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Vorwort der Herausgeber

Qualifizierung, Mobilit&t und Einsatz von Arbeits-
krdften, technisch-organisatorische Verinderung von
Arbeitsprozessen im Betrieb, Reformen im Bildungs-
und Berufsbildungssystem, Sicherung gegeniiber so-
zialen Risiken, Humanisierung der Arbeitswelt und
dhnliche gesellschaftliche Probleme sind gegenwdr-
tig vieldiskutierte Themen in der politischen Uffent~
lichkeit.

Die Arbeiten des Instituts fiilr sozialwissenschaftli-
che Forschung, Miinchen, nehmen in bestimmter Weise
auf diese Probleme Bezug.

Im Gegensatz zu zahlreichen sozialwissenschaftli-
chen Untersuchungen, in denen in verengter oder aus-
schlieflich anwendungsbezogener Orientierung Einzel-
probleme unmittelbar als Forschungsgegenstand be-
trachtet und isoliert untersucht werden, werden in
den Forschungsprojekten des Instituts die objektiven
Bedingungen der Entwicklung von gesellschaftlichen
Problemen in die Forschungsperspektive miteinbezo-
gen. Durch Rekurs auf gegebene gesellschaftlich-hi-
storische Bedingungen der kapitalistischen Produk-
tionsweise wird versucht, Uber die "Unmittelbarkeit"
des Vorgefundenen hinauszugehen und in begriffli-
cher und theoretischer Analyse von konkreten Formen
gesellschaftlicher Reproduktion einen Beitrag zur
sozialwissenschaftlichen Theoriebildung zu leisten.
Der Anspruch an theoretische Fundierung in den Ar-
beiten des Instituts zielt jedoch nicht auf die Aus-
arbeitung globaler Theorien "spitkapitalistischer
Gesellschaften", in denen zwar Aussagen ilber objek-
tive gesellschaftliche Strukturen und Entwicklungs-
tendenzen gemacht werden, der Zusammenhang zwischen
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konkreten empirischen Erscheinungsformen und jenen
objektiven gesellschaftlichen Bedingungen jedoch im
dunkeln bleibt oder nur unvermittelt hergestellt
werden kann.

Werden keine theoretischen Bemithungen angestellt, um
die konkrete Vermittlung gesellschaftlicher Struk-
turbedingungen kapitalistischer Produktionsformen in
empirischen Untersuchungsobjekten aufzuzeigen, bleibt
der Erklirungswert gesellschaftstheoretischer Ansitze
relativ gering, bleibt es bei der unverbundenen Ge-
geniliberstellung von sogenannter angewandter Forschung
und theoretischer Grundlagenforschung.

Auf die Uberwindung dieses Gegensatzes richten sich
die Intentionen des Instituts, indem es in seinen Ar-
beiten auch den VermittlungsprozeR selbst zum Gegen-
stand theoretischer und empirischer Untersuchungen
macht. In der inhaltlichen Forschungsperspektive
schlidgt sich dieses Bemilhen in der Konzentration auf
zwei zentrale analytische Kategorien nieder.

(1) Auf der Grundlage theoretischer Annahmen ilber
Strukturbedingungen einer industriell-kapitalisti-
schen Gesellschaft wird die Analyse und die begriff-
liche Durchdringung des Verhiltnisses von Betrieb
(als analytischem Begriff) und allgemeinen Bedingun-
gen gesellschaftlicher Produktion zum zentralen Be-
zugspunkt theoretischer und empirischer Arbeiten. Im
Betrieb schldgt sich - auf der gegenwdrtigen Stufe
der Entwicklung des gesellschaftlichen Verwertungs-
zusammenhangs - konkret das jeweilige gesellschaft-
liche Verhiltnis von Arbeit und Kapital als "unmit-
telbares" Handlungs- und Entscheidungsproblem nieder.
Uber die in analytischen Dimensionen zu fassenden

Strategien von Betrieben kann der Durchsetzungspro-

Maase/Sengenberger/Weltz (1975): Weiterbildung - Aktionsfeld fur den Betriebsrat?
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101131




zeR der objektiven gesellschaftlichen Strukturbedin-
gungen in konkrete betriebliche Handlungsbedingun-
gen und betriebliche Interessen untersucht werden.
(2) In derselben Perspektive setzt der zweite For-
schungsschwerpunkt des Instituts an der analytisch-
begrifflichen Bestimmung der Kategorie des Saates
an. Staatliche und andere &ffentliche Institutionen
und Aktivitidten werden in ihrer Funktion und Gene-
se als L&sungsformen von Problemen des in seiner
Struktur und Entwicklung widerspriichlichen gesell-
schaftlichen Verwertungszusammenhangs bestimmt.
Diese beiden zentralen Forschungsperspektiven wur-
den und werden im Institut in einzelnen Forschungs-
projekten formuliert und bearbeitet, die sich -
wenn auch in unterschiedlicher Weise - als je spe-
zifische Erkldrungsschritte zur Ausarbeitung der
genannten theoretischen Ansitze verstehen. Auch
dort, wo in lberwiegend empirischen Untersuchungen
dieser theoretische Impetus nicht ausgewiesen wird,
ist er implizit in Auswahl, Durchfilhrung und Ziel-
setzung in das jeweilige Forschungsprojekt einge-
gangen.

Da der theoretische Anspruch nie isoliert, sondern
immer in Verbindung mit der Frage nach der politi-
schen und praktischen Relevanz von Forschungsprojek-
ten gestellt wird, glaubt das Institut, den Dualis-
mus von unreflektierter anwendungsorientierter For-
schung und politisch irrelevanter theoretischer For-
schung als falsche Alternative ausweisen und Uber-
winden zu k8nnen. Das Institut sucht dies gerade in
seinen empirischen und anwendungsorientierten For-
schungen nachzuweisen.

Das Institut flir sozialwissenschaftliche Forschung
e.V., Minchen, besteht seit 1965 in der Rechtsform
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eines eingetragenen Vereins mit anerkannter Gemein-
nlitzigkeit. Mitglieder sind vorwiegend Milnchner So-
zialwissenschaftler. Die etwa 25 Mitarbeiter sind
Volkswirte, Soziologen, Juristen. Das Institut fi-
nanziert sich ausschlieflich iiber seine laufenden

Projekte.l)

INSTITUT FOUR
SOZIALWISSENSCHAFTLICHE FORSCHUNG E.V.
MUNCHEN

1) Uber die bisher durchgefilthrten und verdffent-
lichten sowie die gegenwirtig bearbeiteten
Forschungsprojekte gibt eine Liste im Anhang
dieses Bandes Aufschluf.
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Vorwort

Die vorgelegte Studie wurde im Auftrag der Deutschen
Forschungsgemeinschaft im Rahmen des Schwerpunktpro-
gramms Industriesoziologie erstellt. Der Deutschen
Forschungsgemeinschaft sei fiir ihre F&rderung ge-
dankt.

Bei dieser Untersuchung handelt es sich um eine An-
schluBstudie an mehrere Forschungsprojekte, die im
Institut fir Sozialwissenschaftliche Forschung,
Miinchen, in den letzten Jahren durchgefiihrt wurden:
Genannt seien vor allem eine Untersuchung iber "Wei-
terbildung und betriebliche Arbeitskrdftepolitik" so-
wie eine Studie lber "Facharbeiter und Weiterbildung".
Beide Arbeiten sind unter gleichlautenden Titeln ver-
6ffentlicht. Aus diesen Untersuchungen, die wichtige
Vorarbeiten flir die vorliegende Studie darstellen, er-
gaben sich wesentliche Anstdsse fiir die Fragestellung
dieses Projekts.

Die Verfasser mdchten an dieser Stelle folgenden Per-
sonen und Institutionen fiur ihre Unterstiitzung bezie-
hungsweise Mitarbeit danken:

Durch ein Begleitschreiben der Bezirksleitung Miinchen
der 16 Metall an die Betriebsrdte, das eine Unter-
stiitzung unserer Interviewarbeit empfahl, wurde die
direkte Kontaktaufnahme mit den Betriebsrdten erleich-
tert. Auch die Kreisleitung Minchen der IG Metall war
uns bei der Arbeit behilflich.

Gedankt sei insbesondere den Betriebsrdten, die sich
fiir Interviews, Diskussionen unserer Untersuchungser-
gebnisse sowie fiir die kritische Durchsicht des For-
schungsberichts zur Verfiligung gestellt haben.
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II

An den Erhebungsarbeiten und der Aufbereitung und
Auswertung des empirischen Materials hatten Paul
Dirr und Martin Greifenstein wesentlichen Anteil.
Unser Dank gilt auch den Kollegen des Instituts fir
Sozialwissenschaftliche Forschung fir ihre Kritik
und Anregungen, insbesondere Gerhard Mendius, Norbert
Altmann, Inge Asendorf, Fritz BShle, Elisabeth
Buchert, Burkart Lutz, Christoph Nuber, Jiirgen Sass,
Irmtraut Schneller und Rainer Schultz-Wild.

Gedankt sei schlieBlich den Kolleginnen, die die
Schreibarbeiten libernahmen, Frau Fliss, Frau Hirter,

Frau Reich, Frau Wasmer und Frau Wickel.
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Kapitel I: Einleitung

1. Fragestellung der Untersuchung

Seit dem 19. Januar 1972 ist das novellierte Be-
triebsverfassungsgesetz (BetrVG) in Kraft. Es hat
unter anderem Mitwirkungsrechte in zusdtzlichen Be-
[ reichen fir die Interessenvertretung der Arbeitneh-
mer im Betrieb festgelegt, darunter bei der Gestal-
; tung des Arbeitsplatzes und des Arbeitsablaufs, bei
. der betrieblichen Personalplanung, bei Umsetzungs-
und Befdrderungsmafnahmen und bei der betrieblichen
Berufsbildung.

Die Aufnahme dieser zus&dtzlichen Mitwirkungs- bezie-
hungsweise Mitbestimmungsrechte in das Betriebsver-
fassungsgesetz ist nicht historisch zuf#llig. Sie re-
flektiert vielmehr die wachsende Bedeutung, die der
Einsatz von personalpolitischen Instrumenten in die-
sen Bereichen erlangt hat. So wuchs wdhrend der 60er
Jahre stetig die Zahl der Betriebe, die neben der be-
ruflichen Erstausbildung auch die Fort- und Weiterbil-
dung ihrer Belegschaften f&rderten. Eng verbunden mit
dieser Politik betrieblicher Weiterbildung war die ver-
stdrkte betriebsinterne Umsetzung von Beschdftigten,
vor allem die Einrichtung erweiterter betrieblicher
Aufstiegsmdglichkeiten und betrieblicher "Karrieren".
Ahnliche Neuerungen gab es in der Entlohnung. Vor allem
bei den Angestellten und der Stammbelegschaft unter den
Arbeitern gingen mehr und mehr Betriebe dazu iber, Gra-
tifikationssysteme einzufiihren, die auf betriebsspezifi-
schen Beurteilungsverfahren basieren.
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Die vermehrten beziehungsweise verstirkten Aktiviti-
ten der Betriebe bei der Gestaltung von Besch&fti-
gungsbedingungen sind nicht voneinander unabhdngig
zu sehen. Sie verweisen eher auf grundlegende Wand-
lungen im Beschdftigungssystem, die sich als Prozef
der Zunahme "betrieblicher Teilarbeitsmirkte" be-

schreiben lassen.l)

Bei diesem Markttypus handelt es
sich um relativ geschlossene, von anderen Unterneh-
mungen oder Produktionsbetrieben deutlich abgegrenz-
te Arbeitsmarkteinheiten, innerhalb derer die Allo-
kation und der Einsatz von Arbeitskrdften interner

! betrieblicher Regelung unterliegen. Der Ausgleich
von Bedarf und Angebot an Arbeitskraft erfolgt, vom
Ersatzbedarf abgesehen, weitgehend durch betriebsin-
terne Mobilitdt der Beschdftigten, durch betriebli-
che Qualifizierungsprozesse und spezifische betrieb-
liche Verdnderungen der Arbeitsplatzstruktur und der

¢ Arbeitsplatzanforderungen. Die herkdmmliche Anpas-

T sungsform, nidmlich der Ausgleich von Arbeitsmarktun-

i gleichgewichten iber zwischenbetrieblichen Arbeits-

{ platzwechsel, riickt dagegen in den Hintergrund.

Entsprechend der Regelung von Allokation und Qualifi-
zierung der Arbeitskrdfte im einzelnen Betrieb er-
folgt auch die Festlegung des Lohns und der ibrigen
Gratifikationen von Arbeitsleistungen zusehends im
Entscheidungsbereich des Betriebs. ’

1) Vgl. Burkart Lutz, Werner Sengenberger, Arbeits-
marktstruktur und 8ffentliche Arbeitsmarktpolitik,
Studie im Auftrag der Kommission flir wirtschaftli-
chen und sozialen Wandel, Verlag Otto Schwartz und
Co., G8ttingen 1974, S. 71 - 94,
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Betriebliche Teilarbeitsmirkte gab es seit jeher in
einer Reihe von Branchen, insbesondere in solchen

mit anlageintensiver Produktion und groRen Betriebs-
und Unternehmenseinheiten sowie im &ffentlichen
Dienst, in dem interne Qualifizierungsprozesse und
interne Umsetzung von Arbeitskriften seit jeher be-
sondere Bedeutung haben. In dem Mafe, in dem die
Ausweitung der Gltermdrkte anhdlt und damit die Grés-
se der Unternehmen und Betriebe wdchst, in dem Grade,
in dem zwischen- und innerbetriebliche Arbeitsteilung
vertieft wird und in dem sich Technologien mit ausge-
sprochenem Systemcharakter durchsetzen, ist mit einem
weiteren Trend in Richtung betrieblicher Arbeitsmirkte

2zu rechnen.

Auch die seit Anfang der 60er Jahre in der BRD nur je-
weils kurz unterbrochene Hochkonjunktur in der Be-
schédftigung hat als Impuls fir innerbetriebliche Ar-
beitsmarktanpassung gewirkt. Infolge der Verknappung
der Arbeitskrdfteressourcen auf Uberbetrieblichen Mirk-
ten sahen sich die Betriebe zusehends vor die Notwen-
digkeit gestellt, ihr betriebliches Arbeitsangebot stdr-
ker zu nutzen und durch formale betriebliche Weiterbil-

E dung zu erweitern oder zu verbessern. Zudem zwang die
Arbeitskrdfteknappheit und mit ihr der verschérfte
Wettbewerb auf den Arbeitsmidrkten die Beschdftiger, ihre
Arbeitsbedingungen besonders "attraktiv" zu gestalten
oder auszuweisen, um zusdtzliche Arbeitskrédfte rekrutie-
ren und die Belegschaft halten zu k&nnen. Auch dafir er-
schien vielen Betrieben, besonders den grofen Unterneh-

men, die Fdrderung von Weiterbildung neben einer Reihe
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anderer betrieblicher Sozialleistungen und iiberta-
riflicher Gratifikationen als geeignetes Instru-

ment.l)

Da ein GroBteil dieser betrieblichen Leistungen zwi-
schenbetrieblich nicht ilibertragbar war, trugen sie
zur Bindung der Belegschaften an den Betrieb bei und

verfestigten damit den betriebsinternen Arbeitsmarkt.

Die zunehmende Regelung von Allokations-, Gratifika-
tions- und Qualifizierungsprozessen innerhalb des

Verfiigungsbereichs des Einzelbetriebs hat unter ande-
rem zur Folge, daB vormals {iberbetrieblich geregelte
Konflikte sich nun stérker betrieblich auspridgen und
dementsprechend fiir die Arbeitnehmervertretung im Be-

trieb neuartige und zus&tzliche Aufgaben erwachsen.

Deutlich zeigt sich dieser Aufgabenzuwachs im Bereich
der Entlohnung. Leistet der &ufere Arbeitsmarkt nicht
mehr die Festlegung der betriebsinternen Lohnstruktur,
sondern allenfalls noch die Bestimmung des allgemeinen
betrieblichen Lohnniveaus, so wird die Lohnfindung fir
die Arbeitskrdfte zum Gegenstand von Entscheidungen,
die - von den externen Marktbeziehungen relativ abge-
16st - im Einzelbetrieb getroffen werden missen und

mithin der betrieblichen Interessenvertretung zufallen.

1) Vgl. Jirgen Sass, Werner Sengenberger, Friedrich
Weltz, Weiterbildung und betriebliche Arbeitskréfte-
politik, Arbeiten des ISF Miinchen, Europiische Ver-
lagsanstalt, Frankfurt/Ksln 1974, Kapitel II.
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Die Neuheit der Aufgabenstellung besteht vor allem
darin, daB das dem Konflikt zugrunde liegende Pro-
blem zwar in vielen Betrieben auftritt, der Konflikt
aber von Betrieb zu Betrieb unterschiedlich ausge-
prdgt ist und demzufolge nach einzelbetrieblicher
Regelung verlangt.

Ein Beispiel dafiir ist die Einstufung und Eingrup-
pierung der Angestellten in der bayerischen Metall-
industrie. Hierzu gibt zwar der Mantelfarifvertrag
von 1972 allgemeine Richtlinien, die konkrete Ge-
staltung der Einstufung erfolgt im Einzelbetrieb un-
ter Berilicksichtigung der je besonderen Arbeitsplatz-
strukturen.

Wohlgemerkt handelt es sich bei der Lohnfindung auf
betrieblichen Teilmirkten um mehr als die herk®mmli-
che Aufgabe, die durch iiberbetrieblichen Tarifvertrag
festgelegten Lohns&dtze mittels Betriebsvereinbarung
der betrieblichen Ertragslage anzupassen. Denn diese
betrieblichen Lohnzuschlédge heben zumeist nur das be-
triebliche Lohnniveau insgesamt an, verdndern hinge-
gen nicht die Lohnstruktur als solche. Bei der Lohn-
bestimmung betriebsspezifischer Arbeitsplitze handelt
es sich deshalb um eine neuartige Aufgabe.

Durch die Aufnahme zus&dtzlicher Aufgabenfelder in das
novellierte Betriebsverfassungsgesetz wurde der recht-
liche Rahmen fiir eine Vertretung von Arbeitnehmerin-
teressen auf diesen Gebieten geschaffen. Zusdtzlich zu
den herkdmmlichen Aufgaben und Arbeitsbereichen werden
der betrieblichen Arbeitnehmervertretung also weitere
und infolge der Betriebsspezifitdt der anstehenden Pro-
bleme neuartig strukturierte Aufgaben zugewiesen.

Mit der Regelung weiterer EinfluBm&glichkeiten wurden
auch zusdtzliche Erwartungen erzeugt im Hinblick auf
verbesserte Interessenvertretungspositionen. Solche Er-
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wartungen spiegeln sich deutlich in offiziellen
Stellungnahmen anl&flich der Neuregelung der Be-
1)

triebsverfassung wider.

Damit stellt sich aber die Frage, wieweit die Be-
triebsrdte die erhbhten Anforderungen bewdltigen
k&nnen. Ist der geduBerte Optimismus in bezug auf
wirksamere Vertretungschancen gerechtfertigt? Wur-
den die rechtlichen, organisatorischen und politi-
schen Bedingungen, die wesentliche Voraussetzung flr
eine Wahrung von Arbeitnehmerinteressen in den zu-
sdtzlichen Problembereichen sind, entsprechend ver-
dndert?

Am Beispiel einer dieser neuen Aufgabenkomplexe, der
betrieblichen Weiterbildung, soll diesen Fragen nach-
gegangen werden. Die Wahl dieses Bereichs als Unter-

suchungsfeld geschah aus folgenden Griinden:

o Die Auseinandersetzung mit der Frage der Vertre-
tung von Arbeitnehmerinteressen und den Anforderun-
gen, die sich an den Betriebsrat richten, erfordert
zundchst eine Bestimmung der Interessen, die die
Arbeitgeberseite und die Arbeitnehmer mit Weiter-
bildung und deren Gestaltung verfolgen. Fir die
betriebliche Personalplanung oder die Arbeitsplatz-

1) Vgl. z. B. das Vorwort von Walter Arendt in: Ger-
hard Halberstadt, Das neue Recht der Betriebsrdte,
Verlag Neue Gesellschaft GmbH, Bonn-Bad Godesberg
1972, S. 12, 14; Heinz Dedering, Betriebliche Per-
sonalplanung und Mitbestimmung, Westdeutscher Verlag,
Opladen 1972, S. 13 ff.; Begriindung der Bundesregie-
rung zum Entwurf eines Betriebsverfassungsgesetzes,
Drucksache 715/70, Bonn 18.12.1970, A II.
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gestaltung sind derartige analytische Voraus-
setzungen bislang nicht gegeben oder allenfalls
im Anfangsstadium wissenschaftlicher Diskussion.
Weiterbildung ist dagegen bereits Gegenstand
mehrerer wissenschaftlicher Studien gewesen, in
denen den Interessen der Betriebe an diesem In-
strument nachgegangen wurde. So wurde am Institut
fir Sozialwissenschaftliche Forschung die Bedeu-
tung von Weiterbildung im Zusammenhang mit dem
Einsatz von Facharbeitern untersucht und in einer
Nachfolgestudie das betriebliche Interesse an der
Einfihrung und Gestaltung von Weiterbildung ana-

lysiert.i)

o Die ndhere Erforschung dieser betrieblichen Ein-
satz- und Gestaltungsinteressen war wiederum nur
mSglich, weil dieses Instrument durch die Betrie-
be schon in grdBerem Umfang institutionalisiert

ist.

Die Fdrderung der Weiterbildung der Belegschaften
durch oder mit Hilfe der Betriebe hat in den ver-
gangenen Jahren stark zugenommen. Sie ist relativ
stark ausgeprdgt in den Beschidftigungsbereichen,

in denen entwickelte betriebliche Teilarbeitsmérk-
te existieren, also vor allem in Branchen mit gros-

sen Betriebs- und Unternehmenseinheiten, mit hoher

1) Friedrich Weltz, Gert Schmidt, Inge Krings, Fach-
arbeiter und berufliche Weiterbildung, Gebrider
Jidnicke Verlag, Hannover 1973 und: Sass, Sengen-
berger, Weltz, a.a.O.
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Kapitalintensitdt und stabilem Arbeitskriftebe-
darf.

Welcher Anteil der Betriebe in der BRD heute
Weiterbildungsveranstaltungen durchfithrt oder
diese finanziell unterstiitzt, ist zwar bislang
noch nicht prdzise ermittelt. Hinweise auf den
Umfang von betrieblichen Weiterbildungsaktivit&d-

1)

ten finden sich aber in Einzeluntersuchungen.

Aus jlingsten statistischen Erhebungen geht her-
vor, daB die Betriebe vor allen anderen Institu-
tionen zum bedeutendsten Triger von Weiterbil-

dungsmaBnahmen geworden sind.Z)

Unter"betrieblicher Weiterbildung" seien im weiteren
alle jene MaBnahmen verstanden, die die Ausbildung
von Belegschaftsmitgliedern fbrdern, soweit sie
nicht Teil der beruflichen Erstausbildung sind oder
sich auf Anlernen unmittelbar am Arbeitsplatz be-
schridnken. Betriebliche Weiterbildung beinhaltet also
die Fdrderung institutionalisierter, aus dem Arbeits-

prozef ausgegliederter Qualifizierungsprozesse. Sie

{ kann sich auf Planung, Organisierung, Durchfiihrung

1) Sachverstidndigenkommission Kosten und Finanzierung
der Beruflichen Bildung (Edding Kommission), Be-
richt, Bundestagdrucksache 7/1811, S. 23, S. §7.

2) Vgl. "Wirtschaft und Statistik", 1972, Heft 6, S.
327 und ISF, Soziale Indikatoren Bildung, Daten
zum Weiterbildungsverhalten, Minchen 1973. Nach
den Befunden dieser Befragung rangierte der Betrieb
mit 44 % aller besuchten Weiterbildungsveranstaltun-
gen in der BRD vor der Volkshochschule (20 %).
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und Finanzierung von Veranstaltungen richten, die
innerhalb oder auferhalb des Betriebes stattfinden,
sowie auf die Fdrderung einzelner Belegschaftsmit-
glieder.

Den Inhalten der Weiterbildung nach werden unter
unserer Begriffsbestimmung Veranstaltungen gefaft,
die auf die Erweiterung oder Erneuerung fachlicher
Kenntnisse und Fdhigkeiten zielen; solche, die die
Flhrungsqualitdten des betrieblichen Managements
verbessern scllen; weiter zdhlen dazu Kurse mit all-
gemeinbildendem Charakter wie auch Veranstaltungen

mit gesellschaftspolitischen Inhalten.

./ Am Beispiel betrieblicher Weiterbildung wird unter-

sucht, ob und in welcher Weise die betriebliche Ar-

beitnehmervertretung zusdtzliche und neuartige Auf-

gaben bewdltigt und welche Hindernisse sich der Wahr-

nehmung und Durchsetzung von Arbeitnehmerinteressen

entgegenstellen.

Mit dieser Fragestellung wird zum einen die besondere
Problematik der Weiterbildung aufgegriffen, vor allem
der Aspekt der Ziele und Interessen von Arbeitnehmern:
Wie sieht derzeit die Praxis der Weiterbildung aus und
wie miiRte die Weiterbildung gestaltet sein, um die In-

teressen der Beschdftigten wahren zu k&nnen?

Zum anderen fiihrt die Fragestellung aber auch unmittel-
bar in die Problematik der kollektiven Vertretung von
Arbeitnehmerinteressen hinein. Es gilt zu untersuchen,

welche Voraussetzungen die betriebliche Arbeitnehmerver-
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tretung fir ihre Arbeit heute vorfindet, und wie sie

die an sie gestellten Anforderungen wahrnehmen kann.

Von besonderem Gewicht filir eine wirkungsvolle Arbeit~
nehmervertretung scheint die arbeitsrechtliche Situa-
tion. Im Gegensatz zur auBerbetrieblichen Weiterbil-

dung, die heute verschiedentlich bereits durch Tarif-

vertrag oder Gesetz geregelt ist, oder auch zur Ein-

gruppierung von Besch&ftigten in die betriebliche

: Lohnstruktur, zu der es Rahmenrichtlinien in Mantel-

; tarifvertrdgen gibt, existiert bislang bei der be-

' trieblichen Weiterbildung faktisch keine {iberbetrieb-
liche (gesetzliche oder tarifvertragliche) Regelung,
die glinstige Voraussetzungen zur Durchsetzung von Ar-

% beitnehmerinteressen in diesem Bereich schaffen k&nn-

i te. Hier wird der rechtliche Rahmen fiir die Vertre-

é tung der Arbeitnehmer derzeit allein durch die Auf-

gaben, Rechte und Pflichten festgelegt, die dem Be-

triebsrat nach dem neuen Betriebsverfassungsgesetz

im Zusammenhang mit der beruflichen Bildung zugewie-

sen wurden.

Bezeichnend fiir diese gesetzlichen Bestimmungen ist
zudem nicht nur die restriktive Fassung von Einfluf-
rechten (besonders bei der Planung der Weiterbil-
dungsmafnahmen), sondern auch die teilweise aufer-
ordentlich vage und formale Definition. Damit wiegt
das Fehlen Uberbetrieblicher inhaltlicher Bestimmun-

gen noch schwerer.

So heiBt es in § 96 Betriebsverfassungsgesetz: "Ar-
beitgeber und Betriebsrat haben im Rahmen der be-

trieblichen Personalplanung ... die Berufsausbildung
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der Arbeitnehmer zu fdrdern. Der Arbeitgeber hat auf
Verlangen des Betriebsrats mit diesem Fragen der Be~
rufsausbildung der Arbeitnehmer des Betriebes zu be-
raten. Hierzu kann der Betriebsrat Vorschldge ma-
chen". Und: "Arbeitgeber und Betriebsrat haben da-
rauf zu achten, daf unter Berlicksichtigung der be-
trieblichen Notwendigkeiten den Arbeitnehmern die
Teilnahme an betrieblichen und auferbetrieblichen
MaBnahmen der Berufsbildung erméglicht wird. Sie ha-
ben aber auch die Belange &lterer Arbeitnehmer zu be-

riicksichtigen".

Beschrdnkt sich also die Bestimmung der Rechte des
Betriebsrats hier auf die "Beratung", so wird ande-
rerseits durch die Definition der "F6rderung der
Berufsbildung der Arbeitnehmer" wie auch durch die
MaRgabe, da® die Teilnahme an betrieblichen oder aus-
serbetrieblichen Mafnahmen der Berufsbildung ermdg-
licht werden solle, ein relativ breites Handlungsfeld
erschlossen. Dieses wird allerdings durch die Formu-
lierung "im Rahmen der betrieblichen Personalplanung"
und "unter Berlicksichtigung der betrieblichen Notwen-

digkeiten"™ wieder eingeschrénkt.

Auch bei der "Errichtung und Ausstattung betrieblicher
Einrichtungen zur Berufsbildung, der Einfiihrung be-
trieblicher Berufsbildungsmafnahmen und der Teilnahme
an auBerbetrieblichen BerufsbildungsmaRnahmen" steht
dem Betriebsrat nur ein Beratungsrecht zu (§ 97 Be-

triebsverfassungsgesetz).

Weitergehende Rechte hat der Betriebsrat allein bei
der Durchfiihrung betrieblicher Bildungsmafnahmen: Laut
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§ 98 BetrVG hat der Betriebsrat "bei der Durchfith-
rung von Mafnahmen der betrieblichen Berufsbildung
mitzubestimmen" (Abs. 1). Er hat bei der Bestellung
der Ausbilder ein Einspruchsrecht (Abs. 2) und er
"kann Vorschldge fir die Teilnahme von Arbeitnehmern
oder Gruppen von Arbeitnehmern des Betriebes an die-
sen MaBnahmen der beruflichen Bildung machen" (Abs.
3).

Nach Qie vor sind auch die allgemeinen Grundlagen

des geltenden Betriebsverfassungsrechts filir eine wirk-
same Interessenvertretung der Belegschaft problema-
tisch. Unangetastet blieben bei der Novellierung des
Gesetzes die Verpflichtung der betrieblichen Arbeit-
nehmervertretung zur "vertrauensvollen Zusammenarbeit
zum Wohle des Betriebs™ (§ 2, Abs. 1 BetrVG) und die
Friedens- und Schweigepflichten filir den Betriebsrat
(8§ 74 bzw. § 79 BetrVG). Dariiber hinaus bleibt auch
die Prdsenz der Gewerkschaften im Betrieb einge-
schridnkt (§ 2, Abs. 2 BetrVG).

Somit hat das neue Betriebsverfassungsgesetz zwar

eine Aufgabenmehrung gebracht, aber keine entscheiden-
de Verbesserung der Sanktionsmittel flir die Arbeit-
nehmervertretung und damit auch keine nennenswerte

Verschiebung im Kr&dfteverhdltnis zum Management.

Der rechtlich-institutionelle Rahmen der Einflufmég-
lichkeiten fir die betriebliche Arbeitnehmervertre-
tung 14Rt es eher offen, wenn nicht zweifelhaft er-
scheinen, ob in einem zus&tzlichen Vertretungsbe-
reich wie der betrieblichen Weiterbildung Arbeit-

nehmerbelange unter den gegebenen Voraussetzungen
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durchsetzbar sind. Es ist daher zu fragen, ob und

wieweit es dem Betriebsrat méglich ist, auf die Wei-

terbildungspraxis der Betriebe so einzuwirken, daf

Arbeitnehmerinteressen zum Tragen kommen. Ebenso

ist zu fragen, ob die Betriebsrdte in den Betrie-~

ben, in denen das Management kein Interesse an der

Weiterbildung der Belegschaft zeigt, die Einfilihrung

von WeiterbildungsmafBnahmen durchsetzen.

Das Problem der EinfluBchancen der Arbeitnehmerver-
tretung im Weiterbildungsbereich hat durchaus exem-
plarische Bedeutung fir die Interessenvertretung

bei den neuen und zusdtzlichen Aufgaben. Zwar hat
das novellierte Betriebsverfassungsgesetz formal
weitere Einflufméglichkeiten fiir den Betriebsrat
geschaffen, ob diese aber effektiv genutzt werden
k6nnen, hdngt davon ab, unter welchen Voraussetzun-
gen die Interessenvertretung zu handeln hat. In Fra-
ge zu stellen wdren die rechtlichen Erweiterungen
dann, wenn die vermehrte Aufgabenzuweisung lediglich
dazu fithren wiirde, die betriebliche Arbeitnehmerver-
tretung stidrker in die Personalpolitik der Betriebe
einzubeziehen und diese Politik mitverantworten zu
miissen, ohne daf damit kollektive Arbeitnehmerpositio-

nen zum Tragen kommen.

Die Gefahr der Verstrickung der Betriebsrdte in die
Politik des Managements ist angesichts des problema-
tischen rechtlich-institutionellen Handlungsrahmens
nicht ganz von der Hand zu weisen. Die Verstrickung
k&dnnte dazu fiihren, daB sich der Betriebsrat an der
Verwirklichung betriebsspezifischer Gestaltung von

Qualifizierung, Entlohnung und Arbeitskrédfteeinsatz-~
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prinzipien beteiligt. Dies nicht zuletzt deshalb,
weil ihm bei der Festlegung und Planung der Be-
triebspolitik nur schwache Einwirkungsm®glichkeiten
vom Gesetz zugemessen werden, er andererseits aber
in die Durchfiihrung dieser Politik stark einbezogen
ist.

2. Ansatz und Aufbau der Untersuchung

Bei der Analyse der Fragestellung gehen wir nach
folgendem Ansatz vor: Es werden die Anforderungen
an eine Interessenwahrnehmung bei der Weiterbildung
bestimmt, die sich an die betriebliche Arbeitnehmer-
vertretung richten. Diesen Anforderungen werden die
aktuellen Handlungsbedingungen gegeniibergestellt,
unter denen der Betriebsrat seine Aufgaben bewdlti-
gen muf. Die von uns empirisch ermittelte tatsdch-
liche Einwirkung der Betriebsrite im Weiterbildungs-
bereich ist dann auf diesen Hintergrund von Anforde-

rungen und Aktionsbedingungen zu projizieren.

Dieser Untersuchungsansatz wird in drei analytischen

Schritten vollzogen.

Im ersten Schritt wird versucht, aus allgemeinen Ziel-
setzungen der Beschidftigungsparteien deren besondere
Interessen an der Weiterbildung zu definieren und da-
raus die Anforderungen abzuleiten, die sich einer Ar-
beitnehmervertretung stellen. Dieser Schritt erfolgt
in Kapitel II dieses Berichts.

Die Zielsetzungen fiir die abhdngig Arbeitenden, die
mit der Weiterbildung verkniipft werden, sind in der
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bildungspolitischen Debatte, in der Bildungsfor-
schung und in programmatischen Stellungnahmen der
Gewerkschaften eingehend dargelegt und diskutiert
worden.l) Sie minden immer wieder in die Forderun-
gen nach mehr Chancengleichheit und Durchldssig-
keit, nach Demokratisierung und Emanzipation, nach
Verbesserung und 0ffnung Uberkommener Strukturen.

Was indessen bislang kaum geleistet wurde, ist die
Benennung von Prinzipien der Gestaltung von Weiter-
bildung, um diese Zielperspektiven auch tatsidchlich
umzusetzen. In diesem Ansatz wird davon ausgegangen,
daR dazu zundchst die Interessen und Prinzipien zu
bestimmen sind, welche die Betriebe bei der Qualifi-
zierung und dem Einsatz von Arbeitskridften verfolgen.
Dann ist zu priifen, inwieweit die betriebliche Ge-
staltung von Weiterbildung den Zielperspektiven ent-
spricht, die sich aus den Interessen der Arbeitnehmer
an Weiterbildung ergeben, und welche Anforderungen
an die Arbeitnehmervertretung sich damit stellen.

Im zweiten Untersuchungsschritt soll untersucht wer-
den, welche Stellung die Weiterbildung im Rahmen der
Gesamttdtigkeit des Betriebsrats faktisch einnimmt,
in welchem MaBe sich die Betriebsrdte bislang in die-

sem Bereich engagiert haben. Wirkt die Arbeitnehmer-

1) Vgl. Deutscher Bildungsrat, Empfehlungen der Bil-
dungskommission "Strukturplan filir das Bildungswe-
sen", Bonn 1970; Zweite Empfehlung der Kultusmini-
sterkonferenz zur Erwachsenenbildung, Bundesanzei-
ger vom 29.4.1971; Deutscher Gewerkschaftsbund,
Forderungen zur beruflichen Bildung, Diisseldorf
1972.
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vertretung korrigierend auf die betriebliche Weiter-
bildungspolitik oder bleiben die betrieblichen Ge-
staltungsprinzipien weitgehend unangetastet? Die
Analyse dieser Fragen ist Gegenstand des Kapitels
IITI.

Im Kapitel IV wird versucht, die EinfluBnahme des
Betriebsrats bei der Weiterbildung zuridckzufihren

auf die subjektiven wie objektiven Bedingungen, de-
nen sich der Betriebsrat in seinem Handeln gegeniiber-
sieht. Hierbei ist vor allem einzugehen auf die be-
sonderen Schwierigkeiten, die sich in diesem neuen
Aufgabenbereich bei der Interessenwahrnehmung stel-
len. Dabei spielen vor allem die Neuheit der Aufgabe,
damit verbunden das weitgehende Fehlen liberbetrieb-
licher Regelung und Orientierung sowie die Betriebs-
bezogenheit der Weiterbildung eine Rolle. Zum anderen
werden die rechtlichen, institutionellen und organi-
satorischen Rahmenbedingungen der Betriebsratsarbeit
daraufhin untersucht, wieweit sie eine wirksame Inter-

essenvertretung ermdglichen.

Im abschlieRenden Kapitel V wird zun&dchst die Pro=-
blematik der Interessenvertretung bei der Weiterbil-
dung in einem breiteren Zusammenhang und in l&nger-
fristiger Perspektive betrachtet. Es werden aus den
Erfahrungen dieser Studie heraus die Chancen von Ar-
beitgebern und Arbeitnehmern erdrtert, in neu auf-
tretenden Konfliktbereichen Interessenpositionen ab-
zustecken. Unter bestehenden rechtlich-institutionel-
len Aktionsbedingungen der Arbeitnehmervertretung
sind diese Chancen unseren SchluBfolgerungen nach
eindeutig asymmetrisch verteilt, und zwar zugunsten

der Arbeitgeberseite.
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Abschlieflend werden einige Vorschlige zu einer wirk-
sameren Interessenvertretung bei solch neuen Kon-

fliktfeldern wie der Weiterbildung diskutiert.

3. Zur Untersuchungsmethodik

Ansatzpunkt der Untersuchung sind Qualifizierungs-
prozesse im Betrieb als Auseinandersetzungsfeld zwi-
schen Management und Arbeitnehmervertretung. Zentra-
ler Bezugspunkt ist dabei die betriebliche Weiterbil-
dung. Dazu konnte neben der Ermittlung von Weiterbil-
dungsaktivitdten in den untersuchten Betrieben auch
auf die Ergebnisse eines abgeschlossenen Projekts des
Instituts flir Sozialwissenschaftliche Forschung zur
Praxis betrieblicher Weiterbildungsfdrderung zurlick-

D Ebenfalls bedeutsam in diesem Zu-

gegriffen werden.
sammenhang waren eine Erhebung, die das Institut Uber
den Einsatz von Facharbeitern in Industriebetrieben

durchfiihrte, sowie eine Studie des Instituts liber die
Frage, wie sich Weiterbildung aus der Sicht der Arbei-

ter darstellt.Z)

Das im Rahmen dieser Untersuchung erarbeitete empiri-
sche Material wurde aus Befragungen und Diskussionen
mit Betriebsrdten in etwa 100 Betrieben der bayeri-

schen Metallindustrie gewonnen.

1) Sass, Sengenberger, Weltz, a.a.0., Kap. IV.

2) Friedrich Weltz, Gert Schmidt, Jirgen Sass, Fach-
arbeiter im Industriebetrieb - Eine Untersuchung
in metallverarbeitenden Betrieben, Athendum Ver-
lag, Frankfurt/M. 1974; Weltz, Schmidt, Krings,
a.a.o.
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Das empirische Vorgehen erfolgte in drei Phasen:

a) Explorativphase

Zundchst wurde eine umfangreiche und detaillierte
"Sichtung" der Untersuchungsproblematik durch mehr-
stiindige Interviews mit Betriebsridten in finf Grof-
betrieben mit einem ausgebauten Weiterbildungspro-
gramm durchgefiihrt. Ziel dieser Voruntersuchung war
es, einen ersten Uberblick iliber Umfang und Weise

der EinfluBnahme der Betriebsr&ite bei der Weiterbil-

dung zu gewinnen.

b) Extensivbefragung

Auf dieser Grundlage wurden in einer zweiten Phase
mit Betriebsrdten aus 94 Betrieben Interviews durch-
gefiihrt, die sich eng an einem standardisierten Frage-

leitfaden orientierten.

Gegenstand der Befragung waren Organisation und in-
haltliche Schwerpunkte der Betriebsratsarbeit und die
Einflufnahme des Betriebsrats bei der Weiterbildung.

Die Auswahl der Betriebe wurde nach regionalen und
branchenmiéfigen Gesichtspunkten sowie nach der Grdfe
der Betriebe vorgenommen; auf die Grofrdume Miinchen
und Niirnberg-Fiirth fielen etwa 50 % der befragten Be-
triebe, weitere 20 Interviews wurden in Ingolstadt
und Augsburg durchgefiihrt, und die restlichen Betrie-

be lagen im l&ndlichen Bereich von Siidbayern.
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Branchenmdfig verteilten sich die Interviews folgen-
dermaRen: Zum Maschinenbau gehSrten 25, zur Metall-
verarbeitung 14, zur Kraftfahrzeugindustrie 11, zur
Luft- und Raumfahrt 5 und zur Elektroindustrie 31
Betriebe. Die restlichen 3 Betriebe waren {iberwiegend

Reparaturbetriebe.

Von den ausgewdhlten Betrieben hatten 18 eine Beschdf-
tigtenzahl zwischen 300 und 500, 29 zwischen 500 und
1000, 31 zwischen 1000 und 3000, und 16 Betriebe zdhl~-
ten mehr als 3000 Beschidftigte.

c¢) Nachuntersuchung

Mit einer Nachuntersuchung in insgesamt sechs Betrie-
ben wurden zwei Ziele verfolgt. Zum einen galt es,
bestimmte Grade, Formen und Inhalte der Einwirkung
des Betriebsrats bei der Weiterbildung, aber auch bei
anderen Vertretungsbereichen nachzufragen, um Liicken

im Material zu schliefen.

Zum anderen sollten Befunde {iber den objektiven Hin-
tergrund der Betriebsratsarbeit mit den Betriebsridten
diskutiert und deren eigene Beurteilung dazu in Er-

fahrung gebracht werden.

SchlieRlich wurden in diesen Gesprdchen in besonderem
MafBe die zukiinftigen Perspektiven der betrieblichen
Arbeitnehmervertretung nicht nur bei der Weiterbildung,
sondern auch bei anderen neueren Aufgabenbereichen, wie

etwa der Personalplanung, diskutiert.
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Bei den befragten Betriebsriten in allen drei Unter-
suchungsphasen handelte es sich Uberwiegend um sol-
che, die zur Ausilibung der Betriebsratsarbeit von
ihrer beruflichen T&tigkeit freigestellt waren. Von
den 148 Befragten waren 117 freigestellt, 29 waren
nicht freigestellt.

Etwa die Hdlfte (77) der Befragten war Betriebsrats-
vorsitzender, 32 waren stellvertretende Vorsitzende,
9 waren Mitglieder im AusschuB fiir berufliche Bil-
dung. An einer Reihe von Gespridchen nahmen auch
Jugendvertreter teil.

Die Befragten geh®rten demnach in der Regel zur Fiih-
rung im Betriebsrat. Dies sollte bei der Bewertung
der Aussagen und Meinungen in Rechnung gestellt wer-
den, da nicht immer davon ausgegangen werden kann,
daB® das Meinungsbild der Betriebsratsspitze mit dem
aller Betriebsratsmitglieder, besonders der nicht
freigestellten, identisch ist. Die Konzentration auf
die Betriebsratsfiihrung war durchaus beabsichtigt,
da wir von der Annahme ausgingen, daR es dieser Per-
sonenkreis ist, der im wesentlichen die Politik der

Betriebsrdte bestimmt.
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Kapitel II: Interessen von Betrieb und Arbeit-
nehmern an der Weiterbildung

1. Die betriebliche Fdrderung der Weiterbildung und

ihr Skonomischer und sozialer Hintergrund

Wir hatten schon darauf hingewiesen, daf die F&rde-
rung der Weiterbildung im Betrieb oder durch den Be-
trieb in den vergangenen Jahren in der BRD stark zu-
genommen hat und daR der Betrieb zum bedeutendsten
Trdger von Weiterbildungsveranstaltungen geworden
ist.

a) Merkmale des betrieblichen Weiterbildungsange-
bots

Im folgenden soll ein grober Uberblick iiber AusmaB,
Inhalte und Struktur der betrieblichen Weiterbil-
dungsmafnahmen in den hier untersuchten Betrieben

gegeben werden.

Die ermittelten Befunde sind den Ergebnissen vorher-
gehender Untersuchungen liber die betriebliche Weiter-

D Vor allem in bezug

bildungsfdrderung sehr &hnlich.
auf die Hauptzielgruppen der betrieblichen Fdrderung,
die Abhdngigkeit des Angebots von Grdfe und Finanz-

kraft der Unternehmen sowie bei Form und Organisation

der Weiterbildung zeigen sich gleichartige Tendenzen.

1) Vergleichbare Studien sind folgende: Weltz, Schmidt,
Krings, a.a.0.; Sass, Sengenberger, Weltz, a.a.0.,
besonders Kap. IV.
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Soweit Abweichungen in den Befunden der Studien er-
kennbar sind, dirften sich diese vor allem aus der
unterschiedlichen branchenmdfigen Zusammensetzung
der Betriebsauswahl erkldren.

Umfang der Férderung

Nahezu alle hier untersuchten Betriebe fdrdern die

Weiterbildung von Belegschaftsmitgliedern in irgend-
einer Form. Dies bedeutet jedoch nicht, daf generell
von einer einheitlichen Weiterbildungssituation aus-
gegangen werden kann. Vielmehr bestehen erhebliche

Unterschiede zwischen den Betrieben, was die Intensi-
td4t und die Form der F6rderung anbetrifft. Zumindest
in einem Teil der Betriebe ist das AusmaB des Weiter-

bildungsengagements bislang noch recht bescheiden.

Bei einer groben Strukturierung nach unterschiedlichem
Grad der Weiterbildungsaktivitédt ergibt sich folgende
Verteilung:

Maase/Sengenberger/Weltz (1975): Weiterbildung - Aktionsfeld fur den Betriebsrat?
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Von rund einem Drittel der Betriebe wird Weiterbil-
dung nur in geringfligigem Umfang und lberwiegend
auf individueller Basis gefdrdert; etwa durch die
Entsendung einzelner Belegschaftsangehdriger zu
Weiterbildungsveranstaltungen oder Unterstiitzung
der Weiterbildungsinitiativen einzelner Arbeits-
krdfte.

In weiteren 14 Betrieben wird zwar ein grdBerer
Anteil der Belegschaft von der FSrderung erfafit,
diese wird aber nur zeitweilig betrieben. Der Be-
trieb organisiert selbst einzelne Kurse, aber je-
weils zu besonderen Anl&ssen oder aktuellen be-
trieblichen Erfordernissen. Meist sind diese Ver-
anstaltungen, so wurde in der vorherigen Weiter-
bildungsstudie ermittelt, auf einen eng begrenz-

ten Teilnehmerkreis zugeschnitten.

Rund ein Viertel der Betriebe fithrt Weiterbil-
dungsmafnahmen in bedeutendem Ausmaf durch. Ein
Teil dieser Betriebe bietet regelmdfig eine grds-
sere Zahl von Veranstaltungen an, die oft im Be-
trieb selbst stattfinden.

Bei rund 20 % aller Betriebe existiert ein eigenes
Fortbildungswerk, das heift es liegt ein umfang-

reiches, festes Programm vor, und die Betriebe fiih-
ren einen grofen Teil der Veranstaltungen in eige-
ner Regie durch. Oft liegt die Verantwortlichkeit
fliir Organisation und Durchfithrung bei einer eigen-
stindigen Abteilung. Solche Fortbildungswerke fin-

den sich fast ausschlieBlich in GroRbetrieben.
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Es zeigen sich deutliche Unterschiede im Ausmas
der Aktivitdten zwischen Grof- und Kleinbetrieben.
Generell 148t sich eine Tendenz zur Konzentration
auf die groBen, kapitalstarken Unternehmen fest-
stellen.

Forderungsformen

Am hidufigsten werden M&glichkeiten der Entsendung
von Belegschaftsmitgliedern zu auBerbetrieblichen
Veranstaltungen wahrgenommen oder die finanzielle
Unterstitzung einzelner Arbeitskrdfte. Dies ist vor
allem in den Betrieben mit relativ geringem Weiter-

bildungsumfang die hauptsdchliche Fdrderungsform.

Mehr als die H4lfte der Betriebe fithren eigene

innerbetriebliche Veranstaltungen durch.

Tabelle 2:
Formen der Weiterbildungsfdrderung

Férderungsform Hiufigkeit der
Nennungen

Unterstiitzung einzelner

Arbeitskrédfte Ly
Entsendung zu auferbe-

trieblichen Veranstaltungen 68
Organisierung eigener exter-

ner Veranstaltungen 25
Interne Veranstaltungen 58
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Inhalte

In bezug auf die inhaltliche Strukturierung des
Kursangebots 1&8t sich eine grobe Unterteilung

nach folgenden Typen treffen:

o Fachliche arbeitsplatzbezogene Qualifizierungs-
mafnahmen. Dies sind in der Regel Kurse, die zu
speziellen, auf betriebliche Belange abgestell-
ten Qualifikationen flihren. Beispiele dafiir sind
etwa: Kurse in Netzplantechnik, Hydraulik, Elek-
tronik, Arbeitsvorbereitung, Schweiflehrgénge,
Kurse flir den Kundendienst, filir AuRendienstmon-
teure, fiir Techniker auf Spezialgebieten u.&..
Solche fachlichen Kurse stellen eindeutig den
Hauptteil der gegenwdrtigen betrieblichen Weiter-
bildungsmafnahmen, vor allem in kleinen und mitt-

leren Betrieben.

o Aus- und Fortbildung von Flhrungspersonal.
Hierunter f&41lt zum einen die Weiterbildung von
Facharbeitern zu Meistern (vor allem Industrie-
meistern), Technikern und Ingenieuren. Zum ande-
ren werden hierunter Kurse {iber Menschenfiihrung

und neuzeitliche Managementtechniken gefaht.

o Veranstaltungen mit allgemeinbildendem Charakter.
Hier handelt es sich um weniger spezifische Kennt-
nisvermittlung wie Sprachkurse, Grundlehrgidnge flr
Mathematik, Stenographie etc. Veranstaltungen die-
ser Art werden bislang vor allem von GroRbetrieben
mit breitem, etabliertem Weiterbildungsprogramm
durchgefihrt.

Maase/Sengenberger/Weltz (1975): Weiterbildung - Aktionsfeld fur den Betriebsrat?
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o Veranstaltungen mit gesellschaftspolitischen
Inhalten. Ebenfalls vor allem in Grofbetrieben
werden Kurse und Vortragsreihen abgehalten, die
allgemeine gesellschaftspolitische Fragen thema-
tisieren, wie Veranstaltungen {lber arbeitsrecht-
liche Probleme, Grundfragen des Wirtschaftspro-
zesses oder aktuelle Fragen wie die "Humanisie-
rung der Arbeitswelt". Ein verstdrkter Trend
14Rt sich auch zu Veranstaltungen mit unmittel-
bar betriebspolitischer Akzentuierung verzeich-
nen, wie Seminare {iber innerbetriebliche Wirt-
schaftsabldufe und -zusammenhidnge und die sozia-

le Organisation des Betriebs.

Zielgruppen

Die Verteilung der Zielgruppen der betrieblichen
Weiterbildung bestdtigt die schon in den vorangehen-
den Untersuchungen festgestellte Tendenz der Privi-
legierung von bereits qualifizierten Arbeitskrdfte-
gruppen.

In den meisten Betrieben ist die Fdrderung von vorn-
herein auf einen speziellen Teilnehmerkreis begrenzt,
nur in einigen Betrieben werden Mafnahmen fiir alle

Belegschaftsgruppen angeboten.
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Tabelle 3:
Zielgruppen betrieblicher Weiterbildungsf&rderung

Zielgruppen Hiufigkeit der
Nennungen
Fiihrungskrédfte 55
Technische Angestellte u8
Kaufmdnnische Angestellte 42
Facharbeiter 55
Angelernte Arbeiter 17
Ungelernte Arbeiter 10
Auslédnder b
Alle Belegschaftsgruppen 15

Wie aus der Tabelle 3 hervorgeht, liegt der Schwer-
punkt betrieblicher Weiterbildungsbemiihungen bei

der Schulung von Fihrungskrdften, Facharbeitern und
Angestellten. Am stdrksten partizipieren Vorgesetzten-
gruppen und Facharbeiter am betrieblichen Qualifizie-
rungsangebot, auch flir technische und kaufminnische
Angestelltengruppen werden relativ hdufig Bildungs-
veranstaltungen durchgefiihrt. Welt seltener werden da-
gegen minderqualifizierte Belegschaftskrdfte - ange-
lernte und ungelernte Arbeiter, auslé&ndische Arbeits-
krdfte - vom Betrieb in die F&rderungsmafnahmen ein-
bezogen.

Diese Teile der Belegschaft bilden also auch in den
hier untersuchten Betrieben eindeutig Randgruppen des

betrieblichen Qualifizierungsinteresses.
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b) Betriebliche Weiterbildung als Reaktion auf ver-

dnderte Okonomische und soziale Bedingungen

Der Zuwachs des betrieblichen Weiterbildungsangebots
kann auf dem Hintergrund von Verdnderungen &konomi-
scher und gesellschaftlicher Bedingungen in den 60er
Jahren in der BRD gesehen werden. Sowohl in den be-
trieblichen Produktions- und Beschidftigungsbedingun-
gen wie auch im &ffentlichen Bildungssystem haben
sich Wandlungen vollzogen, die fiir die Betriebe Be-
schiftigungsprobleme aufwarfen und sie vor die Not~
wendigkeit stellten, L8sungsmdglichkeiten zur Anpas-
sung beziehungsweise Bewdltigung der neuen Situation
zu finden. Die Weiterbildung einzelner Arbeitskréfte
oder Arbeitskridftegruppen erwies sich dabei als ein

glinstiges L&sungsinstrument.

Die Arbeitsmarktlage

Der stdrkste Anreiz fiir ein Engagement der Betriebe
bei der Weiterbildung war die Arbeitsmarktlage.l)
Die lang anhaltende Vollbeschdftigung hatte im ver-
gangenen Jahrzehnt in zunehmendem Mafe ein Zusammen-
brechen der Uberbetrieblichen Arbeitsmirkte fuir be-
stimmte Qualifikationsgruppen, insbesondere Fachar-
beiter, qualifizierte technische Angestellte sowie

untere Fihrungskader, zur Folge. Entsprechend ist

die Bedeutung des innerbetrieblichen Arbeitsmarktes

1) Vgl. Sass, Sengenberger, Weltz, a.a.0., Kap. II
und Kap. V.
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gestiegen. Die Betriebe waren darauf angewiesen, die
Qualifikationen, die sie auf dem iiberbetrieblichen
Arbeitsmarkt nicht rekrutieren kdnnen, selber zu
produzieren. In der "Erzeugung" dieser Qualifikatio-
nen nimmt nun die Weiterbildung eine zentrale Stel-
lung ein: Sie stellt die Briicke zwischen der Ein-
gangsqualifikation und der Zielqualifikation, die
nicht mehr im selben MaBe wie bisher durch die rein
praktische Erfahrung geschlagen werden kann, wie
sie sich aus der tagtdglichen Arbeit ergibt.

Mittelbar ergab sich aus der Arbeitskrdfteknappheit
ein Impuls flir Weiterbildung in folgender Weise: Die
Schwierigkeiten, auf fachlichen Teilmdrkten Arbeits-
krifte zu bekommen, veranlaBten die Betriebe, rela-
tiv unqualifizierte Arbeitskrdfte, wie Hausfrauen,
auslidndische Arbeiter und aus Landwirtschaft und
Bergbau freigesetzte Arbeitnehmer zu beschidftigen.
Der Einsatz dieser Gruppen verlangte aber, da die
Produktion bislang wesentlich von qualifizierten
Facharbeitern getragen wurde, eine Senkung der Ar-
beitsplatzanforderungen, das heiBt verstdrkte Ar-
beitsteilung. Diese erforderte ihrerseits ein er-
hdhtes Maf an Planung, Disposition und Kontrolle

des Arbeitsablaufes und mithin einen gr&feren An-
teil von Beschiftigten, die in der Arbeitsvorberei-
tung, der Arbeitsorganisation und der Arbeitskontrol-
le eingesetzt werden konnten. Dieser Bedarf wurde
weitgehend durch Weiterbildung vormaliger Facharbei-
ter zu Arbeitsvorbereitern, Technikern, Meistern und
Refa-Leuten gedeckt.
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Allerdings geniigte es nicht, durch Weiterbildung
das betriebliche Qualifikationspotential insgesamt
zu vergrdfern und flexibler zu gestalten, es stell-
te sich zugleich die Notwendigkeit, dies in einer
Weise zu tun, die das Risiko einer Abwanderung von
Belegschaftsmitgliedern reduziert. Die betriebli-
che Weiterbildung muBte demnach gleichzeitig auch
die Funktion der Abschirmung des internen Arbeits-
markts nach auBen erfiillen. Dafiir bietet sich in
der Regel eine bessere Voraussetzung als die iiber-
betriebliche oder &ffentliche Weiterbildung, da
sich die Gestaltungsprinzipien der Weiterbildung

"im eigenen Haus" leichter beeinflussen lassen.

Der technisch-organisatorische Wandel

Die Knappheit an Arbeitskridften, insbesondere fach-
lich qualifizierten, war also das vorrangige Motiv

der Betriebe, sich in der Weiterbildung zu engagie-

ren. Darliber hinaus war Weiterbildung aber auch ein
Instrument, um die Qualifikationsstruktur der Beleg-
schaft an verédnderte Qualifikationsanforderungen an-
zupassen und damit den technischen und organisatori-

schen Strukturwandel zu bewdltigen.

Die Anpassung an strukturellen Wandel wird gemein-
hin als der zentrale Anreiz zur Weiterbildung ge-
sehen. Uberblickt man aber die Gesamtheit der be-
trieblichen Weiterbildungsveranstaltungen, so wird
schnell deutlich, da® nur bei einem Teil ein direk-
ter Zusammenhang zwischen technisch-organisatori-
schem Strukturwandel und der Fdérderung der Weiter-
bildung erkennbar ist. Bei einem bedeutenden Teil
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der Kurse ist vom Inhalt der Veranstaltung und
von der zeitlichen Abfolge eine solche Bezie-

hung eher auszuschliefBen. Dies gilt insbesonde-
re flir die relativ grofe Zahl allgemeinbilden-
der und gesellschaftspolitischer Veranstaltun-

gen, die die Grofbetriebe durchfiihren.

Bei einem anderen Teil der Veranstaltungen ist
indessen deutlich ein Zusammenhang von Qualifi-
katioﬁsanforderungen und betrieblichen Bildungs-
inhalten erkennbar. Die Erzeugung von Qualifika-
tionen im Betrieb wird etwa dann erforderlich,
wenn die Anforderungen flir den Einzelbetrieb
oder Teil desselben spezifisch sind. Der Bedarf
an solchen Qualifikationen hat mit der verstdrk-
ten zwischen- und innerbetrieblichen Arbeits-
teilung und dem zunehmenden Systemcharakter der

Produktion zugenommen.

Erwartungen der Arbeitnehmer

SchlieBflich gibt es einige Anzeichen dafir, daB
eine Reihe von Betrieben den Erwartungen einzel-
ner Belegschaftsmitglieder oder -gruppen an be-
ruflichen Aufstieg, erweiterte Arbeitsaufgaben,
Verbesserung der Gratifikationen und erh&hte
Sicherheit des Arbeitsplatzes durth Weiterbil-
dungsangebote zu entsprechen versuchten. Beson-
ders bei den qualifizierten Facharbeitern und bei

Angestellten zeigten sich seit den 60er Jahren
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derartige, bis dahin in dem MaRe nicht geduRerte

Erwartungen.l)

Noch vor wenigen Jahren konnte fiir die Mehrheit der
Arbeiterschaft und wohl auch einen nicht unbetricht-
lichen Teil der Angestellten festgestellt werden,
daf das Eingeschlossensein in die Arbeitersituation
mit den damit verbundenen Beschrdnkungen und Be-

lastungen als mehr oder minder unabédnderliches

Schicksal hingenommen wurde.Z)

Eine Reihe von Entwicklungen innerhalb und aufer-

haldb der Arbeitssphdre haben in den letzten Jahren

1) Wilke Thomssen, "Arbeiterbildung zwischen be-
triebsdemokratischem BewuRtsein und Aufstiegs-
orientierung", Gewerkschaftliche Monatshefte,11,
1974, Die Aufstiegsorientierung ist nach wie vor
bei den technischen Angestellten am ausgeprigte-
sten, aber auch die Facharbeiter zeigen heute be-
trichtliches Streben nach beruflichem Fortkommen.
Unzufriedenheit iiber berufliche Aufstiegschancen
und liber die M&glichkeiten der beruflichen Fort-
bildung zeigen sich aber auch bei den An- und Un-
gelernten. Vgl. Konrad Schacht, Lutz Unterseher,
"Humanisierung der Arbeitswelt: Probleme fir die
Sozialforschung"”, Gewerkschaftliche Monatshefte,
11, 197y4.

2) Heinrich Popitz, Hans Paul Bahrdt, Ernst A. Jires,
Hanno Kesting, Das Gesellschaftsbild des Arbei-
ters, Tibingen 1957, S. 2u41; vgl. auch Friedrich
Weltz, Gert Schmidt, Arbeiter und beruflicher
Aufstieg, Forschungsbericht, ISF Miinchen, S. 53 f.
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zum Abbau dieser statisch-defensiven Grundhaltung
beigetragen. Hierzu sind Verdnderungen im privaten
Lebensbereich, die gestiegenen M&glichkeiten des
Konsums und der Freizeitnutzung ebenso zu z&hlen,
wie die verdnderte Situation auf dem Arbeitsmarkt
und die 6ffentliche Bildungspolitik, die die Fdrde-

rung beruflicher Mobilitdt zur Maxime hatte.

Soweit die Betriebe durch Weiterbildung den beruf-
lichen Aufstieg von Arbeitskridften fdrderten (etwa
durch Meister- und Technikerkurse), geschah dies in
der Regel dort, wo verstdrkt Managementfdhigkeiten
im Betrieb bendtigt wurden. Dem Erwartungsdruck kam
man also besonders dort nach, wo ein entsprechendes
Betriebsinteresse an h&heren Qualifikationen be-
stand. Die Erwartungen von Arbeitskridften diirften
als Motiv flir das betriebliche Weiterbildungsengage-
ment bei weitem nicht die Rolle gespielt haben wie
die Arbeitsmarktlage oder der Strukturwandel.

2. Betriebliche Interessen bei der Gestltung von
Weiterbildung

Mit der Fdrderung der Weiterbildung von Beschédftig-
ten versuchten die Betriebe also vor allem die Ver-
fligbarkeit von Arbeitskraft zu sichern, groéfere
Flexibilitdt in der Nutzung der Arbeitskraft zu er-
zielen und schlieRlich auch den Erwartungen von Be-
schidftigtengruppen hinsichtlich der Verbesserung

ihrer Gratifikation zu entsprechen.

Inwieweit nun das Instrument Weiterbildung zur Rea-

lisierung dieser Zielsetzungen tatsdchlich tauglich
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und wirksam ist, hingt wesentlich davon ab, wieweit
mit dem Einsatz von WeiterbildungsmaBnahmen einzel-

wirtschaftlichen Rentabilit&tsinteressen geniigt wird.

In der Situation der letzten fiinfzehn Jahre, in denen
Weiterbildung als personalpolitisches Mittel bedeut-
sam wurde, bot sie sich nicht zuletzt deshaldb als be-
sonders attraktiv an, weil die Betriebe in diesem Be-
reich eine relativ grofe Handlungsfreiheit vorfanden.
Es gab einerseits kaum Reglementierungen, seien sie
gesetzlichen, tarifvertraglichen oder gewohnheits-
rechtlichen Ursprungs, die den Gestaltungsspielraum
der Betriebe bei der Weiterbildung h&tten einschrdn-
ken kénnen; andererseits bestand ein &ffentliches

Leistungsangebot (so etwa die M&glichkeiten der Finan-

zierung Uber das Arbeitsfdrderungsgesetz), das flir
das Betriebsinteresse nutzbar gemacht werden konn-
te. Man sah also -in diesem Bereich gentigend Frei-

rdume, die rentable Gestaltung und Einsatz des In-

struments gewdhrleisteten.

Um Weiterbildung mdglichst rentabel zu gestalten, muf
sie so betrieben werden, daR ein mdglichst glinstiges
Verhdltnis von Ertrdgen und Kosten erreicht wird. Im
folgenden wird kurz referiert, in welcher Weise die
Betriebe auf die Kosten- und Ertragsgrdfen vor allem
einwirkten. Hierbei stilitzen wir uns auf die Ergebnis-

se der vorangegangenen Weiterbildungsstudie.l)

1) Vgl. Sass, Sengenberger, Weltz, a.a.0., Xap. V.
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Kosten entstehen bei der Weiterbildung zundchst im
direkten Sinne durch das flir die Weiterbildung ab-
gestellte Ausbildungspersonal, aus der Bereitstel-
lung von Rdumlichkeiten und Lehrmitteln oder durch
die Auslagen, die anfallen, soweit die Weiterbil-

dung aufBerhalb des Betriebs durchgefiihrt wird. .In-
direkt kdnnen Kosten etwa durch den Produktionsaus-
fall bei Veranstaltungen widhrend der Arbeitszeit

entstehen.

Im weiteren Sinne erwachsen dem Betrieb aus der
Weiterbildung auch dann Ausgaben, wenn er den Ab-
solventen von Weiterbildungsveranstaltungen Lohn-
und Gehaltszuschlidge gewdhrt oder die Teilnahme auf

andere Weise materiell honoriert.

Rentabel wird die Qualifizierung fiir den Betrieb

nur dann, wenn sich der Investitionsaufwand durch
eine entsprechende Nutzungsdauer der Qualifikation
amortisiert, wenn also der Betrieb entsprechend
lange tber die weitergebildete Arbeitskraft verfi-
gen kann. Dieses Problem der Verfligbarkeit Uber die
Arbeitskraft stellt sich besonders dann, wenn sich
mit der zus&dtzlichen Qualifizierung von Belegschafts-
mitgliedern deren potentielle Bereitschaft bezier
hungsweise Fdhigkeit zum Wechsel des Betriebs er-
hdht. In diesem Falle muR der Betrieb versuchen, die
Gefahr der Abwanderung der Weitergebildeten zu un-

terbinden.

Der Betrieb sieht sich also bei allen MaRnahmen, die
die betriebliche Weiterbildung betreffen, in einer

zumindest potentiell widersprichlichen Situation: Er
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hat nicht nur die m8glichen Ertrige der Qualifizie-
rungsmafnahmen zu beriicksichtigen, sondern auch de-
ren eventuelle negative Auswirkungen. Aus dieser
Widersprichlichkeit scheint sich ein GroBteil der
Zwiespdltigkeit zu erkliren, mit der Betriebe einer

betrieblichen Weiterbildung begegnen.

Um den Kostenaufwand der Weiterbildung mdglichst
niedrig zu halten, sahen die Betriebe die Mdglich-
keit, die Ausgaben teilweise oder ginzlich auf Wei-
terbildungsteilnehmer oder auf Dritte, wie zum Bei-
spiel den Staat, abzuwdlzen. Finanzielle Eigenbei-
trdge unterschiedlichen Umfangs wurden von Weiter-
bildungsteilnehmern vor allem bei Veranstaltungen
geleistet, die auBerhalb des Betriebs stattfinden.
Solche Eigenbeteiligung der Arbeitnehmer erfolgte
hdufig im Rahmen eines F&rderungsvertrages, der
Hdhe, Verzinsung und Verteilungsmodus der anfallen-
den Kosten festlegt. Eine Uberwdlzung auf den Ar-
beitnehmer wurde auch praktiziert, indem ein Lohn-
ausfall als Folge der Teilnahme an Kursen nicht vom
Betrieb erstattet wurde. Dies war in der Regel bei
Kursen der Fall, die wdhrend der Arbeitszeit statt-
fanden. Um Opportunitédtskosten von Weiterbildung zu
mindern, haben viele Betriebe die Veranstaltungen
auBerhalb der reguldren Arbeitszeit abgehalten. Da-

mit konnte Produktionsausfall vermieden werden.

Dem Risiko der Abwanderung der weitergebildeten Ar-
beitskrdfte und damit dem Risiko des Verlusts der
Weiterbildungsertrige begegneten die Betriebe auf

verschiedene Weise.
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Zum einen wurde die Weiterbildung in einer Reihe von
Betrieben, vor allem in Grofunternehmen, "betriebs-
gezogen" organisiert. Die Inhalte der Veranstaltun-
gen wurden so gestaltet, daR sie gdnzlich oder teil-
weise zu Qualifikationen fiihrten, die nur im eigenen
Betrieb verwertbar, das heiBft "betriebsspezifisch"
sind. Der Arbeitnehmer konnte damit bei einem Be-
triebswechsel keinen oder nur begrenzten Nutzen aus

seiner Weiterbildung ziehen.

Vielfach wurde die Gefahr der Abwanderung von Weiter-
bildungsteilnehmern auch dadurch eingeddmmt, daf den
Absolventen kein Zertifikat der Teilnahme oder der
vermittelten Qualifikationen gewdhrt wurde, das als
allgemeiner Arbeitsmarktausweis h&tte benutzt werden

k&nnen.

Eine Bindung an den Betrieb erreichte man bereits
auch dadurch, da® man den Weiterbildungsteilnehmern
zukiinftige Honorierung in Aussicht stellte, etwa die
M&glichkeit des beruflichen Aufstiegs im Betrieb oder

bessere materielle Arbeitsbedingungen.

Als weitere Steuerungsmdglichkeit des Verwertungsrisi-
kos griffen einige Betriebe darauf zurilick, die Teil-
nehmer nach dem Grad ihrer Integration beziehungsweise
ihrer zukiinftigen Integrierbarkeit in den Betrieb aus-
zuwdhlen. Bei Arbeitskridften, die bereits in anderer
Form (zum Beispiel durch Anspruch auf betriebliche,
nicht iibertragbare Sozialleistungen oder durch drtli-
che Immobilit4t) an den Betrieb gebunden sind, ist die
Gefahr der Abwanderung selbst bei "genereller" Qualifi-

zierung kaum gegeben.
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Schlieflich 1lieB sich die Abwanderungsgefahr einfach
dadurch eind&mmen, daB der Betrieb die Weiterbil-
dungsteilnehmer fiir die Zeitperiode vertraglich ver-
pflichtete, die er zur Amortisation seines eigenen
Weiterbildungsaufwands fiir notwendig erachtete. Der-
artige Verpflichtungen beinhalten in der Regel die
Zusage des Beschdftigten, flir einen festgelegten
Zeitraum nach Absolvierung der Weiterbildungsveran-
staltungen den Arbeitgeber nicht zu wechseln oder
bei Kindigung des Arbeltnehmers innerhalb dieser
Frist einen entsprechenden Teil der vom Betrieb ge-
tragenen Weiterbildungskosten zurlickzuerstatten.

3. Arbeitnehmerinteressen an der Weiterbildung und

Erfordernisse ihrer Durchsetzung

Die Interessen der Betriebe an der Weiterbildung und
die Prinzipien ihrer Durchsetzung sind letztlich am
einzelwirtschaftlichen Rentabilit&dtsprinzip orien-
tiert. Die Gestaltung der Weiterbildung ausschlieB-
lich nach den Prinzipien des Managements steht aber
im Konflikt mit den Interessen der betroffenen Ar-
beitskrdfte oder der Gesellschaft, und zwar um so
mehr, je stdrker die betrieblichen Gestaltungsab-
sichten tatsdchlich zum Tragen kommen. Dem betrieb-
lichen Rentabilitdtsziel, welches das Interesse an
méglichst geringem Kostenaufwand einschlieft, stehen
prinzipielle Interessenspositionen der lohnabhéngig
Beschiftigten entgegen. Sie stellen den allgemeinen
Bezugsrahmen fiir jene konkreten Arbeitnehmerinteres-
sen dar, welche sich bei der Weiterbildung bestimmen

lassen.
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Die Lohnabhdngigen $ind darauf angewiesen, ihre we-
sentlichen Existenzgrundlagen durch den Verkauf ihrer
Arbeitskraft sicherzustellen. So liegt es in ihrem
allgemeinen Interesse, mdglichst giinstige Bedingungen
fir den Verkauf ihrer Arbeitskraft durchzusetzen und
auch langfristig abzusichern, was Erhaltung und Ver-
besserung der Vermarktbarkeit ihrer konkreten Qualifi-
kationen fir die Dauer ihres gesamten Arbeitslebens
einschlieft. Neben diesem unmittelbaren Interesse an
méglichst glinstigen Verkaufs- und Einsatzbedingungen
der Arbeitskraft besteht ein weitergehendes Arbeit-
nehmerinteresse darin, das System abhdngiger, fremd-
bestimmter Arbeit mit dem Ziel zu verdndern, unter-
nehmerische Herrschaftsstrukturen und Entscheidungs-

befugnis abzubauen beziehungsweise zu demokratisieren.

Auf diesem allgemeinen Interessenhintergrund lassen
sich die spezifischen Arbeitnehmerinteressen an der
Weiterbildung einordnen. Im folgenden wollen wir zu-
ndchst Zielsetzungen der F8rderung von Weiterbildung
skizzieren, wie sie Programmatiken der Interessenver-
tretung der Arbeitnehmer oder 6ffentlichen Rahmenvor-
stellungen zur Weiterbildung entnommen werden k&nnen.
Ausgehend von diesen Zielperspektiven wollen wir dann
prifen, inwieweit die bisherige Weiterbildungspraxis
der Betriebe mit den Arbeitnehmerzielen vereinbar ist
oder wo Interessenkonflikte erkennbar sind. Schlief-
lich werden dann Md&glichkeiten fiir eine Politik ent-
wickelt, die Arbeitnehmerinteressen bei der Weiterbil-
dung vertritt. Bei der Formulierung dieser Politik
kann es lediglich um einige vorliufige, richtungsweisen-
de Ansitze gehen, nicht um ein umfassendes weiterbil-
dungspolitisches Konzept.
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Inhaltlich gesehen kann die Verfolgung von Arbeit-
nehmerinteressen im Bereich der Weiterbildung an

drei Zielperspektiven festgemacht werden:

a) der Erneuerung und Erweiterung beruflicher Quali-
fikation der Arbeitskraft zur Férderung der be-
ruflichen Mobilitdtsfihigkeit und damit Verbesse-
rung langfristiger Beschidftigungschancen,

b) der Vereinheitlichung ungleicher Erwerbschancen

verschiedener Arbeitskrdftegruppen und

c) der Bef8higung zur Wahrnehmung individueller wie

kollektiver Interessen der Arbeitnehmer.

a) Férderung der Mobilitdtsfihigkeit

Zielsetzung

Zur Wahrung und Verbesserung von Beschdftigungschan-
cen und damit auch von Lebensbedingungen abhingig
Beschdftigter ist es notwendig, daB sich die Bewdl-
tigung des Skonomischen, technischen und organisato-
rischen Strukturwandels mdglichst reibungslos voll-
zieht, daR also keine Ungleichgewichte auf. dem Ar-
beitsmarkt auftreten, deren Folge Unterbeschd&ftigung,
Arbeitslosigkeit oder EinbuBen im Niveau der Arbeits-
bedingungen sind. Die Bew&dltigung des Strukturwandels
setzt unter gegebenen Bedingungen vor allem Mobili-
t4tsfihigkeit und -bereitschaft voraus. Diese Beweg-
lichkeit der Arbeitskridfte kann durch Weiterbildung
gefdrdert werden.

Maase/Sengenberger/Weltz (1975): Weiterbildung - Aktionsfeld fur den Betriebsrat?
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101131




42

Dies driickt sich in vielen Stellungnahmen aus. So
heiBt es beispielsweise im Strukturplan des Bil-
dungsrates Uber die Wirkung der Weiterbildungsfdrde-

rung:

"Erh8hung des vorhandenen Qualifikationspo-
tentials, das heift Erh&hung der allgemeinen
Leistungsfdhigkeit von Arbeitskraft und die
Anpassung des vorhandenen Qualifikationspoten-
tials an die sich verdndernden Erfordernisse
des Beschidftigungssystems sowie der sich ver-
dndernden Qualifikationsanforderungen, das
heift vor allem ErhShung der Flexibilit&t und
Mobilitdt; dies ist gleichzeitig auf dem Hin-
tergrund einer aus den marktwirtschaftlichen
Bedingungen erwachsenden Steigerung der Pro-
duktivitidt und der Erhdhung des Sozialprodukts
sowie unter den Bedingungen der Erhaltung be-
ziehungsweise ErhShung der internationalen
Wettbewerbsfdhigkeit, der Knappheit an Arbeits-
krdften auf dem Arbeitsmarkt und der Knappheit
an Kapital zu sehen." 1)

Auch durch das Arbeitsfdrderungsgesetz von 1969 ist
die Férderung der beruflichen Bildung, besonders der
beruflichen Fort- und Weiterbildung sowie der Um-
schulung als wichtiges arbeitsmarktpolitisches In-
strumentarium neben Arbeitsvermittlung und Berufsbe-
ratung getreten, um dem einzelnen Erwerbst&tigen zu
ermdglichen, unter den sich st&ndig wandelnden Be-
dingungen der Wirtschaft einen angemessenen Arbeits-

platz zu erlangen und zu behaupten.

1) Deutscher Bildungsrat, a.a.0., S. 134.
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Die Wirkung bisheriger Weiterbildungspraxis

Nun ist zu fragen, ob Weiterbildung in der bislang
betriebenen Form die tatsichliche Mobilit&tsfdhig-
keit der Arbeitskrifte verbessert und den Marktwert
der Arbeitskraft erh®ht. Nach den oben dargestellten
Befunden zur betrieblichen Gestaltung von Weiterbil-
dung scheint uns dies zweifelhaft. Weiterbildung,

so ist gesagt worden, fiuhrt hdufig zu Qualifikatio-
nen, die nur im Einzelbetrieb vermarktet werden k&n-
nen. Die zwischenbetriebliche Mobilit&t wird auch
dadurch eingeschrédnkt, da® die Weiterbildungsteil-
nahme nicht zertifiziert wird und dadurch, daR die
Teilnehmer vertraglich verpflichtet werden. Mobili-
tdtsfdhigkeit wird allenfalls innerhalb des Betriebs
gefdrdert. Fir den einzelnen Arbeitnehmer steht dem-
gemdB einem Zugewinn an innerbetrieblicher Beweglich-
keit eine Abnahme seiner {liberbetrieblichen Mobilitdts~-
fdhigkeit gegeniliber, das heift per saldo eine stdrke-
re Bindung an den einzelnen Betrieb. Das widerspricht
der Auffassung, daB Weiterbildung per se zur ErhShung
der Mobilitdtsfdhigkeit fihre.

Gefdrdert wird durch die Weiterbildungspraxis auch
ein verstdrkter wechselseitiger Bezug zwischen be-
trieblicher Weiterbildung und betrieblicher Arbeits-
organisation. Arbeitsplétze werden sehr betriebsspezi-
fisch definiert, was die Notwendigkeit betriebsspezi-
fischer Qualifizierung nach sich zieht; die Effizienz

solcher betriebsspezifischer Qualifizierungsprozesse
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wiederum zieht das Festhalten an betriebsspezifi-
1)

schen Arbeitspl&tzen nach sich.

Anforderungen an die Arbeitnehmervertretung

Der Interessenvertretung der Arbeitnehmer stellt
sich die Aufgabe, durch Weéiterbildung die Mobili-
tdtsfdhigkeit der Arbeitskridfte zu fdrdern. Dies
gilt in besonderem MaRe flir die Beschidftigtengrup-
pen, die infolge geringer oder fehlender Grund-
qualifikationen durch den Strukturwandel besonders
gefdhrdet sind. Die Weiterbildungsmafnahmen miiften
so gestaltet sein, daR sie den Einzelnen in die La-
ge versetzen, selbstdndig und selbsttdtig am Ar-
beitsplatz weiterzulernen. Letzteres wiirde nicht
allein WeiterbildungsmafBnahmen voraussetzen, son-
dern auch bestimmte Arbeitsplatzinhalte und -an-

forderungen erforderlich machen.

Diese Anforderungen verlangen ein breites Weiter-
bildungskonzept. Zumindest miiRten aber die Ein-
schrdnkungen der Mobilitdtsfdhigkeit und -bereit-
schaft vermieden werden, die die bisherigen Weiter-
bildungsmafnahmen der Betriebe erzeugten. Im-einzel-

nen wiirde dies folgendes bedeuten:

1) Zu den beschdftigungspolitischen Risiken betriebs-
spezifischer Qualifizierung und betrieblicher Teil-
arbeitsmdrkte, siehe Fritz BShle und Norbert Alt-
mann, Industrielle Arbeit und soziale Sicherheit,
Arbeiten des Instituts flir Sozialwissenschaftliche
Forschung Milnchen, Athendum Verlag, Frankfurt 1972,
S. 192 ff.; Lutz, Sengenberger, a.a.0., S. 64-70.
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o Einwirkung auf die Inhalte von Weiterbildung in
dem Sinne, daf eine mBglichst breite Verwertbar-
keit gegeben ist; das heifit besonders die Ver-
hinderung von Qualifikationen, die nur betriebs-
spezifisch oder arbeitsplatzspezifisch sind.

o Die Weiterbildung miiBte zu einem Abschluf fiihren
beziehungsweise zu einem Zertifikat, das allge-
mein auf dem Arbeitsmarkt als Qualifikationsaas-

weis anerkannt wird.

o Die Bindung von Arbeitskriften an den Betrieb
durch vertragliche Verpflichtung des Weiterbil-
dungsteilnehmers, fir eine bestimmte Zeit den
Arbeitgeber nicht zu wechseln, mifte verhindert

werden.

o Ein weitergehendes Erfordernis hinsichtlich der
Erh8hung der Mobilitdtsfdhigkeit bestiinde darin,
die zwischenbetriebliche Diversifizierung von
Weiterbildungsinhalten zu verhindern, das heift
eine Standardisierung von Inhalten {iber mehrere
Betriebe zu erreichen.

b) Fbrderung des sozialen Ausgleichs

Zielsetzung

Die ungleiche Verteilung der Beschdftigungschancen -
und eng damit verbunden - der Arbeitsbedingungen ver-
schiedener Beschdftigtengruppen ist bislang nicht auf-
gehoben worden. Allgemein wird angenommen, daf diese
Ungleichheiten durch ungleiche Startchancen vom System
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der primiren Schul- und Berufsausbildung produziert

und reproduziert werden.

Seit einiger Zeit sieht man in der Weiterbildung der
Beschdftigten, also in zusdtzlicher allgemeiner oder
beruflicher Qualifizierung nach Beendigung der pri-
mdren Bildung und Ausbildung ein probates Mittel zur
strukturellen Verbesserung von Erwerbschancen. Ar-
beitskrdfte und Arbeitskrdftegruppen mit geringer
Qualifikation k&nnten durch Weiterbildung ihre ur-
springlichen Bildungsdefizite ausgleichen und in
ihren Erwerbschancen an die qualifizierteren Gruppen

anschlieBen.

Die Vorstellung von Weiterbildung als Instrument des
sozialen Ausgleichs findet sich in vielen Programma-
tiken, so zum Beispiel in der Empfehlung der Kultus-

ministerkonferenz:

"(Weiterbildung ermdglicht den) Ausgleich von durch
den ungleichen Zugang zum Bildungssystem bedingten
Benachteiligungen: Weiterbildung - und hier sind auch
alle Einrichtungen des sogenannten zweiten Bildungs-
weges einzubeziehen - (kann) als sozialpolitisches
Instrument (gesehen werden), mit dem die bestehende
Ungleichheit der Chancen nachtrdglich korrigiert und
ihr entgegengewirkt werden kann." 1)

Die Wirkung bisheriger Weiterbildungspraxis

Inwieweit hat nun die bisherige Weiterbildungspraxis

den Anspruch des sozialen Ausgleichs eingel&st? Sicher

1) Zweite Empfehlung der Kultusministerkonferenz zur
Erwachsenenbildung, Bundesanzeiger vom 29.4%.1971.
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ergeben sich fiir einen Teil der Arbeitnehmer durch
die erzielte Qualifikationserh8hung auch grdBere
Aufstiegschancen. Allerdings zeigt ein Blick auf

die wichtigsten Zielgruppen betrieblicher Weiterbil-
dung, vor allem bei aufstiegsbezogener Weiterbildung,
daf gerade die Arbeitskridfte, bei denen ein solcher
Ausgleich am wichtigsten widre, zum Beispiel un- und
angelernte Arbeiter, unqualifizierte Angestellte,
Gastarbeiter, Frauen etc., am wenigsten an betrieb-

b
licher Weiterbildung teilhaben.>

Gefdrdert wurden vor allem die Flhrungskader der Be-
triebe, also das obere und mittlere Management, sowie

Facharbeitergruppen.

Die bisherigen Wirkungen betrieblicher Weiterbil-
dungspolitik verschlechtern relativ gesehen die
Qualifizierungs- und damit Aufstiegschancen der
nicht einbezogenen Gruppen. Es zeichnet sich die
Gefahr ab, daR Weiterbildung in der bisher betrie-
benen Form nicht allein einen Ausgleich gegebener
Benachteiligungen verhinderte, sondern zu einer Ver-

stdrkung vorhandener Disparitdten fithrt.

Dafiir ist nicht zuletzt auch die Tatsache verantwort-
lich zu machen, daf den Weiterbildungsteilnehmern in

1) Vgl. Gero Lenhardt, Berufliche Weiterbildung und
Arbeitsteilung in der Industrieproduktion, Suhr-
kamp-Verlag, Frankfurt/M. 1974, S. 112 ff,
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der Regel Eigenleistungen abverlangt werden,'die um-
so schwerer zu erbringen sind, je geringer das Quali-
fikationsniveau und die "Bildungsnihe" der Arbeits-

krédfte sind.l)

Sozialer Ausgleich erfordert aber nicht allein die
Reduzierung beruflicher Qualifikationsgefdlle. Dies
ist lediglich eine notwendige Bedingung. Der Aus-
gleichsanspruch beinhaltet auch das Erfordernis der
(materiellen oder immateriellen) Vergiitung des Quali-

fizierungszuwachses.

Die gegenwdrtige Weiterbildungspraxis zeigt, daf dies
nur zum Teil der Fall ist. Nicht immer folgt eine be-~
rufliche Verbesserung oder hdherer Verdienst. Die Ten-
denzen zur Nichthonorierung konnten sich umso unge-
hinderter durchsetzen, da aus dem Erwerb von Weiter=-
bildungsqualifikationen von den Arbeitskrdften selbst
oft keine Anspriiche abgeleitet werden. Dies gilt so-
wohl dann, wenn Weiterbildung auf eigene Faust, ohne
Anregung durch den -Betrieb unternommen wird, wie auch
dann, wenn Weiterbildung nur als notwendige Vorstufe
flir die Besetzung einer bestimmten Position betrach-
tet wird. Weiterbildung wird als privates Unterfangen
betrachtet, dessen Risiko man auch selbst voll zu tra-
gen hat. Allerdings bleibt die Auseinandersetzung mit
dem Risikoaspekt zundchst abstrakt, weil die Verwer-

tung der Weiterbildungsqualifikation als weitgehend

1) Vgl. Lutz, Sengenberger, a.a.0., S. 134 - 136,
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unproblematisch angesehen wird. Wer auf betriebliche
Anregung oder Eigeninitiative hin eine Weiterbildung
unternimmt, vertraut mehr oder minder fest darauf,

daf diese vom Betrieb entsprechend honoriert wird.

Anforderungen an die Arbeitnehmervertretung

Ahnlich wie bel der Zielsetzung der Fdrderung der
Mobilitdtsfidhigkeit lassen sich auch beim sozialen
Ausgleich durch Weiterbildung unterschiedliche An-
forderungen an Einflufnahme der Arbeitnehmerinter-
essenvertretung bestimmen. Sie unterscheiden sich
danach, inwieweit lediglich die negativen Effekte
bestehender Weiterbildungspraxis korrigiert oder ab-
gemildert werden sollen oder inwieweit "positive,
eigenstindige" Konzeptionen zum sozialen Ausgleich
durch Weiterbildung gefunden werden sollen. Es ist
also m8glich, die Forderung sozialer Ausgleich sehr

eng und sehr expansiv auszulegen.

Zunichst gdbe es auf einem relativ geringen Anspruchs-
niveau die M6glichkeit, auf gleiche Zugangschancen
fiir alle Qualifikationsgruppen hinzuwirken, um der
selektiven Handhabung des Weiterbildungsinstruments

durch die Betriebe entgegenzusteuern.

Geschihe eine derartige Umverteilung der Teilnahme-
chancen bei unver#indertem Gesamtumfang betrieblicher
Weiterbildung, so wiirde dies bedeuten, bislang bevor-
zugten Gruppen weniger Weiterbildung zukommen zu las-
sen und dafilr die weniger beriicksichtigten Belegschafts-
gruppen stdrker zu f8rdern. Damit k&nnte mehr Proporz-

gerechtigkeit erzielt werden. Eine Einwirkung der Inter-
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essenvertretung in diesem Sinne wilrde aber vermut-
lich von den bis dato privilegierten Gruppen nicht
widerspruchslos akzeptiert werden, zumal diese in
einer relativ starken Position zur Vertretung ihrer

Gruppeninteressen sind.

Zur Vermeidung der realen Verschlechterung der Wei-
terbildungssituation filir bestimmte Gruppen bdte sich
an, das Angebot an Weiterbildung filir alle Beschif-
tigtengruppen mindestens auf dem Niveau der bislang
bevorzugten Gruppen durchzusetzen. Allerdings wiirde
diese Forderung das Investitionsvolumen betrdchtlich
ausweiten und koénnte nur iiber den EinfluB der Ar-

beitnehmervertretung auf die betriebliche Budgeter-

stellung durchgesetzt werden.

Noch weitgehender wdre die Forderung, die bisherige
Verteilung von Zielgruppen umzukehren und die Gruppen
in der Belegschaft um so stdrker weiterzubilden, je
weniger sie bislang beriicksichtigt waren. "Weitgehen-
der" widre eine solche Politik, weil sie mehr als die
anderen Forderungen mit den betrieblichen Interessen
kollidiert, da die bisherige Verteilung den betrieb-
lichen Interessen durchaus gemidR ist. Die Verwirkli-
chung dieser Forderung ist aber unabdingbare Voraus-
setzung fiir eine effektive Angleichung von Qualifika-

tionen und damit sozialen Ausgleich.

Neben der EinfluBnahme auf den Zugang zu Weiterbil-
dungsveranstaltungen und die Selektion von Teilnehmern
muB die Interessenvertretung der Arbeitnehmer auch
Uber die Einwirkung auf die Honorierung der Weiterbil-

dungsteilnahme den sozialen Aﬁsgleich anstreben. Ohne
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entsprechende Honoriérung bleibt ein Qualifikations-
zuwachs fiir den Arbeitnehmer bedeutungslos.

Naheliegend ist zunidchst die Forderung, daR die Wei-
terbildungsteilnehmer fiir ihre zusdtzliche Qualifi-
zierung entlohnt werden, sei es durch Eingruppie-

ung in eine h8here Lohn- oder Gehaltsstufe oder
sei es durch beruflichen Aufstieg oder beides.

Bei der jetzigen Verteilung von Weiterbildung zu-
gunsten der hdheren Qualifikationsgruppen wiirde dies
allerdings dem sozialen Ausgleich eher entgegenwir-
ken, da es das bestehende Lohngefdlle noch ausweitet.
Eine Nivellierung der Einkommensstruktur wdre nur
dann mdglich, wenn die Honorierung der Weiterbildung
mit einer gleichzeitigen Umverteilung der Weiterbil-
dungschancen zugunsten von minderqualifizierten Ar-

beitskrdften gekoppelt wiirde.

c) Befdhigung zur Interessenwahrnehmung

Zielsetzung

Weiterbildung ist schlieflich als ein Mittel erachtet
worden, die Erkenntnis, Wahrnehmung und Durchsetzung
individueller wie kollektiver Interessen der abhdngig

Arbeitenden zu fdrdern.

Durch Weiterbildung der Arbeitnehmer wird die Chance
gesehen, das gesellschaftliche ProblembewuBRtsein, die
Einsicht in die gesellschaftlichen Zusammenh&nge zu
erhdhen und die Selbstbestimmung innerhalb der Arbeits-
organisation zu erweitern. Weiterbildung beschrinkt
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sich unter dieser Perspektive nicht allein "auf ein-
en Funktionszusammenhang mit technischen und 8konomi-
schen Erfordernissen, sie zielt vielmehr darauf, den
Menschen zur bewuften Teilhabe und Mitwirkung an den
Entwicklungs- und Umformungsprozessen aller Lebens-

bereiche zu befdhigen und ihm dadurch die Entfaltung

seiner Person zu erméglichen".l)

In der gewerkschaftlichen Diskussion ist diese Ziel-
perspektive vor allem im Zusammenhang mit der Forde-
rung nach Einrichtung von Bildungsurlaubsanspriichen

in den Vordergrund geriickt worden.

So sollen die Richtlernziele des Bildungsurlaubs da-
rin bestehen, "ausgehend vom Handlungs- und Erfah-
rungsfeld Arbeitsplatz und seiner Bedeutung fiir die
abhdngig Besch&ftigten und deren familidrer Situa-

tion, gemeinsam mit den Teilnehmern

o die Hauptvoraussetzungen und -bedingungen der so-
zialen Existenz, das heift die Zusammenhdnge zwi-
schen Einzel- und Gesamtwirtschaft, Politik und

Gesellschaft aufzuzeigen und zu analysieren,

o die Bereitschaft zur Erkenntnis der eigenen so-
zialen Lage und darauf aufbauend den Willen zur
qualitativen Verdnderung der sozioSkonomischen
Abhdngigkeit zu stdrken und damit selbstbestimm-
tes Handeln zu férdern,

1) Deutscher Bildungsrat, a.a.0., S. 52.
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o Einsichten und Fdhigkeiten zu erarbeiten und wei-
terzuentwickeln, die fiir eine wirksame Interessen-
wahrnehmung in Betrieb und Gesamtgesellschaft not-

wendig sind.

Das bedeutet, die Teilnehmer (durch Bildungsuflaubs-

seminare) zu befdhigen,

- ihre abhédngige, fremdbestimmte Stellung im Produk-~
tions- und Dienstleistungsprozef sowie in der ar-

beitsfreien Zeit zu erkennen,

- in selbstdndiger Analyse und Kritik die soziodBkono-

mische Realitdt zu reflektieren,

- betriebliche und soziodkonomische Voraussetzungen
und Bedingungen sowie deren Wechselwirkungen kri-

tisch zu analysieren,

- politische Apathie und Resignation in beruflichen,
betrieblichen und persénlichen (familialen) Berei-

chen zu verhindern beziehungsweise zu Uberwinden,

- Dbisher erreichte Rechte in Anspruch zu nehmen und

deren Verletzung zu verhindern,

- die Interessengegensdtze zwischen abhdngig Beschdf-
tigten und Unternehmensleitungen zu erkennen sowie
partielle und langfristig m&gliche Ver&nderungen
zu erarbeiten und durch solidarische Handlungen um-

zusetzen."l)

1) Vgl. Dieter G3rs,"Bildungsurlaub als Teilelement der
Bildungsreform" ,WSI-Mitteilungen, Heft 5, 1974, S5.168.
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Die Wirkung bisherigen Weiterbildungspraxis

Es erscheint zweifelhaft, ob die bisherige betrieb-
liche Weiterbildungspraxis diese Emanzipationschan-
cen verbessert hat. Im Gegenteil, durch die Ausrich-
tung der Weiterbildung vorwiegend an einzelbetrieb-
lichen Verwertungsinteressen ist die Bef&dhigung der
Arbeitenden zur Verfolgung ihrer Interessen beein-
tr&chtigt worden

o durch die "Betriebsorientiertheit" der Weiterbil-
dungsveranstaltungen, das heift die einseitige
Vermittlung der Interessenperspektive des Einzel-
betriebs bei der Darstellung soziobkonomischer
Zusammenhdnge. Dies &duRert sich oft bereits in
der Bezeichnung der Kurse, wie "Du und Dein Be-
trieb".

Die Betriebsorientiertheit der Kurse ist vor al-
lem auch durch die Auswahl "geeigneten" Lehr-
und Ausbildungspersonals gesichert worden;

o durch die Fdrderung der Individualisierung und
Differenzierung der Belegschaft und damit der
Schwdchung kollektiver Interessenerkenntnis und

-wahrnehmung.

Durch die selektive Auswahl von Teilnehmern und Wei-
terbildungsinhalten sowie auch durch die individuel-
le Honorierung der Weiterbildung, vor allem durch den
beruflichen Aufstieg Einzelner als Folge der Weiter-
bildungsteilnahme ergeben sich Differenzierungsten-
denzen in der Belegschaft. Das betrifft vor allem die
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Arbeiter, aber auch Teile der Angestellten. Die Wei-~
terbildung verspricht dem Arbeiter die M&glichkeit,
den Bedingungen sozialer Immobilitdt der Arbeiter-
schaft zu entgehen. Kollektiver Verdnderungsdruck
wird dadurch aber individualisiert und fiir den Be-

trieb neutralisiert.

Die Erdffnung von Weiterbildungsm8glichkeiten be-
wirkt jedoch nicht nur eine Neutralisierung des Ver-
dnderungsdrucks der Arbeiterschaft, sie verleiht dem
betrieblichen Qualifikationssystem zugleich den
Schein der Rationaliti#t, der Durchlidssigkeit: Jeder
Einzelne kann scheinbar je nach seinem Einsatz und
seinen Fdhigkeiten die ihm gemife Position errei-
chen. Gelingt es nicht, weiterzukommen, so liegt es
nicht so sehr an den durch das System gesetzten
Grenzen, als vielmehr an dem individuellen Ungenii-
gen, dem mangelnden Einsatz oder den mangelnden F&-
higkeiten.

Die Erdffnung individueller Aufstiegsm8glichkeiten
kann die Identifikation des einzelnen Arbeitnehmers
mit dem Kollektiv schwdchen. Der eigene Berufser-
folg wird nunmehr eher als Ergebnis der individuel-
len Fdhigkeiten und der Eigeninitiative interpre-=
tiert. Wer jetzt erfolglos bleibt, ist gleichsam
"selbst daran schuld". DaR er nicht weiterkommt,
ist Beweis seiner Dummheit, seiner Trigheit, seines

Versagens.
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Anforderungen an die Arbeitnehmervertretung

Fiir die Arbeitnehmerinteressenvertretung gibt es auch
bei dieser Zielperspektive unterschiedlich ’anspruchs-
volle M&glichkeiten fiir EinfluBnahme.

Ein Erfordernis wire eine Minderung oder Korrektur
Jer arbeitnehmerfeindlichen Auswirkungen bisheriger
betrieblicher Weiterbildungsveranstaltungen. Die Ein-
wirkung der Arbeitnehmervertretung kdnnte etwa darin
bestehen, die Betriebsbezogenheit der Weiterbildungs-
inhalte zu verhindern und durch Einflufnahme bei der
Auswahl der Lehrkrdfte den Interessenstandpunkt der
Arbeitnehmer stirker zur Geltung zu bringen. Weiter-
hin gibt es die Mdglichkeit fiir die Arbeitnehmerver-
tretung, selbst Kurse durchzusetzen, die diesem In-

teressenstandpunkt entsprechen.

Sollen Vereinzelung und Entsolidarisierung verhin-
dert werden, bedirfte es weit umfassender Gegenstra-
tegien und folglich auch weit gr8ferer Anstrengungen.
Diese Strategien miiften notwendigerweise nicht allein
die Bildungsprozesse, sondern zugleich den Einsatz
von Arbeitskrdften und die Gratifizierung einschlies-
sen. Voraussetzung dafir ist eine Art globaler Be-
schiaftigungskonzeption, von der aus dann auch die In-

halte der Weiterbildung bestimmbar wiren.

4. Strategische Aspekte der Interessenvertretung

Zur Wahrnehmung der mit Arbeitnehmerinteressen verbun-

denen Zielsetzungen sind, wie im letzten Abschnitt be-
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reits angeklungen, unterschiedliche strategische Li-
nien der Einwirkung m&glich.

o Reaktive gegenilber pr&dventiver Einschaltung

Die Arbeitnehmervertretung kann sich zu unterschied-
lichen Zeitpunkten in die Gestaltung betrieblicher
Weiterbildung einschalten. Allgemein ist zu erwar-
ten, da® ihre EinfluBm&glichkeiten um so grdRer

sind, je friiher sie im GestaltungsprozeB mitwirkt.

Ist die Arbeitnehmervertretung bereits im Stadium

der Konzipierung und Planung der Veranstaltungen be-
teiligt, so ergibt sich eine relativ glinstige Chance,
sowohl auf die Inhalte der Kurse, das Lehrpersonal wie
die Teilnehmerauswahl einzuwirken. Man kdnnte in die-

sem Falle von prédventiver Einschaltung sprechen.

Werden hingegen die Konzipierung und Planung dem Ma-
nagement Uberlassen, so ist zu erwarten, daf die Ar-
beitnehmervertretung nur mehr kurzfristige und nach-
trdgliche Anpassung oder Korrekturen leisten, an der
Grundstruktur der Weiterbildung indessen keine grds-
seren Verdnderungen mehr vornehmen kann, es sei denn,
das Programm wird insgesamt in Frage gestellt oder
abgelehnt. Reaktiv wdre die Einwirkung, wenn diese
lediglich auf die Durchfiihrung der Weiterbildungsver-
anstaltungen beschrinkt bleibt und sich auf Mitwir-
kung an einzelnen Mafnahmen oder einzelnen Veranstal-
tungen bezieht.
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o Individuelle gegenilber kollektiver Interessen-
vertretung

Die Arbeitnehmervertretung kann sich darauf be-
schrdnken, dem einzelnen Arbeitnehmer "zu seinem
Recht zu verhelfen" oder seine spezifischen Be-
lange und Interessen durchzusetzen. Dies wire
gleichsam individuelle Einwirkung. Beispielsweise
kénnte man von individueller Interessenvertretung
dann sprechen, wenn mit Hilfe des Betriebsrats be-
stimmten Weiterbildungsteilnehmern eine bessere
Stellung im Betrieb vermittelt wird.

Anspruchsvoller widre ein Einwirkungsmodus, der stdr-
ker auf Kollektive von Arbeitnehmern gerichtet ist,
bei der also nicht oder nicht allein der einzelne
Beschdftigte, sondern gr&fere Gruppen vertreten wer-
den. Als Bezugsgruppen der Vertretung kommen die Ge-
samtbelegschaft eines Betriebs oder die Arbeitnehmer
einer Branche in Frage. Im Falle einer ilberbetrieb-
lichen, oder besser gesagt, iber die Belegschaft des
Einzelbetriebs hinausgehenden Interessenvertretung
mifte die Zusammenarbeit mit den Belegschaftsvertre-
tungen anderer Betriebe gewdhrleistet sein oder von

vornherein durch die Gewerkschaften erfolgen.

Zur Verhinderung betriebsbezogener oder betriebs-
spezifischer Qualifizierung durch Weiterbildung oder
auch zur Verhinderung eines stark zwischenbetrieb-
lich differenzierten Angebots von Veranstaltungen
wdre eine Gestaltung auf der Uberbetrieblichen Ebene
strategisch gilinstiger.
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o Ad-hoc gegenliber standardisierter Regelung

Eng in Zusammenhang mit der Frage, wieweit die Ein-
schaltung der Arbeitnehmervertretung am einzelnen
Arbeitnehmer oder am Kollektiv orientiert ist, steht
die Frage, inwieweit die Gestaltung der Weiterbil-
dung ad hoc oder nach universell giltigen Richtlinien

oder Reglementierungen erfolgt.

Standardisierte und damit konstante Regelung der Ein-
fluBnahme bietet den Vorzug, ein Mindestmaf an Gleich-
behandlung der Arbeitskrdfte zu gewdhrleisten und mit-
hin auch der Konkurrenz unter Arbeitnehmern zu begeg-
nen. Sie kann unter Umstdnden aber auch inflexibel und

schwer abdnderlich sein.

In Zusammenfassung der strategischen Dimensionen 1ld8t

sich sagen, daB eine aktive Einwirkung der Arbeitneh-

mervertretung, die an einem grdfReren Kollektiv von Ar-
beitskrdften ausgerichtet ist und zu standardisierter

Regelung flihrt, wesentlich h8here Anspriiche und Anfor-
derungen an die Interessenvertretung stellt. Sie setzt
viel eher ein Gesamtkonzept der Vertretung voraus als

eine reaktive Ad-hoc-Politik, die nur den Einzelnen

oder kleine Belegschaftsgruppen im Auge hat.
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I1I. Die EinfluBRnahme der Betriebsrite bei der be-
trieblichen Weiterbildung

Die Weiterbildung stellt fiir den Betriebsrat ein
neues, zusdtzliches Arbeitsfeld im Rahmen der Auf-
gaben dar, die er als Belegschaftsvertreter wahrzu-
nehmen hat.

In diesem Abschnitt der Untersuchung wollen wir nun
folgenden Fragen nachgehen: Welchen Stellenwert nimmt
die Weiterbildungsarbeit im Gesamtkomplex der Betriebs-
ratsaktivitdten ein, und welche Bedeutung messen die
Betriebsrdte ihr aktuell und auf l&dngere Sicht zu? Im
Anschluf daran wird dann ermittelt, wiewelt sich die
Vertretungen in diesem Aufgabenbereich engagieren,
welche Aktivititen sie entwickeln und inwieweit Ar-
beitnehmerinteressen - gemessen an den im Kapitel II
formulierten Zielsetzungen und Anforderungen - der-

zeit wahrgenommen werden.l)

1. Die Rolle der Weiterbildung im Rahmen der Betriebs-
ratsarbeit

Welches faktische Gewicht kommt der Weiterbildungsar-
beit innerhalb der Gesamtaktivitdten zu, die die Be-
triebsrdte unternehmen? Dazu fragten wir die Betriebs-
rdte, auf welchen Gebieten im letzten Jahr Schwerpunkte
ihrer Arbeit gelegen hatten.

1) Bei der Behandlung dieser Fragestellung wird in die-
sem Abschnitt auf eine Analyse der Hintergriinde und
Bedingungen der Betriebsratsaktivitdten weitgehend
verzichtet. Diese Analyse erfolgt im ndchsten Kapitel.
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Dabei ergab sich das Bild eines recht breitgefdcher-
ten Aktiviti#tenspektrums, unterschiedlicher T&tig-
keitsprofile und konkreter Einzelaktivit&ten, die
entsprechend den jeweiligen Bedingungen beziehungs-
weise Problemsituationen von Betrieb zu Betrieb va-

riierten.

Trotz aller Vielfalt lassen sich insgesamt deutliche
Prioritdtensetzungen auf bestimmten Arbeitsgebieten
feststellen. Das Schwergewicht der T&tigkeit liegt

eindeutig bei den "klassischen" Angelegenheiten und
betrieblichen Problembereichen, bei denen unmittel-

bare materielle Interessen der Belegschaft beriihrt

sind.l)

1) Solche Prioritdtensetzungen reflektieren nicht nur
die Bedeutsamkeit der existentiellen Interessen ab-
hdngig Beschdftigter, sondern zugleich auch den Um-
stand, daf hier auch von den Belegschaften in der
Regel am stdrksten Vertretungserwartungen an die Be-
triebsrdte herangetragen werden. Vgl. Brock, A.,
u.a.,Die Interessenvertretung der Arbeitnehmer im
Betrieb, Europdische Verlagsanstalt, Frankfurt-Ham-
burg-Hannover-Kiel 1873, S. 27.
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Tabelle u:

Aktuelle Schwerpunkte der Betriebsratsarbeit

Gebiete Hiufigkeit der
Nennungen
1. Lohn- und Gehaltsfragen 98
Entlohnungsverfahren 50
Lohn-Gehaltsstruktur g
2. Personelle Angelegen-
heiten 49
3. Arbeitsbedingungen 32
Arbeitsplatzgestaltung u.
Arbeitssicherheit 22
Arbeitszeitregelung 10
4. Betriebliche Sozialein-
richtungen 21
5. Berufliche Bildung
Berufsgrundausbildung 5
Weiterbildung 3
208

Besonders hidufig fihrten die Betriebsrdte folgende

Arbeitsgebiete an:

An erster Stelle die Regelung von Lohn- und Gehalts-
fragen. Dabei konzentrieren sich die Aktivité&ten
einmal auf Entlohnungsverfahren, vor allem die Be-
schdftigung mit Akkordangelegenheiten, die Kontrol-
le bei der praktischen Durchfilhrung, die Durchset-
zung von leistungsbezogenen Prédmien und Zulagen.
Daneben setzen sich die Betriebsrdte aber auch -
insbesondere in Grofbetrieben - immer hdufiger mit

Anderungen der betrieblichen Entlohnungsformen aus-
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einander. Mit fortschreitender Verdnderung der tech-
nologischen Strukturen zeichnet sich die Tendenz ab,
den traditionellen Akkord durch verschiedene Formen
sogenannter Festlohnsysteme zu ersetzen und ver-
1) W

o
solche neuen Systeme und Bemessungsgrundlagen einge-

fiihrt werden, sind die Betriebsrdte oft Uber ldngere

stirkt Arbeitsbewertungsverfahren einzufilhren.

Zeit fast ausschlieBlich von diesen Problemen in An-

spruch genommen.

Zum anderen waren viele Betriebsrdte besonders mit
Problemen der Lohnstrukturregelung, vor allem Neuein-
stufungen in die Lohn- und Gehaltsgruppen beschdftigt.
Die Aktualitdt dieser Aufgabe im Untersuchungszeit-
raum war durch Vereinbarungen eines Manteltarifs fiir

die bayerische Metallindustrie gesetzt.

Die Vertretung bei personellen Angelegenheiten bildet
einen weiteren Schwerpunkt. Im Vordergrund steht dabei
die Regelung von Problemen, die das individuelle Ar-
beitsverhdltnis betreffen: vor allem die Einschaltung
bei Einstellungen, Kindigungen oder Versetzungen ein-
zelner Arbeitskr&fte; daneben Schlichtungs- und Be-
treuungsfunktionen, die vom Betriebsrat in Beschwerde-
und Krankheitsfdllen wahrgenommen werden. In .mehreren
Betrieben hatten sich die Betriebsrdte besonders mit

Aufgaben aus dem Bereich kollektiver personeller Schutz-

1) Eckart Teschner, "Betriebliche Lohnpolitik und be-
triebliche Lohnbildung", in: Otto Jacobi, Walter
Miiller-Jentsch, Eberhard Schmidt, Hrsg., Gewerk-
schaften und Klassenkampf, Kritisches Jahrbuch 1872,
Fischer Verlag, Frankfurt 1972, S. 140 f.
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maBnahmen zu befassen: Eingriffe bei Entlassungen
oder Umsetzungen gr8ferer Belegschaftsgruppen, oder
die Aufstellung von Sozialpldnen. Dies war zumeist
bedingt durch den konjunkturellen Einbruch in Teilen
der Metallindustrie, zum andern auch Folge von Ver-
dnderungen im Rechtsstatus der Betriebe (Konzernan-
gliederung) oder von Umstrukturierungen des Produk-
tionsprogramms.

Die Auseinandersetzung mit betrieblichen Personalpla-
nungsmafnahmen wurde insbesondere von den Arbeitneh-
mervertretungen einiger Grofbetriebe als Aufgabenfeld

genannt.

An dritter Stelle in der gesamten Aufgabenwahrnehmung
stehen Probleme der Gestaltung von Arbeitsbedingungen.
Solche Aktivitdten bestehen iberwiegend in der Aus-
Ubung traditioneller Uberwachungsfuﬁktionen und der
Verbesserung von Randbedingungen des Arbeitsvollzugs,
wie der Durchfilhrung beziehungsweise Kontrolle von
Arbeitsschutzregelungen, Bemiihungen um Einzelverbesse-
rungen am Arbeitsplatz und der Arbeitsumgebung oder

der Festsetzung neuer Arbeitszeitregelungen.

Schlieflich gehdrt die Beschdftigung mit der Errich-
tung beziehungsweise Ausgestaltung betrieblicher So-
zialeinrichtungen zu den hdufiger benannten Schwer-

punktgebieten der Betriebsratsarbeit.

Demgegenilber nehmen Aktivitdten im Bereich der beruf-
lichen Bildung eine nachgeordnete Stellung ein. Nur
wenige Betriebsrdte filhrten die Berufsbildung Uber-
haupt unter ihren Arbeitsfeldern an, und dann waren

es Uberwiegend Probleme der Erstausbildung von Jugend-
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lichen, denen sich die Vertretungen widmeten. Nur
insgesamt drei aller Betriebsrite erklirten, die
Fort- und Weiterbildung im Betrieb sei eines ihrer

Haupttdtigkeitsgebiete gewesen.

Im Rahmen der aktuellen Aufgaben, die von den be-
trieblichen Arbeitnehmervertretungen wahrgenommen
werden, spielt demnach die Weiterbildungsarbeit nur
eine Nebenrolle. Dafiir spricht der Umstand, daB feste
Zustidndigkeiten fir Fort- und Weiterbildungsfragen im
Betriebsratskdrper hdufig fehlen. Wdhrend fiir die auf-
gefiihrten anderen Arbeitsgebiete in fast allen Betrie-
ben Ausschiisse oder Beauftragte bestimmt sind, die
sich den speziellen Problemen schwerpunktmdfig widmen,
ist der Weiterbildungsbereich seltener durch solche
festen Verantwortlichkeiten abgedeckt. Soweit es Aus-
schiisse fir Bildungsfragen gibt, sind diese meist
schon so stark mit Angelegenheiten der Grundausbildung
ausgelastet, daB Weiterbildungsprobleme allenfalls am
Rande behandelt werden konnen.

Nicht nur aktuell besitzt die Arbeit auf dem Weiter-
bildungssektor keine Prioritdt fiir die Betriebsrdte,
auch auf lidngere Sicht wird der betrieblichen Weiter-
bildung kaum erh8hte Bedeutung in der Aufgabenstel-
lung der Arbeitnehmervertretungen zugemessen. Das ge-
ringe Vertretungsengagement scheint nicht nur ein
kurzfristiges "Anlaufproblem" darzustellen, es lassen
sich auch wenig Anhaltspunkte fiir eine stdrkere zu-
kiinftige Einschaltung erkennen. So zeigte sich bei
der Frage, inwieweit man fiUr die Zukunft Ver&dnderun-
gen in der Wichtigkeit der einzelnen Arbeitsbereiche

erwartet, daf durchwegs die Weiterbildung nicht als
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ein Arbeitsgebiet betrachtet wird, das stdrker in
den Vordergrund ricken wird. Hinter anderen Gebie-
ten, die man als wichtiger oder dringlicher erach-
tet, steht die Weiterbildungsarbeit weit zurlick oder
wird gar nicht ins Kalkill gezogen. Dieser Auf-
schluf ergibt sich auch aus der Frage, welchen Auf-
gaben sich der Betriebsrat zuwenden wilrde, wenn ihm
mehr freigestellte Mitglieder zur Verfligung stiinden.
Lediglich zwei Betriebsrdte meinten, man milsse sich
verstdrkt der Arbeit auf dem Weiterbildungssektor
widmen, von allen iUbrigen 92 Betriebsrdten wurde die-
ser Bereich gar nicht erw#hnt.
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Tabelle 5:

Frage: "Wenn Sie mehr Freigestellte im Betriebsrat

hidtten, welchen Aufgabengebieten sollten sich

diese widmen?"

Gebiete Nennungen

1. Entlohnungsfragen 33
Lohn und Gehalt (generell) Y
Fragen der Leistungsentlohnung 20
Analyt. Arbeitsplatzbewertung 9

2. Gestaltung der Arbeitsbedingungen 29
Arbeitsplatzgestaltung 12
Arbeitsschutz 16
Arbeitszeit 1

3. Personalangelegenheiten ' 18
Allgemein 5
Ein-~ und Umgruppierung 7
Einstellungen, Versetzungen,
Entlassungen 2
innerbetriebliche Stellenaus-
schreibung 2
betriebliche Personalplanung 2

4, Fragen der Betriebsratsarbeit 15
Information, Kontakt zur Beleg-
schaft 11
Bessere Vertretung einzelner
Betriebstelle 2
Intensivere Zusammenarbeit mit
Gewerkschaft 2

5. Bildung und Ausbildung 11
Berufliche Erstausbildung g
Weiterbildung 2

6. Sozialangelegenheiten g
Allgemein 3
Auslidnderbetreuung 5
Schwerbeschddigtenvertretung 1
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Weiterbildung stellt also fiir die Betriebsrite im
Rahmen ihrer gegenwdrtig und zZukinftig veranschlag-
ten Aktivitdten einen Aufgabenbereich von deutlich

untergeordnetem Rang dar.

2. Die Einschaltung der Betriebsrdte bei der betrieb-

lichen Weiterbildung

Wie der Uberblick lber die Weiterbildungstdtigkeit
der untersuchten Betriebe zeigte, besteht derzeit
keine einheitliche Weiterbildungssituation in den Be-
trieben. Vor allem ergeben sich Unterschiede, was den
Umnfang der MaBnahmen und die Dauer des bisherigen Ein-
satzes dieses personalpolitischen Instruments anbe-
trifft. Es muB also vermerkt werden, daBR in der Un-
tersuchung recht unterschiedliche Ausgangsbedingungen

fiir die Betriebsrdte vorlagen.

Insgesamt zeigte die Befragung, daB das AusmaR des
praktischen Engagements der Betriebsrite im Weiterbil-
dungsbereich bislang durchschnittlich recht gering
ist. Rund die H&1lfte der Betriébsrdte hatte bislang
noch gar nichts auf dem Gebiet der betrieblichen Wei-

terbildung unternommen.
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Tabelle 6:

Frage: "Waren Sie im Laufe des letzten Jahres bei

der betrieblichen Weiterbildung eingeschal-

tet?" (Bei fehlender Weiterbildung: Haben Sie
versucht, den Betrieb zur Weiterbildung zu

veranlassen?)

Einschaltung Zahl der Betriebe
Ja 50
Nein Ly

9y

Auch dort, wo die Betriebsridte generell ihre Einschal-
tung behaupteten, bot sich das Bild eher oberfldchli-
cher, sporadischer Einflufnahme. Nur in den seltensten
Fdllen findet eine Einwirkung in mehreren Regelungsbe-
reichen oder in allen Phasen des Gestaltungsprozesses
statt. Hdufig beschrinken sich die Aktivit&ten auf Ein-
zelgebiete oder auf Interventionen bei speziellen An-
ldssen.

Es deuten sich gewisse Zusammenhdnge von Betriebs- und
Betriebsratsaktivitdt an: Deutlich wurde einmal, daf
dort, wo der Betrieb kaum oder gar keine Weiterbildungs-
fdrderung betreibt, von seiten der Betriebsrite in der
Regel auch keine Versuche zur Initiierung von Weiterbil-
dungsmafnahmen flir Belegschaftsangehdrige unternommen
wurden. Zum anderen stammen diejenigen Betriebsrdte, die
sich Uberhaupt in stdrkerem MaBe bei der Weiterbildung
einschalten, fast ausschlieBflich aus solchen Betrieben,

die umfangreiche Weiterbildungsmafnahmen schon seit ge-
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raumer Zeit durchfiihren, also {iber ein langj&hrig
etabliertes System von Weiterbildung verfiigen.

Wieweit und in welcher Form eine Einschaltung der
Betriebsrite bei einzelnen Regelungsbereichen und

Problemen stattfindet, ist nun zu kldren.

Auswahl der Teilnehmer

Soweit vom Betriebsrat iliberhaupt etwas bei der Wei-
terbildung unternommen wird, umfaft die Einschaltung
durchaus nicht alle Regelungsbereiche beziehungswei-
se Ebenen des Gestaltungsprozesses. Am hdufigsten

noch sind die Betriebsrdte dort beteiligt, wo es um
MafBnahmen der Durchfiihrung geht, wie bei der Auswahl
der Teilnehmer fir Weiterbildungsveranstaltungen.

Tabelle 7:

Frage: "Haben Sie sich im letzten Jahr aktiv bei der

Auswahl der Teilnehmer eingeschaltet?” (nur

Betriebe mit Weiterbildung)

Einschaltung Betriebe
Ja 25
Ja, aber nur weitervermittelnd ' g
Nein 56
90

Allerdings waren auch hier die Betriebsrite nur in einer
Minderheit von Betrieben beteiligt.
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Einige Betriebe versuchen, die Weiterbildungsf&rde-
rung als Exklusivregelung zwischen sich und dem ein-
zelnen Arbeitnehmer zu definieren und zu betreiben.
Das Management, so berichteten manche Betriebsrite,
schlieft Einzelvertrdge auf privater Basis ab, wo-
rilber die Arbeitnehmervertretung allenfalls nach-
trdglich informiert wird. Mit dieser Praxis legt es
den Bewerbern in der Belegschaft die Verhaltens-
orientierung nahe, sich unter Ausschluf der Betriebs-
rédte unmittelbar an die zustdndige betriebliche In-

stanz zu wenden.

"Das l&duft bei uns alles lber Privatvertrige, wir wer-
den da gar nicht eingeschaltet."

Ein weiterer Teil der Betriebsrdte beschrdnkt sich
auf die Weitervermittlung von Interessenten an die

zustdndige Betriebsabteilung.

In GroBRbetrieben mit festem, umfangreichem Weiterbil-
dungsprogramm sind die Betriebsrdte hdufiger konti-
nuierlich bei der Auswahlprozedur beteiligt. Gerade
in solchen Fdllen, in denen Ubernachfrage nach Wei-
terbildungspldtzen besteht, kommt es dann allerdings
nicht selten vor, daf die Arbeitnehmervertretung in
eine Verteilerfunktion gerdt. Ihr f&11t dann die Auf-
gabe zu, die Bewerberzahl mit dem vorhandenen Platz-
angebot in Einklang zu bringen und bei begrenzten
Teilnahmem&glichkeiten selbst an der Selektion der In-
teressenten mitzuwirken oder diese Arbeit génzlich zu

Ubernehmen.
"Wir sind bei der Verteilung der Plitze einbezogen,
bei Uberbelegungen entscheidet der Betriebsrat."
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Teilweise wird diese Rolle von den Betriebsrdten
selbst als problematisch empfunden, ohne daf man
deshalb die Mitwirkung unterl&Bt.

"Es gibt bei uns sehr beliebte Programme; es ist un-
erfreulich, wenn man nur die paar Pl&tze verteilen
kann, die zur Verfilgung stehen."

"Das ist ein Problem, die Teilnehmerzahl fir die
Kurse ist beschrinkt, wir miissen die Leute dann
vertrdsten."

Initiativen zur Schaffung erweiterter Zugangsmdg-
lichkeiten scheinen nur selten unternommen worden
zu sein. Nur vereinzelt berichteten Betriebsridte
von Bemiihungen, im Betrieb eine Erh&hung der Teil-
nehmerzahl oder eine Einbeziehung bislang von der
Forderung ausgeschlossener Belegschaftsgruppen

durchzusetzen.

In einem Betrieb der Kraftfahrzeugbranche hatte der
Betriebsrat QualifizierungsmaRnahmen fiir bisher un-
beriicksichtigte Belegschaftsgruppen gefordert. Es
handelte sich hier um Arbeitskr&fte aus der n&heren
Umgebung, die durch den Niedergang der regionalen
Bergbauindustrie auf die neu angesiedelten Unter-
nehmen wechseln muften und vom Betrieb als Angelern-
te am Band eingesetzt wurden. Der Versuch des Be-
triebsrats, fir diese eine Weiterqualifizierung zum
Facharbeiter zu erreichen, scheiterte an der Weige-
rung der Unternehmensleitung.

Hiufiger bleibt das Engagement der Betriebsrdte flr
die Teilnahme an Weiterbildung punktuell,auf den Ein-
zelfall bezogen: Man setzt sich bei einzelnen Anlds-
sen und fir die Teilnahme einzelner Belegschaftsmit-
glieder ein, die mit ihren Winschen unmittelbar an

den Betriebsrat herantreten.
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Gestaltung des Weiterbildungsangebots

Auch bei der inhaltlichen Gestaltung des betriebli-
chen Weiterbildungsangebots bleibt die Einflufnahme
der Vertretungen insgesamt geringfiligig. Allein in

zwel Dritteln der Betriebe hatte sich der Betriebs-
rat bei der Regelung der Inhalte von Kursen oder

der Gestaltung des Gesamtprogramms nicht engagiert;
in einigen Betrieben wurde erkldrend darauf verwie-

sen, dak der Betrieb ja keine nennenswerte Weiter-

bildung durchfiihre.

Tabelle 8:

Frage: "Nehmen Sie Eintluf darauf, was vom Betrieb

an Weiterbildung angeboten wird?" (nur Be-

triebe mit Weiterbildung)

Einschaltung Betriebe

Ja 30

Nein 60
90

Teilweise reduziert sich die Tdtigkeit auf ein Mini=-
mum an Einschaltung: Der vom Management ausgearbeite-
te MaRnahmekatalog wird lediglich zur Kenntnis genom-
men oder es werden nachtrigliche Stellungnahmen zu Ein-
zelpunkten des fertig vorgelegten Programms abgegeben.
Gerade in Grofbetrieben, die {lber ein etabliertes Wei-
terbildungssystem verfiligen, sehen sich die Betriebsrdte
mitunter in die Funktion einer bloRen Absegnung des

fertigen Programms gedrdngt.
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"Wir nehmen eigentlich keinen Einfluf, wir kriegen
das Angebot unterbreitet."

"Wir bekommen das Bildungsangebot der Firma und neh-
men das zur Kenntnis. Das Programm wird vorgelegt,
der Betriebsrat gibt seine Zustimmung. Nach dem
neuen Betriebsverfassungsgesetz gibt es ja gr&Bere
M8glichkeiten, die aber kaum ausgesch®pft werden
k8nnen. Wir sind immer am Nachlaufen."

Ein Teil der Betriebsridte befaBt sich in erster Li-
nie mit der Erteilung von Auskiinften zum Kurspro-
gramm an Interessenten. Entweder sieht der Betriebs-
rat seine Aufgabe darin, erginzend oder konkurrierend
zum Angebot der betrieblichen Seite die Weiterbil-
dungsmafnahmen 8ffentlicher Institutionen (etwa der
Volkshochschulen)oder der Gewerkschaften zu propagie-
ren. Man versucht dann aber nicht, auf die betrieb-
lichen Weiterbildungsinhalte einzuwirken. Oder man
Ubernimmt reine Werbe- und Vermittlungsfunktionen fir
das Betriebsprogramm und leitet die betrieblichen Wei-
terbildungsofferten in die Belegschaft weiter. In der
Regel geschieht dies erst auf unmittelbare Anfrage
von Interessenten, selten als direkte Werbeinitiative-

des Betriebsrats.

In einigen Betrieben wurden aber auch Versuche unter-
nommen, direkt auf die inhaltliche Strukturierung der
betrieblichen Weiterbildung EinfluB zu nehmen. Solche
Initiativen von Betriebsrdten bestanden hauptsichlich
in der Anregung oder Forderung einzelner Veranstaltun-
gen zusdtzlich zum bestehenden Angebot: Vor allem fiir
die Einfiuhrung von Sprachkursen, zum Teil auch fiir
auslédndische Belegschaftsgruppen, von Unfallverhiltungs-
oder Erste-Hilfe-Kursen setzten sich wiederholt Be-

triebsrite ein.
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Gelegentlich engagiertensich Betriebsrdte auch fir
die Organisierung von Seminaren speziell fir untere
Fihrungskrdfte. Entweder forderte man Kurse iber
"Menschenfithrung" mit der Zielsetzung, die Einstel-
lung der Vorgesetzten zu ihren Weisungsabhdngigen

zu verdndern, oder Schulungen iUber betriebsverfas-
sungsrechtliche Fragen. Davon erhofft man sich eine
positivere Grundeinstellung dieser Gruppen zu den
Arbeitnehmervertretungsorganen und deren rechtli-
chen Mitbestimmungsanspriichen. Solche Aktionen, die
auf eine stdrkere Darstellung arbeitnehmerorientier-
ter Inhalte und Sichtweisen im betrieblichen Themen-
angebot zielen, bilden aber eher die Ausnahme und
verlaufen nicht selten erfolglos.

Von einem Konzernunternehmen wurden in bedeutendem
Umfang Schulungsmafnahmen zu gesellschafts- und be-
triébspolitischen Themen organisiert, wobei sich

der Betrieb die Darbietung von Firmenpositionen
durch die Auswahl "geeigneten" Lehrpersonals sicher-
te. Hier hatte der Betriebsart seinen Vorschlag, ein
Seminar Uber arbeitsrechtliche Fragen fir Vorgesetz-
te durchzufithren, mit dem Angebot verbunden, eigene
Referenten zu stellen. Dieser Versuch, aktiv in die
Gestaltung des betrieblichen Weiterbildungsangebots
einzugreifen und die Darbietung eigener inhaltlicher
Konzeptionen durch eigene Dozenten abzusichern, wur-
de von der betrieblichen Seite strikt abgelehnt.

Interventionen der Betriebsrdte mit dem Ziel, korri-
gierend auf die vorhandenen, vom Betrieb pr&sentier-
ten Weiterbildungsinhalte Einfluf® zu .nehmen, blieben
insgesamt selten. Und dann bezogen sich ihre Eingriffe
nahezu ausschlieflich auf Weiterbildungsmafnahmen mit
gesellschaftspolitischer Themenstellung, nicht auf das
Angebot an fachlichen Qualifizierungsveranstaltungen.
Einige wenige Betriebsrdte waren gegen betriebliche
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Kurse mit stark arbeitgeberorientierten Inhalten
aufgetreten, um einer Beeinflussung der Belegschaft
im Sinne des Betriebsstandpunkts entgegenzuwirken.

Gegen Tendenzen, insbesondere bei fachlichen Wei-
terbildungsmafnahmen, etwa durch betriebsspezifische
Qualifizierung oder engen Zuschnitt von Bildungs-
mafnahmen auf bestimmte Arbeitskr&ftegruppen eine
stdrkere Betriebsbindung und selektive F8rderung
durchzusetzen, war der Betriebsrat nur in wenigen

Betrieben vorgegangen.

In einem GroRbetrieb hatte der Betriebsrat einen Vor-
stof unternommen, der sich direkt gegen die Prinzipien
der Programmgestaltung des Betriebs richtete. Ein be-
trichtlicher Teil der angebotenen beruflichen Quali~
fizierungsmafnahmen erforderte zur Teilnahme bereits
ein hohes Ausgangsniveau fachlicher Vorkenntnisse. Da-
durch wurde eine Einschrinkung der Zugangsmdglichkei-
ten geradezu prijudiziert. Dagegen forderte der Be-
triebsrat die obligatorische Einrichtung von Grundkur-
sen, um breiteren Belegschaftskreisen den Erwerb der
fachlichen Voraussetzungen fiir die tats&chliche Nutzung
des Qualifizierungsangebots zu erméglichen.

Im Zusammenhang mit der Einschaltung bei der inhalt-
lichen Angebotsgestaltung stellt sich auch die Frage,
inwieweit die Betriebsridte auf den Umfang des betrieb-
lichen Weiterbildungsangebots einzuwirken versuchen.
Ein besonderes Engagement des Betriebsrats flir die ver-
stirkte Bereitstellung von Weiterbildungsmdglichkeiten
lieBe sich gerade in solchen Betrieben erwarten, die
bislang nur vereinzelte oder gar keine Qualifizierungs-
mafnahmen offerieren. Tatsdchlich aber besteht hier
eine minimale Einflufnahme des Betriebsrats auf die
grundsitzliche betriebliche Entscheidung zur Weiterbil-
dung; mit wenigen Ausnahmen wurde nicht von Initiativen
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berichtet, den Betrieb zu Mehrleistungen in der Wei-
terbildung oder iUberhaupt zur Einfithrung von Férde-

rungsmafnahmen zu veranlassen.

Ein Betrieb der Metallverarbeitung war bislang zur
Weiterbildungsférderung gewerblicher Belegschafts-
gruppen nicht bereit gewesen. Er begriindete dies
mit vorhandenen M8glichkeiten, seinen Bedarf an
qualifizierten Arbeitskrdften iber den &rtlichen
Arbeitsmarkt zu decken. Hier versuchte der Betriebs-
rat mit einer Betriebsvereinbarung den Betrieb zu
verpflichten, seine Bedarfsdeckung zunichst inner-
betrieblich vorzunehmen, um ihn dadurch zu MaBnah-
men der Weiterqualifizierung eigener Belegschafts-
mitglieder zu veranlassen.

In einem anderen Fall hatte sich der Betrieb eben-
falls geweigert, Weiterbildung in gr&ferem Umfang
vorzunehmen. Hier richtete sich die Initiative des
Betriebsrats nicht darauf, den Betrieb generell zu
Weiterbildungsmafnahmen zu verpflichten, sondern
folgte eher defensiv dem Selbsthilfeprinzip: Von
der Belegschaft selbst war ein Fonds aufgebracht
worden, aus dem einzelne Belegschaftsmitglieder
finanzielle Unterstiitzung bei eigenen Weiterbil-
dungsbemilhungen erhielten.

Das Ausmaf der Einflufnahme des Betriebsrats auf

die inhaltliche Strukturierung des Weiterbildungs-
angebots erweist sich also mit wenigen Ausnahmen

als recht geringfligig. Deutlich wurde auch der ins-
gesamt stark reaktive Charakter ihrer Einschaltung.
Soweit der Betriebsrat etwas unternimmt, bleibt dies
eher ein "Nachtarocken" gegeniiber dem Management

und eine punktuelle Auseinandersetzung, die sich auf
einzelne Kurse, nicht aber aut den Gesamtkomplex der
inhaltlichen Programmgestaltung richtet. Die Initia-
tive zur Konzipierung und Festlegung des Weiterbil-
dungsangebots geht meist von der betrieblichen Seite
aus.
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In den vorgelagerten Entscheidungsphasen, beim Pro-
zeH der Planung und inhaltlichen Konzipierung des
Weiterbildungsprogramms, sind die Arbeitnehmerver-
tretungen nahezu ausnahmslos nicht eingeschaltet.
Nur drei der Betriebsrdte erklidrten, am Prozef der
Programmgestaltung beteiligt zu sein (vgl. auch
Fallstudie 1). In diesen Betrieben bestehen pari-
tdtisch besetzte Ausschiisse; in der Regel wird die
Programmvorlage allerdings schon vom Management
eingebracht, die Betriebsrdte nehmen dann Korrektu-
ren vor. Ubereinstimmend wurde geduBert, man sehe
sich nicht in der Lage, mit einem fertigen Programm-

konzept von Betriebsratsseite anzutreten.

Das Problem der Bindung an den Betrieb

In einzelnen Betrieben war die Praxis, weiterqualifi-
zierte Arbeitskrifte auf massive Weise durch vertrag-
liche Verpflichtungen zu binden, Gegenstand gezielter
Interventionen von Seiten der Betriebsrite.

In einem GroBunternehmen der Elektroindustrie wurden
alle Teilnshmer an der betriebsinternen Techniker-
schulung vertraglich verpflichtet, nach Ausbildungs-
abschluf mindestens drei Jahre im Betrieb zu verblei-
ben oder die volle Kostenerstattung zu leisten. Der
Betriebsrat setzte hier eine Betriebsvereinbarung
gegeniber dem Unternehmen durch, mit der die Verbleib-
dauer auf eineinhalb. Jahre reduziert werden konnte.

In einem anderen Betrieb verfolgte das Management das
Prinzip, bei hochspezialisierten Arbeitskriften Ein-
zelvertrige auf privater Basis abzuschlieRen. Der Be-
triebsrat versuchte hier, durch individuelle Bera-
tungstidtigkeit Uber die negatiwen Folgen der Bindung
aufzuklédren und im Einzelfall Beistand zu leisten.
So hatte sich z.B. ein Absolvent eines technischen
Spezialkurses an den Betriebsrat gewendet, da ihm
von einem anderen Unternehmen ein glinstiges Stellen-
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angebot offeriert wurde. Da er sich vor der Kurs-
teilnahme zu drei Jahren Verweildauer oder Riicker-
stattung der Ausbildungskosten an seinen jetzigen
Betrieb verpflichtet hatte, befilrchtete er, das
Angebot ausschlagen zu milssen. Der Betriebsrat
setzte sich dafilir ein, daf der konkurrierende Ar-
beitgeber sich zur Kosteniibernahme f{r den angewor-
benen Techniker bereit erklirte und damit ein Be-
triebswechsel erm8glicht wurde.

Das Problem der Honorierung

Einen weiteren Bezugspunkt von Arbeitnehmerinteres-
sen bei der Regelung der Weiterbildung bildet die
Frage der Honorierung erworbener Qualifikationen.
Im betrieblichen Interesse liegt es, so wurde schon
ausgefiihrt, m&glichst keine feste Verkniipfung von

Qualifizierung und Gratifizierung herzustellen.

Einzelne Betriebsridte erkldrten, indirekt auf die
Honorierung Einfluf zu nehmen iiber eine Vereinbarung
Zu innerbetrieblicher Stellenausschreibung. Der Be-
tricb wird damit verpflichtet, bei freiwerdenden Po-
sitionen zundchst betriebliche Bewerber vor einer
externen Arbeitskrdfterekrutierung zu beriicksichti-

gen.

Durch diese Festlegung sicherten sich die Betriebs-
rdte M8glichkeiten, die Bereitstellung von angemes-
senen Stellen fir weiterqualifizierte Belegschafts-

mitglieder bis zu einem gewissen Grade zu steuern.

Dabei wurden aber auch die Grenzen solcher Einfluf-

nahme deutlich. Mitunter wurde ndmlich den Betriebs-
rdten bei der Entscheidung liber die Stellenbesetzung
die problematische Rolle des Verteilers zugeschoben:
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Wenn die Zahl der Bewerber mit gleichen Weiterbil-
dungsqualifikationen das betriebliche Stellenange-
bot Ubertraf, sahen sich die Betriebsridte damit
konfrontiert, eine Auswahl unter den Interessenten
treffen zu miissen. Soweit der Betriebsrat also
nicht selbst auf die Bedingungen des Arbeitskr&dfte-
einsatzes, die Stellenplanung und die Arbeitsplatz-
struktur EinfluR nehmen kann, geht er bei der Stel-
lenbesetzung das Risiko ein, da® ihm Selektions-

funktionen zugewiesen werden.

Strategische Linien des Handelns bei der Weiterbil-

dungsaufgabe

Insgesamt, so zeigen die Befunde, ist das AusmaR
der Aktivit&ten der Betriebsrite wie auch die Inten-
sitdt ihrer EinfluRnahme auf die Regelung der be-
trieblichen Weiterbildung bislang gering geblieben.

Deutlich wird auch, dah die Betriebsrdte in unter-
schiedlichem Grade an den einzelnen Phasen des Ge-
staltungsprozesses beteiligt sind. Auf den vorgela-
gerten Entscheidungsebenen, wo die Planung und Kon-
zipierung des Weiterbildungsprogramms vorgenommen
wird oder der generelle Umfang betrieblicher Wei-
terbildung festgelegt wird, besteht nur eine minima-
le EinfluBnahme seitens der Arbeitnehmervertretung.
Dies zeigte sich auch symptomatisch darin, daf na-
hezu keiner der Betriebsridte bei der Weiterbildungs-
budgetierung, der Festlegung der finanziellen Auf-
.wendungen filr diesen Bereich,eingeschaltet war. Vie-
le Betriebsrite erklirten, sie wilrden nicht einmal

liber die Finanzausstattung informiert.
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Tabelle 9:

Frage: "Werden Sie bei der Festlegung der finanziel-
len Mittel fir Weiterbildung eingeschaltet?"

(nur Betriebe mit Weiterbildung)

Einschaltung Betriebe

Ja 5

Nein 85
90

H&ufiger sind die Betriebsrdte bei den Durchfihrungs-
regelungen beteiligt, die in der Entscheidungskette
nachgeordnete Glieder darstellen, etwa beim Prozef

der Teilnehmerauswahl.

Durch diese Abstufung der Mitwirkung entfernt sich
der Einfluf des Betriebsrats von jenen Regelungsebe-
nen, auf denen die Durchsetzung eigéner Konzepte oder
eine Revision des Gesamtrahmens der betrieblichen Wei-
terbildungsgestaltung m8glich sein k&nnte und nicht
nur nachtrdgliche Anpassungen oder Korrekturen.

Deutlich wurde auch, daB die Aktivit#t der Betriebs-
rdte hdufig durch eine reaktive Interventionsweise ge-
kennzeichnet ist. Uberwiegend, so legen die Befra-
gungsergebnisse nahe, geht die Initiative bei der Wei-
terbildungsgestaltung von der betrieblichen Seite aus.
Die Betriebsrdte schalten sich vielfach, wenn {lber-
haupt, erst nachtrdglich ein; etwa indem zu fertig

pridsentierten Managementkonzeptionen Stellung genommen
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wird oder auf Aktionen des Betriebs im Nachhinein
mit Folgemafnahmen der Arbeitnehmervertretung geant-
wortet wird.

Wenn die Betriebsrdte selbst initiativ werden, er-
folgen die Eingriffe zumeist punktuell, sind auf
spezifische Anlisse und Einzelaspekte bezogen; etwa
in der Weise, daR Vorschlige oder Forderungen zu
einzelnen Kursen vorgebracht werden.

Hdufig steht auch eine eher individuelle Interessen-
vertretung im Vordergrund: Die Betriebsrite engagie-
ren sich fir die Weiterbildung einzelner Beschiftig-
ter, besonders dann, wenn Interessenten unmittelbar
an sie herantreten. Seltener werden Aktivitdten fiir
gréfere Belegschaftskollektive unternémmen, etwa zur
Einbeziehung bislang nicht gef&rderter Gruppen.

Ein grofRer Teil der Betriebsr3te scheint der vom Be-
trieb veranstalteten Weiterbildung auch nicht kontro-
vers gegenilberzustehen, zumindest nicht in zielge-
richteter Weise. So war die Frage, ob die Betriebs-
rdte Einwdnde gegen die betriebliche Weiterbildungs-
praxis vorgebracht h3tten, von der Uberwiegenden Mehr-
heit der Vertretungen verneint worden.
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Tabelle 10::

Frage: "Haben Sie Einwidnde gegen die Weiterbildung
vorgebracht?”" (nur Betriebe mit Weiterbil-
dung)

Einwdnde vorgebracht Betriebe

Ja 13

Nein 77

90

Schlieflich bestdtigte auch das Gesamtergebnis der
Aktivitdtenbefragung, daf solche Aktionen, die sich
gegen betriebliche Interessen bei der Weiterbildungs-
gestaltung richteten, insgesamt doch eher die Aus-
nahme blieben und nicht als exemplarisch fiir das Ver-

‘halten der Betriebsrite gelten kdnnen.

Eine geschlossene Gesamtkonzeption der Vertretung,

die feste Prinzipien und eindeutige inhaltliche Ziel-
setzungen und Orientierungsrichtlinien fiir die Durch-
setzung von Arbeitnehmerinteressen benennt, lief sich
in expliziter Form bei fast keinem der befragten Be-
triebsrite feststellen. Andererseits war in Einzelfil-
len erkennbar, daf der Vertretungspraxis des Betriebs-
rats im Qualifizierungsbereich bestimmte generelle
Grundorientierungen und Rahmenprinzipien zugrundelagen
(vgl. hierzu die Fallstudie I).
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IV. Die Handlungsbedingungen des Betriebsrats bei
der betrieblichen Weiterbildung

1. Die Begriindungen der Betriebsrdte fir ihr Handeln

Die EinfluBnahme bei der betrieblichen Weiterbildung
bleibt insgesamt recht begrenzt. Zum Teil hat man
auf diesem Gebiet noch gar nichts unternommen, und
wenn, dann bleibt die Einschaltung meist punktuell,
auf den Einzelfall bezogen und reaktiv.

Die geringe Einwirkung auf die betriebliche Weiterbil-
dungspraxis steht nun in deutlichem Kontrast zu dem
Nachdruck, mit dem die Betriebsrdte ganz allgemein die
Notwendigkeit einer Weiterbildung der Arbeitnehmer be-
tonen. Weiterbildung sei unter den heutigen wirtschatt-
lichen und sozialen Bedingungen wichtig fir den Arbeit-
nehmer, ja unerldflich, sollen die Probleme des Struk-
turwandels fir ‘die Lohnabh&ngigen bewdltigt werden.-
Auch im lnteresse der Fdrderung der Persdnlichkeit des
einzelnen Arbeiters und der Verfolgung seiner langfri-
stigen individuellen wie kollektiven Interessen diirfe
auf wWeiterbildung nicht verzichtet werden.

In diesem Kapitel wird der Frage nachgegangen, wo Ur-
sachen und Hintergriinde fiir das geringe Vertretungs-
engagement bei der betrieblichen Weiterbildung liegen.
Dazu werden zundchst die Begriindungen referiert, die
die Betriebsrdte selbst anboten. Von diesen Einsch&tzun-
gen ausgehend wollen wir versuchen, weiterfilhrende ob-

~ jektive Bedingungen fiir das Handeln der Betriebsrite
bei der Weiterbildungsaufgabe zu bestimmen.
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Die Begriindungen, die von den Betriebsriten fir die
geringe Auseinandersetzung mit der Aufgabe der be-

trieblichen Weiterbildung vorgebracht wurden, lassen
sich in folgenden vier Erklirungskomplexen zusammen-

fassen:

o Es wird erkldrt, daf betriebliche Weiterbildung
gar keine eigentliche Aufgabe kollektiver Interes-
senvertretung darstelle. Weiterbildung sei ein Ge-
biet, auf dem ein Vertretungsengagement nicht not-
wendig oder sogar fehl am Platz sei, entweder weil
es sich hier um eine Privatangelegenheit des ein-
zelnen Beschdftigten handele, oder auch, weil die
Art und Weise, wie der Betrieb die Weiterbildung
gestaltet und durchfiihrt, als unproblematisch oder
mit Arbeitnehmerinteressen {lbereinstimmend erach-

tet wird.

Damit stellt sich die Frage, inwieweit von der Ar-
beitnehmervertretung die Interessenkonflikte bei
der betrieblichen Weiterbildung und die m3glichen
Verletzungen von Arbeitnehmerinteressen erkannt
werden, die aus der betrieblichen Weiterbildungs-
gestaltung resultieren kdnnen. Zu untersuchen wdire

also einmal, wieweit bei den Betriebsriten ein

klares Verstdndnis der Weiterbildungsproblematik

ausgeprdgt ist.

o Weiter wird vorgebracht, daf zwar die Vertretung
der Arbeitnehmer bei der betrieblichen Weiterbil-
dung eigentlich eine notwendige Aufgabe sei; daf
sie de facto aber nicht wahrgenommen werde, liege

im geringen Interesse beziehungsweise in der man-
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gelnden Beréitschaft der Belegschaft begriindet.
Der Erwartungsmangel der Belegschaft fiihre dazu,
daf sich der Betriebsrat nicht zur Vertretung
im Weiterbildungsbereich aufgefordert fiihle und
er dieser Aufgabe im Vergleich zu anderen eine

geringe Prioritdt zuweise.

Zu fragen widre damit nach den Belegschaftserwar-

tungen, deren Hintergrundbedingungen und den Kon-

sequenzen fiir die Bewertung dieser Vertretungé—

aufgabe durch die Betriebsrite.

o Die geringe Aktivierung wird mit der personellen
und zeitlichen Belastung und kenntnismi#Bigen Uber-
forderung des Betriebsrats begriindet.

Man fiihlt sich mit den gegebenen perscnellen und
zeitlichen Kapazit&ten bereits durch die herkdmm-
lichen Aufgaben so ausgelastet oder Uberlastet,

da® man sich zur Wahrnehmung dieser Vertretungs-
aufgabe nicht in der Lage sieht. Oder man fithlt

sich nicht hinreichend qualifiziert, um den Ver-
tretungsanforderungen bei einer so komplexen Pro-

blematik gerecht werden zu k&nnen.

Daraus leitet sich unmittelbar die Frage ab, ob
die dem Betriebsrat zur Verfiigung stehenden Kapa-

zitdten ausreichen, um eine Aufgabenwahrnehmung

bei den zusdtzlichen Mitwirkungsbereichen zu ge-

wihrleisten. Zugleich ist damit auch ein Problem-
aspekt der Krdfteasymmetrie zwischen betrieblichem
Management und Arbeitnehmervertretung angesprochen.
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o Auf die Ungleichheit in der Machtausstattung zwi-
schen Management und Arbeitnehmervertretung zielt
auch der vierte Komplex der aufgefiihrten Begriin-
dungen fiilr das geringe Weiterbildungsengagement
der Betriebsr&te. Die Position des Betriebsrats
sei nicht stark genug, um die Arbeitnehmerinteres-

sen gegenilber dem Management durchzusetzen.

Zu priifen wdren also die Durchsetzungsmittel des

Betriebsrats, um Positionen der Arbeitnehmer zu

realisieren, wie die entsprechenden Méglichkei-

ten und Strategien, die das Management zur Wah-

rung der Betriebsinteressen ins Feld fiihren kann.

2. Das Problemverstdndnis des Betriebsrats

Soll der Betriebsrat dem Vertretungsanspruch nachkom-
men und Arbeitnehmerinteressen wahrnehmen, so erfor-
dert dies ein Handeln, das der betrieblichen Regelung
offensiv gegensteuert und die Durchsetzung betriebs-
egoistischer Gestaltungsabsichten zu verhindern sucht.
Voraussetzung dafiir ist nicht nur eine klare strate-
gische Konzeption, sondern auch eine pridzise Auffas-
sung von den betrieblichen Interessen bei der Weiter-
bildungsgestaltung und den daraus resultierenden spezi-

fischen Risiken filr die Arbeitnehmer.

Ein klares Problemverstdndnis bildet also eine notwen-
dige Vorbedingung und einen wesentlichen Impuls dafiir,
daB sich die Arbeitnehmervertretung zur effektiven In-
teressenwahrnehmung bei betrieblicher Weiterbildung

einsetzt. Denn es ist anzunehmen, daf erst dann, wenn

dem Betriebsrat die konkreten Interessenkonflikte be-
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wut sind, er auch Notwendigkeit und Veranlassung

sieht, sich in diesem Bereich einzuschalten.

Ein offensives und korrektives Auftreten der Be-
triebsrdte im Weiterbildungsbereich bildet jedoch,
so ergab die Untersuchung ihrer Aktivitdten, gegen-
wdrtig eher die Ausnahme. Damit stellt sich die
Frage: wieweit bestehen derzeit bei den Betriebs-
rdten klare Orientierungen ilber die Arbeitnehmer-
risiken aus betrieblich gestalteter Weiterbildung,
oder wieweit ist nicht der spezifische Konflikt-
charakter bei dieser Vertretungsaufgabe noch un-
erkannt? Welche m&glichen Erklirungsbeziige bieten
sich dann fir ein gering ausgeprdgtes Problem-

bewuBtsein an?

Zundchst fragten wir, wie die Betriebsrdte allge-
mein die Auswirkungen betrieblicher Weiterbildung
fiir die Arbeitnehmer einschétzen. Gezielt wurde
dann ermittelt, wieweit sie mdgliche nachteilige
Folgen fiir die Arbeitnehmer aus der betrieblichen
Weiterbildungspraxis sehen. Sieht man eine ver-
stdrkte Abhdngigkeit vom Betrieb, eine Beein-
trdchtigung der Solidaritdt unter den Arbeitneh-
mern, eine ideologische Beeinflussung durch den
Betrieb und die Diskriminierung geringer qualifi-
zierter Arbeitskrdftegruppen als mdgliche Problem-

folgen fir die Arbeitnehmer gegeben? D

1) Im Rahmen der Befragung durfte realistischer-
weise allerdings nicht erwartet werden, daf
das gesamte Spektrum mbglicher Risiken von al-
len Betriebsrdten gleichermaRBen angesprochen
wiirde oder werden konnte. Eine wesentliche
Grundlage filr das Problembewuftsein bildet ja
die Erkennbarkeit der Konflikte fiir den Be-
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Bei der Auswertung der Stellungnahmen ergab sich
der Eindruck, daB der Grad der Problemorientierung
gegenlber betrieblich gestalteter Weiterbildung bis-
lang noch nicht sehr ausgeprdgt ist, daf allenfalls
Ans&dtze dazu vorhanden sind. Grob lassen sich drei
Gruppen differenzieren: Ein pr&zises, fest kontu-
riertes Verstidndnis der Arbeitnehmerrisiken scheint
nur bei einigen wenigen Betriebsriten zu bestehen.
Von ihnen wird spontan eine kritische Einstellung
zur betrieblichen Weiterbildung geduBert, die auf
der genauen Kenntnis der betrieblichen Gestaltungs-
absichten und der Problemauswirkungen fiur die Be-
legschaft beruht.

Bei der Mehrzahl der Befragten dagegen scheint kein
unmittelbar prédsentes, fest strukturiertes Problem-

verstidndnis vorzuliegen; es duBert sich allenfalls

Fortsetzung der Fufnote 1) von S. 88:
triebsrat innerhaldb seines Handlungsbereiches,
das heiBt da® alle diese spezifischen Folgewir-
kungen im Betrieb auch tatsdchlich auftreten.
Bei der Unterschiedlichkeit der Weiterbildungs-
politiken in den Betrieben war das jedoch nicht
immer anzunehmen.
Bei der Analyse der betrieblichen Weiterbil-
dungsinteressen wurde vielmehr darauf verwiesen,
daR die Betriebe nicht die Gesamtheit m¥glicher
Zielsetzungen realisieren, sondern je nach vor-
rangig erachteten Erfordernissen und Bedlirfnis-
sen in der konkreten Gestaltung bestimmte Aspek-
te gegeniiber anderen privilegieren. So steht et-
wa in Betrieben, die sich auf fachliche Weiter-
bildungsmafnahmen konzentrieren, das Moment der
ideologischen Beeinflussung weniger im Vorder-
grund ihres Gestaltungsinteresses als dort, wo
betriebspolitische Schulungsmafnahmen veranstal-
tet werden. Ebenso ist es denkbar, daR die Be-
triebe in Bezug auf die Honorierung unterschied-
lich verfahren.
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in Ansdtzen. So wurde hdufig zunichst spontan behaup-
tet, man sehe keine negativen Folgen aus der betrieb-
lichen Weiterbildung entstehen. Bei der konkreten An-
sprache von mdglichen Risiken relativierte man dann
die positive Einschdtzung und stimmte einzelnen der
benannten Problemkomplexe zu. Es ergab sich der Ein-
druck, daf bei diesen Betriebsr&ten allenfalls unge-
zielte Ahnungen méglicher negativer Konsequenzen be-
stehen, weil sie aus der allgemeinen Praxiserfahrung
vermuten kénnen, daf der Betrieb mit seinen Mafnah-
men eigenniitzige Interessen verfolgt; daf man sich
aber mit der eigentlichen Weiterbildungsproblematik

noch nicht eingehender auseinandergesetzt hat.

Schlieflich 148t sich eine dritte, kleine Gruppe von
Betriebsrdten feststellen, die keinerlei Risiken fiir
die Arbeitnehmer erkannten und Probleme aus der be-
trieblichen Weiterbildungspolitik auch nicht fir mbg-
lich oder gegeben erachteten. Man geht davon aus,

dak Betrieb und Arbeitnehmer weitgehend Ubereinstim-
mende Interessen mit der Weiterbildung verfolgen.
_Konflikte sind dann angesichts einer Interessenharmo-

nie in diesem Bereich nicht vorstellbar.

a) Das Verstidndnis méglicher Risiken der betriebli-

chen Weiterbildung

Wie sch&tzt man allgemein die Auswirkungen der be-
trieblichen Weiterbildung fir die Arbeitnehmer ein?.
Die Mehrheit der Betriebsr&te verbindet zumindest
spontan keine nachteiligen Folgen fiir die Arbeitneh-
mer mit der betrieblichen Weiterbildung. Die Auswir-
kungen flir die Arbeitnehmer stellt man sich {iberwie-
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gend positiv vor: Vor allem werden bessere Verdienst-
m&glichkeiten und beruflicher Aufstieg als Konsequenz
au$ der Weiterbildungsteilnahme gesehen. Man glaubt
auch, daf sich die Arbeitsplatzsicherheit des Beschif-
tigten erhdht, weil man davon ausgeht, daR der Wert

des Weiterqualifizierten fiir den Betrieb steige.

"Je mehr einer kann, umso weniger verliert er seinen
Arbeitsplatz."

"Man ist dann wertvoller, kann finanzielle Forderungen
stellen, kann mit Betriebswechsel drohen."

Mitunter werden positive Effekte nicht nur fir eine
betriebliche Positionsverbesserung gesehen, sondern
auch flUr zwischenbetriebliche Mobilit&tschancen der

Arbeitnehmer.

"Wenn er woanders hingeht, kann er dann sagen, ich bin
qualifizierter, das ist positiv fiir die Mobilit&t."

Gelegentlich kommt in den Stellungnahmen auch eine
"Weiterbildungs~-Euphorie" zum Ausdruck, wie sie
nicht selten auch durch einen Bildungsidealismus in
der allgemeinen bildungspolitischen Diskussion ge-

f8rdert wurde.

"Weiterbildung kann doch fir die Arbeitnehmer nie
ein Nachteil sein.™

Auch traditionelle gewerkschaftliche Vorstellungen,
die sich mit der Forderung der Arbeiterbewegung nach
Aufhebung der klassenbedingten Bildungsschranken ver-
binden, prdgen mitunter die zustimmende Haltung zur
Weiterbildung; nach dem Motto "Wissen ist Macht".
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Man betrachtet ganz allgemein die Einrdumung von
Weiterbildungsméglichkeiten als eine Errungenschaft
fir die Arbeitnehmer, die besondere Ausprdgung von
Weiterbildung in ihrer betrieblichen Gestaltungs-

weise bleibt dann aber unbeachtet.

Nur etwa ein Drittel der Betriebsrite leitete nicht
ausschlieBlich Vorteile fiir die Arbeitnehmer aus der
betrieblichen Weiterbildung ab, sondern hielt auch

problematische Konsequenzen fir m8glich oder gegeben.

Der Eindruck, daB eine prdzise Problemeinsicht bei
der Mehrheit der Befragten noch nicht ausgeprdgt ist,
bestdtigt sich bei der gezielten Nachfrage nach ein-
zelnen Risikofolgen betrieblicher Weiterbildungs-

praxis.
Tabelle 11:

Frage: "Kann die betriebliche Weiterbildungsfdrderung

auch nachteilige Folgen fiir die Arbeitnehmer

haben? Sehen Sie m8gliche Probleme von

Diskrimi- Entsolida- weltanschau- Betriebs-
nierung risierung licher Beein~ bindung
flussung
Ant-
worten
ja 17 18 23 29
nein 77 76 71 65
9y 9y 9y gy
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Das Problem der Diskriminieruﬂg

Die Mdglichkeit einer Diskriminierung derart, daB
minderqualifizierte Gruppen gegeniiber qualifizier-
ten Arbeitskrdften bei der Weiterbildung vernach-
ldssigt werden, wird unter allen Problemen am hdu-

tigsten von den Betriebsrdten verneint.

Schon aus dem formal proklamierten Chancengleich-
heitsprinzip wird oft die Annahme abgeleitet, daB
tatsdchlich gleiche Zugangsmbglichkeiten bestehen.
Prinzipiell stehe ja allen die M&glichkeit offen,
ihre Nichtwahrnehmung wird dann als individuelles

Versdumnis interpretiert.

"Jeder hat ja die Chance zur Weiterbildung, wenn
er nur will."

"Wer keine Weiterbildung macht, ist selbst schuld."

Oder man verweist darauf, daR bei den wenig qualifi-
zierten Gruppen kein Bediirfnis nach Weiterbildung
bestinde. Deren geringere Beteiligung wird nicht auf
soziale Schranken zuriickgefiihrt, sondern stellt sich
unmittelbar als persdnliches Desinteresse oder man-
gelnder Leistungswille dar. Die Schuld liegt im Ver-
sagen des Einzelnen, nicht beim Betrieb, der sich
mit seiner Weiterbildungspraxis bestehenden Realitd-

ten lediglich anpaBt.

"Das ist doch keine Ungerechtigkeit, der Angelernte
kann es ja nachholen, wenn er will."

"Was wollen Sie machen, wenn kein Interesse da ist

oder es dem Arbeitnehmer schwer fdllt."
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"Die Nachfrage ist sowieso gering bei den unterprivi-
legierten Schichten, die Masse ist zu trége."

"Es hat ja jeder die Mdglichkeit, dies wahrzunehmen,
auBer dem Un- und Angelernten. Der m8chte einen festen
Arbeitsplatz, und da ist ja nicht mal die Bereitschaft
da, eine andere Arbeit auszuflthren. Es gibt ganz ver-
einzelte Fdlle, die bestrebt sind, aber ganz wenige."

Vereinzelt wird allerdings vom Betriebsrat auf objekti-
ve Hindernisse flir die tats&dchliche Inanspruchnahme
formaler Zugangschancen verwiesen, die sich aus dem
Charakter der Arbeitsbedingungen oder der familidren

Belastung ergeben.

"Der Fliefbandarbeiter hat keine Kraft mehr,-sich wei-
terzubilden, wenn er abends nach Hause kommt und noch
dazu Familie hat."

"Wie sollen die Frauen denn noch Weiterbildung machen,
wenn sie sowieso eine Doppelbelastung durch Arbeit im
Beruf und Haushalt haben?"

Mitunter war man sich der Ungleichheiten im Weiterbil-
dungszugang durchaus bewuft, man betrachtete dies meist
aber nicht als ein spezifisches Problem betrieblicher
Weiterbildungspolitik, sondern als Resultat und Fort-
setzung von Bildungsdefiziten aus der Primdrbildung.
Teilweise bleibt es bei einer eher resignativen Konsta-
tierung dieser Folgekette; man sieht keine M&glich-
keit, frihere Benachteiligungen durch betriebliche
Weiterbildungsfdrderung auszugleichen.

"Die Frage der Weiterbildung ist eine Frage der Bil-

dung, es gehdrt schon Bildung am Anfang dazu, um sich
Weiterbildung zu unterziehen. Ungleiche Chancen gibt

es schon von Anfang an."
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"Unterprivilegierte werden noch weiter gedriickt, .
das liegt allgemein an unserem Bildungssystem."

Gelegentlich wird aber auch direkt darauf verwiesen,
daf Ansatzpunkte flir Verdnderungen nicht auf der
einzelbetrieblichen Ebene zu suchen seien, sondern
eine L3sung Uberbetrieblich durch eine bildungs-
politische Gesamtstrategie der Gewerkschaften ver-

folgt werden miisse.

"Die Forderung kommt fiir Hilfsarbeiter bereits zu
spdt. Man miifte die Allgemeinbildung besser gestal-
ten, so daf es die Hilfsarbeiter nicht mehr gibt."

"Die Aufgabe der Betriebsrite und der Gewerkschaften
ist es, die Ungerechtigkeit zu verhindern. Die Ge-
werkschaft muB das ganze Bildungssystem zu &ndern
anstreben."

"Das geschieht auf dem Diskriminierungsweg. Wer
keine Kurse besucht, hat weniger 'graue Zellen'.
Dabei wird man ja gerade durch die Arbeit entmiin-
digt. Aber das ist eigentlich ein allgemeinpoliti-
sches Problem."

Einige Betriebsrdte sprechen auch das Problem der
Nichthonorierung erworbener Weiterbildungsqualifika-
tionen an. Dies wird aber weniger als eine Ungerech-
-tigkeit der betrieblichen Weiterbildungspolitik in-
terpretiert, sondern eher als das individuelle Ver-
wertungspisiko des Beschdftigten. Weiterbildung wird
dann als privates Unterfangen verstanden, aus dem
keine festen Anrechte auf entsprechende Honorierung

abgeleitet werden kd&nnen.

"Kann sein, dak einer sich zuviel verspricht und dann
enttduscht ist, wenn er einen entsprechenden Posten
nicht bekommt. "
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"Wenn einer zu grofe Erwartungen in Weiterbildung
gesetzt hat, ist es eventuell ein Risiko, daf er
dann enttduscht ist, wenn er die Stelle nicht
kriegt."

In Einzelfdllen erkennen Betriebsrdte darin eine
gezielte Strategie des Betriebes, den Beschidftig-
ten zur Ubernahme des Verwertungsrisikos zu veran-

lassen.

"Eine Technikerausbildung wird meist nicht hono-
riert, hbdchstens als besondere Auszeichnung. In an-
deren Fdllen sagt die Firma, wir haben die Ausbil-~
dung nicht unbedingt gewollt, daB keine Honorie-
rung erfolgt, ist euer eigenes Verschulden."

Das Problem der Entsolidarisierung

Auch eine Beeintrdchtigung der Arbeitnehmersolida-
ritdt wird vom grdften Teil der Betriebsridte nicht
als eine mbgliche Konsequenz aus betrieblicher Wei-
terbildung abgeleitet.

Betriebliche Weiterbildung stellt sich mitunter den
Betriebsridten als sachliche, ausschlieBlich auf
Qualifikationserh8hung abzielende MaRnahme dar. Die
spezifischen betrieblichen Mechanismen, durch ge-
zlelte Privilegierung und F8rderung von individuel-
ler Aufstiegsorientierung eine Differenzierung der
Belegschaft zu verstdrken und kollektiver Interes-
senorientierung entgegenzuwirken, bleiben hinter
dem vorgegebenen Prinzip der Auswahl nach rein

fachlichen Leistungskriterien verdeckt.
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"Nein, sonst miiRte man sagen, daB jeder, der eine
bessere Ausbildung hat, auch geringere Solidaritit
besitzt."

"Die Grundeinstellung &dndert sich nicht, wenn
einer mehr weiB. Das ist doch rein fachbezogen."

Manche Betriebsrite bringen das Argument vor, daB
ja die Belegschaft selbst die individuelle Auf-
stiegsfdrderung als "sachliches Leistungsprinzip"
akzeptiere.

"Wenn einer qualifiziert ist, die Priifung besteht,
wird das von der Belegschaft anerkannt. Die Kolle-
gen sagen dann, der hat's geschafft."”

Einige interpretieren das Problem auch nur als in-
dividuell-psychisches. Das Risiko von Entsolidari-
sierung und Konkurrenzverhalten durch die betrieb-
liche Foérderungspolitik stellt sich dann als Pro-

blem persdnlicher Charakterstdrke dar.

"Das ist ein menschliches Problem, ob der Einzelne
den Aufstieg verkraftet."

"H5chstens, da® persdnlicher Neid aufkommen kann."

Daf Weiterbildungspolitik zu Belegschaftsdifferen-
zierung und Aufldsung von KollektivbewuRtsein fiih-
ren kann, wird in einzelnen Fdllen durchaus wahr-

genommen.

"Das ist ein Risiko, es werden Leute erst auf Fir-
menkosten weitergebildet, dann kriegt man spdter
vorgehalten, beispielsweise bei Streiks: 'Wir haben
Dich weiterbilden lassen, haben was fir Dich getan,
nun mut Du auch auf unserer Seite sein'."
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"Der Arbeitnehmer verliert sein KlassenbewuBRtsein,
so da® man leichter sagt, jeder ist seines Gllickes
Schmied."

"Je weiter unten in der Betriebshierarchie Weiter-

bildung eingefihrt wird, desto mehr wird denen vor-
gegaukelt, daB sie meinen, sie kdnnten aufsteigen.

Die Folge ist auch, daB sie sich selber rausriicken

aus der Gesamtbelegschaft."

Einige wenige Betriebsrdte, vor allem aus Angestell-
tenbetrieben, die sich schon seit langem einer Be-
legschaft mit ausgeprdgtem Konkurrenzverhalten ge-
geniilbersehen, bezweifeln allerdings, ob die desolate
Lage durch die Weiterbildungspolitik noch sonderlich

verschlechtert werden kénne.

"Bei der Solidaritdt ist nichts zu zerstdren, die
gab es auch friher nicht. Das Prinzip 'Teile und
Herrsche' hat es bei der Firma schon immer gegeben."

Das Problem der Beeinflussung durch den Betrieb

Eher als eine Verschdrfung ungleicher Beschidftigungs-
chancen oder Entsolidarisierung bewirkt die be-
triebliche Weiterbildungsgestaltung nach Ansicht der
Betriebsridte eine ideologische Beeinflussung der

Arbeitnehmer.

Hier spielt zum Teil die unmittelbare Erfahrung der
Betriebsrdte mit betrieblichen Indoktrinationsver-
suchen eine Rolle. Gerade in Betrieben mit starker
Akzentuierung gesellschaftspolitischer SchulungsmaB-
nahmen im Weiterbildungsangebot wird diese Problema-
tik hdufiger betont. Es wurde auch die Ansicht ge-
duRert, daR bestimmte externe Bildungswerke, die der
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Betrieb zur Schulung vor allem unterer Fiihrungs-
krifte in Anspruch nimmt, gezielt eine einseitige
Arbeitgeberorientierung vermitteln. Es 148t sich
vermuten, da® auch von gewerkschaftlicher Seite
schon kritisch auf derartige Beeinflussungstenden-

zen aufmerksam gemacht wurde.

"Die Gefahr der Manipulation ist bei der Weiterbil-
dung im Betrieb doch sehr groR."

"Es ist schon so, daR die Leute im Unternehmersinn
beeinfluft werden. Man muB nur schauen, was die al-
les machen in den Kursen, und nicht nur fachlich,
die werden auch {ber Fihrungsaufgaben belehrt. Die
Erzienungseffekte werden dann schon sichtbar."

"Jerstackte EBeeinflussung gibt es bei Meisterkursen
durch Unternehmerverbinde, das ist nicht offensicht-
lich, aber die Tendenz ist da."

Wacn Meinung der Mehrheit der Betriebsrdte aller-
dings besteht kein Risiko weltanschaulicher Beein-
flussung durch die betrieblichen Weiterbildungsin-
halte.

Betriebsrite kleinerer Betriebe verweisen &fter da-
rauf, dak ausscnlieBlich fachliche Qualifizierung

petrieben wlirde und bei dieser Ausrichtung des An-
gebots weltanschauliche beziehungsweise politische

Beeinflussung nicht anzunehmen sei.

Das Problem verstdrkter Betriebsbindung

Am hdufigsten wird das Problem verstdrkter Abhin-
gigkeit vom Betrieb gesehen. Zum Teil sind konkrete

Fdlle vertraglicher Bildung von Weiterbildungsteil-
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nehmern im Betrieb bekannt, einige Male wird auch
auf die Mdglichkeit moralischer Verpflichtung der
Arbeitskrdfte verwiesen:

"Derjenige hat dann Hemmungen, immer ein Gefilhl
von Dankbarkeit, das er haben miiRte."

Gerade die Gefahr in der betrieblichen Weiterbil-
dungspraxis, Immobilit&t und Abhdngigkeit der Be-
schidftigten zu verstdrken, spricht nach ihrer Mei-
nung auch entscheidend dafiir, dem Betrieb ilber-
haupt die Weiterbildungskompetenz zu entziehen und
eine Uberbetriebliche Kontrolle bder‘Regelung von

Mafnahmen zur Weiterqualifizierung anzustreben.

"Weiterbildung miiRte in jedem Fall &ffentlich ge-
regelt werden, weg vom Betrieb. Die F8rderung durch
den Betrieb bringt Nachteile fiir die Arbeitnehmer,
behindert die Mobilit&t. Besser 8ffentlich, da bin
ich niemandem etwas schuldig."

"Weiterbildung sollte &ffentlich sein, der Betrieb
hofft doch durch Weiterbildung darauf, den Betref-
fenden zu fesseln oder zumindest zu verpflichten."

"Die Abhdngigkeit muB ausgeschaltet werden. Wenn
Weiterbildung 6ffentlich-rechtlich organisiert wi-
re, vom einspurigen Denken eines Betriebs unabhdn-
gig, dann kdnnte allgemeines Wissen vermittelt wer-
den, nicht nur das, was der Betrieb speziell
braucht."

Viele Betriebsrdte sahen das Risiko der Abhdngig-
keit vom Betrieb aber auch nicht gegeben. Dies wur-~
de in einigen F#llen damit begriindet, daf in ihrem
Betrieb die beruflichen Qualifizierun ggmafnahmen
nicht betriebs- beziehungsweise arbeitsplatzspezi-

fisch ausgerichtet seien.
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"Bei uns nicht, der Lehrstoff ist so gehalten, daR
er immer zu einem anderen Betrieb kann, so spezia-
lisijert ist die Ausbildung nicht.™

Hdufig meint man auch, daR die Mobilit&tschancen
des Beschdftigten durch betriebliche Weiterbildung
erhéht wiirden.

"Eher umgekehrt, der Facharbeiter kann sich verédn-
dern, die Firma will ihn behalten."

"Im Gegenteil, er hat viel mehr Chancen, sich sei-
nen Betrieb auszusuchen."

"Man kann auch mit Spezialwissen woanders ankommen."

b) Hintergriinde flir mangelndes Problemverstidndnis

Insgesamt legen die Befunde den Schluf® nahe, daB der
Konfliktcharakter der betrieblichen Weiterbildung
oft noch verdeckt erscheint. Im Unterschied zu Kom-
plexen wie Lohn, Arbeitszeit oder den Bedingungen am
Arbeitsplati, bei denen die Vor- und Nachteile be-
stimmter Regelungen meist klar erkannt sind und bei
denen auch bereits ein betrdchtliches Maf® kollekti-
ver Erfahrungen angesammelt ist, erscheint der kon-
fliktuelle Charakter betrieblicher Weiterbildungsre-
gelungen weniger einsichtig oder pr&zise definier-
bar. Kennzeichnend fliir die Unstrukturiertheit der
Konfliktsituation sind nicht zuletzt Einstellung und
Verhalten der Arbeitskridfte selbst, die vielfach
eine Weiterbildung durch den Betrieb als unproble-
matisch betrachten. Entweder sieht man sie als be-
sondere betriebliche Sozialleistung an oder als

eigene Privataktion, aus der keine Anspriiche an den
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Betrieb abgeleitet werden kénnen. e

Insbesondere folgende Hintergrundbedingungen dirf-
ten dazu beitragen, daB der Konfliktcharakter der
betrieblichen Weiterbildung h#ufig nicht offenliegt
und wahrgenommen wird, und daB das Niveau des Pro-
blembewuftseins bei den Betriebsr&ten noch starke
Unterschiede zeigt: Einmal die Neuheit der Aufgabe
fiir den Betriebsrat, die sich gerade im Zusammen-
hang mit der Langfristigkeit des Auftretens von
Problemfolgen auswirkt; ebenso das weitgehende Feh-
len von Regelungen und Orientierungshilfen bei der
Weiterbildung; schlieBlich auch eine subjektive
Einstellung bei Betriebsr&ten,in der die betrieb-

liche Ideologie von Weiterbildung ilbernommen wird.

Die Aufgabenneuheit

Weiterbildung stellt fir die Arbeitnehmervertre-
tung ein relativ neuartiges Aktionsfeld dar, in

der sie nicht wie bei traditionellen Vertretungs-
aufgaben liber ein breites Fundament praktischer Er-
fahrungswerte verfiigt. So bot sich hier bislang nur
begrenzt die M8glichkeit, anhand einer lingerfristi-
gen Praxis konkreter Auseinandersetzung mit dem
Konfliktgegenstand eine Kenntnis der Probleme zu

erwerben.

1) Weltz, Schmidt, Krings. a.a.0. S. 33
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Die Scheinhaftigkeit Qon Weiterbildung als eine kon-
fliktneutrale betriebliche Sozialleistung wird

eher offenbar, wenn der Betriebsrat die realen Pro-
blemauswirkungen nachverfolgen und damit konkrete

Erfahrungen sammeln kann.

Die Befunde unserer Untersuchung bestdtigen die Be-
deutung solcher praktischen Lernprozesse filir das
ProblembewufBtsein der Arbeitnehmervertretungen.
Deutlich wurde ein Zusammenhang zwischen dem Niveau
der Problemorientierung und der Etabliertheit des
betrieblichen Weiterbildungssystems. Diejenigen Be-
triebsridte, die ein prdzises Verstindnis der be=-
trieblichen Gestaltungsabsichten und der negativen
Folgewirkungen hatten, stammen fast durchwegs aus
solcnen Betrieban, in denen eine systematische Wei-
tarbhildungspolitik schon f{iber lingere Zeitdauer
praktiziert wird, wo also auch die tatsé&dchlichen
Auswirkungen der betrieblichen Gestaltungspraxis

ausgemacht werden konnten.

Line gezielte Problemsicht diirfte fir die Betriebs-
rite, die neu mit der Weliterbildungsaufgabe kon-
frontiert sind, insbesondere deshalb erschwert sein,
well das Konflikpotential nicht unmittelbar abzuse-
hen ist. So offenbart sich die Problematik der Be-
triebsbindung oder der begrenzten Verwertbarkeit
betriebsspezifischer Qualifizierung dem Beschdftig-
ten mdglicherweise erst nach ldngerer Einsatzdauer
im Betrieb; etwa, wenn er bei rilickldufigem Arbeits-
krdftebedarf vor die Perspektive gestellt wird, den

Betrieb zu wechseln. Dann ndmlich muB er feststellen,
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daf das Verlassen des Betriebs fiir ihn mit einer
Entwertung seiner Qualifikationen verbunden ist und
reale Einbufen und Schwierigkeiten mit sich bringen
kann. Vor allem die Risiken der Entsolidarisierung
und der Verschirfung ungleicher Erwerbschancen zwi-
schen qualifizierten und minder qualifizierten Ar-
beitskrédftegruppen lassen sich nicht unmittelbar
wahrnehmen. Hierbei handelt es sich eher um indi-
rekte Effekte, um Sekunddrwirkungen des betriebli-
chen Weiterbildungseinsatzes, die erst langfristig

zur Geltung kommen.

Dort, wo die betriebliche Weiterbildung noch Neu-
heitscharakter besitzt, kann es daher auch fir den
Betriebsrat naheliegend erscheinen, zundchst nur
Vorteile fiir die Arbeitnehmer aus der Weiterbil-

dungsméglichkeit abzuleiten.

Das Fehlen von Orientierungshilfen

Im Zusammenhang mit der relativen Neuheit der Aufga-
benstellung stellt sich auch das Problem des weit-
gehenden Fehlens von Regelungen, die dem Betriebs-
rat eine Orientierung in diesem Vertretungsbereich
erleichtern kénnten. Anders als bei den traditionel-
len Konfliktfeldern wie Lohn, Arbeitszeit, Unfall-
schutz u.d., filr die bereits ein umfangreicher Kodex
von Bestimmungen vorhanden ist, stBRt die Weiterbil-
dung mehr oder weniger in ein Regelvakuum. Zu diesem
Gegenstand existieren bislang keine iberbetriebli-
chen Normierungen, tarifliche Vorschriften oder eine

umfangreiche Rechtssprechungsgeschichte, auf die der
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Betriebsrat bei der Konkretisierung des sehr allge-
meinen, vagen Handlungsrahmens der Betriebsverfas~
sungsregelung zurilckgreifen kénntel). Wesentliche
Funktionen bei der Informationsvergabe, Problemauf-
kldrung und Handlungsanleitung fiir die betriebliche
Vertretungspraxis kommen insbesondere den Gewerk-
schaften zu. Zu traditionellen Aufgabenbereichen
besteht bereits ein ganzes Instrumentarium konkre-
ter Arbeitshilfen. So wurde etwa flir den Komplex
der beruflichen Erstausbildung umfangreiches Mate-
rial erstellt, das nicht nur sachliche Informatio-
nen und Arbeitsprinzipien vermittelt, sondern auch

konkrete Regelungsempfehlungen in Form exemplarisch

abgefaRter Betriebsvereinbarungen einschlieBtZ).

1) Ausdruck dieses Regelvakuums ist ja nicht zu-
letzt auch die betrdchtliche Varianz des Weiter-
bildungs-Engagements von Betrieb zu Betrieb und
damit die grofe Unterschiedlichkeit in der Ge-
staltung der damit verkniipften Entscheidungspro-
zesse, 80 daf die einzelnen Betriebsrdte mit un-
terschiedlichen spezifischen Weiterbildungssi-
tuationen und Vertretungsproblemen konfrontiert
sein k&dnnen, die nicht ohne weiteres fiir die
Problemstellung anderer Arbeitnehmervertretungen
generalisierbar sind.

2) Vgl. IG-Metall, Abteilung Bildungswesen, Hg., Be-
triebsrat und Berufsbildung. Eine Arbeitshilfe
fiir Betriebsratsmitglieder und Jugendvertreter,
Arbeitsheft 881, Anhang II, S. 155 ff.
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Fiir den Fortbildungs- und Weiterbildungsbereich da-
gegen scheinen von gewerkschaftlicher Seite bislang
kaum konzeptionelle Vorstellungen, Richtlinien und
konkrete Handlungshilfen fiir die betrieblichen Ar-

beitnehmervertretungen ausgearbeitet worden zu sein.

Die weitgehende Regelvakanz bringt fir den Betriebs-
rat erhebliche Orientierungsschwierigkeiten mit sich
und verweist ihn bei der Erkenntnis der spezifischen
Risiken und Probleme mehr oder weniger auf eigene,
mdglicherweise langwierige Lernprozesse. Diese Rege-
lungsschwdche kann sich um so massiver auswirken,
als gegenwdrtig von Seiten der Belegschaft kaum kor-
rektive Einfliisse auf den Betriebsrat zu erwarten
sind. Selten oder gar nicht erhdlt der Betriebsrat
von seiner Vertretungsbasis Rilickmeldungen, Beschwer-
den {iber die Weiterbildungspraxis, so daB er nicht
unmittelbar:auf Indizien dafiir st&ft (beziehungswei-
se gestofen wird), daBR in diesem Bereich reale

Schutzbedirfnisse der Belegschaft vorliegen.

Ohne Orientierungs- und Regelungshilfen ist der Be-
triebsrat aber auf diesem Feld sich zundchst all-
ein iiberlassen und relativ ungeschiitzt der Wirkung

der Harmonie-Ideologie des Betriebs ausgesetzt.

Die "Betriebsorientiertheit" des Betriebsrats

Der Blick filir die gegensdtzlichen Interessenlagen von
Betrieb und Arbeitnehmern bei Weiterbildung und fiir
die aus betrieblichen Gestaltungsprinzipien resultie-~

renden Risiken kann weiter dadurch verstellt werden.
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daf der Betriebsrat selbst eine Sichtweise von Wei-
terbildung Ubernimmt, die den Interessen des Be-
triebs angepaft ist. Mdglich ist, daB die betrieb-
liche Begriindung der Weiterbildungsregelungen vom
Betriebsrat, der nach der geltenden Betriebsverfas-
sung institutionell in betriebliche Zwinge einge-
bunden wird, selbst als unproblematisch akzeptiert
wird.

Weiterbildung wird vom Betrieb als quasi konflikt-
neutrale Sachnotwendigkeit ausgewiesen, die schein-
bar parallelen betrieblichen und Arbeitnehmerinter-
essen entspricht. Hinter diesem Harmoniebild bleibt
die Funktion dieses betriebspolitischen Instruments
verdeckt. Die betriebliche Weiterbildungspraxis -
wie Bindung, selektive Fdrderung etc. - erscheint
dann nicht aus einzelbetrieblichen Rentabilitédtsin-
teressen bedingt, sondern ausschlieRlich aus sach-
lich-funktionalen Betriebserfordernissen. Daf die
Arbeitnehmervertretung diese Sichtweise Ubernimmt,
kann dem Betrieb um so eher gelingen, als der Be-
triebsrat durch das Betriebsverfassungsgesetz auf
die "Beriicksichtigung betrieblicher Notwendigkeiten"
und das "Zusammenwirken zum Betriebswohl" verpflich-
tet ist. Die betriebliche Interessenperspektive wird
ihm damit gleichsam handlungsnormierend auferlegt.
So kénnten die betrieblichen Regelungsformen der
Weiterbildung, die als "sachlich" legitimierbare
Betriebsnotwendigkeiten und als Gemeininteresse von
Betrieb und Arbeitskr&ften ausgegeben werden, vom
Betriebsrat als Rahmenbedingungen akzeptiert wer-
den, aus denen er dann auch keine direkten Interes-

senverletzungen der Arbeitnehmer ableitet.
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3. Der Legitimationswert der Weiterbildungsaufgabe

fiir den Betriebsrat

Allein durch die Einrdumung von gesetzlichen Mitwir-
kungsanspriichen in einem neuen Aufgabenbereich wie
der Weiterbildung ist noch nicht zu erwarten, daB®
der Betriebsrat darauf sein besonderes Engagement
richtet. Vielmehr diirfte die faktische Rangstellung,
die der Betriebsrat einer Aufgabe innerhalb seines
Aktivitdtenspektrums beimift, mehr von anderen Fak-

toren abhéngen.

Als Belegschaftsvertreter, der das Vertrauensvotum
seiner Wdhlerschaft einl8sen und rechtfertigen muf,
kommt der Betriebsrat nicht um die Frage umhin, wel-
che Aufgabenbereiche am geeignetsten erscheinen, um
sich bei der Durchsetzung von Belegschaftsinteressén
zu profilieren. So ist anzunehmen, da® sich der Be-
triebsrat in erster Linie um die Interessenwahrneh-
mung in Bereichen kiimmert, wo relativ zum erforder-
lichen Einsatz und Aufwand deutlich sichtbare Vertre-
tungserfolge zu erzielen sind, notwendige Erfolgsaus-
weise, mit denen er sein Mandat und seine Arbeit ge-
genliber der zu vertretenden Belegschaft legitimieren
kann. Denn er muf dem berechtigten Belegschaftsan-
spruch nachkommen, durch seine Praxis tatsdchlich
auch Vorteile und Verbesserungen fiir die Arbeitnehmer
durchzusetzen. Derartige "abrechenbare" Erfolgsnach-
weise sind dann natiirlich mitentscheidend flir seine

Bestdtigung im Amt, seine Wiederwahl.
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Welche Legitimierungschancen bietet dem Betriebsrat
nun ein Engagement im Weiterbildungsbereich? Erdff-
nen sich bei dieser Aufgabe glinstige Perspektiven,

um Nachweise flr Erfolgsleistungen einzuholen?

Hier k&nnen zundchst zwel gegensdtzliche Hypothesen
aafgestellt werden. Auf der einen Seite kdnnte argu-
mentiert werden, daf® gerade wegen des weitgehenden
Fehlens lberbetrieblichen Reglements fiir den Be-
triebsrat ein relativ grofer Handlungsspielraum ent-
steht, den er aussch&pfen kann. Er kdnnte in diesem
Bereich Initiativen der Interessendurchsetzung ent-
talten, deren Resultate er ungeteilt fir sich in
Anspruch nimmt, da auf der {iberbetrieblichen Ebene
noch keine oder wenig Intervention erfolgt ist.

Eine solcnhe These kann im Zusammenhang mit Arbeiten
des Frankfurter Instituts fiir Sozialforschung liber
organisationsinterne Prozesse und Positionsinteres-
sen der Arbeitnehmervertretung gesehen werden, wie
sie unter den Bedingungen einer institutionellen
Abtrennung der betrieblichen Interessenvertretung
von der gewerkschaftlichen Gesamtvertretung resul-

tieren kénnen.l)

In diesen Untersuchungen wurde
darauf verwiesen, daB BetriebsriZte als Mitglieder
in liberbetrieblichen gewerkscnaftlichen Tarifkommis-
sionen aitunter auf die H®he der {iberbetrieblichen
Tarifabschliisse eher mdRigend einwirken, um ent-

sprechend Raum fiir Verbesserungen auf der betrieb-

1) Vgl. Joachim Bergmann,"Organisationsinterne Pro-
zesse in kooperativen Gewerkschaften", in: Le-
viathan, Heft 2/1373, S. 242-253, hier: S. 250.

YISFMUNCHEN



lichen Ebene zu lassen. Diese kdnnen dann ausschlief-
lich dem Betriebsrat als betriebsinterner Interessen-
vertretung zugeschrieben werden und damit zur Siche-

rung seiner betrieblichen Loyalit&tsbasis beitragen.

Da die Weiterbildung bislang nicht Gegenstand {iber-
betrieblicher Tarifverhandlung gewesen ist, kdnnte
also in diesem Bereich eine M&glichkeit fir den Be-
triebsrat gesehen werden, die Spannweite eventueller
Erfolge auf Betriebsebene gidnzlich fir sich zu ver-
buchen.

Auf der anderen Seite lassen sich aber erhebliche
Zweifel anmelden, ob ein Betriebsratsengagement beil
Weiterbildungsfragen einen wirkungsvollen "Erfolgs-
ausweis®” abgeben kann: Soweit es dem Betriebsrat
nicht gelingt, ein breites Weiterbildungsprogramm
durchzusetzen, an dem ein gréferer Anteil der Beleg-
schaft mit der festen Garantie der Honorierung ihrer
Leistungen partizipieren kann, ergeben sich fir ihn
folgende Géfahren: DaR ihm in der praktischen Durch-
fiihrung die Aufgabe der Sélektion von Weiterbil-
dungsteilnehmern zugeschoben wird und daf er die
Weiterbildung der Arbeitnehmer propagiert, ohne deren
Anspruch auf Interessenwahrung auch einl&sen bezie-
hungsweise sicherstellen zu kénnen. Damit setzt er
sich dem Risiko aus, in seiner Arbeit und seiner
Stellung als Garant von Belegschaftsinteressen frag-
wiirdig zu erscheinen. In diesem Falle widre ein Wei-
terbildungsengagement zur Legitimierung eher untaug-
lich.
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Legitimationschancen sind weiter davon abhdngig,daB
die Einschaltung des Betriebsrats in diesem Bereich
auch erwartet wird oder zumindest im Nachhinein fir
wichtigz und notwendig gehalten wird; da? also von
der Belegschaft dieser Aufgabe ein gewisses MaBk an
Dringlichkeit zugemessen wird. An den Betriebsrat
gerichtete Erwartungen an Vertretung sind also ein
wichtiges Orientierungsmoment, um ihm anzuzeigen,
da’ nit diesemn Bereich kollektive Interessen und
Schutzbedirfnisse berihrt sind, deren Wahrnehmung
auch anerxannt wird. Solche Erwartungen an Interes-
senvertretung kdnnen in der Belegschaft unterschied-
lich stark artikuliert werden, denn sie hingen na-
tirlich auch von den Interessen und Vorstellungen
ab, dile einzelne Arbeitskriftegruppen mit der Sache

sel53t verbinuen.

" Ist die Erwartung an kollektive Vertretung nicht
prisent, so miifte der Betriebsrat erst die Beleg-
scnaft von der Hotwendigkeit und Sinnfdlligkeit
von Weiterbildung oder von der Notwendigkeit der
Vertretun_, inrer Interessen iiberzeugen, und damit
die Bedinzung schaffen, da® seine Arbeit in diesem

Bereicn anerkannt wird.

“Mangelndes 3elegschaftsinteresse an Weiterbildung
und dessen Hintergrinde
Tatsichlich fiihrt eine Reihe der Betriebsrite die
geringan Aktivitdten bel der Weiterbildung darauf
zuriick, da% in der Belegschaft mangelndes Interesse

beziehungsweise geringe Bereitschaft zu Weiterbildung

Maase/Sengenberger/Weltz (1975): Weiterbildung - Aktionsfeld fur den Betriebsrat?
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101131

ISFMUNCHEN

bt i Sesdmineretuilbene Fordan) 5



vorhanden sei. Die Gespridchspartner betonen zwar,
daf eigentlich der Einsatz des Betriebsrats flir die
Arbeitnehmer bei der Weiterbildung notwendig wdire.
DaB® diese Aufgabe dann vom Betriebsrat faktisch zu-
riickgestellt wird, liege vor allem am Erwartungs-
mangel der Belegschaft. Solange von den Beschdftig-
ten selbst keine Unzufriedenheit oder direkte Win-
scne an Interessenwahrnehmung geduBert werden, ist
der Betriebsrat auf diesem Gebiet auch keinem unmit-

telbaren Vertretungsdruck ausgesetzt.

"Es ist bisher kein AnstoB aus der Belegschaft gekom-
men. Man hat dann das Gefithl, man muf niemanden zu-
friedenstellen."

"Es kommt ja kein Kollege, der sich beschwert oder
was fordert."

"Es besteht mangelnde Bereitschaft bei der Beleg-
schaft. Man kann doch nicht zur Geschdftsleitung
gehen und etwas fordern, und dann nimmt niemand teil.
Da h&ngt man dann in der Luft.”

"Es liegt am mangelnden Bildungswillen der Beleg-
schaft, auch auf Dringen hin gibt es keine Bereit-
schaft zur Weiterbildung."”

In einigen Fdllen unterstreicht der Betriebsrat das
geringe Interesse mit dem Hinweis darauf, daB er
sich in der Vergangenheit um die Einrichtung von
Weiterbildungsveranstaltungen im Betrieb bemiiht
habe; dennoch sei das Interesse bei der Belegschaft

damit nicht geweckt worden.

"Die Initiative des Betriebsrats (hinsichtlich der
Einrichtung von Weiterbildungskursen) war nicht be-
wirkt durch Druck seitens der Belegschaft, wir haben
jetzt Schwierigkeiten, die Leute zu Kursen zu brin-
gen."
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Sicherlich tridgt ein geringer Aufforderungsdruck an
den Betriebsrat dazu bei, daB dieser sich auch nicht
zur Einschaltung im Weiterbildungsbereich motiviert
fiihlt. Das Fehlen von Erwartungen oder Interesse ist
jedoch selbst als ein Symptom beziehungsweise Resul-
tat struktureller Mingel zu werten, die sich als die
eigentlichen Barrieren erweisen. Diese zugrunde lie-
gende Problematik wird von einem Teil der Betriebs-
rdte auch unmittelbar ausgesprochen. Einige von ihnen
erkldren die geringe Weiterbildungsbereitschaft und
dementsprechend fehlende manifeste Erwartungen an In-

teressenvertretung aus der Belegschaftsstruktur.

So stellt sich ein Hindernis in Betrieben mit hohem
Anteil weiblicher Beschdftigter durch die Doppelbe-
anspruchung der Frauen mit Beruf und Haushalt, ange-
sichts derer ein Bediirfnis nach Weiterqualifizierung

sich gar nicht entwickeln oder zum Zuge kommen k&nne.

"Ich widre schon dafiir, daf sich Frauen auch welter-
bilden, aber sie lassen sich nicht weiterbilden, da
ist die Belastung durch Arbeit und Haushalt zu grof."

Eine Zhnliche Problematik ergebe sich bei einem hohen
Prozentsatz &dlterer Arbeitskrdfte sowie beil An- und
Ungelernten. Hier bedingt reduziertes Umstellungsver-
mdgen, frihere Benachteiligungen im Bildungserwerb
oder geringe Motivation aus der gegenwdrtigen Arbeits-
situation, daf® man kein Bildungsinteresse empfindet,
sich einer Weiterbildungsteilnahme nicht gewachsen
fiihlt oder sich nicht viel davon verspricht und daher
gar nicht dazu kommt, vom Betriebsrat ein Vertretungs-

engagement zu erwarten.
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"Interesse ist keins da; ist ja verstdndlich, der
Ungelernte hat ja kein Interesse, einen Kurs zu
machen."

"Wir haben zu viele dltere Arbeiter hier, vor allem
ehemalige Bergleute."

"Die Un- oder Angelernten trauen sich ja gar nicht,
entweder weil's zu schwer ist oder weil sie kein
Selbstvertrauen haben."

Gerade bei Arbeitskrdften, die zu wenig anspruchs-
vollen und interessanten Tdtigkeiten eingesetzt wer-
den, bestehe ein unmittelbares Verdienstinteresse.
Fiir sie bleibt eine Weiterbildungsperspektive pla-
tonisch.

"Bei uns ist ein sehr hbher Anteil an Angelernten
und die haben gute Bezahlung und wenig Interesse
an Bildung."

Weiter wird die Interessélosigkeit der Belegschaft
auf restriktive betriebliche Arbeitsbedingungen, wie

zum Beispiel Schichtarbeit, zurilickgefiihrt.

Ein geringer Erwartungshorizont in der Belegschaft,
der den Betriebsrat zu weitgehender Passivitdt im
Weiterbildungsbereich veranlaft, verweist also wie-
derum auf gravierende objektive Hemmnisse. Um ndm-
lich eine Weiterbildungsmotivation zu erzeugen und
materiale Voraussetzungen fir Vertretungsbedlrinisse
zu schaffen, miiRten zunichst die strukturellen Hin-
dernisse und Barrieren beseitigt werden, die Desin-
teresse zur Folge haben; das heifft, er mifte etwa.
auf die betrieblichen Arbeitsbedingungen EinfluB neh-

men kdnnen, die die Arbeitskrdfte daran hindern, Wei-
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terbildung und die Vertretung ihrer Interessen bei
dieser Frage als wichtiges Erfordernis zu erkennen
und zu beanspruchen.

Wie bedeutsam solche strukturellen Hemmnisse fiir
das Bildungsinteresse bestimmter Beschdftigtengrup-
pen sind, verdeutlichen im librigen auch die Ergeb-
nisse der bisherigen &ffentlichen FdrderungsmafR-
nahmen zur beruflichen Bildung des einzelnen Ar-
beitnehmers im Rahmen des AFG. Im Bericht der Bun-
desregierung zu den Auswirkungen des AFG muBte
festgestellt werden, da® der beabsichtigte Fdrde-
rungserfolg gerade bei den bildungsbenachteiligten
Gruppen - Un- und Angelernte, Frauen, dltere Ar-
beitnehmer - gering war und daR deren verstidrkte
Heranfihrung an die Weiterbildung bislang nicht
gelungen ist. Dabei, so ergab die Untersuchung,
tragen eben solche Barrieren wie familidre Belastun-
gen, restriktive Arbeitsbedingungen oder Bildungs-
defizite aus der Primdrbildung wesentlich dazu bei,
diese Arbeitnehmergruppen von der Teilnahme abzu-

halten.l)

Das Problem geringer Weiterbildungsmotivation und
Vertretungserwartungen ist also selbst wieder Re-
flex objektiver struktureller Barrieren und Defi-
zite, die die Chance fiir den Betriebsrat beeintridch-
tigen, sich in der Weiterbildungsarbeit unmittelbar

deutliche Vertretungserfolge zu sichern.

1) Vgl. dazu Bericht der Bundesregierung nach § 238
des Arbeitsfdrderungsgesetzes (Arbeitsfdrderungs-
bericht), Deutscher Bundestag 7. Wahlperiode,
Drucksache 7/403, S. 23 ff.
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Keine Erwartungen an kollektive Vertretung

Selbst wenn ein stdrkeres Engagement flir Weiterbil-
dung unter den Arbeitskrdften besteht, leitet sich
daraus nicht zwangsldufig ein entsprechend intensi-
ver Einsatz des Betriebsrats auf diesem Aufgabenfeld
ab. Gerade die h&her qualifizierten Belegschafts-
gruppen, Facharbeiter und Teile der Angestellten,
messen einer Weiterqualifizierung ja oft erhebliche
Bedeutung zu. Hier miiRten sich dem Betriebsrat also
ginstige Voraussetzungen bieten, sich mit der Weiter-
bildungsarbeit als Interessenvertreter zu profilie-
ren. Auch hier sehen sich die Betriebsrdte jedoch

Hindernissen gegenliber.

So seien Besch&ftigte in Leitungsfunktionen zwar
stark an Weiterbildungsmbglichkeiten interessiert,
machten aber beim Betriebsrat keinen Vertretungs-
anspruch geltend, sondern wenden sich unter Ausschal-
tung der Arbeitnehmervertretung direkt an die be-

trieblichen Instanzen.

"Mit der Verdnderung der Struktur der Beschdftigten
hier im Betrieb verschiebt sich die Weiterbildung
in immer 'hdhere Regionen'; dadurch wird dem Be-
triebsrat der EinfluR entzogen; qualifizierte An-
gestellte nehmen dann Weiterbildung ohne den Be-
triebsrat in Anspruch."

"Interessieren tun sich meist die Leute, die vor-
wdrts kommen wollen. Und die haben kein gutes Ver-
hdltnis zum Betriebsrat; ... wenn sich qualifizier-
te Leute, fiir die die Weiterbildung ja nur in Frage
kdme, mit dem Betriebsrat in Verbindung setzten, be-
kdmen sie Schwierigkeiten."
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Individuelle Interessenorientierung, Abgrenzung von
den anderen Lohnabhdngigen und materielle und ideo=-
logische Bindung an Unternehmensfunktionen, aber
auch die Beflirchtung von Pressionen bei Inanspruch-
nahme der Belegschaftsvertretung fihren dazu, daf
diese Arbeitskrifte ihre Interessen nicht beim Be-
triebsrat aufgehoben sehen oder sie von ihm nicht
kollektiv vertreten lassen wollen. Hiufig prakti-
zieren gerade solche Gruppen ein "KurzschlieBen®

im Wege der eigenen Interessenwahrnehmung und suchen
ihre Anspriiche individuell bei den betrieblichen In-
stanzen vorzutragen beziehungsweise durchzusetzen.
Nicht zuletzt kann auch die betriebliche Weiterbil-
dungspolitik selbst dazu beitragen, diese Gruppen
von der kollektiven Interessenvertretung abzuschir-

men.

Solche Probleme stellen sich, das erweisen die Be-
richte der Gesprichspartner, besonders nachdriick-
lich in Angestelltenbetrieben. 0ft herrscht beil
diesen Arbeitnehmergruppen noch eine starke Loya-
litdtsbindung an das Unternehmen vor, die teilweise
auch durch gezielte Privilegierungspolitik des Be-
triebs - durch besondere Sozialleistungen, finanziel-
le und Statuserkennung wie die Vergabe von:sogenann-
ten "Ehrenangestellten"-Titeln fiir langjidhrige Fir-
mentreue etc. - gefdrdert wird. Unter solchen Bedin-
gungen muf der Betriebsrat hdufig noch einen Kampf
um prinzipielle Anerkennung seiner Position unter
der Belegschaft filihren. Es erscheint einsichtig, daR
er dies zundchst auf Gebieten versucht, wie etwa
Verdienst- oder Eingruppierungsfragen, auf denen

manifeste Unzufriedenheit besteht, um damit Interesse
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‘an einer Kollektivvertretung bei den Angestellten
zu wecken (vgl. dazu auch die Fallstudie II).

Keine CewiBheit auf Einl&sung von Erwartungen

Die Betriebsrdte fiihlen sich aber auch dann nicht
ohne weiteres zum Engagement bei betrieblicher Wei-
terbildung veranlaft, wenn ihre Einschaltung von
der Belegschaft oder Belegschaftsgruppen erwartet
wird. Dies wird mit dem Argument begriindet, daR an-
gesichts der gegebenen betrieblichen Produktions-
beziehungsweise Arbeitsplatzstruktur infrage ge-
stellt sei, ob die Anspriiche und Erwartungen der
Arbeitskr&fte auch tatsdchlich erfiillt werden kénn-
ten; etwa dann, wenn fiir sie keine Aufstiegsmbg-

lichkeiten im Betrieb vorhanden sind.

"Die Weiterbildungsteilnehmer wollen ja dann eine
entsprechende Stelle haben, wenn sie Weiterbildung
haben; und die sind nicht vorhanden; also besteht
kein Interesse, das heift es besteht ein Risiko, ob
die Weiterbildung entlohnt wird. Ich schlage den
Interessenten immer vor, sich schriftliche Zusagen
geben zu lassen."

"Bei uns herrscht die Tendenz, Flihrungskridfte lei-

der von aufen zu holen; deshalb gibt es wenig Auf-

stiegsmdglichkeiten und keinen Bedarf an Weiterbil-
dung."

Solange der Betriebsrat eine Honorierung der Wei-
terbildungsteilnahme aber nicht garantieren k&nne,
weil entsprechend h&her qualifizierte und bezahlte
Positionen nur begrenzt verfiligbar sind beziehungs-
welse bereitgestellt werden, miisse er befiirchten,

sich vor den betroffenen Kollegen oder der Beleg-
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schaft unglaubwilirdig zu machen.

So wurde das Dilemma des Betriebsrats aus einem
GroRunternehmen mit starker Weiterbildungstdtig-
keit geschildert, der sich fiir die Teilnahme von
Bewerbern an Kursen einsetzte, ohne die feste Zu-
sage der Firma zu haben, daf die Betreffenden auch
mit einer angemessenen Beschdftigung und Gratifi-
zierung rechnen kdnnten. Die Auswahl fir die Stel-
lenbesetzung wurde in einem paritdtisch besetzten
Personalausschuf getroffen. Dabei mufte der Be-
triebsrat feststellen, daf ihm die Verantwortung
fiur die SelektionsmaBnahmen zugeschoben wurde.
"Die Vorgesetzten sagen nicht klipp und klar, war-
um sie jemand nehmen wollen oder nicht, so bleibt
es am Betriebsrat hidngen." Das flthre dazu, daR der
Unmut und die Enttduschung der nicht beriicksichtig-
ten Arbeitnehmer sich hauptsdchlich gegen den Be-
triebsrat richte und nicht so sehr gegen die Per-
sonalabteilung des Betriebs, bei dem die eigentli-
che Verantwortung fiir die Nichthonorierung zu su-
chen sei.

In einigen Fdllen hatte der Betriebsrat auf die
Einrichtung bestimmter Kurse hingewirkt, die dann
kaum wahrgenommen wurden. Solche Aktionen wurden
zu einem Fehlschlag, da er auf die inhaltliche Ge-
staltung und Organisation - und damit auf eine

. Weiterbildungspraxis mit realen, absehbaren Vor-
teilen flir die Arbeitnehmer - keinen Einfluf neh-
men konnte. Daher war auch kein wirksamer Anreiz
zur Teilnahme bei der Belegschaft gegeben.

Soll der Betriebsrat aber solche Arbeitnehmeran-
spriiche bei der Weiterbildung sicherstellen, so
mikte er weit {liber den Bereich der Weiterbildungs-
gestaltung hinaus auf grundsdtzliche betriebliche
Dispositionen EinfluR nehmen k&nnen: Erforderlich
wdre dann seine Beteiligung bei der betrieblichen
Personalplanung, um schon auf die Programmierung
von Arbeitsplatzstrukturen und Arbeitskridfteein-

satz einwirken zu kénnen und den Betrieb zur Be-
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reitstellung von angemessenen Stellen fiir die wei-
terqualifizierten Belegschaftsangehdrigen zu veran-

lassen.

Geringer Legitimationswert der Weiterbildung

Die genannten Bedingungen scheinen flir die The-

se zu sprechen, daf sich dem Betriebsrat bei der
Weiterbildungsaufgabe sehr begrenzte Legitimierungs-
aussichten bieten. DaR sich die Betriebsrdte bei
der Weiterbildungsaufgabe wenig Erfolgsperspekti-
ven gegeniiber der Belegschaft versprechen und sich
dort nicht vorrangig engagieren, diirfte weniger in
subjektiven Orientierungsmidngeln begrilindet sein.
Vielmehr werden dahinter materiale Schranken und
Hindernisse einer wirksamen Wahrnehmung von Weiter-
bildungsbelangen deutlich, deren L&sung allein
durch verstdrkte Betonung der Dringlichkeit von
Weiterbildung und Vertretungsengagement des Be-
triebsrats kaum erwartet werden kann.

In diesem Zusammenhang ergeben sich auch folgende
Problemaspekte, die den Legitimationswert der Wei-
terbildungsaufgabe fiir den Betriebsrat deutlich be-
eintrdchtigen k&nnten. Dabei ist einmal die Unge-
wiBheit des Erfolgs von Aktionen in Rechnung zu
stellen, die solche grundlegende Verdnderungen und
Eingriffe in betriebliche "Entscheidungsdomdnen"
zum Ziel haben. Teilweise mdgen auch Erfahrungen
fruchtloser Bemiihungen, die man auf anderen Gebie-
ten gesammelt hat, von vornherein den Widerstand

erh8hen, eine solch umfassende Ver&dnderungsaufgabe
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in Angriff zu nehmen, wie sie sich bei der Reali-
sierung von Arbeitnehmerinteressen im Weiterbil-
dungsbereich stellt.

Ein weiteres generelles Problem wird dadurch aufge-
worfen, daR diese grundlegenden Verdnderungen zu
ihrer Verwirklichung l&ngerer Zeitrdume bediirfen,
die die Dauer einer Amtsperiode,innerhalb derer fiir
einen Betriebsrat der Nachweis erkennbarer eigener
Leistung zu erbringen ist, bei weitem libersteigen.
Die Notwendigkeit fir eine Arbeitnehmervertretung,
Vertrauen und Mandat der Belegschaft durch sichtba-
re, "absteckbare" Leistungsbeweise im Laufe einer
relativ kurz bemessenen Amtszeit 2zu sichern, und an-
dererseits der Umstand, daf solche VerdnderungsmaB-
nahmen erst langfristig durchgesetzt und wirksam
werden kdnnen, stellen den Betriebsrat vor ein Di-
lemma. Damit k&nnte aber auch der Anreiz gering
bleiben, ldngerfristige Vertretungsaufgaben anzuge-

hen.

4. Das Krdfteverhiltnis zwischen Betrieb und Be-

triebsrat

Als Begrindung dafiir, daB man sich bei der Vertre-
tung von Belegschaftsinteressen im Weiterbildungs-
bereich nicht aktiv einsetze, wurde schlieBlich von
einer Reihe von Betriebsrdten erwidhnt, daB man sich
zur Bewdltigung dieser Aufgabe dem Management nicht
gewachsen glaubt, sei es, daf man sich zu schwach
fihle, sei es, daf man nicht die n&tigen Mittel
oder Leute im Betriebsrat habe, um mitreden zu kdn-
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nen. AuBerungen wie die folgenden sind kennzeich-

nend flir diese Lage.

"Theoretisch kdnnten wir uns einschalten, aber wie?
Wenn wir einsteigen in die Bildungsarbeit, wer
sollte das bei uns machen, ich sehe gar keine Chan-
ce bei dem Riesenprogramm und der Weiterbildungsor-
ganisation im Konzern, das lduft alles am Betriebs-
rat vorbei."

"Die Geschdftsleitung wiirde sich gegen Weiterbil-
dung, die nicht direkt betriebsnotwendig ist, sehr
strduben.”

"Wir haben hier noch nicht Mitbestimmung. (Bei der
Weiterbildung) geht es doch um finanzielle Dinge,
bei denen sich der Betrieb nicht in die Karten
schauen lassen mdchte."

"Obwohl schon wichtig, ist die Weiterbildung nicht
eine der Hauptaufgaben des Betriebsrats; wir k&nnen
nichts durchsetzen, wenn der Betrieb nicht will."

Diese Begriindungen der Unterlassung von Einflufnah-
me werfen die Frage nach dem Kr3fteverhdltnis zwi-
schen den Vertretungen von betrieblichen und Ar-
beitnehmerinteressen auf. Muf der Betriebsrat ein-
deutig in einer unterlegenen Position wirken? So-
weit dies zutrdfe, wdre zu fragen, worauf sich die-
se Machtasymmetrie griindet und in welcher Weise und
mit welchen Mitteln sie aufrechterhalten wird. Den
Fragen soll in diesem abschliefenden Abschnitt

nachgegangen werden.

Wir wollen indessen nicht die Machtgleichung von
Management und Betrieb einer grundsdtzlichen Analy-
se unterziehen. Letzteres bedlirfte einer eingehen-

den Untefsuchung vor allem der Philosophie und der
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Konstruktionsprinzipien des Betriebsverfassungs-

rechts.

In der folgenden Analyse interessieren nicht primidr
die prinzipiellen Bestimmungsgriinde des betriebli-
chen Krdfteverhdltnisses allgemein, sondern im be-
sonderen die Aspekte, die fir die Stdrkeposition
der Betriebsr&te beili der Vertretungsaufgabe "Weiter-
bildung" verantwortlich scheinen. Hinter dieser Fra-
ge steht die Annahme, da® es spezifische Faktoren
sind, die auf das Durchsetzungsvermdgen in diesem
Bereich einwirken, beziehungsweise daB dem Manage-
ment als Gegner in der Interessenauseinandersetzung
hier besondere Mdglichkeiten strategischer Einfluf-

nahme auf das Krdfteverhdltnis zu Gebote stehen.

Unter diesen Bestimmungsgrdfen sind folgende zwei,
denen besonders nachgegangen werden soll: die per~
sonellen und sachlichen Kapazitdten, die dem Be-
triebsrat bei der Wahrnehmung seiner Aufgabe zur
Verfligung stehen; und das Durchsetzungsvermdgen im
Konfliktfall, das sowohl von den gesetzlichen Be-
stimmungen her wie auch von der Mébilisierbarkeit
der Belegschaft (Kampfbereitschaft) beeinfluBt

wird.

a) Die Ressourcen des Betriebsrats

Fiir eine wirkungsvolle betriebliche Interessenver-
tretung erscheint unabdingbar, daf der Betriebsrat
von seiner personellen und sachlichen Ausstattung

her nicht in seiner Arbeit beengt wird. Nur wenn er
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Uber genligend Ressourcen verfiigt, kann erwartet wer-

den, daB er seinen Aufgaben gerecht wird.

Mit Ressourcen sind im folgenden alle Kenntnisse,
Fdhigkeiten und Erfahrungen des Betriebsrats sowie
die sachliche Ausstattung gemeint, die auf das Ak-
tions- und Durchsetzungsvermdgen des Betriebsrats

Einflu® nehmen.
Darunter fallen vor allem:
o =zeitliche und personelle Kapazitdten

o trachliche Kenntnisse und Fdhigkeiten fiir politi-

sches Handeln

o materielle Ressourcen, wie der Verwaltungsapparat

und der Zugang und die Handhabung von .Informationen.

Die von Qualitidt und Umfang der Ressourcen her bestimm-
te Kapazitdt des Betriebsrats flir seine Arbeit hat in
doppelter Weise Bedeutung. Einmal in dem Sinne, daf

die Ausstattung des Betriebsrats in einem rechten Ver-
hdltnis zu den ihm gestellten Aufgaben stehen muf. Zu-
gleich aber auch in dem Sinne, daf die Frage, inwie-
weit die dem Betriebsrat zugdnglichen Ressourcen aus-
reichend sind, stets auch im Zusammenhang mit den Ka-
pazitdten gesehen werden muf, lber die das Management

als Gegenspieler verfligen kann.

Es ist unmittelbar eingdngig, daf sich die Ressourcen-
frage angesichts der Erweiterung und Verbesserung von

Mitwirkungsmdglichkeiten durch das neue Betriebsver-
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fassungsgesetz erneut und in verschirfter Form stellt.
Sieht man sich die dem Betriebsrat zusdtzlich einge-
rdumten Mitwirkungsfelder an, so wird schnell deut-
lich, daR zur Interessenvertretung in diesen Berei-
chen betrdchtliche zusidtzliche Ressourcen notwendig
warden. Dies ergibt sich zunidchst aus der Tatsache,
dak es sich bei der Weiterbildung ebenso wie bei der
betrieblichen Personalplanung um neuartige Aufgaben-
stellungen handelt und der Betriebsrat deshalb - im
Gegensatz zu den mehr traditionellen Bereichen wie
etwa der Lohnfindung und herkdmmlichen personalpoli-
tischen Fragen - weniger oder gar nicht auf Erfahrun-
gen oder eingespielte und leicht greifbare Verfahrens-
weisen und Modelle der Interessendurchsetzung zuriick-

greifen kann.

Der Betriebsrat ist deshalb gefordert, um den einzel-
betrieblichen besonderheiten gerecht werden zu k&n-
nen, sich von Fall zu Fall mit den spezifischen Wei~-
terbildungssystemen auseinanderzusetzen, was natir-
lich in grdBRerem Umfang Ressourcen beansprucht als
die Wahrnehmung von Aufgaben, die zwischenbetrieblich
leicht standardisierbar sind oder wo von anderen Be-
trieben Erfahrungen und Eingriffsweisen leicht iber-

nommen werden kdnnen.

In mancher Hinsicht hat der Gesetzgeber bei der No-
vellierung des Betriebsverfassungsgesetzes die Res-
sourcen flir den Betriebsrat ausgeweitet oder verbes-
sert. So wurde die Zahl der Betriebsratsmitglieder
erhdnht, die Regelung der Freistellung von Betriebs-
ratsmitgliedern von ihrer beruflichen THtigkeit ist
verbessert worden (§ 38 BetrVS), und es sind An-
spriche fiir die Teilnahme an Schulungs- und Bildungs-
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veranstaltungen fir insgesamt 3 Wochen widhrend der

Amtszeit (§ 37, Abs. 7 BetrVG) eingerdumt worden.

Indessen bleibt fraglich, ob die gesetzlichen Be-
stimmungen tats&chlich eine angemessene Personal-
und Sachausstattung der Betriebsratsarbeit gewdhr-
leisten, oder ob nicht zuletzt durch die Ausdehnung
der Mitwirkungsm&glichkeiten und aus den daraus
resultierenden Aufgaben die Arbeitskapazitdt des

Betriebsrats iberfordert ist.

Es lassen sich folgende spezifische Fragen zur Res-

sourcenproblematik stellen:

Wie limitierend wirken aus der Sicht des Betriebs-

rats die vorhandenen Ressourcen auf seine Arbeit?

Soweit Begrenzungen genannt werden, wie dufern

sich diese und welches sind ihre Ursachen?
Welche Perspektiven zeichnen sich ab flir eine lang-

fristige Verbesserung der sachlichen und personel-
len Ausstattung?

Ressourcenknappheit als besonderes Problem

Insgesamt 18Rt sich aus den Gesprdchen mit den Be-
triebsrdten erkennen, daf sich mangelnde Ressourcen
zur Vertretung der Belegschaft bei der Weiterbildung
in zweierlei Weise bemerkbar machen. Zum einen glaubt
man oder hat bereits erfahren, daB es sich bei der
Weiterbildung um eine besonders schwierige oder auf-

wendige Aufgabe handelt, die entsprechend besonders
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gqualifizierte Betriebsrite oder besonders viel ihrer
verfligbaren Zeit in Anspruch nimmt. Zum anderen mei-
nen fast alle Betriebsrite, da® man mit dem konven-
tionellen Bereich von Aufgaben bereits in einem MaRe
ausgelastet oder ilberlastet ist, daB eine intensive
Seschiftizung mit den zusdtzlichen sich nicht ermég-

lichen lasse.

"Wir bekommen das Bildunssangebot der Firma und neh-
men das zur Kenntnis. Gerade im Weiterbildungsbereich
ist das Kenntnisporoblem besonders gravierend. Man kann
sia2n nur anschausn, wWas ven Jder Firma geboten wird,

o5 auch anderes mitberiicksichtigt wird.
zesart, es fehlt auch an der grofen Linie:
s2n, was midte zetan werden, dazu kommt man
kaum. iUnser Ausschu® hesteht ja praktisch nur aus
Nilcht-Freigestellten, der hat ja keine Zeit, sich
intensiv damit auseilnanderzusetzen."

"Einiges kdnnte auch schon mit dem jetzigen Betriebs-
verfassungszesetz erreicat werden, aber dann brduchte
man 32triebsrite, die sich intensiv mit den Fragen

beschiftigen. Es gibt im Betriebsrat keine Leute, die
finip und gewillt sind, sich intensiv mit Weiterbil-

dung zu befassen. Die wenigen, die sich daflr inter-
essieren, sind schon durch andere Aufgaben {iberlastet.
Auferdem £ibt es keine gewachsene Betriebsratstradi-
tion, keinen Stamm an Wissen von unten heraus."

Zer Mangzl an Ressourcen, die flr eine wirkungsvolle
Betriebsratsarbeit als notwendig betrachtet werden,
scheint tberhaupt zu den herausragenden Aktionsbedin-
gungen gegenwirtiger Betriebsratsarbeit zu gehdren.

Er beeinflu®t nahezu alle Vertretungsbereiche.

Auf die Frage:"Worin sehen Sie gegenwidrtig die grok-
ten Schwierigkeiten oder Hemmnisse fiir die Betriebs-
ratsarbeit?"” wird in 34 Betrieben eine oder mehrere

Arten von Ressourcenmingeln genannt.
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o Mangelnde Information oder Unterlagenbereitstel-
lung an den Betriebsrat: in 8 Fdllen,

o Zeit- oder Personalmangel im Betriebsrat: in 12
Fdllen,

o Ungenligende Qualifikation: in 14 Fillen.

DaR die vom Betriebsverfassungsgesetz her gesetzte
Mindestzahl von Betriebsrdten unzureichend sei,

meint ein kleinerer Teil der Befragten.

Von einigen Betriebsrdten in GroRbetrieben wird an-
gedeutet, daR bei ihnen die Zahl wegen der groRen

zu vertretenden Belegschaft nicht ausreicht. Es wird
darauf verwiesen, daR die gesetzlich vorgesehene Be-
triebsratszahl nicht im Verhdltnis mit der Gr&Re der
Belegschaft steigt (§ 9 BetrVG). Dies mache sich un-
glinstig bemerkbar.

Weiterhin wird verschiedentlich {iber die ungleiche
Verteilung von Betriebsratsmitgliedern Uber Betriebs-
abteilungen geklagt oder {iber die ungeniigende Repri-
sentation bestimmter Belegschaftsgruppen wie etwa

der Angestellten im Betriebsrat.

Viel gravierender als die Zahl der im Betriebsrat
vertretenen Mitglieder wird die Zahl der freigestell-
ten Mitglieder angesehen. Wdhrend bei der Frage, ob
die personelle Besetzung des Betriebsrats eine Schwie-
rigkeit darstelle, nur in 10 Betrieben dies als grofe
und in weiteren 15 Betrieben als mittlere Schwierig-

keit bezeichnet wurde, antworteten auf die Frage:
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"Wirde es der Arbeit des Betriebsrats helfen, wenn
mehr Betriebsrdte freigestellt wiren?" 64 Betriebs-

rite mit ja und lediglich 30 Betriebsrdte mit nein.

Dies weist darauf hin, daBR in der mangelnden Zahl
freigestellter Betriebsrite der eigentliche personel-

le oder zeitliche EngpaR gesehen wird.

Hier stellt sich die Frage, ob die als ungenligend
empfundene Zahl der freigestellten Betriebsratsmit-
glieder auf das Betriebsverfassungsgesetz zuriickzu-
fiilhren ist, in dem Sinne, daf das Gesetz nicht geni-
gend Freigestellte zuldRt oder ob eher die Schwierig-
keiten darin liegen, die gesetzlich vorgesehene Zahl

von Freistellungen auszuschdpfen.

Insgesamt gesehen gewinnt man den Eindruck, daB letzte-
res eher der Fall ist. Es besteht oft mangelnde Be-
reitschaft in der Belegschaft, sich filir die Betriebs-

ratsarbeit freistellen zu lassen.

"Es ist nicht leicht, Freigestellte fir die Betriebs-
ratsarbeit zu bekommen."

"Nicht vom BVG her (besteht ein Personalmangel), son-
dern weil wir Schwierigkeiten haben, die Freistellung
von Mitgliedern flir wichtige Aufgaben zu erreichen.”

Als Begriindung filir die Resistenz von Betriebsrdten,
sich fir die Betriebsratsarbeit von ihrer beruflichen
Tdtigkeit im Betrieb freistellen zu lassen, werden meh-
rere Motive genannt. Vereinzelt wurde darauf hingewie-
sen, daf durch die Freistellung der "Basisbezug", das
heift der unmittelbare Kontakt zur Belegschaft verloman

gehen kdnnte.
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"Bei unserer Betriebsgr®fe darf es auf keinen Fall
so sein, daf der Freigestellte ein Beamtenposten
wird."

Als weitaus stdrkerer Widerstand scheint allerdings
die Beflirchtung zu wirken, die Freistellung wiirde
materielle Benachteiligungen oder eine Verschlechte-
rung des beruflichen Fortkommens mit sich bringen.
Diese Befilirchtungen wurden von vielen Betriebsrdten
nachdriicklich vertreten, selbst auf den Einwand hin,
daB doch nach dem Betriebsverfassungsgesetz den Frei-
gestellten kein materieller Nachteil aus der Betriebs-

ratstdtigkeit entstehen dﬁrfe.l)

In der Tat scheint zwischen dem gesetzlichen Anspruch
einer materiellen Gleichstellung und den tatsdchli-
chen Auswirkungen der Betriebsratstdtigkeit eine
Kluft zu bestehen. Vor allem bei tempordrer Freistel-
lung wird h3ufig dort mit einer VerdiensteinbuBe
durch die Betriebsratstdtigkelt gerechnet, wo nach

1) Vgl. § 37, Abs. 2 BetrvG: "Mitglieder des Be-
triebsrats.  sind von ihrer beruflichen Tdtigkeit
ohne Minderung des Arbeitsentgelts zu befreien,
wenn und soweit es nach Umfang und Art des Be-
triebs zur ordnungsgemdRen Durchfithrung ihrer
Aufgaben erforderlich ist". '

und § 37, Abs. U4 BetrVG: "Das Arbeitsentgelt

von Mitgliedern des Betriebsrats darf einschlief-
lich eines Zeitraumes von einem Jahr nach Be-
endigung der Amtszeit nicht geringer bemessen
werden als das Arbeitsentgelt vergleichbarer
Arbeitnehmer mit betriebsiiblicher beruflicher
Entwicklung. Dies gilt auch fir allgemeine Zu-
wendungen des Arbeitgebers".
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dem Leisfungslohnsystem gearbeitet wird und man
zlaubt, daf die Akkordverdienste geschmilert wer-
aen koénnen. In einigen Betrieben wurde auch gedus-
sert, daR in StoRzeiten der Produktion oder bei Pro-
duktionsengpdssen die Betriebsrdte nicht ihren Ar-
beitsplatz verlassen kdnnten, um sich den Aufgaben

des Betriebsrats widmen zu k&nnen.

Schwerwiegende Benachteiligungen aus der Freistel-
lung erwartet man durch Verlust eines relativ ge-
schdtzten Arbeitsplatzes im Betrieb oder durch Be-

eintrdchtigung des beruflichen Werdegangs.

"Ich kenne viele Niederlassungen in dieser Firma,
wo Betriébsrdte sich weigern, sich freistellen zu
lassen, die sagen sich: Ich bin doch nicht ver-

riickt. Ich krieg' doch meinen Posten nicht mehr."

Auch wenn man wdhrend der Ausilibung von Betriebsrats-
titigkeiten nicht schlechter gestellt werde als die
Kollegen am Arbeitsplatz, so fiihre doch die Be-
triebsratsarbeit dazu, daR berufliche Fertigkeiten
und Kenntnisse infolge Nichtnutzung verkimmern oder
veralten und daB die Chance, sich neue Qualifikatio-
nen im Zuge der Entwicklung des Berufs anzueignen,

in der Regel nicht gegeben sei.

"Solange die Freigestellten wiedergewihlt werden
wollen, miissen sie ja die berufliche Laufbahn zu-
riickstellen; das heift wenn er nicht mehr gewdhlt
wird, hat er viele berufliche Nachteile."

"Der Freigestellte sitzt doch immer auf einem
Schleudersitz, wenn er seinen Arbeitsplatz auf-
gibt. Die berufliche Liicke bei sechs Jahren Be-
triebsratstdtigkeit kann man nicht mehr aufholen.
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Unsere angestellten Betriebsrdte haben alle gute
Posten; und die will keiner aufgeben."

"Die Betriebsrdte sind ja doch alles Facharbeiter
und flirchten um ihre Berufslaufbahn."

Bisweilen klingt auch die Einstellung an, daf ge-
messen an der Honorierung die leistungsmdfigen An-
forderungen und die sozialen und psychischen Be-
lastungen, die an die freigestellten Betriebsrite
gestellt wiirden, sehr hoch seien. Die Position sei
weit unterbezahlt, da es sich ja um &hnlich an-
spruchsvolle Arbeiten wie Managementtidtigkeiten
handele, die ein Betriebsrat auszuflihren habe; aber
er werde weit geringer bezahlt als die Vertreter

des Managements im Betrieb.

"Die Freigestellten sind doch glatt unterbezahlt.
Die groke Gefahr besteht, daf ein Freigestellter
aufgrund seiner guten Kenntnisse von der Gegen- -
seite verpflichtet wird und die finanzielle Ver-
lockung ist sicher da. - So ein Betriebsrat, der in
fiinf Kommissionen ist, libt doch mindestens die
T&tigkeit eines leitenden Angestellten aus und
hat auch die Verantwortung, aber was bekommt er
denn? Man muf da ideell schon sehr gefestigt sein.
Die Bezahlung ist ungerecht. Auferdem miiRte sie
unabhdngig vom Betrieb sein."

Nicht zuletzt beflirchtet man auch Rlickwirkungen
auf die spitere Tdtigkeit am Arbeitsplatz, etwa
durch ein zu erwartendes Spannungsverhdltnis zu

den Vorgesetzten.

"Nachteile ergeben sich auch deshalb, weil der
Freigestellte in seiner Betriebsratstétigkeit
mit den Vorgesetzten viele Differenzen auszutra-
gen hat, die ihm dann spdter wieder vorgehalten
werden."
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Mingel in der fachlichen Qualifikation

Neben dem rein quantitativen Problem der zeitlichen
und personellen Arbeitskapazitdt des Betriebsrats
spielt auch die Qualifikation des Betriebsrats flir
die zu bewdltigenden Aufgaben eine herausragende
Rolle. Dabei kann allerdings ein enger Zusammenhang
zwischen der fachlichen Qualifikation der Betriebs-
rdte und dem zeitlichen und personellen Mangel ge-
sehen werden: je unzureichender die Qualifikation,

desto groRer der Zeit- und Personalmangel.

Einiges weist darauf hin, daf im Mangel fachlicher
Kenntnisse und F&higkeiten das einschneidendste Hin-
dernis flUr eine wirkungsvolle Betriebsratsarbeit ge-
sehen wird. So wurde auf die Frage nach den gréften
Schwierigkeiten und Hemmnissen flir die Betriebsrats-
arbeit fehlende oder unzuldngliche fachliche Quali-
fikation am hdufigsten genannt. Auch bei der Beur-
teilung verschiedener méglicher Hindernisse, die
dem Betriebsrat vorgelegt wurden, wurde das Hinder-
nis der fachlichen Voraussetzungen am hdchsten ein-
geschdtzt.

Obwohl auch hin und wieder gedufert wurde, daR Be-
triebsrdte durch Schulungen der Gegenseite fachlich
iiberlegen seien, so wurde doch in der Regel der
fachliche Riickstand gegenilber der Geschdftsleitung
und ihren Vertretern betont. Deutlich kommt hier
die Krdfteasymmetrie zwischen dem Management und
der Arbeitnehmervertretung zum Ausdruck, die nur

Uber weit schwichere Ressourcen verfiigen kann.
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"Der Vorstand stellt uns jedesmal einen Stab von
geschulten Leuten gegeniiber; und bei uns ist vie. -~
leicht ein qualifizierter Mann, der noch dazu {bew-
lastet ist."

"Nach der Gesamtbetriebsratssitzung miissen wir noch
zur Gesch&ftsleitung; dort werden wir mit neuen Ab-
sichten der Geschdftsleitung bombardiert. Der Spezia-
list der Geschidftsleitung befaft sich das ganze Jah»
hindurch ausschlieflich mit diesen Dingen. Die Firma
h&lt Seminare ab und iiberflutet uns mit Gedanken und
Ideen; da raucht einem der Kopf, wenn man das ver-
kraften soll. Das gleiche von der IGM - die tragen
auch viel an uns heran; da mitzuhalten, ist schwierig;
denn wenn man ernst genommen werden méchte, darf man
keinen Blddsinn reden.™

"Man miiRte ja Jurist sein, Wirtschaftsfachmann und

so weiter, ich glaube, das kann man mit Schulungen
nicht nachholen. Wenn man alle Gebiete anschaut, ist
doch der Betriebsrat total Uberfordert, auch wenn er
sich interessiert und schulen 138t; das sind ja eigene
Studienfdcher filir sich. Es ist ein Unterschied, ob ein
Arbeiter oder ein Rechtsanwalt mit dem Gesetz arbei-
ten muf; wenn man ein Gesetz filir die arbeitende Be-
vblkerung macht, miiRte man es auch verstdndlich ma-
chen; und dann kommt eine Flut von Gerichtsurteilen."

"Mangelnde Fachqualifikation im Betriebsrat spielt
auf jeden Fall eine Rolle; vor allem wegen dem neuen
Gesetz, das quasi Uber uns hinweggefallen ist und so
viel Arbeit bringt. Die IGM hitte vorher schon Schu~
lungen Uber das neue BVG abhalten sollen.”

Der fachliche Riickstand des Betriebsrats gegeniiber
dem Management wird beteuert, obgleich in den letzten
Jahren ein nennenswerter Teil der Betriebsrdte in den
befragten Betrieben Schulung auf der Grundlage des

§ 37 Abs. 6 BetrVG erfahren hat. Von den Befragten -
Uberwiegend Vorsitzende und deren Stellvertreter -
nahmen 54 die gesetzlichen Mdglichkeiten der Schulung
wahr, 33 erhielten keine Schulung. Fir die {brigen

Betriebsratsmitglieder wurde eine Teilnahme an Schu-~
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lungskursen in 18 Betrieben angegeben, eine Nicht-

teilnahme in 64.

Die Befunde lassen allerdings darauf schliefen, daR
weniger das Gesamtniveau der Qualifizierung im Be-
triebsratskdrper gehoben wird als vielmehr primir
bei der Betriebsratsspitze, die ohnehin meist brei-
tere Kenntnis- und Schulungsgrundlagen als die {ibri-
gen Mitglieder einbringen kann. Der Tendenz nach
zeichnet sich ein verstdrktes betriebsratsinternes

Gefdlle im Kenntnisniveau ab.

Von einigen Betriebsriten wurden die gesetzlichen
M6glichkeiten der Betriebsrdteschulung als unzu-
ldnglich befunden. Es reiche nicht aus, formale Még-
lichkeiten zusdtzlicher Mitwirkung zu schaffen, ohne
dem Betriebsrat die erforderlichen Kapazitdten fir
die reale Umsetzung, die Wahrnehmung der erdffneten
Positionen bereitzustellen. Das betrifft vor allem
die gezielte Vermittlung von Kenntnissen der ent-

sprechenden Aufgabenproblematik.

"Der Gesetzgeber hat immer von der Weiterbildung
und auch von der Mitbestimmung gesprochen, aber
dann hat er versdumt, die Leute auch zu schulen.
Man hat gemeint, wenn man das Gesetz schafft,
reicht das aus. Aber wie das die Leute in eine
StreBlage bringt, haben die nicht bedacht.”

"Vier Wochen Bildungsurlaub fiir den Betriebsrat
sind zu wenig, um die 'geistige Waffengleichheit'
mit dem Management zu erreichen."
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Personeller Wechsel im Betriebsrat

Hier sind zwei Aspekte zu unterscheiden

o der personelle Wechsel von Betriebsratsmitglie-

dern wdhrend einer Amtsperiode

o der personelle Wechsel zwischen den Amtsperio-

den.

Die Frage, ob personeller Wechsel im Betriebsrat
als Behinderung der Arbeitsmdglichkeiten empfunden
wird, scheint von den Befragten {berwiegend im

ersteren Sinne interpretiert worden zu sein.

Im allgemeinen wird die personelle Diskontinuitédt
im Betriebsrat nicht als grdfReres Hindernis fiir die
Betriebsarbeit gesehen. Einige Betriebsridte betonen,
daB die Fluktuation von Betriebsratmitgliedern so-

lange keine Schwierigkeiten verursacht, solange ein

"Kern oder Stamm" von Mitgliedern vorhanden ist.l)

"Um gewisse Funktionen einigermaBen ausfiillen zu
kdnnen, sind einfach langjdhrige Kollegen erforder-
lich, das ist keine Schutzbehauptung. Der Betriebs-
rat darf nicht lberaltern, aber er braucht ein sta-
biles Gerippe."

1) Die durchschnittliche Dauer der Betriebsrats-
tdtigkeit der Befragten betrug 11,4 Jahre.
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Weiter wird erwdhnt, da® sich das Fluktuationspro-
blem auch deshalb nicht sehr auf die Arbeit auswirkt,
weil viele Betriebsrdte vorher Vertrauensleute waren
und von daher mit der Betriebsratsarbeit bereits
vertraut sind.

Folgen der Ressourcenmidngel

Das Durchsetzungsvermdgen des Betriebsrats ist nicht
zuletzt abhdngig von der Qualifikation seiner Mit-
glieder. Es ist zu erwarten, daR qualifizierte Ar-

beitskrifte im Betriebsrat mehr erreichen, da sie

o 1im Betrieb weniger leicht ersetzbar sind und von

daher eine stdrkere Stellung im Betrieb haben;

o Dbessere fachliche Voraussetzungen filr die Be-
triebsratsarkteit und mehr Lernféhigkeilt mit-

bringen;

o vom Management eher respektiert werden.

Von daher erscheint es wilinschenswert, daf fachlich
qualifizierte Arbeitskrdite in die betriebliche In-

teressenvertretung gelangen.

In der Tat stellen herkdmmlich in der BRD die Fach-
arbeiter, auch technische Angestellte, das wesent-
liche Rekrutierungspotential flir Betriebsrite. Dies
wird auch von unserer Untersuchung bestdtigt. Von

den befragten Betriebsridten waren 81 Facharbeiter,

57 Angestellte und 10 angelernte Arbeiter.

YISFMUNCHEN
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Seit einiger Zeit ist nun aber mit einer Schmile-
rung der Gruppe der Facharbeiter und damit auch der
traditionellen Rekrutierungsbasis fiir Betriebsrite
zu rechnen.

Weiterhin zeigen, wie oben gesagt, fachlich quali-
fizierte Arbeitskrdfte zunehmend geringere Bereit-~
schaft zur Betriebsarbeit und/oder erwarten eine
Beeintrdchtigung der beruflichen Stellung, des be-
ruflichen Fortkommens.

Das Rekrutierungsfeld des Betriebsrats wird vor al-
lem deshaldb schmiler, weil in verstdrktem Mafe
Facharbeiter in das untere, zum Teil auch in das

D und dadurch zah-

mittlere Management aufsteigen
lenmdBig abnehmen, und zum anderen durch die gege-
benen Aufstiegsmdglichkeiten die Attraktivitit der
Betriebsratsposition-gegeniiber frilher gemindert

wird.

Der zweite Aspekt erscheint umso bedeutsamer, je
schneller die beruflichen Kenntnisse veralten und
je mehr Fort- und Weiterbildung zur Wahrung oder
Verbesserung der beruflichen Qualifikationen ver-

langt wird.

Der Aspekt scheint ferner umso bedeutender, je mehr

an fachlichen Kenntnissen und Fdhigkeiten flir die

1) Weltz, Schmidt, Krings, a.a.O.
vgl. Weltz, Schmidt, Sass, a.a.O.
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Betriebsratsarbeit selbst notwendig ist. Denn mit
zunehmenden fachlichen Anforderungen wdchst die
Einarbeitungszeit, und damit mindert sich die M&g-
lichkeit des Uberwechselns zwischen beruflicher

und Betriebsratstidtigkeit. Gleichermafen akzentu-
iert sich mit erhdhten fachlichen Anforderungen die
Notwendigkeit der Freistellung und mithin auch die
Kluft zwischen freigestellten und nicht freigestell-
ten Betriebsr&ten. Die Ausweitung von Aufgaben des
Betriebsrats auf neue Gebiete und der sich daraus
ergebende Bedarf an weiterer fachlicher Qualifika-
tion dlirfte zur Zuspitzung des Problems beigetragen

haben.

Das Risiko, im Beruf nicht mitzuhalten oder weiter-
zukommen, das sich unter den genannten Umst&nden
aus der Betriebsratstdtigkeit (besonders bei Frei-
gestellten) ergibt, sowie die erhdhten fachlichen
Voraussetzungen fiir eine wirkungsvolle Mitarbeit im
Betriebsrat, stellen potentielle Interessenten fir

den Betriebsrat vor folgende Alternative:

o sich nur begrenzt (vor allem als nicht Freige-
stellter) der Betriebsarbeit zu widmen und daflir

im Beruf mitzuhalten und vorwdrts zu kommen;

o die Betriebsratsarbeit als Karriere zu betrach-
ten, das heit sich dort zu etablieren und bei
Abwahl mdgliche AnschluBpositionen (wie etwa bei
den Gewerkschaften oder im Management) anzuvisie-

ren.

pamit ergeben sich eine Reihe wichtiger Probleme oder
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Folgewirkungen filr die Qualitdt der betrieblichen

Interessenvertretung:

o der personelle Wechsel im Betriebsrat zwischen
Amtsperioden ist gering. Es bildet sich ein "Be-

triebsrat-Establishment";

o bei lidngerem Ausscheiden der Betriebsratsmitglie-
der aus dem Produktionsprozess entsteht ein Kon-
taktverlust mit der zu vertretenden Belegschaft
und schwindende Sensibilitdt flir die Probleme der

Kollegen am Arbeitsplatz;

0 es besteht die Gefahr, daR die Belegschaft sich
nicht fir die Betriebsratsarbeit interessiert
und/oder sich nicht beteiligt, entsprechend der
Vorstellung "die machen das schon; zu was haben

wir einen hauptamtlichen Betriebsrat";

o die Gefahr eines kollaborativen Verhdltnisses

des Betriebsrats zum Management wédchst.

Die eben genannten Probleme und Risiken aus verfe-
stigter und professionell betriebener Betriebsarbeit
sind den Vorteilen gegeniiberzustellen, die mit der
Professionalisierung der betrieblichen Interessen-
vertretung ermdglicht werden. Das betrifft vor allem
die Bildung wirkungsvoller Gegengewichte zu einem

fest angestellten und ausgebildeten Management.
Zusammenfassend 13Bt sich sagen, daf betriebliche

Weiterbildungsmafnahmen sowohl unmittelbar wie auch
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mittelbar die Ressourcenproblematik der betriebli-
chen Arbeitnehmervertretung verschdrfen. Unmittel=-
bar dadurch, daB mit der Weiterbildung zus&dtzliche
Aufgaben an den Betriebsrat herangetragen werden,
die zur Bewdltigung ein besonders grofes Maf fach-
licher Qualifizierung erfordern. Mittelbar wirkt
die Weiterbildung auf die Betriebsratstdtigkeit
durch die mit ihr einhergehende Schmidlerung des Um~
fangs von Belegschaftsgruppen, die herk&mmlich in
Deutschland als Rekrutierungsbasis qualifizierter
Betriebsratsmitglieder dienten. SchlieRlich ist mit
den gestiegenen Weiterbildungsm&glichkeiten die Chan-
ce beruflichen Aufstiegs gewachsen und mithin in
der "Betriebskarriere'" eine ernsthafte Konkurrenz

erwachsen.

b) Das Durchsetzungsvermdgen des Betriebsrats

Selbst bei ausreichender personeller und fachlicher
Ausstattung des Betriebsrats und der Verfligung lber
einen angemessenen Verwaltungsapparat bleibt die
Wirksamkeit von Aktionen des Betriebsrates vom ak-

tuellen Durchsetzungsvermdgen abhdngig.

Die Fdhigkeit, Arbeitnehmerinteressen gegen anders-
lautende Betriebsziele durchzusetzen, kann sich ent-
weder auf rechtliche Normen stilitzen. Dies bedeutet

bei der Weiterbildung angesichts des fast vollstén-
digen Fehlens {iberbetrieblicher rechtlicher Bestim-
mungen die EinfluPméglichkeiten, die durch 8§ 96-98
BetrVG festgelegt sind. Oder die Durchsetzungskraft
griindet sich auf das Kampfpotential der Belegschaft,
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das heift deren Fdhigkeit und Bereitschaft, fiir die
Wahrung von Interessen im Weiterbildungs-Bereich

KampfmaRnahmen einzuleiten und durchzustehen.

Schwache Einwirkungsrechte: die abgestufte Rechtszu-

weisung

Dem Durchsetzungsvermdgen der Arbeitnehmervertretung
scheinen enge Grenzen gesetzt. Betrachtet man sich
zundchst den EinfluBspielraum, den das Betriebsver-
fassungsgesetz dem Betriebsrat bei Bildungsfragen
zubilligt, so wird schnell erkennbar, daf die Rech-

te des Betriebsrats restriktiv definiert sind.

Zwar fordert der § 96 BetrVG den Betriebsrat auf,
zusammen mit dem Arbeitgeber die berufliche Bildung
der Belegschaft zu férdern. Jedoch wird ihm in § 97
BetrVG hinsichtlich der Errichtung und Ausstattung
von betrieblichen Einrichtungen, bei der Einfiihrung
von BildungsmaBnahmen und der Teilnahme an auferbe-
trieblichen Bildungsmafnahmen kein Mitbestimmungs-
recht, sondern nur das Recht der Beratung zugemes-
sen., Ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats liegt
gemdR § 98 BetrVG nur bei der Durchfilhrung von Maf-
nahmen der betrieblichen Berufsbildung vor. Damit ist
die Mdglichkeit des Widerspruchs bei der Wahl von
Lehrpersonen unter bestimmten Voraussetzungen gege-
ben, sowie das Recht der Unterbreitung von Vorschléd-

gen bei der Teilnehmerbestimmung und -auswahl.

Damit erhilt der Betriebsrat im wesentlichen ein
Recht der Mitbestimmung liber das Wie der Durchfiith-
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rung betrieblicher Weiterbildung; hingegen nicht
bei der BeschluBfassung Uber diese MaBnahmen oder
bei der Entscheidung dariiber, ob und welche Ein-

richtungen dafiir geschaffen werden.

Die deutlich durch das Gesetz abgestuften EinfluB-
chancen des Betriebsrats bei Beschluffassung und
Durchfdhrung von Bildungsmafnahmen haben zwei Wir-
kungen. Sie bewirken zum einen, daR die Beteiligung
der Arbeitnehmervertretung wesentlich auf zeitlich
und sachlich nachgeordnete Entscheidungen gerichtet
ist, wdhrend sie vom Mitbestimmungsrecht bei den
eigentlich wichtigen und im Entscheidungsprozef
vorgeordneten Fragen des "ob und in welchem Umfang"
ausgeschlossen ist. Solange aber bei letzteren Ent-
scheidungsgréfen die Mitsprache defizitdr bleibt,
ist es hdchst fraglich, ob durch die Mitbestimmung
bei der Durchfiihrung noch entscheidend Korrekturen
an dem Bildungsprogramm m8glich sind. Die wesentli-
chen Akzente und Eckwerte sind in der Regel bereits
gesetzt, bevor es zur Diskussion der Durchflihrung

kommt .

In der Praxis filhrt diese Regelung dann dazu, wie
im Kapitel III beschrieben, daf das fertige Weiter-
bildungsprogramm dem Betriebsrat zur Stellungnahme
oder gar nur zur Kenntnisnahme vorgelegt wird und
er nurmehr aufgefordert wird, zur erfolgreichen Re-

alisierung des Programms beizutragen.
Deutlich wird die Problematik der eng auf die Durch-

fiihrung begrenzten Mitbestimmungsrechte des Betriebs-
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rats gerade auch dort, wo vom Betrieb bislang Wei-
terbildung ilberhaupt nicht oder nur in minimalem
Umfang - als Sonderaktion fiir vereinzelte Beschdf-
tigte - veranstaltet wird. In unserer Untersuchung
traf dies immerhin auf ann&hernd ein Drittel der
Betriebe zu. Ganz {iberwiegend hatten die Betriebs-
rdte in einer solchen Situation auch keine Initia-
tiven unternommen. Diese Inaktivitdt wird auf dem
Hintergrund der bestehenden schwachen Mitwirkungs-
regelung erkldrlich: Die Grundentscheidung dartiiber,
ob lberhaupt MaRnahmen der Berufsbildung durchge-
fiinrt werden, bleibt ndmlich vollstidndig dem Belie-
ben des Betriebs vorbehalten. Der Betriebsrat be-
sitzt dagegen keine rechtliche Handhabe, den Betrieb
prinzipiell zur Einfihrung berufsbildender MaRnahmen
zu verpflichten und sieht sich daher nicht in der
Lage, hier filir Arbeitnehmerinteressen erfolgreich
initiativ zu werden. Der Betrieb andererseits, so
wurde dann von Arbeitnehmervertretungen erklédrt,
kann einen VorstoRf des Betriebsrats mit dem Argument

fehlender betrieblicher Notwendigkeit abblocken.

"Der VorstoR des Betriebsrats bezliglich Personalpla-
nung ist schon auf solchen Widerstand gestofien, bei
Weiterbildung ginge das noch viel schlechter. Sicher
gibt es den Paragraphen 96 im Gesetz, aber solange
keine volle Mitbestimmung da ist, hat es keinen Sinn.
Vom Chef kommt immer der Hinweis auf die angespannte
Finanzlage."

Ein exemplarischer Fall ergab sich in einem Mittelbe-
trieb der feinmechanischen und optischen Industrie,
der sich zur Einstellung der betrieblichen Lehraus-
bildung entschlossen hatte. Obwohl der Betriebsrat
wiederholt darauf hinwies, daB diese Entscheidung vorn
der betrieblichen Ertragslage her nicht zu rechtfer-
tigen sei, sah er sich mit seinen vorhandenen recht-
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lichen Mdglichkeiten nicht imstande, die Einstel-
lungsaktion des Betriebs zu verhindern.

Eine zweite mdgliche Folge der abgestuften Rechts-
zuweisung liegt darin, daR durch die Einbeziehung
des Betriebsrats bei der Durchfithrung ein Teil
seiner Arbeitskapazitdt mit aufwendigen, flir die
Interessenvertretung aber insgesamt wenig relevan-
ten Einzel- und Detailaufgaben in Anspruch genommen
wird, er damit in Gefahr gerdt, sich in der t&gli-
chen Praxis der betrieblichen Weiterbildungspolitik
zu verlieren oder sogar aufzureiben, ohne Zanmit
viel an den Zielsetzungen und Wirkungen dieser Ak-

tivitdten dndern zu kdnnen.

Die miihsame und unangenehme, weil konflikttrichtige
Selektion von Teilnehmern fir eine Weiterbildungs-
veranstaltung, bei der die Nachfrage das Angebot an
Pldtzen Ubersteigt, kdnnte beispielsweise vermieden
werden, konnte der Betriebsrat bei der Gestaltung
der MaRnahmen durchsetzen, da® die Veranstaltung
flir alle Interessenten offenzuhalten sei und nicht
in ihrer Teilnehmerzahl von vorneherein beschridnkt
wird.

Die Vermutung ist nicht von der Hand zu weisen, daf
eine solche Konstruktion von Mitwirkungsrechten

bzw, -pflichten von der betrieblichen Seite genutzt
werden kann, um den Betriebsrat in seiner Vertre-
tungsarbeit zu behindern. Im vorhergehenden Abschnitt
wurde schon auf die managerielle Strategie hingewie-
sen, den Betriebsrat durch Aufgabeniberhdufung von
einer wirksamen, langfristig konzipierten Interes-
senwahrnehmung abzuhalten. Das Betriebsverfassungs-

gesetz, das den Betriebsrat mit einer Fiille von Mit-
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wirkungsaufgaben primir bei praktischen Durchfiih~
rungsregelungen versieht, kann dem Management eine
gleichsam legale Grundlage dafiir bieten, seine Stra-
tegie der "Beschdftigungstherapie" gegeniiber dem

Betriebsrat zu praktizieren.

"Die diskutieren mit uns Uber jede Kleinigkeit, so-
zusagen liber das Klopapier fiir die Weiterbildungs-
Kurse; da kd&men wir gar nicht dazu, Uber die Inhal-~
te zu reden."

"Die wiirden uns mit Informationen beliefern, daR®
wir im Papier ersticken wiirden; das heift die wilirden
uns aufarbeiten, wiirden die M&glichkeit wahrnehmen,
uns kaputt zu machen."

Das Prinzip der Abstufung der EinfluBnahme des Be-
triebsrats im Betriebsverfassungsgesetz entsprechend
der Stellung im EntscheidungsprozeR scheint aller-
dings nicht auf die Mitwirkung im Bildungsbereich
beschrdnkt zu schein, sondern wird auch bei anderen

1)

Bereichen erkennbar .

Die Vagheit der gesetzlichen Bestimmungen

Neben den relativ schwachen Rechten, mit denen der
Betriebsrat im Bildungsbereich vom Gesetz ausgestat-
tet wurde, ist die Vagheit in der Formulierung die-

ser Rechte als eine mdgliche Quelle fir mangelndes

1) Gunter Rose, Mitbestimmung auf Betriebsebene -
Ansdtze und Schwerpunkte nach dem Betriebsver-
fassungsgesetz 1972, in: Gewerkschaftliche Monats-
hefte, Jg. 2%, Nr. 10/1973, S. 614 - 623.
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Durchsetzungsvermdgen zu beachten. Mit Ausnahme der
Auswahl von Lehrpersonal und der Auswahl von Teil-
nehmern an Bildungsveranstaltungen gibt das Gesetz
kaum Anhaltspunkte inhaltlicher Art filir eine Ein-

wirkung des Betriebsrats.

Das Gesetz bleibt also sehr global beziehungsweise
formal in seiner Bestimmung dariiber, zu welchen Fra-
g2n der Betriebsrat Beratungs- beziehungsweise Mit-
bestimmungsrechte hat. Diese Vagheit in der Formu-
lierung ist geeignet, einen breiten Spielraum fir
Interoretationen und damit in der faktischen Macht-
struxtur der beiden Seiten zu belassen. Diese Un-
schirfe im Gesetz kann dann leicht dazu fihren, dak
relativ schwache Betriebsrite, die auf den Wortlaut
des 3esetzes zur Durchsetzung ihrer Forderungen an-
gewlesen sind, mit der gegebenen Formulierung wenig
konkrete Sanktionsmittel erlangen, da dieser Wort-
laut nicht einschligig oder nicht geniigend eindeutig
ist. Demnach kann von der Gegenseite entweder die
Forderung als rechtlich unbegriindet zurlckgewiesen
warden oder durch Gebrauch der Rechtsmittel (Eini-
gungsstelle, Arbeitsgerichte) verzdgert und damit

letztlich in obstruktiver Weise begegnet werden.

Solange der genaue Aussagegehalt derartiger vager
Formulierungen nicht eindeutig abgegrenzt und kon-
kretisiert ist, bleibt prinzipiell die M&glichkeit
der Unterlaufung fixierter Rechtsanspriiche der Ar-

beitnehmervertretung offen.

Die in weiten Teilen sehr global gehaltenen Bestim-

mungen des Betriebsverfassungsgesetzes zu den Mit-
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wirkungsrechten des Betriebsrats bei Berufsbildungs-
fragen kénnen dem Management glinstige M&glichkeiten
flir eine Hinhaltestrategie gegeniliber der Arbeitneh-

mervertretung bieten.

Betriebsrat und Jugendvertretung eines Grofunterneh-
mens der Elektrobranche versuchten - entsprechend
einer gewerkschaftlichen Anregung - die Ausbildungs-
leitung zu einer Vereinbarung zu bewegen, in der
ihre EinfluBrechte bei der Gestaltung der Ausbil-
dungsprozesse wie auch die Pflichten des Arbeitge-
bers inhaltlich prdzisiert und verbindlich fixiert
werden sollten. Damit sollte der Taktik des Manage-
ments vorgebeugt werden, den Betriebsrat in endlose:
Debatten Uber die BVG-Regelungen zu verwickeln und
ihn durch Beantragung stdndig neuer, ziher Kl&rungs-
prozeduren mit den verschiedenen betrieblichen In-
stanzen daran zu hindern, zur eigentlichen prakti-
schen Aufgabenwahrnehmung zu kommen. Eine solche
Vereinbarung, die eine endgliltige Festlegung bedeu-
tet hitte, wurde vom Management strikt abgelehnt.

Eine mbgliche Wirkung der Vagheit in den gesetzli-
chen Bestimmungen k&nnte aber auch darin bestehen,
daR der Betriebsrat das Gesetz zur Formulierung von
Anspriichen oder Durchsetzung von Forderungen im Bil-
dungsbereich nurmehr wenig heranzieht. Der Umstand,
daB die Regelungen eine betrdchtliche Bandbreite
verschiedenster Interpretationen offen lassen, mag
ihn davon abhalten, aus dem gegebenen Rahmen ein-
deutige Rechtsanspriiche abzuleiten und darin ein In-
strument zur Verfolgung und rechtlichen Abstiitzung

von Forderungen zu sehen.

Dies kann sich etwa darin dufern, daf man eine Forde-
rung nach Honorierung der Weiterbildungsleistung gar
nicht erst stellt, weil man sich nicht auf klar de-
finierte Rechtspositionen stiitzen kann. So wurde von
e.ner Reihe von Betriebsrdten zu erkennen gegeben,
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daf sie vom Gesetz her keine Handhabe sehen, etwaige

Anspriche aufgrund einer Teilnahme an Weiterbildungs-'

maBnahmen durchsetzen zu k&nnen.

SchlieBlich stellt sich fiir die Arbeitnehmervertre-
tung ein Problem dadurch, daB die Unschirfe der
Rechtsbestimmungen der betrieblichen Gegenseite ei-
nen relativ weiten Handhabungsspielraum beldf®t und
sie nicht auf Einhaltung formalisierter Vorgehens-
weisen festlegt. So wurde von Betriebsrdten darauf
hingewiesen, daf allein die Tatsache der Eréffnung
von Mitwirkungsrechten bei der Weiterbildung fiir
den Betriebsrat noch wenig Verbesserung seiner Ver-
tretungsposition dairstelle; daR vielmehr eine er-
hebliche Belastung dadurch auf ihn zukomme, daf es
einer intensiven Kontrollt&tigkeit und Nachprifung
der betrieblichen Praxis am konkreten Einzelfall
bedlrfe, wenn eine Intsresscenwal.rung der Welter-
bildungsteilnehmer tats&dchlich garantiert werden
solle. Eine generelle Kodifizierung sei solange

ein unsicheres Instrumcnt zur Absicherung von Ar-
beitnehmerpositionen, wie sie nicht durch konkrete
Kontrollausiibung bei der praktiscunen Jurchiihrung
flankiert sei. Damit gewinnt die Frage, ob der Be-
triebsrat auf ausreichende personelle und zeitliche
Kapazitdten zur Wahrnehmung seines Auftrags zuriick-
greifen kann, zusdtzlich an Bedeutung. Die Vagheit
der Rechtsbestimmungen kann also auch dazu beitra-
gen, das Problem des Ressourcenmangels flir den Be-

triebsrat zuzuspitzen.

Das geltende Betriebsverfassungsrecht, so kann man

abschliefend sagen, ist aus den beschriebenen Grin-
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den der Schwdche der formulierten Mitwirkungsrechte
sowie der Vagheit ihrer Formulierung im Weiterbil-
dungsbereich nur sehr bedingt geeignet, das Durch-
setzungsvermdgen betrieblicher Arbeitnehmervertre-
tung vis-a-vis dem Management zu garantieren. Dies
gilt in erster Linie fiir schwache Vertretungen, die,
da sie sich nicht oder wenig auf andere Machtquellen
stiitzen k&nnen, im wesentlichen oder ausschlieflich
auf das Gesetz angewiesen sind. Es gilt weniger fir
den starken Betriebsrat, dessen Handlungsmacht un-
mittelbar darin besteht, daR er ein gewisses MaR an
Druck in der Belegschaft mobilisieren kann, um sei-
nen Forderungen der Betriebsleitung gegeniliber Hach-

druck zu verleihen.

Der Riickhalt des Betriebsrats in der Belegschaft

Das stirkere Durchsetzungsvermdgen von Betriebsridten,
die sich des Rickhalts der Belegschaft und deren
Kampfpotential sicher sein kdnnen, ist in mehreren
Betrieben deutlich geworden. Unter anderem drickt

es sich aus, wenn darauf hingewiesen wird, daf einige
der neuen oder zusdtzlichen Rechte und Einflufchancen,
die die Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes
mit sich brachte, in Betrieben mit starker Interessen-
vertretung de facto bereits vor 1972 existierten. Die
Rechte und Anspriiche waren bereits vom Management
antizipierend eingerdumt beziehungsweise aufgrund von

direkter Druckauslibung zugebilligt worden.

Der Riickhalt, den der Betriebsrat fiir seine Arbeit
in der Belegschaft findet, wird h&dufig, aber nicht

immer durch den Grad der gewerkschaftlichen Organi-
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sierung der Beschdftigten angezeigt.l) Betriebe mit
hohem Anteil von Gewerkschaftsmitgliedern - die ge-
ringe Bedeutung gewerkschaftlicher Zersplitterung
beziehungsweise Konkurrenz ist hier zu beachten -
stellen in der Regel ein Mobilisierungsreservoir

dar, das der Arbeitgeber in Rechnung stellen muf.

Herkdmmlich ist die Bereitschaft wie auch die tat-
sichliche Fdhigkeit zu kollektiver Interessenver-
tretung in Deutschland an bestimmte Merkmale der
Beschdftigungsstruktur gekniliptt. Auch in unserer
Betriebswahl haben sich diese Zusammenhdnge weit-
Zehend bestdtigt. So sind es vor allem die Betriebe
mit hohem Facharbeiteranteil, die "starke" Betriebs-
ratsvertretungen aufweisen. Neuerdings entwickeln
sich auch in Angestelltenbetrieben Inseln von nen-
nenswerter Kollektivaktion, insgesamt erfolgt aber
die Aktivierung der Angestellten filir Kollektivver-

tretung langsam.

Bestdtigt hat sich auch die Resistenz von Beleg-
scnaften mit hohen Anteilen von An- und Ungelernten,
Frauen und Ausldndern zu gemeinschatrtlicher Interes-

senverfolgung.

Die Verkniipfung von Solidaraktionen und Beschdfti-
gungsstrukturen ist selbst Ergebnis mindestens zweier
objektiver Komponenten. Zum einen waren Gruppen wie

Facharbeiter herk®mmlich als Arbeitskrdfte im Be-

1) Es gi?t allerdings auch Betriebe, in denen trotz
relativ schwacher gewerkschaftlicher Prigung eine
deutliche kollektive Solidarisierung zu erkennen
ist, die dem Betriebsrat den Riicken stdrken kann.
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trieb nicht ohne weiteres ersetzbar und hatten von
daher eine starke Position auf dem Arbeitsmarkt,

die es ihnen erlaubte, relativ glinstige Arbeitsbe~-
dingungen zu erlangen. Dariliber hinaus handelt es
sich bei diesen Beschdftigten um eine fachlich re-
lativ homogene Beschdftigtengruppe, die weit st&rker
als die Angestellten zur Erkenntnis und auch Verfol-
gung gemeinsamer Interessen fdhig und bereit war.
Denn identische oder zumindest vergleichbare beruf-
liche und Besch&ftigungsbedingungen in gréfierer Zahl
sind Vorbedingungen fir die Auspridgung eines Kollek-
tivbewuBtseins und damit auch kollektiver Aktion.
Hinweise darauf bietet die Arbeitskampfliteratur,
die andeutet, daf® Streikbereitschaft in dem MaBe
auftritt, in dem eine groRe Zahl von Arbeitnehmern
gleiche oder &hnliche Beschwerden gegen den gleichen

Arbeitgeber haben.l)

Die Identitdt beziehungsweise Homogenitdt der Be-
schdftigungslage von Arbeitnehmern als Voraussetzung
von Interessenerkenntnis und solidarischer Interes-
senverfolgung ist eine Strukturbedingung, die geeig-
net ist, das Krdfteverhidltnis zugunsten der Arbeit-
nehmerseite zu beeinflussen. Umgekehrt beeintrdchti-
gen Heterogenitdt von Interessen sowie Mafnahmen,

die eine Fraktionierung gleichgerichteter Interessen-

lagen bewirken, diese Voraussetzungen.

1) Vgl. Clark Kerr, Abraham Siegel, "The Inter-
industry-Propensity to Strike - An International
Analysis", in: Arthur Kornhauser, Robert Dubin,
Arthur Ross, Hrsg., Industrial Conflict, New
York/Toronto/London 1954, S. 189 - 212,
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Auf diesen elementaren Zusammenhang heben Strate-
gien des Managements ab, die eine Differenzierung
der Belegschaft nach dem Beschdftigungsstatus und
in der Konsequenz auch im Interessenverstdndnis der
Arbeitenden zum Ergebnis haben.

Diese Differenzierung kann vielfdltige Formen an-
nehmen. Sie kann einerseits auf einen Bruch in der
Interessen- und Aktionseinheit von Betriebsrat und
Belegschaft, andererseits auf einen Bruch der Ak-
tionseinheit innerhalb der Mitglieder des Betriebs-
rats gerichtet sein. Fiihrt dieser Bruch dazu, daR
sich der Betriebsrat stirker an manageriellen In-
teressen orientiert oder diese mitvertritt, so kann
von einer "Vereinnahmung" des Betriebsrats gespro-
chen werden. Richten sich die betrieblichen MaBnah-
men auf ein erhdhtes Gefille der RBeschiftisunzsla-
gen der Belegschaft, so lieRe sich dies als "Strate-
gie der Belegschaftsdifferenzierung" kennzeichnen.
In jedem Falle handelt es sich um das bekannte Prin-
zip des "teile und herrsche', das seit jeher im Be-
reich der Arbeitgeber-Arbeitnehmar-Reziehunren zur
L&dhmung oder Verhinderung geschlossener sozialer

Aktion wirksam praktiziert worden ist.

Vor allem die Differenzierung der Belegschaft ge-
winnt angesichts der extensivan Velterbildungsan-
strengungen derBetriebe neue beziehungsweise er-
héhte Aktualitdt. Wie im Kapitel II dargelegt, hat
die Weiterbildungspraxis bislang im grofien und gan-
zen nicht zu einer Angleichung von Beschiftigungs-
chancen gefiihrt, sondern eher im Gegenteil, 2zu

einer Erweiterung des Qualifikationsgefilles. Wei-
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terbildung wurde mit wenigen Ausnahmen denen zuteil,
die bereits qualifiziert waren. Dariiber hinaus trug
die Weiterbildung dazu bei, herk®&mmlich relativ ho-
mogene Beschdftigungsgruppen wie etwa die Fachar-
beiter durch beruflichen Aufstieg eines Teils von
ihnen - und hdufig damit verbunden, durch Befdrde-
rung in den Angestelltenstatus - zu differenzieren.
Diese Differenzierung im Qualifikations- und Ent-
lohnungsstatus wird hdufig begleitet vom Erwerb
eines Beschdftigtenbewuftseins, das mehr dem her-
kémmlichen Angestellten gleicht als dem Kollektiv-
bewuRtsein des Arbeiters, wie es in bekannten in-

dustriesoziologischen Studien charakterisiert wurde.

Wenn wie bei der betrieblichen Weiterbildungspolitik
Einzelpersonen oder begrenzten Gruppen begrenzte
Vorteile eingerdumt werden, ist kaum damit zu rech-
nen, dal sich groRdimensionierte Aktionseinheiten
bilden lassen. Dies heift, daf® der Riickhalt, den
der Betriebsrat in der Belegschaft flr Aktivit&ten
in Konfliktbereichen wie Weiterbildung erwarten

kann, nicht UbermdfRig breit angelegt sein wird.

Folgenschwerer als die Wirkung der Differenzierungs-
strategie bei der Vertretung von Weiterbildungsin-
teressen diirfte allerdings sein, daB sich bei einer
stdrker individualisierten Belegschaft langfristig
auch insgesamt die Chance fir gemeinsame Interessen-

vertretung verschlechtern kdnnte.
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V. Perspektiven der Interessenvertretung

Ausgangspunkt der Untersuchung war die Feststellung,
daB durch das novellierte Betriebsverfassungsgesetz
neue, zusdtzliche Aufgaben, wie betriebliche Weiter-
bildung von Belegschaftsangehdrigen, der betriebli-
chen Arbeitnehmervertretung zugewiesen wurden. Daran
kniipfte sich die Frage, inwieweit der Betriebsrat
Arbeitnehmerinteressen in diesem Bereich tats&chlich
wahrnimmt beziehungsweise wahrnehmen kann, und ob
die gegebenen Handlungsbedingungen des Betriebsrats
eine Interessendurchsetzung erlauben oder eher be-

hindern.

1. Geringer Widerstand gegen die betriebliche Wei-

terbildungspolitik

Das generelle Resiimee dieser Untersuchung lautete,
daB die Durchsetzung von Interessenpositionen der
Arbeitnehmer bei der betrieblichen Weiterbildung

bislang gering bleibt.

Dieses allgemeine Ergebnis wird schlaglichtartig
unterstrichen in der gegenwdrtigen wirtschaftlichen
Rezession, die sich bereits zum Untersuchungszeit-
punkt in vielen Betrieben, teils voll in ihrer Wir-
kung auf die Beschdftigung (Kurzarbeit, Entlassun-
gen) durchsetzte oder sich in rilickldufigem Auf-
tragsbestand andeutete. Angesichts der wachsenden
Arbeitslosigkeit und Unterbeschdftigung bietet sich
der verstirkte Einsatz von Weiterbildung filir die

Arbeitnehmer an, um sowohl kurzfristig wie auf 1l&n-
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gere Sicht die vorhandenen Arbeitskraftressourcen
sinnvoll zu nutzen und damit einer Verunsicherung
der Beschédftigungslage fiur die Arbeitskrdfte entge-~

genzuwirken.

Kurfristig kdnnte eine vermehrte Bereitstellung von
WeiterbildungsmaBnahmen Uberbrickungsfunktionen
wahrnehmen, indem in Rezessionsphasen fiir diejeni-
gen Beschdftigten, denen sonst Arbeitsplatzverlust
oder Kurzarbeit droht, gezielte Weiterqualifizie-
rung ermdglicht wird und so akute Beschdftigungsri-

siken gemildert beziehungsweise ausgeglichen werden.

Auch volkswirtschaftlich erscheint ein solches Kon-
zept insofern sinnvoll, als 8ffentliche Mittel, die
in Abschwungphasen zur Arbeitslosenunterstiitzung be-
ziehungsweise Subventionierung von Kurzarbeit aufzu-
bringen wdren, stédrker flir eine Verbesserung des

Qualifikationspotentials eingesetzt wlirden.

Zugleich kdnnte von einer antizyklisch betriebenen
Weiterbildungspolitik ein Beitrag zu lédngerfristig
stabileren Beschidftigungschancen zumindest in dem
Sinne geleistet werden, daB eine Verbreiterung und
Vertiefung der Qualifikationsgrundlagen den Ar-
beitskrdften eine Anpassung an den Strukturwandel
erleichtert und ihnen ein erhShtes Flexibilitdtspo-
tential sichert. Als besonders dringlich und rele-
vant erweisen sich derartige MaBnahmen fir solche
Beschiftigtengruppen, die, wie etwa die Un- und An-
gelernten, nicht nur aktuell am stdrksten dem Risi-

ko eines Arbeitsplatzverlustes ausgesetzt sind, son-
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dern auch auf lingere Sicht labilen Beschdftigungs-
bedingungen unterliegen. Modellvorstellungen einer
mSglichen antizyklischen Funktion von Weiterbil-
dungsmaBnahmen werden auch im Rahmen komplexerer
Uberlegungen zur Schaffung einer gr&feren Flexibi-

1itdt in der Abfelge von Ausbildungs- und Arbeits-

m

phasen wdhrend des gesamten Arbeitslebens ausge-
fihrt, die seit einiger Zeit vor allem von Wissen-
schaftlern der OECD entwickelt werden. Sie sind

auch in Diskussionen zu einer aktiven- Arbeitsmarkt-

politik eingegangen. 1

1) Vgl. Archibald A. Evans, Flexibility in Working
Life, OECD, Paris 1973. Darin wird die folgende
Perspektive entwickelt:

Die starr festliegende Abfolge von Ausbildungs-
und Arbeitsphasen soll aufgehoben und die Ein-
teilung der entsprechenden Abschnitte grundsdtz-
lich in die Verfiguneg des Einzelnen gestellt
werden. Diese Vorstellungen detailliert darzule-
gen, ist in diesem Zusammenhang freilich nicht
m8glich, einige Grundgedanken sollen aber kurz
angerissen werden.

Eine zentrale Idee ist es, jedem Blirger ein Kon-
to zuzuteilen, auf dem Ausbildungs- und Arbeits-
abschnitte einander gegeniibergestellt werden.
Jeder hat Anspruch auf ein bestimmtes Quantum an
Ausbildungszeit, das er gemdBR seinen individuel-
len Prédferenzen zu von ihm zu wdhlenden Zeilten
nutzen kann.

Auch die Dauer der jeweiligen Arbeitsphasen soll
dabei dem Lernenden weitgehend zur Disposition
stehen. AuBerdem kann bis zu einem gewissen Gra-
de auch zwischen Ausbildurg und Freizeit gewdhlt
werden. Fir den hier zu untersuchenden Zusammen-
hang ist es wichtig, daR innerhalb dieses Systems
durch bestimmte Anreize versucht werden soll, die
Arbeitskrifte zu motivieren, ihre Ausbildungspha-
sen schwerpunktmdfig in Rezessionsphasen zu legen
- soweit das durch den Arbeitsmarkt nicht ohnehin
geschieht. So wdre eine sinnvolle Beschdftigung
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Solche Konzepte scheinen indessen derzeit bei den
Betriebsrdten weder in strategischen Uberlegungen
zur Einddmmung von Beschdftigungsrisiken noch in der
praktischen Umsetzung gezielt verfolgt zu werden. Ec
finden sich kaum Anzeichen dafiir, daR man gerade
jetzt WeiterbildungsmaBnahmen eine wachsende Bedeu-
tung beimift und verstdrkt auf ihren Einsatz zur
besseren Absicherung von aktuellen Arbeitnehmerin-

teressen orientiert.

2. Gefahren fir die Durchsetzung von Arbeitnehmer-

interessen

a) Verschlechterung der Handlungsbedingungen

Das Defizit von Interessenvertretung im neuen Aufga-
benbereich der Weiterbildung erweist sich als Resul-
tat des Wirkens spezifischer Aktionsbedingungen fiir
den Betriebsrat, die restriktive Voraussetzungen be-
ziehungsweise massive Behinderungen einer effektiven
‘Interessenwahrnehmung darstellen. Die blof formal-

gesetzliche Zuweisung eines Gebiets als Vertretungs-

Fortsetzung FuBnote 1) von Seite
der sonst Arbeitslosen gewdhrleistet, die zudem
mit verbesserten Beschdftigungschancen in eine
erneute Aufschwungphase gehen kdnnten. Der Auf-
schwung kdnnte durch das gestiegene Qualifika-
tionspotential ein h&heres Niveau als sont mdg-
lich erreichen.
Vgl. auch G8sta Rehn, "Die Verbindung von Arbeit.
Bildung und Freizeit - Ein Modellvorschlag", Ge-
werkschaftliche Monatshefte, Heft 7, 1974,
S. u2h - 432,
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aufgabe bedeutet solange keine reale Chance fiir In-
teressenwahrnehmung, wie die EinfluBnahme des Be-
triebsrats durch die Aktionsbedingungen behindert

und begrenzt wird.

Die Handlungsvoraussetzungen verweisen selbst wie-
derum auf den Einfluf dahinterstehender objektiver
Bedingungskonstellationen. Fehlt etwa noch weitge-
hend ein klares Problemverstdndnis der Risiken be-
trieblicher Weiterbildung, so trdgt dies dazu bei,
daf sich der Betriebsrat bei dieser Frage nicht en-
gagiert oder sein Handeln nicht gegen die Prin-
zipien und betrieblichen Gestaltungsformen richtet.
Mangelndes ProblembewuBtsein ist selbst wieder zu-
riickzufihren auf Hintergrundbedingungen wie das Feh-
len von Regelungen und Orientierungshilfen fiir den
Betriebsrat, das angesichts der Aufgabenneuheit und
der langfristigen Wirkungsdauer der Problemfolgen
besonders negativ durchschldgt. Die notwendige Ent-
wicklung eines ProblembewuBtseins, die gezielte
Orientierung des Betriebsrats auf allgemeine Lohn-
abhidngigeninteressen an Weiterbildung von Seiten
der Gewerkschaften ist insbesondere dadurch er-
schwert, daR im gegenwdrtigen System der Interessen-
vertretung die betriebliche Arbeitnehmervertretung
institutionell abgetrennt 1st von den iiberbetrieb-
lichen Vertretungsorganen der gesamten Arbeitneh-
merschaft, den Gewerkschaften. Unter diesen Bedin-
gungen eines Dualismus von betrieblicher Vertretung
und Gewerkschaftsorganisation besteht die Gefahr,
daR strukturelle Schwichen der betrieblichen Vertre-

tung nicht ohne weiteres durch gewerkschaftliche
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Vertretungsstidrke ausgeglichen werden k&nnen.

So sind auch dem Durchsetzungsvermdgen des Betriebs-
rats etwa aufgrund der besonderen Konstruktionsprin-
zipien des Betriebsverfassungsgesetzes entscheidende
Grenzen gesetzt.Zum einen sind die gegebenen Mitbe-
stimmungsrechte schwach: Kennzeichnend ist ein Prin-
zip der Abstufung von EinfluRfrechten entsprechend der
Stellung‘im Entscheidungsprozef. Damit wird der Be-
triebsrat vor folgende problematische Alternative ge-
stellt: Entweder er engagiert sich in diesem Bereich,
dann lduft er Gefahr, direkt in Prozesse der Durchfiih-
rung einbezogen zu werden und sich auf die Umsetzung
betrieblicher Gestaltungsabsichten einzulassen, ohne
grundsdtzlich an den Entscheidungsprédmissen etwas
dndern zu kdnnen. Oder er versucht, sich vollstédndig
zu verweigern, dann geht er das Risiko ein, den Be-
triedb ungehindert gewdhren zu lassen. Zudem ist es
fraglich, ob sich der Betriebsrat, wenn er eine sol-
che Gefahr der Uberwdlzung von Mitverantwortung oh-
ne echte Mitentscheidung beflirchtet, dem auch ohne

weiteres entziehen kann.

Der Betriebsrat eines Grofunternehmens, der sich aus
diesem Grunde bei Durchfiihrungsregelungen in der be-
trieblichen Weiterbildung nicht einschaltete, wies
darauf hin, daR® er aufgrund der betriebsverfassungs-
rechtlichen Bestimmungen vom Management dazu gezwun-
gen werden kdnne. "Eine Abstinenz ist hier schwierig.
Wenn der Arbeitgeber es will, missen wir mitwirken.
Der § 80 im BetrVG ("Allgemeine Aufgaben des Be-~
triebsrats") verpflichtet uns dazu".

Fiir die Arbeitnehmervertretung zeichnet sich weiter

folgendes Problem ab: Die Zuweisung der neuen, zu-
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sdtzlichen Aufgaben kann sich auf die Handlungsbe-
dingungen des Betriebsrats so auswirken, daR sie de-
ren negativen EinfluR noch massiver, schirfer zur

Geltung kommen 1&B/t.

So wie die betriebliche Weiterbildung oder auch die
Personalplanung bislang gestaltet und eingesetzt
worden sind, sind sie als einzelbetriebliche L&-
sungsmafnahmen definiert, die spezifisch flir den
Einzelbetrieb, auf seine je besonderen Bedingungen
zugeschnitten sind. Die Zuweisung solcher Bereiche
als Aufgabenfelder fiir den Betriepsrat bpeceutet nun,
daR die Arbeitnehmervertretung verstdrkt in einzel-
betriebliche Politiken einbezogen wird, das heiBt
zunehmend vor die Aufgabe gestellt ist, sich mit
der Entwicklung und Durchfiihrung betriebsspezifi-

scher L®sungen auseinanderzusetzen.

Die zunehmende Involvierung des Betriebsrats in sol-
che Aufgaben beinhaltet aber die Gefahr, daR sich
die bestehenden Mingel in den Handlungsbedingungen

noch weiter verschidrfen.

So fiihrt beispielsweise nicht nur das weitgehende
Fehlen liberbetrieblicher Orientierungshilfen dazu,
den Betriebsrdten die Wahrnehmung von Arbeitnehmer-
interessen bei der Weiterbildung zu erschweren, son-
dern es zeichnet sich auch umgekehrt die Gefahr ab,
daf bei den npeuen zusitzlichen Aufgaben die Bereit-
stellung wirksamer Orientierungshilfen selbst zu-
sehends schwerer mdglich ist. Gerade die Betriebs-
spezifitdt in ihrer Gestaltung beeintrdchtigt die
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M&glichkeiten, aus iliberbetrieblichen generellen Rah-
menorientierungen konkrete Hinweise fiir das strate-
gische Vorgehen gegeniiber dem einzelbetrieblichen
Problem abzuleiten.

Ebenso kann das Problem unzureichender personeller
und zeitlicher Ressourcen und fachlicher Kenntnisse
fiir die Arbeitnehmervertretung noch Prekdrer werden.
Durch die Ausweitung seines Aufgabenfeldes gerit der
Betriebsrat in Gefahr, sich bei der Aufgabenwahrneh-
mung zu verzetteln und sich dann keinem Problem meh»r

intensiv und langfristig widmen zu k&nnen.

Treten aber die Midngel in den Aktionsbedingungen mit
den neuen, zusdtzlichen Aufgaben noch schdrfer auf;
so ist zu befirchten, daf die Arbeitnehmervertretung
den strategischen Anforderungen an wirksame Interes-
senwahrnehmung nicht gerecht werden kann. Es ver-
stirkt sich das Risiko, daB der Betriebsrat nur re-
aktiv auftritt, ohne selbst in die Initiative zu ge-
langen, da sein Handeln eher individuell orientiert
ist, im einzelnen Problemfall verfangen bleibt, und
daf er liber partikulare und ad-hoc-Eingriffe nicht
zu einer langfristigen, umfassenden Vertretungsstra-

tegie gelangt.

Mit der Tendenz, verstdrkt in Abldufe einzelbetrieb-
licher Politiken involviert zu werden, zeichnet sich
nicht zuletzt die Gefahrenperspektive ab, daB die
betriebliche Vertretung einer Abl8sung von den Ge-
werkschaften und gewerkschaftlicher Politik unter-
liegt und damit eine einheitliche Vertretung von Ar-
beitnehmern verhindert wird. Stehen zunehmend ein-
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zelbetriebliche Probleme im Vordergrund seiner Ver-
tretungsarbeit, so liduft er Gefahr, sich primir als
Vertreter der Belegschaftsbelange des Einzelbetrie-
bes zu definieren und zu handeln und seine Interes-
senwahrnehmung isoliert von den Interessen und Aktio-
nen der Gesamtarbeitnehmerschaft aufzufassen und zu
betreiben. Anforderungen von Seiten der Gewerkschaft,
die sich auf die Wahrnehmung von Aufgaben im gene-
rellen Arbeitnehmerinteresse richten, kdnnten dann

als bloBe zusdtzliche Belastung aufgenommen werden.

b) "Feldbesetzung" durch die Betriebe

Der geringe Widerstand gegen die betriebliche Weiter-
biidungspolitik erleichtert es den Betrieben, ihre
Interessen in diesem Bereich weitgehend ungehindert
zu etablieren. Damit zeichnet sich die Gefahr ab, da®
im Weiterbildungsbereich schon im gegenwdrtigen Ent-
wicklungsstadium der Interessenauseinandersetzung ein
ProzeR der "Feldbesetzung" durch die Betriebe voran-
getrieben wird, das heiBt, daR die Betriebe dieses
Feld weitgehend ihren Prinzipien gemdf gestalten k&n-
nen und damit als Instrument ihrer Interessenverfol-

gung vereinnahmen.

Die Annahme, daf die Betriebe in ihrem Handeln eine
solche Tendenz verstdrkt verfolgen, griindet sich auf
folgende Uberlegungen: Um ihre Rentabilitdtsinteres-
sen durchzusetzen, bediirfen die Betriebe einer mdg-
lichst weitgehenden Handlungsfreiheit, die es ihnen
erlaubt, je nach aktuellen Bedingungen und Erforder-

nissen verschiedene alternative L&sungsmdglichkeiten
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fiir auftauchende Probleme verfiighar zu haben. Wie
schon im Kapitel II der Studie ausgefiihrt, sind sie
bestrebt, sich die M&glichkeit zu sichern, ihre
prinzipiellen Interessen iliber verschiedene Bereiche
wahrnehmen zu k&nnen, Uber betriebliche Qualifizie-
rung wie liber Prozesse der Arbeitskridfteallokation

- Personalplanung, Personalentwicklung, Personalein-
satz oder den Prozef der Lohnfindung. Das gestattet
ihnen im Vorgehen eine erhebliche Flexibilitit,

denn sobkénnen sie bei der Verfolgung ihrer Interes-
sen auf neue Bereiche und Verfahren liberwechseln,
wenn sich die bisherigen Mittel als unwirksam zur
Bewdltigung der Probleme und Anforderungen erweisen.
Sie miissen daher stdndig auf der Suche nach neuen
Feldern sein, wo sich ihnen noch ein mdglichst brei-
ter Aktionsspielraum bietet. Denn einmal ist dort
die Chance der autonomen Gestaltung und Verfigbar-
machung als betriebliches Instrument ausschlieflich
nach ihren Prinzipien am leichtesten zu verwirkli-
chen, zum anderen sind sie zum Auffinden "freier"
Felder in dem MaRe gezwungen, in dem sich die Spiel-

riume in anderen Bereichen einengen.

Der betriebliche Handlungsspielraum wird etwa da-
durch bedroht, daB - sei es iliber gewerkschaftliche
EinfluBnahme, gesetzliche Regelung oder Aktionen von
Betriebsrat und Belegschaft - feste EinfluBpositio-
nen fiir die Arbeitnehmervertretung geschaffen wer-
den, die einen Zugriff oder die Kontrolle betrieb-
lichen Handelns in diesem Bereich erlauben. Der Be-
reich der betrieblichen Weiterbildung bietet sich

riun aktuell als ein vielversprechendes Zielobjekt
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der "Besetzungsstrategie" an. Weder von der be-
trieblichen Interessenvertretung noch durch liberbe-
triebliche Regelungen wurden dem Betrieb bislang
einschrdnkende Bedingungen entgegengesetzt. Diese
flir den Betrieb glinstige Situation ergibt sich
nicht zuletzt aus aer Betriepsspezifitdt dieses neu-
en Instrumentes und einem weitgehenden Fehlen von
Orientierungshilfen fiir die betrieblichen Arbeitneh-

mervertretungen.

Sind die Betriebe aber aktuell kaum eingeengt in ih-
rer Souverdnitdt, die Weiterbildung nach ihren Prin-
zipien zu gestalten, so kdnnen sie damit auch fiir
die Zukunft der Interessenauseinandersetzung in die-
sem Feld fiir sich vollendete Tatsachen und Positio-
nen schaffen, die im Nachhinein durch die Arbeitneh-
mervertretung nur schwer wieder vrevidierbzar sind. So
bleibt zu vermuten, daf mit zunehmender Etablierung
der betrieblichen Weiterbildungssysteme auch die &f-
fentliche Bildungspolitik nicht am faktischen Ge-
wicht solcher Betriebseinrichtungen vorbei kann und
diese durch eine Einbeziehung in die gesextzliche

Fdrderung de facto anerkennt und legitimiert.

Diese Entwicklungen zeichnen sich fiir den Bereich
der betrieblichen Weiterbildung gegenwdrtig allen-
falls als Tendenzen ab. Eine solche Perspektive er-
scheint jedoch schon von daher nicht abwegig, als
derartige Prozesse betrieblicher "Feldbesetzung"
nicht neu sind. Historisch 1&Rt sich dies nachver-
folgen gerade im Bereich betrieblicher Soziallei-

stungen, etwa der betrieblichen Altersversorgung.
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Die Gew&hrung einer Altersrente durch die Betriebe
wurde zundchst bei ihrer Einflihrung als soziale Ver-
besserung der Arbeitnehmerlage teils begriift, teils
akzeptiert, aber kaum widersprochen. Die Betriebe
konnten also weitgehend frei iliber die Art und Weise
der Handhabung und Gew&hrung der Versorgungsleistun-
gen bestimmen. Erst als im Zuge ihrer Etablierung
die negativen Wirkungen dieses Instruments deutlich
wurden und sich insbesondere der betriebsbindende
und folglich mobilitdtshemmende Effekt fiir die Ar-
beitskrdfte offenbarte, bildete sich die Forderung
nach einer Korrektur der betrieblichen Politik her-
aus. Und erst lange nach Einfihrung und "erfolgrei-
chem" Funktionieren dieses Bindungs- und Integra-

1)

tionsinstruments wurde 1974 eine gesetzliche Re-
gelung geschaffen, die die Unverfallbarkeit ein-
schlieflich der zwischenbetrieblichen Transferier-

barkeit der Betriebsrenten absicherte.

So0ll bei der Weiterbildung ein solcher ProzeR be-

trieblicher Feldbesetzung verhindert werden, so mif-
ten jetzt, im gegenwdrtigen Entwicklungsstadium, die
Bedingungen fiir eine effektive Interessenwahrnehmung

der Arbeitnehmer verbessert werden.

1) Zur Funktion betrieblicher Sozialleistungen vgl.
etwa: Wirtschafts- und sozialwissenschaftliches
Institut des Deutschen Gewerkschaftspunde§, SFu—
die Nr. 23, Grundelemente einer arbeltsorlgntler~
ten Einzelwirtschaftslehre, Bund-Verlag, K81n 1974,
S. 61 - 72.
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3. Uberlegungen zu einer wirksameren kollektiven

Interessenvertretung

Die betriebliche Weiterbildung ist bislang weitge-
hend eine Domdne des Managements. Mit den bestehen-
den Mbglichkeiten der Vertretung von Arbeitnehmer-
interessen in diesem Bereich ergeben sich wenig An-
haltspunkte dafiir, daf sich diese Situation in n&ch-

ster Zukunft wesentlich &dndert.

Dieser allgemeine Befund erscheint um so schwerwie-
gender, je mehr man diese Vertretungslage nicht auf
die Weiterbildung beschrdnkt sieht, sondern auch

fir andere neue und zus&tzliche Aufgaben als zutref-
fend erachtet. Der Schluf ist nicht unbegriindet, da®
sich bei der Mitwirkung des Betriebsrats in Berei-
chen wie der betrieblichen Personalplanung oder der
Beférderung und Umsetzung von Arbeitnehmern im Be-
trieb dhnliche Problemlagen ergeben und der Be-
triebsrat &hnlichen Handlungsbedingungen bzw. Anfor-
derungen unterliegt. Vieles deutet darauf hin, daB
auch in diesen Bereichen die Instrumente stark be-
triebsbezogen gestaltet werden, eine lberbetriebli-
che Regelung und Orientierung fehlt und das Kon-
fliktpotential nicht unmittelbar offenliegt und ein-

sichtig ist.

In dieser Situation stellt sich die Frage nach den
M&glichkeiten und Erfolgschancen einer wirksameren
kollektiven Interessenvertretung bei der Weiterbil-
dung und in anderen, ihrem Anforderungs- und Pro-

blemzuschnitt nach verwandten Konfliktbereichen.
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Bei der Suche nach effektiven Vertretungsmodellen
muf man von den Defiziten der bisherigen Vertre-
tungspraxis ausgehen. Da lieRe sich zun&dchst fest-
halten, daB die Vertretung von Weiterbildungsin-
teressen durch den Betriebsrat allein ungeniigend
erscheint. Solange der Betriebsrat vor allem oder
ausschliefRlich die Perspektive des Einzelbetriebs
im Auge hat beziehungswelise aufgrund der betriebs-
verfassungsrechtlichen Gebundenheit im Auge haben
muf, solange die personellen und sachlichen Kapazi-
tdten fir die Bewdltigung selbst der klassischen
Aufgaben fehlen und solange ein klares Verstdndnis
mdglicher negativer Folgewirkungen der Weiterbil-
dungspraxis nicht vorhanden ist, kann die Vertretung
von Weiterbildungsinteressen der Arbeitnehmer allein
auf der betrieblichen Ebene nicht befriedigend sein.
Besonders die Fdrderung beruflicher Beweglichkeit
und Anpassungsfdhigkeit, aber auch die Zielperspek-
tiven des sozialen Ausgleichs und der besseren Be-
fidhigung zur Interessenwahrnehmung verlangen nach
einer {iber den einzelnen Betrieb hinausreichenden

Interessenerkenntnis und -vertretung.

So setzt beispielsweise die F6rderung der Mobilit&ts-
fidhigkeit durch Weiterbildung eine Orientierung
nicht allein am betriebsinternen, sondern vor allem

am {iberbetrieblichen Arbeitsmarkt voraus.

Es ist unbestreitbar, da® eine Reihe von Betriebs-
riten - die Arbeitnehmervertretung in der Fallstudie
I ist ein Beispiel - diese Ulberbetriebliche Perspek-

ive auch bei der Weiterbildung im Auge haben. Ande-
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rerseits ist aber auch nicht zu libersehen, daB ein
Vertretungskonzept, das {ber den Interessenbereich
des eigenen Betrieb hinausgeht, behindert wird, und
zwar sowohl durch das weitgehende Fehlen lberbe-
trieblicher Orientierungshilfen wie auch durch die
gesetzliche Auflage filir den Zetriebs , dac WHohl
des Betriebes gleichermaRen wie die Belegschaftsin—

teressen vertreten zu miissen.

Die Verpflichtung des Betriebsrats auf das Betriebs-
wohl muf nicht bedeuten, daB® der Betriebsrat tat-
sdchlich das Betriebsinteresse gleichermafen neben
das Belegschaftsinteresse stellt. Vor allem starke
Betriebsrdte sind sehr wohl in der Lage, sich Uber
dieses Hindernis hinwegzusetzen und betrachten sich
in erster Linie als Arbeitnehmervertretung. Aller-
dings wirkt sich die verpflichtende Bestimmung be-
sonders fiir die Betriebsridte, die auf das Gesetz

als Sanktionierungsinstrument besonders angewiesen

sind, sehr nachhaltig und negativ aus.

Aus den gegenwdrtigen Mdneeln in der Vertretung von
Weiterbildungsinteressen durch den Betriebsrat soll-
te indessen nicht gefolgert werden, daB die Durch-
setzbarkeit auf ausschlieBlich iliberbetrieblicher
Ebene unbedingt wirksamer wdre. So ist es fraglich,
ob die 8ffentliche Regelung von Weiterbildung allein
bereits garantiert, daf Arbeitnehmerinteressen bei
der Weiterbildung wirksam werden. Dagegen sprechen
die bisherigen Erfahrungen und Ergebnisse des Ar-
beitsfdrderungsgesetzes und der gesetzlichen bezie-

hungsweise tarifvertraglich festgelegten Bildungs-
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urlaubsanspriiche.

Die bisherigen Resultate der Bildungsfdrderung nach
dem AFG lassen allenfalls in Teilbereichen erkennen,
daf Arbeitnehmerbelange beriicksichtigt werden. So-
wohl zur besseren Bewdltigung des Strukturwandels
wie auch zur F6rderung des Ausgleichs von Beschidf-
tigungschancen widre es erforderlich gewesen, daf
primdr die Beschidftigtengruppen mit schwacher Stel-
lung auf dem Arbeitsmarkt von der Fdrderung erfaft
werden. Dies war indessen bis in die jlngste Zeit
nicht der Fall. Im Gegenteil, die F&rderung wurde
haupziéchlich mittleren Qualifikationsgruppen zu-
teil

die minderqualifizierten Arbeitskrdftegruppen, be-

. Auch dieser Fdrderung ist es nicht gelungen,

sonders die in schwacher und gefdhrdeter Position,
in grdRerem Umfang an die Weiterbildung heranzufih-

remne.

So waren beispielsweise die un- und angelernten Ar-
beiter nur mit 4,3 v.H. an den vom AFG gefdrderten
Bildungsmafnahmen beteiligt, obgleich ihr Anteil an

den midnnlichen Erwerbspersonen mehr als 25 v.H. be-

1) Burkart Lutz, Werner Sengenberger, Arbeitsmarkt-
strukturen und 6ffentliche Arbeitsmarktpolitik,
a.a.o.

Vgl. Arbeitsfdrderungsbericht, a.a.0.

Vgl. H. Kohl, Gewerkschaftliche Ansdtze einer
Freizeitpolitik, in: Gewerkschaftliche Monats-
hefte, 7/197u4.
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trégtl). Ebenso unterreprdsentiert waren Frauen und

Arbeitskrdfte mit relativ geringer schulischer Vor-
. 2)

bildung” .

3) die von uns beschrie-

Wieweit der Bildungsurlaub
benen Zielperspektiven einldsen kann, muR im Augen-
blick noch dahingestellt bleiben. Unseres Wissens
gibt es derzeit noch keine systematische Erfassung
oder Bewertung der Auswirkungen dieser Urlaubsan-
spriche. In einigen der von uns untersuchten Betrie-
be wurde uns mitgeteilt, dak es eher qualifizierte
Arbeitskrdfte sind, die die Urlaubsanspriiche geltend
machen. Wdre dies generell zutreffend, so wire damit
zumindest das Postulat zur beruflichen Anpassungs-
fdhigkeit nicht erfiillt.

Ein wesentlicher Konstruktionsdefekt sowohl bei der
8ffentlichen Weiterbildungsfdrderung wie auch beim
gesetzlichen Bildungsurlaub ist die formale Gleich-
behandlung aller Arbeitskrdfte. Diese driickt sich

beim AFG als allgemeines Recht auf Bildung aus, beim

1) Vgl. Arbeitsf&rderungsbericht, a.a.0., S. 24.

2) ebda., S. 21 und 22.

3) In fast allen Bundesldndern wurden im vergange-
nen Jahrzehnt Gesetzentwlrfe fiur den Bildungsur-
laub vorgelegt. In 194 Tarifvertrdgen sind Rege-
lungen zur Freistellung von der Arbeit fir sehr
unterschiedliche Bildungs=- bzw. Schulveranstal-
tungen enthalten. Danach kdnnen etwa 4-5 v.H.
der abhidngig Beschdftigten einen bezahlten, ta-
rifvertraglich abgesicherten Bildungsurlaub ohne
besondere inhaltliche Einschrédnkungen, aber von
unterschiedlicher Dauer, beanspruchen.

Vgl. WSI-Tarifarchiv, TV-Regelungen iliber Bil-
dungsurlaub, Stand 31.12.1973.
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Bildungsﬁrlaub als ein allgemeiner Anspruch auf-
grund des Gesetzes oder Tarifvertrags. Die allge-
meine Offenheit beziehungsweise Zugdnglichkeit
wirkt in der Realitdt aber eher selektiv; und zwar
zugunsten bereits qualifizierter oder privilegier-
ter Beschdftigter und zu Lasten Minderqualifizier-
ter oder Deprivilegierter. Der Grund dafilir liegt
vor allem in der ungleich stdrkeren finanziellen
und ideellen Belastung der schwdcheren Gruppen, die
bei Inanspruchnahme der gesetzlichen oder tarifver-

traglichen QualifizierungsmaBnahmen entstehen.

Solange die bisherige, den Absichten von Gewerk-
schaften und Gesetzgeber entgegengesetzte Selekti-
vitdt der Weiterbildungsfdrderung nicht korrigiert
wird, l3uft diese Gefahr, ihre Zielsetzungen nicht
allein zu verfehlen, sondern vorhandene Disparité-
ten noch zu verstdrken. Korrektiv wilirde einzig eine
Fdrderung wirken, die gezielt auf die deprivile-
gierten Gruppen abhebt. Eine stdrkere Bericksichti-
gung dieser Gruppen zeichnet sich in der gegenwdr-

tigen Praxis nach dem AFG bereits ab.

Ein weiteres Problem stellt sich bei einer aus-
schlieBlich iliberbetrieblichen Regelung: Es ist
nicht auszuschlieBen, daf die Betriebe liberbetrieb-
liche Auflagen mit Erfolg umgehen oder sich zugun-
sten ihrer eigenen Interessen zunutze machen. Dafir

gibt es Hinweise bei den betrieblichen Reaktionen
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zur Reform der beruflichen Grundausbildungl).

Die Gefahr der Ignorierung oder Pervertierung ge-
setzlicher Auflagen ist um so grdfer, je weniger
das Reglement der besonderen betrieblichen Situa-
tion angepaBt ist und sich infolgedessen Mdglich-

keiten des Ausweichens ergeben.

Die MBglichkeiten des Unterlaufens beziehungsweise
der Pervertierung solcher Regelungen durch die Be-
triebe verweisen darauf, daf iliberbetriebliche Rege-
lungen allein, seien sie in Form gesetzlicher oder
tarifvertraglicher Bestimmungen, noch keine Garan-
tie fiir die Durchsetzbarkeit von Arbeitnehmerinter-
essen zu schaffen vermdgen. Die Uberbetriebliche
Regelung mub erginzt beziehungsweise verkniipft wer-
den mit der betrieblichen Vertretungsinstanz, die
die Einhaltung {berbetrieblicher normativer Aufla-
gen sicherstellt. Diese Instanz ist nach geltender
rechtlicher Verfassung der industriellen Beziehun-

gén der Betriebsrat.

Ein Modell wirksamerer Einflufnahme zur Wahrung von
Arbeitnehmerinteressen, das von dem gegenwdrtigen

einzelwirtschaftlichen Ordnungsprinzip ausgeht,

1) Peter Binkelmann, Irmtraut Schneller, Betriebli-
che Reaktionen auf Reformen des Berufsbildungs-
rechts, ISP, Minchen 1374;

Fritz BShle, Burkart Lutz, Rationalisierungs-
schutzabkommen, ISF, im Auftrag der Kommission
fiir wirtschaftlichen und sozialen Wandel, Verlag
Otto Schwartz & co_,Géttingen 1974,
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wilrde also eine Uberbetriebliche Regelung verbunden
mit einer verbesserten Chance der Durchsetzbarkeit
dieser Regelung durch die betriebliche Interessen-

vertretung beinhalten.

Verstérkte Orientierung auf Uberbetriebliche Rege-
lung einmal vor allem, weil die betriebsspezifische
Gestaltung von Qualifizierungsprozessen unter den
bestehenden Handlungsbedingungen kaum aufgehoben
beziehungsweise korrigiert werden kann. Die ilberbe-
triebliche Perspektive erweist sich als notwendig.
- auch als Orientierungshilfe fiir den Betriebsrat -~
um tUber den betrieblichen Horizont hinaus allgemei-
ne Arbeitnehmerinteressen wahrnehmen zu kdnnen. Es
liegt eine besondere Pflicht bei den Gewerkschaf-
ten, bei den neuen Aufgaben Orientierungs- und Be-
ratungsleistungen flir die Betriebsrdte zu erbrin-
gen, vor allem, solange die betriebliche Arbeitneh-
mervertretung und die gewerkschaftliche Vertretung

institutionell voneinander getrennt sind.

Zum anderen sind {iberbetriebliche Standards als
verpflichtende Auflagen fiir alle Betriebe unabding-
bar, um insbesondere schwachen Betriebsrdten zu hel-
fen, gesetzliche oder tarifliche Sanktionen in An-
spruch nehmen zu k3nnen und damit eine stédrkere Ver-
einheitlichung von Vertretungspositionen zu schaf-

fen.

Zugleich gilt es, die allgemeinen Bedingungen fiir
betriebliche Interessenvertretung zu verbessern. So-

lange Weiterbildung in ihrem Einsatz und ihrer
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Durchfithrung im Betrieb nicht kontinuierlich kon-
trolliert und beeinfluft werden kann, bleiben gene-

relle Kodifizierungen allein relativ unwirksam.

Eine Verbesserung der betrieblichen Vertretungsmdg-
lichkeiten mifte mindestens dreierlei beinhalten.
Erstens die Einrdumung echter Mitbestimmungsrechte
nicht allein bei der Durchfiihrung, sondern bereits
bei der Planung von Weiterbildung. Bislang ist, wie
gezeigt, der EinfluRspielraum bei zeitlich und sach-
lich vorgelagerten und deshalb besonders wichtigen
Entscheidungen auf Informations- und Beratungsrech-

te beschrdnkt.

Zweitens miiBte die Mitbestimmung nicht nur im engen
Bereich der Weiterbildung gesichert sein, sondern
sich auf praktisch alle Fragen des Arbeitskrifteein-
satzes beziehen. Dazu miifte ein strategisches Kon-.
zept zur Anwendung gebracht werden, das Qualifizie-
rungsprozesse in ihrer Abhdngigkeit von den Prozes-
sen der Arbeitskrdftenutzung, der Allokation von Ar-
beitskrdften (Personalplanung, Personalentwicklung,
Personaleinsatz) und der Lohnfindung begreift. Dies
stliitzt sich auf die Uberlegung, daR Qualifizierung
eben nur als ein Teilprozef des betrieblichen Be-
schidftigungssystems betrachtet werden kann. Sieht
man die genannten Teilprozesse als interdependent,
so wiirde daraus folgen, daB Verinderungen, wie sie
sich im Bereich der Qualifizierung durch die Weiter-
bildung abzeichnen, Rickwirkungen auch auf die ibri-
gen Teilprozesse haben milssen. Beispielsweise wiirde

zu vermuten sein, daf mit der Erzeugung von mehr be-
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triebsspezifischen Qualifikationen durch die Wei-
terbildung eine stdrker betriebsspezifisch ausge-
richtete Arbeitsplatzorganisation einhergeht, die
ihrerseits wiederum Folgewirkungen flir die Entloh-
nung haben miRte, soll letztere den verdnderten Ar-
beitsplatzanforderungen und -inhalten angepaft wer-

den.

Drittens miiRten die Mittel der Durchsetzbarkeit der
Betriebsratspolitik verbessert werden. Dies wiirde
vor. allem die Aufhebung der Friedens- und Geheim-
haltungspflichten des Betriebsrats voraussetzen und
zur Legalitidt der kollektiven Verweigerung der Ar-
beitsleistung (Streik) hinfihren. Dies wiirde aber
auch eine erhebliche Ausweitung der personellen und
materiellen Kapazitdten des Betriebsrats, die ja
als eine der einschneidendsten Midngel im vorherge-
henden Kapitel diagnostiziert wurden, erforderlich

machen.

Das skizzierte Modell einer Kombination uUberbetrieb-
licher Regelung und innerbetrieblicher Durchsetzung
durch einen gestdrkten Betriebsrat darf allerdings
nicht dazu fihren, daf die Betriebe die Fdrderung
derartiger Mafnahmen einstellen k&nnen, wenn ihr In-
teresse an Weiterbildung vermindert wird. Diese Ge-
fahr ist nicht ganz von der Hand zu weisen ange-
sichts der aktuellen Erfahrungen mit dem Berufsbil-
dungsgesetz. Hier antworteten - ob aus &konomischen
oder politischen Grilinden, sei im Augenblick dahin-
gestellt - eine grdRere Zahl von Betrieben mit der
Reduzierung oder sogar Einstellung des Angebots an
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betrieblichen Ausbildungsstellen, so da® nunmehnr
die Institution der herkdmmlichen beruflichen
Grundausbildung insgesamt in Frage gestellt ist.
Will man ein derartiges Ergebnis bei der Weiterbil-
dung vermeiden, so miissen die betrieblichen Inter-
essen bei der Konstruktion des Gesetzes von vorn-
herein stdrker in Rechnung gestellt und Vorsorge
gegen Mifbrauch oder Pervertierung der Regelung ge-

troffen werden.

Bei Aufrechterhaltung des konkurrenzwirtschaftlichen
Systems kann man davon ausgehen, daf ein 8ffentli-
cher Eingriff in die Gestaltung von BildungsmaBnah-
men nur dann Erfolg haben kann, wenn die Wettbe-
werbsfihigkeit der davon betroffenen Betriebe nicht
in erheblich unterschiedlichem MaRe von dem Ein-
griff tangiert wird. Dies kdnnte vermieden werden
durch eine differenzierte Gesetzgebung oder durch
eine Umverteilung der Ertrdge und Lasten bei stan-

dardisierten gesetzlichen Bestimmungen.

Beide Formen der Regelung wirden eine Verdnderung
der Rahmenbedingungen einzelbetrieblichen Handelns
bedeuten, ohne die Autonomie betrieblicher Gestal~

tung im Prinzip anzutasten.

Eine in ihren Auswirkungen weit dariber hinausfilhren-
de Alternative wire die Aufhebung des konkurrenzwirt-
schaftlichen Prinzips als solchem und mit ihm der
Aufhebung einzelwirtschaftlicher Interessen. Dies
wilrde bedeuten, den Betrieben die Gestaltungshohheit
bei der Weiterbildung zu entziehen und diese 8ffent-
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lichen oder 8ffentlich kontrollierten Instanzen zu-

zuweisen.
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Fallstudie I:

Betriebsdaten

Das Werk gehdrt zu einem Unternehmen des Strafen-
fahrzeugbaus und besch&ftigt derzeit etwa 18.000
Arbeitnehmer. Etwa fiinf Sechstel der Belegschaft
sind gewerbliche Arbeitnehmer, von diesen sind ein
Drittel als Facharbeiter und zwei Drittel als an-
gelernte Arbeiter eingestuft. Der Frauenanteil an
der Gesamtbelegschaft belduft sich auf 16 von Hun-
dert, der der ausldndischen Arbeitskridfte auf 25

von Hundert.

Das Werk liegt in einem regionalen Mittelzentrum,
das in den vergangenen zwei Jahrzehnten einen in-
tensiven Industrialisierungsprozef erfahren hat.
Der schnell wachsende Arbeitskrdftebedarf des Be-
triebs wurde zum Teil durch Zuzug von Arbeitskrdf-
ten aus anderen Regionen, zum Teil durch den Uber-
tritt von Beschdftigten aus dem umgebenden land-
wirtschaftlichen Bereich und durch Auslé&nder ge-
deckt. Der Betrieb ist in einer eindeutig dominie-
renden Position auf dem lokalen Arbeitsmarkt, so-
wohl hinsichtlich des Anteils an der Gesamtbe-
schdftigung als auch in der Bestimmung des Lohn-

niveaus.

Umfang und Arten betrieblicher Weiterbildung

Das Werk betreibt in betrdchtlichem Umfang betrieb-
liche Weiterbildung. Seit etwa 1960 hat das be-
triebliche Engagement in diesem Bereich st&ndig zu-
genommen, was sich im Vergleich zur betrieblichen
Berufsausbildung erkennen 13ft. Wdhrend 1963 das
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das Verh&ltnis von prim#rer Berufsausbildung zur Wei-
terbildung noch etwa 9 zu 1 war, hat es sich im Jahr
1972 zum Verhdltnis von 3 zu 7 umgekehrt. Der Trend
zur Weiterbildung beschleunigte sich nach der Rezes-
sion von 1966/67, als in grdkerem Umfang Kurse fiir

Vorarbeiter und Meister eingerichtet wurden.

Das Gesamtprogramm der Weiterbildung gliedert sich
seinem Inhalt und seiner Zielsetzung nach in einen
fachlichen und einen Fihrungszweig. Der erstere um-
faBt Veranstaltungen, die primdr auf den Erwerb
neuer oder zusdtzlicher fachlicher Kenntnisse ge-
richtet sind und ist gedacht in Vorbereitung auf
oder im AnschluB an technische oder organisatorische
Verinderungen im Betrieb und die daraus resultieren-
den Arbeitsplatzanforderungen. Erhebliches Gewicht
unter den fachlichen Kursen haben die Meister- und
Vorarbeiterkurse und Spezialkurse fiir Facharbeiter
und fir kaufmidnnische Angestellte. Die Flhrungsaus-
bildung ist flir leitende Angestellte und Flhrungs-
nachwuchskrdfte eingerichtet und zielt durch die
Vermittlung von Filihrungs- und Kommunikationstechni-
ken auf die Erh8hung der betrieblichen Fithrungsquali-
tdt ab.

SchlieRlich gibt es eine Reihe allgemeinbildender
Veranstaltungen, wie etwa Deutschkurse filir Ausldn-
der und Fremdsprachenkurse flir die deutsche Beleg-

schaft.

AuRerhalb des betrieblichen Weiterbildungsprogramms
erfolgt Weiterbildung von Belegschaftsangehdrigen

auch in 8ffentlichen Bildungsinstitutionen, wobei
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die Ausbildung von Technikern auf der &rtlichen

Technikerschule eine besondere Rolle spielt.

Die Einschaltung des Betriebsrats bei der Weiter-

bildung

Die aktive Einschaltung des Betriebsrats bezieht
sich im wesentlichen auf die fachbezogenen Weiter-
bildungsveranstaltungen. Die besondere Weiterbil-
dung filir die leitenden Angestellten und den Fiih-
rungsnachwuchs liegt auRerhaldb seiner Einflufnah-
me., Uber diese Mafnahmen wird der Betriebsrat le-
diglich informiert. Auch eine Reihe spezieller
Fachkurse, etwa in der EDV oder in den Entwick-
lungsabteilungen liegen jenseits seiner Einwir-

kungssphdre.

Einschaltung erfolgt auf verschiedene Weise bei
fachlichen Veranstaltungen fir die gewerblichen

Arbeitnehmer und beim unteren Management.

Ein vorrangiges Aktionsfeld liegt in der Informa-
tion der Belegschaft lber das betriebliche und
auRerbetriebliche Weiterbildungsangebot und in
der Beratung der Belegschaft i{iber die Zweckmdfig-
keit und die Erfolgsaussichten alternativer Mog-
lichkeiten im Rahmen des gegebenen Angebots. In
der Regel ersuchen die Belegschaftsmitglieder von
sich aus den Betriebsrat um seine Beratungsdienste
und Entscheidungshilfen. Zum Teil erfolgt die Be-
ratung auch auf Intervention oder Empfehlung der
Vertrauensleute hin, wenn diese die Férderungs-

wiirdigkeit oder -notwendigkeit von Kollegen in
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ihrem Arbeitsbereich festgestellt haben. In einer
Reihe von Fdllen, in denen individuelle Information
und Beratung durch den Betriebsrat erfolgt, ist
eine Weiterbildungsteilnahme nicht von vornherein
zentraler Gegenstand des Gesprdchs, sondern wird
erst im Laufe der Kldrung der Beschdftigungslage
des Arbeitnehmers als L&sung in Betracht gezogen.
In diesen Fdllen wird zundchst hdufig ein mehr all-
gemein formuliertes Beschi&ftigungs- oder Familien-
problem an die betrieblichen Interessenvertreter
herangetragen.

Wird dem Belegschaftsmitglied eine Weiterbildungs-
mafnahme nahegelegt, so wird vom Betriebsrat ge-
prift, ob eine betriebliche oder iiberbetriebliche
Veranstaltung unter der besonderen individuellen
Problemlage geeigneter erscheint und wer als
Kostentrdger in Frage kommt. Um zu einer mdglichst
realistischen und sachverstindigen Empfehlung zu
gelangen, schaltet der Betriebsrat mitunter auch
die &rtliche Arbeitsamtbeh®drde ein, die ihm In-
formationen iiber die aktuellen Beschidftigungschan-

cen auf beruflichen Teilarbeitsmdrkten liefert.

Aufklirung versucht der Betriebsrat auch Uber die
mSglichen Risiken und negativen Folgewirkungen
von Weiterbildungsmafnahmen beziehungsweise fal-
sche Erwartungen bei der Belegschaft hinsichtlich
Weiterbildung und ihres Nutzens zu geben. Unter
anderem macht der Betriebsrat deutlich, daR selbst
mit der erfolgreichen Absolvierung einer Weiter-
bildungsveranstaltﬁng beruflicher Aufstieg noch

nicht garantiert ist. Die Notwendigkeit einer Kor-
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rektur von Erwartungen sieht der Betriebsrat vor al-
lem auch bei Ausldndern, da diese hdufig von dem Er-
werb von Zertifikaten eine entsprechende Verbesse-

rung ihrer Beschdftigungsbedingungen erwarten wilirden.

Eine wichtige Aufgabe sah man in den letzten Jahren
zusehends auch bei der Rehabilitation leistungsge-
schwdchter Belegschaftsmitglieder, etwa Unfallge-
schddigter. Hier konnte man durch Inanspruchnahme
des AFG oder der Berufsgenossenschaft durch Umschu-
lung und andere BildungsmaRnahmen in einzelnen F&l-
len den Verlust an Beschidftigungschancen auffangen

oder zumindest reduzieren.

Wiewohl der Betriebsrat durch die beschriebene In-
formations- und Beratertdtigkeit nicht unmittelbar
auf die Gestaltung der betrieblichen Weiterbildung
einwirkt, so kann man doch auf indirekte Weise von
einer EinfluBnahme sprechen. Dadurch ndmlich, daB
bei Information und Beratung unter Beriicksichti-
gung der je individuellen Ausgangslage des Betrof-
fenen die Vor-.und Nachteile inner- wie auferbe-
trieblicher Fdrderungs- und Finanzierungsmdglich-
keiten ins Kalkiil gezogen und bewertet werden, er-
gibt sich zwangsldufig ein Vergleich dieser bei-
den Weiterbildungstrdger. Sowohl der Umfang als
auch die Inhalte und die zu erwartende Honorie-
rung betrieblicher Weiterbildungsveranstaltungen
sind damit nicht losgeldst vom betriebsexternen
Qualifizierungsangebot, stehen also mit diesem in

einer gewissen Konkurrenz.
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Freilich muB dabei betont werden, daR der Wettbewerb
der vom Betrieb gefdrderten mit den von dritter Sei-
te gefdrderten Weiterbildungsveranstaltungen seine
Grenzen hat. Der Betriebsrat hat deutlich erkannt,
daR dem Betrieb die MSglichkeit an die Hand gegeben
ist, die relative Attraktivitdt der inner- und aus-
serbetrieblichen Weiterbildung zu steuern, solange
er im Einsatz der Qualifikation und in ihrer Hono-

rierung letztlich autonom ist.

Letzteres zeigt sich bei einer Reihe von Facharbei-
tern, die sich seit einigen Jahren an der drtli-
chen Technikerschule mit Unterstiitzung durch das
AFG zum Techniker ausbilden lieRen. Eine Reihe von
ihnen wurde nach Riickkehr in den Betrieb nicht auf
Arbeitsplédtzen beschdftigt, die der neuen Qualifi-
kation angemessen gewesen wdren, sondern wurden an
ihrem friiheren Arbeitsplatz als Facharbeiter wei-
terbeschdftigt, zum Teil mit, zum Teil aber ohne
Aussicht auf spdtere Befdrderung. In diesen Fdl-
len sah der Betriebsrat keine Mdglichkeiten, auf
einen entsprechenden Einsatz der Weitergebildeten
hinzuwirken. Die M&glichkeit wdre nur gegeben bei
einer ldngerfristigen Personalplanung, bei der der
Betriebsrat ein echtes Mitbestimmungsrecht beim
Arbeitskrédfteeinsatz hdtte. Solange dies nicht der
Fall ist, verbleibt dem Betriebsrat nur die Mdg-
lichkeit, auf die Rangliste der Warteschlange Ein-
fiuB zu nehmen beziehungsweise den Wartenden zu
einer angemessenen Beschdftigung in einem anderen
Betrieb zu verhelfen. Die zweite Mbglichkeit wird
vom Betriebsrat dann in Erwdgung gezogen, wenn da-
mit dem Beschdftigten zu einer Verbesserung ver-

holfen werden kann
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In mehr direkter Weise erfolgte eine Einschaltung
des Betriebsrats bei der Weiterbildung durch Mit-
sprache bei der Planung der Inhalte fachlicher
Weiterbildungsveranstaltungen. Diese Planung ge-
schieht in der Regel in der vom Personalmanagement
und dem Betriebsrat paritdtisch besetzten Personal-
kommission. Festgelegt wird, welche Art von beruf-
licher Qualifikation zu fdrdern sei. Obgleich die
Initiativplanung zumeist vom Management ausgeht,
kann der Betriebsrat doch in gewissem MaBe Rich-
tungskorrekturen vornehmen beziehungsweise selbst

Vorschl&ége flir bestimmte Kursinhalte einbringen.

Als Beispiel einer Veranstaltung, die auf Vor-
schlag des Betriebsrats hin installiert wurde,
wurde die Vorgesetztenschulung von Auslédndern ge-
nannt. Auch Deutschkurse filir Ausldnder, die als
Voraussetzung fir beruflichen Aufstieg angesehen
werden, wurden auf Forderung des Betriebsrats

hin eingerichtet.

Die Beteiligung des Betriebsrats bei der Planung
des Weiterbildungsprogramms ist auf die Inhalte
gerichtet, kaum aber auf den Gesamtumfang des
Programms. Um darauf Einfluf zu nehmen, wdre nach
Ansicht der Betriebsrdte eine Beteiligung an der
Budgetfestlegung erforderlich. Diese ist jedoch
nach Auskunft der Befragten nicht gegeben, da man

auf diesem Gebiet keine echte Mitbestimmung habe.

Insgesamt wurde der Eindruck gewonnen, daf die be-
triebliche Arbeitnehmervertretung grundsidtzlich
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keine Einwdnde gegen das Weiterbildungsprogramm,
wie es vom Ausbildungsmanagement vorgelegt wird,
vortrdgt, ab und zu aber Vorschldge flir dessen Er-
weiterung oder Ergdnzung einbringt, die vom Mana-

gement allgemein akzeptiert werden.

Konkrete Einwdnde oder Vorbehalte des Betriebsrats
unterbleiben auch deshalb, weil sich der Betriebs-
rat nicht in der Lage sieht, die ZweckmdBigkeit
der Inhalte aller fachbezogenen Veranstaltungen

zu Uberpriifen oder zu bewerten. So orientiert sich
der Betriebsrat auch mehr an dem Gesamtprogramm
der Weiterbildung als an inhaltlichen Details.
Dies wird im Augenblick deutlich, da der Betrieb
infolge Auftragsriickgang die Produktion in be-
trdchtlichem MaBe drosseln mufte und flir einen
groBeren Teil der Belegschaft periodische Kurzar-
beit einfihrte. In dieser Situation hdlt es der
Betriebsrat flir angebracht, nicht nur eine Ein-
schrdnkung betrieblicher Bildungs- und Ausbil-
dungsanstrengungen zu verhindern, sondern im Ge-
genteil auf einen Ausbau beziehungsweise eine
Forcierung der Weiterbildungsteilnahme der Be-
schiftigten hinzuwirken. Man glaubt, damit fir
kiinftige Qualifikationsanforderungen besser ge-
riistet zu sein. Besonders zu fdrdern sei jetzt

die Umschulung von Arbeitnehmern, deren Qualifi-
kation in der Zukunft wenig gefragt sei. Umschii-
ler hitten eine bessere Chance, Beschidftigungs-
risiken zu entgehen, Umgelernte dagegen wiirden
immer zuerst entlassen. Es sei besser, umzuschu-
len, statt zu entlassen und von aufen zu rekru-

tieren. Das Management wiirde dieser Vorstellung

zustimmen. o ]
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Am weitestgehenden ist die Mitwirkung des Betriebs-
rats bei der Auswahl der Teilnehmer an den Weiter-
bildungsveranstaltungen. Die Selektion erfolgt in
enger Abstimmung mit dem Ausbildungsmanagement, al-
lerdings hdufig nur dann, wenn die Nachfrage das
vorhandene Angebot an Ausbildungspldtzen Ubersteigt.
Bei der Auswahl legt der Betriebsrat auf die fach-
lichen Kenntnisse des Kandidaten, dessen bisherige
berufliche Bew&dhrung im Betrieb sowie die Dauer
seiner Betriebszugehdrigkeit besonderen Wert. Durch
Offenlegung und Erlduterung dieser Auswahlkriterien
glaubt der Betriebsrat, Konflikte zwischen Betriebs-

angehdrigen vermeiden zu k&nnen.

Ein alle Betroffenen zufriedenstellendes Ergebnis
der Selektion von Weiterbildungsteilnehmern oder
auch der Behandlung der Belegschaft bei anderen
personellen EinzelmaBnahmen sei indessen nicht im-
mer zu erzielen. Manchmal komme es zu Verirgerung
bei einzelnen Kandidaten, wenn sich diese zurick-
gestuft oder nicht addquat beriicksichtigt glauben.
Dieser Arger richte sich dann zumeist gegen den
Betriebsrat, nicht gegen die Personalabteilung, ob-
gleich diese eigentlich verantwortlich sei. Die
Vorgesetzten sagen nicht klipp und klar, warum sie
jemand nehmen wollten oder nicht, am Betriebsrat

bleibe es immer h&ngen.

Nahezu v81llig unterbleibt eine Mitwirkung des Be-
triebsrats bei der Honorierung von Weiterbildungs-
veranstaltungen, zumindest bei BefSrderungen im
Zusammenhang mit der Teilnahme an solchen Veran-

staltungen. Wie schon am Beispiel der Techniker
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deutlich wurde, sieht sich der Betriebsrat nicht in
der Lage, auf einen der Ausbildung entsprechenden
Einsatz zu drdngen, solange er keine Mitbestimmung

bei der Stellenplanung hat.

Hintergrund der EinfluBnahme des Betriebsrats

Versucht man ein Gesamturteil der betrieblichen In~

~ teressenvertretung der Arbeitnehmer bei der Weiter-
bildung, so 1dBt sich einerseits sagen, daB die Wei-
terbildung als Vertretungsaufgabe in dem Werk keine
vorrangige Rolle spielt; andererseits ist es ebenso
auffallend, daR der betrieblichen Interessenvertre-
tung, soweit sie sich bei der Weiterbildung einschal-
tet, vom Management kein nennenswerter Widerstand

entgegengebracht wird.

Der nachgeordnete Rang der Weiterbildung in der Ge-
samtarbeit der Aufgaben, wie es der Betriebsrat
selbst sieht, wird vor allem damit erkldrt, daf sei-
tens der Belegschaft relativ wenig beziehungsweise
keine starken Erwartungen an kollektive Vertretung
in diesem Bereich gerichtet werden. Die geringen
Erwartungen werden ihrerseits wiederum als Ausdruck
des Desinteresses grofier Teile der Belegschaft an
der Weiterbildung als solcher interpretiert. Zum
anderen resultiert der nachgeordnete Rang der Wei-
terbildung auch einfach daraus, daR es aus der
Sicht des Betriebsrats andere Aufgaben gibt, die
wichtiger sind als Weiterbildung. Dazu gehéren ins-
besondere die Sicherung und Erhaltung der Arbeits-
plidtze, vor allem auch fir leistungsgeschwéchte

Arbeitnehmer, der Ausbau der Sozialleistungen, die
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Kontrolle betrieblicher Investitionen und Verbesse-
rungen im betrieblichen Entlohnungssystem, insbeson-
dere bel der Akkordentlohnung.

Schlieflich wird darauf verwiesen, daf die Mitspra-
che des Betriebsrats bei der Weiterbildung auch des-
halb keinen bedeutenden Stellenwert einnehme, weil
es den Betriebsridten auf dem Gebiet weit mehr als
anderswo an entsprechender Qualifikation mangele.
Fachliche Kompetenz sei aber entscheidend flir an-

gemessene Mitwirkung.

Trotz dieser hemmenden Umst&nde muBR die effektive
EinfluBnahme der Betriebsrédte beil der Weiterbildung
in diesem Betrieb als vergleichsweise bedeutsam
eingestuft werden. Das zeigt sich unter anderem be-
reits darin, daR in diesem Betrieb der Betriebsrat
bereits im Planungsstadium am Weiterbildungsprogramm
mitwirkt. Dies geschieht zwar in engen Grenzen, wird
aber vom Management im Prinzip akzeptiert. Uberhaupt
gibt es wenig Anzeichen daflir, daf das Management
versucht, eine EinfluBnahme des Betriebsrats in die-
sen oder anderen Bereichen zu verhindern oder zu
unterlaufen. Vielmehr erscheint die Mitsprache des

Betriebsrats in diesem Betrieb unumstritten.

Die Selbstverstidndlichkeit, mit der der Betriebsrat
an den Entscheidungen partizipiert, ist vor allem
Ergebnis seiner relativ starken Stellung im Betrieb.
Dies HuBert sich unter anderem darin, dafR von den
Betriebsriten nahezu alle freigestellt sind und
nicht lediglich die gesetzlich fixierte Mindestzahl.
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Die starke Stellung griindet sich vor allem auf den
hohen Grad gewerkschaftlicher Organisiertheit der
Belegschaft in der gleichen Gewerkschaft, die bei
den Angestellten etwa 60 von Hundert, bei den ge-
werblichen Arbeitnehmern etwa 96 von Hundert er-
reicht. Der Betriebsrat rekrutiert sich vorwiegend
aus Facharbeitern und technischen Angestellten, die
eine starke Position im Betrieb haben und deshalb

nicht ohne weiteres ersetzbar sind.

Ein weiteres wichtiges Element, das den Betriebsrat
auszeichnet und das im Krdfteverhdltnis zum betrieb-
lichen Management eine zentrale Rolle spielt, ist
die relativ starke liberbetriebliche Ausrichtung sei-
ner Einflufnahme. Es wird insbesondere Wert auf die
iiberbetriebliche Verwertbarkeit der Qualifikation
der Belegschaft gelegt. Obwohl der Betrieb fiihrend
ist auf dem 8rtlichen Arbeitsmarkt und auch ver-
gleichsweise die besten regionalen Arbeitsbedingun-
gen hat, so ist doch potentiell die Chance eines
Uberwechselns der Fachkrdfte in andere Betriebe ge-
geben und erfolgt auch tatsdchlich in einer Reihe
von Fél;en. Die Mobilit&4t der Belegschaft, vor allem
der fachlich gut ausgebildeten, ist ein Bonus fir
die Arbeitnehmervertretung, mit dem Forderungen ge-
genliber dem Management nachdrilcklich unterstrichen

werden kOnnen.

Der Betriebsrat ist sich der Bedeutung dieser Macht-
quelle, die auf der Verwertbarkeit der Qualifikation
basiert, durchaus bewuBt. So versucht er, Mafinahmen
des Betriebs entgegenzuwirken, die auf eine Schwé-

chung zwischenbetrieblicher Mobilit#dt hinauslaufen.
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Dies zeigt sich bei der Stufenausbildung, deren Pra-
xis der Betriebsrat als einen "Rilckschritt" wertet,
da mit ihr die Gefahr verbunden ist, daR nicht alle
Lehrlinge die h8here Stufe durchlaufen, der Betrieb
flir die restlichen eine eigene betriebsspezifische
Ausbildung betreibt, so daf diese keine vollwertige
Facharbeiterausbildung erhalten. Dies beeintrdchti-
ge dann wiederum ihre Mobilit&t auf dem Arbeits-

markt.

Fir die Orientierung des Betriebsrats am Uberbetrieb-
lichen Arbeitsmarkt ist weiter symptomatisch, daR

die Betriebsrdte zusammen mit den Vertretungen von
Nachbarbetrieben der gleichen Branche im &rtlichen
gewerkschaftlichen Ortsverband zusammenwirken und
auch das Srtliche Arbeitsamt sowohl als Informa-
tionsquelle iiber die Lage auf den beruflichen Teil-
arbeitsmdrkten als auch als Vermittlungsinstanz fiir

Arbeitskrdfte in Anspruch nehmen.

Und nicht zuletzt deutet auf die {iberbetriebliche
Orientierung des Betriebsrats auch dessen Grundver-
stdndnis als Interessenvertretung der Belegschaft
hin. Diesem Grundprinzip nach ist es vor allem die
Aufgabe des Betriebsrats, in Gesetzen, Verwaltungs-
maRnahmen oder in Tarifvertrdgen festgelegte ({liber-
betriebliche) Normen, Anspriiche und Rechte im Be-
trieb durchzusetzen. "Der Betriebsrat hat den Ar-
beitgeber auf bestehende Verpflichtungen hinzuwei-
sen." Entscheidend k&me es dabei auf die liberbe-
triebliche Regelung an, die allein univercell giil-
tige, homogene Gestaltung von Arbeitsbedingungen

und Arbeitsanforderungen garantiere. Soweit die
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Uberbetriebliche Regelung unzullnglich sei, wie etwa
das AFG in seiner Wirkung der unverhdltnismidfig star-
ken Fbrderung bereits fachlich privilegierter Ar-
beitskrdfte, so miisse die Korrektur auf der gesetz-
lichen Ebene ansetzen und diirfe und k&nne nicht le-
diglich durch einzelbetriebliche kompensatorische

Mafnahmen verbessert werden.

Zwar liefert die liberbetriebliche Arbeitsmarktorien-
tierung des Betriebsrats noch keine explizite Wei-
terbildungsstrategie, sie liefert aber Leitlinien
dafiir, in welcher Weise sich der Betriebsrat im
Sinne der Wahrung der Arbeitnehmerinteressen im Wei-
terbildungsbereich einsetzen muB. Diese Richtlinien
kann der Betriebsrat den Erfahrungen mit der primd-
ren Berufsausbildung entlehnen. Die Tatsache, daB
der Betrieb auf breiter Basis stark fachbezogene
Ausbildung betreibt, daf in zunehmendem MaBe fiir

die Besetzung von Meisterstellen Uberbetrieblich
anerkannte Meisterprifungen verlangt werden, und

daf ein nennenswerter Anteil der Weiterbildung der
Belegschaft Uber auBerbetriebliche Bildungs- und

zum Teil auch Kostentr&ger ablduft, sprechen fiir

die Anwendung des Prinzips lberbetrieblicher Ver-

wertbarkeit im Weiterbildungsbereich.

SchlieRBlich entspricht die umfassende Informations-
und Beratungstdtigkeit, die nicht allein innerbe-
triebliche, sondern auch auBerbetriebliche Beschdf-
tigungsmdglichkeiten einbezieht, einer Orientie-
rung an iiberbetrieblich fundierten Arbeitsmérkten.

Durch Bereitstellung und Vermittlung von Informa-
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tionen Uber Arbeitsmarktchancen tragen die Betriebs-
rdte zu einer grdReren Transparenz des Arbeitsmarkts
bei und verbessern damit dessen Funktionsfdhigkeit

im Sinne der Arbeitnehmer.
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Fallstudie IT1:

Betriebsdaten

Hierbei handelt es sich um einen gesonderten Unter-
nehmensbereich, der einem Konzern der Elektroindu-
strie zugehdrt und unmittelbar am Hauptstandort des
Unternehmens liegt. In dieser Zweigabteilung werden
ausschlieflich Arbeiten der Forschung, Entwicklung
und Konstruktion auf dem Gebiet der EDV und Nach-
richtentechnik vorgenommen. Daraus resultiert ein
deutliches Ubergewicht von Angestelltenpositionen
in der Beschdftigtenstruktur des Betriebs - bei
einer Gesamtbelegschaft von 25.000 Beschdftigten
umfaft der Angestelltenanteil nahezu 70 % (insge-
samt 17.000). Die Gesamtstdrke des Betriebsrats
betrdgt 41 Mitglieder, davon sind 21 Betriebsridte
als Freigestellte t&tig. Ihnen kommt weitgehend
Koordinierungsfunktion zu, die Arbeit in den ein-
zelnen Aufgabenbereichen obliegt Ausschiissen mit
relativ autonomer Entscheidungsbefugnis. Weiter-
bildung fdllt in die Zust&ndigkeit des Betriebs-
rats-Ausschusses flir Aus~, Fort- und Weiterbil-

dung.

Unfang und Arten betrieblicher Weiterbildung

Weiterbildung besitzt im Rahmen des personalpoli-
tischen Instrumentariums des Konzerns schon seit
geraumer Zeit erhebliche Bedeutung. Der Betrieb
verfiigt liber ein sehr komplexes, etabliertes
System von Weiterbildung. Im Fortbildungswerk

des Konzerns werden umfangreiche Weiterbildungs-
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mafnahmen aller Arten durchgefiihrt: Der Schwerpunkt
liegt bei der fachlichen Weiterbildung, darunter
fallen Veranstaltungen in Daten-, Energie- und In-
stallationstechnik, Konstruktion und Fertigung,
Vertrieb und Organisation u.a.m. Ein breites Pro-
gramm an allgemeinbildenden Veranstaltungen ent-
hdlt Sprachkurse, Rhetorik- und Pddagogikschulungen
und Vortragsreihen zu wirtschafts- und gesellschafts~
politischen Themen ("Die Stellung des Unternehmens
in der Gesellschaft"). Schlieflich werden Bildungs-
mafnahmen fir Fihrungskridfte, teilweise in einem
zentralen konzerneigenen Schulungszentrum, durch-
gefiihrt. Die Organisation der Weiterbildung im Kon-
zern ist sehr komplex. Sie umfaft innerbetriebli-
che und externe Schulungsmafnahmen, Veranstaltungen
auf zentraler Ebene flir den Gesamtkonzern, in den
einzelnen Werken und innerhalb der Betriebe auf Be-

reichsebene.

Die Einschaltung des Betriebsrats bei der Weiter-

bildung

In deutlichem Kontrast zu der intensiven Aktivité&t
des Unternehmens auf dem Gebiet betrieblicher Wei-
terbildung steht eine Praxis weitgehender Nichtein-
schaltung des Betriebsrats. Wiewohl man hierin eine
Aufgabe von groBer Bedeutung sieht und die negati-
ven Folgewirkungen betrieblicher Weiterbildungspoli-
tik fiir die Arbeitnehmer realistisch einschédtzt,

hat der Betriebsrat bislang kaum aktiven Einfluf
genommen. In der Schwerpunktsetzung der Vertretungs-

arbeit wird die Arbeit auf dem Lohn- und Gehalts-
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sektor und bei Personalentscheidungen vorrangig be-
handelt, Weiterbildung rangiert als ein Bereich von

deutlich nachgeordneter Stellung.

Das schldgt sich auch in der T&dtigkeit des flir Wei-
terbildung zustdndigen Aus-, Fort- und Weiterbil-
dungsausschusses nieder. Das Gremium ist fast aus-
schliefBlich mit Arbeiten im Bereich der berufli-
chen Grundausbildung beschdftigt - die 10 Mitglie-
der sind zugleich zusidtzlich in zwei bis vier der
anderen 15 Ausschiisse tdtig - die Einwirkung bei

der Weiterbildung bleibt minimal.

Von einer Mitwirkung bei der Planung und Konzipie-
rung des Weiterbildungsprogramms ist der Betriebs-
rat vollstdndig ausgenommen. Ihm wird das fertig
ausgearbeitete Programmangebot von der betrieb-
lichen Ausbildungsabteilung vorgelegt, der Aus-
schuf gibt Stellungnahmen dazu ab und Ubt Kritik
an Einzelaspekten der inhaltlichen Konzeption. Da-
bei beschrdnkt er sich fast ausschlieflich auf den
allgemeinen gesellschaftspolitischen Teil des An-
gebots; mit den fachlichen Bildungsmafnahmen hat
man sich im BetriebsratsausschuB bisher nicht aus-
einandergesetzt. Einmal sieht sich der Betriebsrat
zu einer Beurteilung der fachbezogenen Inhalte
nicht in der Lage, zum andern fehlt ihm beil der
Vielzahl dezentral (zum Beispiel abteilungsspezi-
fisch) organisierter Veranstaltungen der Uberblick

{iber das Gesamtangebot des Betriebs.
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Bei den gesellschafts~ beziehungsweise betriebs-
politischen Bildungsmafnahmen behilt sich die Fir-
ma die Themenauswahl und insbesondere die Bestim-
mung des Lehrpersonals vor, um sicherzustellen,
daf die inhaltliche Darbietung betrieblichen Orien-
tierungen nicht zuwiderlduft. Einzelne Versuche des
Betriebsrats, den Betrieb zu veranlassen, daf auch
andere, etwa gewerkschaftliche Standpunkte vermit-
telt werden kdnnen, blieben bislang erfolglos. So
wurde sein Vorschlag, eine Vorgesetztenschulung
Uber arbeitsrechtliche Fragen einzusetzen und mit

" eigenen Referenten durchzufiihren, vom Betrieb mit
dem Argument zurlickgewiesen, zur Darlegung eigener
Positionen solle der Betriebsrat selbst Veranstal-
tungen auBerhalb des betrieblichen Weiterbildungs-
angebots abhalten.

Eine EinfluBnahme auf die Kursinhalte, so betonen
die Betriebsrdte, sei nur als theoretische Mog-
lichkeit gegeben. Man habe auch noch nie versucht,
einen Kurs, weil er dem Betriebsrat problematisch
erschien, zu verhindern. Eine effektive Einwirkung
gegen die betriebliche Gestaltungskonzeption setze
die Beteiligung des Betriebsrats schon im Stadium
der Planung voraus, die Planungsentscheidungen wer-

den jedoch allein im Management getroffen.

Auch bei der Regelung des organisatorischen Ablaufs
unterbleibt eine Mitwirkung des Betriebsrats weit-
gehend. Bei der Teilnehmerauswahl schaltet er sich
allenfalls sporadisch ein, zum Teil lduft dieser
Prozef ohne dessen Kenntnis am Betriebsrat vorbei.

So ist der Betriebsrat Uber die Selektionsentschei-
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dungen, die die Bereichsvorgesetzten fiir die Betei-~
ligung an spezifischen Fachkursen treffen, oft nicht
informiert. Nur in Einzelfdllen greift der Betriebs-
rat ein, wenn einer der Interessenten sich benach-
teiligt beziehungsweise umgangen fiihlt und Beschwer-
de unmittelbar beim Betriebsrat anmeldet. Dies ge-
schieht jedoch nur selten, da sich die Beschdftigten
meist mit der Vorgesetztenentscheidung abfinden und
ihren Unmut nicht an den Betriebsrat herantragen.
Von generellen Mafnahmen, um der Intransparenz der
betrieblichen Selektionspraxis zu begegnen, wie der
Einfiihrung von Auswahlrichtlinien, verspricht sich
der Betriebsrat nicht sehr viel. Eine Kedifizierung
bleibe solange nutzlos, "graue Theorie", wie sie
nicht von einer wirksamen Kontrolle im konkreten
Einzelfall begleitet werde. Nur dann sei auch ge-
wihrleistet, daf sich der Betrieb in der Praxis an
die generellen Regelungen halte. Zu dieser intensi-~
ven Priifungstdtigkeit sieht sich der Betriebsrat

aber wiederum nicht imstande.

Auf die Regelung der Honorierung von Weiterbil-
dungsleistungen hat der Betriebsrat keinen EinfluB.
Die Firma behd&lt sich im Einzelfall die Entschei-
dung dariiber vor, ob die Teilnahme an Qualifizie-
rungsmaRnahmen durch Befdrderung - als individuelle
Auszeichnung - honoriert wird oder nicht. Von der
Personalabteilung wurde eine spezielle F&rderungs-
kartei angelegt, zu der der Betriebsrat keinen Zu-
gang hat, so daB sich schwer kontrollieren 1&Bt,

ob eine Gegenleistung durch den Betrieb erfolgt.
Vor allem zeigt sich das Unternehmen nicht gewillt,

eine Ausbildung zu honorieren, die von den Beschdf-
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tigten auBerhalb des betriebsspezifischen Qualifi-
zierungsrahmens erworben wurde. So kam es vor, daB
Absolventen einer externen Technikerausbildung ent-
weder gar nicht mehr in der Firma oder allenfalls

wieder in ihrer alten T&dtigkeit eingesetzt wurden.

Der Betrieb will damit exemplarisch seine Verfii-
gungsgewalt bei der Steuerung von Qualifizierungs-
prozessen demonstrieren: Die Weiterbildung wurde
als Eigeninitiative, ohne das Wollen des Betriebs,
unternommen, nun habe man auch das individuelle
Verwertungsrisiko zu tragen. Der Betriebsrat ver-
sucht hier, die Arbeitskrdfte {liber diese Risiken
vorab aufzukldren, um zumindest zu verhindern, daf
der Einzelne die Ausbildungsanstrengung in der Er-
wartung einer betrieblichen Honorierung auf sich

nimmt, die nicht gewdhrleistet werden kann.

Als besonders problematisch wird der Bindungseffekt
betrieblicher Weiterbildungsmafnahmen angesehen,
sowohl durch die gezielte Vermittlung einer Betriebs-
orientierung in den Kursen als auch durch Einrich-
tung betriebsspezifischer Ausbildungsginge, die
nicht liberbetrieblich anerkannt und zertifiziert
sind. So betreibt man die Ausbildung zur Elektro-
Assistentin, deren Berufsbild auRerhalb des Betriebs
keine anerkannte Gliltigkeit besitzt. Nach Meinung
des Betriebsrats miiRte eine staatliche Anerkennung
der Ausbildung erfolgen, bisherige Verhandlungen

des Betriebsrats mit dem Xonzern blieben aber ohne

Erfolg.
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Hintergriinde der geringen Einschaltung des Betriebs-

rats

Die effektive Einwirkung des Betriebsrats auf die
Gestaltung der betrieblichen Weiterbildung ist also
insgesamt nur minimal. Die Initiative auf diesem
Feld ist weitgehend dem Betrieb {iberlassen, der Be-
triebsrat bleibt stets in der Position des "Nach~
tarockens" und des Eingreifens allenfalls in Einzel-
fdllen.

Die weitgehende Nichteinschaltung des Betriebsrats -
obwohl dieser die Problematik betrieblicher Weiter-
bildung und die Bedeutsamkeit der Aufgabenwahrneh-
mung prinzipiell hoch einschdtzt - wird erkldrlich
auf dem Hintergrund des Zusammenwirkens verschiede-
ner Bedingungen, die sich als massive Behinderungen
fiir eine reale Nutzung von EinfluBmdglichkeiten er-
weisen. Dabei spielen neben solchen Momenten, die
universell fiir die Handlungssituation der Arbeit-~
nehmervertretungen zutreffen, auch spezifische be-
triebliche Bedingungen eine Rolle, unter deren Ein-
fluB sich die allgemeinen Restriktionen noch zu- -

s3tzlich verschérfen.

a) Die geringe Aktivitdt, die der Betriebsrat auf
dem Gebiet der betrieblichen Weiterbildung zeigt,
erscheint zundchst als unmittelbare Folge man-
gelnder personeller und zeitlicher Kapazitdten.
Un das gesamte angestrebte Aufgabenspektrum be-
wiltigen zu k&nnen, miften die personellen Res--

sourcen im Betriebsrat weit grdfer sein. Auf-
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grund der Unterversorgung muR der Betriebsrat
zwangsl&ufig stark selektiv in der Festlegung
seiner Aufgaben vorgehen und kann sich nur mit
notwendigsten und dringlichsten Problemen be-
fassen. Der Zwang zur Einschridnkung des Arbeits-
feldes wirkt sich unmittelbar zu Ungunsten der
Weiterbildungsarbeit aus, deren akute Wichtig-
keit im Vergleich zu den klassischen Vertre-
tungsaufgaben wie Lohn- oder Personalfragen ge-
ringer veranschlagt wird. Dieses Problem stellt
sich um so verschirfter, da auch die Erfiillung
der "traditionellen" Betriebsratsaufgaben einen
wachsenden Arbeits- und Einarbeitungsaufwand er-
fordert - so wurden manche der Betriebsrdte aus-
schlieflich von der Problematik der Neueinstufung
der Angestellten rund 14 Monate in Anspruch ge-

nommen.

Zum anderen wird die relative Zurlickstufung der
Weiterbildungsarbeit durch die Betriebsrdte auch
dadurch pbeeinfluft, daBR sie hier ihre unzureichen-
den Kapazitdten besonders hemmend empfinden.

Nicht nur von der personellen Unterbesetzung her,
auch aufgrund ungenligender spezifischer Fachkennt-
nisse sieht sich der Betriebsrat v&llig Uberfor-
dert, die notwendige intensive Auseinandersetzung
mit dem etablierten betrieblichen Weiterbildungs-
system zu leisten, das inhaltlich und organisa-
torisch derart komplex strukturiert ist. So fiihlt
man sich weder der Aufgabe gewachsen, die Inhalte
der fachspezifischen Qualifikationsmafnahmen auf
ihre Zweckmdfigkeit zu beurteilen und mdgliche
Korrekturen vorzubringen, noch gar eigene Prinzi-
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pien und Konzeptionen zu entwickeln, an denen man
das betriebliche Angebot kritisch messen kdnnte
beziehungsweise dem Betrieb eigene Alternativen
entgegensetzen kdnnte. So gelingt es dem Betriebs-
rat nicht, selbst einen konzeptionellen Vorlauf
zu erreichen, man kann nur im Einzelfall reagie-
ren, "den betrieblichen Aktionen hinterherlau-

fen".

An der Uberlastung des Betriebsrats - die wenigen
Ausschufmitglieder haben auch noch andere Aufga-
ben zu erfilillen, dem Betrieb steht ein ganzer
Weiterbildungsstab zu Verfiligung - scheitere vor
allem auch die aktive Einflufinahme bei der kon-
kreten Durchfiihrung. Mit der Durchsetzung gene-
reller Regelungen allein sei es nicht getan, viel-
mehr wire eine permanente Kontrolle der betrieb-
lichen Praxis im konkreten Einzelfall erforder-
lich, um eine Einhaltung der Regelung wirklich

garantieren zu kdnnen.

b) Generell erschwert die begrenzte gesetzliche Hand-
habe dem Betriebsrat eine wirksame Einflufnahme
und trdgt mit dazu bei, da® er bislang nur wenig
oder erfolglos gegeniiber dem Betrieb aufgetreten
ist. So liefert ihm das Betriebsverfassungsgesetz
kein Druckmittel, mit dem der Betrieb in der Ge-
staltung der Weiterbildung eindeutig auf bestimm-
te Regelungsprinzipien festgelegt werden kann.
Beispielsweise konnte der Betriebsrat nicht durch-
setzen, daR der betriebsinterne Ausbildungsgang
einer Elektro-Assistentin als allgemein giltiges
Berufsbild anerkannt und zertifiziert wird.
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Dem Betriebsrat sind keine konkreten Mitwirkungs-
und Eingriffsrechte zugesichert. Das erlaubt dem
Management, den Betriebsrat von der Beteiligung
in jenen vorgecrdneten Entscheidungsstufen aus-
zuschalten, in denen generell die Weichen filir die
Gesamtgestaltung gestellt werden, also in der Pla-
nung und Konzipierung. Dadurch bleibt dem Manage-
ment ein prinzipieller Gestaltungsvorlauf gesi-

chert.

DaR sich diese Faktoren so massiv als Beeintridch-
tigungen einer wirksamen Interessenwahrnehmung
erweisen, ist wesentlich bedingt durch spezifi-
sche betriebliche Handlungsbedingungen fir den
Betriebsrat. Sie kennzeichnen ein betriebliches
Krdfteverhdltnis, in dem die Arbeitnehmervertre-

tung nur schwache Durchsetzungspositionen besitzt:

c) Das Management versucht gezielt, eine EinfluBnah-
me des Betriebsrats auf dem Gebiet der Weiterbil-
dung wie in anderen Bereichen zu verhindern oder
zu unterlaufen. Speziell die Weiterbildung stellt
fliir das Unternehmen einen unverzichtbaren Bestand-
teil seines personalpolitischen Instrumentariums
dar, um seinen innerbetrieblichen Arbeitsmarkt
auszubauen und funktionsfdhig zu erhalten; so
liegt ihm daran, sich mdglichst weitgehende Ge-
staltungsfreiheit auf diesem Feld abzusichern
und es vor dem eventuellen Zugriff des Betriebs-

rats abzuschirmen.
Dabei betont der Betriebsrat, daR die Betriebs-
strategie nicht zuletzt als Reaktion auf das no-
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vellierte Betriebsverfassungsgesetz zu werten ist,
das der Arbeitnehmervertretung in einigen Berei-
chen erweiterte Handlungsspielrdume erdffnet. Ge-
gen die Nutzung dieser Einwirkungschancen werde

nun vom Betrieb eine Abwehrschlacht gefilihrt.

Hierbei verfolgt das Management einmal das Prin-
zip des "Aufgabenbombardements". Der Betriebsrat
wird von allen Seiten mit Informationen zu Detail-
fragen und Nebensdchlichkeiten zugedeckt, und im-
mer wieder in formale Prozeduren und Diskussionen
mit der Betriebsseite verstrickt. Dadurch wird
der Betriebsrat in eine Lage gedrdngt, in der er
stdndig auf Aktionen der Gegenseite reagieren

muf und selbst nie einen Handlungsvorlauf gewin-
nen kann, der ihm die Chance erdffnen k&nnte, dem
betrieblichen Handeln antizipierend vorzugreifen
und eigene Gestaltungsprinzipien zu entwickeln.
Diese Strategie kann einerseits um so wirksamer
durchschlagen, als der Betriebsrat im Vergleich
zur Managementseite {iber wesentlich.geringere
personelle und fachliche Kapazitdten verfligt,
andererseits verschdrft sich unter diesen Bedin-
gungen das Problem unzureichender Ressourcen zur

Bewdltigung seiner Aufgaben enorm.

Sollte dem Betriebsrat dennoch eine Einflufnahme
in diesem Bereich gelingen, so wiirde der Betrieb
versuchen, das Feld den Zugriffsm&glichkeiten
der betrieblichen Arbeitnehmervertretung zu ent-
ziehen, etwa durch eine formelle Auslagerung der
Weiterbildung aus dem unmittelbaren betriebsin-

ternen Rahmen. Die Verfolgung der Auslagerungs-
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strategie bietet sich fiir den Betrieb dann um
so mehr an, als der Betriebsrat rechtlich nicht
dagegen einschreiten kann. Das Betriebsverfas-
sungsgesetz billigt ihm nur Mitwirkung bei der
Durchfihrung von WeiterbildungsmaBnahmen zu,
nicht aber beil der Grundsatzentscheidung darii-

ber, ob der Betrieb Weiterbildung veranstaltet.

Die Erfolge, die das Management in der Blockie-
rung des Betriebsratseinflusses erzielen kann,
sind nicht zuletzt auf eine relativ schwache

Stellung der Arbeitnehmervertretung selbst zu-

rlickzuflihren.

d) Die geringe Machtposition ist das Ergebnis so-
wohl mangelnder Aktionseinheit im Betriebsrats-
kdrper als auch des niedrigen Grads gewerkschaft-
licher Organisiertheit und mangelnden kollekti-
ven SolidaritdtsbewuBtseins und Verhaltens der
Belegschaft, wobei sich beide Momente wechsel-

seitig bedingen und verstdrken.

Von seiner Belegschaftsstruktur ist das Werk das
extreme Beispiel eines "Angestelltenbetriebs".
Gerade bei dieser Beschdftigtenkategorie ist die
Erkenntnis der gemeinsamen sozialen Lage und In-
teressen der Lohnabhdngigen und eine Praxis ein-
heitlichen Handelns im Rahmen elner gewerkschaft-
lichen Tradition oft erst wenig ausgebildet. Dies
beglinstigt andererseits den Betrieb bei der Durch-
setzung seiner "Teile- und Herrsche-Strategie",
die er zielgerichtet gegeniiber dieser Gruppe an-

wendet. Ein wesentliches Instrument seiner Diffe-
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renzierungsstrategie bildet die betriebliche
Weiterbildungspolitik, die ihre Wirkung im An-
gestelltenbereich auch nicht verfehlt hat. Aus-
druck dessen ist die starke Verbreitung von Kon-
kurrenzverhalten und individuellen Karriere-
orientierungen unter den Angestellten und auch
die geringe Selbstverstdndlichkeit, mit der sie
Betriebsrdte und Gewerkschaft als organisierte
Vertretungsinstanz ihrer Interessen betrachten

und in Anspruch nehmen.

Das reflektiert sich auch in der Zusammen-
setzung des Betriebsratsgremiums. Heterogene
berufliche, politische und gewerkschaftliche
Gruppierungen in der Belegschaft bewirken eine
heterogene Interessengruppierung im Betriebsrat.
So wurden bei der letzten Betriebsratswahl al-
lein 17 Wahllisten aufgestellt. Interne Gegen-
sdtzlichkeiten im Betriebsrat verhindern so oft-
mals eine einheitliche Strategie gegeniiber dem
Betrieb und beeintridchtigen dariiber hinaus gene-
rell seine Funktionsfdhigkeit, da sich ein er-
heblicher Teil der Betriebsratsenergien nach in-
nen richten muR und fiir die Wahrnehmung von Be-
legschaftsinteressen verlorengeht. Angesichts
seiner reduzierten StoBkraft stellt sich dann
dem Betriebsrat das Kapazitdtenproblem natlirlich
in extrem verschidrfter Weise dar. Aufgrund der
unglinstigen Bedingungen existiert zudem auch
kein starker gewerkschaftlicher Vertrauensleute-
kérper, der durch Unterstiitzungsarbeit in der
Belegschaftsbasis die Schwidchen des Betriebsrats

kompensieren kdnnte.
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Aus der schwachen Position, die der Betriebsrat
aufgrund des geringen Belegschaftsriickhalts inne-
hat, leiten sich auch unmittelbare Konsequenzen
flir die aktuelle Priorititenfestlegung ab. In die-
sem Zusammenhang wird der nachgeordnete Stellen-
wert verstdndlich, den er der Weiterbildung im
Rahmen seiner Aufgabensetzung zumift. Zundchst
gilt es flr den Betriebsrat lberhaupt, in der Be-
legschaft die Erkenntnis der Notwendigkeit einer
kollektiven organisierten Interessenvertretung
herzustellen und sie dazu zu bewegen, ihn zu ak-
zeptieren und zur Wahrnehmung ihrer Belange in
Anspruch zu nehmen.

Daher konzentriert er sich vor allem auf solche
betrieblichen Probleme, bei denen sich die Be-
schdftigten am stdrksten in ihren elementaren
Interessen beriihrt fithlen und die sie in ihrer
Gesamtheit als Lohnabhdngige betreffen, wie Lohn-.
und Gehaltsfragen, das Problem der Eingruppie-
rung, die Vertretung in Personalangelegenheiten.
Anhand solcher Probleme versucht er zundchst,
Boden unter den FiliRen zu gewinnen und seinen mg-
lichen Nutzen fiir die Belegschaft einsichtig zu
machen. Demgegeniliber sieht er in der Vertretung
bei der Weiterbildung kaum unmittelbare Chancen
gegeben, seine Stellung zu festigen und bel den
Beschdftigten Ansdtze von gewerkschaftlichem Be-
wuBtsein und einheitlich-solidarischem Verhalten
zu mobilisieren. Bevor nicht diese Grundvoraus-
setzungen verbessert sind, schdtzt er die Chancen
fiir eine wirksame Vertretung in Weiterbildungs-

fragen duBerst gering ein.
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Verdffentlichungen des Instituts fﬁf Sozialwissen-
schaftliche Forschung e.V. Minchen (Stand 1975)

1. Buchverdffentlichungen

Schmidt, G., The Industrial Enterprise, History
and Society: The Dilemma of German "Industrie-
und Betriebssoziologie" (Columbia University,
Bureau of Applied Social Research), 1967

Behring, K., Lutz, B., Auswirkungen des techni-
schen Fortschritts auf Berufsstruktur, Berufs-
ausbildung und Arbeitsmarkt in Bayern, in:
Bayerisches Staatsministerium fiir Arbeit und
soziale Flrsorge, Hrsg., Soziale Probleme der
Automation in Bayern (im Auftrag des Bayeri—
schen Staatsministeriums fiir Arbeit und sozia-
le Fiirsorge), 1969

Altmann, N., Kammerer, G., Wandel der Berufsstruk-
tur (im Auftrag des RKW), Carl Hanser Verlag,
Minchen 1970

Lutz, B., DUll, K., Kammerer, G., Kreuz, D., Ra-
tionalisierung und Mechanisierung im 6ffentli-
chen Dienst - Ein Gutachten fiir die Gewerkschaft
0TV, Carl Hanser Verlag, Miinchen 1970

Lutz, B., Kammerer, G., Mathematiker und Naturwis-
senschaftler an Gymnasien - Bedarf im Jahre
1980 (im Auftrag der Stiftung Volkswagenwerk),
Carl Hanser Verlag, Mfiinchen 1970

Altmann, N., Bechtle, G., Betriebliche Herrschafts-
struktur und industrielle Gesellschaft (mit Fdrde-
rung der Deutschen Forschungsgemeinschaft),

Carl Hanser Verlag, Minchen 1971

Altmann, N., Dill, K., Kammerer, G., Uffentliche
Verwaltung - Modernisierungads gesellschaftli-
ches Problem (im Auftrag des RKW), Europidische
Verlagsanstalt, Frankfurt a.M, 1971

Weltz, F., Bestimmungsgr&fen des Verhaltens von
Arbeitnehmern auf dem Arbeitsmarkt, Forschungs-
bericht des RKW, Frankfurt a.M. 1971
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Bshle, F., Altmann, Y., Industrielle Arbeit und
soziale Sicherheit - Eine Studie liber Risiken
im ArbeitsprozeR und auf dem Arbeitsmarkt (im
Auftrag des Bundesministeriums fiir Arbeit und
Sozialordnung), Athendum=-Verlag, Frankfurt
a.M. 1972 (zu beziehen lber Akademische Ver-
lagsgesellschaft und Athenaion, Frankfurt,
Falkensteiner Str. 75), 22,-- DM

bDidll, K., Sauer, D., Schneller, I., Altmann, °I.,
Offentliche Dienstleistungen und technischer
Fortschritt - Eine Untersuchung der gesell-
schaftlichen Bedingungen und Auswirkungen von
technisch-organisatorischen Ver*nderunzen in
der Deutschen Bundespost (im Auftrag des RKW),
Carl Hanser Verlag, Minchen 1972

Dill, K., Sauer, D., Verwaltungsmodernisierung
und Politik, in: Materialien zur Verwaltungs-
forschung und Verwaltungsreform, Verein f'ir
Verwaltungsreform und Verwaltungsforschung
e,V., Hrsg., Bonn 1972

Lutz, B., Nase, H., Sengenberger, W., Weltz, .,
Arbeitswirtschaftliche Modelluntersuchuns
eines Arbeitsmarkts, Forschungsbericht des
RKW, Frankfurt a.M. 1973

v. Behr K., Schultz-Wild, R., Arbeitsplatzstruk-
tur und Laufbahnreform im 8ffentlichen Dienst,
Empirische Untersuchung zur Gruppierung von
Arbeitspldtzen und zu Karrierem®glichkeiten
des Personals in Betriebs- und Verwaltunasbe-
reichen (im Auftrag der Studienkommission f'ir
die Reform des &ffentlichen Dienstrechts),
Nomos-Verlagsgesellschaft, Baden-Baden 1973,
36,-- DM

Weltz, F., Schmidt, G., Krings, I., Facharbei-
ter und berufliche Weiterbildung (im Auftras
des Bundesinstituts filir Berufsbildungsfor-
schung), Berlin 1973

Nuber, Ch., Krings, I., Abiturienten ohne Stu-
dium - Mdglichkeiten und Grenzen des beruf-
lichen Einsatzes (im Auftrag des Bundesmini-
steriums fir Bildung und Wissenschaft),
Athendum-Verlag, Frankfurt a.M. 1973 (zu be-
ziehen iUber Akademische Verlagsgesellschaft
und Athenaion, Frankfurt, Falkensteiner Str.

75), 19,80 DM . . )
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- Kammerer, G., Lutz, B., Nuber, Ch., Ingenieure im
Produktionsprozef - Zum EinfluB von Angebot und
Bedarf auf Arbeitsteilung und Arbeitseinsatz (im
Auftrag des Bundesministeriums fir Bildung und
Wissenschaft), Athendum-Verlag, Frankfurt a.M.
1973 (zu beziehen iber Akademische Verlagsgesell-
schaft und Athenaion, Frankfurt, Falkensteiner
Str. 75), 19,80 DM

Schultz-Wild, R., Weltz, F., Technischer Wandel und
Industriebetrieb - Die Einfiuhrung numerisch ge-
steuerter Werkzeugmaschinen in der Bundesrepublik
(im Auftrag des RKW), Athendum-Verlag, Frankfurt
a.M. 1973 (zu beziehen ilber Akademische Verlags-
gesellschaft und Athenaion, Frankfurt, Falken-
steiner Str. 75), 24,-- DM

Weltz, F., Schmidt, G., Sass, J., Facharbeiter im
Industriebetrieb - Eine Untersuchung in metall-
verarbeitenden Betrieben (mit F&rderung der
Deutschen Forschungsgemeinschaft), Athendum-Ver-
lag, Frankfurt a.M. 1974 (zu beziehen iiber Aka-
demische Verlagsgesellschaft und Athenaion,
Frankfurt, Falkensteiner Str. 75), 19,80 DM

Bdhle, F., Lutz, B., Rationalisierungsschutzabkom-
men - Wirksamkeit und Probleme, Verdffentlichun-
gen der Kommission filr wirtschaftlichen und so-
ztalen Wandel, Hrsg., Schwartz & Co., G&ttingen
1974, 16,-- DM

Lutz, B., Sengenberger, W., Arbeitsmarktstrukturen
und &ffentliche Arbeéitsmarktpolitik (Verdffent-
lichungen der Kommission fiir wirtschaftlichen
und sozialen Wandel), Hrsg., Otto Schwartz & Co.,
Géttingen 1974, 16,-- DM

Schmidt, G., Gesellschaftliche Entwicklung und In-
dustriesoziologie in den USA - Eine historische
Analyse (mit F&rderung der Deutschen Forschungs-
gemeinschaft), Europiische Verlagsanstalt, Kd&ln
1974, 18,-—- DM

Sass, J., Sengenberger, W., Weltz, F., Betriebliche
Weiterbildung und Arbeitskrdftepolitik - Eine in-
dustriesoziologische Analyse (mit Fdrderung der
Deutschen Forschungsgemeinschaft), Europdische
Verlagsanstalt, K&ln 1974, 14,-- DM
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Neuerscheinungen 1975
Reihe: Arbeiten des ISF Miinchen

Lutz, B., Krise des Lohnanreizes - Ein empirisch-
historischer Beitrag zum Wandel der Formen be-
trieblicher Herrschaft am Beispiel der deutschen
Stahlindustrie (im Auftrag der Hohen Behdrde -
EGKS), Europdische Verlagsanstalt, Frankfurt
a.M./Kéln 1975, u8,-- DM

D111, XK., Industriesoziologie in Frankreich - Eine
historische Analyse zu den Themen Technik, In-
dustriearbeit, Arbeiterklasse (mit Unterstiitzung
der Deutschen Forschungsgemeinschaft), Europii-
sche Verlagsanstalt, Frankfurt a.M./Kdln 1975,
23,-- DM

Lutz, B., Kammerer, G., Das Ende des graduierten
Ingenieurs? Fine empirische Analyse unerwarte-
ter Nebenfolgen der Bildungsexpansion (im Auf-
trag des Bundesministeriums fiir Bildung und Wis-
senschaft), Europiische Verlagsanstalt, Frank-
furt a.M./Kéln 1975, ca. 19,-- DM

Binkelmann, P., BBhle, F., Schneller, I., Indu-
strielle Ausbildung und Berufsbildungsrecht -
Betriebliche Interessen und Sffentliche Zinfluf-
nahme in der beruflichen Grundbildung (im Auf-
trag des Bundesministeriums fir Bildung und Wis-
senschaft), Europdische Verlagsanstalt, Frank-
furt a.M./K&ln 1975, 22,-- DM

Asendorf-Krings, I., Drexel, I., Kammerer, G.,
Lutz, B., Nuber, Ch., Reform ohne Ziel? - Zur
Funktion weiterfiihrender beruflicher Schulen -
Eine bildungspolitische Analyse auf empirisch-
statistischer Grundlage (im Auftrag des Bun-
desministeriums fiir Bildung und Wissenschaft),
Europdische Verlagsanstalt, Frankfurt a.M./
K81n 1975, ca. 19,-- DM
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Reihe: Forschungsberichte aus dem ISF Miinchen

Marquardt, R., Sonderschule - und was dann? - Zur Si-
tuation der Sonderschiiler auf dem Arbeitsmarkt
und im Beruf (im Auftrag des Bundesministeriums
fir Bildung und Wissenschaft), Europiische Ver-
lagsanstalt, Minchen 1975, ca. 9,-- DM

Maase, M., Sengenberger, W., Weltz, F., Weiterbil-
dung - Aktionsfeld fiir den Betriebsrat? Eine Stu-
die iber Arbeitnehmerinteressen und betriebli-
che Sozialpolitik (mit Unterstiitzung der Deut-
schen Forschungsgemeinschaft), Europdische Ver—
lagsanstalt, Minchen 1975, ca. 9,-- DM

Binkelmann, P., Schneller, I., Berufsbildungsreform
in der betrieblichen Praxis - Eine empirische Un-
tersuchung zur Wirksamkeit Sffentlich-normativer
Regelungen bei der Steuerung betrieblichen Han-
delns (im Auftrag des Bundesministeriums fiir Bil-
dung und Wissenschaft), Europdische Verlapsan—
stalt, Miinchen 1975, ca. 9,-- DM

2. Hektographierte Forschungsberichte des ISF (gelbe

Reihe)

Lutz, B., Kreuz, D., Wochenendpendler - Eine Extrem-
form des Erwerbsverhaltens in wirtschaftlich schwa-
chen Gebieten, dargestellt am Beispiel Ostbayerns
(im Auftrag des Bundeswirtschaftsministeriums),
1968 (Preis: 17.-- DM)

Behring, K., Funktionsfihigkeit von Arbeitsmirkten -
Kriterien zur Beurteilung der Funktionsfihigkeit
regionaler Arbeitsmirkte (im Auftrag des RKW),
1969 (vergriffen)

Weltz, F., BestimmungsgrdBen der Frauenerwerbstitig-
keit - Ergebnisse einer Umfrage, Text- und Tabel-
lenband (im Auftrag des Instituts fir Arbeitsmarkt-

und Berufsforschu n% 1970 (vergriffen)
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v

-Kosta, J., Krings, I., Lutz, B., Probleme der Klas-
sifikation von Erwerbstdtigen und Tdtigkeiten -
Ein Gutachten iiber notwendige Grundlagenforschun-
gen und Mdglichkeiten filir pragmatische Verbesserun-
gen der "Berufs'"-Klassifikation (im Auftrag des
Bundesministeriums fiir Arbeit und Sozialordnung),
1970 (vergriffen)

Biermann, S., Kreuz, D., Schultz-Wild, R., Vorge-
hensweisen und Konzeptionen der Stadtplanung,
Analyse der Stadtentwicklungspline von Chicago,
Detroit, Paris und Stockholm (im Auftrag des Stadt-
entwicklungsreferats Miinchen), 1971 (Preis:

15,50 DM)

Weltz, F., Schmidt, G., Arbeiter und beruflicher Auf-_
stieg (mit F8rderung der Deutschen Forschungsge-
meinschaft), 1371 (vergriffen)

Lutz, B., u.a., Modelluntersuchung eines geschlosse~-
nen Arbeitsmarkts am Beispiel des Wirtschaftsrau-
mes Augsburg (im Auftrag des RKW), 3 Bde., 1972
(vergriffen)

Bechtle, G., B&hle, F., Dill, ¥., Lutz, B., MNu-
ber, Ch., Sauer, D., Sengenberger, W., Soziale
Ungerechtigkeit - Uberlegungen zu einem For-
schungsprogramm (im Auftrag des Bundesministeriums
fiir Bildung und Wissenschaft), 1972 (vergriffen)

Asendorf-Krings, I., Drexel, I., Kammerer, G.,
Lutz, B., Nuber, Ch., Zur Situation in weiter-
flihrenden beruflichen Schulen (im Auftrag des
Bundesministeriums fiir Bildung und Wissenschaft),
1373 (Preis: 12,-- DM)

Binkelmann, P., Schneller, I., Betriebliche Reak-
tionen auf Reformen des Berufsbildungsrechts
(im Auftrag des Bundesministeriums fiir Bildung
und Wissenschaft), 1974 (Preis: 16,-- DM)
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3. Sonstige hektographierte Berichte

Lutz, B., Seyfarth, C., Informationen zur Situation
des Jugendarbeitsschutzes, Forschungsbericht 02-
1969 des Deutschen Jugendinstituts (im Auftrag
des Deutschen Jugendinstituts), 1969

Lutz, B., Krings, I., Fleischer, J., Uberlegungen
zum Problem des "Bedarfs" an hochqualifizierten
Arbeitskridften und seiner Prognose, HIS-Brief
10 (im Auftrag des Hochschul-Informations-Systems),
1970

Lutz, B., Krings, I., Uberlegungen zur soziodkono-
mischen Rolle akademischer Qualifikation, HIS-
Brief 18 (im Auftrag des Hochschul-Informations-
Systems), 1971

Thode, H., Entwicklungstendenzen des MNachwuchses
zum HBheren Lehramt 1967/1969 (im Auftrag des
Bundesministeriums flr Bildung und Wissenschaft)},
1970 '

Kreuz, D., Schultz-Wild, R., Heil, K., Standortver-
halten und Standortprobleme von Betrieben in Miin-
chen, Referat fiir Stadtforschung und Stadtent-
wicklung der Landeshauptstadt Miinchen, Hrsg., 1972

Institut filr sozialwissenschaftliche Forschung, Da-
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