir externe Kunden wahrnimmt*, zum anderen als ,,Auflésung
der eigenen Bildungseinrichtungen (...) und Fremdvergabe nach auen“ (ebd.,
S. 6). Bei den Arbeitgebern wichst die Tendenz zum Ausstieg aus der Erstaus-
bildung und zum stirkeren Engagement in der Weiterbildung, die staatlicher-
seits wenig reguliert ist und weitgehend dem Markt iiberlassen wird. Weiterbil-
dung soll allein den betrieblichen Erfordernissen entsprechen. Einen
allgemeinen Anspruch auf Aus- und Weiterbildung, auch in Form des Bil-
dungsurlaubs, lehnen die Arbeitgeber prinzipiell ab.

Dem aus ihrer Interessenlage verstindlichen Bestreben der Unternehmer
nach mehr Markt in der beruflichen Aus- und Weiterbildung kénnen Staat und
Gewerkschaften nur gegensteuern, wenn sie auf generelle Regelungen abzie-
len, die die Selektivitit der beruflichen Aus- und Weiterbildung vermeiden und
den allgemeinen Bildungsanspriichen der Arbeitnehmer Rechnung tragen.
SchlieBlich gehoren diese, wenn auch nicht zu den wettbewerblichen Standort-
vorteilen, so doch zu den sozialen und wirtschaftlichen Biirgerrechten entwik-
kelter Zivilgesellschaften.
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