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Einleitung

Die Arbeitsgesellschaft befindet sich in einem Prozess tief greifender Reorgani-
sation, Der sich rasch vollzichende Strukiurwandel von der Industriegesellschafi
miit ihren das Normalarbeitsverhiltnis priigenden institutionell-organisatorischen
Strukturen hin zu der hishere Flexibilitit erfordernden Dienstleistungs- und Wis-
sensgesellschaft bringt krisenhafte Symptome hervor, Dies betrifft v.a auch das
Bezichungsgeflecht zwischen Bildungs- und Beschifugungssystem bzw. dos
Verhiilinis von Bildung und Arbeit. In der individuellen Erwerbsbiografie sind
der spiiteren Erwerbstitigheit zwar nach wie vor mehr oder minder lange forma-
le Ausbildungsginge mit unterschiedlichen Zeitvolumina und Cualifikationsni-
veaus vorgeschaliet. Dennoch hat die Bedeutung des lebenslangen Lemens, der
permanenten Cualifikationsanpassung und Weiterbildung in den letzten Jahr-
#ehnten deutlich rugenommen. ErhiShie Beteiligungsquoten der Erwerbstitigen
an der Weiterbildung und steigende Investitionen der Betriebe in die Human-
kapitalousstaitung itrer Belegschaften sind Belege fikr diese Entwicklung, deren
Trichfedem in den dynamischen Verinderongen liegen, die vom technisch-orga-
nisstorischen Wandel sowie den neven Markt- und Kundenanforderungen aus-
gehen. Diese dynamischen Prozesse konfrontieren die Beschiftigien mit einem
hisheren Maf an beruflicher, betnieblicher und regionaler Mobalitiit als Vorausset-
#ung ihrer  Beschiftigungsfithigheit”, Doch selbst wenn es gelingt, den verinder-
ten Mobilitstsanforderungen nachrukommen, sine erweiterte individuelle benuf-
lich-betriebliche Kamereoption im Sinne einer Statusverbesserung ist rwingend
damit micht verkniipft. Dies betnfft auch die Weinterbildung, also die stindige
Bewiltigung von nesen Lemanforderungen im Betrieb und zunchmend aoch in
der Freizeit, die cbenfalls zum unverzichtbarer Bestandieil von Mobilitit und
Adaptionsfihigkeit avanciert ist, ohne dass automatisch mit thr Gratifikationen
und Aufstiegschancen verbunden sind. Sie ist letzilich Bringschuld und zugleich
unabdingbare Voraussetzung im Wetthewerb um langfristipe Beschifti gungssi-
cherung.
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Mit dem Begnff der . Erosion des Normalarbeitsverhilinisses™ wird seit eini-
ger Zeit beschrisben, dass sich die instiutionellen Formen der Ereerbsarbeit
insofern verindemn, als die prigende Kraft des tradienen Normalarbeitsverhilt-
nisses an Bedewiung verlien. Eingebunden ist dieser Diskurs in die dbergreifen-
de Debatie der . Emsion tradinoneller Lebensverliiufe®, in deren Konsequene die
Destabilisienung biografischer Kontinuits von Bildung, Ausbildung, Erwerbsta-
rigkeit und Familienleben auftreten kann und in der Argumentationslogik der In-
dividualisicrungsthese die Tendenz zur , Selbsttkonomic® (u.a Selbstlernen) als
Prozess der Entgrenzung von Arbeit und Arbeitskraft gefordent wird. Vomehm-
lich entsiehen gerade bei Statuspassagen im Beschiftigungssystem bew, bei
Uh!rg.ln,gcn individuelle Risikobelastungen, die zur daverhaften Destabilisierung
des Erwerbslebens fiihren kbnnen. Die arbeitsmarktpolitische Diskussion um
priventive Politikansitze hat hierauf mit dem Konzept der ,Ubergangsarbeits-
mdirkte™ reagiert, dos u.a. den Wechsel bzw, die Kombination zwischen Arbeiis-
und Lemphasen zwecks (Wieder)Herstellung von Beschiiftigungsfihigkeit als
einen zentralen Pleiler thematisiert.

Betriebe, die die Umsetzung never Untermnehmensphilosophien betreiben,
sind zudem in thren Reorganisationsmustem darauf angewiesen, dass insbeson-
dere die Belegschaftsmitglieder in den mittleren und unteren Hicrarchisgruppen
die Verinderungsprozesse akiiv mitiragen, Michi nur, dass dies permanente In-
vestitionen in die Cualifizierung verlangt, vielmehr formuliert das , change ma-
nagement”, also das Wechselspiel swischen stindiger Nevkonturierung von Sis-
bilicin umd Struktor, zwangsbinfig die Erwarung kontinuierlicher Adaption, die
weit in die individeelle Persténlichkeit eingreift und neve Kompetenzprofile wie
rB. das  Selbsimanagement™ entstehen l8sst. Fir das betriebliche Lemen als
dem quantitativ bedeutsamsten Lemon fir den beruflichen Kompetenzerwerb ist
feststellbar, dass dic Konturen und Grenzen der Verortung von Lermprozessen
verschwimmen und die Markierungslinien zwischen formalisientem und nicht-
formalisiertem Lemen Missiger werden, Damit verbunden ist die Neudefinition
gwischen individueller Lemn-, Arbeits- ond Freizeit. Zugleich deutet sich hier gin
neves Konfliktfeld in der betreblichen Gestaltungspolitik an. So mag zwar die
Feststellung, dass Weiterbildung Zeit benitigt, im ersten Moment trivial klingen.
Sie gewinnt aber schnell an Brisanz, wenn die Frage beantworntet werden soll,
wie benbtigte Zenkontingente geschaffen werden sollen und wer diese Zeitres-
sourcen zur Verfigung stelle Sind die notwendigen Zeitressourcen fir betrieh-
lich veranlasste Qualifizierungsprozesse aus der Arbeitszeil allein zu bestreiten,
oder milssen dic Beschiiftigien filr das beruflich-betriebliche Lemen zukiinfiig
versilirkt such thre Freizeit einbringen? Empirische Untersuchungen zeigen, dass
die traditionellen Grenzrichungen des Lemens in der Arbeitszeit und in der Frei-
zelt erodieren und neve Zeitmuster in der Organisation des Lernens im entstehen
sind.

Unter der Primisse, dass zukilnfig die gesamte Erwerbsbiografie durch
immer wiederkehrende formalisierte bew. nicht-formalisierte Lemprozesse ge-
kennzeichnet sein wird, stellt sich die Frage, wie das Verhiilinis von Arbeits-
und Lemzeiten neu formiert werden muss. Als besonders dringlich zu losen er-
scheint dabei das bekannte Problem der Selektionswirkungen betricblicher Wei-
terbildung und Qualifizicrung, das zu stabilen Pastizipations- und Polarisierungs-
musten zwischen hoch- und geringqualifizienen Belegschaftsmitgliedern ge-
filhrt hat. Gerade der Ausschluss geringgualifizierter Un- und Angelemter von
betrichlichen Lernprozessen verletrt das Postulat des lebenslangen Lemens n_n:h—
haltig und filhrt 7 prekiiren Destabilisierungen im Erwerbsverlauf. Dic Einlo-
sung des Konzeptes des lebenslangen Lemens fokussien somit auf dll.:rlf.m.u'hd-
satzfrage, wie im Zuge von verinderten gesellschaftlichen Zeit- und Imdmdwllm
Biografiestrukmuren eine hicrauf bezogene "H:i:nhu:dun; dm beitragen kann,
~Biogmfizitit" als Kompetenz zur Gestaltung des eigenen mmmu-um il
Lebenslaufs zu entwickeln, wobei geklin werden muss, welche institutionellen,

. und zentifikatsbezogene Strukturen dazu geschaffen werden missen
und wie diese finanziell und rechtlich abzusichemn sind. .

Fir das erwiinschte und geforderte lebenslange Lemen fehlt gegenwiirtig of-
fenbar der Orienticrungsrahmen, der filr alle Beteiligten als eine Ha.ndhmg_:lv und
Verhandlungsgrundlage akzeptiert wird. Da offensichilich ein solcher ﬂn:!m-:h
i n micht ohne Ressourcen auskommen kann, bictet sich angesichts
fiskalischer Ressourcenknappbeit an, hier Ober Zeir™ als Ressource und als
strukturierenden Faktor nachrudenken. Die bisherige Arbeitszeitdiskussion hat
die Ressource . Zeit” vor allem unter “konsumptiven” Gesichispunkten verar-
beitet, und zwar im Hinblick auf die Dualitit von Arbeitszeit und Freizeit. Da-
gegen betrachtet dic Diskussion um Bildungszeiten Zeit als investive Ressource.
Bezlige rwischen Zeitpolitiken in den verschiedenen gﬂ'-elhl!h:l'lln:lhl:r!. Hand-
lungssystemen sind bisher noch kaum unter dem Aspekt der {.'-rgmummq ¥om
Lemzeiten diskutiert worden. Die Vorstellungen von einer fest strukturienen
vorberuflichen Ausbildung einerseits und der Privatisierung™ der bﬂulli:!n.*_n
Weiterbildung andererseits sind von einer derant starken Prigekraft, dass sie
Konzepte der Verkniipfung von Arbeits-, Lern- und Freizeiten schnell aus dem
Feld werfen oder ideologisienen.

Mit der Verbindung von Zeitpolitik und Lemchanchen” als 'I‘l:mru-n_el-
lung fur ein interdisziplinires Forschungsprojekt’ startete eine Gruppe von Wis-

ekt wairde vom Ministerium e Wirtschaf, Mitelstand, Verkehr und Techaolo-

: mdtﬂf:m Mordrhein-Westfalen in den Jahren 1999 bis 2001 finanziell pefOrdern.

E:Pm}:kmrtu.m sctrte sich aus folgenden Institwtionen and Personen rusammen: Uni-

versatil Duk {Gesamiprojektieitang: Rolf Dobischat, Eva Ahlene, Sabine Schaidi-

Laufi, Clandia Heisa), Universitil Harm {Peter Faulstich), Universicit Erfuri {Fudoll

Hussemann, Matthias Vonken), Universitit Bremen (Hars-Peter Fiissel), Winschafts- und
Sorialwissenschaftliches Instim (WST) in der Hass-Béckler Stiftang (Harmut Seifert).




senschaftlern den Versuch, die Rahmenbedingungen filr solche Konzepte aus-
ruloten und politikfshig xu machen. In diesem Projekt ging es zundichst damnm
#u ermineln, in welchem Umfang in der Organisation von Winschafisprozessen
(tkonomische Ebene) und Berufsbiographien (individuelle Ebene), in der Orga-
nisation von Weiterbildung (institutionelle Ebene) und hinsichtlich von rechali-
chen und finanziellen Aspekten sich schon ein empinscher Bestand an derarti-
gen ProblemlBsungsmustern erkennen 1855t und in welchen Kategorien und Di-
mensionen ef beschreibbar ist Auf dieser Basis wurden Konzepte entwickelt,
die in betriebliche und tanfliche Arbeitszeitpolitiken und in enisprechende Re-
pelungssysteme eingebettet werden kinnen.

Wie angedeutet verfiigt das Thema Lem- und Arbeitsreiten (ber vielschich-
tige bildungs-, arbeitsmarkt- und arbeitszeitpolitische, sowie (ber erwachsenen-
plidagogische, rechtliche, finanzielle, curriculare wie auch didaktisch-methodi-
sche Facetten. Dieser Sammelband soll mit seinen unterschiedlich akzentuierten
Beitriigen Erkenntnislibicken schlieBen, Eckpunkie filr einen notwendigen Onen-
tierungsrahmen filr den wissenschafilichen Diskurs ertiffnen und gleichzeitg
weiteren Forschungsbedar! markieren. Die Beitriige der Autoren basieren auf
wissenschaftlichen Expertisen, dic fiir das o.g. Forschungsprojekt angeferigl
wurden

Die Genese des gegenwiinmigen Lusammenhangs von Zeitstrukiuren und Bil-
dungsprozessen wird von Sawter und Faulstich aufbereitet, Sauter zeigt auf, dass
historisch betrachiet die Diskussion um Lem- und Arbeitszeiten in Ansiitren seil
etwa drei Jahrechnten gefilhet wind, wobei sich allerdings die Verwendung des
Bepriffs , Lemzeiten” grundlegend gelindent hat. Wurden Lemzeiten ehemals als
ein Zeitabschnitt auBerhalb der Erwerbszeit bezeichnet, so wird zunchmend un-
ter Lemzeil ein integraler Bestandtedl der Arbeitszeit versianden, Bestehende
Forderinstrumente zur Verzahnung von Arbeits- und Lemeeiten, wie bspw. Bil-
dungsurlaubspesetze, Betrichsvereinbamngen oder das Arbeitsfinderungsgesetz
(SGB 1T}, weisen bisher nur eine begrenste Reichweite auf, da sie sich vorwie-
gend auf formelles Lernen beschirinken und den verinderten Anforderungen an
Qualifizierungsprozesse nicht mehr Genlige leisten. Eine vanantenreiche Ver-
mehrung von Berugspunkien fiir betriebliches Lemen ist in den letzten Jahr-
zehmien feststellbar, die ehemals ausschlieBlich berufs- und funktionaberogens
Weiterbildung wird um prozessorientierte Strukturen erweitert. Um die Frage
nach Lage und Veriellung von betneblichen Bildungszeilen beamiworien 2u
kbnnen, scheinen fior Saurer zwel Aspekie zeniral: Zum einen handel es sich um
die Verbindung von Lemnen und Arbeiten und sum anderen um das Verhiltnis
von Aus- und Weiterbildung, Dass sich beide Phiinomene verschwommener,
fexibler und gleichreitig facettenreicher zeigen, wird von Sawer als Hinweis
gedeutet, dass kiinfrige Entwicklungen von Weiterbildung mit zunehmenden
Unsicherheiten behafizt sind, Selbststeverung und Eigenverantwortlichkeit des
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Lernens erscheinen als konzeptionelle Markierungspunkte fir das Bildungssy-
stem und besonders fir die berufliche Bildung.

Vor dem Hintergrund der allgemeinen Erwachsenenbildung analysiert Faul-
stich Zeitstrukturen in unterschiedlichen Lem- und Bildungsprozessen. Nach ei-
ner Bestandsanfnahme und Reflexion des Verhiiltnisses von Zeit und Bildungs-
prozessen siellt der Beitrag fest, dass der Aspekt Zeit in diversen thdh-ﬁplimn
der Erzichungswissenschaft erst spiit und gleichzeitig nicht hinreichend bear-
beitet wurde, Besonders bei Theoriefragen der Erwachsenenbildung erweist sich
dieser Umstand als defizitir; anders allerdings in der Praxis der Er-n-:tua:r:p-
bildung. Als eine besondere Lemform der Erwachsenenbildung findet der 1"-:#.—
aspekt Relevanz in Zeitwerkstitten. Seit der Hinwendung d;r Enwadisu?mbd-
dung zum biographischen Paradigma zeigt sich cine Bearbeitung der Zeitfrage
in dem Rilckzug auf die cigene Lebenszeit und in diesbezOglichen T.r:u-rpremnu:
nen. Anspriiche aul Lemzeit im Kontext von Erwerbsarbeit werden auf zwel
Ebenen verhandelt. Einérseits in den seit den TOer Jahren umgﬂtlzt:m:}'dﬂll-

surlsubsregel n, die gesetzlich auf Landesebene veranken sind, an-
::“rtgmi:s in buritm veranlasster Weiterbildung, deren Anwendung auf tanf-
licher oder betrieblicher Ebene griindet. Neben diesen Lernfeldern zeigt sich die
Bedeutsamkeit der Beachtung von Zeit auch in dem lingsten Lemkonzept, dem
lebenslangen Lernen. Hier befinden sich die temporalen Strukfuren gegenwirtig
in einem Umbeoch, der die traditionellen Lermn- und Lebensphasen in einer noch
nicht absehbaren Weise auflisen wird. o

Weif, Bellmann/Diill, Bosch und Bispinck widmen sich deridiert quantitati-
ven und qualitativen empirischen Untersuchungen 7o Lemnzeiten und deren Re-
gelungszusammenhiingen. Wihrend Weif zeitliche Strukiuren des Weiterbil-
dunpgsvolumens analysient und Probleme der Freistellung fiir W:il,r:rblld_ung
klassifizient und bewenet, untersuchen Bellmann/Dill verstirkt die zeitliche
Lage von Qualifizierung und die Verbindung zu Arbeitszeitkonten. Bosch analy-
siert unterschiedliche Sekundarstatistiken, dic qualitativen und quantitativen
Charakter aufweisen, im Hinblick auf Arbeitsmarktchancen, Arbeitsumvertei-
lung und Arbeitsorganisation im Verhilinis zu Arbeitszeit und {lhlll'lr!.tllll:tn.
Bispinek verfihn hingegen ausschlieBlich qualitativ und entwickelt im Ribckgriff
suf bestehende Umsetzungen tariflicher Qualifizierungspolitik Ansatzpunkte (a-
riflicher Regelungen von Weiterbildung. ) o

Ausgehend von der Feststellung, dass die fortschreitende Flexibilisierang

von Arbeitszeiten eine generelle Abstimmung von Lem- und Arbeitsprozessen
im Rahmen betricblicher Weiterbildung erfordere, versucht Weifl in seinem
Beitrag, die zeitlichen Strukiuren betrieblicher Wtimillduns anhand susge-
wihiter Ergebnisse der Weiterbildungserhebungen der er_l.y:.'lufl: niher zu be-
hu:hﬁmﬁﬂﬂlﬂsumdah:imfdjnwmm:nhﬂﬂmm&wlﬂm
Jahte organisierter empirischer Erbebungen. Im Ergebnis konstaticrt Weiff einen
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runchmenden Stellenwent betrieblicher Weiterbildung in den vergangenen Jak-
ren. Hinweise filr ein abnehmendes Weiterbildungsengagement seitens der Be-
tricbe, eine Tendenz zur Verlagerung betricblicher Weiterbildung in die Freizeit,
Segmentierungstendenzen im Zugang betrieblicher Weiterbildung kann er an-
hand der vorliegenden Daten nicht bestitigen. Mit Verweis auf die mangelnde
Aussagekraft bestehender qualitativer Studien #u den Ursachen derartiger Ent-
wicklungstendenzen verweist er auf die Bedeutung zusitzlicher qualitativer For-
schungsinstrumente. Nicht zuleizt vor dem Hintergrund der akruel] gefilhmen
Debatte zur Erosion des Normalarbeitsverhiltnisses fordert Weifl neue Modelle
des , Cost-sharing™ in Verbindung mit ciner veriinderien Zeitorganisation be-
tricblicher Weiterhildung und reklamien anpesichts einer defizitiiren Datenlage
#u dheser Thematik erheblichen Forschungsbedarf.

Dem weit gehenden Koasens liber dic zunchmende Bedeutung betrieblicher
Weiterhildung steht die Frage nach der Winschaftlichkeit von Weiterbildung auf
Sciten der Betricbe gegenilber. Vor diesem Hintergrund amalysieren  Bell-
muann/LHT in threm Beitrag auf Grundlage der empirischen Daten des 1AB-Be-
trichspanels die Kostenbeteiligung von Arbeitnehmern an betrieblicher Weiter-
bildung sowie die instrumentelle Verkniipfung mit Arbeitszeitkonten, Mit Ver-
weis auf zentrale Ergebnisse anderer empirischer Sudien und die jingst wieder
belebte Debatte tber eine investive Arbeitszeitpolitik in Verbindung mit be-
trichlicher Weiterbildung richten Bellmann/Dill den Blick auf dic Tatsache,
dass weder die Arbeitzeitforschung noch die Bildungsforschung die Fragestel-
lung der Zeitveneilung betrieblicher Weiterbildung differenzien sufgegriffen
haben. Als Resultat belegen Bellmamn/Diill zunchmende Weiterbildungsaktivi-
titen der Betriebe bei gleich bleibender Weiterbildungsbeteiligung der Beschif-
tgren. Qualifizierungszeiten licgen Uberwiegend in der Arbeitszeit. Tendenzen,
Weiterbildung in die Freizeit zu verlagem, lnssen sich mit vorliegenden Daten
nicht bestitigen. Hingegen bestehen statistische Anhalispunkte filr einen kausa-
len Zusammenhang zwischen der Verbreitung von Arbeitszeitkonten und zu-
nehmender Weiterbildungsbeteiligung der Beschiiftigten. Zur Frage der Ver-
wendung von Zeitguthaben fiir betriehliche Weiterbildungszwecke konnen we-
der auf Datenbasis des IAB-Betrichspanels noch aus anderen empirischen Stu-
dien relevante Ergebnisse abgeleiiet werden. Insofern gilt es, diese For-
schungsliicke™ auf dem Gebiet der empirischen Arbeitszeit- und Weiterbildungs-
Torschung #u schibelien.

Im Rickgrifl auf vorhandene qualitative und quantitative empirische Stu-
dien umersucht Bosch die wechselseitigen Bezichungen swischen Arbeitseeit
und Qualifizierung. Zunichst analysien er die Differenzicrung der Arbeits-
markichancen nach Qualifikationen, Als Ergebnis ist festzustellen, dass nicht
nur die Erwerbsquoten, sondem auch die Arbeitszeiten der Beschaftigien mit
unterschiedlichem Bildungsniveay museinander drifien, AnschlicBend richist

sich die Anfmerksamkeit auf den Zusammenhang zwischen Qualifizierung und
Arbeitsumverteilung, wobei die Differengierung von Qualifikationen weit rei-
chende Auswirkungen fir Strategien der Arbeitsumventeilung hat. Feststellbar
ist die Tendenz, dass einfache Arbeiten — aufgezeigt am Beispiel der Einzelhan-
delsbranche - munehmend in kleinere Zeitportionen verteilt werden, im Gegen-
saiz ru Arbeitszeiten von hoch Qualifizierten, bei denen eine Ausweitung in den
letzten Diekaden zu finden ist. Bei der Beleuchmung des Verhilinisses von Ar-
beitsarganisation, Arbeitszeit und CQualifikation fallt generell der Trend einer
Retayvlonsierung der Arbeil aufl — besonders ausgeprigt in vielen wachsenden
Dienstleistungsscktoren. Einerseits zeigt sich mit zunchmendem Qualifikations-
niveau der Beschiftigten eine arbeitsorganisatorische Hinwendung zu posttaylo-
ristischen Formen der Arbeit, andererseits werden iiber die zeitliche Verfilgbar-
keit der Arbeitskrisfte diesern Prozess eindeutige Grenzen vorgegeben. Der An-
tagonismus rwischen einem gestiegenen Qualifikntionsnivean und einer wach-
senden Begrenzung der zeitlichen Verfigbarkeit kann nach Bosch in einer As-
beilsorganisation sufgeltst werden, deren Onentierungspunkie Partizipation und
Posttaylorismus mit zeitlichen Grenzen sind.
Vor dem Hintergrund der jlingsten Debatte um tarifpolitische Konzepte zor
Qualifizierung und Weiterbildung gibt Bispinck in seinem Beitrag, gestitzt auf
dic umfangreiche Datenbasis des WSI-Tarifarchivs, einen Uberblick fber ver-
einbarte tarifliche Regelungen zur beruflichen Weiterbildung und deren inhaltli-
che Schwerpunkte. Vor diesem Hintergrund skizzient er dann mégliche Entwick-
lungsperspektiven kiinftiger Tarifpolitik. Im Erpebnis zeigt sich, dass eine Viel-
zahl von Tarifvertriigen Regelungen zur Qualifirierung und Weiterbildung be-
inhalien, die in threr formalen umd inhalttichen Ausgestaltung eine profe Spann-
weile aufweisen, Wihrend Fragen der Finanzierung bew. Kostenlibernahme Ge-
genstand nahezu aller tariflichen Qualifizierungsregelungen sind, besteht nach
Bispinck offenbar nur ein begrenzies Interesse an der tariflichen Regelung von
dligemeinen beruflichen Qualifizicrungsanspriichen, die Gber die Freistellungs-
regelungen filr Bildungsurlaubsrwecke hinausgehen, Gestiltzt durch die akiuelle
weiterbildungspolitische Diskussion im Rahmen des Bindnisses flir Arbeit sieht
Bispinck Ansatzpunkte kilnftiger wariflicher Qualifizierungspolitik suf der Rege-
lungsehene von Firmentarifvenrigen. Vereinbarungen umfassender und eigen-
stindiger Weiterbildungstarifvertriige erscheinen in der kurzfristigen Perspektive
eher unrealistisch; vielmehr sollten Potenziale in der Weiterentwicklung beste-
hender tariflicher Regelungen, die Qualifizicrungsfragen an inhaltliche Schwer-
punkte wie bspw. die Arbeitszeitpolitik ankndipfen, genutrt werden. Mach Awf-
fassung von Bispinck bieten sich bislang keinesfalls ausgeschipfte Gestaltungs-
und Handlungsspielriume fir eine rukinftige tarifliche Qualifizierungspolitik,
wenngheich eine Beseitigung aller erkennbaren Defizite beruflicher Weiterbil-
dung durch die Tarfpolitik nicht geleisiet werden kann,
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Wird dos Konzept des lebenslangen Lemens emst genommen, so scheint
sich ein  Dominoeffekt” fiir Subkonzepte bzgl. Qualifizierungs- und Beschift-
gungsfmgen zu ergeben, wie unterschiedlichste Personengruppen moglichst af-
fektiv und effizient an Weiterbildung beteiligt werden kinnen und cine Be-
schiiftigungsgarantic sichergesielli werden kann, Schmid and Seifers zeigen bei-
spielhaft die gelungene Verkniipfung von arbeitsmarkt- und qualifizicrungspoli-
tischen Zielen anhand von Jobrotation-Modellen, wobei auf die positiven Erfah-
rungen mit diesem in Dinemark entwickelien und minlerweile in zahlreichen
europliischen Lindemn eingefilhrien Instrumentarium zurlickgegriffen wird.

Ausgehend von der kulturell-histonschen Konfiguration des Mormalarbeits-
verhaltnisses, als Leithild einer Industriegesellschafi, stelll Schmid dessen zu-
nehmende Erosion fest. Ursachen sight er in ¢inem Konglomerat von Einfliissen,
die als technischer und pleichzeitig auch sozialer Strukiurerandel zu bereichnen
sind, Synchron zur Verdinderung des Nommalarbeitsverhiilinisse sind zunehmend
netzwerkformige Strukturen der Koordination und Kooperation auszumachen.
Schmid gibt in seinem Beitrag Anstile rur Konstruktion eines neven beschiifti-
pungspolitischen Leitbildes, Merkmale bzgl. Bildungsstand, Eraerbsstrokiuren
und soxinlen Absicherungen des zukiinftigen Leitbildes finden sich schon ge-
genwiirtig im Arbeitsmarkt von Kinstern und Publizisten, Der Awtor geht dann
der Frage nach, mit welchen institutionellen Arrangements zukiinftig soziale
Segmentationsprozesse verhindert werden knnen, wenn die im Erwerbs-, Ars-
beits- und Sozialsysiem vom gegenwiirtigen Forschungsmainstream prognosti-
gierten Verlinderungen in Richiung zunehmender Flexibilisierong, Privatisie-
rung und Individualisierung tasSchlich eintreten. Schmid schligt als eine Li-
sung Ubergangsarbeitsmirkie vor, deren Prinzipien mithilfe des Jobrotation-
Konzepts am Beispiel Diinemark veranschaulicht werden,

Seiferr widmet sich in seinem Beitrag der Fragestellung, ob und unter wel-
chen Bedingungen sich Jobrotation-Modelle als Element filr ein Konzept des le-
benslangen Lemens nuizen lassen. Ausgehend von der Darstellung des konzep-
bénellen Ansatzes von Jobrotation skizzieri er cwroplische Erfahrungen, die in
Diénemark thren Ursprung haben und muttlerweile in den meisten Lindern der
EU Machahmung gefunden haben, jedoch im Hinblick auf die rechtlichen und
finanziellen Rahmenbedingungen unterschiedlich ausgestaltet sind. Wenngleich
nach Seifers ein positiver Zusammenhang rwischen der Hohe der Forderkondi-
tionen und dem Grad der Jobrotation-Aktivititen festzustellen ist, so fehlen doch
weitere Hinweise ru Milnashmeeffekien, Teilnehmerstrukiuren, Freipestellten
sowie deren Stellvertretem.

Im CGegensatz sum europiischen Ausland st Jobrotation in der BRD ein
recht junges arbeitsmarkipolitisches Konzept, welches erst seit 1994 in einigen
Bundeslindern modellhaft eingefiihnt worden ist. Seifers kommi zo dem Fazit,
dass eine erfolgreiche Implementierung des Jobrotation- Ansatzes verschiedenen
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Voraussetzungen und Bedingungen genligen muss. Neben der Kliirung des "I"L:f-
hiiltnisses zwischen Gffentlichen und betrieblichen Weiterbildungsaktivititen ist
die Frage der Anspruchsrechte auf Weiterbildung sowie der institutionellen und
organisatorischen Strukturen dicses Modells festzulegen.

Gnahs und Franz richten die Perspektive in ihren Beitriigen auf zwei sehr
unterschiedliche Schwerpunkte, denen gemeinsam ist, dass sie in beispielhafter
Weise Erfahrungen, einerseits theoretische Uberlegungen zur Praxis des Lemnens
und andererseits die praktische Umsetzung von Reformbestrebungen, replizieren.

Der in den letzien Jahrzehnten hiufig - wissenschaftlich als auch vermehn
populirwissenschaftlich - propagierte Ansatz des selbst gesteverten Lemens wird
von Gnahs dargestellt und mit Tendenzen bzgl. der Zeitorganisation von Weiter-
hildung konfrontiert. Ausgehend von einer problemorientierien Begriffsbildung
des selbst gesteverien Lemens werden Ursachen filr den entstandenen Bedeu-
wngszuwachs dieses Ansatzes aufgezeigt. Mit Blick auf betriebliche Wl_:itn_bllh
dung konstatiett Gnahs, dass eine Flexibilisierung von Arbeitszeiten in einer
Flexibilisierung von Lernzeiten ihre Ensprechung findet. Die Disponibilitit von
Arbeits- und Lemnzeiten ist nach unterschiedlicher Interessenlage in der Dicho-
tomie zwischen Freiheit und Zwang anzusiedeln. Der Favorisierung eines Ko-
nigsweges bei lemtheoretischen Entscheldungen sei deshalb Einhalt geboten.
Dass sich Lern- und Arbeitszeiten in einem gegenseitigen Wechselspiel befin-
den, zeigen auch die genannten auBerbetricblichen Beispiele — besonders die
{berlegungen {iber Konsequenzen der Arheitszeitflexibilisierung filr plidagogi-
sches Personal,

Fur anstehende Reformbestrebungen zur Umsetzung des lebenslangen Let-
nens konnen sich Erfahrungen aus dem Ausland als nitzlich erweisen. Franz
richtet den Blick auf die europiischen Nachbarlinder Spanien. Frankreich und
Dénemark, um das Verstindnis und die Realisicrung des lebenslangen Lemnens
in den letzten Jahren darzustellen. Alle drei Linder weisen in jllngster Vergan-
genheit Strukturen ciner Reformierung des Bildungswesens an unterschiedlichen
Stellen auf. Besondere Aufmerksamkeit wird dabei den differierenden Ausprii-
gungen des Kompetenzbegriffs, der Systematisierung und der Zertifizierung von
nicht-formalen Qualifikationen gewidmet. Ungeachtet einer unterschiedlichen
kulturellen und historischen Gewachsenheit zeigt Franz an Beispiclen, wie auf
Reformbedarf in Qualifizrierungszusammenhingen reagiern werden kann,

Dass die Umsetzung des Konzepts des lebenslangen Lemens verstiickt rechi-
licher Regelungszusammenhiinge bedarf, die gegenwiirtig noch nicht efkennbar
sind, scheint aktuell ein dringender werdendes Erfordemis zu sein. Filssel und

Kdufer nlihern sich der grofienteils rechisfreien Zone mit ihren Uberlegungen
und Vorschliigen aus juristischer Perspektive. Fiissel verfolgt in seinem Beitrag
die Frage, wie sich allgemeine Bildung und Erstausbildung mit Weiterbildung
verzahnen lassen und wie Zenifizierungsfragen zu regeln sind. Kdufer hingegen
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entwickelt Kriterien, die einen Anspruch auf betriebliche Weiterbildung begriin-
den sollen.

Wird das Bildungssystem in Dentschland nach den vorherrschenden Steue-
rungskriterien untersuchi, so (&l auf, dass der Bereich der Weiterbildung von
allen anderen Bildungssegmenten insoweil abgegrenzt werden kann, als eine
Sweverung in diesem Bereich als outputorientient zu bezeichnen ist; im Gegen-
satz zum allgemein bildenden- und berafshildenden Sektor, bei dem Inputsteve-
rung domintert. Die Maglichkeit einer verbindlichen Bezugnahme zwischen die-
sen Sektoren ist bisher nicht gegeben. Zu dieser Position gelangt Filssel nach ei-
ner Sichtung und Bewertung unterschisdlicher Rechisverordnungen. Ausgehend
von diesem Tathestand im Kontext der gegenwiimtigen Modermisierungs- und
Globalisierungstendenzen und der Forderung nach lebenslangem Lemen siche
Fissel in der outputorientierten Zemifizierung des Weiterbildungssektors einen
enischeidenden Vorsprung, da der gefordenten Flexibilitit mit cinem Ansatz des
individuellen Wissenserwerbs besser entsprochen werden kann. Fiir eine schiiell-
liche Konvergenz der beiden genannten Regelungseysteme, mit dem Ziel einer
Modularisierung = mit einer EU-weiten Transparenz — kommi dem Recht ein
mitielbarer Beitrag zur Integration der Weiterbildung i das Gesamibildungssys-
tem zu. Dieser Argumentation folgend wartet die Frage nach einer Gesamtver-
teilung von Lemzeiten und ihrer rechtlichen Rahmenbedingungen im Lebenslauf
noch auf klirende Antworen.

Die Rolle von Weiterbildung im Kontext des lebenslangen Lernens, das als
Vomussetrung des Wechselspicls zwischen individueller Selbsthehauptung und
gesellschaftlicher Anpassungsfihigkeit verstanden werden kann, scheint immer
deuthcher erkennbar, Diass der Bereich der Weiterbildung im Vergleich zu ande-
ren Bildungssektoren weitgehend unstrukturiert ist und sich durch Regelungs-
licken auszeichnet, ist fir Kdwfer Anlass, aus der rechiswissenschaftlichen Per-
spektive 2u untersuchen, wo und wie eine Berticksichtigung von betrieblichen
Weterbildun lirfnissen juristisch zu manifesticren ist. Obwohl keine indi-
vidual- und arbeitsrechilichen Bestimmungen liber den betrieblichen Umgang
mit Weiterbildung zu finden sind, ist festzustellen, dass Weiterbildung stattfin-
det = und zwar offensichtlich aus einem Konsens zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer heraus. Kiufers Viorschlag ist es, in Anlehnung an bestchende Ne-
benpflichten des Arbeligebers, wie die Schaffung von Arbeitsvorussetzungen,
die dem Schutz und der Firderung des Arbeitnehmers dienen, eine Nebenpflicht
des Arbeitgebers zur Weiterbildung zu begrinden. Da gegenwiirtig Arbeitspro-
passe durch rasant zunehmende technische Entwicklungen und Neverongen ge-
prilgt sind, gewinnt die Argumentation, dass auch Weiterbildung eine Schutz-
und Farderungsfunktion des Arbeitnehmers erfilllt, an Plausibilitit.

Die breite Palette der in dem vorliegendsn Band thematisierten Frogen und
Probleme liefert zahlreiche Mosaiksteine, die dazu beitragen ktnnen, das noch

susstehende Konzept des Lebenslangen Lemnens cin Stiick weiter voranzubrin-
gen. Diese Aufgabe ist angesichis der unisono formulierten Forderungen lingst
Uberfiillig. Gleichwoll erscheinen die bisherigen konzeptionellen Ansatze noch
wage und rudimentlir. Insofemn versteht sich der vorliegende Band als ein miiglhi-
cher Wegweiser.
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Edgar Sauter

Lernzeiten in der Weiterbildung

In den letzien dreiBig Jahren hat sich das, was unter , Lemzeit” in der Weinerbil-
dung verstanden wird, grondlegend gelindert, Wuorde in der Yergangenheit pri-
mér die erwerbsarbeitsfreie Zeit als Lernzent gesehen, wird beute umgekehrt ein
Lemen in der Erwerbsarbeil anverzichitbar: Weder fachliche noch fachiibergrei-
fende Kompetenzen kbnnen aullerhalb der Arbeit, in arbeitsplatzfernen Bil-
dungseinrichtungen, angemessen erhalten und entwickelt werden. Newe Lem-
kultwren verlangen deshalb die Verknlipfung ond Vemetzung von unizrschied-
lichen Lemnformen und -onen. Formelles, nicht-formelles und informelles Les-
nen in Bildungseinrichiungen, in der Arbeit und im sozialen Umfeld erhalten
dabei im Laufe der Lernbiographie = in der Schule, in der bemuflichen Erstaus-
bildung, in der Hochschule und in der Weiterbildung — ein unterschiedliches
Ceewicht. Wenn derzeit das arbeitsintegnene Lemen bevorzugt wind, so hat das
vor allem mit dem rasch entstehenden Wissen in innovativen Betrieben zu tun,
das auf der Erfahirungsebene angesignel werden muss, Zogleich verweist dieser
Wandel aber auch auf verinderte Ziele und Nutzenvorstellungen von Lemzeiten
— und xwar im Rahmen eines verindenen Verhilinisses zwischen Bildungs- und
Beschifugungssyilem,

1. Koneepte des lebensbegleitenden Lernens

Aussagen tber Lemzeiten und thre Vereilung auf die Lebenszeit gehiiren zu
den Kembestiinden der Weiterbildung. Sie finden sich vor allem in den bildungs-
dkonomisch fundierien Konzepien des lebenslangen oder lebensbegleiienden
Lemens, die der Praxis weit vorauseilen, obwohl sie nicht zuletzt aus der Knitik
an dieser schlechien™ Praxis entwickelt wurden. Dazu ist aufl zwei Beispiele zu
verweisen, die auch heute noch von Bedeutung sind: Vor 30 Jahren wurde im
JStrukturplan fir das Bildungswesen™ des Deutschen Bildungsrates {1970) von
einer kilnftigen Neuveneilung der Bildungszeiten Ober den gesamten aktiven
Lebenszeitraum von {Erwerbs-)Personen ausgegangen. Dic wichtigsten Merk-
male der dieser Absicht rugrundeliegenden Konzepte bezogen sich auf die fol-
genden Punkte:

-  Weiterbildung wurde als selbstverstindlicher Teil der Berufsausiibung ge-
sehen, filir den Erwerbstiitige zwei bis drei Wochen pro Jahr freigestelly wer-
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den sollien; dieser Ansproch auf o reistellung von anderer Arbeit” sollie
pesetzlich oder tarifveriraglich gesichert werden, wobei der gesetzlichen
Aliernative der Vorrang eingeriiomt wurde, um nege Hi]duﬂgapﬁvildl;;_mn in
prospenerenden Branchen ro vermeiden.

= Weiterbildung wurde dabei in erster Linie als organisiertes Lernen im Rah-
men des Bildungssystemns verstanden.

- :eqlgur._l;e;;wurded:m wechselseitiger Berug von Phasen der Erwerbstitig-

I mit Fhasen des organisierien Lermens auf der G i

:m:. Bu.Ku.k.a:len;:.-mm konstruierten Kurssystems. FPRCEAN. S s

= Inder honsequent dieser Absicht lag eine Zentifizierung von Tei ifika-
bonen und der sukressive Erverh von Eildunguhs:hlugssm. :in;:!:‘l?]c-l;:?:h
des ersten beruflichen Abschlusses.

= Es wurde von einer Neubestimmung des Verhiilinisses von Erstausbildung
und Weiterbildung ausgegangen. In diesem Rahmen sollien auch die Lem-
Zeilen bericksichtigt werden, wobei jedoch nicht so sehr die Verkiirrung
der Erstausbildungszeiten im Vordergrund stand, sondemn eher die Begren-
zung der seinerzeit sich ausweitenden Aushildungszeiten

Das zweite Beispicl bezicht sich auf das Recurrent-Education.

OECD aus dem Jahre 1973, Ebenso wie das Smﬂnumim-ﬁm:?:rﬁlm?:
Antwort auf die Probleme, die sich seinerzeit mit einer sich stindig ausweiten-
den Schul- und Swmdienzeit steliten. Die Befiirwoner des Recurrent-Education-
Konzepts, zu denen seinerzeit in Deutschland vor allem Friedrich Edding ge-
hlh‘l_l.-. EEJ'IH!'I'I in der quantitativen Bildungsexpansion sowoh! die Verletzung von
Glcichheit als auch Effizienz. Das herkdmmliche Bildungswesen

- konzentriere 2.B. das organisierte Lernen zu stark auf die Jugendzeit; man-
gelnde Motivation verbunden mit wenig gesicheriem Lemerfolg I’ulm; dann
zu abnchmenden Grenzertriigen der Bildung;

- '-'I.TrlL"Iir:l.'_'C'h:LﬂI:‘l.-ug!ril.‘hhriL well es Bildungsabbrechem oder Personen, die
frilhzeitig aus dem Bildungssystem gehen, keine angemessenen zm'.:il:en
Chancen einriiume:

- vmw:h_lissigr: Lembediirfnisse, die aus der Bery fepraxis herrihrien:

- :ﬁm:ﬂ- m 'E:'I"H'."IIZIE das organisierte Lernen am Lernont Schule/Hoch-

We, das starke selbstreferentizl
T e e ke Tendenzen habe und andere Formen

Vor dem Hintergrund dieser Kritik macht das Recurrent-Education-Konzept
emst mit dem lebenslangen Anspruch auf Bildung und der Kontinuitit der
Lemprozesse. Ans- und Weiterbildung werden nicht mehr als isolierte Finhei-
ten aulgelasst, Recurrent-Education versteht sich vielmehr als ein inlegratives
Cesamibildungskonzept filr Erwachsene nach Abschluss der Pflichtschulzeit

(vgl. Bergner |988). Unier Betonung des offenen Lemena geht es vor allem um
Integration auf folgenden Ebenen:

Indem jedem lebenslang ein Zugang ru organisierten Lemprozessen erdff-
net wird, werden die Phasen der Aneignung von Wissen und Fihigkeiten ei-
nerseits und deren Anwendung im Arbeitsprozess andererseits systematisch
und wechselseitig miteinander verbunden; dh. organisiertes Lernen ist nichi
[4nger eine Sache der Jugendzeir;

es werden die verschiedenen Lebensbereiche verbunden; d b, duseh das al-
ternierende Lemen werden unstrukiurene Lemerfabrungen mit strukturier-
ten Lemerfahrungen in Yerbindung gebracht. Es geht also nicht um eine
wEntschulung™ in griBerem Umbiang, wohl aber um Erglinzong und Berei-
cherung des organisienen Lemens;

schlicBlich sollen auch die bisher weitgehend nebencinander bestehenden
Teilbereiche der (nachschulischen) beruflichen Bildung miteinander verbun-
den werden: Erstausbildung, Weiterbildung und Hochschule sind als Teile
eines Gesamitbereichs anrusehen

In ginem revidienen Recurrent-Education-Konzept von 1995 wird der mahelie-
gende Gedanke eines zusammenhingenden MNetzwerkes betont, in dem sich in-
formelle und formelle Lernmibglichkeiten wechselseitig verstiirken,

Unter dem Aspekt Lage und Verteilung von Lemn- und Bildungszeiten ent-
halten die skirzierien Koneepie — trotz thres beachtlichen Alters — immer noch
eine erhebliche innovative Substanz, Das gilt insbesondere dann, wenn man sie
mat den bestchenden Ansitren konfrontierd, in denen Lem- und (Erwerbs- )JAr-
beitszeiten miteinander verbunden werden.

2. Zur Verbindung von Lernzeil und Arbeitszeit: Ansitze und Modelle

Kem der Verbindung von Lem- und Arbeitszeit sind die vielfiiltigen Freistel-
lungsregelungen. Uber die Inanspruchnahme von Freistellungsregelungen gibt
es nur lickenhafie Informationen. Einen groben Uberblick liefert seit 1988 das
Berichtssystem Weiterbildung (BMBF 2000

Insgesami haben im Jahre 1997 bundesweit 12% der erwerbstitigen Dieui-
schen zwischen 19 und 64 Jahren (rd. 5,6 Mio. Personen) eine Freistellung
von Arbeit filr Bildungszwecke in Ansproch genommen.

Gegeniiber 1994 nahmen die Freistellungen erheblich zu (om mund 1.9 Mio.
Personen).

Bei den Freistellungen ergaben sich Shnliche gruppenspezifische Unter-
schiede wie bei der Weiterbildungsbeteiligung insgesamt: Jilngere Arbeit-
nehmer {unter 50, hher Qualifiziente (24% mit Hochschulabechluss) und
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Beschiftigte in GroBbetrieben (19%) nahmen eine Freistell hiiufiger i
Anspruch als dltere Arbeitnchmer, gering Qualifizierte (7% ur.ﬂr:gnz Bmgl'tsl..u:
schluss) und Beschiifrigie in Kleinbetrieben (12%),

Beamte nahmen mit 29% Freistellungsquote deutlich haufiger eine Freistel-
:ggi}ﬁlr Weiterbildung in Anspruch als Arbeiter (11%) oder Angestellte
All-l.‘i:n bei den Branchen gab es deutliche Unterschiede: (ber dem Durch-
schnitt rangicrien z.B. Banken/Versicherungen, Elektrotechnik und Ver-
hhll'.l'Tllﬂlptlﬂ (jeweils 21%). unterdurchschnintlich wurden die Beschiftig-
ten im Baugewerbe (11%) oder bei Holz, Papier, Druck (7%) freigestells.
Ilf!l der rechtlichen Grundlage fitr die Freistellungen dominierien 1997 Be-
tnebsvereinbarungen (29%) und die Bildungsurlaubsgesstre der Linder

{215,
Ubersicht: Rechtliche Grundlage der Freisteliun '
gen fir Weirerbild,
T wnd 1997 (in % g
- g 1954 1997

Betrichsvereinbarung ot o a
le:lu#uu 26 21
(z-B. Bildungsurlsmibapesetz, Bildungsireistellungs pesets,
Arbeitnemer-Weiterbildungsgescts)
Tanfveriragliche Regelung 12 12
Sdonstige Regelung (2. B. individeslls Bildungafreistellangs- | 15
regelung)
Bernebsverfassungigesetz, 7 5
Bund::pnﬂmmmmmgsm
Sonstige bundesgesetzliche Regelung | 4
Wil nichtKeine Angabe 10 14

Lhaclie: BSW .

Konditionen durchgesetzt; die quantitative Inanspruchnahme stagniert je-
doch nach wie vor auf einem suBerst geringen Nivean. Auch der sich durch-
setzende Trend zu mehr beruflicher Weiterbildung hat bisher nichts daran
gelindert, dass der Bildungsurlaub mit einer Teilnehmerquote von ca. 1,5%
im Bundesdurchschnit bei eher sinkender Tendenz, keine wirksame Forde-
rung der Weiterbildungsbeteiligung darstellt (Arbeit und Leben, CESEP,
CESOS, Culture et Liberté 1999). Von Seiten der Betriebe wird — neben den
Kosten — vor allem auf die Probleme der Freistellung verwicsen, die sich
unter Bedingungen . schlanker Arbeitsorganisationen™ noch verstirken. e
bildungspolitische Einschitzung des Bildungsurlaubs dikrfte heute auf ei-
nem Tiefpunky sein: Wihrend er von Sciten der Arbeitgeber immer schon
als Stdrfaktor gesehen wurde, der die Entwicklung von besseren Lisungen
gehemmt biw. verhindert hat, wird er heute auch von Seiten der Arbeitneh-
mer zunchmend als , berholtes” und ,irreparables™ Instrument eingestuft.

Tarifvertrdge und Berriebsvereinbarungen mit weiterbildungsrelevanten
Regelungen weisen ein breites Spektrum an Miglichkeiten auf, Lemzeiten
und Arbeitszeiten zu verbinden. Neben den dlteren Formen von Regelun-
gen, den sogenannten Rationalisierungsschutzabkommen, die vor allem
Jualifizieren statt entlassen™ praktizieren, gab es Ende der Bler die mul
groflen Erwartungen durchpesetsten |, Qualifizierungstarifvertriige” (Bei-
spiel: Lobn- und Gehaltsrahmentarifvertrag 1 filr die Metallindustrie in
Nordwirttemberg™Nordbaden). Anders als bei den Freistellungen auf der
Grundlage der Bildungsurlaubsgesetze bot sich hier die Chance, Weiterbil-
dung und Personalentwicklung im betrichlichen Rahmen zu verbinden. Die
bisherigen Erfahrungen zeigen, dass die Miglichkeiten der Vertrlige in der
Regel weder von Seiten des Managements noch des Betriebsrales ausge-
schopft werden. Auf Seiten des Managements fehlie es vor allem in Klein-
und Mittelbetricben an inhaltlichen und strategischen Kapazititen der be-
trieblichen Personalpolitik; suf Seiten der Betricbsriite war weder die Zeit
noch die fachliche Kompetenz vorhanden, um die Tasifvertrige mit Leben
zu fiillen und angemessen umzusetzen. Gut die Hilfte der Betriebsrite und
knapp zwei Drittel der Befragten des Managements sind sich darin einig.

:‘.'um_-:m:r: zeigt sich, dass es bereits hewte eine breite Palette von Moglichkei-
ten gibt, Zeiten der Erwerbstitigheit und des Lemens miteinander zu verbinden:
sum anderen macht die insgesami geringe Inanspruchnahme deutlich, dass -:;
bisher nicht gelungen ist, diese Formen zu einer attraktiven Alternative des Ler-
nens zu machen; jede Form weist spezifische Probleme der Durchsetzung auf:

= [Die bekannieste Form der Freistellung filr Bildungsewecke, die Bildungs-
rfawha- brw, Arbeitnetmerfreistellungsgesetze haben sich zwar inFwischen
(seit den TOer Jahren) in elf Lindern mit weilgehend dbersinstimmenden

dass von den Tarifregelungen keinerlei Impulse ausgegangen seien (vgl
Bispinck, R/WSI-Tarfarchiv 2000, 5. 21). Aber nicht nur Unfithigkeit und
Hilflosigkeit auf beiden Seiten dirften zuletzt dazu gefilhn haben, dass die
Qualifizierongstarifvertriige in den 90er Jahren nur noch Machfolger in der
Form unternehmensspezifischer Erglinzungstarifveririige (Beispiel: Debis-
Tarifvertrag) hatten. Vielmehr diirfie auch die zu enge organisatorische
Verkniipfung von Weiterbildung und Honorderung (Entlohnung/Aufstieg)
zu problematischen Wirkungen gefiihnt haben: Weiterbildung wurde suf
Aufstiegsfortbildung verkilrzt und musste folglich unterbleiben, wenn die
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Aufstiegsperspektive entfiel. Wurde die Qualifizierung trotzdem durchge-
fithrt, 30 gab &5 zwar einen befristeten finanziellen Zuschlag fir die erwor-
bene Qualifikation auf Seiten des Beschiftigten, aber die Qualifikation
konnte im Rahmen des Betricbs nichl angemessen verwertel werden und
wirkte somit nur noch als Strafklausel fir betriebliche Fehlplanung (vgl.
Bahnmller 1999, 5. 425), Die Lehren, die aus den Erfahrungen mit tarif-
vertraglichen Qualifizierungsregelungen gezogen werden, sind wenig er-
mutigend filr die Zukunft. Mur in jenen Branchen, wie 2B, die Telekommu-
nikation, in denen bereits heute die Weiterbildung zum normalen Arbeits-
vollzug pehdrt, gibt es ein runchmendes Interesse an kollektiven Regelun-
gen von Weiterbdldungsanspribchen.

= Eine weitere Moglichkeit, Lermzeit und Erwerbazeil zu verbinden, ist im In-
strumert des Aufstiegsforbildungsfirderungsgesetz (AFBG) zu sehen. Im
Unterschied zu Gesetz und Tarifverirag erfordent die Freistellung fiir Wei-
terbildung jedoch in der Regel individuelle Vereinbarungen swischen dem
Beschiftigten und dem Arbeitgeber. Bei dem aus der AFG-Aufstiegsidnde-
rung entwickelten Instrument des  Meister-BAfSG” steht zwar diz finan-
riclle Fordernung im Vordergrund, diese nchiet sich jedoch, wie auch die be-
reits skizzierien Instrumente. auf organisiertes Lemnen auBerhalb der Ar-
beitszeit. Forderungsfihig ist eine Forthildung, die auf dffentlich-rechiliche
und staatliche Weiterbildungsabschlitsse vorbereitet und mindestens 4K
Stunden umfasst. Die finanzielle Firderung ist damit auf formelles Lemen
im Rahmen von Lehrglingen beschrinki, obwohl die Prifungsregelungen
fr die Weiterbildungsabschliisse eine verbindliche Vorbereitung mit Hilfe
von Lehrgingen nicht zwingend vorsshen. Die Forderungsbestimmungen
folgen insofern einem traditionellen Verstindnis der Trennung von Arbeiten
und Lemnen. Dem Edfahrangslemen wird nur insoweit Bedeutung einge-
riiumt als eine einschliigipe Berufspraxis zu den Zulassungsvoraussetzungen
fiir die Weiterbildungspriifungen gehiint. Obwohl die Forderung mit einem
Rechisanspruch ausgestatiet ist, blich der Erfolg bisher hinter den Erwar-
tungen rurick: Mur knapp zwei Dritiel der erwarieten 90,000 Teilnehmer-
fiille im Jahresdurchschnitt wurden 1998 erreicht (BMBF 2000a, 5. 181}
Die geringe Inanspruchnahme diirfte micht nur auf die wenig atrakuive fi-
nanziclle Auvsstatung urdckrufihren sein, sondem aoch aufl den vermin-
denen Nutzen, der in reduzierien Aufsti n auf der Grundlage von
Woeiterbildungsabschliissen geschen wird (Sauter 1997, 5. 129,

Insgesamt zeigt dieser vorliufige Blick auf die quantitativ wichtigsten Instru-
mente fir eine Verbindung von Weiterbildung und Erwerbsarbeit, dass es nicht
an Inberessanten Forderungsinstrumenten fehit. Gemeinsam ist den [nstromenten
Jedoch ihre . begrenzie Reichweite™, Aus unterschiedlichen Grilnden bleiben die

Anstitze im marginalen Bercich; gemessen an den ?.Illﬂr:ﬂ '_-lﬂd_ErwlmlﬂE'r"T di,
i dlen Konzepten des lebenslangen Lemens mit der Kombination ven L‘:mﬁl:"_'d
i Frwerbs- 1 Arbeitszeit verbunden werden, simd higher kaum n:nnl:rlilfl-'ﬂ:r[‘l-‘ ﬂfﬂ.
ge festzustellen. Freistellungs regelungen filr organisicTies Lernen reichen offen,
sichilich nicht aus, um lebenshegleitendes Lemen 10 El‘ﬂﬂl?m Umfang ze initiie,
ren und in Gang zy halten. Bildungsurlaub, 1..1|-[f1.'|':|.'ll.'-lg|l|:ht Regelungen g
die Forderungsbestipmungen des AFBG sind gjnscilig an fmlh.:n lu“?l:cm_
sessen in arbeitsplasfernen Bildungseinrichtungen orientier, [mpulse e U
Lernkulturen, in denen unterichiedliche Lemformen und -orie "{ﬂ'ﬂﬂ-i'-l; o,
kommen zu kurz. Es kann deghalb anch nicht \-cl.“:umhm: dnss es it m:,,d:m_
handenen Instrumengen nichi gelungen ist, wesentliche Beltrige zu ||_1=:|:|h:.I| “dp:“
Zielen zu leisten, die in den oben skizzierien Kopzeplen deg mnf.l;[:g_ ;’; a
Lemens genannt wefden. wie 2B, die Neubespmmung l.h:!s u;mul-:um ;?n
Erstausbildung und Weiterbildung, die Integration von Teilbereic In i u]
dungssystems zu einém Gesamtbereich berufliche Bildung oder die ntegratiog
von informellen L.-mjﬂ'l'ahrung:n mit Ergebnissen .1!:5 slruhm-m_-:r:n !.:mpf;,_
zessen. (Im Ubrigen ist darouf zu verweisen., dass pisher kaum l-.ﬂ-'ulurcmn?:.-:n
der bisher praktizicricn Instrumente zur Fh.'iﬂﬂl_uﬂ.f_ fidr Bj]dungﬂ“ﬂkc virlis,
gen. Es gibt hier cinen erheblichen Nachholbedarf in der Forschung.)

1, Neoe Konturen der beruflichen Weiterbildung

Vor dem Hintergrund der bisher wenig erfolgreichen Ansitze flir eine Verbin,
dung von L.:mFr:ml Arbeitszeit sind neue Kopturen “_JI dm_ﬁﬁtﬂ“mﬂiﬂngﬁr
Weiterbildung im Kontext der Trends in der T_-.".l_'w.:r'l:rﬁm'bﬂl_um.:]uﬂ o Fu
derungen v suchen, Im Unterschied zur traditionellen Weiterhildungsorgani sy
ticn, die vom Beruf ynd seinen fachlichen Qualifikationen, dem _N_ﬂnnuhrh-:u ity
verhalinis, kontinuierlichen Erwerbsbiographien und dem organisicricn l.H‘!rn-r:..,,
in Kursen und Semiparen bextimme wird, sind die neven &H}JFP“"*'E =h ;_m
der Entwicklung iberfochlicher Kompetenzen, diskemtinitierlichen Erwerbsbis,,
graphien wnd LernfdPmeEn Th sehen, die arbeitgintegert und j.fﬂl'ﬂ FORIEIE ey
vind. Unter dicsem Trend von einer mehr herufs- und Fu.ninﬂ“jhﬂﬂ‘:f;mn
Weiterbildung® zn ¢iner eher _prozessorientierten Weiterbildung™ { mlsru
Schiersmann 1998) {8t kein radikaler Paradigmenwechsel &y verstehen, sondery,
i sinrende Entwicklon )
mr;i}:mdﬁange der Lage und 5‘4:: Verteilung yon Bildungezeiten konzenife,
ren sich die Verindemmgen vor allem auf zwei zentrale Punkic: Zam eInen Suf
die Verbindung von Arbeiten und Lemen und zum anderen auf di€ Neubestim,
mung des Verhaltnisses von Erstaushildung und weiterbildung.
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-6

A1 Arbeiten und Lernen

Ausgangspunkt fir das wachsende Interesse am Lemort Betrieb und

im Prozess der Arbeit ist, dass die Betricbe 1997 mit knapp 30% :I:d:l'l':fr.nn;l:
mefillle und knapp ¢inem Dritte]l des Weiterbildungsvolumens die quantitativ
bedeutendsten Triger von beruflicher Weiterbildung sind, Alle Untersuchungen
aur betrieblichen Weiterbildung in den letzten Jahren zeigen, dass sich jenseits
der klassischen Weiterbildung in Form von Seminaren und Kursen ein weites
I-_"-eJd von I..mm_'rmg;m:nls Gffnet, in denen Arbeiten und Lemen unterschied-
lich stark integriert sind. Inzwischen gibt es cine ganze Reibe von Versuchen -
sowohl auf nationaler als auch internationaler Ebene — die Formen des Lernens
in dﬂ Arbeit zu beschreiben und zu kategorisieren. Noch gibt es keine allge-
mein ancrkannte Typologie dieser Lemamangements hew. -formen. Mach wie
vor stellen sich erhebliche Definitionsprobleme, den Bereich des arbeitsinte-
grieften Lemens eindeutig von der klassischen Weiterbildung einerseits und
von dem Bereich des Lemens in der baw. durch Arbeit andererseits abzugren-
zen (BIBB/IES/TW 1998). Trotz aller Schwierigkeiten gibt es jedoch eine weit
gehende Ubereinstimmung in der - durch Erfahrung gestiftzten — Auffassung,
dass innovative Formen der Erwerbsarbeit Kompetenzen erfordem, die auBler-
h_i]l: der Arbeit nicht mehr angemessen erreicht werden konnen. In der Tat sind
die Argumente fils das arbeitsiniegrierte Lemen plausibel:

- Das Transferproblem entfillt weitgehend,

= csentsichen peringere Kosten durch Reduzierung der Freistellung,

- die iri:r:hm fiir eine Weiterbildungsteilnahme sind niedriger als bei exter-
ner Weiterbildung, was miglicherweise Geringqualifiz
(£B. bei Jobrotation). SRR

Ebenso plausibel sind jedoch anch die Risiken, dass in schlanken Organisations-
:t;:im Lemchancen in der Arbeit nicht angemessen wahrgenommen werden
n:

Hohe Arbeitsintensitit kiirst Lemnzeiten,
.&mll,g:mn,g von Arbeitsaufgaben erschwert Informationen und Koopera-
tion zwischen den Beschaftigen und

= die Konzentration auf Stammbelegschaften ersch den Lemzugang
Randbelegschafien. s e

Trotz aller Risiken, nicht die Rickkehr zu Kursen und Seminaren wird als
Ausweg angesehen, sondern die Entwicklung never Lernkulturen, die auf einer
:’mn; 1unl;r5chuﬂjchﬂ Lemformen und -one berubt. Zugleich stellen

t eine Reithe von Fragen, deren Beantwortung immer dringlicher wird
{vgl. Sauter 1994, S, |56f.). g e

Lernchancen in der Arbeit hingen wesentlich davon ab, ob Arbeitsplitze
lernfGrderlich gestaliet sind, Auch ein Lemen en passant am Arbeitsplatz ist
erst dann méglich, wenn = wie £.B. bei der Einfithrung von Gruppenarbeit —
arbeitsorganizatorische MaBnahmen getroffen werden, die auwch flexible
Lemzeiten cinschlieben.

-  Welchen Beitrag leisten die unterschiedlichen Lemformen zur Kompe-
renzentwicklung und zum Erwert von Qualifikationen? Neben der Aufgabe,
neues Wissen loufend im Rahmen der Ordnungsarbeit in Bemufshildern ond
Abschliissen zu kodifizieren, stelle sich auch die Frage, wie nichi-formell
erworbene Kompetenzen gemessen und zestifizient werden kiéinnen.

-  Welchen Beitrag kfonen individuelle Lem- bew, Weiterbildungskonten zu
einer Meuordnung von Lebensverlaul, Lern- und Berufslaufbahnen, von Er-
werbstitigkeit und Freizeit in der Perspektive des lebensbegleitenden Ler-
nens leisten?

1.2 Newstrukturierung des Verhdlmisses von Ersiausbildung und Welterbildung

Es gehiirt zu den selbstverstiindlichen Aufgaben jeder Erstausbildung, dass sie
auf die Weiterbildung vorbereitet und das Weiterlermen initiiert. Dies entspricht
der traditionellen Aufgabenverteilung von Erstansbildung und Weiterbildung:
letztere baut auf ersterer auf, aktualisien, erginzt und erweilen sic

Die Motwendigheit einer Neubestimmung von Erstaushildung und Weiter-
bildung ergibt sich erst in neverer Zeit unter doppeltem Aspekt, sowohl von
Seiten der Erstausbildung wie aoch von Seiten der Weiterbildung:

- %or dem Hintergrund ciner zunchmend integrativen Aufgabenwahmeh-
mung in viclen Arbeitsbereichen (z.B. Kombination von Produktion und
Kundenserviceleistungen) emtwickeln sich Handlungskonsiellationen, die
suf eine Anreicherung und zugleich auf eine Flexibilisierung von Cualifika-
tions- brw. Berufsprofilen hinauslaufen; d.h. 3 werden technische mit
kaufmiinnizchen bew. kommunikativen Qualifikationen verbunden.

= [Me neuen, prozessorienticrten Formen der Arbeitsorganisation, die Redu-
zierung der Hierarchien und die Einflhrung der Gruppenarbeit wirken sich
auf das betriebliche Statusgefige aus. Betroffen sind vor allem die mittleren
Positionen, die traditionell dber die Aufstiegsweiterbildung erreicht werden.
Dasz bedeotet, dass sich neben dem klassischen hierarchischen Aufstieg
weitere Kammieremusier und Mobilitispfade (z.B. Fachkamicren ohne Lei-
mngsfunktion) entwickeln, die den Zusammenhang von Aus- und Weiter-
bildung beriihren.

Fiir dic Neustrukturierung des Verhilinisses von Aus- und Weiterbildung lassen
sich vor dem Himergrund diezer Problemkonstellationen vor allem zwei Ant-
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worien beobachien, die jeweils unierschiedliche Folgen fiir die Verteilung von
Lernzeiten haben.

=  Die erste Antwort konzentrient die Flexibilisierung und Differenzierung awf
den Bereich der Erstausbildung. Wichtigstes Instrument sind dabei die so-
genannten Zusatzqualifikationen. Sie werden als zertifizierbare Teilqualifi-
kationen verstanden, die dber die Anforderungen der Ausbildungsordmun-
gen hinausgehen, aber in der Regel im zeitlichen Rahmen der Erstanshdl-
dung erworben werden. Dabei kimnen Zusatzqualifikationen auch Be-
standteile einer abschlusshezogenen Aufsticgsfortbildung umfassen, so dass
am Ende der Auvshildungszeit neben dem Ausbildungsabschiuss bereits
Forthildungsprilfungen abgelegt werden kGnnen (.8, sum Betriebsassistent
im Handwerk). Eine weitere Yaniante dieser Flexibilisicrungsstrategie ist
auch in den sich ausbreitenden dualen (Fach-Hochschulstudiengiingen #u
sehen, bei denen ein Abschluss in einem anerkannien Ausbildungsberuf in
eine Fachhochschulausbildung integriest ist {Santer 1999a).

= In der sweiten Antwort wird die Flexibilisierung in die Weiterbildung ver-
lagert und die Erstausbildung erhili weitgehend eine Sockelfunktion. Das
bedeuwtet, dass der erste berufliche Abschluss weiterhin berufliche Einsaiz-
fihigkeit xum Ziel hat; im Eohmen der Weiterbildung muss diese Homd-
lungsfghigkeit aber immier wieder hergestellt und susgebant werden, chne
dass Aufstieg ein vorrangiges Ziel wire, Im Komext dieser Flexibilisie-
rungsstralegie sind Fosatzqualifikationen anch eine bildungsokonomische
Antwort auf den laufend sich verindemden Qualifikationsbedarf.

Auch fiir die Lernreitenfrage haben die Antworen unterschiedliche Konsequen-
zen. Im ersten Fall wird durch Vorverlegung von Weiterbildung eine Art  Ler-
nen auf Halde"” betrieben, und der — wahrscheinlich untaugliche — Yersuch unter-
nommen, den  Lebensberuf™ fiir die Gruppe der Leistungsstarken zu retten. Die
sich sbreichnenden Selektionswirkungen diirfien vermutlich daey filhren, dass
filr diese Leistungsstarken die Aushildungsabschliisse durch die ansprochsvol-
leren Weiterbildungsabschliisse ersetzt werden; nicht muletst werden dadurch
Lernzeiten und Kosten eingespart. Im zweiten Fall wirden Lemzeiten in die
Weiterbildung verlager. Inwieweil Erstausbildung durch Weiterbildung ersetzi
werden konnte, 151 eine empinsch zu beantwortende Frage; vermutlich ist zum
einen nach Aushildumgsbereichen undfoder Berufen zu differenzieren, xum
anderen nach dem Eingangsqualifikationsnivean. Vermutlich wird es vor allem
in den neven Dienstleistungsbereichen (2B, Direkt-Banken) zu ciner Substitu-
thon von Aushildung durch Weilterbildung kommen, weil keine passenden Aus-
bildungsherufe vorhanden sind undfoder die Branche nuf so genannte Seiten-
elnsieiger mit hohem allgemeinem Qualifikationsniveaw (2.B. Studicnabbrecher)
it

Etir die betriebliche Praxis diirfie sich abzeichnen, dass beide Flexibilisie-
rungestrategien nicht nur altemativ, sondern auch als Mix beider Vorgehens-
weisen angewendet werden, Kombinationen, die Erstanshildung und Weiterbil-
dung unter Verwendung von Wahlqualifikationsbausteinen verzahnen, werden
in einer Reihe von neuen Ausbildungsberufen (2B, Laborberufe) bereits ange-
wendet In den neven Strukturmodellen der Aushildung schldgt sich der Trend
nieder, der bercits bei den dic Ausbildung erganzenden Zusatzqualifikationen
ru beobachten ist: In beiden Filllen geht ¢s um die Verbindung von Berufskon-
rept und Employability (Sauter 2000, £ d)

4. Selhststeuerung und Lernzeiten in der Wejterbildung

Die muletzt diskutierten Punkte  Arbeiten und Lemen® einerseits und die , Neu-
srukturierung von Aus- und Weiterbildung™ andererseits zeigen die groBe Un-
sicherheit liber die kiinftige Entwicklung der Weiterbildung. Verschwimmende
Crenzen rwischen Arbeiten und Lemen sowie zwischen Aus- und Weiterbil-
dung berithren inshesondere die Lemzeiten in der Weiterbildung, thre L-'ist and
ceitliche Dimensionierung. Es ist deshalb nicht verwunderdich, dass ein auf
Selbststeuerung und Eigenverantwortung fitr Lernprozesse angelegtes Konzept
fir das Bildungssystem und die berufliche Bildung, wie es der Sachverstindi-
genrat Bildung bei der Hans-Béckler-Stiftung {1998} kilrzlich mrg-:l.l:gt hat, auf
konkrete Angaben iiber Lage und Umfang von Lemzeiten in der Weiterhildung
nahezu verzichtet, JDer Einzelne selbst muss vielmehr mit dem offenen Prozess
umgehen und lernen, Unsicherheiten ru bewiltigen und den eigenen Qualifizie-
rungsweg von Fall zu Fall 2u gestajten™. Konssquenterweise bedentet das auch,
dass .die Gestaltung und die Organisation ven Bildungs- und Lemphasen ...
nach individuellen Préferenzen (erfolgt)”. Der Finzelne muss selbst entschei-
den, wo, wann und was gelernt wird, Beil digger inadividuellen Ir"er!eﬂ'u.n:;r Vet
Bildungszeiten ist allerdings vorauszusehen, dass kiinflig verstirkt auch in der
Freizeit gelermt wird, dic durch Individualisicrung der Jahres- und Wochenar-
beitszeit gewonnen wird. Dies wird nicht zuletzt deshalb fir legitim 3:1_1:&1“_.‘-!1.
weil der Nutzen des selbst gesteverten Lemens micht auf das enge Betriebsin-
ieresse gu reduzieren ist. Der individuclle Nuzen des selbst gesieverten und
selbst organisierien Lemens erscheint so stark, dass darauf verzichtet werden
kann, dessen Nutzen fiir Arbeit dem Betrieb im ginzelnen in Rechnung zu stel-
len: in der Arbeit wird schlieBlich auch fiir die perstnliche Lebensfithrung au-
Berhalb des Betriches gelemnt. Nicht nur die Grepren cwischen Beschiiigung
und Weiterbildung werden flieBend, tendenzict] gilt dies auch fiir den Ubergang
zur Freizeit und dem Lermen in der Freizeil. .
Insgesami setzt sich damit eine prozessofientierte Auffassung von ."Il‘f'ﬁ.tlr-
bildung durch, in der es nicht mehr nur um die Erméiglichung von organisieriem
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Lemen auBerhalb der Arbeit geht, sondem um ,die Nevordnung von Lebens-
verlauf, Lem- und Berufslaufbahn, von Studier-, Erwerbs- und Familientatig-
keit® (Sachverstindigenrat Bildung 1998, 5. 42). Damit dieser selbstverant-
wortliche Prozess in Gang kommen und aufrechierhalien werden kann, bedarf
es allerdings — nach Auffassung des Sachverstindigenrats — einer Reibe von
grundsitzlichen Verinderungen, die sich vor allem auf die Modulansieneng des
Angebots, die Pluralitit der Lernorte und Anbieter, dic Dualitit als Prinzip des
Lemens und die Berlicksichtigung der informell erworbenen Kompetenzen be-
zieht. Filr die Erwerbstiitigen geht es also primdir nicht mehr um die Organisi-
tion von Lemphasen auBerhalb der Erwerbstitigheit, sondern um Arbeits. wnd
Erwerbshedingungen mit Lernchancen, die in unterschiedlicher Weise genutet
werden kiinnen. Neben einer lernftirderlichen Arbeit sind es vor allem Arbeits-
reitmodelle (Zeitkonten, Sabbatjahre), die Lernzeiten einriumen kinnen,

Die enge Verkniipfung von Erwerbstitigkeit und Lernen bedeutet, dass vor
allem die Arbeitslosen vom Zugang zum Erfahrungslemen im Rahmen der Wei-
terbildung ausgeschlossen werden. Arbenslosigheit bedeuter zwar weiterhin
such Lernzeir, aber ohne Erwerbstitigheit kann nicht mehr alles - insbesondere
das was arbeitsmarkiverwertbar wiire — gelemnt werden, Erwerbsbriicken fir Ar-
beitslose sind nicht zuletzt wegen threr Lemchancen und -zeiten edforderlich.
Die enge Verbandung von Arbeil und Lemen verstirkt den Drock fikr gine inte-
gricrte Arbeitsmarktpolitik.

In diesem Zusammenhang ist auf das Instrument Jobrotation™ zu verwei-
sen, dessen Attrakuivitst nicht nur auf seine Doppelfunktion fiir Arbeiten und
Lemen zurlickzufiihren ist (6% Arbeiten'd0%% Lemen); als arbeitsmarktpoliti-
sches Instrument, das QualifizierungsmaBnahmen fiir Beschiiftigte mit dem Ein-
satz von arbeitslosen Stellventretern verbindet, wird es hilufig als JEi des Co-
lumbus™ fiir die Arbeitsmarkipolitik gefeiert. Bei allen positiven Erfshrungen
{z.B. in Dinemark und such in deutschen Projekten) ist auch dieses Instrument
in seiner Reichweite eng begrenzt und sein erfolgreicher Einsatz an zahlreiche
Bedingungen geknilipft (.B. Freiwilligheit, hunsivolles™ Management, Finan-
ZIEMINZSMIX ).

5. Resiimee und Perspektiven

= Fur die Lernzeiten im Rahmen des lebensbegleitenden Lemens gibt es kei-
nen Kinigsweg: Es geht immer um eine Yielzahl und Vielfali teilnchmer-
und zielgruppenonentierter Lisungen, onentien an individuellen Qualifi-
zierungswegen mit betrieblichen Verwerungsmdglichkeiten.

= Rickblick und akiuelle Bestandsannlyse zeigen, dass lebensbegleitendes

Lemen sich nicht allein auf ein System organisienter Lemphasen auBerhalb

der Erwerbsarbeit stitzen kann. Das raditionelle Konzept der Freistellung

fur Bildungszwecke, insbesondere mit Hilfe des Bildungsurlaubs, ist des-
halb lingst revisionsbedtrftig.

- Angesichts der Verinderungen der Erwerbsarbeit und ihren Lemnanforde-
rungen sind fir ein Lemzeitenkonzept unterschiedliche Lemarrangements
zu nuizen und zu verbinden: Neben den klassischen Formen des organi-
sierten Lernens sind vor allem das arbeitsintegrierte Lernen und das Lemen
in Bildungseinrichtungen durch Arbeit bew. das informelle Lemen zu be-
riscksichtigen. o

- Wachsende Lemanforderungen in neuen, schianken Arbeitsorganisationen
bedeuten jedoch noch nicht, dass damit auch in jedem Falle entsprechende
Lemprozesse und -zeiten ermoglicht werden. Im Gegenteil: Es gibt Indi-
rien, dass Lemprozesse durch erhihte Arbeitsintensitit (und das heibt weni-
ger Lemnzeit und reduzierte Belegschaften) erschwert werden. Mogliche
Hindemnisse sind 2.B. ru sehen in Outsourcing von Arbeitsaufgaben, Just-
in-time Qualifizierung, oder auch Telearbeit. Daraus ergibt sich, dass auch
bei arbeitsintegriertem Lernen explizit Lemzeiten vorgesehen werden mils-
sen. Grundvoraussetzung ist jedoch, dass die Arbeit Lernchancen einriwm,
d.h., lernforderlich organisiert ist.

- Ein noch nicht ausgeschipfies Potenzial fiir Lemzeiten ergibt sich aus der
Neustrukturierung des Verhilinisses von Aus- und Weiterbildung. Auch
hier gibt es keine pauschalen Losungen: Bei cinem miglichen Ersatz von
Erstausbildungs (zeit) durch Weiterbildungs (zeit) ist nicht nur nach Ausbil-
dungsbereichen und Berufen, sondemn auch nach individuellen Qualifikati-
onsvoraussetzungen und Lemchancen und -zeiten in der Arbeit zu differen-
rieren.

- Bei cinem an Selbststenerung und Eigenverantwortung fiir die Lernprozesse
orientierten Bildungssystems werden auch die Lernzeiten individuahisiert.
Kollektive Regelungen des Zugangs und der Organisation von Lemzeiten
konzentrieren sich dagegen auf die Adressatengruppen, fiir die die Selbst-
steuerung der Lemprozesse zumindest zuniichst eine Uberforderung wiire.

- Zum Kern der Organisation von Lemzeiten gehiint die Finanzierung. Neben
den bereits vorhandenen Finanzierungsinstrumenten und -modellen sowie
deren Aushan (z.B. Tariffonds) diirfien kiinftige Lernzeiten und ihre Finan-
zierung vor allem im Zusammenhang mit neuen Arbeitszeitmodellen (z.B.
Arbeitszeitkonten, Weiterbildungs- bzw. Lemkonten, Sabbatjahre) entste-
hen. Der finanziell gesicherte Einstieg in die Webterbildung sollte im Zu-
sammenhang mit der Neustrukiuricrung von Aus- und Weiterbildung mdg-
lichst individuell und betrichsnah geregelt werden.

Insgesamt zeichnet sich ab, dass Lemzeiten filr die Weiterbildung kiinftig im
Rahmen der Arbeitsreitpolitik geregelt werden (vgl. Arbeitsgruppe . Aus- und
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Weiterbildung" im Bindnis filr Arbeit, Ausbildung und Wtktbcwmﬂt.
Beschluss vom 5. Februar 2001). Die Einrichiung von I..a_mgzq:ll _ lulmd'n_[cn
hietet dann 2.B. such die Moglichkeit, individuclle Lemzeiteny fur die Qualifi-
rlerung rur Verfligung zu stellen, filr die Arbeitszeil und Freizeil investien
werden konnen. Mit Arbeitszeitkonten hzw. Weiterbildungskonten kfnnten so-
mit wesentliche Rahmenbedingungen filr €in lehensbegleitendes Lemen ge-
schaffen werden.
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% im Leibnizhaus, Hanoover

Gesamibericht zur Weiterhil-

Peter Faulstich

Zeitstrukturen und Weiterbildungsprobleme

Alle Tatgkeiten, also auch alles Lemen, verlaufen in temporiiren Muostern. Zeit
legt die Anfinge fest und bestimmit das Ende. Zwischen Beginn und Schluss
sind die Ereignisse - auch Lemereignisse — eingebettet. Zeit synchronisiert Ab-
liufe und segmentiert Daver. Sie koordinient das Lemgescheben zwischen Per-
sonen und in Institutionen.

Mit der Diskussion um die Erosion"” der Erwerbsarbeitszeit kommen an-
dere Tatigkeitsformen und ihre Zeitansprilche deutlicher in den Blick. Damit
werden Zeitanteile verschiedener Titigkestsformen grundsitzlich kontingent.
Welche Alternativen der Zeitverwendung gibt ez, wenn Erwerbsarbeit als Zen-
trum der temporalen Strukiuren erodient und was bedeutet dies fiir Lernzeiten?

1.  Tidgkelisprofile, Zeitmuster und Lernen

Unterscheidbar wird eine Inhaltsdimension von Zeitpolitik bezogen auf Tyvpen
von Thtigheiten. Es wird deoflich, dass differenzien werden muss bezogen anf
Zeikontingente fiir unterschiedliche Tatigkeitsprofile:

Abb. I Tdtigkeitsformen und Zeitverwendung
' Erholen

s Splelen Zwangsarbelt
i Lernen ﬁ Erwerbsarbeit
| Til:[-,gﬁn‘.—;n Arbelten”—" Gemelnschafisarbelt
\ \?“'Q Eigenarbelt
Essen Hausarbeit
| Kirperpflege
*  Schlafen

Arbeit kann abstrakt begriffen werden als cine Titigkeit bei der materielle oder
informationelle Gegenstiinde bezogen auf cine Zweck-Mittel-Rationalitit des
Gebrauchs oder des Tauschs veriindent werden. Lermen meint demgegeniiber pri-
mmuir eine Erhohung der Kompetenz des handelnden Individuums salbst. Spielen
ist gekennzeichnet durch seine Pweckfreiheit. In konkreten Handlungen wermi-
schen sich oft solche Perspektiven.
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Im Kontext anderer Thtigkeitsformen wird die Temporalitit allen Lemens
deutlich. Lemen ist eine spezifische Titigkeit als Form von Zeitverwendung. Es
ist einbezogen in die Praxis menschlicher Gemeinschaften, Lemen findet stant in
Bedeutungszusammenhingen (Holzkamp 1993). Es wird ausgeldst, wenn Rou-
tinen nicht greifen, wenn Diskrepanzen entstehen zwischen Handlungsproble-
matik und Lisungspotential. Zum Lemnen kommit 25 dann, wenn die Individuen
in ihren Handlungsvollziigen auf Hindemnisse oder Widerstiinde stoBen. Hand-
lungsproblematiken, die durch vorhandene Kompetenzen nicht zu bewliltigen
sind, werden #u Lemproblematiken, Gelernt wird perspektivisch - damit an-
schlicBend besiere Voraussetzungen der Problembewiiligung bestehen. Aus
Titigkeitsverldufen werden Lemhandlungen ausgeglieden, eine Lemschleifen
cingebaut, um im primiren Handlungsvertauf nicht Gberwindbaren Schwienig-
keiten berzukommen.

11 Zeit als Problem der Bilding

Eine solche Vorstellung von Lemen, die zentral auf die Bedeutsamkeit filr die
Lernenden abstellt, schlieft an die historische Humanperspektive an, wie sie im
Begriff Bildung artikuliert wurde. Gegenwlirtip ist dies ¢in hochbelasteter und
hoch fragwiirdiger Begriff. Zu den wenigen Ausnahmen hartnSckigen Wider-
standes pegen den Miedergang bildungstheoretischen Problembewussteeins ge-
hirt das Denken Heinz-Joachim Heydoms. In seiner Sicht der Dialekiik von
Vemunft und Wirklichkeit intendiert der Begriff der Bildung die Uberwindung
aller Verhilindsse, die den Menschen unterdrilcken, entmiindigen und verstlim-
meln.

Fragestellung ist, wie sich die Menschen im Lebensverlauf enifalien konnen
angesichts einer einschriinkenden Wirklichkeit. Zielsetzung und zentrale Kate-
gone ist Mindigkeit als Zukunfisentwurf, als Fahigkeit, sich selbst zu bestim-
men. In diesem Zusammenhang ist Bildung die individoelle Vormussetzung der
Befreiung. Sie intendiert cinen im Zeitverlaufl unabschlieBbaren Prozess, Wenn
also Bildung™ nicht verkommen soll v einer abstrakten und wirkungslosen
ldee oder gar zur Legitimationsfloskel, muss sie bezogen werden auf den histo-
rischen Kontext, die gegenwiintige Situation und zukiinftipe Perspektiven. Hev-
dom verklammen die Bildungsidee mit dem realen Geschichisprozess und den
tutsdichlichen Primizsen, als Verwirklichungsvorussetzungen von Entfaltungs-
mbglichkeiten.

Der Erwerb von Bildung ist ein lebensgeschichilicher Vorgang. in dessen
Verlauf die Individuen versuchen, Identitit herzustellen und zu sichern. Sie eig-
nen sich Kulr an und entfalten dabei ihre Perstnlichkeit. Aus diesem Prozess
entstehen individuelle Biographien. Bildung in diesem Sinn kann es nur geben
in modernen Gesellschaften, in denen der gesellschafiliche On. die Stellung und
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iker Lebenslauf des Einzelnen nicht festgelegt ist. Am deutlichsten hat Wolfgang
Klafki versucht, den Begrff Bildung zu aktualisieren, um ihn als zentrale Kate-
gorie angesichts anstehender Zukunfisaufgaben zu begriinden: . Bildung muss in
diesem Sinn zentral als Selbstbestimmungs- und Mithestimmungsfihigheit des
Einzelnen und als Solidarititsfahigkeit verstanden werden™ (Klafki 1985, 5. 17).

Die Inhalte einer solchen Aneignung von Bildung bestimmen sich nicht aus
einem reitlosen Kanon, sondem historisch konkret angesichis der sich in einer
bewtimmiten Zeit stellenden Probleme. Bildung heiBt demnach, digjenigen Kom-
petenzen 7o erwerben, um Probleme zu verstehen, die eigene Position dazu zu
Minden, entsprechende Entscheidungen zu treffen und handelnd cinwirken zu
kiinnen. Das rentrale Bildungsproblem, die Perspektive der Entfaltung von Per-
stinlichkeit, ist demnach gebunden an die Gewinnung von Souverdnitit fir das
cigene Leben, das heifit von Lernchancen innerhalb von Zeitstrukturen.

Allerdings gab es lange Zeit eine Zeitvergessenheit der Bildungsdiskussion.
Verblidft stellt man, wenn man erst einmal darauf gestoBen ist, fest, wie wenig
Zeitfragen beachiet worden sind. Ausgerechnet die Bildungstheorie unterschligt
die Tatsache, dass alle Entwicklung und Bildung in der Zeit stanfindet. Zu den
Ausnahmen gehéren - nachdem die existentialistische Padagogik, die ausgehend
ven der Existenzialontologie Heideggers eine urspringliche Zeitlichkeit” un-
terstellt (Ballauff 1958), kaum Einfluss gewonnen hat — in neverer Zeit die Auf-
sdtze von Josef Dolch 1964, von Nirgen Oelkers 1980 und von Klaus Mollen-
haver von 1981 uber  Die Zeit in Erschungs- und Bildungsprozessen™. Michacl
Winkler hat seinen Habilitationsvortrag 1986 #u Zeit und Padagogik™ gehalten.
Erst In letzter Zeit sind die Arbeit von Manfred Lisders dber , Zeit, Subjektivitit
und Bildung* (1995), die Monographie von Gerhard de Haan diber die .Zeit in
der Padagogik” (1996) und zuletzt cin Band aus Sicht der pidagogischen An-
thropologie Gber . .Chronotopologic” (Bilstein v.a. 1999) hinzugekommen (vigl.
unten 1.2},

Als erzichungswissenschafiliche Pantialdisziplin hat die Freizeipddagogik
sich selbsiverstindlich schon linger mit Zeitfragen befassi (Mahrstedt 1974,
Opaschowski 1976, Uberblick bei Freericks 1996). Allerdings werden auch hier
spit erst Grundfragen aufgeworfen (Opaschowslka 1995).

Selbst die in Mode gekommene Biographieforschung beschiftigt sich, ob-
wohl dies doch rwingend erscheint, kanm explizit mit Zeitstrokiuren (zum
Uberblick: Kriiger™arotzki 1999). Eine Ausnahme sind NasschifWeber, die
explizit hervorheben: . Biographie und Lebenslauf thematisieren das Problem
der Temporalitit menschlichen Lebens™ (diess. 1990, 5. 153).

Daneben gibt es vielfiltige Vertiffentlichungen von Karlheinz A. Geifiler
(1985, 1996 und 1999). GeiBler fihrt ein ins Reich der Zeit mit dem Beleg, dass
nicht alle Zeiten gleich sind. Vielmehr erfolgt soziale Konstruktion von Wirk-
lichkeit durch Zeit. Ein instrumentelles Modell von Zeit spitzt sich zu in Zeit-
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alomen ﬂh Gewinnelementen (1985, 5. 91). Nebenbei verweist Geilller auch auf
Marx mit der Uberlegung, .dass alle Okonomie sich schlieBlich in der Okono-
mie der Zeit auflost” (1985, 5. 107). Bildungsfragen sind bei Geiller 2in Par-
tialaspela der Diskussion. ,Der Siegeszug der Skonomischen Rationalitit macht
such vor dem Bildungsbereich nicht halt™ (1985, S, 113). Dic Zeit der GroBen
Industrie” iiberlagent die Bildungszeit. GeiBler belegt cinige Zeitordnungen der
Erziehung. die den Unterschied zwischen Arbeitsprozess und Lemprozess ni-
vellieren, , Schule wurde 2ur Lemnmaschine, Effektivitit zum Organisationsprin-
£p” (5. 127). Im Takt der Produktion wird der Unterricht bis ins Detail kalku-
liert. Es gibt keine Zeit mehr, irgendetwas zu lernen, und das wiire Vorausser-
zung dafiir, etwas zu lemen. GeiBler fibn die Diskussion bis in solche Para-
:!uxan ohne einfache Lisungen anzubieten. ., Was tun? - Das ist eine Frage fir
P'mdlg:_r. Gurus und selbst ernannte Weltverbesserer” (1985, 5. 147). Nichtsde-
stoweniger wird ein Prinzip benannt: ,Es ist die Akzeptanz der Nicht-Linearitir
unseres Lebens und seiner AuBerungsformen™ {1985, 5. 155), Statt dem immer
Vorwiirts gilt die Wiederholung als Wiederfinden.  Die Entdeckung der Lang-
samkeit” wird s0 zum Schlsselroman never Zeftstrutegie stilisiert. Allerdings
bleiben auBer der Kritik an instrumentalisierier Freizeit, die Gegenbegriffe
merkwilrdig blass. Langeweile (5. 114) und Faulheit (S. 106) sind es wohl nicht,
und dber MuBe schreibt Karlheinz Geiller erstaunlicherweise nicht. Seine Ar-
beiten fiigen sich eher in anregende Collage, als in stringente Systematik,

1.2 Zeitforschung und Zeitprobleme in dar Bildungriheorie

Die Zeitvergessenheit der Bildungswissenschafi ist auch deshalb bemerkens-
wert, weil in anderen Disziplinen eine ausgefilhrte  Zeitforschung™ existiert.
Dies gilt selbstverstindlich fiir die Geschichtswissenschaft, wo Reinhart Kosel-
leck 1979 mit der Studie . Vergange Zukunft - Zur Semantik geschichtlicher
Zeiten™ einen Klassiker vorgelegt hat; es gilt aber auch fir die Soziologie, wo
das Verhiltnis von Zeit und Gesellschaft berogen auf temporale Konstruktion
sozialer Strukturen breit diskutiert wird (Bergmann 1983, Dux 1992) und nahe
liegenderweise filr die Okonomik mit dem Fokus auf das Verhiltnis von Arbeit
und Zeit. Dass sich auch die Philosophie mit Grundfragen von Zeit beschiftig,
15t sowieso klar (Zimmerli/Sandbothe 1993). Seit Jahren gibt es die Kongresse
der , Jnternational Society for the Study of Time".

Fur die Bildungswissenschaft kommt es darauf an, die Konsequenzen zeit-
theoretischer Grundlagendebatten fiir Lemzeiten zu priffen. Es geht um Offen-
heit und Grenzen der Gestaltbarkeit von Zeitstrukturen fiir Lernchancen. Die
prinzipielle soziale Konstruktivitit von Zeitmustern schlieBt eine Rickbindung
an phylogenetisch und historisch verfestigte Traditionen, die zu humanspezifi-
schen Formen der Zeitverwendung und -gestaltung gefiihrt haben, nicht aus —
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im Cegenteil: es kann - wie bei Karlheinz GeiBler angeregt — mit Recht gefragt
werden, ob Anpassung an Okonomisch indurierte Beschleunigung Bildung
liberhaupt noch mulisst?

Spdit erst allerdings hat - wie gesagt - die Bildungstheorie sich diesem
Grundproblem genzhert. Eine erste Systematik @ber Die Erzichung und die
et findet sich 1964 bei Josel Dolch in einem Aufsatz in der Zeitschrift fiir
Plidagogik (5. 361-372). Dolch arbeitet (mit anderer Begrifflichkeit und in ande-
rer Rethenfolge) vier Aspekte zwischen Zeit und Lemen heraus:

I. Erstens geht es um die Geschichilichkeir der Konzepte von Erzichung. Bil-
dung und Lemen. Es gibt immer schon eine Zeitgebundenheit von Zielen,
Inhalten und Verfahren. Hiusliche Familienerzichung, biuverliche Arbeiis-
vorbereilung, handwerkliche Meisteriehre, industrielle Aus- und Weiterbil-
dung und Kompetenzeniwicklung sind offensichilich dem Wandel des . Zeit-
geistes"” unterworfen.

2. Unterstellt wird auch eine Zeitfolge von Erziehung und Lemen. Es wird eine
innere Phasenstrkiur von ErzichungsmaBnahmen oder Lemnschritten unier-
siellt, welche sinnvolle Abliufe begriindet. Unterrichtsverfahren oder In-
struktionsmethoden baven darauf oder knlipfen zumindest daran an. Ein ge-
schichtlich bedeutsam gewordenes Beispiel filr den Versuch fikr unterrichi-
liche MaBpahmen die Abfolge in der Zeit sozusagen optimal festrulegen, ist
die Lehre von den Lehr- oder Unterrichisstufen, etwa den bekannten For-
malstufen der Nachfolger Herbans™ (ebd. 5. 363)

3. Solche MabBnahmen" sind dann auch eingebunden in die Lebenszeir der
Lemenden. . Eine dritic Uberlegongsreihe muss davon ausgehen, dass der
Mensch wie jedes anderes Lebewesen eine gewisse Zeitspanne lebt, dh.
dass sein Leben einmal beginnt und auch einmal endet™ (ebd. 5. 366). Ris-
kant izl - gerade aus Sichi der Erwachsenenbildung - eine starre Zuordnung
von Lemmidglichkeiten zu Entwicklungsstufen oder Lebensphasen. Dolch
redet in diesem Zusammenhang von Optimalzeiten, Dies kann leicht zu rigi-
den Phasenstrukturen bezogen auf , Empfénglichkeit oder Leistungsfihig-
keit™ (ebd. 5. 367) fihren. Nichtsdestoweniger gibt es immer eine individu-
ellen Zeitstrukiuren folgende Lembiographie. S0 gibt es fruchtbare Mo-
menie im Bildungsprozess”, die aber keineswegs instrumentel] erzeugt wer-
den kénnen.

4, Lemen findet immer zu einem Zeitpunkt von Geschichie und Lebensbiuf
=toft und erstreckt sich in der Zeit. Insofern muoss man den Zefrverbrauch fir
Lernen mitdenken. Dolch verweist aul Rousseau, der mahnte Kindheit wnd
Jugend nicht nur als Vorbereitungszeit filr ein kinftiges Erwachsenenleben
aneusehen, Schleiermacher hat dann gewamt vor der Aufopferung des Mo-
menies”, nimlich eines Zeitabschnittes zugunsten spiiferer Lebenszeit von
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der nie feststeht, ob sich wirklich wird, und geforden: Alle Vorbereinng
i zugleick unmittelbar Befriedigung und alle Befriedigung zugleich Vor-
bereitung sein” (2it. ebd. 8. 3T1).

Zeitprobleme wurden nach diesem Anstod in der Bildungstheorie aber nicht
kontinuierlich weiterbearbeiter. Oelkers konnte deshalb 1980, als er das Thema
unter dem Titel Der Gebildete, der NarziB und die Zejr” (Oelkers 1980) wieder
aufgriff, immer noch feststellen: . Zeir ist eine fasr vergessene Grifie in der
Theorie der Plddagogik und der Theorie der Politik, abwohl sie die Praxis bel-
der Bereiche (nicht zuletzt auch die Prazis der Theorie) mehr und mehr domi-
miert™ (gbd. 5. 424), Delkers verweist auf die Kopplung zenischen der Entwick-
lung von gegeniiber Antike und Mittelalter glinzlich anderen Zeitanffassungen
und dem modernen Bildungshegriff, dessen Tragfihigkeit in ,postmodernen™
Konstellationen er uniersucht, " Bildung® ergibt als Vorstellung nur Sinn, wenn
darunter fortschreitende YVerbesserung verstanden wird® (ebd. 5. 428). Lemen ist
immer schon auf Fukunft bezogen, . Offenbar setzt dieses Konzept von "Bil-
dung’ die neuzeitliche Fortschrittstheorie voraus, also die grider werdende Dil-
ferenz rwischen Erfashrungen und Ervartungshorizont™ (ebd, S. 429). Feit wird
in historisch relevanter Weise zum Thema als Symptom steigender Kontingenz
von Zukunft, welche durch den Begriff Fortschritt geschlossen wurde. Zerfall
der Fortschrittsides provozien dann auch Krisen der Bildungstheorie. Wenn eine
Kontinuitit des Yorwlirts micht gesichert und ldentivst der Lemenden unwahs-
scheinlich sind, wird Bildung unabschlieBbar. Der Zukunfishonizont von Bil-
dung ist im Unterschied zu anderen Zeitaspekien ein durchans 6fters diskutienes
Thema (Hesse un. 1988, Dauber 1989, Heipke 1989, Faolstich 1990, Bildung
impliziert die Antizipation gelungener Entwicklung. Zokunfisentwiirfe von Per-
son und System dienen der Orientierungshilfe und der Sicherungskonstruktion
bei der Uberbrilckung von Kontingenz. Zeit und Biographie sind Momente der
Selbstkonstitution und der Identititsfindung gerade angesichis lebenslanger Dis-
kontinuititen und Kontingenzen.

wJeder Momen: im Bildungsprozefl wund also auch jede padagogischen
Handlung enthils, aly eines ihrer konstitutiven Elemente, den prinzipiell riskan-
ten Vorgriff auf Kiinftiges" (Mollenhaver 1981, 5. 68). So lautet der Ausgangs-
punkt der Anniherung an die bildungstheoretische Fragestellung mit der Klaus
Mollenhauer . Zeit in Erziehungs- und Bildungsprozessen™ systematisch unter-
sucht. Dies betrifft unterschiedliche Zeithorizonte: , die Ereignisfolgen einzelner
erinnerier Handlungen bew. Imeraktionen, die dabei erlebt innere Daoer, dic
Gleichzeitigheit unghnlicher und die Ungleicheeitigheit ihnlicher Siuationen,
ihre chronologische Staffelung, die erworbenen und auferlegten Zeitschemta
der historischen Lage, die Erinnerungsdistanzen Gber den Lebenslauf psw ™
(ebd. 5. 77).
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In der Diskussion um , Postmoderne™ und Zeitfragen (Oelkers 1980, Mollen-
haver 1981, Sahmel 1988) ist der Zerfall der Zukunfi und das Ausdlju:n#n:mten
verschiedener Zeitvorstellungen pointiert worden. Mollenhaver prizisien das re-
sultiersnde Problem, wenn er fragt: . Gibr ex eine prakiisch aussichisreiche und
fiir die gesellschaftliche Zukunft relevante Mdglichkeit, die _:r._u.:rinn.ndr:m_tm~
den Zeitkonzepte, ihre heteragene Thematik, ihre als ﬂppmu‘mnm ¢-.-'.ﬂ.'frfmml-l
den Komponenten in einem Begriff von "Bildungsstrirur’ tu integrieren’®

Mo uer 1986).
1I'}Ii-_- ::l::::len Fragen greift Liders {1995) auf. Er nennt als Grundprobleme:

=  Gegenwart oder Zukunft
- Knappheit der Zeit o .
- Gegensatz von objektiver und subjektiver Zeil.

Aufgrund einer Kritik an existenzialistischen Aufldsungen des Supj:tls pli:l'u:_n
er filr eine pragmatische Behandlung des Zeitproblems in der Bildungstheorie
und fir ein Festhalten an der Tradition humanistischen Bildungsdenkens (ebd.
5. 162).

F.i:g umfassende und ansprochsvolle Monographie zur , Zeit in der Padigo-
gik hat Gerhard de Haan vorgelegt (1996). Er get aus von der w.nlm?mmun;
der Knappheit (5. 9) und dem Dualismus von Uhr-Zeit und Ich-Zeit” (5. IE!_].
Dies wird dramatisiert im Verhalinis von Ich und Welt. . Der einzelne perdl in
cine ;mrb_f.rmm'.:'-r:hr Situation. Er kann die Welt nicht mehr als einheitliche Lt!.r
benserfahrung und vor allem nichi mehr als erfahrbar in einem Leben htgml-
fen™ (5. 34). So gertit die Bildungsfrage mit dem ..Aufl”illlgweg:l_m der Belri-
stetheit des Lebens” von finf Seiten her unter Druck: Komplexitit der Gu:gm
wart, Fragilitit der Aufklirung, Unterrichien der pachwu.chs:ndm Generation,
Verstetipung des Progresses sowie die Licke zwischen Eigenrecht des Nach-
wuchses und der Vision vom Fortschritt (5. 36-38). EIf Uberschriften markieren
prignant die Themen: Anschluss an die Ewigkeil, "n"ﬂll::wl:guus des Gegmwum
gen, Einsicht in die Evolution als Lernverdruss, Imaginationen von Geschichie,
Schrecken der Erzichung fiir eine offene Zokunft, transformatorisches Lemen
am Ende der Zukunft, Birde der Kontinuitst, Verfallsgewissheiten und me_rdﬁ-
kehrende Anflinge, Augenblicke des Neubeginns, lnigauni_.:h hr:#.hl:@tg_tnr
Weltbemtichtigung und Wartezeiten. In dieser phunnnumluggch_en_sm:mtd
ein Spektrum von Zeitfragen ausgebreliet, Dabei tauchen vielfiltig ungeliate
Grundfragen auf: Es werden Implikationen (ber den Frozess des Lemens ge-
macht, Ablinfe von Lemschritten werden unterstellt und Saq}rmlmf festpelept.
Eine Synchronisation von kollektiven Lemarmangements umid -mn_uu:rqnm_l’mﬂ:l.
stalt. Als theoretische Basis greift de Haan zum einen auf die sozial-historischen
Antworten von Norbert Elias und Giinther Dux zuriick, zum andem bezieht er
lebensphilosophische (Bergson) und phinomenologische (Husserl) Standpunkte
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mat ein. Auf die selbstgestellte Frage, was denn . Feit™ als in Sozietiten ent-
wickeltes Medium zum Ausgleich von Geschehnisabliufen naherhin sei (in Bil-
stein 1999, 5, 33) gibt de Haan die Antwort: , Zeli™ isi Begriff fiir einen Prozess
der Syatheze, in dem menschliche Gemeinschaften Geschehnizabliufe mehr {im
Hinblick auf die Exablierung von Uhren ) oder weniger (im Hinblick auf den Ver-
gleich von Naturablfiufen) standardisieren, Zeit ist ein Mintel zur Orientierung
in und rwischen Geschehnissen, um sie in ihrer Rethenfolge und threr Daner
ordmen zi kFnnen™ (ebd. 5. 33). Im Anschluss an Bergson und dessen Unier-
scheidung rwischen . .Temps” and ,Durde™ betont de Hoan den Unterschied zwi-
schen gemessener und erlebter Zeit und - Blumenberg folgend - zwischen Le-
benszeit und Weltzeit. Die zweite Differenz ist filr ihn die Ursache filr die
aktuelle Erfahrung von Beschleunigung und Zeitdruck. . Nicht alles erfabiren und
erkennen zu kiinnen und nicht lange genug zu leben, und der besseren Zukunfi
nur ansichtig zu werden, macht dic Bedringnis in der endlichen Lebenszeit
splrbar” (ebd, 5, 46}, Diese Diskrepane zwischen der Fillle der Welt und Kilrze
des Lebens ermiglichi es, einige Aufgeregtheiten der gegenwiirtigen Zeitdebatte
einzuordnen. Es bleibt aber unaufgeklint, weshalb gerade jetzt, im gegenwirti-
gen Stadium des Kapitalismus, die Diskussion um Zeit so brisant wind,

Erst nachdem dies rum Modethema geworden ist und alle Welt Uber , Feit”
redet, kilmmen sich auch die Erziehungswissenschafi verstiirkt — wenn auch ver-
spiitet - unter dem Titel: , Transformationen der Zeit - erziehungswissenschafili-
che Smdien zur Chronotopologie” (Bilstein o 1999) explizit um dieses Pro-
blem. Eine , Zeitvergessenheit™ der Bildungstheonie davente lange an, obwohl
doch — wie Hartmut Meyer-Wolters zu Recht feststellt = Zeit michi auftaocht als
etwas, a5 irgendwie in pidagogischen Fusammenhiingen vorkommt, sondemn
als ctwas, das der Padagogik wesentlich immanent ist, als etwas, ohne das es
dberhaupt keine Padagogik gibe.” (ebd. 5. 199).

Den meisten Beitriigen gemeinsam is1 ein impliziter Begriff von Zeit, der
aus der hermeneutisch-phinomenologischen Tradition stammi. Obwohll aber
immer wisder auf die Konstruktivitit und Historizitit von Zeit hinwiesen wird,
bleibt der Bezug zum aktuellen Problemtypus des Umgangs mit Zeit merkwilr-
dig abstrakt. Auf die gegenwirtige Zeit, in der sperifischen Gesellschaftsform
des Kapitalismus und die aktuellen Beschleunigungen durch Informations- und
Kommunikationstechnologien lassen sich die erziehungswissenschafilichen Bei-
trige kaum ein. Eine kritische Auseinandersetzung mit dem Problem der Zeit filr
eine Theorie der Bildung steht noch aus,

1.3 Zeitfragen in der Erwachsenenbildung

Erstaunlich ist nun, dass der fiir die Bildungtheorie schon rudimentiire Diskus-
stonsstand sich in der Erwachsenenbildung noch defizitirer vorfindet. Eigentlich
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milssten doch gerade hier Grundfragen der Zeitverwendung unvermeidbar sein.
Dus Verhilmis von Lebenszeit und Weltzeit schirft sich in der Mitte des Lebens
.

Nichtsdestoweniger gibt es auch in der Erwachsencobildungswissenschaft
eine Zeitvergessenheit. Zeitfragen werden als solche theoretisch nicht explizit,
sondern eher implizit behandelt. Es gibt allerdings im Gegensate zur Theorie-
diskussion in der Praxis der Erwachsenenbildung zunchmend auch Program-
mangebote die  Feir” als Thema aufgreifen.

In der Erwachsenenbildung ist die besondere Lemform Zeirwerksidtten (1)
entwickell worden, um solche Themen zu bearbeiten. Grundlegend fiir alles
Lemngeschehen ist die Ant und Weise des Umgangs mit Geschichte und Zukunfi.

Gegenwart ist im Spannungsverhilinis von Vergangenem und Zuklinfugem
der erlebte Moment der Biographie, in dem das Individuum seine ldentitar er-
fihrt. Darober hinaus wird der Verlauf der Biographie auf Normalitit bezogen.
Lebensliufe als institutionalisierte Normalbiographien folgten dem Muster von
Kindheit zum Alter als auf- und absteigender Bogen. Wo dies heute nicht mehr
gilt, redet man von Bastelbiographien oder von Existenzcollagen. . Biographizi-
16", d_h. die Fihigkeit, das eigene Leben im Umgang mit der Lebenszeit zu ge-
stalten, ist deshalb Intention , Biographischen Lernens” (3.).

Um dies individuell zu realisieren bravcht man Zeit zum Lemen. Insofem
geht es besonders auch im Zusammenhang von Erwerbszeitverkiirzungen darum,
Lernzeitanspriiche (4.) geltend u machen. Dies ist unker den Stichwinem Hil-
dungsurlaab oder Freistellung zuniichst als unabhiingig und auBerhalb der Unter-
nehmen aufgegriffen worden. o

Entscheidend fiir die zukiinftigen Perspektiven bleiben auf absehbare Zeit
die Lernchancen im Verhilinis zu den Zeitarrangements fiir die Erwerbsarbeil.
Allen Erosionstendenzen zum Trotz liegt hier weiterhin das Zentrum gesell-
schaftlicher Zeitordnungen. Zwar gibt es auch hier Auflosungserscheinungen,
Die Verbetrieblichung gesellschaftlicher Arbeit, die such nur Resultat einer zwes-
hunden Jahr kurzen Form industrieller Produktion ist, bleibt angesiches der Ent-
korperlichung von Arbeitstitigkeiten nicht mehr die scheinbar sachlich erzwun-
gene, an riumliche Prisenz gebundene Erwerbsform. Der steigende Anteil von
informationeller Arbeit, die jederzeit und iberall stattfinden kann, durchbricht
die riumlichen wie zeitlichen Grenzen von Erwerbszeit. Dies kinnte auch Ent-
wicklungen befrdern, bei denen zukiinftig Einkommen und damit Konsumchan-
cen micht mehr an kontrollierte Erwerbszeit, sondem an definicric Arbeitsergeb-
nizse gekoppelt werden.

Nichisdestoweniger ist mittelfristig die Emwicklung von Lemchancen struk-
wrell von den Perspektiven im betrieblichen Kontext dominiert (5.). Dies gilt
zuntichst fir die jeweiligen Belegschafien, dann aber auch filr ihre Familien und
fir andere gesellschaftliche Gruppen, Berriebliche Zeitarrangements strahlen
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aus auf Lernchancen und auf Lebensqualitit (Hielscher/Hildebrand 1999, Faul-
stich/Schmide-Lauff 2000,

Dies ist einbezogen in das Konzept Lebenslangen Lernens (6.), das der Tat-
sache Rechnung trigl, dass Lemen nicht zum Abschluss kommi, sondemn dass
beschleunigter Wandel , recurrent education™ benitigt, aber auch ermbiglicht.

. Feitwerkstitten

Die historische Dimension von Zeit, das Verhilinis von Lebenszeit und Welt-
zeit, ist selbsi eine Bildungsfrage (vgl Faulstich@Zeuner 1999, 5. 162-170). In-
tention von Zeitwerkstitten ist die Bearbeitung von Konsequenzen der Vergan-
genheil und Horzonten der Zukunft. Damit werden der Blick zurlick und nach
vorwins in eine gemeinsame Problemperspektive gestellt. Es geht damum, sich
der erlebien und der kommenden Zeit zu vergewissem. JZFeitsouverinitit” als
Fahigkeit Uber die cigenen Zeitverwendung 7u entscheiden, setzl Verstdindmis
iiber das Vergangene und das Zukiinftige voraus.

Springender Punkt ist die Reflexion der eigenen kulturellen, sozialen, dko-
nomischen und politischen Situation, d.h, die Veroriung in der Gegenwart bezo-
gen auf Deutung der Vergangenheit und Gestaltung von Zukunft. Dies kann
immer weniger erfolgen durch vorgegebene Interpretationen nach den Mustemn
der .groflen Erzihlungen” Ober Geschichie oder gemessen an einem elnlinigen
Gedanken von Fortschritt.

Angesichts von kontroversen Interpretationen der Vergangenheit und Offen-
heit der Zukunft ist Eigentitigkent stain | Verkiindung® von Lehren angesagt
Eine angemessene Form hat dies gefunden in ., Werkstitten™, in denen die aktive
Lemarbeit des Teilnchmenden im Zentrum sichi, beispielsweise in Schreib-,
Mal-, Video-, Medien- und onderen -werkstitten. In  Zeitwerkstfitten™ geht es
darum, Probleme in ihren geschichilichen Wurzeln und mukinitigen Moglich-
keiten zu begreifen, um handlungsfihig zu werden. In Geschichtswerkstitten
kiinnen die eigenen Lebenserfahrungen reflektiert werden in Bezug auf gesell-
schafliche Entstehungsbedingungen. In Zukunfiswerksiatien kénnen globale
Probleme aber auch konkrete Kontexie anf Handlungsmdglichkeiten untersocht
werden.

21  Geschichiswerkstdnen

Etwa seit Anfang der achtziger Jahre entstanden in Vercinen, Kirchengemeinden,
Fravengroppen, Birgergruppen, bei Siadi- oder Verkehrsplanungsfragen, in
~euen sozialen Bewegungen®, sber auch in Gewerkschafien und Parteien Ini-
tiativen, die sich mit der Geschichie des Stadtteils, der Gemeinde, des jeweiligen
Berufsstandes. einzelner Betricbe, den Lebensverhiiltnissen von Frauen, dem
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nntifaschistischen Widersiand vor On und dem Alltag in noch erlebten histori-
schen Perioden wie dem Nationalsozialismus oder der Nachkriegszeit auseinan-
der setzten. Dabei wird versucht, Geschichte nicht als Aufeinanderfolge von
Jahreszahlen und groBen Ercignissen oder als Ergebnis des Handelns miichtiger
und beriihmter Personen zu sehen, sondern im Lebenszusammenhang von Lei-
den und Freuden, von Arbeit und Freizeit, von Festen und Traverfillen. Alltags-
geschichte, Spurensicherung, Geschichte von unten, .oral history™ sind die lei-
tenden Begrifflichkeiten.

AnstoB sind meist akwelle Konflikte. Die Auseinandersetzung mit der eige-
nen Geschichte soll Perspektiven aus der Vergangenheit entwickeln. Geschichte
wird zum Mittel der Gegenwarishewiltigung. Dabei lassen sich Lehren aus der
Geschichie” sicherlich nicht bruchlos anf , Entscheidungen fiir morgen™ Ubertra-
gen. Allerdings stimmt auch nicht die vom Skeptizismus getragene Behauptung,
die einzige Lehre aus der Geschichte sei, dass aus ihr keine Lehre abruleiten sei.
Vermitteln von Wissen in der Form historischer Uberlieferung und Aufarbeitung
dient der Selbstvergewisserung und schiitzt vor Verdriingung (Faulstich 1995a,
8. 1211},

Versuche der Spurensicherung sind auch eine Gegenbewegung gegen die -
mittherweile zwar teilweise iberwundene - soziathistorische Ignoranz. der lange
vorhermschenden Geschichtswissenschaft. Durch Situations-, Problem- und Re-
gionsorientierung koanen Identifikationschancen gefunden werden. Gegen die
GroBgeschichte der Institutionen, Organisationen und der ,nicht-alltiglichen
Persopen wird die Lebenswelt des , Mormalen®™ gestelll. Alltag hat dann etwas zu
tun mit Arbeit, Wohnen, Spiclen, Essen und Trinken, Lichen und Kinderaufzie-
hen. Beispiele sind: "

- Kohle war nicht alles” {Staditeil geschichie Hochlamark),
= MNorden unterm Hakenkreus,

= Matrosenaufsiand in Kiel,

- Geschichte der Brithler SPD,

-  Industriegeschichte Delmenhorst-Ost,

= Stadieil Philippinenhof Kassel,

-  Wahlhausen — Alltag in einem lippischen Dorf 1900-1950,
—  Duisburger Siedlungen in den Z0er Jahren,

- Alltag in Hattingen 1933-1945,

= Machkriegszeit Milnden 1943-1953,

Fixierte Interpretationen durch vorgegebene Muster von Geschichte kinnen Er-
fahrungen und Deutungen nicht vollstindig aufnehmen. So kann die  Alltagsge-
schichte™ vorgegebene historische Schemata korrigieren und sie konfrontieren
mit der Realitst in den Kopfen der Menschen. Es wiire aber sicherlich proble-
matisch, wenn eine solche Berugnahme auf Erfahrungen lberbewertet wilrde.
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Immer schon flieBen vorgegebens, wissenschafiliche Deutungen in Erlebnisse

mil ein. Es milssen Beziige ru Skonomischen, politisch-ideologischen und orga-
nisatorischen Bedingungen hergestelll werden, welche die strukturellen Verhil-
nisse ausmachen, in denen individuelles Handeln stantfindet. Berticksichtigt wer-
den milssen also die vereinheitlichenden Verhiltnisse, welche als Einflussgro-
en den Handelnden oft gar nicht bekannt sind, sber trotzdem wirksam werden.
Die Darlegung der unmittelbaren Lebenslagen und Alliagserfabrungen ist zu
beziehen auf die gesamigesellschafitliche Entwicklung. Die , Vermitthung™ zwi-
schen der kleinen Welt des Alltags, der groflen Welt der Politik und der sorial-
Okonomischen Struktur ist cine sich jeweils sehr konkret und sehr komplex
stellende Aufgabe. Insofern kann auch dic Arbeit in den Geschichiswerkstaten
eine systematische und theoretische Auscinandersetzung mit der Historie und
den Tendenzen der pegenwirtigen Gesellschaft nicht ersetzen. Ersi im Zusam-
menhang von lokalen Ereignissen und globalen Entwicklungen ist ein reflek-
teres Hondeln moglich,

22 Zukunfiswerkstdtien

Optionen flr altemative , Zukiinfic* sctzen Bewusstseins- und Einstellungswan-
del voraus. Die Frage nach den Handlungsmoglichkeiten ist Ansatzpunkt der ur-
springlich von Robent Jungk initilerten Zukunfiswerkstitten (Jungk/Millert
1989), Dabei geht es darum, Eingriffsméglichkeiten zu identifizicren, um Alter-
nnhiven zu entwickeln,

Markenzeichen der Zukunftewerkstitien ist eine Doppelspirale von intuitiv-
emotionalemn und rtional-analytischem Lemen als Entwicklungsmodell, Zu-
kunfiswerkstitten gliedern sich in drei Hauptphasen:

— Kritik: Es geht daram, méglichst breit Schwierigkeiten, Angste und Proble-
me auszuforschen und darzulegen. Zukunfiswerkstiitten kniipfen an gesell-
schaftliche Krisensymptome an. Immer wieder diskutierte Beispicle sind
Ukologickrise, Verkehrsplanung. Energieprobleme, Bildungsfragen, techni-
sche Katastrophen.

= Uropie und Phantasie: Die kritisierten Probleme werden durch miglichst
phantasievolle Vorschlige zu lgsen versucht. Dabei wird die Frage nach der
Machbarkeit zurlickgestellt und nach Miglichkeiten gesucht. Fingesetzt
werden verschiedene  brainstorming”- Techniken. So gibt es z.B. dic ange-
leitete Phantasiereise oder auch das Entwerfen von Zukunfisszenarien. Fs
sollen mbglichst provokante AnsitiBe fiir cin Nendenken und Umdenken ge-
geben werden.

= Synthese und Umserzung: Es geht darum, die Zukunfisentwiirfe und Sozial-
phantasien auf die gegenwiirtige Wirklichkeit zuriek 2u bezichen und Wege

und Strategien zu entwickeln. Es werden Ansatzpunkie filr Handlungsmog-
lichkeiten gesucht und gemeinsame Projekte bew. Aktionen geplant.

Da Zukunftswerkstitten dazu beitragen sollen, sozial-Gkologische Zukunftsent-
wilirfe realistisch werden zu lassen, verlassen sie den internen Raum von Lem-
slivationen und versuchen Handlungschancen deutlich zu machen und zu ergrei-

fen.

= Birger einer Kleinsiadi entwickeln Recyclingideen, um den Bau einer Mill-
verbrennungsanlage abruwenden,

= Qewerkschaftsmitglieder aus dem kaufmiinnischen Bereich denken sich ein
Jumanes Bilmo™ ans, um bei Rationalisierungsprozessen Alternativen auf-
eipen #u kinnen,

= Lagerarbeiter entwerfen cinen Rotationsprozess, um Arbeitsanreicherung
mibglich zu machen,

- Familien mit Kindern entwerfen zusammen mit alen Menschen Ideen fur
Bau- und Lebensfomen usw.

Mittlerweile wird das Konzept Zukunftswerkstitien in der Gemeinwesenarbert,
bei Planungsverfahren, aber auch von bestehenden Orpanisationen, wie zum
Beispiel Gewerkschaften, Parteien usw., oder Institutionen, wie Stadtverwaliun-
gen und dhnliches genutzt, um alternative Entwicklungsplade 7o dberpriifen und
durchaus konkrete Hendlungemaglichkeiten zu entwickeln. Es gehit dabel immer
auch um biographische Entwilrfe der Beteiligten.

3. Biographisches Lernen

Im Konzept biographisches Lemen” wird die Zeitfrage fir die Lernenden re-
flexiv. Es geht um den Rilckbezug auf die eigene Lebenszeit und deren Inter-
pretation. Besonders in ciner reflexiven Wende™ seit den achiziger Jahren ha-
ben sich Programme und Kurse in der Erwvachsenenbildung dem biographi-
schen Paradigma™ zugewender. So findet man in vielen Programmen von den
Kirchen bis zu den Gewerkschaften Ausschreibungstexte fiir Weiterbildungs-
kurse mit Themen wie . Lebensgeschichie”, , Selbsterfahrung einer Generation™,
«Lrlebte Geschichte™ oder Veranstaltungen, welche geschichtliche Daten mat
biographischen Erfahmangen zusammenbringen: .Fraven nach 1945%,  Leben
vor der Wihrungsreform®,  Ideen der 68er™ usw. Intention ist individoelle Le-
benslinien und CGeschichtslimen o reflektieren.

~Biographie® kann [r die Erwachsenenbildung in rweierlei Weise zum Ge-
genstand werden: zum einen als Analyse des Stellenwerts von Bildung in bio-
graphischen Prozessen; zum anderen als Reflexion eigener oder fremder Bio-
graphie als BildungsanstoB. Im MNachvollzug der Biographien anderer spicgelt
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sich immer die eigene Edfahrung und wird von scheinbarer Selbstverstindlich-
keit befreit. Bel der autobiographischen Reflexion geht es darum, die eigene Po-
sition zu finden und sich selbst zu veromen.

Spltestens hier wird deutlich, dass die Ablaufmuster der . Nomalbiogra-
phie® in Unordoung geraten sind. Angesichizs des Plausibilititsdrucks der Indivi-
dualisierungsthese werden eingefahrene Lebensentwilfe rur Selienheit. Die
Ausbreitung von Patchwork-Existenzen, Bastelbiographien™ und |, Landsigei-
cher-Moral™ (Beck wa. 1994, 5. 13) wird in vielfiltigen Alltagserfahrungen be-
stitigt. Besonders bei kritischen Lebensereignissen und nskonten Statuspassagen
wird deutlich, dass das Konzept . Biographie” selber fragwiirdig geworden ist.

Fierre Bourdieo hat unter dem Titel Mographische Musion™ (Bourdieo
1994, 5. 76-81) unterschieden zwischen Lebensgeschichie™ ond | Laufbahn®™. Er
provoziert Misstrauen gegeniiber der vertrauten Alltagsvorstellung Lebensge-
schichie™ {ebd. 5. 76) und kennzeichnet sie als  Konstruktion des perfekien so-
tialen Arnefakis™ (ebd. 5. 80). Seine Kritik fithr ihn dagu, ... den Begriff der
Lanfbakn (frajectoire) als eine Abfolge von einander dirch denselben Akteur
{oder eine bestimmite Gruppe) besetzten Positionen tu konstraleren, in einem
sortalen’ Rawm, der sich selbsuindig entwickelt und der nicht endenden Trans-
Sformationen unterworfen it (ebd, S, B0), Biographische Ereignisse definieren
sich demgemdf als Platzierungen im sozialen Raum. Diese Verorungsstrategien
sind im wesentlichen Konstruktionsleistungen von Individuen beim Herstellen
socinler Wirklichkeiten.

Genau dies macht das Konzept Biographie filr die politische Erwachsenen-
bildung spannend. Dabei wird zum Hauptlernziel, Problemsitustionen und Bio-
graphien tu bearbeiten sowie Handlungsméglichkeiten herrustellen, Ein Ansats,
der besonders Erfolg versprechend zu sein scheint, 15t das Konzept der crivical
fife events™ (Filipp 1981). Zum Beispiel beim Verlassen des Elternbauses, beim

gang vom Bildungs- in das Beschiftignngssystem, beim Wiedereintriif in
den Beruf ergeben sich Risikolagen aufgrund des Statuswechsels. Solche ns-
kanten Prozessstrukiuren im Lebensablaul sind gekennzeichnet durch groBe
Handlungsautonomie bei gleichreitig drobenden Kontrollverlusten. Heransfor-
derungen sind dabei nicht die Ercignisse selbst, sondemn das Entscheidende ist
die Biographse, auf die sie treffen.

Um das critical-life-event"-Konzepl andragogisch umzuseizen, bedarf es
sowohl breiter gesellschafiswissenschaftlicher Kenntnisse als auch tief greifen-
der Erfahrungen mit biographischen Prozessen bestimmier Adressaten (vgl. Fi-
lipp 1981). Mader hat die . guided autobiography™ vorgeschlagen. Ausgehend
von generativen™ Themen (2B, Familie, Tod, Krankbeil, Verlust u.i) werden
aatobiographische Erfshrungen erinnert, ausgetanscht und aufgearbeitet (Mader
1989, 5. 14811.). Peter Alheit weist daraufl hin, dass auch in Problemsituationen
blographisches Lernen nicht notwendig therapeutisch™ zu organisieren ist (Al-

it 1990, 5. 33). Biographizitdr als Kompetenz ist die Fihigheit, in sozialen
Sliuationen eine personale Sinngebung von eigenen Lebensentwiirfen vorzuneh-
men.,
Das Konzept hat sich als fruchtbar erwiesen. . Die Teilnehmerlnnen bringen
den Stoff fiir die Veranstaltieng selbst mit, ndmlich ihre Erfahrungen, Erlebnisse,
Erinnerungen, Ansichten; sie stehen als Person im Mintelpunks, sozusagen Teil-
nehmerorientierung in veretnter Form; und die Kursleitenden sind niche belek-
rend, sondern versiehend, moderierend, rusammenfassend, organisierend 1dng™
{Fuchs-Brininghoff v.a. 1994, 5. 23). Die Ansfitze sind vielfaltig:

= Cespriiche mit Zeitreugen,

- SchreibwerksiStten xu biographischen Themen,

=  FErarbeiten der eigenen Biographie anhand von Texten, Diagrammen und
Collagen; Gespriichskreise m zeitgeschichtlichen Ereignissen,

= Dialog-Seminare als geteilie Erfahrungen u.a.

Dumit ergibt sich ein Bezug von biographischen Erfahrungen und politischen
Verhiiltnissen. Die eigene Biographie wird unter ihren historischen, politischen,
sozinlen und kulturellen Kenstimtionsbedingungen gesehen, Es geht daram, die
eigene Lebenszeit in der Weltzeit u verorten.

4. Lernzeitanspriiche in Bildungsfrelstellungsgeseizen

Verfligung Uber die eigene Zeit ist ciner der wichtigsten Aspekie von Biographi-
gitir. Mit der Durchsetzung von verfiigharen Lernzeiten is1 die Chance auf eine
erweiterte Gestaliung als Souverdnitiit Ober die eigenc Lebenszeit verbunden.
Dies trint in Konkurrenz zur Erwerbszeit.

Die Idee, fiir Lemen aufgewendete Zeit in dic Erwerbszeil einzurechnen,
geht zuriick auf Diskussionen der Internationalen Arbeitsorganisation in den
dreifiger Jahren (it in Gors 1978, 5. 40). Aufgegriffen und propagient wurde
dieser Gedanke in der Bundesrepublik Deutschland 1960 auf der Mitgliederver-
sammlung des Arbeitskreises (Arbeit und Leben™, Geforden wurde ... Einen
berahlten Bildungsurlanb ru gavantieren, der in jeweils finf Johren insgesamt
acht Wochen wmfassen soll™ (2L ebd. 5. 31).

Niederschlag hat dies in den Bildungsfreistellungsgesetzen gefunden. In den
T0er Jahren wurden zahlreiche gesetzliche Eegelungen durchgesetzt und gleich-
ety eine Yielzahl von entsprechenden Passagen in tanflichen Bestimmungen
Obermommen. Es gibt allerdings immer noch keine cinheitliche Bildungsurlaubs-
regelung, obwohl das Abkommen der internationalen Arbeitsorganisation (ILO)
von 1964 die beteiligten Staaten verpflichiet, einen Bildungsurlaub mit Lohn-
fortzahlung durchzufithren. 1992 hat die Kommission der Europdischen Union

47




Empfehiungen formulien und dabei eine einheitliche Regelung eines . paid edu-
cotional leave” vorgeschlagen,

Bildungsurlaubs- bew, Freistellungsgesetze bestehen = auler in Bayern und
in Baden-Wiintemberg - in allen .alien” Bundeslindem. In den neoen™ Liin-
dern ist in Brandenburg im Rahmen des Weiterbildungsgesetzes der Anspruch
aufl Freistellung wur Teilnshme an Weiterbildungsveranstallungen veranken.
Dariiber hinous ist Bildungeorlaubsansproch in zahlreichen TarifvertrSgen vor-
gesehen,

Bildungafreistellung erfolgt fir anerkannte Veransisliungen, die als benuf-
lich*™ oder politisch™ oder allgemein™ kategorisiert werden. Der jihrliche An-
spruch umfasst meist finf berahlte Arbeitstage. Die Arbeitnehmer kinnen Zeit-
punkt und Inhalt der Weiterbildungsveranstaliung fred wiihlen. Die Arbeiigeber
missen rechizeitig informient werden und kiinnen nur ablehnen, wenn zwin-
gende betriebliche Belange entgegenstehen. Flr Kleinbetricbe gibt es 2T, Son-
derbestimmungen, Die zustindigen Landesbehérden haben auf der Ebene von
Rechtsverordnungen Anerkennungsvoraussetzungen festgelegt

Trotz fixierter Ansprilche licBen 1995 jedoch fast 99 von 100 Berechtigten
ithren Bildungsurlanb verdfallen, Ging der Billdungsgesamiplan 1973 noch von
einer (ote der Inanspruchnahkme von 1 5% aws, Negt die Teilnabime im Bundyes-
durchzchnin wahrzcheinlich bei weniger als 1.5% der Anspruchsberechtiglen.
Dabei variteren die Teilnahmezahlen pwizchen 0.8% in Nordrhein-Westfalen
wnd 3% in Bremen™ (Wagner 1995, 5, 50). Diese Quoden sind langfristig gleich
bleibend.

Als Verstirkung der Ungleichheit der Beteilipung wirken sozialstmukturelle
Differenzen (vl Wagner 19950

—  Maechr Personen mit hitherem Bildungsabschluss nehmen teil;

-~ Frauen sind weit unterreprisentient; thr Anteil steigt aber bei hherer Er-
werbsquote;

= Der Arbeiteranteil sinkt, Ubemepriisention sind Beschifuigie aus dem Gffent-
lichen Dienst und den Bereichen Handel und Dienstleistung;

- der Ausliinderanteil ist gering;

- Beschiftigie aus GroBbetrichen nehmen stirker teil,

Der Bildungsurlaub hat sich aber wotz dieser Einschriinkungen zu cinem wnver-
zichibaren Feld der Erwachsenenbildung entwickelt. Nichisdestoweniger ist ge-
messen an den hoch gesteckien Erwartungen die Mutzung von Ansprilchen zur
Bildungsfreistellung marginal geblieben. Gleichzeitig st dieses Thema deshalb
50 konfliktreich, weil e3 um die gesellschafiliche Verteilung disponibler Zeit
geht. Gesetzliche oder tanfliche Lemzeitanspriiche belegen grundiegende Of-
Fenheit der Zeitverwendung,
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B.  Lernsirategien im betrieblichen Kontext

Die Unternehmen sind bei der Realisierung von Lemzeitansprilchen durch Frei-
stellungen immer schon invelviert. Wihrend die Bildungsfreistellung prinzipiell
von einer Inanspruchnahme aullerhalb der Erwerbszeit und avBerhalb des Un-
ternehmens ausgeht, geht es usitzlich um die Beteiligung an von den Unter-
nehmen sclbst veranlasster Weiterbildung. Die weitreichendsten Folgen haben
Konzepte der Verbindung von Arbeitszeitmodellen und Lernzeitkonzepten.

Im Rahmen personalorientiener Untemehmensentwicklung (Faulstich [998)
geraten Lemzeiten in den Fokus betrieblicher Strategien. Dies ist gleichzeitig
eine neue Arena gesellschaftlicher Erwerbszeitverkiirzung und -umverteilung. In
sahireichen Unterisehmen werden neve Arbeitszeitmodelle erprobt und Lernzeit-
konzepte verwirklichi.

Im Rahmen dieser Diskussionen kommi dem Weiterbildungsbereich eine
zentrale Rolle zu, weil im Gedanken lebensbegleitenden Lemens ein Wechsel
pwizchen Arbeiien und Lemen von Anfang an angelegt ist. Es verschicben sich
gber auch die Feitformen des Arbeitscinsatzes und insgesamt der Thtigkeiten
{n.a.: Garhammer 1994, Klenner/Seifert 1998, Rinderspacher 1999, Senatsver-
wiliung 1995),

Ebenso spaltet sich die Betrichsreit von der Erwerbszeit ab, Bisher wamen
Betrichszeiten immer beschrinkt durch Rikckbindung an auBerbetriebliche Le-
bensbereiche und deren zeitlich Struktur. In einer neuen Phase l8sen sich die
Laufzeiten der Maschinen und Systeme von anderen sozialen Arrangements von
Zeit und such von den individuellen Erwerbszeiten ab, Dics war immer schon
angelegt in den kontinuierlichen Prozessen 2.B. in der Chemieindusirie und wird
in der Telekommunikation potenzien. Die Zeitzonen rerbrechen angesichts der
weltweiten informationstechnischen Yemetzung und der damit entstandenen
globalen Gleichreitigheit.

Es gibt eine durchgiingige Flexibilisierung sowohl hinsichtlich der betriebli-
chen Reichweite als auch bezogen aufl Gestaltung fiir die einzelnen Beschiiftig-
ten. Gegenliber den kollektiven Regelungen, wie sic tarifvertraglich flir ganze
Beschiftigtengruppen festgelegt und besonders in GroBbetrichen einheitlich
verbindlich waren, greift runchmend eine Individualisterung avch der Arbeits-
verhilinisse. An die Stelle kollektiver Standards treten einzelne Aushandlungen,
mit allen Problemen fir die Beschiftigten. Ergebnis ist eine bereits weit fortge-
schrittene Differenzierung der betrieblichen Reglements. welche universelle
Normen ersetzen. Resultat ist eine Entkollektivierung und Entstandardisierung
der Arbeitsverhiilinisse mit durchaus widerspriichlichen Konsequenzen fiir die
Beschiiftigten. So steigt einerseits die Souveriinitit der individuellen Zeitgestal-
tung, gleichzeitig findet aber eine Desintegration und Desynchronisation sozia-
fer Zusammenhtinge st

EE




Dies gilt vor allem auch fiir Zeitverwendung fiir Lemtitigkeit. Lemen ist
nicht bloB in der Arbeitszein zu veromen, Es dient auch der Entfaliung der Indi-
viduen, Ebenso wenig ist es nur Teil von Preizeit. Bs nutet auch der Unterneh-
mensentwicklung. Damit werden differenzierte Interessenstrukturen deutlich,
von denen ausgehend die zeitlichen Osdnungen im Betrieb gestalibar sind, Mitt-
lerweile gibt es eine grofle Zahl unterschiedlicher Regelungen, welche arbeitspo-
litische Zeitstrategien fixieren. In diesen Regelungen werden Interessenkonsiel-
lationen institutionalisiert und far die betneblichen und tanflichen Akteure iiber-
schaubar und verlisslich gemachi. 5ie geraten damit in das arbeitspolitische
Konfliki- bew. Konsensfeld um Flexibilisierung versus Standardisierang. 5o
stellt das Instingt der devtschen Winschaft fest, dass  flexible Arbeitszeitsysteme
runehmend Mehrfachqualifikationen und damit hohere Humankapitalinvestitio-
nen als starre Systeme™ (Dichmann 19948, 47) erforderlich machen, Gleichzeitig
sind die Risiken einer runchmenden Intensivierong der Arbeit™ {vgl. Bosch
1989} und Verdichiang der Arbeitszeit zu beobachian.

Die Zahl der Arbeitszeil- und Lemzeitmodelle ist kaum tberschavbar (Bei-
spiche wa. in Baillod wa. 1997, Linnenkohl/Rauschenberg 1996, Wagner 1995),
Bereis 1977 belegte eine Auswertung 204 Tarifvertrdge, dic eine Regelung sur
Freistellung fir Bildungszwecke enthalten (WSI-Tarfarchiv: Tanfvertragliche
Regelungen iiber Bildungsurlaub, Disseldorf 1977). Diese GroBenordnung wird
auch fiir 1998 noch als gliltip unterstellt {Grilnewald™ooral 1998, S, 999 Fir
diz Ebene der Betriebsvereinbarunpgen erfazst eine Dokumentation der Hans-
Bickler-Stifiung 287 betriebliche Vereinbarungen, in denen auch "-'-'m.mhnldung
geregelt ist (Heidemann 1999). Davon sind allerdings nur 73 originiire, spezi-
fizch filr Weiterbildung abgeschlossens Vercinbarungen (ebd. 5. B7).

Betrachiet man rilckblickend die Regelungsanlisse, so lassen sich vier Phia-
sen mit jeweils dominanten Impulsen unterscheiden: Rationalisierungsschire,
Humanisierung, Arbeitsplatzsicherung und — als nese Tendenr — Kompetenzent-
wicklung. In frithen Regelungen der 6er Jahre wurde = erstens — Weiterbildung
im Kontext des technischen Wandels geschen. Rationalisierungsschuizabkom-
men sollien den von UmstellungsmaBnahmen bew. Entlassung betroffenen Ar-
beitnehmern Arbeitsplitze erhalten, In den 70er Jahren wurden - rweitens -
Propekie der Homanisierung gleichzeitig zum AnstoB fir Weiterbildungskonzep-
te. Dirttens ging €5 in den achiziger Jahren unter der Devise , Qualifizicren statt
Entlaszen™ (rusammenfassend Bosch 1990) vomangig um notwendige Anpas-
sungsqualifizierungen und in Beschiiftigungsgesellschaften. Nichisdestoweniger
spielt Qualifikation immer noch nicht die Rolle, welche ihr postulatorisch ruge-
wiesen wird,

Bei der Suche nach vorzeigharen Modellen der Erwerbezeit-Lemezeit-Kom-
bination sttBt man immer noch auf Dinosaurier der Tarifpolitik wie die Verein-
berung fir ein Programm mur Weiterqualifizierung der Mitarbeiter der Deut-

wchen Shell” vom Februar 1988 und den Lohn- und Gehalisrahmen-Tanfvertrag
in Mordwiintemberg-Nordbaden. Mittlerweile ist aber einiges in Bewegung ge-
knmmen, Heute lassen sich - in einer vienten Phase — Neoemungen in den Quali-
Nelerungsregelungen zeigen, die v.o. mit der Tendenz zu einer umfassenderen
Personal- und Kompetenzentwicklung einhergehen, Wo sich Vereinbarungen
gur Qualifikation finden, smd Lemeeitanspriiche meist Thema onter anderen.

Abb. 2: Regelungsousammenhdnge fir Lernzeiten

Nildungsplamniong, Bedanfermitiiung, Personalmusgleich, Information/Beratune,
Lermzeimmfang, Lernseitlage, Zugdnge fauch fir bestimmte Personengrippen),
Koatentrdpersohaft, Durchfiihrungsiormen, Berechiigungen, Nachtedlrauwsgleich

bai Betrighs- oder L-ur:mr!rmmumkrms

Dubei sind die zunehmend wichtiger werdenden Formen arbeitsintegriener
Weiertaldung partiell regelungsresisient soweit s um ihre Zeittypik geht. Té-
tigkeitsformen durchdringen und dberschneiden sich. Je mehr aber das Formali-
picrungsnivean steigt, desto deutlicher kann auch der Regulierungs- und Zertifi-
tierungsgrad zunchmen.

Reim Versuch einen Uberblick ber Lemzeit-Begelungen zu erhalten, sichi
man sich cinem vielfiltigen und heterogenen Feld tanflicher und betnieblicher
Vereinbarungen gegeniiber (Faulstich/Schmidi-LauiT 20000, Insbesondere als
Reaktion aufl die Untitighkeit des Gesetzgebers wurden angesichis der unzurei-
chenden Qualitit und Systematik betrieblicher Wetterbildung von Gewerk-
schaftsseite Tanfinitiativen entfaltel (Brelsag 1997, 5. 139). Dabei sind einige
Grundstrukiuren tanflich reguliert worden, die ssit mehr als zehn Jahren gelien,
Immer moch folgen Tarifvertrdpe meist der Fanstformel, nach der betmeblich
veranlasste Weiterbildung als Arbeitseeit gilt, . Die Zair der Qualifizierungs-
mafinahme sowie die innerhall der vereinbarten individuellen regelmifigen
wichentlichen Arbeitszell liegende Reisezell gelfen als Arbeitszeis; day Mo-
natsentgeld wird fortgezahlt™ (£B. §3.3.7 der Metall- und Elekiroindustrie
Sidwiirttemberg-Hohenzollern und $3.3.6 Metallindostrie Nordwiniemberg/
Mardbaden, beide im: Lohn- and Gehaltsrahmentanifventrag , Qualifizierung der
Beschaftigien™) (vegl. Bahnmdiller wa. 1991, 1993). Im , Tanfverrag fiir die
Forthildung und Umschulung in der Druckindostrie™ vom 7. Mai 1990 lautet die
entsprechende Formel: Die Zeit der Fortbildungsmofinahmen sowie die inner-
halb der vereinbarten regelmiifigen wichentlicken Arbeitszeit liegende Brise-
reif gelten als Arbeitszeir,

Eine frilhe Ausnahme ist der Tarifvertrag zur Weiterqualifirierung zwischen
der Dewtschen Shell AG und der IG Chemie-Papier-Kemmik von 1988, in dem
Freizeiten der Beschiiftigten aus der taniflich damals anstehenden Arbeitszeit-
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verklrzung, aus Zusatzfreischichten, abzufeiernden Uberstunden oder Gleitzei-
ten vermechnet werden {KihnleinPaul-Kohlhoff 1991).

Wirksamkeit und Reichweite dieser Tori e werden unterschiedlich
eingeschitzt (Bahnmiiller wa 1991, 1993, 1999, Seitz 1997). Durchsetzung und
Umsetzung treffen auf die Differenz zwischen betreblicher und tanflicher
Handlungsebene. Flexibilititsstrategien in den Unternehmen stoBen sich an der
Problematik starrer Regelung und Einengung von Lemnzeit als Arbeitszeit. Dies
veranlassy zusiteliche Berriebrversinbarungen aur Qualifizierung abzuschiiefben.

Betrichsvereinbarungen sollen einen offeneren Rahmen und flexiblere Hand-
habungsmiiglichkeiten bicten als die meisten vorliegenden Tanfvertriige. Sie
kfinnen die Vielfalt der Qualifizierungsmalinahmen mit thren unterschiedlichsien
Zielsetzungen, Kostenanteilen und Zeitanfwendungen besser beribcksichtigen.
Regelungsaspekte kiinnen breit streven bezogen auf: Ziele, 7u beteiligende Ak-
teure odder Instanzen, Bedarfe, Anspriiche, Information und Transparenz, Anmel-
deformen, Teilnehmerauswahl, Zeitliche Lage, Zeitameile, Kosten, Angprilche,
V-:r“lmﬂpflmg mit Entlohnung oder Weiterbeschiftipung. Allerdings wird auch
vor ciner Deregulierung von Tanfvertriigen durch Betriehsvereinbarungen ge-
Wil

Lange schien klar: Lemnen fand wihrend der Arbeit statt und wurde bezahlt
oder aber man war danach frei zo lemen, was man will auf eigene Kosten. Dies
wird nun komplexer: In der Realitit der betrieblichen Qualifizierung haben sich
Mischiormen herausgebildet, welche Zeiten und Kosten zwischen Untermehmen
und Beschiiftigien aufteilen. neve Interessenkonstellationen anerkenmnen und
neue Konsenschancen susloten. Fs entwickeln sich Formen des Time-Sharing
und der Co-Finanzierung, Als ¢in Beispiel fiir eine derantige Differencierung
kann die Betrichsvereinbarung der Stahlwerke Bremen gelen:

e Qualifizierungsmafinshmen werden in drei verschiedens Kategorien

eingeteily:

1.} MaBnahmen, die durch die Betriche/Abteilungen konzipien, organisient

und in Eigenregie durchgefihrt werden.

2.} MaBnahmen, die aufgrund der Bedarfzmeldungen durch die Abieilung
WHB angeboten und durchgefiihrt werden (...) und die o) betriehsnot-
wendig oder b} teilvweise betrichenotwendig sind.

3.} MaBnahmen, die dem beruflichen Aufstieg dienen (£.B. Meisteraushal-
dung. Vorbereitungen auf Fithrungsaufgaben).” (Stahlwerke Bremen,
1.12.1998; vgl. daou auch den Tarifvertirag bei debis),

Lemzeiten werden also im Spektrum der Interessenkonstellation zwischen Un-
ternchmen und Beschiftigten in drei Anrechnungstypen kategorisien. Entspre-
chend ergeben sich verschiedenen Aufteilungen von Zeiten und Kosten. Eine
Beteiligung durch Zeitanteile wird 2B, méglich Gber Freizeit, durch Abbau von
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Arbeitszeitkonten, Uberstundenabbau oder Arbeitszeitverkilroung bzw. Beschif-
tigungssicherungsreil.

Die Existenz und der Grad von Lemnzeitregelungen, betrieblich oder tanilich,
erhoht formal runichst die Wahrscheinlichkeit der Inanspruchnshme durch die
Beschiiftigten. Je hilher der Regelungsgrad ist und je konkreter Ansprilche der
Beschifgten fir die eigene Cualifizierung formalien sind, desto eher kiinnen
tliese eingeforden werden. Individualisiene Zeitkon(likte, indem die Aushand-
lungen auf dic Ebene des cinzelnen Beschiftigten und seines Yorgesetzien ver-
lngent werden, erhbhen dic Wahrscheinlichkeit von Reibungsverlusten bei der
Wabhmehmung von Weiterbildung,

Insgesamt sind Lemnzeitanspriiche nicht eindimensional regulien. Es ergilbd
sich cin Bargaining-Spektrum zwischen Verbinden, Untemchmensleitungen,
Vorgesetzien, Beschiftigien, Betrebsriten und Gewerkschaften. Dabes liefemn
die fixierten Regelungen Handlungsprimissen berogen auf Konfliki- bew, Kon-
senschancen, Anrechnung von Lemzwecken, eit- und Kostenanteile, Zoglinge
sowie Fertifizierung. Thre konkret Umsetzung wird aber jeweils neu susgehan-
del. Dies kst bedeotsam filr die betriebliche Interessenkonstellation und dig ver-
schiedenen Kriterien der Beteiligten:

Effizienzsteigerung, Motivationsforderung, Kompetenzerhithung, Arbeits-
platzsicherung, Gesundheitssicherung, Pamizipationssteigerung, Pannerschafis-
fardemmng.

Es ergeben sich bezogen aufl die breit akzeptienes und runehmende Bedeu-
fung des Lemens und der Kompetenz breite Interessenliberschnewdungen. Yor-
liegende Unternehmensbefragungen (Faulstich/Schmidt-Lowff 2000) zeigen die
Vielfalt moglicher Lisungswege. Dabei kann ez kein Standardmodell mehr ge-
ben, dass als Schpittmuster fiir Unternehmen anierschiedlichster Griide, Bran-
chen und Gewinnlage gleichzeitig gelien kiinnte. Vielmehr belegen die Inter-
views eine hohe Relevanz von Unternchmenskultur, Beteiligungstradition und
Lemkultur,

6.  Lebenslanges Lernen = Lernchancen und alternative Zedistrukiuren
im Bildungssystem

Mit dem Stichwort Lemkulior” ist eine Herausforderung an das Bildungssy-
stem benannt. Betrachtel man die Zeitreglements, denen die Menschen unter-
worfen sind und die meistens als unveriinderlich unterstellt werden, pennuer,
kann man feststellen, dass sie nicht so selbstverstiindiich sind, wie sie erschei-
nen, Dies gilt fir Schulbeginn, Schulzeitdaver, Abschlussalier, Ausbildungseei-
ten, Studienzeiten, YVolljihrigkeit und Rentenalier. Sie sind vielmehr Resultat
sozialer Konstruktionen und damit verfinderbar, Zeitreglements sind entscheid-
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bar, da sie kollektiv gestaltete, machtbesetzie Resultate menschlicher Koording-
tion und Strukturen von Arbeitsteilung sind.

Die vorhandenen temporalen Strukturen sind in einem Umbrech. Die tradi-
tionelle phasenonentierte Abgrenzung zwischen Lemzeiten und Erwerbszeiten
gehiet der Vergangenheit an. Das Dreiphasenschema der Erwerbshiographie
— Lemen, Arbeiten, Ruhestand - wird flexibilisiert. Dies gilt zuniichst durch For-
men der Verschrinkung zwischen Arbeiten und Lernen wie in der Erwachsenen-
bildung sowie durch neve zeitliche Armangements hinsichtlich der Ausgliederung
aus Altersgriinden. Die Linien aus der Schule oder Hochschule in die Erwerbs-
titigkeit sind zunehmend gebrochen. Dabei entstehen vielfiltige Uberpdnge und
gleichzeitig Beschiiftigungs- und bildungspolitische Herausforderungen:

= zwischen vollzeitiger und verkiirzter Beschiftigung,

—  zwischen abhlingiger und selbstiindiger Erwerbsarbeit,

rwischen Erwerbslosigheit und Beschiftipung,

zwischen Bildung und Beschiiftigung,

rwischen unbezahlter und bezahlter Tinipkeit,

#wischen Erwerbsarbeit und Freizeir.

Diese Tatigkeitsiberginge kiinnen ausgeweitet werden #u ciner umfassenden,
verschiedene Titigkeitsformen einbezichenden Zeitpolitik. Grundgedanke ist es,
Zeitbrilcken herzustellen zwischen Erwerbsarbeit, Biirgerarbeil, Eigenarbeit,
Familienarbeit, Lernen, Freizeit und Ruhestand.

Ein Konzept in diese Richtung ist die Durchsetzung von , Erwerbs- Lernzeir-
Kontingenten”. Auf der Grundlage von Jahresarbeitszeiten werden Erwerbsar-
beits- und Lemzeiten kombinient und Anspribiche festgelegl. Dabei gilt es, die
Schutzfunktion von Normalarbeitszeiten zu echalten und gleichzeitip individu-
elle Gestaltungsalternativen fiir Zeitsouverinitin zu nutzen.

Altemative Zeitstrukturen der Lembiographien werden reflektien in der Dis-
kussion Uber , Lebenslanges Lernen™, In Ansiitzen entstechen Grundzilge eines
neuen, sich langsam herausbildenden Modells, das zunehmende Dynamisicrung
im Beschiiftigungssystem durch verstirkie Flexibilisierung und Modularisierung
im Bildungssysiem aufnimmi. Der Gedanke des _Lebenslangen Lemens® richtet
sich auf grundlegende Strukmren des pesamten Bildungswesens (Uberblick bei
Dohmen 1996). Er bezieht sich als Prinzip nicht nur suf die Erwachsenenbil-
dung, sondern er fordent eime andere Verfeilung von Lermzeiten Gber die Lebens-
zeit und im YVerhilinis mu Erwerhazeiten.

Ausgangspunkt 15t die Einsicht, dass eine weilere Expansion der Bildungs-
einfichtungen auf den alten Linien zu Fehlentwicklungen fithrt. Dies regte um-
fassende bildungspolitische Konzeptentwiidfe an, angestoBen durch intematio-
nale Organisationen, von denen als erster das Kompendium des . Councils of
Europe” ,Permanent Education™ (Strasboarg 1970) breit diskutiert wurde und
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der Bericht, der von der UNESCO cingesetzten Faure-Kommission, zu einem
zentralen Dokument wurde. Die Positonen der Faure-Kommission beziehen
sich auf die Entfaliung umfassender Kompetenzen, die Verbindung von instifu-
tionellem und situativem Lemen, den Rickberug von Lemen auf Lebensweli,
diz Permanenz von Lemen (Faure wa. 1973). Damit sind Grundlinien eines
sirukiurell verinderten Bildungswesens vorgegeben, in dem individuelle Lem-
wiege erdffnet werden.

Angesichts der Dynamik der Arbeitswelt verstirken sich Diskontinuititen,
erewungene Mobilitst, Arbeitsplatzwechse] oder -veriust. Das Bildungssystem
gerdt in cine Spannung von sinovoller Flexibilitis und notwendiger Stabilinit,
Cleichzeitig schlieBt solche strukturelle Offenheit individuelle Zwinge nicht
pus. Vielmehr erfordem Skonomische Anpassungenotwendigkeiten ¢ine perma-
nente Uimstellungsbereitschaft. Lebenslanges Lemen wird zur individoellen Ob-
ligation. Dies hat die Ktk provoziert, es geha nur noch um Anpassung als Je-
benslEngliche™ Fumistung. . Ldngst st lebenslanges Lernen kein Bildungskon-
rept mehr, sondern nurmehr die realistisohe Beschreibung der leidvollen Nor-
wendigkeir, immer schreller verfallender eigener Brauchbarkeir hinterherziher-
ren” (Geilller, K. im FR 11.2.1986).

Diese Vorwiirfe sind oft wiederholt worden. Zwar wird zu Recht der lebens-
lingliche Stress einer Aufholjagd” mit den technisch-Gkonomischen Innovatio-
nen beklagt. Dies ist aber nur die halbe Wahrheit. Es gibt in der Erwachsenen-
bildung gelungenen Kompelenzerwerb, biographische Nevonentierung und indi-
viduelle Arbeitsplatzsicherung. Zweifellos ist die Individualisierung der Lebens-
wihlen eine Last pnd Koum 2u bewiltipen. Gleichzeitig wichst die Gestaltungs-
offenheit gegeniiber der elgenen Lebenszeit.,

Die Leitvorsiellung des lebensbegleitenden Lemnens setzt voraus, dass bereits
in der Schule grundlegende Kompeienzen erworben werden. Eine veraniwortli-
che Auseinandersetzung mit den ,Schiiisselfragen™ der techmischen, Skonomi-
schen und kultwrellen Entwicklung ist nur moglich, wenn Teilhabe am Wissen
gesichert und entsprechende Lemnfihigkeit entwickelt werden. Dies betrifft die
Fragen wie und was gelermt werden soll. Schulorganisation und Themenauswahl
milzsen Kermwissen und Basiskompetenzen fir die Teilhabe an der kuliurellen
Entwicklung der Gesellschaft sichern,

Eine Meobestimmung der Strokturen des Lemsystems peschiesht vor dem
Himtergrund einer Neuvereilung der Erwerbszeiten und einer Neugewinnung
von Lemzeiten. Eine Sirategic der Erwerbszeitverklirzung machi eine Lemzeit-
vereilung lber die Lebensspunne méglich und ndtig. Eine Reformstrategie jen-
seits von JHReformillusionen” muss deshalb Konsequenzen im Bildungs- wie im
Beschifigungssystem pleichzeitig beriicksichtigen. Die wichtigsten Stralegie-
clemente setzen am Verhilinis von Lemen und Arbeiten an. In der Konsequenz
erhalten damit sowohl Arbeitszeitpolitik als auch Bildungspolitik grifere Reich-
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weite, Bildungsfragen wenden cinbezogen in Strategien kompetenzorientierier
Erwerbsreirverkiirzing.

Eine solche Strategie verlagent einerseits Lemnabschnine aus der Erstaushil-
dung in die Weiterbildung. Die Vorstellung, man kiinne Wissensvorriite im Bil-
dungsbereich vorab ansammeln und speicherm und spiter dann in der Arbeits-
welt anwenden, hat zum ginen ru emner immer stirkeren Ausweitung und Yer-
lingerung der vorgelagerien Bildungsgiinge gefithn und hat sich rum andem
splitestens aufgrund des rapiden Innovationstempos von Wissensbestinden als
obsolet erwiesen.

Andererseits werden Lernabschnitte in kiirzere Bausteine gegliedert und new
verbunden. Eine solche Modularisierungstrategie muss gleichzeitig sichem,
dass typische Profile stabilisien und zetificient werden kiinnen. Die mittleraeile
breit gefilhrie Diskussion um Modularsierung der Organisation, der Curricula
und der Zertifikate kann genutzd werden, um Bewegung in verharschten Struktu-
ren zu erzeugen. Der Ausbau von Modulen — als auf einen Arbeitsrusammen-
hang bezogene Aus- und Weiterbildungsabschnitte mit einem bewerteten Ab-
schluss — ist ein strategische Instrument zur Reorganisation des Bildungswesens.
Entscheidend fiir die alternativen Modul-Konzepie ist es, inwieweit sie Keme
von Kompetenzprofilen sichemn. Es geht nicht nur um abgeschlossene Teilguali-
fikntionen oder um die Zerlegung von Lemnprofilen. Vielmehr ist eine umfas-
sende Variante orientiert an vollstindigen Titigkeitsprofilen, wie sie durch ein
offencs Berufskonzept formuliert werden kinnen (vgl. Riizel 1997, 5. 6).

Es geht darum, Formen der Zenifizierung von Lemerfolgen zu finden, wel-
che die zeitliche Flexibilisieung der Erwerbstitigkeiten berficksichtigen und
gleichzeitig auffangen. In einem solchen Kontext kéinnte statt dem vorgelagernen
dem lebensbegleitenden Lemen runchmendes Gewicht zukommen. [ies verin-
dert grundsiitzlich den Stellenwert von Weiterbildung, da sie aufgrund ihrer Of-
fenheit und Differenziertheit der Bildungsbereich ist, der am schnellsten auf
verindene Anforderungen reagieren kann.

In einem Reformikonzept, das zentral aufl Flexibilisierungsstrategien setzi,
kommen dann die Verteilungen von Erst- und Weiterbildungszeiten, ebenso wie
von Lem- und Erwerbszeiten ins Schwingen. Damit wird auch der Weg frei fir
Durchlassigkeit zwischen Erstaushildung und Weiterbildung und zur Hoch-
schule. Ein Kemgedanke dabei ist, das laufbahnbezogene Kohorensystem zu
Oberfithren in ein gestaliungshe rogenes persononentiertes System. Dabed geht es
nicht um eine Verkirrung der gesamten Lemaeeit, sondem om Umveneilung und
Verlagerung in spitere Lebensabschnitte. Der Anteil der Lermzeiten am gesam-
ten Zeitbudget muss zusitzlich pegeniiber unmitielbarer Erwerbszeil gesteigen
werden. Ein solcher Horzont des Zusammenhangs von Zeitpoliik und Lem-
chancen bietet konkrete Perspektiven fur Reformen in der Berufsbildung, das

Studium sowie fir die Weiterbildung in Richiung asufl eine Verwirklichung
lebensbegleitender Bildung.
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Reinhold Weifi

Zeitmanagement betrieblicher Weiterbildung

1.  Flexibilisierung von Arbeits- und Lernzeiten

Das Informationszeitaliter beinhabtet ein grofes und vielfach noch unauspeschopf-
tes Potenzial an neven (zeit- lexiblen Beschiftigungsformen (vgl. Zimmermann
1999, 5. 37} Die kilnftige Arbeitslandschaft wird gekennzeichnet sein durch eine
Vielfal unterschiedlicher Modelle der Kombination von Freizeit, Arbeitszeit und
Lemzeit. Bezahlte Arbeit wird zunehmend dann und dont geleistet, wo auch Ar-
beitsleistungen zu erbringen sind. Flexible Wochen- und Jahresarbeitszeiten,
Tetlzenarbeit, Gleitzeit und andere betriebliche Zeitmodelle haben bereits #u
einer weitgehenden Auflockerung einstmals starrer betrieblicher Arbeitszeiten
gefihet 1,1.!_3,]- Bauer/GroB/Schilling 1997, Bellmann wa. 1996, 5. 1701.). Bezicht
man die Uberstunden mit ein, dann haben 1999 bereits 85% der abhlingip Be-
schiftigien in mgendeiner Form der fMexiblen Arbeitszent gearbeitet (vigl. Grob/
Munz 1999, Beispiclsweise arbeiten 35% regelm3Big an Samstagen, 18% haben
Schicht- und Nachtarbeit, 20r% sind Teilzeitbeschiftigie und 17% arbeiten in
verschiedenen Formen der Gleitzeit.

Fiir die Betriebe eriffnet die Flexibilisierung neve Chancen, das Arbeitsvolu-
men besser auf den Arbeitsbedari abrustimmen und kurefristig auf Machfrage-
und Produktionsschwankungen zu reagieren (vgl. Dichmann 1998, 8. 351). Da-
durch kinnen Lieferzeiten verringert, Uberstunden vermieden, Leerlaufreiten
und Lagerhaltungskosten gesenkt und die Produktivitit gesteigent werden. Zu-
gleich jedoch ergeben sich grifere Probleme der Koordination betrieblicher An-
forderungen und individueller Zeitpriiferenzen. Uber Arbeitszeitkonten wird des-
halb versucht, den betrieblichen Arbeitsbedarf mit den Arbeilszeitwiinschen der
Mitarbeiter in Einklang zu bringen,

Fiir den Einzelnen bedeutet die Arbeitszeitflexibilisierung auf der cinen Sei-
te gine Abkehr von festen und damit such verlisslichen Zeitmustermn. Auf der
anderen Seite werden dadurch neve Moglichkeiten geschaffen, Arbeit, Freizeit
urd Lemen nach individuellen Priiferenzen neu zu verteilen. Dies bedeutet ein
Mehr an Zetsouveridinitit, die von den Erwerbstiitigen griienteils positiv einge-
schiitzt wird (vgl. GroBMunz 1999},

All dies hat nicht zuletzt auch Auswirkungen auf die Organisation der be-
trichlichen Weiterbildung. Auf der einen Seite steht der betriebliche Anspruch,
Weiterbildung miglichst Jjust in ime”, also immer dann zu organisieren, wenn
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der Bedarf akut wird. Zuogleich erwarten die internen Kunden, dass die verein-
basten Ziele in kilrzerer Zeit ereicht werden. Auf der anderen Seite bereitet es
angesichts der Verkiirzung und gleichzeitigen Flexibilisierung von Arbeitszeiten
runchmend Schwierigkeiten, gemeinsame Lemnzeiten zu organisiercn und die
dadurch bedingten Abwesenheiten zu Giberbrilcken. Filr Betriebe wie auch filr
externe Bildungsanbieter besteht daher in zunehmendem MaBe das Problem der
zeitlichen Koordination von Arbeits- und Bildungszeiten sowie der Integration
von Bildungszeiten in den Lebensrhythmus (vgl. Brinkmann 1997). .

In der Vergangenheit konzentrierte sich die Problematik der Koordination
von Lem- und Arbeitszeiten vor allem suf die Gruppe der Schichtarbeiter (vgl.
Brodel 1982). Angesichts der fonschreitenden Flexibilisierung von Arbeitszei-
ten ist die Abstimmung auf umerschiedliche Lem- und Arbeitsformen jedoch zu
einem generellen Problem der Weiterbildung und Arbeitsorganisation geworden.
Es liegen bislang erst wenig Daten vor, inwieweit dies Problem bereits erkannt
worden ist und mit welchen Modellen darauf reagien wird.

2.  Zeitorganisation betrieblicher Weiterbildung - Ergebnisse der
Weiterbildungserhebungen der Wirtschaft

Die verfligharen empirischen Daten geben bislang erst wenig Einblick in die zeat-
lichen Organisationsmuster der betrieblichen Weiterbildung. Auch lassen sie
kaum Einblicke zu, welche Strukmurverinderungen sich im Laufe der Zeit erge-
ben haben oder noch ergeben werden. Dics licgt zum cinen daran, dass Fragen
der reitlichen Organisation kaum thematisiert werden. Es liegt zum anderen aber
auch darin begriindet, dass die Erhebungen groftenteils zeitpunkibezogen erfol-
gen und zeitliche Verdnderungsprozesse knum abgebildet werden.

Die Weiterbildungserhebung der Wirtschafl verfolgt das Ziel, grundlegende
Strukturdaten zur betricblichen Weiterbildung zu erheben und damit zur Trans-
purenz dieses Weiterbildungsbereichs beizutragen. Durchgefihn wird die Erhe-
bung vom Institat der deotschen Wirtschaft Kéln (TW) in Zusammenarbeit mat
den im Kuratorium der Deutschen Wirtschaft fir Berufsbildung (K'WB) zusam-
mengeschlossenen Spitzenverbinden der Winschaft. Grundlage der Erhebung
ist eine schriftliche Befragung, die in einem dreijihrigen Turmus mit cinem im
wesentlichen gleichen Instrumentarium durchgefiihrt wird. Dies erméglicht liber
die Analyse der akiuellen Daten hinaus die Ableitung von Entwicklungstrends.

Den Weiterbildungserhebungen der Wirtschaft liegt eine reprisentative
Stichprobe von Untemehmen aus dem Bereich der Indusirie- und Handelskam-
mem, der Handwerkskammem sowie der Landwinschaft zugrande. Wihrend sich
an der Erhebung fiir das Jahr 1992 noch 1.450 Unternehmen beteiligt haben,
waren es 1995 1389 und 1998 nur noch 1.048. Entsprechend hat sich die Rikck-
laufquote von 29.6% im Jahr 1992 auf 17,9% im Jahr 1998 veminger. Dennoch
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weizsen die drei Erhebungen in ihren Strukturen hinreichende Ahnlichkeiten auf,
mp dass die Ergebnisse pegeniibergestellt und miteinander verglichen werden
kitnnen (vgl. Weill 2000).

2.1 Weire rivildungsvolimen wid Zeitsirukiuren

Eine erste Information Uber die zeitliche Organisation der betrieblichen Weiter-
bildung liefert die Charakteristik der Lehrveranstaltungen. Den Angaben der Un-
lernehmen zufolge haben 79.0% interme Lehrveranstallungen durchgefUhrt;
EE,5% haben ihre Mitarbeiter zu externen Lehrveranstaliungen entzandi. In ihren
zeitlichen Strukturen unierscheiden sich beide Veranstallungsformen durchaus.
Im allgemeinen zeichnen sich interne Lehrveranstaliungen cher durch eing ver-
gleichsweise kiirrere Daver ans, Dies wird vor allem daran dewtlich, dass mehr-
ligige Seminare und Vollzeitlehrginge mit einer Daver von mehr als einer Wo-
che eher extern stattfinden (Tabelle 1).

Tab, I: Zeltliche Strukriren von Lehrveransialfiingen

| Lernformen Anteil der Untermnetonen in T B
inteme Seminere und | exieme Seminare and
. L _5 Letwginge Lehrgange

| Eim-Tages-Seminare 7.0 B0
Mebr-Tages-Seminare (2 bis 5 Tage) na Tl
Teikzeitichrgange (herufchegieitend, 0 L
haupdsachlich in der Fretzen} |
Teilzeitbehrginge (berufsbegleitend, .3 282
haupisichlich in der Arbeitszeil) — : ————
Vollzeltlehsghnge (ab & Tage) 163 309

Insgesamt 70% haben eintigizge Malinahmen intern organisien; 82% haben ihre
Mitarbeiter zu offenen Tagesseminaren bei externen Anbietern entsandt. Dies
sind deutlich mehr als in der 95er Weiterbildungserhebung. Im Vordergrund ste-
hen ein- oder mehrtéigige Seminare oder berufsbegleitende Lehrglinge. Gefragt
sind mit anderen Worten MaBnahmen, die beruflich relevante Kompetenzen
innerhalb kurzer Zeil vermitieln oder & jour halien und mit geringen Abwesen-
heilen vom Arbeitsplatz verbunden sind. Lingerfristipen MaBnahmen kommit
demgegentber eine demtlich penngere Bedevtung mu. Dies gilt besonders flir
Viollzeitlehrgiinge mit einer Daver von mehr als sechs Tagen, die vor allem in
Zusammenarbeit mit extemen Bildungsanbietern durchgefihn werden.

Dicse Daten sagen allerdings noch nichis dber die zeitlichen Yolumina aus.
Motwendig sind hierzu Angaben tber die Teilnehmer und die Teilnehmerstun-
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den. Aufl der Basis der 9Ber Erhebung ergibt sich insgesami ein Volumen von
rund 830,000 Teilnehmern{fillen) und von 17,7 Mio. Teilnchmerstunden. Um die
einzelbetrieblichen Daten miteinander vergleichen zu kiinnen, ist cine Aufberei-
wng in Form von Kennziffern efforderlich. Aus der Weiterbildungserhebung
lassen sich inshesondere drei zentrale Kennziffern ableiten: Teilnehmer{flille) je
100 Beschiftigte, Teilnehmerstunden je Teilnehmer und Teilnehmerstunden je
Beschaftigtem.

Rechnet man alle Weiterblldungsformen 2usammen, ergibt sich in den be-
frugten Uniemehmen ein Wert von 1000 Teilnehmen fillen) je 100 Beschiiftig-
te. Damit emreicht die Teilnehmerzahl erstmals die Zahl der Beschiiftigten, Dies
ist zugleich die hiichste bislang im Eahmen der Welterbildungserhebungen der
Wirtschaft gemessene Weiterbildungsquote (Tabelle 2).

Tab. 2: Tellnehmer{fillle) je 100 Beschdftigre

“‘rmrﬁlL'mp.u’um  Basigahr der Erhelbung
_ : ' e 1995 1998
| Inteme Lehrveranstaltungen | 418 52,7 159

Umschulungamadnahmen [ 05

8.5

Bei der Kennziffer Teilnehmen{fille) je 100 Mitarbeiter wird jede einzelne Teil-
nahme gezihli. Folglich sind darin Mehrfachieilnahmen enthalien. Erfahnungs-
gembil nimmt jeder Teilnehmer im Durchschnitt an etwa zwei Yeranstalungen
pro Jahr teil (vgl. Schmidt 1995, 5. B68). Legt man diesen Wen zugrunde, be-
deutet dies, dass etwa jeder zweite Mitarbeiter an einer betrieblichen Weiterbil-
dungsmaBnahme teilgenommen hat. Weiterbildung st damit Bingst kein Privileg
mehr filr wenige Fach- und Fihrungskrifie, sondem Notwendigkeit filr cinen
grofen Teil der Mitarbeiter.

Die Daten machen femer deutlich, dass sich betriebliche Weiterbildung zu-
nehmend in Form interner, firmenspezifischer Lehrveranstaliungen vollzieht. Sie
sind passgenan auf den Bedarf einzelner Mitarbeiter oder Mitarbeilergnippen
hin susgerichiet. 1998 haben insgesamt 75,9 Teilnehmer pe 100 Beschiftigle an
derartigen Seminaren und Lehrgingen teilgenommen. Das waren ein Dirittel mehyr
als moch 1995, Die siarke Zunahme bei den Teilnehmerfillen geht damit fast
ausschlieBlich auf interne Lehrvernnstaltungen zurick. Die Haufigkeiten bei den
anderen MaBnahmearten sind demgegentiber weitgehend gleich geblichen.

Tab. 3; Teilnehmerstunden fe Mitarbeiter

Weirerbildungsformen | Basisjahr der Erhebung |
e T 1995 | 1998

I Inserne Lehrveramtalangen 123 3 Y

|Externe Lebrveranstaliungen 49 | 49 47 ‘l

Informationsveranstabiungen Ly | 18 | T

 Ursischulungzmafinahmen 10 04 0.8

[ —— == 19,8 | 0 [ 200

Eine Kennziffer, die Auskunft Uber das Volumen der Weiterbildung gibe, sind
die Teilnehmerstunden je Mitarbeiter oder Teilnchmer. Im Durchschnirn aller
Betricbe entficlen 1998 rund 20 Stunden Weiterbildung anf jeden Mitarbeiter.
Verglichen mit 1995 hat sich das Stundenvolumen der Weiterbildung deutlich
erhisht. Dies ist vor allem aof einen Anstieg des Stundenvolumens bei den inter-
nen Lehrveranstaltungen zurlickzufithren. Der Rilckgang, der sich in den Jahren
wuvor vollzogen hatte, is1 damit ausgeglichen (Tabelle 33,

In dieser Zunahme kommen vor allem dic gestiegenen Teilnehmerifille)
zum Ausdruck. Die durchschnittliche Dauer der MaBnahmen hingegen hat sich
dadurch mur in geringem MaBe verindert. Sie ist von durchschnintlich 14,0 aof
20,0 Stunden je Mitarbeiter angestiegen. Dies ist Ausdruck des Bemilhens,
Weiterbildung miglichst kurzzeitig, das heiflt mit geringen Abwesenheiten vom
Arbeitsplatz su organisieren.

Umgerechnet je Teilnehmer betrug die durchschnitiliche Daver der Weiter-
bikdung 20,1 Swnden. Hinter diesem Durchschnittswert verbergen sich zugleich
grofie zeitliche Unterschiede zwischen den verschiedenen Lemformen (Tabelle
4). Kurzzeitige Informationsveranstaltungen mit einer Daver von wenigen Stun-
den stehen UmschulungsmaBnahmen mat einer Laufzeit von mehreren Monaten
gegendiber. Externe Lehrveranstaltungen sind mit einem durchschnittlichen Stun-
denvolumen von 48,3 Stunden je Teilnchmer fast drei mal so lang wic interne
Lehrveranstaltungen. Dies ist vor allem daraof zurtickzufihren, dass lingerfristi-
ge MabBnohmen, wor allem im Bereich der Aufstiegsweiterbildung, rumeist be-
rufsbegleitend in Zusammenarbeit mit externen Anbietern durchgefithrt werden.

Ler Umfang und die Daver der Weiterbildung schwanken erheblich zwi-
schen den Betricben. Hohe Teilnehmerzahlen im Vergleich zu den Beschiiftig-
tenzahlen sind festzustellen in Klein- und Kleinstbetrichen, IHK-Betrishen,
Dienstleistungsbetrieben und in westdeutschen Betrichen. Hohe Stundenanteile
und damit eine vergheichsweise lingere Daver der WeiterbildungsmaBnahmen
sind demgegeniiber charakieristisch filr IHK-Betricbe, Betricbe im Dienstlels-
lungsgewerbe sowie Betricbe in den alten Bundeslindem. Dicse unterschiadll-



Tab. 4: Teilnehmersiunden je Teilnehmer

Weiterhildungiformen | Basigjahr der Erhebung

| m 1995 | 199
Intcrne Lehrveranstaltangen | 302 | w7 | is0
Exteme Lehmveramsialimngen I -l'-l:I T 48.1 : 483 .
Informationsveranstalmumpen 7.8 | T8 6.3
UmschalungsmaBoshmen | 2088 | 1511 1848
[er—— | 25 | I8 20,1

chen Weiterbildungsintensititen sind unter anderem Ausdruck von Unterschie-
den im Weiterbildungsbedarf, der wirtschafilichen Situation, der An der Pro-
dukte und Produktionsprozesse, aber auch der Wenischitzung von Weiterbil-
dumg als Innovationsstrategie.

2.2 Freistellungsprobleme durch die Arbeitszeitverkiirnung

In den letzten Jahrzehnten haben die Gewerkschaften deutliche Arbeitszeitver-
kiirzungen durchsetzen kinnen. Inzwischen liegt die durchschninliche tarifliche
Wochenarbeitszeit bei 37,5 Stunden in den alten Bundeslindern und bei 39,2
Stunden in den neuen Bundeslindern (IW 2000, S. 30). Die Betricbe haben
darauf unter anderemn mit einer Politik der Produktivititssteigerung reagiert. Filr
die Arbeitnehmer hat sich dies in einer Verdichtung ihrer Arbeil piedergeschla-
gen. Fir Betriebe diirfie es deshalb schwieriger geworden sein, Mitarbeiter filr
die Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen freizustellen. In der Weiterbil-
dungserhebung wurden die Betriebe deshalb um eine Einschitzung zu diesem
Punkt gebeten. Die in allen drei Erhebungen unveriinderte Formulierang des
ltems lamtete: ,Durch die Arbeitszeitverkiirzung ist es schwienger geworden,
Mitarbeiter flir die Weiterbildung freizustellen™. Die Antworten der Befragien
bestitigen diese Einschitzung, denn in der 98er Erhebung hat jeder zweite der
Aussage des [tems rugestimmi (Tabelle 3).

Die Freistellung hat offenkundig an Brisanz fir die Betriche zugenommen,
denn von Erhebung zu Erhebung ist ein Anstieg in den zustimmenden Ant-
worten festzustellen. Lag der Anteil der rustimmenden Antworten im Jahr 1992
erst bei mund 41%, waren es 1998 bereits rund 51% und damit zehn Prozent-
punkte mehr. Dies korrespondiert mit der weiteren Verkilrzung sowohl der tarif-
lichen wie auch der effektiven Wochen- und Jahresarbeitszeit in den neunziger
Jahren.

Aufschlussreich ist ein Vergleich der Erhebungsergebnisse mit der tatsiichli-
chen Entwicklung der Arbeitszeit in verschiedenen Branchen. Die Ergebmisse
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Tab, 5: Freistellungsprobleme anfgrund der Arbeitszeitverkiirgung

{ Haufigkeiten in %)
| Antwortalternativen | Basivjahr der Erhebung |
: 1992 1995 1995 !
Trifft zu Y 48,1 06 '
Unentschieden | 90 26 272 _
Tifftmichizy | ETE %0 | 1z |
Ohne Angaben B.6 6.3 Y '
Insgesamt 10,0 100,0 1000 E

sind insofern bemerkensweert, als Betriche aus solchen Branchen, in denen 235 in
den neunziger Jahren deutliche Rilckginge der Arbeilszeit gegeben hat (2B, im
Verarbeitenden Gewerbe oder bel den sonstigen Dienstleistungen) kaum hiufi-
ger iber Freistellungsproblems infolge von Arbeitsreiiverkiicrung klagen als
solche Unternchmen, in denen die tatsichliche jihrliche Arbeitszeit kaum ge-
sunken ist oder sogar konstant geblicben ist. An zwei Beispiclen soll dies illus-
triert werden:

= Im Einzelhandel ist die wtsichliche jihrliche Arbeitszeit zwischen 1990 und
19948 nur geringfiigig von 1.591 auf 1.584 Stunden zuriickgegangen (vgl. IAB
19949}, Dennoch sind zwei Drittel der befragten Betriebe der Auffassung, die
Arbeitszeiiverkiirrung hiitte die Freistellung erschwert,

= Im Bereich der sonstigen Dienstleistungen hingegen is1 die durchschninliche
jihrliche Arbeilszeit im gleichen Zeitraum um fast 100 Stunden aufl 1.519
Stunden gesunken (vgl. TAB 1999). Dennoch sehen lediglich 45,3% der Be-
triche in der Arbeitszeitverkiirsung ein Freistellungsproblem.

Offenbar kann der tatsichliche Umfang der Arbeitszeitverkiirrung die Antwort-
tendenzen nicht ausreichend erkliren, Die Betroffenheit durch Arbeitszeitver-
kitrrungen ist vermutlich von einer Reihe anderer struktureller Faktoren abhiin-
Eig. Relevant disrfien in dicsem Lusammenhang nicht zuletzt der Anteil der Teil-
zeitarbeit sein, die A der Produkiz und Dhgnstleistungen, die GréBenstrukiur
der Betriebe oder auch dic An der Arbeitsorganisation, Darliber hinaus spiegeln
die Aussagen subjektive Wahmehmungen, Erffahrungen und Bewertungen wider,

2.3 Freistellungsprobleme durch den Personalabbau

Die Beschiftigungsentwicklung der vergangenen Jahre ist durch einen Personal-
abbau in weiten Teilen der Wintschalt gekennzeichnet. Wurden im Juni 1994
nach 28,2 Mio, Beschiftigie gezihlt, waren es im Juni 1998 rund 1 Mio. Be-
schiiftigie weniger (vgl. Statistisches Bundesami 2000, 5. 19). Angesichts des
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gesticgenen Sozialprodukts ist dies mit einer gestiegenen Produktivitil, aber
auch mit erhihten Leistungsanforderungen fir die Mitarbeiter verbunden. Fiir
dic Betriche dirfte es deshalb schwieriger geworden sein, Mitarbeiter fiir die
Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen freizustellen. Erstmals wurde deshalb
i Jahre 1998 zusitzlich das Item sufgenommen durch den Personalabbau ist
es schwieriger geworden, Mitarbeiter freizustellen”. Die Auswertung bestingt
die hohe Relevanz dieses Faktors fiir die Organisation von Weiterbildung. Ins-
gesami 54,8% und damit mehr als bei dem entsprechenden ltem filr die Ar-
beitszeitverkiirzung stimmen dieser Aussage zu (Tabelle 6).

Tab. 6: Freistellungsprobleme aufgrund von Personalabbau

Antwortalternativen ! Hlfigheicen _
| Hiufigheiten | Valide Hiiuligheiten
in % _ in %
Trifft zw 1 548 | 513
\Unepischieden 9 73
| Trifft nicht zu 1 142 150
(Ohoe Angaben _S2_ -
| Insgesamt | 100.0 I 1000

Die Unternehmensentwicklung in den griiBeren Betrieben stand in den vergan-
genen Jshren unter den Schlagworten , Reengineering” und . Lean Production™.
Dies war begleitet von cinem teilweise drastischen Abbau von Personal. Auch
aufgrund der allgemeinen Beschiftigungsentwicklung waren Freistellungspro-
hleme durch Personalabbau am chesten in den mittleren und grifleren Betrieben
ru erwarten (vgl. Lenske/Wemer 1999, 5. 28). Die Daten bestitigen diese Er-
wariung aber nur zum Teil.

GroBbetriebe mit mehr als 1,000 Mitarbeitern weisen rwar den hichsten
Wert der Zustimmung zu dem vorgegebenen ltem mit einem Anteil von 60,9%
auf. Die Unterschiede zwischen den Grisenklassen sind insgesamt gesehen aber
nicht sehr ausgepriigt, ein eindeutiger und konsistenter Zusammenhang ist nicht
zu erkennen. Auch die Unterschiede zwischen den Kammerbereichen und Bran-
chen sind vergleichsweise gering. Offenbar wird die Knappheit an Personal und
die Arbeitsverdichtung in mehr oder weniger allen Betrieben als ein arbeitsorga-
nisatorisches Problem empfunden.

24  Nurzumg der Freigeit
Angesichts der zunehmenden Freistellungsprobleme war zu erwarten, dass die
Betriche Weiterbildung verstirkt aus der Arbeitszeit in den Freizeitbereich der
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Mitarbeiter verlagemn (siche auch Littig 1996, 5. 109; Reuther™WeiBWinkels
1996, 5. 64). Erstmalig ist deshalb 1995 das Item . Die Wenerbildung erfolgt
sunehmend in der Freizeit der Mitarbener™ in den Pragebogen aulgencmmen
worden. Von den Befragien war eine Einschitzung abzugeben, inwieweit diese
Aussage aus lhrer Sicht zoinffi. In der 98er Erhebung warde das ltem unverin-
dert Gbermommen.

Die Erwarung, dass die Betriche Weiterbildung zunchmend in die Fretzeit
der Mitarbeiter verlagem, wird durch die Erhebung nur bedingt bestitigl. Zwar
stimmen 35,2% dem ltem | Dhie Weiterbildung erfolgt zunehmend in der Freizeit
der Mitarbeiter” zu, swel Drivgl der Befragien weisen die Aussage jedoch als
unzutreffend zuriick oder sind in ihrer Einschiitrung unsicher. Alles in allem
ergibt sich sus Sichi der Befragten nor ein leichier Trend zur Verlagerung von
Weiterbildung in die Freizeit. Wihrend ein gutes Drittel dem [tem zustimmi, ist
etwa cin Vierel der Auffassung, dass die Aussage nicht zutrifft (Tabelle T

Tab, 7: Verlagerung von Weiterbildung in die Freizeit {Haufigkeiren in %)

Ampacrtlternaniven Basirfakr dier Erhebung

1992 | 1995 | 19
Trifft ru - |  sma | a3
Unemischieden - we | w1 |
:Tnm.nidltm 2 | ] | 237
| Ofine Angaben - 69 44
Inspesamt E - 100,0 ; 100.0

Auch im Vergleich mat der 95er Erhebung zeigt sich nur ein leichier Ansteg der
rustimmenden AuBerungen. Insofern kann die Erwartung nur bedingt bestitigt
werden, dass Mitarbeiter eine runehmende Verantwortung filr ihee Weiterbildung
bemehmen milssen und/oder Betricbe bestrebt sind, Teile der Weiterbildung in
die Freizeit zu verlagem. Zwar gibt es offensichtlich Betriebe, in denen diese
Tendenz besteht, sie rifit jedoch keineswegs auf die Gesamitheit der Unierneh-
MEL 71,

Im Rahmen der Befragung wurde dorliber hinaus erhoben, wie hoch der An-
teil der Weiterbildung innerhalb der Arbeitszeit nach Einschitzung der Befrag-
ten tatsichlich gewesen st Den Ergebnissen zufolge legt der Anteil der Weller-
bildung innerhalb der Arbeitszeit bei 79,0%. Uber diesem Durchschnittswert lie-
gen die internen Lehrveranstaltungen, darunter die Informationsveranstaltungen
(Tabelle 8). Eine fhnliche Rangfolge hatte bereils die 92er wie auch die 93er




Tab. 8: Entwicklung der Weiterbildung innerhall der Arbeitszeit

{Anteil der Teilnehmerstunden in %)
e —— ]
: _ 1992 1995 1998 i
Interne Lehrveranstaltuagen B4, 74,3 80,5
Exteme Lehrveranstalrangen. | 79,7 58 | 198
Informationsveranstaltungen T4.5 7.1 T6.T
s esams ws |00 m2 | 10

Erhebung erbracht. Allerdings sind die Unterschiede zwischen den verschiede-
nen Weiterbildungsformen micht besonders ausgepragt. Die Distanz zwischen
dem héchsten und dem niednigsten Wert liegt jeweils bei wenigen Prozentpunk-
tequ.
Die Daten bestitigen somil, dass die betriebliche Weiterbildung nach wie
vor griBtenteils innerhalb der Arbeitszeit statifindet. Bestitigt wird dieser Be-
fund auch von den Daten der curopdischen Weiterbildungserhebung (CVTS).
Danach haben im Jahre 1993 15% der inlernen Lehrveranstaltungen und 16%
der externen Lehrveranstaliungen in der Freizeit der Mitarbeiter stattgefunden
(vgl. Schmidt 1995, 5. 877). Die geringeren Werte in der Weiterbildungserhe-
bung lassen nicht unbedingt auf eine Verlagerng von Weilerbildung in die Frei-
zeit schlicBen. Sie sind weil eher Ausdruck unterschiedlicher Erhebungsverfah-
ren und Stichproben.

Generell lisst sich anhand der erhobenen Daten filr den Zeitraum von 1992
bis 1998 die Verlagerungsthese nichy bestitigen (Tabelle 8). The Wene der gin-
relnen Erhebungen weichen im allgemeinen nur genngfigig von einander ab.
Ein cinheitlicher Trend ist nicht zu erkennen. Allenfalls mit Blick auf die 87er
Erhebung, die mit etwas anderen Fragestellungen deutlich héthere Wene fiir dic
Weiterbildung inmerhalb der Arbeitszeit erbracht hat (vgl, Weill 1990, 5. 1461.),
lisst sich die These aufrecht erhalten. Bestiitigt wird der erwartete Trend ledig-
lich durch die Entwicklung bei den intemen Lehrveranstaltungen. Der Rilckgang
des Anteils der Weiterbildung innerhalb der Arbeitazeil von B4, 3% auf B0,5% st
durchaus bemerkenswert, reicht als Beleg aber noch keineswegs aus,

Die zeitliche Organisation der Weiterbildung ist, wie die vergangenen Erhe-
bungen ergeben haben (vgl. Weil 1994, 5. 99f.; Weil 1990, 5. 146L.), in hohem
Mabe abhlingig von der Betriebsgriifle. Die 98er Erhebung bestiitigt diesen Be-
fund: J& groBer die Betriebe sind, desto hoher ist tendenziell apch der Anteil der
Weiterbildung. der innerhalb der Arbeitszeit stattfindet. In den Kleinbetrichen
mit weniger als 20 Mitarbeitern liegt der Antedl der Stunden innerhalb der Ar-
beitszeit bei 63,2%, in den GroBbetrichen mit mehr als 5.000 Mitarbeitern hin-
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pegen bei 89.7%. Dementsprechend liegen die Werte in den [HK-Betrieben mit
K2.9% deutlich liber den Werten fir das Handwerk mit 66,1%. Verschiedene
Griinde kommen hierfiir in Betracht.

In gréBeren Betrieben werden Weiterbildungsfragen auf der Grundlage des
Betrichsverfassungsgesetzes mit dem Betriebsrat hen. Dabei bests-
hen sowohl Informations- und Beratungsrechie als auch Initiativ- und Mit-
bestimmungsrechte. So hat der Betriebsmat nach § 98 Abs. 1 BetrVo das
Recht, bei der Aufstellung allgemeiner Regeln fr die Durchflhrung beirieb-
licher Berufshildungsmanahmen mitzustimmen. Dics schlicBt die zeitliche
Lage der MaBnahmen ein (vgl. StegeWeinspach 1994, 5. 750). Da Weiter-
bildung von den Betrichsriten als eine betriebliche Aufgabe verstanden wird,
wenden sie sich gegen Verlagerungstendenzen. Thre Mitbestimmungsrechie
wie auch ihre Verhandlungssilirke haben aus dieser Sicht zur Folge, dass
Weiterbibdung groBtenteils innerhalb der Arbeitszeit stattfindet. In kleineren
Betrieben hingegen, in denen es oftmals keine Interessenvenretung der Mit-
arbeiter gibt, fehlt diese Gegenmacht. Unternehmensleitungen kisnnen eine
Verlagerung von Weiterbildung in die Freizeit daher leichter durchsetzen.
Grobere Betriebe kdnnen den Arbeltsansfall durch Frewstellungen wiilrend
der Arbeilszeil organisatorisch leichter ausgleichen. In kleineren Betrichen
filhrten die Abwesenheiten einzelner Mitarbeiter unmittelbar zu einer Ein-
bulle an Produktivitit, die nur begrenzt, £.B. durch Mehrarbeit der Kollegen,
ausgeglichen werden kann,

- Drifere Betriche organisieren Welterbildung vor allem in Porm interner
MaBnahmen. Kleinere Beiricbe hingegen sind auf das Angebot exiemner An-
bicter angewiesen, dos zum Teil berufsbegleitend in der Freizeit statifindet.
Als Grund filr die weitgehend ausgeblicbene Verschicbung von Weiterbil-
dung in die Freizeit muss deshalb rundichst eine Verschiebung in der Stich-
probenstroktur in Betracht gezogen werden. Dagegen spricht jedoch die
weitgehend unveriinderte GriBenstruktur in der 98er Erhebung. Die Ursa-
chien milssen deshalb auf anderem Gebiet gesocht werden, Verschiedene In-
terpretationsmuster bicien sich an.

- Wenn Verlagerungstendenzen weitgehend ausgeblichen sind, kBnnie dies zu-
nichst bedeuten, dass der wintschaftliche Druck seitens der internen Kunden
nicht ausreichend stark war, um Weiterbildung verstirkt unter Nutzung der
Freizeit zu organisieren. Diese Interpretation kann durch folgenden Befund
gestiitzt werden: Hamen in der 95¢r Erhebung noch 64.9% dem liem zuge-
stimmt, die Wirtschafilichkeit der Weiterbildung muss verbessent werden®,
waren ¢35 in der 98er Erbebung . our* noch 43, 7%, In dic gleiche Richiung
weisen die erbbihten Teilnehmerzahlen, das gestiegene Zeitvolumen sowie
die gestiegenen Aufwendungen (vl Weil 20007,
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- Das Ergebnis kilnnte aber ebenso bedewizn, dass die Betriebe das prokla-
mierie Ziel aus personalpolitischen Griinden oder wegen des Widersiands
der Betriebsriite nicht durchsetzen konnten oder wollten. Diese Ursache wiire
vor allem in den groferen Betrieben 2u vermuten,

- Moglich wiire indessen auch, dass in den Betricben bereits eine Verlagerung
in die Freizeit vollzogen worden ist und ein Teil der Weiterbildung, der fril-
her in der Regie bzw. mit Forderung durch die Betricbe durchgefilhrt wor-
den ist, mittlerweile von den Mitarbeitern auf eigene Initiative und eigene
Kosten realisiert wird. Derarmtige Tendenzen wiiren vor allem bei solchen
Kursen ru vermuten, bei denen allgemeine, betriebsunspezifische Kompe-
tenzen oder Grundlagenkenntnisse vermattell werden,

Es bleibt somit puniichst offen, ob die Antworten als Zustimmung zu einem in
Zukunit zu realisierenden Ziel zu verstchen sind oder ob dicses Ziel bereits rea-
lisiert worden ist. Im weiteren Werlauf der Analyse wird diese Frage nochmals
nufgegriffen werden,

2.5  Bewertung von Freisiellungsanspriichen

Mach wie vor hbtchst umstritten sind in der weiterbildungspolitischen Diskussion
Freistellungsansproche auf gesetzlicher Grondlage. Dies gilt weniger fir die He-
gelungen des Betriebsverfassungs- oder Personalvertretungsgesetzes als vielmehr
filr Bildungsurlaubsregelungen in Landesgesetren oder gar einem Bundesmah-
mengesetz, Aufgrund der bestehenden Gesetze in den Bundeslindsrn besteht in
der Regel ein Anspruch auf bezahlte Freistellung im Umfang von finf Arbeits-
tagen pro Jahr. Die [nanspruchnahme ist durchweg pering gebliehen. Sie
schwankt zwischen 0.5% ond maximal 4% der Anspruchsherechtigien (vgl.
BMEF 1996, 5. 355).

Grofe Hoffoungen wurden in der Vergangenheit dariiber hinaus in tanifver-
tragliche Regelungen zur Wellerbildung gesetzt. Angestofen durch Pilodab-
schilsse in einzelnen Betrieben (2.8, Shell} und einzelnen Branchen (z.B. Me-
tall- und Elektroindustrie Nordwilrttemberg-Nordbaden) entstand die Vorstel-
lung, auf diesem Wege zu einer griBeren Systematisierung und einer breiteren
Verankerung der Wedterbildung in den Untemehmensstrategien zu gelangen. In-
rwischen wurden Regelungen rur Weiterbildung in zahlreiche Tarifvertirige auf-
genommen. Sie bezichen sich meist aber nor auf cinzelne Arbeitnehmer unter
genau spezifizierten Bedingungen oder gelten nur fiir einzelne, Uberwicgend
kleine Branchen, AuBerdem verfolgen sie vielfach eine eher reaktive Schutzkon-

i1
1:q:'t:lln allen drei Erhebungen wurden die Betriebe um gine Bewenung zu ge-
setelichen und tarifvertraglichen Freistellun n gebeten. Die Formu-
lierungen der ltems wurden jedoch in den einzelnen Weiterbildungserhebungen
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veriindert, so dass die Ergebnisse nur bedingt miteinander vergleichbar sind.
Dessen ungeachiet ergibt sich aus allen drei Erhebungen eine weitgehend ableh-
nende Haltung gegeniiber derartigen kollektiven Regelungen. Nach Einschiitzung
der Befragten in der 98er Erhebung leisten sie weder einen Beitrag zur Weiter-
bildung der Mitarbeiter noch tragen sie den Anforderungen einer gezielien Per-
sonalentwicklung Rechnung. Mur eine Minderheit von etwa 10% kann Freistel-
lungsregelungen positive Sciten abgewinnen (Tabelle 9). Etwa jeder Zweite
weist die beiden ltems als unzutreffend zurtick,

Tab. 9: Bewernung von kollektiven Fr-ruttﬂurlgsugﬂmgm
Antwartaliernaliven | Haufigkelten in %

ltem: der gesetzliche Anspruch | lem: _Tarifveriragliche Verein-
' auf Bildungsurlaub leiset cinen |h.nu;=n zur Freistellung der

{ wichtipen Beitrag zur Weiterbil- | Mitarbeiter tragen zur geziclien
—-— | dung der Mitarbeiser Jﬁmﬂcmuﬁ:hlmlhcl
Stamme a | 9.5 | 10,4
Uneetichieden | 3.5 : 2
E||_11]|_T|:: nk_'.rl_:u 53.,4 _ ﬂi‘ |
Ohee Angaben 5.5 6.0 |
bnsgesamt 00,0 1000 |

Trotz der Verinderungen in der Formulierung der Fragen, fallen die Antwornen
sehr lhnlich ans wie in den vorangegangenen Erhebungen. In allen Erhebungen
ergibt sich eine deutliche Ablehnung der Befragten sowohl von gesetzlichen als
auch von tarifvertraglichen Freistellungsregelungen. Die Skepsis gegeniiber der-
artigen Regelungen ist - verglichen mit den Werten der vorangegangenen Erhe-
bungen — keineswegs geringer geworden (Tabelle 10).

Tab. 10: Bewertung von kumulativen Freistellungsanspriichen in der

lurwmmmu-m hiem: . Knmuliive Freisellungsantprilche erschmeren die |
.rb.ermHm'w Weiterhildung =

. | 192 . 1995 |
| Stinme 9 | 07 [ 312 =
Uneonschicden 246 26,4
:5!"""'_""'-'1‘_"_ 45.3 . 352 ,
‘Ohne Angaben 94 | 12 |
Irsgesams | 1000 1 1000




Angesichts dieser Wertungen wird verstindlich, warum tarfventragliche Rege-
lungen bislang keine groBe Bedeutung fiir die betricbliche Weiterbildung erlangt
haben (vgl. Bahamiller/Bispinck/Schmidt 1993). Auch in den Gewerkschafien
ist inzwischen eine Emilchterung tUber die Rolle von Tarifvertriigen festzustellen.
Angesichts der zunchmenden Bedeutung von Weiterbildung in den Betrichen
kommt Heimann zu fol Fazit: . Es war auch nicht so, dass durch eine
gewerkschaftliche Offensive, z.B. durch tarifvertragliche Regelungen der Weiter-
bildung oder durch eine Gestaltungsoffensive der Interessenvertretungen dieser
Bedeniungszuwachs zustande gekommen wiire. Nichiern gilt es festzustellen,
dass die Neupositionierung der Unternehmen in der Weltwirtschaft und die damit
verbundenen V der Miirkte die Karriere der Weilerbildung ermiig-
licht haben™ (Heimann 1999, 5. 51.).

ichts der verbreiteten Kritik an den Flachentarifvenrigen und ihrer
normierenden Wirkung unabhiingig von betricblichen Bedingungen muss die
Rolle der Tarifpolitik generell neu bewertet werden. Von Arbeits- und Tasifrechi-
lemn, von Unternehmen und Wintschaftsorganisationen wird daher die Forderung
erhoben, in Tarifventriigen kiinftig nur noch Rahmenbedingungen #u verein-
baren, die durch betriebliche Regelungen ausgefiillt und prizisiert werden kiin-
nen {vgl. Franz 1995; Henssler 1998).

Offen bleibt jedoch, inwieweit die Betriche bereit sind, Weiterbildungsfra-
gen kilnftig verstiirkt im Rahmen von Betrichsvereinbarungen zu regeln. Der
Umstand, dass die Betriehe Weiterbildung vor allem ad hoc planen und ziel-
gruppenspezifisch auf den Bedarf bei einzelnen Mitarbeitern oder Mitarbeiter-
gruppen ausrichten, lisst vermuten, dass die Mehrzahl der Betriebe daran kein
nachhaltiges Interesse hat. Soweit es bereits schriftliche Vercinbarungen gibt,
sind sie zumeist auf groBere Betriche beschriinkt (vgl. Heidemann 1999, 5. 53).
Von einer Offnung der Weiterbildung fiir alle Mitarbeiter kann bislang keine
Rede sein.

2.6  Retriebliche Handlingskonsegienzen

AhbschlicBend stellt sich die Frage, inwicweit die von den Betrichen artikulierien
Probleme mit der Freistellung von Mitarbeitemn sich im Umfang und in der zeit-
lichen Organisation der betrieblichen Weiterbildung niederschlagen. Es geht mit
anderen Worten um die Frage, ob und inwieweit die Betricbe darsus bereits
Handlungskonsequenzen gezogen haben. Drei Hypothesen kinnen in dicsem
Zusammenhang formuliert und anhand der Daten Uberpeilfi werden.

Hypothese ]: Betricbe mit einem hohen Anteil von Weiterbildung in der
Arbeitszeit milssten bestrebt sein, einen Teil der Weiterbildung in die Freizeit zu
verlagern. Es ist deshalb zu erwarten, dass Betriebe, die die Weiterbildung in die
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Freizeit verlagern wollen, sich durch einen hohen Anteil von Weiterbildung in
der Arbeitszeit auszeichnen.

Die Daten der Weiterbildungserhebung siiitzen diese Hypothese nicht (Ta-
belle 11). Betricbe, die angegeben haben, Weiterbildung in die Freizeit verla-
gern tu wollen, zeichnen sich im Gegenteil bereits durch einen vergleichsweise
geringen Anteil der Weiterbildung innerhalb der Arbeitszeit aus und umgekehst.
Dies lisst eigentlich nur einen Schluss zu: Betriebe, die einen entsprechenden
Problemdruck wahmehmen, haben gréBtenteils bereits gehandelt und die Wei-
terbildung in den Freizeitbereich verlagen. In den anderen Betrieben, die sich in
dieser Frage entweder unsicher sind, die Aussage runickweisen oder gar keine
Antwort gegeben haben, zeichnet sich eine Veriinderung in Richtung Freizeit
nicht ab. Dies erklin zugleich den Widerspruch, warum die befragten Unter-
nehmen — enigegen der von ihnen selbst gegebenen Einschiitzung — Weiter-
bildung nicht in griferem Umfang in den Freizeitbereich verlagen haben,

Tab, 11; Zusammenhdnge swischen den Teilnehmerstunden innerhall der
Arbeitszeit ind der Verlagerung von Weiterbildung in die Freizeit

Aussage ,die Wei- | Anseal der Weiterbaldung in der Arbetiszeit in % |
m"“ H“ﬂm“t | Imierme Lehr- Externe Lebir- Informations- Enspesamt”
Freizeir® veransiabiungen | veransialtungen | weranstalimngen
i!:!mm m | T 49 T4.6 | 759
Unentschieden | 79.7 T 75.1 T84
hlpﬁfﬂum m | 4.7 | BILE T4 220
(Ot Angaben |96 86,0 ne | s
| Inzgesami &0 TR Thd TRS

= Aufgnand ven Anwonmisfillen weichen diese Were geringfilgig vom Darchschniit ab,

Hypothese I Es 151 fu erwarten, dass Betriebe, die Ober Freistellungsprobleme
aufgrund der Arbeitszeitverkiirzung berichten, die Weiterbildung noch in deut-
lich hitherem MabBe inperhalb der Arbeitszeit durchfiihren.

Die Auswerung bestitigl auch diese Erwartung nicht. Im Gegenteil: Betrie-
be, die sich durch die Arbeitszeitverklirzung in ihrer Weiterbildung behindern
sehen, zeichnen sich durch einen relativ geringen Anteil der Weiterbildung in-
narhalb der Arbentszent aus (Tabelle 12). Sie sind also vergleichsweise weniger
betroffen. Gleiches gilt fir Unizmehmen, die im Personalabban ein Freistel-
lungsproblem sehen.

Verstindlich wird dieses Antwortverhalten, wenn man auch hier davon aus-
geht, dass die Betriebe auf die Arbeitszeitverklirzung bereits reagient haben. Die
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Tab. 12: Zusammenhinge twischen den Teilnehmerstunden innerhalb
der Arbeirszeir und Freistellungsproblemen aufgrund der

Arbeirrzeiiverkirzung
Aussage darch die | Anseil der Weiterbildung in der Arbeitizeit in %
Arbeiisreitverkiirrung |

ist es schwieriger ge [y o rer [ Extene Lebrver- | Informations- | Insgesam:®
worden, Mitarbeiter I 1 s aaltungen
|

fikr die Weiserhildung

frenziasbelben™ 3 |
Stimme 21 [ w4 | 83 | ™ | 762 |
Unentschieden | 0 | s 73 | 79|
Stimmenicza | w2 | w2 | #4 | B0 |
(Obme Angaben | 829 | sss | 883 864
Tnsgesamt 01 | m | 76,1 785

*  Aufgrund von Antwortsasfillen weichen diese Weste geringfilgig vom Durchschnin ab.

Verlage von Weiterbildung in die Freizeit war fiir sie eine Mﬂglichlf:i_l- die
Ausw%rkr;::m auf das Unternehmen zu reduzieren, Angesichis der zeitlichen
Volumina von Arbeitszeitverkiirzungen einerseits, der Verlagerung von Weiter-
bildung in die Freizeit andercrseits ist clamit jedoch nur ein gennger Iﬂllﬂlihl.'-'f
Ausgleich fur das Unternehmen verbunden. Die Arbeitsreitverkilrmung wird des-
halb von den Untemehmen immer noch als eine Belam“g_tmpfundm. e

Hypothese 3:  Es ist anzunchmen, dass Betriebe, die einen hohen Weiterinl-
dungsbedarf haben, der Weiterbildung aufgeschlossen p::genlﬂ:u:r mfh:n und ver-
gleichsweise viel Weiterbildung betreiben, die Weiterbildung auch inneshalb der
Arbeitszeit organisieren. Denkbar wiire jedoch auch das Gegenteil und Betriehen
die Weiterbildung in dem MaBe erleichiert wird, in dem sie Teile davon in die
Freizeit verlagem. .

Auskunft Gber die Relevanz dieser kontrdren Hypothesen liefert gine komela-
tive Gegeniiberstellung der beiden Zahlenreihen. Anhand der ._H.u!-"-l-fﬂtlmgﬁ:rge_bn
nisse kann weder die eine noch die andere These zuriickgewiesen oder bestitigt
werden. Die Korrelationskoeffizienten lassen, von zwei Ausnahmen nbge;_ehm.
keine signifikanten Zusammenhange erkennen. Statistisch hinreichend gesichert
ist lediglich ein negativer Zusammenhang bei den Informationsveranstaltungen
gwischen den Teilnehmer(fillen) je 100 Beschiiftigten bzw. den Teilnchmerstun-
den je Beschiftigtem und dem Anteil der Weiterbildung innerhalb der Arbeits-
zeit. Mit anderen Worten: Je hisher die durchschnittliche Dauer ciner Informa-
tionsmaBaahme ist und je mehr Mitarbeiter pro Betrieb daran teilnchmen, desto
hisher ist auch der Anteil der MaBinahme, der auBerhalb der Arbeitszeit stattfin-
det. Dies ist nahe liegend, denn lingerfristige und somit zeitinlensive Malinah-
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men finden traditionell eher berufsbegleitend und somit zumindest tedlweaise
Innerhalb der Freizeit stait. Die Stirke des Zusammenhangs ist allerdings in bei-
den Fillen nicht sehr ausgeprigl. Generell kann deshalb fesigestellt werden: Eing
Verlagerung von Weiterbildung in die Freizeit wirkt - statistisch gesehen = nicht
unbedingt als Anreiz, venmehrt Weiterbildung zu betreiben.

I. Forschungsperspektiven

Betriehliche Weiterbdldung hat in den vergangenen Jahren sinen wachsenden
Stellenwen in den Uniermchmen erhalien. Im Jahre 1998 hot etwa jeder xweile
Mitarbeiter an Mafinphmen der betneblichen Weiterbildung teilgenommen. Hin-
weise darnuf, dass sich die Betnebe aus der Weiterbildung suriickzichen, Weiter-
hildung massiv in die Freizeit verlagem oder nur noch suf Knowledge Worker™
oder Kembelegschafien konzentrieren, finden sich in den Daten der Weiterbil-
dungserhebung nicht.

Angesichis der prognostizierten Erosion des Normarbeitsarbeitsverhiilinisses
(vgl. Dostal u.a. 1998, 5. 183; Sattelberger 1999, 5. 132) stellt sich indessen die
Frage, wie betricbliche und individuelle Interessen kiinftig ausiarien werden
ktnnen. Bildungstkonomisch gesehen rentieren sich betrichsunspezifische Qua-
Iifizierungsmafinahmen fiir das Unternehmen nur unter bestimmten Bedingun-
gen. Entweder missen die Mitarbeiter lingere Zeit an das Unternehmen gebain-
den werden, sich an den Kosten beteiligen oder aber ru einem (relativen) Ein-
kommensverzicht bereit sein. Mit anderen Worten: In dem MaBe, in dem eine
daverhafie Bindung zwischen Unternehmen und einem Teil der Belegschalt in
Frage gestellt wird, bedarf es never Modelle eines Kosten-shanng undfoder einer
verinderten Zeitorganisation,

Mit Hilfe der Weiterbildungserhebungen der Winschaft kfnnen Strukturen
der betnieblichen Weiterbildung analysier und Verindeningstendenzen deutlich
gemacht werden. Uber die Ursachen indessen kénnen griBtenteils nur Vermutun-
gen angestellt werden. Offen bleiben vor allem die Motive der Akteure, die Ein-
bindung in betriebliche Handlungsstrategien und organisatorische Konstellatio-
nen. Ebenso wenig kann mit Hilfe der aggregierien Daten eine differenziens
Analyze der Zeitstrukiuren im Hinblick auf Themenfelder oder Mitarbeitergrup-
pen vorgenommen werden. Insofern bleibt ein erheblicher Forschungsbedarf be-
stehen.

Die vorliegenden Daten belegen eine erhebliche Vanationsbreite sowohl im
Umfang der Weiterbildung als auch deren Verteilung auf die Arbeitszeit und
Freizeit. Notwendig wiren daher Informationen Gber die individoellen und be-
tricblichen Entscheidungskalkile, Motive und Strategien. Aufschluss hierlibér
vermiigen vor allem Fallstudien und qualitative Analysen ru geben. Vermutlich
lassen sich die in den Betrieben praktizierten Modelle nicht allein mit sachlogl-
schen Fakioren erkliren oder aus bestchenden betrieblichen Regelungen ablals
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ten. Eine grofie Bedeutung diirfie individuellen und kollektiven Aushandlungs-
prozessen zwischen Mitarbeiten, Betriebsral und Untemehmen zukommen. Sie
u erforschen, wiire eine zwar schwienge, aber sehr wohl lohnende Aufgabe.

Ein noch weitgehend unerforschies Gebiet betrifft die Rolle newer Medien
im Hinblick auf das betriebliche Zeitmanagement. Arbeit und Lemen sind durch
die MNutzung der Informations- ond Kommunikationstechniken nicht nur seit-
und orsunabhiingig miglich geworden, erstmals kann zudem der Anspruch an
cine weilgehends Autonomie der Lernenden realizien werden, Was dies fiir die
filr die Verzahnung von Lem- und Arbeitszeiten zur Folge hat, welche Nutzungs-
formen sich durchsetzen werden und wie individoelle und betnebliche Interes-
sen dabed zum Ausgleich kommen, i3t eine noch weitgehend offens Frage.
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Lurz Bellmann
Herberr Diill

Die zeitliche Lage und Kostenaufteilung von
WeiterbildungsmabBnahmen - Empirische
Ergebnisse auf der Grundlage des IAB-Betriebspanels

I, Zur Funktion und Bedeutung der zeitlichen Beteiligung von
Arbeitnehmern bel Malnahmen der betriehlichen Weltérbildungen

In einer Wirtschaft mit zunchmender Bedeutung wissensbasienter Produktion von
Gltern und Dienstleistungen wiichst die Bedewtung der betrieblichen Weiterhbil-
dung. Die Aufwendungen fur die Weiterbildung nach ihrer Finansiemungsquelle
kdnnen zwar nur geschiitzt werden, jedoch sst sich festhalten, dass Miie der
neunziger Jahre die Aufwendungen von privatwirtschaftlichen Untemnehmen die
dffentlichen Investitionen in terlidire Bildung (Bundesanstalt fiir Arbeit, Staat)
Ubersteigen (vgl. Kowan/Gnahs/Seidel 2000, 5. 2750). Allerdings gibt es be-
irichtliche Unterschiede im Weiterbildungsengagement der Betriebe, und auch
was die Betelligung einzelner Belegschaftsgruppen hinsichilich Teilnahmehiu-
figkeit und Umfang der betrieblich veranlassten MaBnahmen anbelangt, so sind
die Bildungschancen von Beschiiftigten ungleich verteill. Trotz vielfiltiger me-
thedischer Erfassungsprobleme ist dies in der empirischen Forschung hinrei-
chend belegt, so auch mit den Daten des TAB-Betriebspanels (vgl. Dill/Bell-
mann 1998 und 1999), auf die wir auch in der folgenden Untersuchung zurisck-
greifen

Trotz eines allgemeinen Bedeutungszuwachses bleibt die Weiterbildung ein
knappes dkonomisches Gut. Bei den betrieblichen Aufwendungen der Weiter-
bildung werden i.d.R. direkte und indirekte Kosten unterschieden, Wilhrend die
direkien Kosteni 2.B, Honorare fiir Lehrkrifte, Reisekosten oder Bereitstellungs-
kosten filr Riume und Lehrmaterialien beinhalien, entsteben die indirekten Ko-
sien durch Fresstellung von Mitarbeitern fiir Bildungsaufgaben. Die fiir diese
Zeit anfallenden Lohn- und Gehaltskosten tiberstzigen in aller Regel die direkten
Kosten. In Verlantbarungen der Sozialpartner, zuletzt etwa in der gemeinsamen
Erklirung sum Biindnis fiir Arbeit, Aushildung und Wettbewerbsfihighkeit vom
10, Juli 2000, wird betont, .dass es grundsiitzlich Aufgabe der Betriche bleibt,




die Kosten filr die Weiterbildung der bisher Beschiftigien zu tragen, d.h. sowohl
Entgelt als auch Kosten fiir die Qualifizierung™.!

Dennoch gewinnen Uberlegungen, von diesem Prinzip abzuweichen, an Bo-
den. Dies gilt sowohl im Verhdltnis Unternehmen — dffentliche Hand als auch
fiir die Aufteilung der Weiterbildungskosten zwischen Arbeitpebern und Arbeit-
nehmem. Den letoigenannten Aspekt wollen wir im Folgenden nachgehen, in-
dem wir die Koxenbereiligung von Arbeimehmern an berrieblicker Weiterbil-
ding niher darstellen. Anhand der empirischen Daten soll auch untersucht wer-
den, ob sich das Vorhandensein von Guthaben aus Arbeitszeirkonten in einer
verinderten Weiterbildungsbeteiligung im Betrieb niederschiiigt.

Folgt man der Skonomischen — 1.d.R. humankapitaltheoretischen — Betrach-
tungsweise?, so sind das Ausmal und die Selektivitit betrieblicher Qualifizierung
vor allem darin begrindet, dass die Ersrdpe der betrieblichen Weiterbildung erst
eher mivel- und langfristig wirksam werden. Zudem stellt sich ein holdup-Pro-
blem, denn der Nutzen von berriebsspezifischen Bildungsinvestitionen ist auf-
grund von Flukation fur den Arbeitgeber nicht sicher. Zu berilcksichtigen ist
eben, dass = je nach Inhalt der durchgefthren MaBnahme - der gefirdene Ar-
beitnehmer auch filr andere Arbeitgeber interessant wird. Diese Uberlegungen
sind zwar keine hinreichenden Argumente gegen Weiterbildung, werfen jedoch
verschiedene Fragen auf: nach der Verwertbarkeit im Arbeitsprozess, nach der
Kostenwinschaftlichkeit von Weiterbildung oder hinsichilich der Absicherung
der vom Arbeitgeber unterstilizien Bildungsinvestitionen. Hier bieten sich ver-
mh:jm JFinanzierungsarmangements” zwischen Arbeiigeber und Arbeitneh-
mer an-';

— Maheliegend ist zundchst dic Bereiligung der Arbeimekmer an den Kosign
der Weiterbildung. Einmal knnen Arbeitnehmer an den Kosten der Weiter-
bildung direks beteiligt werden, rum anderen auch sul indirekee Art und Wei-
se, indem QualifizierungsmaBinahmen zumindest teilweise von der Arbeits-
zeit in die Freizeit der Mitarbeiter verlagent oder auf die Inansprochmnalme
von Freizeit angerechnel werden. Der Arbeiinehmer triigt rmil der , entgange-
nen Freizeit™ also einen Teil der indirekien Weiterbildungskosien, withrend
der Arbeitgeber die Entgeltfortzahlung bei Freistellung verringemn kann. Es

I ¥l wws boendaisde, Dicse Aussage st im Zosasmmenhang mit Jobromron gemacht
worden, bel der wilhrend der Qualifirierang von Beschiftigien Erwerbsbose als Stellver-
ireter cingpesctzt werden; sietse hierzu den Beitrag von Seifert in dicsem Band.

2 Und lSss2 an dieser Sielle andere sovialwissenschaftliche Erkl@nsngsansitzre aufer Bes

trachi, vgl. hiercn Martin/D4al] 2000, 5. B3,

Die thonomische Liseratur eritaen noch weltere Instramente zur Absicherung: Dearch ver-

lingene Kindigangsirisicn, Zahleng Uberdurchechnimlicher Lohoe oder das Gewlihren

wan Sanderzuwendungen kionle die potercrielle Flukiastion ebenfalls anh werden.
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kommt in dicsem Fall also zu einer ,Verlagerung in die Freizeit™, 74 ciner
ardrek!;m _Hmubet:ilignng kommt es aber auch, wenn bei auBer- oder in-
nerbetrieblichen Mafinahmen vorhandene Zeitguthaben des Arbeitnehmers
m:g.mcmﬂtwndmhdimﬁuwirdmudnmhmmﬁﬁ-
n!:l;.spmch wieder in Arbeitszeit umgewandelt (Umwandlung von Frei-
e,

= Im Falle von Riickzahlungskiauseln flichten sich die Weiterbi .
teilnehmer, einen Teil der vom Arhe'tt;g-ehw r ﬂbcmummntnt Hmlgm
Fall zuriickzuzahlen, dass sie den Betrieb vor Ablaof siner festgelegten Frist
aus dr._rr-:h sie Zu verretende Grilnde verlassen. Riickzahlungsklauseln erhi-
hen die , Abwanderungshiirden”, und tragen zudem zu einer Risikoauftei-
lung" in Bezug auf die Entriige von BildungsmaBnahmen bei. Nach Auswer-
tungen des Betricbspancls 1999 ist deren Bedeutung im Vergleich zu frii-
beren Erhebungen jedenfalls gestiegen.

Dvie Idee, Arbeitszeirelemente rur Unterstiltzung der betrieblichen Qualifizierung
Tu verwenden, ist erstmals breiter anlisslich der tariflichen Arbeitszeitverkiir-
aungen Anfang der achtziger Jahre diskutiert worden. Diese Moglichkeit ist in
der T?:ilpnl'ttik bis auf wenige Ausnahmen nicht weiter verfolgt worden®, da
sich die Gewerkschaften (v.a. die Industriegewerkschaft Metall) pegen eine Ver-
mjhnung von Guthaben aus der Arbeitszeitverkilrzung, Uberstunden oder Gleit-
IFI[EIJ“‘I-IBEI‘.I gewandt haben (., Qualifikarionszeir ist Arbeitszeit und kein Ersarr
ﬁ?r Arbﬂmrirwril:ﬂrzmg"}. Mitte der neunziger Jahre ist im Zuge der Diskus-
sion um Beschiftigungssicherung die Verkniipfung von betrieblicher Arbeits-
zeil- und Qualifizierongspolitik wieder ins Blickfeld geraten - auch der empini-
schen Forschung. Fine einschligige Studie hierzu haben Seifert und Ochs (1994)
vorgelegt. Im Rahmen einer Untersuchung fiir das Arbeitsministeriom des Lan.
des Nordrhein-Westfalen sind betriebliche Regelungen bzw. formelle Betriebs-
vereinbaningen danach susgewertet worden, wie dort die Leitbeteiligung™ bei
Weiterbildung zwischen Arbeitgebern und Beschiftigien aufgeteilt worden ist.
Mmm der nur geringen Fallzahl konnte die Untersuchung nur ein  Schlag-
lichi™ auf die betriebliche Weiterbildungspraxis Anfang der neunziger Jahre
werfen. Die empirische Evidenz war aber — noch? - gindeutig:

4 Inden meunriger Tabiren hal es eine umstntiene Ausnahme pegeben: In einem rweijgheipen
l-hmm_f'-ﬂﬂumuﬂndu Deutschen Shell AG und der Industriegewerkschaft Che-
mic-Papser-Keramik vom Februar 1998 iss far , rusBsliche™. aligemeine Craalifizienings-
malinabimen (,ohne filr den derzetigen Arbeilseinasz unmttelbar erfordertich zu sein™)
eine Verrechnung mit Zeitguthaben vercinbart worden (vgl. SadowskiDecker 15993}, dimm
sktacllen Stand der Qualifizicrung in Tarifvertrigen vl such den Beitrag von Bispinck
in diesem Band.
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o eiterbildungsreit ist, sofern sie den Betrichben unminelbar fugute komamni
und betriebliche Bedarfe abdeckt, Uberwicgend bezahlte Arbeitszeit. Betrieblich
veranlassie WeiterbildungsmaBnahmen, insbesondere Anpassungsqualifizicrun-
gen, aber auch zum Beispiel betriebliche MaBnshmen zur Firderung des Filh-
rungskrafienachwuchses, liegen normalerweise in der reguliiren, bezahlien Ar-
beitszeit, die Fortzahlung des Entgelts und sonstige MaBnahmekosten tragen die
Betnebe. Demgegeniiber fillt die Teillnahme an extemen berufsqualifizierenden
und aufstiegeorientierten Fortbildungen gewdhnalich in die Freizeit der Beschaf-
tigten. Sie Ubermehmen grundshizlich auch die MaBnahmekosten und sonstige
finanzielle Anfwendungen der Weiterbildung® (Ochs 1995, 5. 142).

Im Kontext einer verbreieten Auslagerung von betrieblichen Bildungsein-
nchiungen griberer Unternehmen stellen die Autoren allerdings . verstiirkie
Tendenzen (fest), WeiterbildungsmaBnahmen aus der Arbeitszeit in die Freizeit
m verlagemn - zum Beispiel durch Verschiebung von Tageskursen in die Abend-
stunden (Sprachkurse) oder durch das generelle Einfordern von mehr Eigenbe-
teiligung der Beschiiftigien® (Ochs 1995, 5. 142} Auch in neveren Fallstudien
finden sich Hinweise auf eine zunchmende YVerlagemung der beruflichen Weiter-
bildung in die Eigenverantwortung der Beschiftigten (vgl. Hochmuth! Mangold
2000) — und somit ist avch das Verhiilinis von Arbeitszeit und Freizeit in der
betrieblichen Weiterbildung angesprochen. Inwigweit sich solche Anforderun-
gen bereits auch in instilmtionellen Regelungen niedergeschlagen haben, wird
jedoch nicht berichtet.

In der aktuellen tanf- und bldungspolivschen Debatte gewinnen dwe skiz-
zrierien Uberlegungen emeut an Bedeutung. Dieses Mal wird die dnvestive Ar-
beitzeitpolitik® diskutien, welche fir die Qualifizierung der Beschiftigten nutz-
bar gemacht werden soll. In einem Bericht der Benchmarking-Gruppe im Blind-
nis filr Arbeit, Ausbildung und Wetthewerhsfithigkeit wird vorgeschlagen, .eine
Instinutionalisierung des "lebenslangen Lernens’ durch die Arbeitszeipolitik” mu
fapkieren, = Die Beservierung von Arbeits- und Freizeit fikr bestimmite Ele-
meenie der beruflichen Weiterbildung kfnnie in ginem tarifvertraglichen Rahmen
vereinbart und durch Betrebsvereinbarungen unter Nulzung von Arbeitszeit-
konien umgesetzt werden. Denkbar wiire beispiclsweise die Vercinbarung einer
um eine Stunde verkirzien Wochenarbeitszeit bei einer gleichzeitigen arbeitneh-
merseitigen Umwidmung einer Freizeitstunde. Auf dicse Weise kiinnien wi-
chentlich gwel Stunden filr Bildungszeil angespart und zu grisBeren Zeitbltcken
kumulier werden™ (Fels u.a. 2000, S. 8).

Ob der Vorschlag, der hinsichilich der Kostenbeteiligung einen deutlichen
Kompromisscharakter triigt, der betrieblichen Praxis voraus gedacht oder aber
ihr nach emplunden ist, dariber Lisst sich angesichis der splirlichen empinschen
Erkenninisse trefflich spekulieren, Dies gilt, obwohl zwei etablierie Forschungs-
felder = die Arbentszeitforschung und die Bildungsforschung — immer wieder die
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Leitveneilung der betrieblichen Weiterbildung tangieren. Dennoch hat die empi-
nische Arbeitszeitforschung diese Fragestellung noch nicht differenzient aufge-
griffen. Auch aus der empirischen Bildungsforschung liegen keine eindeutig in-
lerpretierbaren Erkenntnisse vor. Das Berichtssystem Weiterbildung VII bietet
auf der Grundlage einer reprisentativen Individualbefragung einige Anhalts-
punkie (vgl. Kuwan/Gnahs/Seidel 2000, S. 260ff.): Demnach haben 1997 etwa
swel von drei Teilnahmefiilen an beruflicher Weiterbildung wihrend der Ar-
beitszeit statigefunden. Diese Relation ist auch bereits in 1994 ermittelt worden
(vgl. Kuwan wa. 1996, 5. 295), Bezogen auf die Teilnehmerstunden wird jedoch
6% des Weiterbildungsvolumens .in der von Erwerbsarbeit freien Zeit™ abge-
wickelt. 1994 lag hier der Anteil noch um vier Prozentpunkte niedriger (vgl.
Kuwan/Gnahs/Seidel 2000, 5. 261; Kuwan u.a. 1996, 5. 296). Bei diesen Anga-
hen werden Erwerbstitige und Erwerbslose gemeinsam beriicksichtigt. Auf die
betriebliche Wedlerbildung im engeren Sinne® bezogen haben sich die Anteils-
werle von Teilnahmefillen ganz oder reilweise auferhaly der Arbeitszeit von
|94 auf 1997 praktisch nicht verindert,

Bei dieser Individualbefragung lisst sich also keine eindeutige Tendens hin
#u einer Verlagerung der Qualifizierung in die Freizeit belegen, wie sie sich in
den Weiterbildungserhebungen des Instituts der deutschen Wirntschaft (iw) an-
1-'!-:11!:1." Zur weiteren Frage, ob es zur Umwandlung von Zeitguthaben in Quali-
hikationszeiten kommt, kann weder aus Individual- noch aus Betriebsbefragun-
gen Verlidssliches berichiet werden. Die nachfolgende Untersuchung kann das
«Lmpirische Purele” insoweit ergnzen, als hier reprisentative Daten aus der
groBten jshrlichen Arbeitgeberbefragung zur Beschifiigungs- und Personalpoli-
uk in Deutschland ausgewertet werden. Dabei werden wir im Anschluss an fird-
here Arbeiten auf wesentliche Faktoren cingehen, dic zum Angebor berrieblicher
Weiterbildungsakeivitdren sowie rur Differenzierung in der Weiterbildungsteil-
rahme beitragen. Im Mittelpunkt des Beitrags stehen dann die Fragen, inwieweit
eine Zeitheteiligung der Mitarbeiter an den betrieblichen Weiterbildungsau-
wendungen

- die _Wahnclmiulirh&r.it des betricblichen Weiterbildungsangehots erhiitt
SOWEC
= die Teilnahmequoten verschicdener Mitarbeitergruppen beeinflusst.

Ausgehend von den Grundstrukturen der betrieblichen Weiterbildung werden im
deskriptiven Teil verschiedene Daten zur zeitlichen Lage von betrieblichen Wei-

5 Beil dicsen im Berichissystemn Weilerbildung prilsentierien Angaben werden i Betriche
nwr dann als Triger der MaBnahme angeschen, wenn die Mafinahme im Betrich oder in
ciner Betricblicken Bildungsstitie staitgefunden hal (enge Definition der betrieblichen
Weiterbildung).

fi Wil hiertu den Beitrag van Weill in dbesem Band




terbildungsmaBnahmen im Befragungsjshr 1999 prisentiert. Zugleich wird iber
die betrniebliche Verbreitung von Arbeitszeitkbonten berichtet und deren Verbin-
dung zu Qualifizierung untersucht. Die im Abschnint 2 an susgewihiten Punkten
unternommenen bivariaten Analysen werden im nichsten Abschnitt weiter ge-
fiihrt. Mit multivariaten Ansiitzen wird untersuchi, ob eine zeitliche Beteiligung
der Mitarbeiter unter der Berlicksichtigung von Arbeitszeitkonten im Betrieb
heute schon das Ausmal der Qualifizierungsaktivititen besinflusst. Beides, das
Einbringen von Zeitelementen und die Verwendung von Guthaben aus Arbeits-
zeitkonten fur Qualifizierung, milsste nach den oben angestellien Uberlegungen
dem betrieblichen Qualifizierungsniveau sutriglich sein, Dieser einzelwirtschaft-
lich plausible Zusammenhang stellt sich nur fir Teilbereiche der betrieblichen
Weiterbildung, und hier auch nur im Wesentlichen fiir westdeutsche Betriebe,
ein. Das empirische Bild bleibt — noch? - uneindeutig. Es bleitt also Gestal-
ngsbedarf fiir die tanfliche und betnebliche Praxis = noch viel 7u tun in der
Arbeitszeit- und Weiterbildungsforschung.

2. Betrichliche Weiterbildung wiihrend Arbeitszeit oder Freizeit — unter
Beriicksichtigung von Arbeitszeitkonten

2.1 IAB-Betrichspanel; Datengrundlage, Befragungsprogramm wnd
Asswertungsmiglickkeiten

Beim Betriebspanel handelt es sich um eine jihrlich wisderholte Arbeitgeberbe-
fragung des Instimuts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, die seit 1993
den alten und seit 1996 in den neven Bundeslindemn durchgefithn wird. Zur
Grundgesamtheit zithlen alle Betriche mit mindestens einem sozinlversiche-
rungspflichtig Beschiftigten. Ein hoher Rilcklauf und vor allem die sehr zufrie-
denstellende Wiederholungsrate bei den befraglen Betrieben ist die Gewlhr da-
fidr, dass ein verlissliches empirisches Bild der Betriebslandschaft in Deutsch-
land gezeichnet werden kann. Die Stichprobenangaben kfinnen anhand der Be-
trichsdatei aus der Beschiiftigtenstatistik hochgerechnet werden (vgl. Bellmann/
Kodling/Kistler 1999).

Der Fragebogen enthilt neben Standardthemen in jeder Welle periodisch
wechselnde Schwerpunkie. Die betriebliche Weiterbildung war 1999, wie schon
uvor 1997, ein solches Thema. Als Ausgangspunkt wird ermatielt, ob der Ar-
beitgeber eigene betrichliche Qualifizierungsmafinahmen anbietet oder die Teil-
nohme an externen Bildungsangeboten zumindest teilweise unterstiitzl, Das
Weiterbildungsangebor wird also relativ breit definlert. Zur Abschiitzung der
Weiterbildungsmutzing und -infensitdt wird danach gefragt, wie viele Beschiif-

ligte wihrend eines Halhjahre an der Qualifizierung teilpenommen haben”. Die
Teilnahme an der Weiterbildung kann in zweifacher Weise dargestellt werden:
ginmal bezogen auf alle jeweils betrachicten Betriche, zum anderen auf dic
weiterhildungiaktiven Berriebe. Im betzien Falle st dies Ausdruck fiir die Weds
terbildungsintensitdr des jeweiligen Betricbes. Neben diesen Grunddaten werden
weitere Aspekte erfasst; Welche Qualifizicrungsformen kommen im Betrieb zur
Anwendung? Was sind die Grinde, wenn der Beirieb keine Weiterbildung un-
lerstiitzt? In der Panelwelle 1999 wird — in Absprache mit dem Projekiverbund
Leitpolitik und Lemchancen” — speziell nach der direkten und indirekten Ko-
stenbeteilighng der Mitarbeiter an der Weiterbildung sowie nach Riickzahlungs-
kigusein gefragl. Den Arbeitgebem wurden folgende drei Fragen vorgelegt:

- Wenn Sie an die wichtigsten WeiterbildungsmaBnahmen denken: Finden
dic MaBnahmen nomalerweise withrend der Arbeitszeit stan? Oder gane
oder teilweise in der Freizeit der Beschiftigten™

=  JWenden die Beschiiftigten normalerweise ganz oder teilweise an den di-
rekien Kosten der Weiterbildungsmalinahmen beteiligt, also 2 B. den Kurs-
gebiihren oder den Reisekosten™

- JGibt es Rickzahlungsvereinbarungen fir den Fall, dass ein Weiterbil-
dungsteilnehmer nach Abschluss ciner von Thnen finanziensn MaBnahme
den Betrieb verliiss1T

Die betriebliche Arbeltszeftgestalrung ist ebenfalls ein perodisch wiederholies
Befragungsthema. In 1999 ist der Schwerpunkt auf dic betrichliche Ausgestal-
tung von Arbeitszeitkonten (Grundformen, Ausgleichszeitriume, rulissige Zeit-
guthaben oder -schulden) gelegt worden. Dies ist nicht interessant fiir den po-
tenziellen Uberstundenabbau im Betrieb, sondern durchaus im Kontext mit an-
deren personalwirtschafilichen Gestaliungsfeldern, wie 2.B. der Qualifizierung,
#u sehen, Mit der Verbreitung von (Lang-) Zeitkonten in den Betrieben ist deren
Verwendung fiir weitere Zwecke zu erwarten: Sabbaticals, vorzeitiger Ruhe-
stand - und nicht zuletzt die Ubertragung von Zeitguthaben auf . Qualifikations-
#eiten”, Allerdings wird nicht explizit nach den Zwecken einer Verwendung von
gef. vorhandenen Zeitguthaben gefragt.® Dies begrenzt die Interpretationsmig-

1 Abgefragl wisd ds¢ Teilnahme von Fraven und Minscm sowie verschiedener Qualifika-
ticasgrappen. — [ Berrebspanel foigs dabei dem in der deutschen FORCE-Untersu-
chiang verwendeton Komrepl, rur Viermseidung von hm”m-ﬂtrpﬁnum he:l'm'l:n Ar=
befigehem die Wakl zwischen Teilnchmern usd TeilnshmelElen mu Gberlassen. Dee Tell-
netimer{ille werden dann aul Teilnchmer nach dem Personenkonzept™ umgenechnet;
siche hierzu auch GrisewaldMoraal {1996) und Schmids | 1996).

K Der Emaate von Zeifguibsbhen als mpur fiir Qualifikationszeisen ist urserem Kenntnis-
stand nach bisher weder in Individuslbefragungen noch bel Uniersebimens- oder He-
itschserhebengen explizices Thema
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lichkeit der folgenden empirischen Analyse: Wenn etwa die Zusammenhlinge
#wischen Arbeitszeitkonicn und der Nutmung von Zeilelementen zur Weiterbil-
dung untersocht werden, kinnen diese nicht kausal interpretien, sondem nuwr auf
der Ebene der siatistischen Komelation nachgezeichnet werden.

2.2  Ein Blick auf die betriebliche Weiterbildungslandschaft

In der folgenden deskriptiven Darstellung werden ausgewiihltz Ergebnisse zom
betrieblichen Angebot an Weiterbildung und zur Tellnahme an solchen Mab-
nahmen aus dem Betrie 19940 prisentiert. Lim z2u reigen. wie sich die Be-
deutung der Weiterbildung entwickelt hat, werden die betrieblichen Angaben fir
1999, so weil es geht. mit dem Jahr 1997 verglichen.? Gegeniiber diesem Ver-
gleichszeitraum ist der Anteil der Betriebe, die Weiterbildung fGrdern. leicht an-
gestiegen, withrend die Teilnahme an den MalBpahmen sich im Durchschaiu
nicht verindent hat.

{a)  Mehr Betriebe unterstliizen Weiterbildung

Im ersten Halbjahr 1999 fiihrien 38% der westdeutschen und 42% der ostdeut-
schen Betriche Giberhaupt WeiterbildungsmaBnahmen durch oder beteiligten sich
an der Qualifizierung der Mitarbeiter durch Freistellung undfoder zomindest
teilweise der Mabnahmekosten (siehe Tabelle 1). Die entsprechen-
den Vergleichswerte filr 1997 liegen im Westen bei 37%, im Osten bei 39%
ivgl. DillBellmann 1998, 5. 2126}, Wihrend in den alten Lindemn der Anteil
der weiterbildungsaktiven Betriebe also praktisch unverlindert geblicben ist, ha-
ben in den neuen Bundesliindern die Betriebe mit Qualifizierungsaktivitiiten um
immerhin drei Prozentpunkie rugelegt.

Die Gesamdentwicklung wird stark von den Weiterbildungsaktivititen der
Kleinbetriche gepriigt: Von der GroBenklasse ab 500 Beschiftigien an sind be-
reits iber 90% der Betriehe weiterbildungaaktiv, was aber nor helBen soll, dass
irgendeing QualifizierungsmaBnahme fir mindestens einen Mitarbeiter durch-
gefuhn wird. Ein gensver Vergleich mut den Angaben des Betrichspanels 1997
zeigt, dass sich insbesondere von den kleineren und mittleren Betrieben mehr
Arbeitgeber dazu entschiossen haben, Weiterbildung zu unterstiitzen (vgl. Bell-
mann/Leber 2000). Nach Winschaftsbranchen weisen sowohl in den alten als
aoch in den neven Lindern der Sifemliche Dienst, das Bildungs- und Verlags-

%  Uhlicherweise werden in des Tabellen Einzchwenc mil einer Nachkommasielle asge-
wicscn. Diefder Lesenn/Leser walhe jedoch beachten, dass die Angaben wegen des Stich-
probeafehilers sels eiten gewisses Vertrmensiniervall sufweisen, Kleinere Unicrschieds
cder Verdnderungen sollien daher micht (ibse- limerpreticr wenden,

Vergleich 1. Halbyahr 1997) nach

= Anfeile von weiterbildingsakiiven Reirieben in %

Tab, I Verbreitung der betrieblichen Weiterbildung im 1. Halbjohr 1999 { zwm
Qualifizierungsformen und Betriebsgrifenkiassen
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wesen sowie das Gesundheitswesen tberdurchschnittliche Werte auf. Unter-
durchschninlich aktiv sind die Betricbe in der Verbrauchsglterindustrie oder in
der Gastronomie und im Beherbergungsgewerbe. Im Zeitvergleich fiillt auf, dass
im westdeutschen Kredit- und Versicherungsgewerbe ein deutlicher Riickgang
der Weiterbildungsaktivititen festzustellen ist. Der Riickgang kann Ausdruck
der don anstchenden Rationalisierung sein. Ein dhnlicher ausgepriigter Riick-
gang hat auch im westdeutschen Baugewerbe staugefunden, das im betrachteien
Zeitraum von Personalabban gekennzeichnet st

Keine deutliche Akzentverschiebung ist bei den Formen der betrieblichen
Weiterbildung zu sehen. Auch im ersten Halbjahr 1999 dominicren - wie im
entsprechenden Zeitraum 1997 (vgl. DollBellmann 1998, 5. 2121) - die  klassi-
schen”™ Formen: Lehrveranstaltungen, Kurse oder Seminaren bei externen Veran-
staltern werden mit einem Anteil von ca. 30% unterstiltzt. Fast 16% der Betriche
bieten Inhouse-MaBnahmen an (siche Tabelle 1), Mach den Weiterbildungsmaf-
nahmen im engeren Sinne folgen die Teilnahme an Vortrigen, Fachtagungen,
Messeveransialiungen — als typische Qualifizierungsform fiir das Fuhrungsper-
sonal — sowie erst dann die , Weiterbildung am Arbeitsplatz” durch Unterwei-
sung und Einarbeitung. Deren geringe Gesamtbedeutung ist wohl aveh von der
Eingangsfrage im Betrichspanel abhiingig, bei der ausdriicklich auf institutio-
nalisierte Weiterbildung abgestelit wird. Die Erfassung von arbeitsplatziniegrier-
ten Lemformen — dic per se nur wihrend der Arbeitszeit stattfinden kinnen — ist
bei standardisierien Befragungen chnehin nicht befriedigend zu losen (vgl. Gri-
newald da. 1998).

Damit ist auch ein wesentlicher Unierschied zum . weiten Begriff™ der Wei-
terbildung in den iw-Untersichungen benannt. Deren deutlich htthere Anteile
des betrieblichen Weiterbildungsengagements sind - neben dem PFroblem der
Selbstselektion in der verwendeten Stichprobe - eindeutig auf die Erfassung des
Lemens in der Arbeitssiuation® zurickzufilhren. In der Reihenfolge der in der
iw-Befragung von 1998 am hiufigsten genannten Mafinahmen stehen Unterwei-
sungs- und SchulungsmaBnahmen am Arbeitsplatz, die Lektire von Fachlitera-
tur und die Teilnahme an Fachvortriigen vorne {vgl. Weill 2000, 5. 17 und den
Beitrag in diesem Band). Das im Betricbspanel erminelte Aktivitdtsniveau liegt
gerade fur die letzigenannten neven” Lemformen viel niedriger. Zwar hat auch
hier 2.8, das ,selbsigesteucrte Lenen mit Hilfe von Medien (2.B. computerge-
stiitzte Selbstlemnprogrumme, Fachbiicher)” gegeniiber 1997 an Bedeutung ge-
wonnen, aber das von den befragten Arbeitgebern benannte Angebot bewegt
sich mit einem Gesamtanteil von ca. 7% noch auf einem Oberraschend niedri-
pem Mivean _

DHeses Ergebnis steht auch im Widerspruch zum Berichissystem Weiterbil-
dung VI (vgl. Kuwan 1999, 5. 55ff) und zu betrichssoziologischen Studien
(vgl. Hochmuth/Mangold 2000), die von einem Zuwachs der cher informellen

90

lForm von Lemen gerade bei qualifizierten Thtighkeiten berichten. Die statistische
lirfassung in Betriebserhebungen ist hier also ebenso wie beim arbeitsplatzinte-
gricrien Lermen michy befriedigend. Dhies wirkt sich unmantelbar auf unsere Fra-
gestellung aus, wie die Anteile rwischen Arbeitszeit oder Freizeit bei der Wei-
lerbildung verteilt sind. Gerade bei den genannten Formen ist eine hihere Frei-
reitbeteiligung® der Mitarbeiter anzunchmen, was aber mit einer Befragung aus
Nichi von Arbeitgebern pichi hinreichend beleghar ist.

by Die Teilnahme an betrichlicher Weiterbildung ist im Durchschnitt gleich
geblicben

D¢ weiterbildungsakiiven Arbeitgeber werden nach dem Ausmafll der Weiter-
hildungsteilnahme gefragt. Im Durchschnitt aller Betriebe hat im ersten Halbjahr
1999 erwa jeder finfre Arbeiinehmer an WeiterbildungsmaBnahmen eilgenom-
men; die Teilnahmegoote in den neven Bundeslindern lag mit fast 23% deutlich
Uber den 18% in den alten Bundeslindern {siche Tabelle 2). Die 6ffentliche For-
derung von Qualifizmerung 2.B. durch ESF- oder Landesmintel schliigt sich ganz
effensichilich in den betrieblichen Angaben nieder.

Auch im ersten Halbjahr 1997 hatte dunchechnittlich fast jeder finfic Be-
schiiftigie an MaBnahmen teilgenommen - wiederum im Durchschnitt der newen
Bundestinder hiiufiger (22%) als in Westdewtschland (18%) (vgl. Dall/Bellmann
|99, 5, T31.). Letzlich ist also aus der Beschiftigtenperspektive die Weiterbil-
dungsbeteiligung unseren Daten nach praktisch unverindert geblicben. Am Ge-
samibild dndert sich awch niches, wenn nur die Teilnahmeguote in aktiven®™
Betricben als Indikator filr die Weiterbildungsintensitit betrachiet wird: Durch-
schnittlich jeder Vierte (West) bew. fast jeder Dritte (Ost) hat zumindest einmal
Jjeweils im ersten Halbjahe 1997 oder 1999 an einer betrieblich angebotenen oder
unterstiitzten Qualifizierungsmalnahme teil genommen.

Dve Teilnahmewahrscheinlichkeit ist erwartungsgemil um =0 hither, je we-
niger Beschiftigle im Betrieh angestellt sind. Die Teilnehmerquoten sind - Ober-
ginstimmeend mit 1997 — in den alten upd neven Bundesldnder jeweils im Kredit-
und Versicherungsgewerbe am hikchsten, wobei doch starke Niveauunterschiede
ewischen Ost (40r%) und West (26%) bestehen. Allerdings ist die Teilnabmeqoo-
te in dieser Branche gegentiber 1997 deutlich zurtickgegangen. So lagen die Quo-
ben im ersten Halbjahe 1997 im Westen um sicben Prozentpunkte und im Osten
sogar wm 11 Prozentpunkie iber denen des Jahres 1999, Weit itberdurchechnitt-
liche Teilnahmegquoten welsen im Westen weiterhin die Organisationen ohne Er-
werbszweck sowie die Betriche im Berghbaw/Energie/Wasserversorgung und im

Offentlichen Dienst auf. In den neven Bundeslindemn gilt dies fir das Gesund-
heitswesen, den dffentlichen Dienst sowie fir den heterogenen Bereich der
sonstigen Dienstleistungen. Die geringsten Teilnchmerquoten weisen in West-
und Dstdeutschland die Verbrauchsgitenndustrie und das Baugewerbe auf,
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Tab. 2: Teilnahme an beirieblicker Weirerbildung nach ausgewdhlien
Cualifitarionsgruppen und nack Betriebsgrifenklassen im
I. Hallyjahr [999*

Facharbeter | qual. Argostaina | alie Baschamnigten
Boards |
| Tolinahmequoten | T Teinahmoquoten
Baschaltgee | in WB-Betrisban | in WE-Batrebon | in WE-Batrieben  Kr allo Batrisbae |
‘Westdeutschland
118 s | en | a8 | w2 |
Iﬁi it 199 | 280 ET) %2 | 185
200 bis 459 19.4 6.0 20,1 7.7
(500 u. mehs ‘ us ;2 | W 184
Insgesamt wop | an | sy | s
| Ostgdeutschiand
bis1e 28 | o0 w4 | =0
20 bis 199 272 432 287 2.4
200 bia 409 28.0 38,0 250 23.3
500 u. mehe | as | 0.3 26,3 a4
| agusamt L% | A ns__ | =24
- Teilnshmequoten [Anteil der Weiterbildungsieilnehmer an den Beschliftigien der

jeveilipen Grappss; Personenkanzept)
e keine Angaben aufgrund zu peringer Fallzahlen
Quelle:  JAB-Betrichspenc] 1997 wnd 1999, 577, Welle West sowie 204, Welle Dl

Eine Stagnation bei der Bildungsieilnohme stirmmt micht mit den Erkenninissen
der letzten Weiterbildungsumirage der deutschen Wirtschaft von 1998 Gberein.
In der iw-Studie wird ein Drinel mebr Teilnchmer als 1995 festgestellt, und di-
mit , die hischste bislang in Weiterbildungserhcbungen der Wintschaft gemessene
Weiterbildungsquote™ (Weill 2000, 5. 18). Dies beruht fast ausschlieBlich auf
dem Zuwachs der infernen MaBnahmen. Der Anstieg gilt such fikr die Teilnch-
merstunden je Mitarbeiter: Nach einem Riickgang von 1992 auf 1995 ist es der
deutliche Anstieg von 7,7 h (1995) auf 13,6 h {1998) bei den internen Lehrver-
anstaltungen, der zu einem Gesamtdurchschnaitt von 20,0 b je Mitarbeiter flhrr.
Fiir das iw ist dies Ausdrock des Bemiihens, Weiterbildung moglichst zeiteffi-
zient, das heifit mit geringen Abwesenheiten vom Arbeitsplatz zu organisieren™
(Weil Z000, 5. 19). Somit wird in der iw-Untersuchung von 1998 die Bedsu-
tung von Lemezeiten im Betrieb stark hervorgehoben. Es stellen sich jedoch auch
filr diese Studie (Imerpretations-)Fragen: So hat 1992 der Durchschnittswert flir
Teilnehmerstunden je Teilnehmer bei internen Lehrveranstaltungen noch 30,2 h
betragen. Deren Halbierung auf 14,7 h bis 1995 ist cbenfalls als Ausdruck fisr

o2

wiehr Wirtschaftlichkeit™ und fir cine Verdagerung in die Freizeit angesshen
worden (vgl. WeiB 1997, 5, 131}

Insgesamt it das empirische Bild alles andere als eindeutig. Ein deutlicher
fuwachs bei der betrieblichen Weiterbildung ist jedenfalls anhand der Teilnah-
mequoten im Betriebspanel nicht nachzuvollziehen. Falls sich die Verschiebung
sugunsien intemer MaBnahmen als richtig herausstellen wiirde, so wiirde dies
die zeitliche Beteiligung der Mitarbeiter durch Verlagerung in die Freizeit oder
durch _Informalisierung™ noch mehr zu einem Thema fiir Praxis und Forschung
machen. als dies ohnehin der Fall ist.

e} Die Weiterbildungsteilnahme ist qualifikationssperifisch stark
unterschiedlich

Ubereinstimmend mit frilheren Ergebnissen fillt die Teilnahme der einzelnen
Qualifikationsgruppen im Betrich stark unterschiedlich aus. Besonders augen-
scheinlich ist der — aus vielen Untersuchungen bekannte - geringere Zugang von
Arbeilskriften ohne formalem Berufsabschluss zur betrieblichen Weiterbildung:
Mur etwa B% (West) bzw, 14% (Ost) der un- und angelemten Arbeiter haben im
ersten Halbjahr 1999 an WeiterbildungsmaBnahmen teil genommen. Dabei ist in
den neven Bundeslindem ein Zuwachs gegeniiber der Teilnahmequote von nur
9% im ersten Halbpahr 1997 festrusiellen. Unterdurchschnittliche Teilnahmequo-
len haben auch die einfachen Angestellien (17% im Westen, 19% im Osten)
sowie die Facharbeiter (17% im Westen, 200% im Osten). Ein Vergleich mit den
entsprechenden Angaben filr 1997 zeigt, dass sich die Quoten dieser beiden
Cruppen einander angenihert haben, Qualifiziente Angestelite nehmen nach wie
vor am hiufigsten an der betnicblichen Weiterbildung teil; 32% (West) bew,
IR (Ost). Deren Weiterbildungsicilnahme hat sich gegeniiber 1997 sogar noch-
mals erhoht.

An den Relationen hat sich wenig gelindent: Die Teilnahmequote von Fach-
arbeitern liegt in etwa doppelt so hoch wie diejenige der un- und angelemten Ar-
heiter, diejenige der qualifizierten Angestellten/Beamten fast vier Mal hisher.

[he qualifikationsspezifische Differenzierung der Weiterbildungsteilnahme
bleibt auch erhalten, wenn die Teil musschliefilich in weiterbil-
dungsaktiven Betricben betrachtet werden (siehe Tabelle 2). Bei diesen haben
durchschnittlich rand 30% (zum Vergleich 1. Halbjahr 1997: 26%) baw. 33% (1.
Halbjohr 1997: 31%) der Facharbeiter (West- bew. Ostdeutschland) tzilgenom-
men. Die Weiterbildungsquoten der qualifizierten Angestellten/Beamten liegen
mit 42% (1. Halbjahr 1997: 35%) im Westen bzw. mit 48% (1. Halbjahr 1997:
42%) in den neuen Bundeslindern im Durchschnitt erheblich dariiber. Der deut-
liche Zuwachs bei den zuletzt genannien Mitarbeitergruppen deutet auf eine
Konzentration der betrieblichen Qualifizierungsaktivititen im Zeitvergleich hin,
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denn die Weiterbildungsintensithl im Durchschnint aller Beschiiftigten ist prak-
tisch unverdndert geblichen.

Zwischenfazit: Anhand des Betrichspanels [isst sich zeigen, dass die Bedeu-
tung der betrieblichen Wenterbildung rugenommen hat = so weil es wm das Ange-
bot an Qualifizierung insbesondere bei den kleineren und mittleren Betrieben
geht. Dies ist aber auf das Ganze gesehen nicht von einer steigenden Weiterbil-
dungsteilnahme begleitet. Jenseits dieser Durchschnittswerie besichen filr cinzel-
ne Qualifikationsgruppen ausgepriigie Unterschiede im Weiterbildungszugang,
dic sich sogar noch weiter zugunsten der qualifizierien Beschiftigten verstiirkt
haben. Eine nach Wirtschaftszweigen differenziene Auswenung wiirde die 2. T.
betrichilichen Unterschiede in der Nutzung der Weiterbildung nach Qualifika-
ton bestitigen. Bei der Skonometrischen Analyse in Abschnitt 3 werden wir da-
her die qualifizieren Angestellten und die Facharbeiter als die beiden  Leitgrup-
pen™ filr die betriebliche Weiterbildungsbeteiligung gesondert berticksichtigen.
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2.3 Dhe zeitliche Lage der betrieblichen Weiterbildung

Im Folgenden wenden wir uns ausschlieBlich den weiterbildungsaktiven Betrie-
ben zu. Es wurde bereits gezeigt, dass die  klassischen” Lehrveranstaltungen
nach wig vor die wichtigsten Qualifitierungsformen im betneblichen Angebot
sind. Insofern kinnen wir auch davon ausgehen, dass es vor allem diese sind,
wenn die Antworten zur Lage in der Arbeitszeit oder in der Freizeit prisentiert
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werden.!” Eine Kreuztabellierung zwischen den oben dargestellten Lemformen E R -] E— o ;— E E ? ;l g E g
und der zeitlichen Veneilung der MaBnahmen ist aufgrund der Fragenfihrung E'_E :I -
allerdings nicht méglich. Auf den statistischen Zusammenhang zwischen Ange- g2l

bot und Intensitit der Weiterbildung auf der einen Seite und der zeitlichen Be-
teiligung der Mitarbeiter gehen wir ein, nachdem die deskriptiven Angaben zur
zeillichen Lage selbst erliutent worden sind.

{a) Die wichtigsten Weiterbildungsmafnahmen finden Gberwicgend withrend

der Arbeitszeit statt = im Westen mehr als in den neven Bundeslindern

Bei der Verteilung der zeitlichen Lage der wichtigsten Weiterbildungsmalinah-
men bestehen bemerkenswente Unterschiede zwischen den west- und ostdeut-
schen Betrieben (siehe Tabelle 3). Withrend in Westdeutschland sechs von zhn
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Tab. 3: Verbreitung der Weiterbildung, seitliche Lage der wichtigsien Mafnahmen und direkrefindirekse

Quelle:  IAB-Betnicbspane] 1999, 7. Welle Westd. Welle Ot
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Weiterbildungsbetrichen die MaBnahmen _normalerweise wihrend der Arbeits-
zeit” staitfinden lassen, sind es in Ostdewtschland nicht einmal die Hilfte aller
weiterbildungsaktiven Betriche. Eine teil- oder fallweise ,Feitbeteiligung™
kommt in ca. 35% der west-, aber in 43% der ostdeuvtschen Betriche vor. Die
Antwort . ganz in der Freizeit der Beschiftigten™ besitzt insgesamt nur geringe

Tab. 4: Verbreitung der Weiterbildung, zeitliche Lage der wichrigrien MagB-
nahimnen wnd direkie/indirekte Beteiligung von Mitarbeitern an den
Asifwendunigen im I, Halbjahe 1999 nach Wirtschaftszweigen — Anteile
vor Betriehen in %

Bedeuiung, allerdings fillt auch hier der Durchschnittsanteil der ostdeutschen ..
Betriche mit fast 8% hoher aus als der von 5% bei den westdeutschen Arbeitge- B A& St | M———a——
bern. m normater:  sedwese  ganz i der | sumincest| me Rcize
Je mehr Beschftigte ein Betrieb hat, desto eher steigt die Wahrscheinlich- e Pl eyl e
keit, dass die angebotenen Malnahmen aouch vollstindig in der Arbeitszent statt- Im Bobrieh  |nhaisd e iy R
finden, withrend bei den kleineren und mittleren Betriehen eher Freizeitanteile Froast betaigung | Ziante Piner.
cingebracht bzw. die MaBnahmen in die Freizeil verlagen werden. Es siehen - —
wohl beide Aspekie hinter diesen Angaben: Wihrend flir kleinere Betriebe auf- Ty T ""Iu“““.m" = = -
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formelier Ubereinkiinfte sein. Letrteres kénnte einhergehen mit Rickzahlungs- —— x ﬁ ﬁ b o o
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klauseln, Diese Absicherungsform nimmi ganz deutlich mit griierer Beschiiftig- SHE P — :.' A 3'1 aa =3 m"
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Insgesamt kommt es in Gber der Hilfte der westdeutschen und in liber 60% [T —— .1 :‘5 T Y g3 156
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tenbeteiligung zusammen (siche auch Abschnitt 3.3). Im Falle des Falles eta- Csideutschiand
blicrt sich offenbar gine Gkonomische Sicht auf dic Weiterbildung als Ganzes, LEoeraetah u i #': wa ﬂ 11'.; E.; éﬂ
und micht nur beziiglich einzelner Aspekte. Die Unterscheide zwischen den BeripaurarpaWisse .
Branchen und im regionalen West-Ost-Vergleich deuten sowoh! auf den Ein- ———" o ﬁ Ea =& T
Muss der jeweiligen Prosperitit als auch aof typische Branchengepflogenheiten W ma A 4 18 oy I8
hin (siche Tabelle 4). Raspeamt sa: |48 w2 e 43 12
Interne Lehrveranstaltungen werden eher weniger angeboten, wenn im Be- TRAs. :: :;% ! ﬁ ;; m 1::;
trieb eine vollstindige Freizeitanrechnung blich ist. Dies gilt fiir die Betriebe in vy e o B o v s o
den alien Bundeslindermn auch dann, wenn cine nor teibweise Beteiligung dber Gyt S esbaeysy By m 33 e 7 720 By
Freizeitelemente erfolgt. In den Klein- und Mitelbetrichen ﬂfﬂ!ﬂlﬂmﬁhm Basrcpathon/\Varige m .- :j :ﬁ ﬁ ::
(unter 200 Beschiiftigte) hi liegt das Angebot von Inhouse-MaBnahmen o rxentometan . B2
dann signifikant hoher, sec kb amirybest ekt Bl o Aol I b ﬁ R Al - o
zeit stattfinden. ittt Dt Bo 0T 1 aTE o8 10 T
Duroraonng a0 fﬂi HE T &0 (]

Quelle: TAB-Betrichspanel 1999, 7. Welle Westid, Welle Out



Ebenfalls eher positiv beeinflosst durch eine zeidliche Beteiligung der Mitarbei-
ter wird das Angebot zur Teilnahme an Fachragungen ud. Auch die Institutio-
nalisierung von selbstgesteneriem Lernen mittels Medien kommt tendenziell
hiufiger in Betrieben vor, bei denen fidr die wichtigsten WeiterbildungsmaBnah-
men eine Zeitheteiligung gebrinchlich ist.!!

b}  Dhe umgekehnie U-Kurve der Weiterbildungsintensitt bei zeitlicher
Beteiligung

Wie wirkt sich nun die Praxis der zeitlichen Beteiligung der Mitarbeiter an den
betrieblichen Weiterbildungsaulwendungen daraul aus, welches Awsmafl der
Teilnahme an den MaBnahmen realisiert wird? Auch hier ist nur die Uberprii-
fung eines statistischen Zusammenhangs miiglich, der aber flir die praktische
Durchsetzbarkeit ciner Yerlagerung der Weiterbildung in die Freizeit der Be-
schiiftigten aufschlussreich sein kann. Aus Griinden der Fallzahlen wird auf cine
nach jeder Lemnform differenzienen Darstellung verzichiet, In der Tabelle 5
werden die Betricbe danach unterschieden, ob sic ausschlieBlich interfexteme
Lehrveranstaltungen oder die Teilnahme an Fachtagungen, Messen va.m. {nuor
lassizche” Weiterbildung) unterstiitzen oder ob sie susschlieBlich arbeitspla-
zintegriertes Lemen undfoder  selbstgestevertes Lemen mit Hilfe von Medien™
firdem oder beides zugleich.

Die Angaben in Tabelle 5 unterscheiden sich von den zuvoer prisenticrten
Zahlenwenen, da nur die Betriebe beriicksichiigt werden, bei denen die Arbeit-
geber die Fragen zu Lemformen”, zur Zeitbetziligung” und nicht zuleizi zur
~Teilnahmequote” vollstindig beantwortet haben.!* Wiederum treten interes-
sante Unterschiede rwischen den west- ond ostdeuischen Betricben anf, Zu-
niichst betrachten wir die groBe Teilgruppe der Weiterbildungsbetriebe, in der
neben den klassischen Lehrveranstaltungen avch andere Qualifizierungsiormen
angeboten oder unterstiltzt werden:

= Filr Westdeutschlnnd lassen sich keine mspgepriigten Unterschiede in den
durchschnittlichen Tellnahmequoten ausmachen (2E% im Falle der Weiter-
bildung in der Arbeitszeit vi. 2%% im Falle ,ganz in der Freizeit™). Allen-
falls bei den Kleinbetrichen (1-19 Besch.) fikhrt eine teilweise Teitbeteili-

Il Dhe sstistische Signifikone ist sofgrund der nur perinpen Zshl der Betriehe mit dieser
spezifischen Lernform in der Stichprobe nur pering. Zudem |5t ein kausaler Zusammen-
hang mit der wichtigstes™ Mafinahme praiotksch nicht eehe gegetien.

12 [se durchachninliche Tellnahmegeote in den wesldeutschen Weiterbildungsbetrichen st
mit 2T% dber cin Prozentpunkl héher als dse in Abschnatt 2.1 dargessellie Tellnehmer-
quote. Der outdevtsche Referenrwen liegt mit duschschaitlich 46% becrdehilich ber der
fur die Grondgesamibeit aller Weiteshibdumgsbeiriche giihipen Teilnahmoquole voa 31%.
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gung zu mehr Teilnehmern, eine — eher seliene — villige Freizeitbeteiligung
hingegen wu einer miedrigeren Tellnahmequote,

= In den ostdeutschen Betrieben, wo eine teilweise Beteiligung auf Seiten der
Betriche ohnehin gebriuchlicher als im Westen ist, werden bel einer teilwei-
sen Zeitbeteiligung” mehr Beschiftigte (51%) in die MaBnahmen einbezo-
gen — im Gegensatz zur Weiterbildung nur wiihrend der Arbeitszeit (47%).
Die Verlagerung der wichtigsten MaBnahmen ganz in die Freizeit lisst da-
gegen die Teilnahmequote ganz deutlich auf 19% absinken. Dies gilt im iib-
rigen fir die Betriebe aller Grisfenklassen.

Tab. 5: Zusammenhang von reitlicher Lage der Weiterbildung wnd der
Intensitdy nach Retrichsgrifenklassen (1, Halljahr 1999) in
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Quelle:  1AB-Betmichapancl 15599, 7, Welle West und 4. Welle Ost




Auch beim kleineren Teil der Betriebe, die ausschlieBlich die  Klassischen” Wei-
terbildungsformen instilutionalisiert haben, filhrt im Westen die teilweise zeitli-
che Beteiligung zu hiheren Teilnahmequoten, wiihrend eine vollstindige An-
rechnung der MaBnahme auf die Freizeit eine devtlich niedrige Weiterbildungs-
intensitht nach sich zieht. Dies gilt filr die ostdeutschen Betriche wiederum nichi:
Anch bei ciner Lage der wichtigsten WeiterbildungsmaBnahme vollstindig in
der Freizeit kommt es tendenziell zu hiheren Teilnehmerzahlen. Dieser | Effekt”
i1 besonders in den kleinen und mittleren Betrieben zu finden.

Der Zusammenhang zwischen Zeitheteiligung und Weiterbildungsintensitit
ldsst sich also als umgekehrnte U-Kurve beschreiben: Werden Freizeitelememe
verwendet, 8o steigt die Weiterbildungsheteiligung, die vollstindige Verlage-
rung in die Freizeit filhrt dagegen wisder um Rilckgang der Teilnahmequoten.
Ausnahmen von dieser Regel sind natirlich miglich — und finden sich vor allem
bei ostdeutschen Betrieben.

Zwischenfazir: GemaB den Ergebnissen des Betricbspanels 1999 findet die
betriebliche Weiterbildung dberwiegend withrend der Arbeitszeit statt, auch wenn
in den neven BundeslEndem und in den kleineren Betnehen die Mitarbeiter hiu-
figer in ihrer Freizeit an der Qualifizierung teilnehmen. Dieses Ergebnis stimmit
im {bngen mit den Erkenntrissen aus der Welterbildungsumfrage des iw von
1998 (berein: Fast acht Zehniel des gesamien Zeitvolumens der Weiterbildung
liegen innerhalb der Arbeitszeit oder werden im Zeitausgleich auf die Arbeitszeit
angerechnet. Etwas hither liegt dieser Anteil bei internen Lehrveranstaliungen,
bei externen MaBnahmen liegt der Durchschnint aufgrund berufsbegleitender
Abend- oder Wochenendveranstaltungen etwas niedriger (vl Weil 20040,
5. 20). Gegenliber den frisheren iw-Untersuchungen is1 bei den internen Lehrver-
anstaltungen ein Rickgang der Weiterbildung in der Arbeitszeit festzustellen, die
extemnen Kursen und Informationsveranstalungen , finden wieder verstirkt inner-
halb der Arbeitszeit stati™ (ebd.). Somit ist auch hier wieder kein eindeutiger
oTrend zur Verlagerung von Weiterbildung in den Freizeitbereich™ fesizustellen
(vgl. auch Hochmuth/Mangold 2000, 5. 13). Dieses uneindeutige empirische Bild
ist mit einer Skonomischen Argumentation kaum vereinbar, Unterstellt man ndim-
lich, dass exteme MaBnahmen eher allgemeine Humankapitalinvestitionen um-
fassen, so milsste gerade hier Freizeit angerechmer werden.!® Eine - auch in
Individualbefragungen berichieter - Trend zur Jinformellen” Verlogemng in die
Freizeit der Beschiftigten kann also anhand nachfrageseitiger Befragungen nicht

13 Well kommentieri dies folgendermalien: _Alkes im allem hat sich der Andeil der Weiter-
bildung ianerhalb ded Acbeitiedt (...) ksum verinden. Dhes 31 amso bemerkesswerter als
die Beinche gleschreitig fiber runehmende Freistellungsschwicrigheiien benchien. (...)
Cffenbar hat dey Diack aof die Weiterbildmer nachgelassen, die Winschafilickkein der
Wielierbildang Fu erblihen™ (Weill 20040, 5, 20,

belegt werden. Dafiir passen die verschiedenen Teile des empirischen Puzzles
msch nicht zusammen.

24 Berriebliche Weiterbildung und Arbeitszeitkonten ine Berrieh

Die reitliche Beteiligung der Mitarbeiter (ber Freizeitelemente becinflusst of-
fenbar das Angebot und das AusmaB der betrieblichen Qualifizierungsaktivitii-
ten, auch wenn die bivariaten Zusammenhiinge nicht immer deutlich sind. Im
Folgenden ermitieln wir, ob das Vorhandensein von Arbeitszeitkonten im Be-
trieh einen Effekt auf die betriebliche Weiterbildung hat. Emneut geht es zuniichst
um einfache statistische Zusammenhinge, bevor wir kurs darmuf eingehen, was
her die Mutzung von Guthaben aus Arbeitszeitkonten bekannt ist,

(2)  Betnebliche Weiterbildung und Arbeitszeitkonten kommen susammen
vor — besonders in grifieren Betrieben

CemiB Betriehspanel gab es 1999 in 17% der wesideutschen und fast 21% der
ratdeutschen Betnebe Arbeitszeitkonten, 35% der Beschiiftigten in Westdeuisch-
land besitzen bereils irgendein Arbeitszenkonto; in Ostdeutschland liegt der An-
teil der Beschiiftigien mit Arbeitszeitkonto mit 33% kaom niednger (vgl. Bell-
mann/Ludewig 2000). Einen #hnlichen Abdeckungsgrad haben Bundesmann/
GrofMunz (2000, §. 115ff) anhand einer 1999 durchgefithrten Beschiiftigten-
helragung ermittelt. Sowohl das Angebot von institutionalisierter Weiterbildung
als anch die betriebliche Nutzung von Arbeitszeitkonten sind deutlich von der
Betriehsgrisbe abhiingig. Beides steht fiir ein ausgebautes Personalmanagement
im Betrieb, So ist ex nicht verwunderlich, dass die Wahrscheinlichkeit filr Wei-
terbildungsaktivititen nochmals hiher susfillt, wenn auch Arbeitezeitkonten im
Betnieh vorhanden sind (siche Tabelle 6),

Berogen auf verschiedene Betnebsgrifienklassen stellt sich - bis aof cine
Ausnahme - dieser positive Zosammenhang ein. Bei einer Branchenbetrachtung
kommt der GriBencffekt noch hingu, so dass gilt: Es sind jeweils die griseren
Betriebe, die Qualifizierung anbieten oder unterstiitzen und in threm Arbeliszeil-
management Konten mit der Moglichkeit, Zeitguthaben zu bilden, verwenden.

(b)  In Betrieben mit Arbeitszeitkonten ist die Weiterbildungsintensitit hisher
als in denen ohne Zeikonten

Der ruvor erminelte Zusammenhang ist allerdings noch kein hinreichender Be-
leg dafiir, dass bei Verwendung von Arbeitszeitkonten tatsiichlich die betriebli-
che Qualifizierung begunstigt wird. Einen Hinweis daraufl kann aber der Ver-
gleich der Weiterbildungsintensitit in Betrieben mit und ohne Arbejtszeitkonten
liefern. In Tabelle 7 werden die jeweiligen Teilnahmequoten einander gegen-
Ubergestellt.
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Tab, & Zusammenhang von Weiterbildungsangebot und der Nutzung von
Arbeitszeitkonten im 1. Halbjahr 1999 nach Betriebsklassen -
Antetle von Betrieben in %

Angebod von Wellsrbildurg, falls
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Acktung: Mur Betnebe mit vollstindigen Angaben ru beiden ’l‘hnm'nl:unﬁmn wiepden he-
rikcksichtige!

Quelle:  1AB-Betrichspane] 1999, 7, Welle Westid, Welle Ost

Der zeilenweise Vergleich mach GriBenklassen in Tabelle 7 ergibt, dass - bis
auf eine Ausnahme — Betriebe mir Arbeitszeitkonten hihere Teilnahmequoten in
der Weiterbildung aufweizen als solche, bei denen keine Zeitguthaben aus Ar-
beitszeitkonten vorhanden sein kiinnen. Das genau umgekehrte Ergebnis beim
Vergleich der durchschaittlichen Teilnshmequoten zwischen | Arbeitszeitkon-
len-Betrieben™ (25% West bzw. 31% Ost) und solchen ohne Zeitkonten (27%
West bew. 33% Ost) ist schlicht ein Effekt der extrem schiefen GrBenvertei-
lungen der Betniche. Es sind vor allem die kleinen und minleren Betriebe, die
keine Arbeitzeitkonten institutionalisiert haben. Gleichzeitig weisen die kleine-
ren Betricbe, wenn sie Weiterbildung unterstiitzen, recht hohe Teilnashmequoten
auf. Dieser Effekt der Gri@enveneilung schliigl sich im iibrgen bei einem Ver-
gleich nach Wirtschaftszweigen stark nieder; auf eine Datenpriisentation wird an
dieser Stelle deshalb verzichier.
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Tab. 7: Zusammenhang von Weiterbildungsintensidr und der Nutzung von

Arbeitszeitkonten im [, Halbjahe 1999 nach Betriebsgrafenklaszen =
Teilnahmeguoten in Weiterbildungsbetriehen in %

Teilniahenigunten, Fally
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Ackiung: Mur Betriche mit vollstindigen Angaben zu beiden Themenkomplexen werden be-
rilcksickiigt!
Quelle:  IAB-Betrichspane] 1999, 7. Welle Wesd, Welle Chaa

c) Werden Zeitguthaben aus Arbeitszeitkonten filr die betriebliche
Weiterhildung genuizt?

Als Zwischenfazit der bisherigen bivaniaten Datenanalyse ldsst sich festhalten,
dass auf der  Aggregaichene Betrich™ das Vorhandensein von Arbeitszeitkonten
sowohl in einem positiven Zusammenhang mit einem betrieblichen Weiterbil-
dungsangebot als auch mit den jeweiligen Teilnahmequoten steht. Aber dies sagl
natiirlich immer noch hinreichend eiwas Gber den kausalen Zusammenhang owi-
schen den beiden personalwinschafilichen Merkmalen aus. Aus einer instinatio-
nalistischen Perspektive treten zwar beide Instramente als Ausfluss der Personal-
politik zusammen, milssen aber weder filr Mitarbeitergruppen noch auf der indi-
viduellen Ebene tatsiichlich miteinander verknipft sein.

Zur endgiiltigen Beantwortung milssten also betriebliche Informationen lber
den Einsatz von Guthaben aus Arbeitszeitkonten vorliegen. Diese sind aber im
Betrichspanel nicht erhoben worden, und es liegt bis jetzt auch noch keine ande-
re Quelle auf der Grundlage von reprisentativen Unternehmens- oder Betriebs-
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befragungen vor. Hinweise geben allenfalls Individualdaten und Erkenninisse
aus Betricbsfallstudien.

Bei der IS0-Beschidftigtenbefragung von 1999 sind Beschiiftigte mit Arbeilszeit-
konto danach gefragt worden, worin sie den hauptsichlichen Zweck in der Kon-
tenfithrung sehen. ,.Qualifizierung™ war dabei nicht als standardisierie Antwort-
vorgabe im Katalog verschiedener Zwecke enthalten. Im Ergebnis steht die An-
passung an betricbliche Erfordernisse bei fast der Hilfte der Befragten im Vor-
dergrund (vgl. Bundesmann-Jansen/GroBMonz 2000, 5. 1334.). Auf den niich-
sten Stellen rangieren persdnliche Bedlrfnisse (Erholung, Hobbys, kulturelle
und politische Aktivititen) und auBerberufliche Anforderungen (Kinderbetreu-
ung, Behiirden- oder Arsiginge), die zusammengefasst ebenfalls von (ber der
Hiilfte der Befragten genannt werden. Von rund einem Finfiel aller Befragten
wird Jangerfristiges Ansparen™ (Arbeitszeitkonten fiir Jingere Freistellung/Be-
urlaubung (Sabbatical)” oder fiir ein friheres Auvsscheiden aus dem Erwerbs-
leben™) als haupisichlicher Zweck genannt. MNach der Formulierung der Amnt-
wortvorgabe wird der Anlass fur die lingere Freistellung nicht weiter beschrie-
ben, darunter kinnte aber durchaus auch eine Freistellung fir eine Teilnahme an
Weiterbildung verstanden werden. Eigene oder betriebliche Qualifizierungsin-
teressen kinnten sich rudem ebenso hinter dem sonstigen Zweck™ verbergen.
Einer von acht Beschiiftigten mit Arbeitszeitkonto in der 150-Befragung ent-
schied sich filr sonstigen Zweck“oder ... filr diese Antwonvorgabe.

In einem Gutachten zur Rolle der Arbeitszeitgestaliung fir dic Beschiftigungs-
und Qualifizierungspolitik berichtel Dichmann { 1998) aus zehn Fallstudien bei
Unternchmen der chemischen Industrie, der Metallindustrie, von Banken und
Sparkassen sowie des Einzelhandels. Die Untemehmen wurden danach gefragt,
ob Arbeitnehmerqualifizierung in der verwirklichten oder angestrebten Arbeits-
zeitorganisation eine eigenstiindige Rolle einnehmen wiirde, Dichmann unter-
scheidet drel Gruppen von Unternehmen (vgl. Dichmann 1998, 5. BOF.):

(a) Unternehmen, fir die Qualifizierung explizit keine Aulgabe der Arbeitsreit-
OTEANIsMion ist,

{b) solche, die eine Verbindung fir winschenswert halien sowie

{c) Unternehmen mit einer Arbeitszeitorganisation, die eine Qualifizierung er-
leichtert.

Aus der ersten Gruppe werden AuBerungen ritier, wonach Weiterbildung ,s0-
wieso™ nur immer dann vermittelt werde, wenn sie notwendig sei, dann aber
vom Arbeitgeber auch finanziernt werde, somit innerhalb der Arbeitszeit stat-
finde oder auf diese angerechnet werde. Fiir die zweite Gruppe steht ein Unter-
nehmen der Metallindustrie, das bisher die Weiterbildung in der Arbeitszeit ver-

104

mattelt und vollstindig finanziert hat, in Zukunft aber die Beschiftigten daran
beteiligen will. Zur dritten Gruppe zihlen offenbar GroBunternehmen mit relativ
hohem Niveau an Qualifizierungsakiivititen. Hier wirk: aber die Flexibilitit der
Arbeitszeitsysteme eher indirekt, da durch flexiblen Personaleinzatz der Frei-
roum filr Vertretungen bei Weiterbildungsfreistellungen vergriBen wird (vgl,
Dichmann 1998, 5. E1). Dic Nutzung von Zeitguthaben filr Qualifizierung ist
aber nirgendwo Praxis gewesen: (Kein Unternchmen setzt (Kuorz-)5abbaticals
peeiclt als betriebliches Instrument der Beschaftigungssicherung undfoder der
Qualifizierung ein” (ebd. 1998, 5, 7).

Aus anderen Fallstudien wird von einer informellen Verdagerung der Qualifizie-
rung in die Freizeit berichiet, die durch die hohere zeitliche Dizponibilitin der
Arbeitnehmer mit Zeitkonten zwar beglinstigt wird, aber nicht Gegenstand for-
meller betrieblicher Regelungen ist (vgl. Hochmuth/Mangold 20040). So berich-
ten HielscherHildebrande (1995, 5. 119) in threr Studie tiber die Auswirkungen
der neven Personal- und Arbeitszenpalitik bei der Volkswagen AG in Wolfs-
hurg von ciner sullen” Yerlagenong von chemals betrieblichen Anspribchen. Ar-
beitszeitkonten fihren zu einer  begrensien Arbeitszeitoptionalitit™ fir die Be-
schiiftigten. Das Ansparen von Zeitguthaben ermbglicht ihnen die ,Bildung
ciner Zeitreserve, die flir besondere Aktivititen, etwa cinem Kurzurlaub oder
nicht vorhersehbare Anlisse”, eingesetrt werden kann (vgl. HielscherHilde-
brandt 19949, 5. 77). Bei Facharbeitern werden Zeitguthaben auch flr ilire Wie-
tergualifizierang zum Meister genutzt. Bei der Volkswagen AG ist Anfang der
neundger Jahre die Forthildung sufl die eipensiindige Tochter VW-Coaching
iberragen worden. War zuvor die Teilnahme an der Forthdldung iiber den Be-
trieh organisiert und fnanzien, aber auch der Zugang fir die Beschiiftigien
beschriinkt, so stehen nun die MaBnahmen der YW-Coaching — unier bestimm-
len Voraussetzungen - jedem Werksangehdrigen offen. Allerdings muss die
Teilnahme selbst finanziert und in der Freizeit sbsolvient werden, genaver: ber
eine unbezahlte Freistellung odeér die Entnahme von Freizeitguthaben, Hiel-
scher/Hildebrandt zichen dies als Beispiel fur eine Externalisiepungssiralegie
des Unternehmens™ heran, ,bei der Teile der inperbetrieblichen 'Weiterbildung
in die Freizeit und in die finanzielle Vemntwortung der Beschiiftigten ausgela-
germ werden” (ehd. 1999, 5, 119),

Ewischenfazit; Filreinen statistischen Zusammenhang rwischen Arbeitszeitkon-
ten und Wenterbildung sprechen die Daten aus dem [AB-Betricbepane] 1999,
hinreichende Belege fir die Verwendung von Zeitguthaben rum Zwecke der
Qualifizierung liefert leider noch keine empinische Quelle. Auch scheint das
wPotenzial” hierfilr quantitativ gesehen noch nicht bedeutend zu sein. Wenn
etwa die Daten der 150-Befragung 1999 auf alle Beschiiftigten hochgerechnel
werden, 20 sparen ca. 8% der Beschifugien in den alten BundeslEndem dber ein
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Langzeitkonto™ Sabbaticals — unabhingig zu welchem Zweck - am, bei den
ostdeutschen Beschiftigten sind dies nur 6%. Je nach Perspektive sind dies
Hinweise auf den geringen Zusammenhang von Arbeitszeitkonten und ,Craalifi-
kationszeiten” — oder ehen auf das noch groBes Gestaltungspotenzial fiir die
tariflichen und betrieblichen Akteure 14

3,  (konometrische Analysen sum Einfluss der zeitlichen Lage
und der Kostenaufteilung bei betrichlicher Welterhildung sowie
von Arbeitszeitkonten aufl die Tellnalhme an Qualifizicrung

1.1  Ein Bezugsrahmen fir die mudtivariate Analyse

Die Weiterbildungsstrukiuren, die zeitliche Lage der Qualifizierung und die
Verbindung zu Arbeitszeitkonten im Betrieb sind bisher anhand zweiseitiger
Veneilungen untersucht worden. Bei der Interpretation der Ergebnisse beson-
ders mit Blick auf Weiterbildungsteilnahme trint jedoch das Problem auf, dass
von der BetriebsgriiBie, der Branchenzugehtrigkeit und anderen Faktoren sich
iiberlagernde Effekte ausgehen konnen. Deshalb werden im Folgenden Regres-
donsmodelle verwendet, bei denen die Teilnahme an WeiterbildungsmaBnah-
men verschiedener Belegschafisgruppen als endogene Variable angesehen wird
und in die eine ganze Reihe von weiteren ,erklirenden™ Variablen eingeben. In
frilheren Arbeiten haben wir bereits einen Bezugsrahmen fir die Analyse des
betriehlichen Weirerbildungsangebots und der -teilnahme ausflihrlicher digku-
tiert {vgl. Dll/Bellmann 1998 und 1999), Dabei haben wir auf Uberlegungen
der Humankapitaltheorie von Gary S. Becker (1962) rurickgegnifen. In mehr
heuristischer Sicht haben wir weitere Faktoren erglinzt, die an der externcn Um-
welt und am internen Kontext filr betriebliche Cualifizierung anseizen.

Dien Anteil qualifizierter Arbeitskrifte (Facharbeiter und Angestellie mit ab-
geschlossener Berufsausbildung oder entsprechender Berufserfahrung) ist cin
fiir die Weiterbildungsaktivitilen prigendes Merkmal. Der Anteil qualifizicrter
Arbeiskrifie bestimmt wesentlich den Umfang beirieblicher MaBnahmen zur
Erhaltung und Weiterentwicklung vorhandener Kenntnisse, Fertigkeiten und Fi-
higkeiten. Hohe Anteile dieser Beschiftigtengruppen kiinnen z.B. als Ausmal
der allgemeinen Humankapitalorientierung des jeweiligen Betriebs angeschen
werden, Mit dem Anteil gewerblicher Arbeitskrdfte wird ein Faktor berlicksich-
tigt, der sowohl Unterschiede in der Qualifikationsnutzung ausdrickt (.Perso-
nalstruktureffekt”) als auch ein Kennzeichen des spezifischen Leistungsersiel-
lungsprozesses darstellt {, Firmenstruktureffekt”). Ein hoher Anteil an Angestell-

i4 In forschungspragmatischer Hirsichi deuten sich hicr auch Crenzen der Erfassharkeit und

der Ausdifferenzierang bei Repriscntativhefragungen an,
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tentdigkeiten wiire dagegen ein Indikotor dafiir, dass die Produkie eher mit bera-
lungsintensiven und Ld.R. wissensbasienten Dienstleistungen verbunden sind
ivpl. Martin/Behrends 1999, 5. 661.). Der Einfluss des Franenanieils im Betrich
wird im Folgenden kontrollien, dessen Richiung erscheint aber nicht eindeutig,
Dies gilt auch filr das betnebliche Engagement in der beruflichen Erstausbil-
dung. Einerseits ist ¢in hoher Anteil der Auszubildenden als ein Hinweis filr die
Humankapitalonientierung eines Betriehes anzuschen, andererseits kiinnte die
berufliche Erstausbildung dic Bereitschaft zur Weiterbildung dann verringem,
wenn der Betrieb seinen Qualifikationsbedarf durch die Erstaushildung weitge-
hend abdecken kann, Dies kdnnte vor allem bei Klein- und Mittelbetrichen der
Fall sein (vgl. Blchier 1997).

Der von der Personalstrukiur ausgehende Einfluss auf die Weiterbildungs-
intensitit kann durch weitere Faktoren erglinzt werden, die Indikatoren filr die
extermnen Umweli- upd internen Kontextbedingungen der betrieblichen Qualifi-
rierung darstellen. So wichst mit steigender Mitarbeiterzahl auch die Wahr-
scheinlichkeit einer betrieblich institutionalisierten Weiterbildung. Die Betrichs-
pridie 15t zudem ein Komtextfaktor, der or die Komplexitit des betreblichen
Produktionsprogramms sieht, aber auch im Zosammenhang mit der Heraushil-
dung eines betrichsinternen Arbeitsmarktes gesehen werden kann, Nicht zuletzt
stellen sich mit steigender Beschiiftigtenzahl GriiBendegressionseffekie bei der
Purchfithrung von Weiterbildungsmafinahmen ein. Eine cigenstindige Miglich-
keit, fehlende GriBenvorieile zu kompensieren, izt die Zugehdngkeit zu einem
griferen Unternehmen oder gar zu einem Verbund mehrerer Untemehmen. Bei
elnem Firmenverbund 2t daber auch fOr kleiners Betriebe anfunehmen, diss
eigene Weiterbildungsaktivititen vorhanden sind oder dass die Beschiiftigten an
Weiterbildungseinnchiungen im Untemehmen teilnehmen kinnen, Umgekeburt
miisste gelten, dass Einzelbetriebe aufgrund der fehlenden Ressourcen ceteris
panbus weniger stark in der Wellerbildung engagient sind (vgl. auch Gerlach/
Jirjahn 1998},

Sowohl in der theoretischen als auch in der empirischen Weiterbildungsfor-
schung spielen rechnisch-organisatorische Anderungen eine wichtige Rolle. So
wird argumentiert, dass technische Neuerungen sowie arbeitsorganisatorische
Anderungen entsprechende Cualifikationserfordemisse und infolgedessen ver-
stiirkten Weilerbildungsbedar! induzieren (vgl. Dobischat/Lipsmeier 1991 ). Ins-
hesondere die Einfahrung never Informations- und Kommunikationstechniken
wird als Ausldser und Triebfeder fiir die Expansion der betrieblichen Weiterbil-
dung angesehen. Dementsprechend sollen auch in der folgenden empirischen
Analyse Indikatoren der technisch-organisatorischen Ausstatiung berficksichtigt
werden, Dies ist zum einen die Selbsteinschitzung des Arbeltgebers zum |, tech-
nixchen Srand ™, zom anderen wind asch der Aspekt einbezogen, ob der Betrieh
im vorangegangenen Geschiftsjuhe nvestitionen in Kommunikationstechnik bow.,
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Darenverarbeitiong pettigt hat. Fir diese Vanablen wird gin positiver Zusam-
menhang zum betrieblichen Angebot an Weiterbildung vermutet. Derantige tech-
nisch-organisatorische Variablen wur Beschreibung kinnen gewiss nur als An-
ndherungen” an cin sicherlich komplexes Wirkungsgefilge aufgefasst werden.

Ahnliches gilt anch fir Einflussgrifien, welche die betriebsspezifische Ar-
beitsnackfrage und die Besonderheiten der betrieblichen Rekruticrung reprisen-
tieren. Das betrichliche Bildungsangebot und folglich dessen Nutzungsintensitit
wird auch davon beeinflusst werden, ob mit Rekruticrungen auf den externen
{ Teil-)Arbeitsmiirkten funktionale Mpnvalfnu filr die Deckung des betrichli-
chen Qualifikationsbedarfs rur Verfligung stehen, Es ist anzunehmen, dass Be-
triche vor allem dann Weiterbildung durchlthren, wenn es in bestimmten Berei-
chen zu Qualifikationsengpissen kommt. Ein Indikotor filr qualifikatorischen
mismatch ist die betriebliche Selbsteinschiitrung, dass  Schwiengkeiten, bentitig-
te Fachkriifte auf dem Arbeitsmarkt zu bekommen™ bestehen, Eine Diskrepanz
rwischen Qualifikationsbedarf und -angebot kann rudem angenommen werden,
wenn ein Betnieb im gleichen Zeitrnum Arbeitskriifte eingestellt und rugleich
andere entlsst [.churmning™). Yon beiden Faktoren wird ein positiver Einfluss
aull die betriebliche Weiterbildungsakuviti erwanet,

Zorei Einflussgroden aus dem Bereich der Arbeirrbezsiehungen werden be-
riicksichtigt, die hinsichtlich der gualifikations- und geschlechtsspezifischen
Weiterbildungsteilnahme mehr Chancengleichhenn” bewirken kiinnten. Dhes ist
rum einen die Tarifbindung und 2um anderen das Yorhandensein eines Berriebs-
rafs. In verschiedenen Tarifvertrigen werden nidmlich Weiterbildungsanspriiche
formuliert. Der betrieblichen Interessenverretung stehen gesetrliche und mogli-
cherweise auch tarifvenragliche Rechie bei der grundsitzlichen Auzgestaliung
von MaBnahmen und bei der Teilnehmerauswahl zu, was ceteris paribus zu einer
insgesami stirkeren Weilerbildungsteilnahme aller Mitarbeitergruppen filhren
konnie.

Zentral fiir die Uberlegungen der Humankapitaltheorie ist die Finanzierung
der beruflichen WeiterbildungsmaBnahme bew, diz Aufteilung der Kosten awi-
schen Betrich und Weiterbildungsteilnehmer. Dabei werden die Unterschiede
hinsichilich der Transferierbarkeit des Humankapitals in den Mittelpunkt ge-
rilckt. Transferierbares Humankapital kann nicht nur in einem Beétreb produktiv
penuixl werden. Insofern besteht die Gefahr, dass Unternehmen, die selbst keine
Weiterbildungsmalnahmen durchiilhren und insoferm Kosten sparen, Weiterbil-
dungsteilnehmer mit hoheren Lohnforderungen abwerben. Daraus kann ein ge-
ringeres Interesse der Betriche, selbst Weiterbildung finanziell oder durch Frei-
stellungen zu fGrdem, resultieren. Dies hitte nicht nur einzelwirtschaftlich, son-
dern auch gesamiwirtschaftlich negative Auswirkungen auf das betriebliche Wei-
terhildungsangebol. Die Arbeitgeber kibnnen jedoch such die Abwerbung von
qualifizierten Beschaftigien verhindern. Mbgliche Instrumente dabei kinnen die
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Vereinbarung von Rickzahlungsklauseln sein, bei denen sich Weiterbildungs-
teilnehmer verpflichien, einen bestimmien Teil der vom Betrieb ibermommenen
Kosten flir den Fall zunickruzahlen, dass er den Betrieh vor Ablauf einer Frist
vinzeitig aus einem durch thn zu vertretenden Grund verdisst. Aus mikrotkono-
mischer Sicht milsste eher angenommen werden, dass es Substitute sind, also
duss etwa Wahrscheinlichkeit fir das Vorliegen von Rickzahlungsklauseln ab-
nimmt, wenn ein Betrieb den Arbeitnehmer zeitlich oder finanziell an den Wei-
lerbildungskosten beteiligt (vgl. Leber 2000, S. 233). Allein schon aus jurisii-
schen Griinden kiénnten jedoch die Betriebe micht aufl die Wirksamkeit von
Rickzahlungsklanseln vertraven. Doppelt geniht, hiilt besser = somit kanten
Rickzahlungsklauseln und direkte bzw. indirekte Kostenbeteiligung sich als
Methoden erginzen. In diesem Fall ist also ein positiver Zusammenhang zwi-
schen diesen Variablen zu erwarten. Auch die institutionalistische Perspektive
aaf die betriebliche Weiterbildung (vgl. Mamin/Diill 2000, 5. 92) wiirde es nahe
legen, dass gerade solche Betriebe sich absichern wollen, die sich Gedanken
Uber die Kosten der Weiterbildung und deren Aufteilung auf Arbeitnehmer und
Arbeitgeber machen. Ist einmal die . Okonomisierung”™ der Weiterbildung eta-
bliert, gehen die indirekre Zeitbereiligung und die direkte Kostenbeteiligung so-
wie Rifcknahiungskiouseln milcinander einber,

Diie zuvor diskutierten empirischen Belege sind zwar nicht hinreichend, aber
plausibel bleibt es weiterhin, dass Arbeitszeitkonsen nicht nur zur Verminderung
von bezahlten Uberstunden, sondern auch als Langzeitkonten fir Freistellungen
tur Weiterbildung genutzt werden. Fiir die multivaniate Analyse wird deshalb
eine Variable Langzeittonto bericksichtigt, von der ein positiver Effekt auf die
Teilnohmequoten in den Weiterbildungsbetrieben erwartet wird, Etwas abwei-
chend zu den somstigen Gepflogenheiten wird das Vorhandensein eines Lang-
zeitkontos bereits dann angenommen, wenn Abweichungen von der vereinbarten
Sollarbeitszeit innerhalb eines halben Jahres oder mehr ausgeglichen werden
miissen. Fir den Einsatz von Zeitguthaben erscheint dies uns ein ausreichender
Ausgleichszeitraum zu sein.' In gleicher Weise wie (Langzeit-) Arbeitszeitkon-
ten kinnie der Umsiand wirken, dass im Betrieb fiir angefallene Uberstunden
ein Zeitausgleich vereinbart ist. Es wird bei einigen der folgenden Schiitzmodel-
le auch der Uberstundenausgleich als Variable aufgenommen — ebenfalls mit der
Hypothese, dass die Weiterbildungsbeteiligung positiv beeinflusst wird.

Es werden eine ganze Reihe von Schitzungen vorgenommen. Neben der
Weiterbildungsintensitit als Ganzes ist besonders die Teilnahme von qualifizier-
len Angestellien und von Facharbeitern inmeressant, ZunBchst weisen diese Mit-
arbeitergruppen  hihere Teilnohmequoten anf. Weiterhin kann angenommen

15 Im Ubsrigen erbemngen Schasrungen unter Verwendung der zuslizlichen Information ber
Hbchsigrerzen fir die Bildung von Zesiguitisben oder -schulden kein anderes ikl
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werden, dass die finanziellen Aufwendungen hier relativ hoch ausfallen, daher
die Frage besonders bedeutsam sein kann, ob es zu einer direkten oder indirek-
ften Kostenbeteiligung der Mitarbeiter kommi.

Wenn im Folgenden alle Betriehe mil institutionalisierter Weiterbildung so-
wie mit Beschiftigien der jeweiligen Qualifikationsgruppe in die multivariaten
Analysen aufgenommen werden, so kinnen die jeweiligen Teilnahmequoten als
die abhlingigen Varablen durchaus den Went Null annehmen, aber hufiger na-
tirlich den Wert Eins im Falle einer vollstindigen Teilnahme (2. B. bei qualifi-
rienen Angestellien). Deshalb werden links- und rechiszensierte TOBIT-Model-
Iz als Schitzverfahren gewlhlt (vgl. Ronning 1991, 5. 13681, und Baltagi 1998,
5. MEBL). Wie in einer fritheren Untersuchung beschrinken wir die verwendets
Stichprobe auf Betniebe mit zehn und mehr Beschifugten (vgl. Bellmann/Dil
19949, fiir Kleinsibetriebe kinnte die abhingige Variable ohnehin mur Null oder
schr hohe Werle annchmen. Die Analysen erfolgen jeweils getrennt fiir die alien
und neuen Bundeslinder, um nach wie vor bestehenden regionalen Unterschiede
bei der betrieblichen Qualifizierung ru bericksichtigen. Alle Regressionsmodel-
le fiir die Teilgruppen werden zudem fiir das Verarbeitende Gewerbe (ohne Baw-
gewerbe) und den privaten Dienstleistungshereich!® getrennt geschiitzt, um den
unterschiedlichen Bedingungskonstellationen bei der jeweiligen Leistungserstel-
lung Rechnung Tu tragen.

Im ersten Schritt werden die Schiitzmodelle analog zu bisherigen Analysen
gerechnet. iese Modelle finden sich im Tabellenanhang mit den Spalienbe-
zeichnungen la bis 2b. Damit werden die fritheren Studien repliziert und auch
deren Ergebnisse beststigt. Bei den Schiitzungen flir qualifizierte Angestellie
bew. fiir Facharbeiter werden jeweils als Modell 1™ munlichst ebenfalls nur
diese EinflussgriBen herangezogen (siehe Spalten a in den jeweiligen Tabellen).
Es wird dann jeweils ein weiteres Modell 2° geschiitzt, um den sperifischen
Einfluss der zeitlichen Lage der Wetterbildung, von Arbetrszeitkonten und der
Existenz eines Zeitausgleichs filr Uberstunden mu iberpriifen. Es ist aber aoch
i priifen, ob miglicherweise enge Bezichungen zwischen der zeitlichen Lage
der Weiterbildung und den anderen Formen der Beteiligung an den Weiterbil-
dungsaufwendungen besichen. (Fber das inhaliliche Interesse hinaus witrde sich
dies nimlich auch auf die Spezifikation der Regressionsmodelle zor Weiterbil-
dungsintensitiit auswirken. Deshalb werden vor den Schitrungen zur Weilerbil-
dungsteilnahme die mbglichen Einflisse auf die Verwendung von zeitlicher
Beteiligung dberpruft.

16 Die Landwirschaft und das Bangewerbe (jeweils umierdurchechmittliche Weiterbildungs-

infensitil] sowie B-:rghmﬂ‘,n:rlﬂ“';uﬂw‘ung {ksohe 'l'i:ihl.hnuqu-ucﬂ] st womn
der Betrachiumg smsgeschbossen. Weltethin fehlen die Organisaboren ohie Erserbs-

rweck, Privehawshalie ale Arbeitgeber sowic Beiriehe und Yerwalumgen der Sifembi- '

chen Hand iGehictskficperschalien, Soralversicherung].
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12 Empirische Ergebnisse

tap  Die zeitliche Beteiligung und die Kostenbeteiligung der Mitarbeiter an der
Weiterbildung sowie Rickzahlunpsklauseln hingen stark rusammen

[¥e engen Bezichungen ewischen der zeitlichen Lage von WeiterbildungamaB-
nahmen und der direkten Kostenbeteiligung sowie von Rilckzahlungsklouseln
werden mittels der Schiitrung von ordinalen Probitmodellen kontrollien. Die im
Folgenden auch fir die weiteren Schiitzungen verwendete Vanable (dort als un-
abhiingige, hier zunfichst als abhlingige Griifie) kann nimlich als Ordinalskala
mit runchmender , Zeitbeteiligung” der Mitarbeiter konstruient werden. Die en-
dogene Variable weist dabei die Auspriigungen .| = Weiterbibdung nur in der
Arbeitszeit”, 2= teflweise auch in der Frefeeit™ und 3 = ganz in der Frejzeit™
muf. Die erhaltenen Ergebnisse zeigen signifikante positive Einfldsse der Ko-
stenbeteiligung der Weiterbildungsteilnehmer in allen Modellen und der Ver-
wendung von Rickzahlongsklauszln bis auf die Ausnahme des ostdeutschen Ver-
nrbeitenden Gewerbes. Die gefundenen positiven Komelationen zwischen diesen
Varablen drilicken die gemeinsame Verwendung von Rickrahlungsklauseln
sowie kosten- und zeitlicher Beteiligungen an den Weiterbildungsaufwendungen
im Sinne einer  doppelien Versicherungsstrategie™ oder eines Skonomischen
Blicks™ der Arbeitgeber auf die Weiterbildung aus.

Hingegen ist der Einfluss von Langzedtbonten und des Ubersrundendis-
pleichs auf die Feubeteiligung der Mitarbeiter in keinem Fall signifikant. Auch
dic Ubrigen cinbezogenen betricblichen Kontexivariablen sind nur in insgesamt
drei Fillen signifikant. Dies trfft filr die Tarifbindung in beiden untersuchten
westdeutschen Winschafisberetchen und den Antedl der gewerblichen Arbeit-
nehmer im wesideptschen Dienstleistungsbersich zu. Insgesamt enthalien die
Maodelle nur wenig Hinweise daranf, welche Faktoren die Wahrscheinlichkeit
erhithen, dass die betricblich inititerten oder unterstifizten MaBnahmen teilweise
nder gar ganz in die Freizeit der Arbeitnechmer verlagert werden. Inshesondere
kann kein Einfluss des Qualifikationsmveaus, ausgedriickt im Amnteil formal
Qualifizierter, auf die Zeitheteiligung nachgewiesen werden, 17

Diese Schitzergebnisse sind fiir die folgenden Analysen bedeotsam. Um dort
stabile Ergebnisse ru erhalten, wind bei den Regressionsmodellen flir die Weiter-
bildungsiniensitit (TOBIT-Schitzungen) lediglich die sentliche Lage von Weiter-
bildungsmafinahmen einbezogen, und nicht auch die Kostenbeteiligung oder die
Rickzahlungsklauseln, In die Regressionsmodelle werden aber die Vanablen ftr

17 Zum bhnlichen Ergebnis kommd im Ubrigen Leber (2000, 5. 239) in Bezug suf dic Ver-
wendung von Hickeshlungsklauseln. Aosch hier besitzt das Cuaalifikationsnivean | gemes-
sen an den Wedlerbildungueilnehmern) nar ginen schwach ampepriigten positiven -
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die Existenz von Langzeitkonten und fiir einen Uberstundenausgleich aufge-
nommen, weil diese Variablen in den ordinalen Probitmodellen micht mit der
zeitlichen Lage der WeiterbildungsmaBnahmen korreliert sind.

by Ime zeitliche Beteiligung und die Verwendung erhihen die
Weilerbildungsieilnahme - rumindest in westdeutschen Betrieben

Wie schon in den deskniptiven Analysen zuvor, zeigen sich auch bei den muli-
variaten Analvsen Unierschiede swischen den west- und ostdeutschen Betrie-
ben. Betrachten wir zunlichst die Weiterbildungsbetriche in Westdeutschland's:
In den Regressionsmodellen fiir die Weiterbildungsteilnahme von qualifizierten
Angestellten und Facharbeitern erweist sich die Beteiligung der Weiterbildungs-
reilnelmer dirch Zeitelemente als durchaus einflussreiche Vaniable. In aller Re-
gel haben auch die Existenz von Langreitkonren im Betrieh in Westdewizchland
einen signifikanten Einfluss, weniger jedoch die Méglichkeit cines Uhersrmn-
denausgleichs,1?

Signifikant ist die Variable filr die zeitliche Beteiligung im Falle der Weiter-
bildungsbeteiligung von qualifizierten Angestellien und Facharbeitern in West-
deutschland (siehe die jeweiligen Spalten b bei den verschiedenen Tabellen-
anhdngen). Dabei bedeutet daz durchglingig negative Vorzeichen des Regres-
sionskoeffizienten zur zeitlichen Beteiligung, dass es bei deren Anwendung im
Betrieh ceteris panbus zu einer im Durchschnitt geringeren Weiterbildungsteil-
nahme vor allem bei den qualifizierten Angesiellien filhn. Trotz der an sich bes-
seren Absicherung der Humankapialinvestitionen konnten also Betriebe, die
Weiterbildung auch filr diese Mitarbeitergruppe zumindest teilweise in die Frei-
zeil verlagem, ein insgesamt etwas nicdrigeres Weilertildungsengagement ouf-
weisen. Eine Erklirung hierfir is1, dass das Effordemis zur Zentbeteiligung auf
der individuellen Ebene die Neigung tendenziell vermngen, an der betrichlich
institutionalisierten Weiterbildung teilzunchmen.

Einen signifikant positiven Einfluss besitzen Langzeitkonten fir die Weiter-
bildungsieilnahme der qualifizierten Angestellien in beiden westdeatschen Wirt-
schafissektoren. Im Falle solcher Zeitkonien im Beineb sind also die Teilneh-
merquaten hiher als ohoe diese. Auch wenn hiermit natiirlich kein eindeutiger

I8 Es wiinde an dieser Stelle mo weit fghren, die Untenuchengsergehnisse der verschicdenen
TOBIT-Regressionen hinsichilich aller erkbisender Fakioren zu diskutieren. Die vollsiis-
idigen Tabellen cu den Bkosometrischen Analysen finden sich im Anbang. Fiir dse Schit-
pungen gibl, dass die im Piewdo-R2 nach McFadden jowetls susgedriickie Giite der Schai-
rurcgen mit &, 10 bis 0,20 noch als befriedigend und mit 0,20 bis 0,40 als gut angeschen
werden kann,

19 Dies gil piche fir die jeweiligen signifikasten Effckic, sondem aisch mit Bhck aaf dbe
libwigen Repressionskos(Tizienten. Dewlbich wind dies sus dem Vergleich mit den Regres-
ssnnmmndellen, dse ohne die Zeitvariablen”™ peschiibet waorden gind.

kausaler Zusammenhang hergestellt werden soll, so fordern doch Betriebe mit
Langzeitkonten die Weiterbildung der qualifizierten Angestellten noch stirker
als sonst. Fr das Verarbeitende Gewerbe gilt, dass auch der Uberstundenzeit-
ausgleich mit einer hisheren Teilnahmequote einhergeht. Solche signifikanten
Kontexteffekie™, die sich auch auf der betrichlichen Ebene nicderschlagen,
kiinnen dagegen nichi fiir die Gruppe der Facharbeiter ermittelt werden.

Wiihrend also fiir die westdeutschen Weiterbildungsbetriebe die zeitliche
Lage der Qualifizierung und Elemente der Arbeitszeitorganisation auf das Aus-
mall der Teilnahme auswirken, stellt sich auf das Ganze gesehen ein solcher Zu-
l.:umnhnng fiir dic Weiterbeteiligung in den ostdeutschen Betrichen perade
alcht ein.

signifikante Effekie besitzen allenfalls die Langzeitkonten bei den qualifi-
fierien Angestellten und Facharbeitern im ostdeutschen Dienstleistungsbereich.
#u beachten ist die an sich hihere Weiterbildungsteilnahme der betrachieten
Uruppen gegeniiber den westdeutschen Betrieben. Arbeitszeitkonten, deren Ver-
breitung und Verwendungsgrad wie schon erwiihnt nicht niedriger ist als in
Westdeutschland, oder der Zeitausgleich fikr Uberstunden entfalten hier keine
tusdtzliche, eigenstindige Wirkung auf die Weiterbildungsbeteiligung. Zum un-
eindeutigen Bild trigt bei, dass die Richiung des allerdings insignifikanten Ein-
Musses der zeitlichen Beteiligung in Ostdentschland fast durchgingig positiv ist
- mit der Ausnahme der qualifizierten Angesteliten im ostdeutschen Dienstleis-
tungsbereich,

Diie fiir die Modelle | und 2 jeweils erhaltenen Ergebnisse milssen vor dem
Hintergrund der weiteren Variablen aus dem Bezogsrahmen gesehen werden.
Wic schon in den Schitrungen auf der Basiz des Betrichspanels 1997 ist der
uignifikant negative Einfluss des Qualifiziertenanieils bemerkenswert. Der ne-
guive Zusammenhang zwischen der Weiterbildungsbeteiligung und dem Ge-
samtantel] an der Belegschaft gili aber nur filr die Weiterbildungsbetriebe, das
betrichbliche Qualifikationsniveau ist ansonsten natiirlich cine ganz wesentliche
Determinante fir die Teilnshmequoten an der betrieblichen Weiterbildung (vgl.
Dull/Bellmann 1999, S, 80f.). Ebenso wie anhand der Daten von 1997 zeigt sich
auch im Betrichspanel 1999 fiir West- und Ostdeutschland sowie fiir beide Win-
schaftshereiche fast durchgingig ein signifikanter positiver Einfluss von Inve-
stitionen in Kommunikationstechnik bew. Datenverarbeitung, ™ Von den techni-
schen Neverungen und arbeitsorganisatorischen Anderungen gehen also positive
Einfliisse auf den Qualifikstionsbedarf und die Teilnahme an Weiterbildung [ir
die betrachieten Gruppen aus,

N Ausnahmen hiervon gelten fiir die Weiterbildungsiniensitit von Facharbesiem im wesi-
deutschen Diemstlcisiangsbereich sowie filr qualifizieric Anpestellien im osideisschen
Vermrbeitenden Gewerbe und Dicastleistungsbereich.
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4.  Eine neve Arbeitszeit- und Weiterbildungspolitik im Betrieh?

Eingangs haben wir z.B. die Frage gestellt, welche Verbreifung eine Beteiligung
von Mitarbeitern Gber Zeitelemente an den betnicblichen Weiterbildungsaufwen-
dungen schon heute besitzt. Unseren Daten nach unterstilizen mehr Betriebe die
betrichliche Weiterbildung. jedoch ist die Weiterbildungsbeteiligung der Be-
schiiftigten im Wesentlichen gleich geblichen. Wenn die Arbeitgeber nach der
Lage der wichtigsten WeiterbildungsmaBnahmen gefragt werden, so ist Quali-
fikationszeit™ dberwiegend noch Arbeitszeil”, auch wenn es etwa in den ost-
deutschen Betrieben schon hdufiger dazu kommt, dass die MaBnahmen zumin-
dest teilweise auBerhalb der Arbeitszeit stattfinden. Eine Tendenz hin zu einer
Veragerung der Qualifizierung in die Freizeit lisst sich anhand des Betriebspa-
mels nicht belegen, aber auch die Erkenntnisse sus anderen empinschen Quellen
sind hier nicht eindeutig. Allerdings sollte beachtet werden, dass auf Reprisen-
tativitit angelegte Befragungen die in der Bildungsforschung diskutierte | Infor-
malisierung™ der Weiterbildung nicht gentigend erfassen kiinnen.

Im Mittelpunkt dieses Beitrags standen die Fragen, ob eine Zeithereiligung
der Mitarbeiter an den betrieblichen Weiterbildungsaufwendungen die 'Wahr-
scheinlichkeit des betrieblichen Angebots sowie die Weiterbildungsbeteiligung
erhioht, und ob dies durch Arbeitsreitkonten unterstiitzt wird. Die bivariaten und
multivariaten Analysen geben durchaus statistische Anhaltspunkte dafiir, dass
ein Einbringen™ von Zeitelementen, aber auch die Existenz von Arbeitszeitkon-
ten im Betrieb die Bildungsbetzilipung verbessert. In aller Regel folgt der Zu-
sammenhang zwischen Zeitbeteiligung und Weiterbildungsintensitiit einer um-
gekehrien U-Kurve: Werden Freizeitelemente verwendet, so steigt die Weiterbil-
dungsbeteiligung, die vollstindige Verlagening in die Freizeit filhri dagegen
wieder zum Rickgang der Teilnahmequoten.

Zur weiteren Frage, ob es zur direkten Umwandlung von Zeitguthaben in
Qualifikationszeiten kommt, kann leider weder anhand des Betrichspanels noch
aux anderen Individual- oder Betnebsbefragungen eine verlissliche Antwort ge-
geben werden, Hier ist noch eine JForschungslicke™ sowohl in der empinischen
Arbeitszeit- wie in der Weiterbildungsforschung zu schlieflen. Dies um so mehr,
als eine Unterstiizung des | Jebenslangen Lemens™ durch cine _investive Ar-
beitsreipolitik™ Konsens im Bindnis fir Arbeil ist,
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Tabellenanhang: Ergebnisse der multivariaten Analysen

1.  Ergebnisse der TOBIT-Schiitzungen mit der abhiingigen Yariablen
Antell der Beschiiltigien in WeiterbildungsmaBnahmen

Berlickachtigt werden ausschlieBlich Betnebe mit 10 und mehr Beschiftigien sowie

mil Weilerbildungsmalinahmen im 1. Halbjahr 15995,

Westdentschland 1999

. N R |

s b

[ Kocffizienien| | 1] | Koetfiienten | 1]
| Gualifizicricnsntsil om* | ; .12 | 30 |
| Amteil gewerblicher |
| Arbeitnekmer oz | am | oa00 | 168
Frauenanteil 0,059 110 1M | 283 |
Auszubildends im Beirich 0,078 035 0.074 0.58
|ln1wﬂ|mlnlmumn
sechaik bew. Dutenverwbeitung | 0.058™ | 266 oom™ | 1&
sechaischer Siand 0.023° 7% | 003 255
Fachkrafiemangel DO4S™ | 252 0.009 048 |
| Arbeitgeberscitiger Persanal- |
| Austacach 0.0004 002 0.0014 007
Betnebs- ader Personalr 001 1.06 0.053" 200
| Turifindung D00~ | 242 0014 0.55
Zugehorigheit ru Firmenverband | 0071 | 261 0.037" 0
Dummies far Winschafiszweige in ja
' Dumimies fur Betrichsgrobe ia ja
| Fallzshl {= Betriche) 79 938
| M Fadden Preudo B2 0.422 1T ag&a
I e 135.81

Anmerkung: ***, =* 'mp.‘ilwﬁkmm‘dmﬂzmm o= {01, 008 bew, 0,10 an.
Die Modelle mﬂuﬂ:.n-d:mt Konstanis.

Quelle:  IAB-Betricbspanel, 7. Welle {(Westdeutschland)




Ostdeiirschland 1900 r 3 Ergebnisse der TOBIT-Schitrungen mit der abhingigen Variablen
— P Anteil der qualifitierien Angestellten in Weiterbildongsmafnahmen
erarbeiiendes Gewerbe [enstlelstungen
| 2 2 Es werden ausschlicBlich Betriche mit 10 und mehr Beschaltigten, mit qualifizierten
Koelfizs [ | il Kocificienen | I el Angestellien sowie mit Weilerbildungsteilnehmem im |. Halbjahr 1999 berllcksichtigt.
| Qulifizierimentei] | o3 | s | oam 241 | Verarbeitendes Gewerbe - Westdeurschland
Amleil pewerhbicher Madell 1 Mdel 2
| Adheitnehmer | o187 | 208 D092 213 | ta b
Frauenamicil o0 | 058 0.115* 208 | Koeffiziemten| | 1] | Koeffiziensen | | 1
Auszubildende im Betrieh <0244 1.9 0,072 o7e I Qualifivierienanteil 2314 131 [ 074 086
Envestitionen in Kommanikations- | | | Anieil pewerblicher .
techaik brw, Datenvesarbeitung 0106 | 349 0,065 251 Asbeitnehimer .19 1.9 0.033 033
technischer Susd 0,031 1.60 0.040™ 139 Br—— |00 i e i
st e —— 1 B — J — .._u. = . r— ——— I aam 101 Py o7
Fachkriftemange ! . X S -
: Investitbonen in Kommeanikations-
:ﬂﬁmﬂﬂﬂ Fersonal- - - — - trchinik bzw, Dascnverarbestiang ol | 2m;m 07T 202
—— : : = technischer Stand | oos™ | 2m nos™ | 200
Hetriehs- oder Personalrut N 0 0.73 0,005 0,15 | Fachkrifterangel ] 006 216 0052 167
| Tarifhindung | o083 | 282 0.012 o4z | T PR SR i
Izu;_dmm:i: mFimesverband | 005" | 173 | 0067 | 278 Ausiausch 0086 | 146 0.042 LIS
[hamamics fir Winschaftarweige ja ja aEll!tth!- ader Personaliag 0,107 204 03 L
I P . a T @ | Tariftindung 0.038 0.0 0,038 0.79
:Fﬂh.ﬁl (= Betriche) | - 818 irhphbnﬂcil cu Firmshverbamd 0453 153 0024 073
Pdmhne® | ome | om i Bt o
—— -, - I 'lFﬂ mm L Y
|x2 7749 06,13 = —
| Uberstundenaus gheich 0.147 350
.-lm:rlu:-; whE we ® peigh Signifikane aof cinem Nivean yon o (W01, 0005 bew, 0,10 an. | Dummics fir Wirtschaforweipe In ja
Die Modelle Tnlnh n:: :millﬂlﬂ " Dusmsics fir Betmebsgrole Ja i
Quelle:  LAB-Betrichspanel, 4, Welle (Ostdeutschland) Rk R - -
M Fadden Pseudo B2 it 0075
¥! 9172 4732

Ar;urtm;.- wam we ® pedp Signifikane saf eineen Niveau von s 000, 003 hew., 0,10 an,
D¢ Madelle enthalten anch cine Kohilanie.

Quelle:  LAB-Betrichspanel, 7. Welle (Westdewtachland)
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Privase Diensileistungen — Westdeutschland

Modell | Moadell 2
™ 4b
Koeffizienten | | tl Koeffizienten | | ¢

Cualifizienenanieil 003 048 =N 212
Antell pewerblicher
Arbeitnehmer 0103 145 0032 033
Frauenanteil 0. 100 1.30 (045 (.61
Ausrobildende im Betrieh 0088 0.35 151 .64
Irrvessitionen in Kommiunikations-
technik bw, Datenversrbeitung N ] i 323 0.0s0™ 1.84
technischer Stand VT 7 oS5 .66
Pachkrifiemangel 0030 0,64 0003 0,10
Arbeligebemse|tiger Personal-
Aunstassch 00013 L0 (L0052 LIS
Betricks- oder Personalrai 0.081° 180 LR 042
Tarifbimdung 005 013 00432 1.0y
Zispehrigheit ro Firmenverbund nosa* 1.83 0o LR
zeitliche Beieiligung 0,070 238
Langzeitkonio 005" | 68
Uberstundenausgleich 004 127
Dramimies fir Wirschafliszweige ja la
Dummies fiar Betriehsgrole ja Ia
Fallzahl (= Betriche) B2 T
M Fadden Psewdo R2 0u0s7 0054
;r 84.25 | £0.78

Ammerimang: *5=, 08 8 rept Signifikane aaf emem Nivead voa o= 0000, 0.05 brw. 010 an.

[¥iz Modelle enibalien such cine Konsianse,

Quelle:  TAB-Betrichspanel, 7, Welle (Westdeutachland)

Verarbeitendes Geawerbe — Ontdeutschland
- Modell | Model 2 |
| 5- sh il

f Koeffizienten| |1| | Koeffizicnuen | | 1] |
| Qualifizienenanteil | am | ous 0,303 l 0.47
= =

Arbeitnehmer o™ | 197 0127 159
| Frauemantail 0103 a7l 0.038 _l_::.u
;.lu.i-mh;lv:lemi: im Berieh 0,369 120 007" | 200
ln'«rl.‘-l:mm in Kommunikatians-

us:hmhlu:w Dmnmh:llun: 0263 4.28 _ﬂ..?_l;_f! | ﬂ;‘dg_|
| mchnischer Stand 0019 0.50 0024 042 |
|Fi:t|l;r-l.l'u-:.mg:| | 0.095° 169 0.030 016
::;:ﬂuﬁnm B .00 03 | 00M™ | 1m
| Berricos- oder Personalrat o | 1w 00060 0.69
|Tml'h1ndung 014" T an 0011 0.59

| Zugehorigheit u Firmenverbund | 0093 | 1.4] 0.060 0.99
| ceitiche Betsiligung 1 | 0022 047
Langzritkonto . 0% | 19
Unersturdenausgieich | oois | 136

| Dememies fir Wirtschaftszweige | 1 | In

| Dumamies fr Betrichsgroe | a | Ja

Fallzah] (= Betriebe) 14 i 199 |
Sc Fadden ani 0084 0,057 |
| 1 - B2LOT 43_7 | I

Anmerkung: #*% &8 & pojgy Sipnifikane sol elnem Mivean von cow 001, 005 bew., 0L 10 &n.
Ehe Modelle enihalien auch eine Konslante,

Quelte:

TAR-Betrichspanel, 4. Welle (Ostdeutschland)




Private Dienstleistungen — Ostdeutschland L} Ergebnisse der TOBIT-Schditzungen mit der abhingigen Variablen

. - Madedl 1 | 1 Anteil der Facharbeiter in Weiterbildungsmalnahmen
— — - Fx werden ausschlicBlich Betriche mit 10 und mehr Beschiftigien, mit Facharbeitern
| Kosfizicaten |__|K : sowie mit Weiterbildungsteilnchmern im 1. Halbjahr 1999 berlicksichtigt
Qualifirierienenieil 0072
Amcll gewerblicher ‘r'-'mr#ﬂ'rmfi er_ﬂ:r - Irlr_'mdrmrh.rmd +
| Arbeitnchmer 144 | Madell 1 Modell 2
|F|'|u:|1.l.n.||:|l | ! Ta . L |
| Ausubildends im Betrieh . ! | Koeffizienten| | 1] Hctﬂ'mml It
| Investitionen in Kommimnikations- { Qualifiziertenanteil l 0337 187 A T9E __.'!33 |
technik brw. Datenverarbeitung ! Anteil geaerhlicher
technischer Stand j . Arbeatretimer | oo 055 0.091 | o8
| Framenanteil 0080 | 082 o052 | 08
| Arbcitgeberseitiper Personal- Awszubildenide im Betneh 0980 254 0914 230
| Austausch ! . Investitionen in Komamunikatons- |
| Betrichs- oder Personalrst . . . _ wchaik hew. Daienverarbeitung 0.026™ | 335 0.081" 20|
I L - s oowr | 171 | oon 0so |
| Zugehorigheit zu Firmenverbund | 0.007°" | 2 . il-'tlir.'ﬂ'lttudn;:l o043 134 | 004l 134 |
| Beteili gung Arbeitpeberseiliger Peruonal-
e :.Auutuy:h 0017 045 (Y (iK1
| : Betricts- oder Personalras | 0003 0.06 0.0 184
Dummies fr Winschafswei  Tarifbindung | o™ | 2% | 00 1o |
_ . | Zugehorigheit 70 Firmenverband | 0.100°* | 2.92 ooTe™ | 238
e ' | #eitliche Beteiligung , ; | 0070 238
i }2 |lanpn|.l.nnl-u- | = { | u0s3 | I1»
£ = | Dbervtundensasgleich : | R 1.13
E5 Drmmemies fiir Wirtschaftszweige ja la
Anmeriung: =%%_ % % apipt Signifikanz aof sinem Niveaw von oo 000, 0058 hew, 010 5. e I
Diie Modells ml;l'ulhmu:t eine Konstaniz, |D'm'"'“ fur Betrichsgrisde Ia — = —]
Quelle:  LAB-Betriebspanel, 4. Welle (Ostdevtschland) |F'11H-I1l (= Betricbe) GEE 351
:HcF.-ddemmnl mn ] L]
£ | 106,39 | 1293

Ammerkung: ***, ** * zeigt Signifikanz auf einem Niveau von @= 001, 0,05 bew. 0.10 an
Dz Modelle enthalien auch else Komstanie.
Quelle:  LAB-Beirichspanel, 7. Welle (W estdemischland)
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in.rr Dienstleisiungen — Westdeurschland

Verarbeitendes Gewerbe — Ontdentschland

Modell | Modell 2 Mesdell 1 Modell 2 |
a B L | 2 »_ |
' Koeffizienten| | t| | Koeffiziemen | | ol . Koeffiziewen| |1 | Koeffiziemen | | ¢l
Qud;'l - . oaE | 1 0137 0,58 Qualifiziertenanteil | -ois6 | 142 0197 | 147 |
| Anteil gewerblicher | Anteil gewerblicher
| Arbeitnehmes pas™ | am 0420 | 285 | | Arbeitnehmer 003 | 025 | 0468 | 140
[ eme—— 0.189 .00 0.200 108 | Frauenanteil 0.010 010 0,100 .02
| Ausmobildcnde im Betrish LA™ | 264 0626 | 147 | Auszubildende im Betrieh 0779 07 0.635" | 54
Imw“w in Hm.- | : Invesistionen 0 Komimnkat oe-
techaik bew, Datenverarbeitung 0,098 124 oo | 1o |technik brw, Datenverasbeitung 0120 | 285 0.079™ | 54
techmischer Stand 0.047 . | m_i u._l:_g-:_t_| g !h:hn't'ldﬂ' Stand 0039 .43 001 045
| Fachkraftemange| | oow o7 | o006 1.00 | Fachkeafiemangel 0,037 0.94 0019 0.52
| Asbeitgeberseitiger Personal- | ' | Atbeitgeberseitiger Personal-
austausch 0058 0,68 003 039 | sustausch 0.027 067 0010 025
Betrichs- oder Personalras s 116 o082 | o7 ' | Beriebn. oder Personalrat T 0.38 0002 0,05
'ru-.rhm:un: " 014s 152 | 0am® | | Twifbinduag o™ | 28 | oow | 0%
Ia.lnbﬂn]km 2u Firmenverbund T 1.58 ] 0.074 110 | | Zugehorigkeit zu Firmeaverbund | 0.043 T 0012 0.28
|m“"-'h‘ Beteiligung _ <0.122 1.75 y unlrﬂ'l: Hﬂ:th;un; 0,003 N[}
Langeeitioens | 0,032 0.45 IL.lpnil'.‘:untn | 0011 027
ﬂmﬂmm i 0,085 .00 Uberstundenmusgleich _' 0.04% 104
Durrmi‘w‘l'-’muhm:nwl;n I ja Dumimies fir Winschaftsrweige | ja fa
Dumimies fur Besriebagrolle T j | Dummics far Betriebsgrobe | o i
F-uphtq- Betricke) | 447 152 | i F;u:il {= Betricbe) L) 405
Mic Fadden Preudo B2 | onss I 0.055 | Mc Fadden Pscudo B2 0.065 0092
1! 42 35 ' 313.45 L;f 5036 40.7%
Amﬂrrinﬂt_"“. #e " rpigy gumml sul clmem Nivess won ce= 0001, 005 bew, 0,10 an. Anmerkung: *** = * poip Signifikane sl etnem MNivesu von =001, 0,05 bew, 0,10 an.
Die Miodelle emthalien auch eine Kosstante., D Modelle enthalien such eine Konstants.
Quelle:  1AB-Betriehspanel, 7. Welle (Westdeutschland) Quelic:  1AB-Betrichspancl, 4, Welle (Ostdeutschiand)
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Private Dienstleistungen — Ostdeutschiand

4. Ergebnisse der Schiitzungen von ordinalen Probitmodellen zur
zeitlichen Beteiligung der Beschiiftigten an

w 3 | Hﬁ:. : Weiterbildungsmafinahmen

| Koeffiziemen| | 1] | Kocffizienten | | 1l Es werden ausschlicBlich Betriche mit 10 und mehr Beschiftigien und mit
Qualifizierienanteil [ ] 087 il .65 Weiterhildungsteilnchmern im 1. Halbjahe 1999 beriicksichtigt.
! = - |
m::ﬁ::l:lm p— s pp— [ £ Wesideurschland 1999 )
'me.] 0126 0.57 0086 | 06 ——— | Verarbeitendes Gewerbe | Dieastleisungen |
 Auszubildende im Betrieb 0353 | 1;m | 004 | o1 | Kﬂ?m&"ﬂh| I | Huﬂmu lel |
 Investitionen in Kommunikations- | i iﬂ‘i“r;"ﬂﬁﬂ@ | oawm | s | esw™ | 4m
technik byw. Datenverasbeiang | 0.171°** | 265 0133 | 218 Rickzahlungsklanse] 0375 | 36 0284~ | 230 |
techaischer Stand | oos0” | 212 0o6s® | 163 | Langzeitkonto oo | o3 | oo | om |
| Fachlriernangs] | o | om 009 | 06  Ubersusdenassgleich 00es | o1 | ous | Lod |
Adbeigeberieiiger Penoaal : I | Qualifiziencoameil anden | 1 1 —
| austausch 0.077 1.1 0063 | 095 ‘Weiterbilduagsicilnehinen 0.245 118 o2 | os |
Betricbs. oder Personalrat 0126 | 167 o021 | 3as : Anteil gewerblicher Arbeitnebmes | 0421 | 081 | o443 | 237 1
| Tarifhindung 0.129* 186 one | 11 | Frauerasteil " ooe 03 | 0098 | 04s |
| #azgeharigheit zu Fimenverbund 0061 0.98 ﬂﬂ” | am | | Betrichs- oder Personalrat | -Gore | o032 | i34 [ 102
|Roiche Domnien ' 1 F!'.‘m | 14 | T'"‘“’“’"l | 038™ | 210 0203 | 230
ey 1™ | 23 | Dummies fir Wirtschaficzweige | ja | |
Uberstundenausgleich | 0129 | 236 | 'mmm Betriets groenklassen a . h i
Dummies fiar Winschaftioweige | In | [ fa . Flllr..:.hl (= agm] ne | 819
| Dummics for Betricbagrobe | Ja o | | Mc Fadden Pacudo R? oms | 0.070 f
t—ulum = Betriche) | = | 4N | o 3814 'i; 25,00 —
H-.- I—ud:n E'maaki = 0.047 | 0113 | Anmerkung: =%, =5 % gpip mmrm aud einemn Niveau vos s um_ngm
,;_. = - _E .H,g-j . ﬁg_l.ﬁ'j' _| Dhe Modelle mlhl.lhm auch eipe Kosstasie,
Anmerkung: *%%, %%, * zeigs Signifikanz auf cinemn Miveau von = 0.01, 0.05 bew, 0. 10 as. Quelic:  IAB-Betricbepancl, 7. Welle (Westdeutschland)

Dz Mcdelle mlhlllm auch eine Konstanie
Quelle:  LAB-Betriebspanel, 4. Welle (Osideistschland)
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Osideutschiand 1999
Vernrbeitendes Gewerbe  Diensibeistungen
Koeffizienten I el
_h;;r-rmulp Beteiligung 0,243™ | 0351 51-3
e T— f:umq ....... ==
Langzsitkonto o0% | o 142
[berstundenausgleich o068 0.15
Qualifizientenanteil an den
Weiterbildungsieilnehmem g 146
Anteil gewerblicher Arbeitnehmer LT 0.69
' Fravenanteil 0339 0,06
| Betrichs- oder Personalrat 0103 050
Twiftong ______| -00m EETE
Dummies fur Winschafszweige
:Dul'l.n'l.lﬁﬂlr Betricbagrifenkl.
Fallzahl (= Betriehe)
| Mic Fadden Pseudo R?
£

;e b8 ¥ gaigt Signifikang suf einem Nivesy von o= 001, 0.05 bew. .10 an

[rie Modelle enihalien such gine Konsianie,

Quelle:  IAB-Betrichipane], 4, Welle (Qutdeatschiand)
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Gerhard Bosch

Der Zusammenhang von Arbeitszeit und Qualifikation

I. Einleitung

[¥e Arbeitszeiten in Deutschland haben sich in den letzten Jahrrehnten deutlich ver-

Andert. Diese Verinderungen gingen in vier Richiungen:

i1} Die tariflichen Arbeitszeiten wurden verkiirzt.

(2} Die Dauer der tatstichlichen Arbeitszeiten hat sich bezogen auf unterschiedliche
Personengruppen differenziert.

(3) Die Lage der Arbeitszeit wurde flexibilisiert.

() [he Arbeitsorganisation warde in vielen Betrichen infolge der Verkiirzung, Fle-
tibilisierung und Differenzierung der Arbeitszeiten gedndert.

Farallel zu diesen Verinderungen der Arbeitszeit hat sich die Qualifikation der
Beschiftigien erhiht. Dies war nicht allein Folge der steigenden Nachfrage nach
wissensintensiven Dienstleistungen und Produkien und emsprechend qualifizienien
Arbeitskraften, sondem auch Ergebnis ciner eigenstiindigen Expansion des Bil-
dungswesens, also angebotsgetricben. In der _zentifizierten™ deutschen Gesellschafi
Ist der Zugang zu stiraktiven Arbeitsplitzen und damit auch zu einem angemessenen
Einkommen und gesellschafilicher Teilhabe heute weitgehend an eine gute Aushil-
dung pebunden. Im Bemilhen, die Stantchancen des eipenen Nachwuchses zu ver-
bessern, schicks ein weiter wachsender Teil der Ellern seine Kinder aufl weiterfiih-
rende Schulen. Viele Beschiftigte bilden sich ohne unmittelbaren betrieblichen
Bedarf, sozusagen auf Vorrat weiter, um langfristig ihre Beschiftigungschancen zu
verbessen. Durch diese Bildungsexpansion verschiirft sich die Konkurrenz auf dem
Arbeitsmarkt und das Bildungsniveau wird zunchmend zum Auswahlkriterium.
Beide genannten Entwicklungen verlaufen nicht unabhiingig voneinander, sondern
sind eng verschrinkt. Wir sehen vor allem folgende Verkniipfungen:

= Wenn sich die Arbeismarkichancen runehmend nach Bildungsabschluss un-
terscheiden, wird sich dies auch in den Arbeitszeiten ausdriicken. Die Arbeits-
zeiten differenzieren sich zunchmend nach den verschisdenen Bildungsniveaus
aus, Arbeitszeit kann in einer Wissensgesellschaft nur noch umverteilt werden,
wenn auf dem Arbeitsmarks hinreichende Reserven qualifizierier Arbeitskriifie
our Verfigung stehen. Eine Politik der Arbeitsecitverkirrungen muss durch
aktive CualifizicrungsmaBnahmen erglinzt werden. Kiirzere und flexiblere Ar-
beitszeiten sind ein wichtiger Grund filr die Einfithrung never Formen der Ar-
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beitsorganisation in den Betrichen. In posttayloristischen Formen der Arbeits-

organisation wachsen die Qualifikationsanforderungen an die Beschiftigten.
~  Die Potenziale der neuen Formen der Arbeitsorganisation kiinnen sich nur ent-

falten, wenn die Beschiiftigten umfassender qualifizien sind. Neben der Rekoru-
tierung qualifizierter Arbeitskriifte vom Arbeitsmarkt und der Verstirkung der

Erstaushaldung sind Weiterbildung und Ertffnung von Lemnchancen am Arbeits-

platz notwendig. Eine der Fragen ist, ob gesonderte Lemnzeiten innerhalb der

Arbeitszeit oder rumindest mit , Zuschiissen™ bezahlier Arbeitszeit eingeriumt

werden,

Meben solchen wechselseitigen Verstirkungen von Verinderungen der Arbeitszeit
und der Qualifikationsveriinderungen lassen sich jedoch auch gegenteilige Entwick-
lungen beobachten. Vor allem in Dienstleistungsbetricben beruht eine Retaylori-
sicrung der Arbeitsorganisation auf dem Einsatz kleiner austauschbarer Arbeits-
einheiten. Hier findet eine Umveneilung von Arbeit in Form der Aufspaltung von
Vollzeit- in Teilzeittitigheiten statt, die vor allem im Bereich einfacher Qualifika-
Homen funktionbert. Vornussetrung fiir diese Form der Arbeitsumvericilung ist nichi
mehr Qualifizierung, sondern die Erhdhung der Austauschbarkeit der Arbeitskraifie
durch eine Standardisierung von Tiligkeien.

Thema dieses Beitrags sind die angedewteten Wechselbezichungen zwischen
Arbeitszeit und Qualifikation. Dabei sollen folgende drei Aspekie behandelt werden:
~ Die Differenzierung der Arbeitsmarkichancen nach Qualifikation (Kapitel 2],
- Der Zusammenhang zwischen Qualifiiening und Arbeitsumveneilung (Kapitel

3.

- Dic wechselseitigen Bezichungen zwischen Arbeitsorganisation, Arbeitszest und |

Qualifikation (Kapitel 4).
Die Datenlage zu den einzelnen Themenbereichen ist unbefriedigend. Der Beitrag
hat explorativen Charakter und soll vorhandene Daten und Informationcn zusam-
mentragen. Dabei wuarde auf vorhandene Statistiken zurtickgegriffen, sowie das
soziotkonomische Panel und quantitative und qualitative Studien vor allem aus dem
Institut Arbeit und Technik (sekundiranalyiisch) ausgewertel

2. Qualifikation und Arbeitsmarktchancen

Eine gute allgemeine und berufliche Bildung wird zunehmend zum Emmtrittsbillet in
den Arbeitsmarkt: Die Erwerbsbeteiligung differenzient sich in allen Industrie-
landern zunehmend nach dem Qualifikationsniveau, Dies gilt inshesondere fiir die
Frauen. Wihrend 81,1 Prozent der Frauen in der ELU zwischen 25 und 54 Jahren mit
einem hiheren Bildungzabachluss erwerbstitig waren, lag die Erwerbsquote der
Frouen mit einem niedrigerem Bildungsabschiuss ber 48,00 Prozent (Tabelle 1),
Mittlerweile liegt die Erwerbsquote von Frauen mit einem Hochechulabschluss
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(hishee Crualifikation in Tabelle 1) in den meisten entwickelien Industriclindern iiber
iler Erwerbsquote von gening qualifizierien Minnern. Im Bereich der Hoher-
yualifizierten ist inzwischen der Einfluss des Bildungsniveaus auf die Erwerbs-
Iiigkeit groBer als die Geschlechiszugehdirighkeit.

Tab, I: Beschiftigungsguoten von Minnern und Frawen (25-54 Jahre) nach

Bildungspotenzial in der EU [ 1997)
Niedrig Mirsel Hach

Land M F M F M F

| Minemark T8G9 625 893 Ta 930 BT S
Destschiland 733 498 843 687 2.4 80,7
Frankreich 89 560 K4 71,1 90,2 809
Schweden 6.0 5.5 B8 758 863 1
Crofibrnnnmien 78,3 63,0 6,7 740 93,1 B5.9

L 1% 79.0 480 R6,3 5.3 912 Bl

Uoelle: Bwroplische Kommission, 15948

I¥ie Erwerbsquoten unterzeichnen die Ausdifferenzierung der Erwerbsbeiciligung,
sa ske nur die Erwerbstdtigheit an sich, nicht aber das Volumen der peleisteten
Arbeitsstunden erfassen, Das Volumen der Erwerbstitighen lksst sich fiber die
peleisieie Arbeftcreit ermitieln. Hier zeigt sich seit 1984 eine deutliche Auseinan-
derentwicklung der tatsfichlichen Arbeitsreiten. Wahrend an- und ungelemie Be-
schaftigte 1984 noch 7.5 Wochenstunden kilrzer arbeiteten als hihergualifizierte
Beschiiftigre, ist diese Differenz bis 1997 auf 13,3 Wochenstunden gestiegen. Die
Arbeitseeil der Genngergualifizierien hat in den letzien 15 Johren abgenommen, die
der Hoherqualifizierien nimmt hingegen zo (Tabelle 2}

Bei den Geringerqualifizienten ist vor allem der Anteil der Teilzeitbeschiiftigten
deutlich gestiegen (Tabelle 3). Bei den Hherqualifizierten nimmdt der Unterschied
#wischen der vertraglich vereinbarien und der tatsiichlichen Arbeitseeit immer mehr
#u, Man kann von einer Informalisierung der Arbeitszeit dieser Beschiiftigtengrup-
pen sprechen, die immer weniger durch tarifliche oder gesetzliche Regelungen
sondern durch de facto Standards in neven betrieblichen Uberstundenkulturen
geprigt wird

Ein Teil des starken Zuwachses der Teilzeitarbeit von Un- und Angelemien ist
suf die wachsende Anzahl von Schillern und Stwdenten puriickufihren, die vor Ab-
schiass threr Ausbildung . jobben™. In Deutschland ist der Prozentsatr der Jugend-
lichen zwischen 15 und 29 Jahren, die Teilzeitarbeit und Bildung miteinanders
verbinden, swischen 1987 und 1995 von 1 5% auf 26% gewachsen (Tabelle 4). Fir
diese Gruppe ist Teilzeitarbeit ein Durchgangsstadium, rumeist auf dem Weg
einer Vollzeittlingkeit
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Tab. 2: Durchschnittliche tatsdchiliche Wockenarbeitszeitr in Stunden
{ 1984 wnd 1997, Westdeuwtschland)

ALLE Yalleril Teikewil

1984 1997 1084 1997 | iGMA 1997
Un-undAngelomte TSRS 314 SESEE 415 SUERIEE 163
Facharbeiter/Ang. m. Ausb / ]
Beamic ciaf. D DR 73 BNERNS 410 RN A
Voratheiter/Qualifie. Ang )
Beamte mitt), D. wo'l v SETE 422 NESsE 127
Mecistcr 432 47 M0 «s  Ba 8A
Hochqualif. Angest/
Beamz geh/hih. D. ST 447 SRR 470 WEEEN 0.3
[rugesan 94 g7 42,8 43,1 2600 0.2
Fraven THEERT TR CER
Mirner a8 @22 W3 o9 |08 s

Quelle:  Sondersaswenung Sozicokonomisches Pancl

Tab. 3: Anteil der Teilzeitbeschiftigten in v.H. an allen Erwerbsi@tigen ohne
Auszubildende | 1984 und 1997, Westdeutschland)

I . 1984 1997 Differenz
L‘ln uﬂ.ﬁ@l&m S T 159 404 +11.5
E-:h-tnelumn; m. Aush /Beamte einf. D. K. 20,1 +8.5
Vorarbeiter ualifiz. Ang Beambe mattl. D 12,8 26,6 +1 3.8
Meister L5 L8 403
Hochqualif. Angest Beame geh. o, D 127 14,2 +1.5
Irsgeeamt 136 250 124

Quelle:  Sonderssiwenung Soriodkonomisches Panel

Es wind erkennbar, dass sich in der kiinftigen Wissensgesellschaft die Erwerbs-
chancen sunchmend nach dem Bildungsnivean differensieren und Bildung mehr und
mehr zum Eintrittshillet in den Arbeitsmarkt wird. Der hier festgesisllie
Zusammenhang zwischen Bildung und Erwerbsquote hat mehrere Grinde, die anf
der Mikro- und Makrocbens liegen:

= Personen mil hiherem Bildungsniveau haben Zugang zu interessanteren und
besser bezahlten Thtigkeiten, so dass ihre durch hohe Bildungsinvestitionen
ohnehin schon hohe Arbelsmotivation durch thre Berufserfahrungen noch
gestirkt wird.
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Tab, 4: Personen, die Teilzelr arbeiten, um an winer Aus- oder Weirerbildung

teilpumehmen (in % der jeweilligen Altersgruppe, 1987-1995)
Alter - Jahr Leutschland EU 15
1987 15 2
1529 Jahwe - :E} i: R 7
W)-59 Jahre i i i ,:{1 =5
15-59 Jabwe = _:E: — ; s '3’.%--":#*.1‘3

Quelle:  Buropean Commission 1997

Der Verbleib auf diesen hiherqualifizierten Tatigkeiten, die zumeist in beruf-
lichen oder betriehsiniernen Arbeitsmdirkien eingeordnet sind, erfordert konti-
nuierliche Erwerbsbiographien und kontinuierliches Lernen. Anders als bei un-
gqualifizienen Tingkeiten, sus denen man jederzeit ohne Verlusic aus- und wie-
dereinsteigen kann, billh man hier Karmierechancen ein.

Die Untemnehmen versuchen ihee Investiionen in die Qualifikation der Be-
schiiftigten durch mbglichst lange , Gehimlaufzeiten” schneller zu amonisicren.
Insbesondere wenn Weiterbildung von den Unternchmen finanziert wird und
durch die Informalisierung der Arbeitezeit Uberstunden nicht nur zuschlagsfrei,
sondern sogar gratis erhiiltlich sind, entstehi dieses | Fixkostenproblem®.

Die Beschiftigten arbeiten zunchmend in strategischen Projekien mit Termin-
vorgaben, die sich nur mit Mngeren Arbeitszeiten realisieren lassen.
Hbherqualifizierie Beschiftigte haben im Stukturwande]l mehr Chancen, sich
erfolgreich new zu orienticren. Besonders wichtig in dicsem Zusammenhang ist
die Fahigkeit, sich weiterbilden zu kifnnen. Dieser Zusammenhang zwischen
Bildung und Strukturwandel ist schon in der Frithpensionierungspolitik deutlich
geworden, Vor allem filtere unqualifizierte Beschiiftigte schieden vorzeitig aus
dem Erwerbsleben sus.!

Bei hoher Arbeitslosigkeit wihlen die Unternehmen auf dem Arbeitsmarkt die
bestqualifizierten Arbeitskrifie aus, 50 dass sich Arbeitslosigheis immer suf die
Genngerqualifizierien konzentrisrn.

Eine Bildungsexpansion kann also einen sich selbst verstiirkenden Kreislauf zwi-
schen steigendem Arbeitskrificangebot und sielgender Arbeitskriiftenachfrage her-
vorbringen. Das Angebot schafft sich seine Nachfrage; daflir spricht der enge Zu-

5o liegl die Erwerbaquote der Minmer zwischen 55 and &4 Jahren mit nlednger Califikation
ez nur 41,6% pegeniber elner Eraerbagoots von 63,1 % der Hobengqual ifirieren (EL 1998).
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sammenhang zwischen der Hishe des Bruttosozialprodukis und dem Humanka-
pitalbestand (Schumacher 1997).2

3, Qualifidierung und Arbeitsumverteilung

Die Differenzierung der Qualifikationen hat weitreichende Auswarkungen fur alle
Strategien der Arbeitsumverteilung. Vor allem einfache Arbeit wird immer mehr in
kleinen Zeiteinheiten eingesetzt, wihrend komplexere Arbeit sogar susgedehnt wird,
Wihrend bei einfacher Arbeit eher Untergrenzen fiir die Zerstilckelung festgelegt
werden®, geht s bei komplexerer Arbeit um die Definition von Hochstgrenzen, Dies
Izt sich an zwei Extrembeispielen, nimlich der Beschifligungsstrukiur im Einze]-
handel und der Arbeitszeit Hochqualifizierter, zeigen.

iz Beschaftigtensinukrur im Einzelhandel hat sich in den letzien Jahren deut-
lich veriindert. Die Branche ist ronchmend zu einer , Zuverdienerbranche™ mit Teil-
eeitjobs geworden. Der Anteil der Vollzeitbeschiftigten hat abgenommen und der
der Teilzeitbeschiftigten und insbesondere der der geringfiigig Teilzeitbeschaftigien,
die nicht sozialversicherungspilichiig sind, hat rugenommen (Tabelle 5.

Tah, 5: Léngerfristipe Verdnderung der Beschiftigungssirokiur im dewischen
Einzelhandel { [986-1994 Westdeutschiand; 1994- 1998 Dewtschiand)

Beschiftipungsstrukinr
1986-1994 1994-1998 1998
Beschifuigte insgesamt +54% e —
Vellzest _-52% -12% .1%
'_I:n_:_il_.::,:_u: +14.6% +10,3% 3%

Ouclie:  Kimsch na |99

Wiihrend die Minner im Einzelhandel vorwicgend vollzeitbeschiftigt sind, ist der
iberwiegende Teil der Fraven tetlzeitbeschiifigt (Tabelle 6).

Der wichtigste Grund fiir diese Entwicklung ist der verschiirfie Kestenwettbe-
werh im Einzelhandel, aof den die Unternehmen mit einer zunchmenden Auf-
spaliung der Arbeitszeiten in kleine Einheiten, die sie ¢ nach Bedarf und Kun-
denstrimen einsetzen, reagieren. Ein xweiter Grund ist, dass in Deutschland viele

2 Der Humankapitalbestand misst die 0ffentlichen Bildungsimvestitionen abulighich Abschrei-
bungen.

¥ EB. tber die Begrenaung positiver Anteiee (@ peringligipe Beschifiigungsverhibimsse
oder die Festlepang vighicher Mindestarbeitszoin von Teilecibeschiftigien im Beschifi-
pungldrdenmgapriete.

Tub, 8; Beschdftigung im dentschen Eingelhandel nach Geschlechr ( 1998)

Wollpein Rl M T44%
Soriabversicherungspflichtige Teilset  364%  15%
Cierengfligige Beschiiftipeng 19,75 4%
Auszubildende, Sonstige 57% 5.7%

pacile:  Jacobsen/HIL 1998

Froven nur Teilecitbeschiftigung wiinschen, da lingere Arbeitszeiten wegen der
unzureichenden Bifentlichen Kinderversorgung nicht méglich sind und sich duarch
die pegativen Anreize des deutschen Stewer- und Finanzsystems nichi auszahlen. In
Frankreich ist trotz ihnlicher Wettbewerbshedingungen der Trend zur Teilreitarbeit
nicht so stark, da die Unternchmen wegen der Vollzeitonenticrung der franzisi-
schen Fraven nicht auf ein entsprechendes Arbeisangebol zunickgreifen kinnen
Tabelle 7).

Tab, 7; Personalstruktur in franzdisischen und dentschen Supermdrkten und
SB-Warenhdurern [Vollzeir- und Teilpeit-Anteile an den Relegschaften;
Frankreich 1959 und 1996, Deutrchland [00) und 19971

e T e ey
Frankreach Dieiataeflared Frusbreirk Deurschlomd

Vollmit (1959/1950)  768% S522% 67.5% A%

Vollecal (19961997} ca 67% 3I% i 67% HA%

Teilzeit (19891900)  212% 8% 00 32w suw

anteilig: umer

15 Sud.Woche kAL 15,1% A 10.5%

Tﬁluit{l?ﬂﬁn"!?ﬂ‘ﬂ ca. 31% TOE% co. Yi% 6 6%

anneiligs unier

15 Sud. Wache kAL 3% kA 24A4A%

o Durchschniciswerie: Frankreich ohse Befrisiete, Deuischiand mit Aushilfen

D Grandmeagen der Angahen mu Deutschland im 1990 end 1997 sind aicht elentisch,
Quelle:  Kimsch et al. {1999}

Auf der anderen Seite hat trotz taniflicher Arbeitszeitverkilrrungen die Arbeitszeit
hochqualifizierter Beschiiftigter! nicht abgenommen (Schaubild 1). Die Differenz

4  [he Defmitionen von Hoch- und Heherqualifiziericn in Tabelle 2 und Schaubild | weichen
voncinamder sh, was die Zahlenunterschiede erkiin. Schaobild | erhili z.B. keine Beamben,
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zwischen vercinbaner und wisichlicher Wochenarbeitszeit ist von 4.9 Wochen-
sunden 1994 auf B 8 Wochenstunden 1996 gestiegen. Das Haupithema in der Ar-
beitszeitdiskussion dieser Beschiifgtengruppen ist die Frage, inwiewelt man die
rumeist unbezahlten Uberstunden verringern oder rumindest kalkulierbar halten
kann

Schaululd [ Arbeiiszeiren von hechgualifizienten Beschdftigien in

Westdeutschiand
Stuncen pro Wocha

451 ] 438 458
402 T
l ] .J“. i
e 1890 1554 1996

i B erentvarte Aveitazeten [l wtsachiche Arbeitsresen ]l

Der Anteil der Beschiiftigien mit schr langen Wochenarbeitszeiten hat in Deutsch-
land im letzien Jahrzehnt im Unterschied ma anderen Lindem sum Teil nur keachi
zugenommen {Schaubild 2).

Dies mag rum einen daran liegen, dass sich die deutsche Wirtschaft 1995 in
einer starken Krise befand wnd die Arbeitekapazititen vielfach micht auspelastel
waren. Dieser Grund allein reicht zur Erkliirung nicht aus, da gerade die hiiher
qualifizierten Beschiltigten eher antizyklisch arbeiten, d b, in der Winschaftsknise
verstiirkie Anstrengungen zur Uberwindung der Krise unternehmen milssen. Ein
Fweiler und wahrscheinlich wichtigerer Grand ist das hohe Aushildungsnivesu der
Erwerbstitigen. Die Expansion des Bildungswesens hat Schrint gehalten mit der
verstirkicn Nachfrage nach qualifizierien Arbeitskriifien, so dass es nicht zu Qua-
lifikationsengpissen kam.

Mit solchen Engpiissen war in den B0er Jahren gerechnet worden, als nichi nur
die tarifliche Arbeitszeit stark verkirst wurde, sondern auch ein langanhaltender
wirschafilicher Aufechwung begann. Die Zahl der Uberstunden ging sogar von 80,2
Smunden pro Beschiiftiglen im Jahre 1980 aof 65 Stunden im Jahre 1992 zuriick.
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Schaubild 2: Anteil der Vollzeit-Beschiftigten, die 1985 und 1997 gewdhnlick
ldnger aly 45 Wochenstunden arbeiteten (in %)

R W i

—

T F!.

I2%es ist fir eine Boomphase einmalig. Die wichtigste Ursache filr diese Entwick-
lung 15t die Expansion der beruflichen Erstans- und Weiterbildung in den S0er Jah-
ren. Damals haben sich aufgrund des politischen Drucks viele Unternehmen zu
hesonderen Aushildungsanstrengungen bereit erkliint, um dic Integration der gebur-
tenstarken Jahrginge ins Erwerbsleben zu fordem. Es erwies sich weiterhin als ein
Ciliickslall, dass in dicsem Zevtraam vermehnt Arbeitslose durch MaBnahmen der ak-
tiven Arbestsmarktpolitik weiterpebildet wurden. Der vielfach befiirchiete Facharbei-
termuange] trat nichi gin. Selbst im Boomjahr 1990 gaben nur 10 v_H. der Untemneh-
men an, sie wilrden durch Arbeitskrifiemangel iin ihrer Produktion behinden. Das
waren deuthich weniger Unternchmen als in den Krisenjahren 1981-83 (Schaubild 3).

Ganz anders ist die Situation in GroBbritannien. 64 v.H. der Beschiiftigien sind
dort ohne eine formelle Berufsausbildung im Vergleich zu 26 v.H. in Deutschland
{Tabelle §).

Ein Grund fir die cindrucksvolle Uberstundenbilanz in GroBbritannien liegt
sicherlich auch in der Unterversorgung der britischen Wirtschafit mit Facharbeitem.
Ein britischer Gewerkschafter sagte dem Autor in einem Gespriich: ., Wir haben kei-
ne Qualifikationsengplisse, wir nennen dies Uberstunden®. Eine aktive Qualifizie-
rungspolitik ist in einer Wissenspesellschaft also eine unumgiingliche Erglinzung der
Arbeitszeitpolitik. Nur durch sie kann die Expansion der Arbeitszeit qualifiziener
Beschiiftigier gebremst oder dic Arbeitszeit dieser Arbeitskrific verringen werden.
4. Arbeitsorganisation, Arbeitszeit und Qualifikation
Weithin wird heute das Ende der Massenproduktion und der mit ihm verbundenen
prbeatateligen und hiemrchischen Form der Arbeit o, dhes Fordismus oder
des Taylorismus, diagnostiziert (z.B. Womack u.a 1990). Fiir Vioss folgt darmis eine
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Schaubild 3:  Becintrachtigung der Froduktionstanigkeir durch
Arbeirskriftemmangel - Verarbeitendes Gewerbe

40

5 - Phasen konjuridursiler Abschwiichurng—————
30 — o s

25

20 —

1970 1974 1978 1682 1986 1800 1004
®  Amteil in Prapent der befragien Unternchmen 8 'Wettdewtschland
Tab. 8 Beryfsausbilding in Grofbritannien, Frankreich wrad

Dreurschiand (Aufreilung der berufsbildenden Abschliisse
auf die Erwerbsbevilkerung, %)

Grofbritannien Frankreich Deutschland
(1989) (1988) (19%8)
Hoch-Fachiochschule " 7 1
Tochuiker(in) 1 1 7
Facharbeiten(in 18 13 %
Ohat Berufshikdung &4 5 26

Quelle:  OECTy 1955 33

Auflisung . jahrzehntelang bewithner sozialer Formierung der gesellschaftlichen
Arbeit” (Voss 1998, 5. 474). Mit der Abflachung der Hierarchien und der Einfih-
rung cigenverantwortlich gesteverter Teamarbeit wiirden die betrichlichen Strukio-
rierungsvorgaben systematisch ausgediinnt. An die Stelle konkreter Handlungsvor-
gaben wilrden diffuse Anforderungen tresen, die die Beschiftigten eigenveraniwon-
lich susfilhren milssten, Weder Arbeisreil noch Qualifikationsanforderungen seien
vorgegeben, sondemn witrden stiindig neu verhandelt. In flexibler Teamarbeit losten
sich vormals feste Berufsrollen ebenso auf wie die Trennung 2wischen Arbeits- und
Privatzeit. Die Menschen winden nicht mehr ausschninhaft sondern potentiell
Jal erfasst, Der Beschiftigie midsse in einer sich stindig weiterentwickelnden
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Arheitsumgebung seine Kompetenz permanent aushaven und werde zum .. Unterneh-
mer der eigenen Arbeitskrafi™,

Zur Verbreitung von neusen Arbeitsformen und su den Arbeitsreitstrukiaren
liegen empirische Ergebnisse vor, die ein differenzienteres Bild zeigen. Das Institut
Arbeit und Technik hat im Jahr 1993 und 1998 eine repritsentative Beschiftigten-
befragung in Deutschland zur Arbeitsorganisation in den Betrieben durchgefiihn. Es
sollee festgestell wenden, wie unterschiedliche Formen der Arbeitsorganisation, die
in Einzelfallstudien gut beschriehen sind, in der Gesamtwinschaft verbreitet sind.
I3ie Beschiftigten wurden an Hand elf unterschiedlicher Indikatoren nach dem Grad
der Autonomic bei der Erfllung ihrer Arbeitsaufgaben {selbstlindige Arbeitsver-
teilung und Qualitiitskontrolle), nach der Partizipation bei der Festlegung der Rah-
menbedingungen threr Arbeit (Einfithrung never Technik, Verlinderung der Arbeits-
ahlufe etc.) und dem Niveau der Kooperation mit anderen (Besprechungen, wech-
selnde Arbeitsverteilung etc.) gefragt. Aufl dieser Basis lassen sich Typen von Ein-
#el- und Gruppenarbeit bilden, in denen jeweeils Autonomie, Kooperation und Prr-
tizipation unterschiedlich ausgepriigt sind. Der Einfachheit halber sollen hier in
unserer Sekundiranalyse nur drei Typen gebildet werden.® In Typ L, der tayloristi-
schen Arbeitsform, ist das Nivean an Partizipation und Autonomie gering und die
Kooperation einflusslos, Man ist zwar auf die Kollegen angewiesen, gestalitet den
Arbeitsprozess aber nicht mit. In Typ 11, der partizipativen Arbeitsform, ist die
Autonomie gering, die Partizipation und Kooperation erreichen aber zum Teil hohe
Werte. In Typ [11 schlieBlich, der posttayloristischen Arbeitsorganizsation, sind Parti-
ripation und Autonomie stark ausgepriigt und bei Groppenarbeit erreicht auch die
Kooperation sehr hohe Werte. Es gibt aber auch einen hohen Prozentsatz von
sutonomer Einzelarbeit.

Dvie Ergebnisse widerlegen die in vielen Managementblichern verbreitete These
vom Ende des Taylorismus. Sowohl der Anteil der Beschaftigten in taylonistischen
Formen der Arbeitsorganisation als auch der in postiavloristischen Formen der
Arbeil ist pestiegen und die Mittelgruppe ist geschrumpft. Vior allem aber ist der
Anteil der Beschiiftigien, die fremdbestimmit arbeiten, erheblich gri@er als der der-
jenigen, die selbsthestimmt arbeiten (Schaubild 4). Die Emtwicklung der Arbeitsor-
goanisation weist eher suf eine Vielfalt als auf die Herausbildung eines verallgemei-
rerbaren newen Typus hin,

Diie Retaylorisierung der Arbeitsorganisation umfasst beschaftigungssiarke alte
und neue Bereiche. Zu den neven Bereichen zilhlen etwa die schon erwiihmen Call
Center, die rumindest im Massengeschift hiufig mit Studenten arbeiten. Zu den
alten Bereichen gehdn der Einzelhandel, der mit rund 2,1 Mio. Beschiiftigten einer

5 Inderamsfubrlbchen Analyse der Ergebnisse ist die Typenbildung differonzicrier. Bnsgessm
wurden acht Typen anterschisden (Nondheose-Tene/Peknshl 2000,
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Schaubild 4:  Tayloristische und posttayloristische Formen der
Arbeitsorganisation n Dentrchiland (1993 und 1998 in %)

Postaylceislische

Arbeitsoiganisa
[BuinnomE Einselarbsit und
bed sutonome Ghuppenarbsil)

der griBien Arbeitgeber in der Bundesrepublik Dewtschland ist. In dieser Branche
hat, nach Studien des Instituts Arbeit und Technik, die Bedeutung tayloristischer
Arbensfiormen in den letzben Jahren zugenommen. In threm Minutenmanagement
nutzen die Unemehmen zunehmend Lohndifferentiale zwischen geringfgig Be-
schiftigten und anderen Teilzeitheschaftigien sowie wischen gelemien und unge-
lernten Kriften zur Kostensenkung. Dies gelingt ihnen nur bei einer sunchmenden
Aufspaltung vorher ganzheitlich angebotener Tatigheiten, wie Kassicren, Beraten,
Bedienen und Regalauffillen. Im Unterschied zum iraditionellen Taylonsmus wind
die Arbeitsleistung allerdings nicht in festgelegten Zeitfenstem abgeleistet, sondem
s wird eine hohe Disponibilitit beim Arbeiiseinsatz sbverlangt. Die Vollzeikrifie
werden in dieser Form der Arbeilsorganization zom oft hoffnungslos Uberlasteten
Rettungsanker, an dem alle Koordinierungsaufgsben hingen. Diese Retavlorisierung
wurde durch das steigende Angebod an Teilzeitkriften, die Vollzeitarbeitsplitze ver-
driingten, ermiglicht. Teile der Branche bieten mur noch Jobs fir Arbeitskrifte mit
einer Nebenerwerbsperspektive (Kirsch wa. 1999),

In den letzten Jahrzehnten hat sich das Arbeitsangebot in Deutschland in mweier-
lei Richiung gelindert. Zum cinen hat das Angebot an gut und besonders en hoch-
qualifizierien Beschifligien zugenommen, Zum sweilen steigt der Anieil an zeitlich
begrenzt verfligbaren Arbeitskriften. Die Avswirkungen beider Entwicklungen anf
die betriebliche Arbeitsorganisation sind hichst unterschiedlich und sollen kurz
gekenmzcichnet werden, Bis zum Jahre 2010 wird der Anteil der Erwerbstiitigen
ohne Berufsabschluss in Westdeutschland von 16.7% im Jahoe 1995 aof 11.4% ro-
riickgehen, der Anteil der Hochqualifizierten mit Hochschulreife von 14,1% im Jah-
re 1995 auf | 7,0% im Jahre 2000 steigen, Das breite mitlere Segment der Erwerbs-
thitigen mit ciner beruflichen Ausbildung wird seinen Anteil von jetet schon 69, 1%
auf 71,6% ausweiten (IAB 1999), Die wachsende Anzahl gut qualifizierter jlingerer
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Beschiftigier mit mehr Mitepracheanspriichen als die vorangegangene Generation
gibkt Unternehmen die Chance oder zwingt sie peradesu daza, wenn sie Motivations-
verluste oder Abwanderung threr Beschiiftigten verhindern wollen, eine aktivere
Betgiligung dieser Beschiiftigten in der Arbentsorganisation vorzusehen. Vor allem
gegenilher den hochqualifizienen Beschiftigien und einem wachsenden Teil der
Mittelqualifizicrien werden die traditionellen betrieblichen Herrschafisformen der
persbnlichen, technischen oder blirokratischen Kontrolle {Edwards 1981} obsolet, da
ihiese alle direkt in den Arbeitsvollzug eingreifen und die Handlungsautonomie
begrenzen. Sie werden durch ergebnisorientienie Kontrollmechanismen abgelat,
Eontrollen des Arbeisvollaugs werden bei solchen Beschiiftigten oft nur nech in
Form betrieblichen Lemens oder des individuellen Coachings akzeptien, was ver-
inutlich auch einer der Griinde der Bedeutungsrunahme des informellen Lernens,
wlso des Lernens auerhalb des herkmmiichen Seminarbetriebes etwa iiber Quali-
titszirkel, der geziclien Job-Rotation, des Lernens im Arbeitsprozess mit Hilfe der
Kollegen oder der Vorgeseizien, des Vergleichs mit anderen Abteilungen etc., ist
{bmb+f 1996),* Dass Betricbe sich zunchmend als lemende Organisationen definie-
ren hat nicht uletzt damin zu ren, dass man bei wachsender Hundlungsantonomae
der Beschiiftigten lber neue Mechanismen dic Verbesserung des Arbeitsprozesses
sicherstellen und eine Abschottung von Arbeitsgruppen und eine Konservienng
ihrer Arbeitsmethoden verhindern méchre.

Solche Entwicklungen werden auch in das mintlere Qualifikationssegment hin-
cinreichen, umso mehr sich auch Leitbilder und Praxis der Ausbildung in der dualen
Berufzausbildung lindem. Die Grenzen ewischen den Berufen werden durch Zusam-
menlegung von Berufen und die teamorientiene Ausbildung MicBend und schon in
der Ausbildung selbst wird die selbsistindige Bewiltigung von Projekien zunch-
mend aum Ausbildungsmitiel und -mel (vel. Bosch 19949 Jenewein 1999). Der heu-
¢ noch stark verbreitete betriebliche Tavlorismus wird damit angebotsseitip in
vielen Bereichen unterspllt Es ist allerdings davon suszugehen, dass wie auch bis-
lnng das mittlere Qualifikationssegment in sich differenzient bleibt. Die Aushildung
wird weitgchend von den Betricben beeinflusst, womit viele Betriche die Chance
haben, ihren arbeitsorganisatorischen Konservatismus asch bei der Nachwuchs-
gestaltung fortzuschreiben.” Zudem werden in den néichsten Jahrzehnten durch die
Zuwanderung von Arbeitskriften wieder neve Wellen von Jugendlichen mit schiech-
teren schulischen Ausgangsvornussetzungen durch das Ausbildungssystem gehen,
die eher raditionel] ausgebildet werden.

6 e Betsilagung . bformeller™ Weiterbildung liegt inzwischen doppelt w0 hoch wie die Teil-
nshme an berufibernpenen Lehrginpen (Bmb+f 1996, 5. 51).

T Hier wird viel davon abhimpen, inwitweit ex gelingt dunch Kooperation bea der Ausbhildang
vor allem von kleineren und mittleren Betnehen diesen Konservativismiss 2u Oberainden.
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MNeben der Qualifikation ist die seitliche Verfiigharkeit der Arbeitskriifie filr die
Arbeitsorganisation der Untermehmen von Bedeatung, Hier haben sich die Angebots-
bedingungen deutlich verindert. Der Anieil der Teilzeitbeschiftigien an allen
Erwerbstitigen hat in Westdestschland von 10,0% 1976 aufl 24 % 1998 zugenom:-
men. In absoluien Zahlen bedeutet dies einen Zuwachs von 2,575 Mio. auf 7,279
Mio. Erwerbstiitige. Die meisten arbeiten auf eigenen Wunsch Teilzeit. Weiterhin
miichte ein nicht unbetrichilicher Teil der Vollzestbeschiiftigien die Arbeitszeit
reduzieren (Tabelle 9).

Tah, & Arbettszeinwdneche 1905

Verheirstet,  Verhelraiet,
Al nwiehende Alleins  Fusammendebend FTusmmmenlebend Besclbl-
Ersichends  shee Kind mit Kind tigle

m W Coiami m w Ceami m w Gt Oee
Tabachliche
Wiches. 410 B1a a4 M3 428 MO 354 428 30 M4 JET
Geewiinichie
Waochen- 4.5 333 M0 N2 M1 HTNEKS 16 M7
Abeitizei N
[Hfferenz 45 41 44 -1 =51 =38 =d7 =50 43 4B A0
. ; -
[§] Wie wiele Suniden berlign ins Darchschaii ihre latsichliche wischenthiche ArbeitseeitT

4] Wens Sie die Wakl hltten, wie viele Stonden Sie arbeiten wallen: Wie viele Stusden
witrden Sie dann germe in der Woche arbeiien?
Cuiclle:  Bawer/CrollSchilling 1996, 5. 165

Es gitt also offensichilich Grenzen des Zugriffs auf den gesamien Menschen, die
vor allem drei Griinde haben:

- Der erste und wichtigste Grund ist die wachsende Erwerbstiitigkeit von Frauen,
vor allem der Fraven mit Kindern. Wie sehr sich hier die Arbeitsmarktbedin-
gungen verfindert haben, zeigt die Langzeitentwicklung. 1882 waren erst rund
0% der verheiratcten Fraven erwerbstitig; 1990 waren e bereits 609% und im
Jahre 2010 werden es nach Schitzungen des Instituts fir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung 73-82% sein. Darch die Kombination von Erwerbs- mit Haws-
hzw, Familienarbeit sind vor allem Froven mit Kindem oul dem Arbeitsmarkt in
der Dawer und Lage der Erwerbsarbeit eingeschrankt. Der Rahmen fllr Erwerbs-
arbeit vosn Mitern ist durch Schul- und Kinderbetreoungszeiten vorgeformi.
Die meisten Miter in Wesidentschland kdnnen nur vormattags und gelegenilich
auch abends und am Wochenende, also zu Schul- und Kinderganenzeiten oder
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spiegelbildlich zu den Arbeitszeiten des Partners, arbeiten. Es ist kaum nach-
auvellzichen, wie sich angesichis dieser Wirklichkeit in der politischen Debaste
harindckig der Mythos fonpflanzi, Teilzeitarbeit gehiiee zu den Mexiblen Be-
schiftigungsformen,

= Dher zweite Grund 15t die Vermischung von Bildung und Arbest. Vion den rund 2
Mio, Studenten in Deutschland verdienen heute rwei Drintel durch Teilzeitarbeie
ihr Studium, wihrend von den 230,000 Stdenten im Jahr 1960 nur wenige
erwerbstitig waren, Sie konsentrieren ihre Arbeitszeit aufl Zeithitcke sulferhalb
des Yorlesungsbetriehs, also aufl einzelne Wochentage, aufs Waochenende und
die Semesterferien.
Der dritte Grund ist die Individualisierung von Lebensstlen. Viele Beschiiftigte
gehen nicht mehr fest gefilgie Lebenswege, sondemn suchen eine Erhthung threr
Lebensqualitit in einer flexibleren Gestaliung der Lebenszarbeitszein. Ein Motiv
hierfiir ist anch, sich den Anforderungen von Uintemehmen nach unbegrenztem
Arbeitseinsatz zu entziehen. Die Interessen reichen hier von einer Verkiirmung
der Wochenarbeitszeit bis hin zu lingeren Sabbaticals. Gerade wenn in den Paar-
haushalten ewei Personen verdienen und das Budget nicht durch feste Mormen,
wie etwa das obligatorische Hauslebauen, vorverplant ist, dann steigen auch die
Miglichkeiten, neve Lebensentwilrfe zu realisieren.

Lwar nimmd Teilzeitarbeit in allen Bildungsschichten zw. Allerdings kibnnen wir
much hier beobachten, dass die An- und Ungelemten fast dreimal so viel Teilzeit
urbeiten wie die Hoherqualifizienten. Ursache hierfilr sind nicht mer die schlechteren
Arbeitsmarkrchancen dieser Gruppe, sondemn auch die hohe Anzahl von Schillern
and Studenten, die thre Aushildung noch nicht beendet haben und daber zu den An-
und Ungelernten gezihlt werden. Teilzeitacheit sieht bei den Hoherqualifizienen
anders aus als bei den An- und Ungelemnten. Die durchschnittliche Wochenarbeits-
el betrug bei ihoen 1997 30,3 Stwunden und ist gegeniiber 1984 gesticgen. Bei den
An- und Ungelemten ist die Stundenzahl der Teilzeitknifie hingegen im gleichen
Zeitraum von 23,1 auf 16,3 gesunken (vgl. Tabelle 2). Es gibt eben Teilzeithbeschaf-
tigie mit einer fremwnlligen oder auch durch die Sitwation erzwungenen Neben-
erwerbsperspektive und andere, die swischen Phasen der Vollzeilbeschiftigung ein
Standbein im Erwerbsleben halien wollen und such kisnnen.

Dhe Entwicklung des Arbeitsangebots ergibt also filr unsere Analyse eine un-
durchsichtige Gemengelage. Die steigende Qualifikation der Beschiftigten ermibg-
licht cine weitgehende Abkehr vom Taylorismus, der aber durch die eingeschriinkie
teitliche Verfligharkeit Grenzen gesetzt sind. Je nach Ausprigung dieser beiden
Ausgangshbedingungen kommi ¢s zu unterschiedlichen Formen der Arbeitsorganisa-
thon (Schaubild 5), die im Gbrigen in groBeren Untemehmen gleicheeitipg in verschie-
denen Abteilungen und fiir verschiedene Personengruppen nebencinander existieren
kiinnen.
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Schaubild 5:  Arbeitsorganisation, Qualifikation wnd zeitliche Verfilgbarkeit
der Beschdfrigten

mitfed . .

Gualifikatian

saitlichs Verfligbarkoit

Bei der Arbeitsorganisation wurden hier drei unterschiedliche Typen unterschieden,
die den oben genannten (siche Erliuterungen zu Schaubild 4) entsprechen sollen,
Orientierungspunkt bei der Differenzierung der zeitlichen Verfigharkeit waren die
Teilzeitbeschiftigten, die Beschiiftigien in der Normalarbeitszeit und die Beschilf-
tigten ohne zeitliche Grenzen. )

Der von Voss beschriebene Fall des , Unternehmers der cigenen Arbeitskraft™ ist
mur im Feld | und mit Abstrichen im Feld IV zu finden. In cinigen Peldern ist die
Arbeitsorganisation unbestimmt. Dies gilt filr dic mitel- und hochgualifizienien Be-
schiftigten, die das  Handicap” geringer zeitlicher Verfilgharkeit haben. Sie kinnen
ebenso gut wichtige Teilaufgaben in Teams Obernehmen, wie in hicrarchische Struk-
turen eingeordnet werden, Interessant sind die Felder 11 und V, in denen sehr viele
Beschiiftigte arbeiten. Der Posttaylorismus und die partizipativen Formen der Ar-
beitsorganisation werden sich nicht nur jenseits der Grenzen der Normalarbeitszeit
exitfalten. Wahrscheinlich muss man - anders als Voss - auch die Moglichkeit neuer
innovativer Formen der Arbeitsorganisation bedenken, die sich auf hohes Engage-
ment und (unterschiedliche hohe Niveaus der) Beteiligung der Beschaftigien sit-
zen, sber in flexibel gestaltete Normalarbeitszeit cingebettet sind (Bosch 1996).
Partizipation und Posttaylorismus mit zeitlichen Grenzen sind jedenfalls :ilh:lhllﬂg-
lichkeit, die beiden hier realisierten Trends der Erhtshung des Qualifikntionsniveaus
und der wachsenden Begrenzung der zeitlichen Verfllgbarkeit miteinander zu ver-
sithnen.

Es koante gezeigt werden, dass cs enigegen vielen Annahmen keine grundle-
gende Abkehr vom Taylorismus gibt, sondern dass er in neuen Formen wieder ent-
sicht. Die unterschiedliche zeitliche Verfugbarkeit der Arbeitskrifie ist eine WH.'MI
ge Triebkraft dieser Emwicklung. Dies lisst erwarten, dass es weiterhin auch beim
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Ubergang in die Wissensgesellschafi #ahlreiche Arbeitsplitze gibt, die nicht lem-
forderlich gestalict wierden und deren Besetzung auch nichit mit besonderen Qualifi-
kationsmafinahmen verbunden ist. Im Unterschied zum alten Taylorismus sind die
Anforderungen an die qualifikatorischen Mindestanforderungen der Arbeitskrafie
i hweise aber sehr stark gestiegen. In vigken taylorsienen Dienstheismungstitigkeiten
werden hohe Anforderungen an die Allgemeinbildung ond das sprachliche Aus-
drucksvermbgen gestellt. Einfache Arbeit ist nicht mehr nur ,einfache Muskel-
arheir”, sondern hier milssen verschiedene Niveaus unterschieden werden. Es ist
weiterhin zu vermuten, dass besondere Lemzeiten filr kontinuierliche Weiterbildung
vor allem bei postiaylonstischer Form der Arbeitsorganisation (Typen [ und IT) zu
finden sind. In den Typen IV und ¥ erwanten wir eher punktuelle Weiterbibdung und
In den restlichen Typen wird der Akzent suf der Avswahl hinreichend qualifizierter
Arbeitskriifte bei der Einstellung und einer Einstiegsqualifizierung bei der Arbeits-
sufnabme hegen,

Wir wollen nun eine Form der Arbeitsorganisation, die Gruppenarbeil, nither
beleuchten. Einer der wesentlichen Griinde filr die Emflihrang von Gruppenarbeit in
den Unternehmen ist die wachsende Komplexitit des betrieblichen Arbeitsaeitmana-
gements, Die Erstellung kundenspezifischer Produkie und Dienstleistungen bei stark
schwankendem Auftragsanfall und hohem Termindmck vermehn die Zahl der Ar-
beitszeitentscheidungen in cinem Betrieh, die kaum noch dirigistisch zu bewiltigen
sind, Die Delegation dieser Entscheidungen nach unten und die Entlastung des
Managements von der Vielzahl dieser Entscheidungen ist einer der Haupigriinde filr
die Einfihrung von Gruppenarbeit.

In der Strukturberichterstattung des Instituts Arbeit und Technik, einer repri-
eeniativen Befragung von Beschiftigten®, wurde erstmalig genaver nach dem Zu-
mmmenhang von Arbeitszeil und Arbeitsorganisation gefragt. Inshesondere ging es
darum, nither zu erforschen, welche Dimensionen die Schwankungen der wischent-
lichen Arbeitszeit haben, inwicweit die Beschaftigten ein Mitspracherecht bei der
Cestaliang der flexiblen Arbeitszeiten haben und in welche Arbeitsorganizaton
diese eingebettet sind, Uns interessieren hier vor allem dic Ergebnisse, die sich auf
die qualifikatorischen Voraussetrungen fiir die Organisation von Gruppenarbeit und
ihre Umsetzung bezichen.

Fiir die Vertretung smbglichkeiten bei Gruppenarbeil milssen entsprechende qua-
lifikatorische Voraussetrungen vorhanden sein, die sich nicht nur auf die eigentliche
Titigkeit, sondern auch auf das arbeitsorganisatorische Know-how erstrecken. Ge-
héin die wechselsentige Ersetzbarkeit zum Konzept, dann - so unsere Annahme -
mikssten die Beschiftigien darauf vorbereitct und dafiir qualifizien werden. Deshalb
fragten wir nach mbglicherweise erfahrener Weiterhildung: Im Rahrmen seiner

B Es wurden Ende 1997/ Anfang 1998 1.31 | Pesonen mindlich an Harsd eines standardisicnen
Fragebogens befragt (Nosndhsuse-Janz/Pekruhl 2000, 5. 1&)
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Tatigheiten muss man ja gelegentlich auch Dinge tun, filr die man Neves dazolernen
miuss, Wenn Sie einmal an die letzien Jahre denken, wann und aus welchen Griinden
haben Sie im Zusammenhang mit Threr Tatgkert an WeiterbildungsmaBnahmen
teil genommen T

Die Antworten auf die Frage nach den Inhalien von in den letzten Jahren
durchlaufener beruflicher Weiterbildung (Schaubuld 6) ezigen, dass Beschiftigie in
Gruppenarbent dber alle Weiterbildungsinhalte hinweg deutlich hiufiger weiter-
gebildet worden sind als die Beschiftigten auBerhalb von Gru it. 47% der in
Gruppenarbeit Beschiiftigien wurden wegen der Ubernahme zustitzlicher Aufgaben,
40% wegen organieatonscher Umstellungen und 35% wegen Vertremngsregelungen
weitergebildet. AuBerdem lagen die WeiterbildungsmaBnahmen in der Tendenz
wieniger lange rurbck als bei den anderen Beschiiftigten.

Schaubild 6:  Griinde fiir die Teilnahme an Weite rbildungomalnahemen
{in % der Befragren)

| -G-hq:lpﬂ-nl.rhﬂ Il Kooperation (ohne ﬂ.G:ui

Vertrelungsregalung
5B
] ra
o Grinde | 00

In anderen Lindern mit einem erheblichen hitheren Teilzeitanteil, wie in den Nie-
derlznden wnd in Schweden, sind dezentrale Formen der Arbeitsorganisntion stirker
als in Deutschland verbreiter. Dies zeigt cine curopiiische Befragung von 3.786
Unternehmen in zehn EU-Lindem von 1997 der Ewropiischen Stiftung zur Verbes-
senung der Arbeits- und Lebensbedingungen in Dublin. In dieser EPOC-Siudie
(Emplovee direct Participation in Organisational Change) wurde gefragt, ob das
Unternehmen formelle Arbeitsgruppen mul eigenen Entscheidungskompelenzen
gebildet hat. In Deutschland haben 55.9% der befragien Untermnehmen formelle
Gruppen mil eigenen Entscheidungskompetenzen gebabdet. Das liegt sogar noch
unter dem europiischen Durchschaitt, In den Niederlanden lag diese Quote hinge-
gen bei 68,0% und in Schweden sogar bei 1005, Wenn ein Unternehimen mit ja
pntwortete, heibd das allerdings nicht, dass alle Beschiftigie dieses Untemehmens in
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Uruppen arbeiten. Deshalb kann man die Ergebnisse auch nicht mit den Resultaten
der Strukiurberichierstattung des Instituts Arbeit und Technik vergleichen.

Den Kenner deutscher, niederlindischer und schwedischer Betriebe dilrften die
Ergebnisse nicht tiberraschen. Unbestreithar ist das Qualifikationsniveau der deut-
schen Arbedtskriifte mit am hichsten in Europa. Die hohe fachliche Kompetenz ist
jedoch vielfach durch starre Organisationsformen gefesselr. Deutsche Betricbe sind
hicrarchisch und Statusdenken wiegt oft stirker als Fachktnnen. Es fehlt das Ver-
trawen, Entscheidungen den Mitarbeitern zu Uberlassen. Wenn Gruppenarbeit einge-
{thn wird, geschicht dies oft auch nur halbherzig. Wenn die Beschiftigten mehr
Verantwortung und mehr Aufgaben ilbernehmen sollen, milssen sbe asuch durch Qua-
lifizierungsmalBinahmen daraaf vorbereitet werden. Die Niederliinder und Schweden
legen erheblich mehr Wert aof die Qualifizrierung ihrer Beschiftigten in Gruppen-
arbeil als die Deutschen. Mehr als 30% der deutschen Betricbe investieren nur einen
Tag und weniger Qualifikationszeit in Gruppenarbeit; in den Niederlanden sind es
B% und in Schweden 16,6% (Tabelle 10,

Tab. 10: Zeitawfwendung fiir Schulungen pro Mitarbeiter

Frage:  Wieviel Zeit wurde ungefihr im betzten Jahr fir Schulungen zur Unterstiitrung
won Grappenberatung pro Mitarbeiter aufgewendet?

% &;_’{M;:ﬁ,_w von Entscheidungen an Arbertsgruppen mif Schulungen

Durchachndct
[ Deuisch-  Migder- Schwe- von 18 EL-
weniper als | Tag 13 Rin 1.6 34 67
swaiTeg M N 64 32 12
Fwischen | and S‘I':lp: 9.6 418 526 41.5 L]
mehralsSTage 34 0SS ;a7 W64
keine Anfwoet 9.4 154 120 B3 M6

Quelle:  Sonderauswertung der EPOC-Studie

8. Zosammenfassung und Schlussfolgerungen

Untersucht wurden die wechselseitigen Zusammenhlinge zwischen Arbeitszeit und
Qualifikation, Die Ergebnisse lassen sich wie folgt zusammenfassen:

Die individuellen Erwerbschancen auf dem Arbeitsmarkt unierscheiden sich
minchmend nach dem Qualifikationsniveau. Dies gilt insbesondere filr Fraven,
Frasen mit einem hiheren Bildungsabschluss haben inzwischen in den meisten EL-
Liindern eine hithere Eroerbsquote als Minner mit niedrigem Bildungsabschluss.




Nicht nur die Erwerbsquoten sondern auch die Arbeitszeiten der Beschiiftigten

mit unterschiedlichem Bildungsnivean driften auseinander. Dies ist vor allem Folge |

des hohen Teilzeitanteils bei an- und ungelernten Beschiiftigten und dem hohen
Anteil iiberlanger, nicht regulierter Arbeitszeiten bei den Hoherqualifizierien, deren
Humankapital sich bei langer Nutzung schneller amortisiert. In Stunden gerechnet

hat der Bedarf an einfachen Thtigkeiten noch viel stirker abgenommen als nach

Koplen gerechnet

Viele der un- und angelemnten Teilzeitingkeiten werden allerdings vmlumdl-
lichen ausgeibt. die sich noch in der Ausbildung befinden. Der hohe Teilzeitanteil
bei den an- und ungelernten Beschiiftigten ist zum Teil Folge der Vermischung von:
Erstaushildung und Arbeit sowic der begrenrten zeitlichen Verfilgbarkeit von
Frauen mit Kindern und somit Ergebnis eines veranderten Arbeitsangebots, nicht
aber allein never Unternchmensstrategien. _

Die Differenzierung der Erwerbsbeteiligung der Beschiiftigien (in Quoten und
in Stunden gerechnet) hat weitreichende Folgen fiar die Moglichkeiten und Wegs
der Umveneilung der Arbeit. Auf der einen Seite wird einfache Arbeit - sowohl
anpebots- als such nachfragegesteven — in immer kieineren Zeiteinheiten eingesetzl
Basis der Umverteilung der Arbeit ist die leichie Ersetzbarkeit der Arbeitskrifie in
tayloristischen Formen der Arbeitsorganisation. Die Mehrheit der Beschiftigien st
wegen ihrer hisheren Qualifikationen weniger leicht zu ersetzen. Eine Umvenieilung.
der Arbeit ist in einer mit chronischem Fachkritflemangel kimpfenden Wissensge-
sellschaft nur durch ein aktive Qualifizierungspolitik mdglich.

Wegen des hohen Ausbildungsniveaus der Beschiiftigten ist in Deutschland eine.
Umveneilung der Arbeit leichter durchsetzbar als in Lindern mit dtmguu:rl_:n
Arbeitsmirkten, in denen tendenziell zu wenig in Aus- und Wellerbildung investien
wird, wie zum Beispicl in GroBbritannien oder den USA. Eine Ausdehnung der
Arbeitszeit im Bereich der Hiherqualifizierten konnte allerdings nicht verhindert
werden.

Ein Ende des Taylorismus ist nicht zo beobachten. Auch der Anteil der Beschif=
tigten in posttayloristischen Formen der Arbeitsorganisation ist in Deutschland in
den letrten Jahren gewachsen, Zwar ermoglicht die steigende Qualifikation der Be=
schiftigten eine weitgehende Abkehr vom Taylorismus. Wegen der begrenzien
zeitlichen Verfiigbarkeit cines Teils der Arbeitskrifie (vor allem Jingere in Ausbil-
dung und Frauen) ist cine Verfiigung Gber den ganzen Menschen jedoch nur einge-
schriinkt mtglich. Es kommt zu ganz unterschiedlichen Formen der Arbeitsorgand-
sation, von denen einige lenintensiv und lernfdrderlich sind. 1

In viclen wachsenden Dienstleistungsscktoren lebt der Taylorismus wieder auf,
Allerdings veriindert sich die Struktur cinfacher™ Arbeit, die auf den neven Jeder-
mann/-frautitigkeiten eingesetzt wird, Es handelt sich nicht mehs um cinfache
Muskelarbeit™, sondem um .einfache Kommunikntionstitigkeiten®, dic oft ganz
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erhebliche Anforderungen an das Allgemeinwissen und die sozialen Verhaltens-
ptenziale stellen. Der Einstieg erfolgt dber enge Rekrutierungsfilter.

Eine der wesentlichen Tricbkrifte zur Einfilhrung von Gruppenarbeit ist die
Delegation zunechmend komplexerer Arbeitsreitentscheidungen an Arbeitsgruppen.
Wir finden Gruppenarbeil inshesondere an Arbeitsplitoen, auf denen der Arbedts-
wnlall sehr stark schwanki. Dic Entscheidung tber die Veretlung der Arbeit an die
Heschiiftigien, itheen sertlichen Arbeitseinzatz und die Koatrolle von Terminen sowie
von Ab- und Anwesenheit der Beschiiftigten macht einen wesentlichen Teil der
mitonomen Aulgaben der Gruppen aus.

Flexibler Einsatz in einer Arbeitsgruppe ist nur méiglich, wenn sich die Beschif-
ligten gegenscilig vertreten kinnen. In Arbeitsgruppen sind gegenseitige Vertre-
tungen hiufiger Gblich als auf traditionellen Arbeitsplitzen. Diese gegenseitigen
Venretungspotenziale mindem die Zeitzwiinge fr den einzelnen und zind wahr-
scheinlich die wichtigste Ursache dafiir, dass in Gruppenarbeit in Deotschland die
durchschnittliche wiichentliche Arbeitszeit trotz stiirker schwankenden Arbeitsan-
fulls nicht hither ist als auf anderen Arbeitspliitzen.

Um die Multifunktionalitit der Beschiiftigten in Gruppenarbeit zu erhOhen, sind
WeiterbildungsmaBinahmen notwendig. Ein signifikant hisherer Anteil von Beschaf-
tigten in Gruppenarbeit als aof anderen Arbensplitzen wind wentergebaldet.

Im Vergleich zu den Lindem mit der modemsien Arbeisorganisation in Europa
(Miederlande, Schweden, Diinemark) gibt es in Deutschiand einen deutlichen Riick-
stand bei der Decentralisierung von Entscheidungen in Unternchmen an einzelne
Personen oder an Arbeitsgruppen. Dont wo Entscheidungen dezentralisien wurden,
werden im Unterschied zu den genannien Lindern weniger Qualifizicrungsmall-
nnhmen angeboten. Das pesamie Bezahlungssysiem ist in Dentschland stfrker als in
underen Liindem an dem beruflichen Qualifikationsnivesu orientiert, wodarch
sowohl die Individuen aul eine individoelle berufliche Qualifikation als auch die
Betriebe auf die Beruflichkeit als Schnitimuster der Arbeitsorganisation orientien
werden.

Das erstaunlichste Ergebnis unserer Studic ist, dass trotz sicigender Qualifikn-
fion der Beschaftigien die Zunahme lem- und weiterbildungsintensiver Formen der
Arbeitsorganisation begrenzt bletbt. Die Festlegung cines Mindestkontingenis von
Lernzziten ist bislang die Ausnahme. In unseren Schlussfolgerungen wollen wir eine
Reihe von Grinde fiir dieses Ergebnis nennen, das quer zur ilblichen Rhetorik vom
Ende des Taylonsmus, der wachsenden Bedewtung lebenslangen Lernens und unter-
nehmenischer Beteuerungen, dass die Mitarbeiter ihr wichtigstes Kapital seien, licgt.
Folgende Grilnde erscheinen uns relevant;

Der Wandel der betrichlichen Arbeitsorganisation isi vor allem Folge des Ans-
baus des Bildungssyotems, Den Unternehmen stehen hewte besser und breiter quali-
fizierte Arbeitskeifte als jemals 2ur Verfilgung, Dieses wachsende Angebod gut qua-
lifizicrier Beschiiftigter verbessert die Chancen der Unternehmen, durch eine ge-
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schickte Personalauswahl die Besten sbruschipfen. Personalauswahl ersetrt mu
einem gewissem Grad innerbetricbliche Weiterbildung. Dies gilt selbst fiir die kom-
munikationsintensiven cinfachen Arbeitsplinze, die heute im Dienstleistungsbereich
enisiehen. Sie werden vorilibergehend von Arbeitskriifien besetzt, die sich noch im
Bildungzsystem befinden und solche Titgkeiten als ein Durchgangsstadium auf
dem Weg zu einer hibherwertigen Tiitigkeit sehen. [hre breite Qualifikation bringen
sl SOFUsSIPen  Pratis’ ein,

Dvie langen und dariiber hinsus flexiblen Arbeitszeiten bei den Hochgualifizier-
ten deuten an, dass die Extensivierung der Arbeil ein wesentlicher Flexibiliitspufier
flir die Unternchmen ist, der Weiterbildung bew. Neusinstellungen crspart.

[Die Einfilhrung newer posttaylonistischer Formen der Arbeitsorganisation befin-
det sich in Deutschland im Vergleich zu einigen fongeschrineneren Lindem erstam

Anfang, Zudem wird eine neue Arbeitsorganisation haufig nur halbberzip eingefithn

und vor allem an der Qualifizierung gespart. Die Diskussion iber Lean-Production
und die heftige Wirtschafiskrise in den letzten Jahren hat in den Betricben cher den
Blick auf Kosteneinsparungen als auf Zukunftssicherung genichiet,

In ginigen Betricben verindern sich die Qualifikationsanforderungen bei der
Einfiihrung newer Formen der Arbeitsorganisation nicht sehr stark, da die neuen
Organisationsformen zumindest hinsichtlich der pegenssitigen Vertretung der newen
Aufgaben nur eine Formalisierung der zuvor schon iiblichen informellen Praxis dar-
stellen. Dier Wandel ist damit oft graduel] und nicht so spranghafi, wie ererscheint,

Wenertaldung wird in Deutschland mit der starken Berufsonentierung der
Beschiiftigten und der betrichlichen Arbeitsorganisation offenbar stiirker als in ancle-
ren Landern als Beitrag zum Ausbau der individuellen beruflichen Kompetenz und
weniger als Beitrag zur besseren Funktionsfihigkeit never Formen der Arbeitsorga-
nisation durchgefithrt und legitimiert. In der Praxis jedoch kann das unter unter-
schiedlichen Etiketien auf das Gleiche hinauslaufen.

Den Unternehmen ist zu einem beachtlichen Mal gelungen, die Weiterbildungs-
notwendigheiten in eine private Angelegenheit der Beschiaftigten ummwandeln. Hin
beachilicher Teil der Weiterbildung findet auBerhalb der Arbeitsreit siair. Immerthin
4% der deutschen Teilzeitbeschiftigien rwischen 30 und 39 Jahren arbeiteien | 993
Teilzcit, um an ciner Ans- oder Welierbildung teilunchmen. Dieser Prozenisatz ist
doppelt 50 hoch wie in der EU der 15-Mitgliedsstaaten. Hinzu kommen noch die
WeiterbildungasmaBnahmen der Vollzeitbeschiftigien in ihrer Privatesit.,

Diie genannien Grinde laufen teilweise anf kontrare Interpretationen der gerin-
gen Lemintensitit never Formen der Arbeitsorganisation in Dewtschland hinaws. Sie
kinnen aber unterschiedliche Entwicklungen in verschiedenen Betrieben, die neben-
cinander existieren, charakierisieren.
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Reinhard Bispinck

Qualifizierung und Weiterbildung in Tarifvertriigen
= Bisherige Entwicklung und Perspektiven -

l.  Problemaufriss

Qualifizicrungsrisiken und Qualifizierungsnotwendigkeiten sind tarifpolitisch be-
Irechiet ein relativ junges Regelungsgebiet. Wihrend Lhne, Arbeits- und Leis-
lungsbedingungen und Arbeitszeit seit Anbeginn im Minelpunkt der pewerk-
schaftlichen Tarifpolitik standen, spielen Fragen der beraflichen Qualifizierung
in nennenswenem Umfang seit Mitte der 60cr Jahre eine wachsende Rolle. Da-
bei erfiuhr dieses Thema immer nur phasenweise und mit unterschiedlicher
Schwerpunktsetzung eine gridere Beachiung und Bedewtung in der Tanfpolink.
S0 zum Beispiel in den Rationalisierungsschutzabkommen der Gler und Ter
Juhre, in den folgenden Jahren dann stirker als Element vorausschavender Qua-
lifizberungspolitik, in den ®er Jahren als Mittel der Beschiftigungssicherung
und in jingster Zeit vornehmlich im Zusammenhang mit dem hohen Qualifizie-
rungsbedar im IT-Sekior. Seit Mite der 90er Jahre spielen Sicherung und Aus-
baw der beruflichen Erstausbildung tarifipolitisch eine wichlige Rolle.

Dass die Qualifizierung und Weiterbildung in der Tarifpolitik bislang keinen
dowerhalt hohen und eigensidndigen Stellenwert erlangt hatl, hangt vor allem
damit zusammen, dass der gesamis Komplex der Aus- und Weiterbildung Ge-
genstand eines eigenen, vielschichtigen und institwtionel! ansdifferenzienien Po-
litikfeldes ist (Miller-Jentsch 1999, Die Weiterbaldungsgesetze der Liinder, das
Arbeitsforderungsrecht (SGB 111), das Aufstiegsfonbildungsgesetz, das Beruls-
bildungsgesetz und die Handwerksordnung stecken im Wesentlichen den gesetz-
lichen Rahmen ab, der die perstinlichen Anspriiche, die Gestaltung von Inhalien,
die Zepifizierung sowie die individuelle und institutionelle Frderang von For-
und Weiterbildung regelt. An der Ausflillung und Umsetrung dieses Rahmens
sind die Gewerkschafien als Akteure in den verschiedenen Selbstverwaltungsor-
ganen beteiligt.

Grundsiitzlich betrachten die Gewerkschaften die Regulierung der Awus-,
Fort- und Weiterbildung als Gffentliche Aufgabe. Thre Anspriiche aul die Ge-
staltung und Weiterentwicklung von Qualifizierung und Weiterbildung richten
sich denn auch in erster Linic an den Stam brw. die korporativen Akteure auf
diesem Feld (vgl. 1G Metall 1999). Berufliche Weiterbildung wird deshalb micht
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baw. rumindest nicht in erster Linie als Aufgabe der gewerkschaftlichen Tarifs
politik angesehen,

Die betriebliche Weiterbildung stellt insofern eine Ausnahme dar, als sie ei-
nen weitgehend autonomen und von gesetzlichen Regelungen nur wenig betraf=

fenen Ausschnitt des gesamten Weiterbildungsgeschehens darstelit. Ewar stellt
das Betrichsverfassungsgesetz den betricblichen Interessenverrelungen eing

Reihe von Mitbestimmungsrechten sur Verfigung, doch engen dicse die be-
tricbliche und untermehmensbezogene Entscheidungsfreibeit in der Praxis nicht
wesentlich ein. Hier liegen also Ansatzpunkte und Moglichkeiten filir eine aktive
tarifliche Regulierungspolitik. Ein Blick rurick l&ssi erkennen, dass die Ge-
werkschaften weder in der Lage noch bereit waren, neben den beiden Hauptre-
pelungsfeldern , Entgelt™ und _Arbeitszeit™ mit der Weiterbildung einen weite=

ren rentralen tarifpolitischen Schwerpunkt auf Daver zu etablieren. Wenn nun i
der jingsien Vergangenheit emeut verstirkt (ber tarifpolitische Konzepie zur

Qualifizierung und Weiterbildung diskutiert wind, so ist vor dem Hintergrund
der bisherigen Entwicklung zu pritfen, welche Rolle die Tanfpolitk bei der Re-

gulierung von Weiterbildung Uberhaupt spielen kann. Zu diesem Zweck sollen

in der vorliegenden Analyse folgende Aspekte aufgegriffen werden:

Hauptentwicklungslinien und Schwerpunkte der Tarifpolitk zer Qualifiziering
und Weirerbildung

Skizziert werden sollen die wichtigsten Schwerpunkte und Stationen der tarif-
politischen Regulierung sowie die zentralen inhaltlichen Regelungsbereiche,
Dabei »eigh sich, dass es keine dorchgehende und inhaltlich systematische Ab-
folge von Entwicklungsetappen der weiterbildungshezogenen Tarifpolitik gege-
ben hat, vielmehr lassen sich verschiedene, thematisch teilweise nur lose malein-
ander verbundene Schwerpunkte identificieren, die in cinzelnen Wirtschafis-
rweigen upd Tarifbereichen verfolgt wurden (vgl. Punkt 2},

Inhairliche Gemeinsamkeiten und Unierschiede in den wichrigsen
Regelungshereichen

Bei aller Unterschiedlichkeit der inhaltlichen Schwerpunkie lassen sich doch
Grundregelungifragen benennen, die mehr oder minder in allen Tanfvensigen
bzw. Tarifhestimmungen cine Rolle spielen. Daru gehdiren ua der Anspruch
auf Qualifizierung und Weiterbildung, die Anlisse und Zielsetzung, dic Be-
darfsermattlung, die Durchfithrung, die Finanzierung und Kosteniibernahme, die
Beteiligung der betneblichen Imeressenverireiung und die YVerknipiung mit
dem Endgelt (vgl. Punkt 3),

Migliche Entwicklungsperspektiven fiir die kiinfrige Tarifpolitik angesichis der
bivherigen Ergebnisse und Erfahrungen

Die aktuelle Debatte zeigt ein wiederbelebtes Interesse an der tariflichen Regu-
lierung von Qualifizierung und Weiterbildung. Vor dem Hintergrund der bishe-
figen Erfahrungen aber auch unter Berikcksichtigung der akiuellen tarifpoliti-
schen Gesamisituation soll analysiert werden, wie die Chancen und die mbigli-
chen Schwierigkeiten fiir eine aktive Weiterbildungspolitik durch Tarifpolitik
ausschen (vl Punkt 43,

1. Schwerpunkie der tarifpolitischen Entwicklung

Qualifikationsrisiken und Qualifizierungsnotwendigkeiten ktanen in unter-
schiedlichen betrieblichen Konstellationen und Situationen des individuellen
Berufsverlaufs und Erwerbslebens auftreten, suf die sich dann die tarifpoliti-
schen Regelungen beziehen milssen. Grob zusammengefasst konnen folgende
Typen von Qualifikationsrisiken und Qualifizierungsnotwendigkeiten auftreten:

Beim Etntritt in das Erwerbsleben: Das grondlegende Problem besteht darin,
tiberhaupt allen Jugendlichen die Moglichkeit zu einer qualifizienten berufli-
chen (Erst-)JAusbildung zu geben. Wenn dies gelingt, kinnen weitere Risi-
ken auftreten. So etwa, wenn der ang in das Beschiftigungssystem
iiberhaupt misslingt oder wenn es zu einem aushildungsinadiquaten Einsatz
kommit.

= Bet betrieblichen Anderungen und Umstrukturierungen kinnen eine Viel-
zahl von Problemen auftreten. Unternehmensaufieilungen oder —zusammen-
schlilsse, betriebliche Rationalisicrungsprozesse, neve Personaleinsatzkon-
zepte uv.m kinnen erworbene Qualifikation und Berufserfahrung entwer-
len sowie Anpassungs- und Neoqualifizierungen der Beschiiftigten erforder-
lich machen.

= Infolge von Umterbrechungen der Erwerbsdtigheir: Freiwillige bzw. er-
ewungene Pausen im Erwerbsleben, etwa durch das voriibergehende Aus-
scheiden von Frauen {und gelegentlich Minnem) in der sog. Familienphase
und durch Arbeitslozigkeit, bringen Dequalifizierungsrisiken mit sich, bicten
aber auch die Chance (und die Notwendigkeit) filr den Neverwerb von Qua-
lifikationen.

= Beim Awsschiuss von Weiterbildungsmaglichkeiten: Die ungleich verteilte
Teilnahme an WeiterbildungsmalBinahmen benachteiligt ohnehin gering qua-
lifizierte Beschiftigtengruppen und fihn zur Verfestigung qualifikationshe-
zogener Segmentierungen,




Die tariflichen Regelungen und Versinbarungen zur Qualifizierung und Weiters
bildung folgen in der Regel nicht dieser Systematik, sondern bezichen sich ins
haltlich und im Zeitablauf in unterschiediicher Form aufl diese Typen von Quali=
hzierungsnisiken und -notwendigkeiten. Thematisch rusammengefasst, lassen
sich im Wesentlichen folgende Schwerpunkte unterscheiden:

(1) Firderung der beruflichen (Erst-}Ausbildung,

(2} Qualifizierung als Mitel der allgemeinen beruflichen Firderung,

(3 Qualifizierung und technisch-organismonscher Wandel (Ratonalisierung),
(4} Qualifizierang als Minel der Beschiftigungssichenung.

Bei der Analyse wurde Wert auf die Einberiehung einer groBen Zahl von Yer-

bands- und Firmentarifvertriigen mit einem breiten Spekirum von Regelungsin-

halten gelegt, um die real existierende Vielfalt der Qualifizierungsbestimmun=
gen abzubilden. Die praktische Bedeutung vicler Bestimmungen ist bereits da-
durch begrenzt, dass sie - vor allem bei Firmentarifvertriigen - lediglich fir cine
kleine Zahl von Beschiftigten Gilltigkest haben.

2.1 Forderung der beruflichen (Erst- JAusbildung

Die Forderung der beruflichen Erstaushildung ist die jiingste Entwicklungslinie
der tariflichen Qualifizierungspolitik und spielt erst seit Mitte der 90er Jahre
eine gridBere Rolle (BispinckWSI-Torifarchiv 1996-2000). Sie war eine Reak-
tion sowohl auf den strukwrellen Rickgang der Zahl der Aushildungspliitze in
viclen Wirtschaftszweigen als auch auf die wachsenden Probleme vieler Ju-
gendlicher an der .2, Schwelle”, das heifit beim Ubergang vom Ausbildungs- in
das Erwerbssystem. Die tariflichen Vereinbarungen zu diesem Problembereich
sahen daher im Wesentlichen zwei Mafnahmen vor: Die Festschreibung einer
Ubemahmepflicht der Betriebe fiir ausgebildete Jugendliche und die Sicherung
bezw. Bereitstellung zusitzlicher Ausbildungsplitze in den Betrieben bzw. Tarif-
bereichen. Im Laufe der Jahre gewannen auch Regelungen an Bedeutung, die

eine Koppelung der Hithe der Ausbildungsvergiitung mit beiden Malnahmen

beinhalieten. Generell ist dabei anrumerken, dass einige Regelungen keimen ta-
rifrechtlichen Status haben, es handelte sich oftmals um Appelle, Erklirungen
und sonstige Vereinbarungen, die aber zumindest als Hinweise auf dic emst ge-
meinien Intentionen der Tarifparteien anzuschen sind.

Es gibt auch einzelne tanifliche Regelungen zur Heranfithrung der Jugendli-
chen an die berufliche Erstavsbildung. So sieht der Tarifvertrag tiber berufsvor-
bereitende BildungsmaBnahmen filr Jugendliche in der Merallindustric Plalz
vor, Jugendliche durch fachpraktische und fachtheoretische Unierweisungen
sowie durch serialplidagogische Betreuung auf eine Berufsausbildung im Sinne
des Berufsbildungsgesetzes vorzubereiten oder an eine berufliche Tatigkeit her-
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nrrufithren. Der Tarifvertrag zur Forderung der Integration von Jugendlichen flr
i chemizche Indusirie sicht ihnliche Bestimmungen vor.

2.1.1 Sicherung bestehender und Schaffung sussitzlicher Ausbildungspliitze

Aussagen und Vereinbarungen zum Erhalt bzw. zum Aushau der Ausbildungs-
kapazitht fanden sich beispiclsweise im Jahr 1999 in 55 Wirtschaftszweigen/Ta-
rifbereichen mat 9.6 Mio. Beschiiltigien., Form und Verbindlichkeit fielen im
Einzelfnll allerdings sehr unterschiedlich aus. Quantifizierie Festlegungen mi
verbindlichem Charakier gab es vor allem auf Unternehmensebene. In einer Rei-
he von Tanfbereichen wurden die Aushildungsvergiitungen mit der Erhéhung
der Fahl der Aushildungsplitze verknbdph. Zum Teill wurde auf eine Erhihung
der Ausbildungsvergiiungen verzichtet, ohne dass konkrete Zusagen gegeben
wurden, In einigen Bereichen gab es konditionierte Regelungen: Wesn bestimme-
e Steigerungen der Ausbildungskaparitit emeichl wurden, danm blichen die
Aushildungsvergitungen unverindent bew, konnten abgesenkt werden. In eini-
gen Tarithereichen haben die Tarifparteien Kontrollverfahren vereinbart. Indus-
trie- und Handelskammem, Tanfparteien, Verbandsgeschiiftsstellen sollten die
Embaltung gegebener Zusagen Oberpriifen. Gespriichs- und Verhandlungsver-
pllichtungen dienten in eimgen Bereichen der weiteren Behandlung offener Fra-
gen. etwa der Aushildungsbereitschalt und -qualitii, der Schaffung von Voraus-
setzungen flr Berufsausbildung waom,

2.1.2 Ubermahme nach der Ausbildung

Im vergangenen Jahr bestanden in 62 Wirtschaftsrweigen/Tanfbereichen mit
knapp 10 Mio. Beschiiftigten Regelungen zur Ubernahme der Auszubildenden
mach Abschluss ihrer Aushildung. Sie unterscheiden sich vor allem in der Frage,
ub die Ubernahme befristet oder unbefristet erfolgt. In den meisten dieser tarifli-
chen Vereinbaningen ist eine befristete (bermahme vorgesehen. Die Frist reicht
dabei von 3 bis 12 Monaten. In der Tarfrunde 2000 konnte in einigen grofen
Branchen, daranter die Metall- und Elektroindustrie, eine Ubernahme fisr 12 Mo-
nate durchgesetzt werden. Eine Reibe von Tanfabschlitssen sieht allerdings auch
eine Kombination mehrerer der genannten Varianten vor, insbesondere der
befristeten und unbefristeten (Ubernahme baw. der voll- und teilzeitigen Uber-
nahrme.

2.1.3 Einstiegsvergiiiung nach der Ausbildung

In der iiberwiegenden Mehrzahl der Tanfberciche gibt es keine besonderen, ab-
gesenkien, doh. Eingangsvergitungen fir Berufsanfinger nach abgeschlossener
Ausbildung. In einigen Bereichen wurden allerdings die tariflichen Grundlthne
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bzw. -gehiilter filr cinen festgelegten Zeitraum um einen bestimmien Prozentsatz
herabgesetzi. Zu den ersten grifleren Branchen, in denen dies vereinbart wurde,
gehiirte 1996 die chemische Industrie. Dort erhalten Berufsanfinger im ersten
Berufsjahr bei einer unbefristeten Einstellung 95% der Giblichen tariflichen Siit-
#e. Eine Ehnliche Regelung besteht in der westdeutschen Papier erseugenden In-
dustrie und in anderen kleineren Tarifbersichen.

Uber die Wirkungen der tariflichen Regelungen zur Ausbildungsftrderung
lassen sich keine zuverliissigen Angaben machen, weil es in den meisten Fiillen
keine verlasslichen Informationen (ber deren praktische Umsetzung gibt. Dies
gilt sowohl fir die Regelungen zum Erhalt bzw. zur Schaffung never Ausbil-
dungspliitze wie auch fiir die (befristete) Ubernahme nach abgeschlossener Aus-
bildung. Eine systematische Erfolgskontrolle ist mur in den wenigsten Tanfver-
einbarungen vorgeschen. Auch wenn sich in einer Reibe von Tarifbereichen
interessante und zweifellos wirksame Vereinbarungen finden, so legt die Ant
und Weise der Vereinbarungen, Erklirungen und Absprachen, die hinfig keinen
{tarif-)rechtlich verbindlichen Charakter haben und vielfach nur betriehliche Op-
tionen eriifnen, insgesamt nahe, die quantitativen Effekte nicht allzu hoch anzu-
setzen.

22 Qualifigferung und allgemeine berufliche Forderung

Es gibt eine grofe Zahl von tanflichen Regelungen, die in eher allgemeiner Form
die berufliche Weiterbildung zum Gegenstand haben. Oftmals sind sie Bestand-
teil von tarifvertraglichen Freistellungen filr (sehr weit definierte) Bildungs-
rwecke, die z.B. auch politischer, staatsbiirgerlicher oder pewerkschafilicher
Matur sein kinnen. Sie stammen zum griBten Teil sus den 60er70er Jahren. In
den vergangenen Jahren wurden aber auch einige Tarifvereinbarungen abge-
schlossen, die sich allein oder Uberwiegend auf die bernfliche Fort- und Weiter-
bildung konrentrieren. Die Bestimmungen reichen von cher allgemeinen Rah-
menregelungen bis zu differenzierien Versinbarungen tiber Weiterbildungsan-
sprilche und Verfahren, Dies hiingt nicht zuletzi von der grundsdtzlichen Zielset-
rung des jeweiligen Tarifvertrags ab.

2.2.1 Allgemeine berufliche Fon- und Weiterbdldung

Ein klassisches Beispiel fir weltgefasste tarifliche Regelungen zur allgemeinen
beruflichen Weiterbildung bilden Bestimmungen in vielen éffentlich-rechilichen
Rundfunkanstalten. Beim Mineldeutschen Ruridfunk sind belspielsweise unter
der Uberschrift . Erhalung und Erweiterung der beruflichen Qualifikution” drei
Elemente vorgesehen: Firderung der beruflichen Qualifikation, Fortbildungs-
programm sowie sonstige BildungsmabBnahmen, Im Mantelarifvertrag (1993}
heibit es, dass der MDR die berufliche Bildung seiner Arbeitnchmerinnen |, ge-
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gebenenfalls durch Freizeitgewlihrung ond Kostenbeteiligung” unterstiitzt und
thnen die Erglinzung und Erweiterung ihrer Kenntnisse und Fihigkeiten ermig-
Tiche, Jeder Beschiiftigte kann die Fordering von ForthildungsmaBnabmen bean-
tragen. Der MDR verpflichtet sich zur Aufstellung eines jlihrlichen Fortbil-
dungsprogramms, das frithzeitig mit dem Personalrat ru beraten ist. Zur Firde-
rung sonstiger Bildungsmalinahmen pehtnn dic bezahlte Freistellung zur Teil-
pabime an staatsbiirgerlichen und politischen Bildungsmalinahmen.

Ebenfalls breit angelegt sind die Bestimmungen in verschiedenen Mantelta-
rifvertrigen des Buchhandels, Hier ist fesigelegt, dass die Arbeitnehmerinnen
wiair Erweiterung der bemuflichen Qualifikationen™ cinen Anspruch auf Freistel-
lung unter Fortzahlung der Beztige haben, Die Freistellung kann in zwei Jahren
bis zu rwei Wochen betragen.” Voraussetzung ist, dass die Kurse, die die Be-
schiiftigten besuchen wollen, von den vertragsschlieBenden Organisationen ver-
anstaltet brw. anerkannt werden. Alle finf Jahre besteht ein Anspruch auf die
Freistellung . bis pur Daver von sechs Monaten ohne Fortzahlung der Bezfige ..
fiar linger davernde Speziallehrginge”, 2.B. fiir den Besuch der Fachschule des
Deutschen Buchhamdels. Dicse Regelungen sind an bestimmite Beschiftigungs-
seiten gekniipft und gelten wa. fir den bayenschen Buchhandel sowie den her-
sigllenden Buchhandel in Baden-Wiirtiemberg und Berlin.

Eincn allgemeinen Weiterbildungsanspruch - wenn auch in deutlich be-
scheidenerem Umfang — regelt der Tarifvertrag zur berufsbezogenen Weiterbil-
dung fir das Berliner Klempner- and Installatewrhandwerk von 1995, Er ver-
pilichtet die Arbeitgeber, den Arbeitnehmerlnnen berufsbezrogene Weiterbil-
dungsmabinahmen im Volumen von 8 Stunden pro Kalenderjahr und Beschif-
Ligien anFubieten. Der Arbeitgeber hat jEhrlich einen Weiterbildungsplan zu er-
stellen und den Arbeitnehmerinnen in geeigneter Weise bis zum 1500, brw.
durch Erginzungen und Anderungen bis zum 30.09. jedes Jahres bekannt zu ge-
ben und dem Betriebsrat einen Nachweis Uber die durchgefihnen Malnahmen
vorzulegen. Diese Regelung ist keineswegs Branchenstandard, im nordrhein-
westfilischen Tarifvertrag fiir das Heizungs-, Klima- und Sanitirgewerbe heil
€3 beispielsweise: JFr die beruiliche Weiterbildung ist der Arbeitnehmer selbst
verantwortlich. Der Arbeitgeber trigt die Kosten fur die Weiterbildungsmal-
nahmen, soweit dicse den Arbeitsplatz sichern und fiir den Betrieb notwendig
sined”, Im Abbriech- und Abwrackgewerbe sicht der Rahmentarifvertrag vor, dass
die Beschiiftigien, die im Eipvemchmen mit dem Arbeitgeber an beruflicher
Aus- oder Fortbildung teilnehmen, Anspruch auf Enigeltfortzahlung haben,
wenn sie keine anderweitige Vergiitung erhalten. Eine lihnliche Vorschrift gilt
im Maler- wnd Lackiererhandwerk, wo bel berulsberogenen Lehrglingen das
Entgelt bis xu zwei Wochen weitergerahlt wird. In mancheén Branchen und
Tarifbereichen wird eine Freistellung lediglich ohne Lobhn- oder Gehalisfort-
rahlung rugestanden: So ist im Frizewrhandwerk in einigen Tarifbereichen den
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Beschiifiigten bei beruflichen Fonbildungsmalnohmen eine Freistellung bis zu
sechs Wochen ohne Entgeltfortzahlung zu gpewihnen.

Ein umfnssendes Regelwerk aus jlingster Zeit ist der  Tanbverirag zur Fir-
derung der Aus-, Fort- und Weaterbildung ™ fikr die Texril- wnd Bekieiangsindu-
strie von 1997, Der Verirag siehi eine Forderng von MaBnahmen #u einer brei-
ten Themenpalette vor, die von neuen Technologien und Arbeitsformen, fiber
Qualititsmanagement, Umwelt- und Gesundheitsschutz, Personalwesen und so-
riale Kompetenzen, Rechts- und Steverfragen bis zu Europliisierung und Globa-
lisierung v.a.m. reichen. Die Beschiftigten kinnen bei Zustimmung des Arbeit-
gebers bis 7u ciner Woche pro Jahr ohne Verdienstminderung freigestelit wer-
den. Eine paritiitisch besetzte Kommission der Tarifpaneien legt die Forderbe-
dingungen fest, wfft die Auswahl der MaBnahmen und entscheidet Gber die
Fuschussrahlungen. Zur Finanzierong zahlen die Arbeitgeber filr jeden Beschif-
tigten jihrlich einen Bildungsbeitrag von 10,00 DM (1998). Dieser Betrag wird
den Arbeitnehmemn vom Urlaubsgeld abgezogen, Die Minelverwaliung und
technische Durchfithrung wird Ober einen eigens geprindeten Verein abge-
wickelL.

Auch in den Untemnehmen Deutsche Bahn AG und Deutsche Telekom AG
wurden in den vergangenen Jahren allgemeine Tanfvenrige zur Weiterbildung
vereinbart. Der Tarifvertrag zur beruflichen Aus-, Fort- und Weiterbildung der
Deutschen Bahn AG von 1994 regelt im Zusammenhang mit der Fortbildung
u.a. die allgemeinen Zicle, Bedarfsermittlung, Forthildungspflicht, Triger, Lei-
stungsnachweise und Teilnahme, Unterstiitzung und Kostenerstaifung. Fir die
Deutsche Telekom AG gilt der Tarifvertrag Uber die betricbliche Weiterbil-
dung™ von 1998, der zwischen betrieblich-fachlicher Weiterbildung, allgemeiner
beruflicher Weiterbildung und freiwilliper Weiterbildung unterscheider. Das
Unternchmen bietet alle diese Formen an, ermitteli jshelich den betrieblichen
Weiterbildungsbedarf und legt das Budget fest. Die Beschiftigten werden .im
erforderlichen Umfang” freigestellt. Die unmittelbaren Kosten bemimmit das
Unternehmen. In parititisch besetzten dezentralen Weiterbildungsausschiissen,
der abwechselnd von Betricbsrats- und Arbeitgebervertretern geleitet wird, wer-
den die erforderlichen MaBnahmen festgelegt und die in Frage kommenden Be-
schiftigtengruppen ausgewiihlt. AuBerdem besteht ein zentraler Weiterbildungs-
pusschuss.

Auch in anderen Firmentarifveririgen fiir kleinere Unternehmen finden sich

durchaus breit angelegie Regelungen. So riumt der Manteltarifvertrag fiir das

Datenverarbeitungazentrum Suhl allen Beschaftigten zur Sicherung, Anpassung
und Entwicklung ihrer beruflichen Qualifikation einen Anspruch auf Teilnahme
an betrieblichen undfoder auBerbetrichlichen MaBnahmen der beruflichen Fort-
bildung wihrend der regelmiBigen Arbeitszeit unter Fortzahlung der Vergiitung
ein. MaBgabe dafir it ein im MTV vorgeschriebener Qualifizierungsplan.
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211 Berufsgruppen- und titigkeitshezogene Qualifizierung und Weiterbildung

In einer Reihe von Tarifbereichen bestchen tarifvenragliche Regelungen, die
nicht in allgemeiner Form den gesamten Komplex der Fort- und Weiterbildung
regeln, sondern speziell aof bestimmte Berufsgruppen bew. Thtigheiten zuge-
schnitten sind. Das Spektrom reichl von hoch susdifferenzierten Regelungswer-
ken, die alle Details der Fonthildung festlegen, bis hin zu schlichten Freistel-
lungsregelungen zur Teilnahme an Priffungen. Auch dazu einipe Beispiele:

In der Bauwirtschaft haben Arbeitgeber und IG BAU auf tarifvertraglicher
Basis verschiedene Forbildungsregelungen vereinbant, Sie beriehen sich auf
spezifische Fachqualifikationen, die von besonderen Prifkommissionen der Ta-
rifvertragsparteien anerkannt werden und auch nur in der Bauwirtschaft Glltig-
keit haben, Es handelt sich dabel um die Weiterbildung zum Baumaschinisten
und Baumaschinenfachmeister sowie zum Werkspolier, Im Bereich des (bayeri-
schen) Zimmerer- und Holthaugewerbes regelt ebenfalls ein Tarifvertrag die be-
nufsspezifischen Fort- und WelterbildungsmaBnahmen v.a. filr Werkspoliere im
Zimmererhandwerk. Im Bereich des Gerdnbais sichl der Tarfvertrag zur Be-
mufshildung u.a. Wenterbildungsbestimmungen zum pepriifien Gerlistbau-Ko-
loanenfihrer bzw. zum Obermonteur vor.

Auch im Bereich der Sozialversicherung gibt es eine Reihe von Tanifver-
trigen, die die Aus- und Fortbildung der dort beschiftigien Angestellten regeln.
Ein Tarifvertrag mit dem AOK-Landesverband Hamburg regelt die Aus- und
Forthibdung der Angestellien. Er sicht uwa. vor, dass Angestellien, die sich ro
Aus- oder FonbildungsmaBnahmen bereit erklin haben, vorrangig bereits vor-
Ubergehend Thtigkeiten nach der ndchsthiheren Yerglitungsgruppe Gbertragen
werden, Dafiir erhalten sie cine entsprechende Zulage. Die tarifvertragliche Re-
gelung zwischen dem Hawptverband der gewerblichen Berufsgenossenschafien
and der OTV tiber die Forthildungs- und Prifungsordnung regelt im Detail Zie-
le, Personenkreis und Zulassung, Daver, Grundsirze, Fortbildungsrahmenplan,
Durchfihrung, Beurteilung und Prilfung in diesem Bereich. Zu nennen sind wie-
terthin der Tarifverirag fiber die Fortbildung der Angestellten bei der Bundes-
knappechaft und verschiedens Tarifversinbarungen mit dem Hauptverband der
gewerblichen Berufsgenossenschafien liber Aushildungslehrginge und Lauf-
hahnrichilinien.

Im Versicherungsvermittlergewerbe werden die Betricbe verpflichiet, so-
wohl inner- als auch Giber-fauBerbetrichbliche WeiterbildungsmaBnahmen zu fior-
dern. Wenn sic Kenntnisse vermitteln, .dic filr dic derzeitige oder evil. spater
wusrulibenden Tatigkeiten des Beschiftigten ... von Bedeutung sein kiinnen™,
sind die Beschiiftigten unter Fortzahlung ihres Entgelies freizustellen. In einer
Protokolinotiz sind einzelnen MaBinahmen, wie 2B, Kurse yum Versicherungs-




fachwirt, aufgelistet. Fiir Klcinbetriebe mit weniger als 2ehn Beschilftigten gibt
es cine Begrenzung ( Hineklausel).

In verschiedenen Tarifbereichen des privaten Verkehrsgewerbes haben die
Arbeiinehmerinnen Anspruch auf Freistellung fiir die Teilnahme an einem
Lehrgang zur Vorbereitung auf die Berafskraftfahrerpriifung (oder eine andere
berufliche Qualifizierung), teils mit und teils ohne Fortzahlung der Verglitung.

Im Bewachungsgewerbe Baden-Wilrttemberg erhalten Beschiiftigte, die auf
Wunsch des Arbeiigebers Kurse zur Vorbereitung auf die Priffung rur THK-ge-
priifien Werkschutzfachkraft absolvieren, die Fortzahlung der Lohnkosten und
die Ubernahme der Fortbildungskosten. Die Beschiiftigien erhalien die Freistel-
lung - allerdings ohne Lohnfortzahlung — auch dann, wenn die Fortbildung nicht
auf Arbeitgeberwunsch stattfindet.

Bei der Deutschen Postbank sichi ein Tarifvertrag zur Teamarbeit von 1995
vor, dass die Teammitglieder Gelegenheit erhalien, an fachlichen/teamspezifi-
schen QualifizierangsmaBnahmen teilzunchmen, die sie in dic Lage versctzen,
den im Team gestellien Anforderungen gerecht zu werden. Dabei stellt das
Team fiir jedes Kalenderjahr cinen Qualifizierungsplan auf, in dem die Teilnah-
me der Teammitglieder festgelegt wird. Der Plan wird ggf. forigeschrieben und
mit der Abteilungsleitung abgestimmt. Die Beschiiftiglen werden fir die Maf-
nahmen bei Entgeltforzahlung freigesiellt, die Kosten werden vom Unternch-
men Ibernommen.

2.2.3 Frauenforderung, Chancengleichheit, Familie und Berul

In einer wachsenden Zahl von Tarifbereichen wurden seit Ende der Bler Jahre
tarifliche Weiterbildungsregelungen vereinbart, die auf die betriebliche Fraven-
forderung zielen (vgl. Weiler 1998). Zum einen handelt es sich um allgemeine
Bestimmungen mit dem Ziel der Fravenftrderung und Chancengleichheat, rum
andem gibt es Regelungen, die im Zusammenhang mit dem Elernurlaub und der
Familienphase durch Kontakthalten und QualifizierungsmaBnahmen die Wieder-
cingliederung erleichtern sollen.

Der bereits genannte Fortbildungs- und Umschulungstarifvertirag fur die
Diruckindusirie schreibt ansdriicklich eine besondere Frauenftiederung vor. Ein
Teil der jihrlichen Aufwendungen fiir die berufliche Fortbildung soll der spezi-
fischen Qualifizierung von Fraven gelten. [Dieser Teil muss entsprechend dem
Frauenanteil an der Belegschaft in einem angemessencen Verhiltnis zur Gesamt-
summe stehen.” Welche MaBnahmen der perielien Forderung ergriffen werden,
wird zwischen Arbeitgeber und Betricbsrat vereinbart.

Beim Mitteldentschen Rundfink ist auch besonderes Augenmerk suf die
Férderung des beruflichen Fortkommens von Fraven 2u richten”. Bei der Festle-
gung der Anforderungen und bei der Gestaliung der Fortbildungsmakinahmen 15{
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darauf ru schten, dass aoch Arbeimehmerlnnen mit familifren Pllichien, iliere
Arbeitnehmerinnen und Teilzeitbeschiiftigte an diesen MaBnahmen teilnehmen
kiinnen.

Ein Abkommen, das die Gewerkschaft Nahrung-Genuss-Gaststinen (NGG)
1990 filr die Zigareffenindusirie vereinbart hat, zielt generell auf die Chancen-
gleichheit von Fraven und Minnem®. Darin verpflichten sich die Unternehmen,
nich ciner Ist-Analyse mit dem Betriebsral mittelfristige FordermaBnahmen filr
di¢ Fraven abrusprechen und gemeinsam mil thm umzosetren. Spezielle Rege-
lungen sind zur Realisierung der Chancengleichheit bei der Personalentwicklung
{ Befikrderung/Fort- vnd 'Weiterbildung) vorgesehen. 5o sollen die Fraven in Be-
reichen, in denen sie sich bisher gar nichi brw. geringligig beteiligt haben, ge-
vielt angesprochen und verstirkt beteiligt werden, Dies gilt awch filr an- und un-
gelernte Fraven. Die MaBnahmen sellen hinsichtlich zeitlicher Lage, Daver und
Ot 5o gestaltet werden, dass auch Fraven teilnehmen kionen.

Bei der Deutschen Bahn AG enthilt der bereits genannte Tanfvertrag zur
Aus-, Fort- und Weiterbildung in § 3 die ausdrickliche Bestimmung, dass , Frau-
en in Bereichen, in denen sie unterreprisentien sind, besonders geftrden”™ wer-
den.

Im Rankgewerbe enthill der Manteltarifvertrag von 1989 ecinen Abschnit
Jhancengleichheit, Familie und Beruf™, der wa. Bestimmungen sur Forderung
der beruflichen Entwicklung insbesondere von Fraven vorsieht. Dazu sollen
unter Einbeziehung der Arbeitmehmervenretung konkrete betriebliche Vorge-
hensweisen erarbeitet werden, die die erforderliche Information und Maotivation
aller Mitarbeiter/innen und der Fihrungskriifte ermbéglichen.” Speziell wihrend
der Famalienphase ,sollen in beiderseitipem Ineresse Moglichkeiten der Siche-
rung und Weitcrentwicklung der Qualifikation gepnift und genoizt werden",

Im Girefi- snd Aifienkande! Baden-Wilmtemberg ist festgelegt, dass die be-
rufliche Entwicklung und Qualifikation von Fraven und MSnnem in gleicher
Weise pefordert und gefdrdert werden soll, Die berufliche Leistung soll sich
ausschliellich an den Arbeitsplateanforderungen sowie den betrieblichen und
persimlichen Miglichkeiten orientieren. Vergleichbare Regelungen gibt es in
anderen regionalen Tarifbereichen sowie bel der Posrhank AG.

Die vorhondenen tarifveriraglichen Regelungen zum (verlingenen) Eltern-
urlauk sehen fast alle in irgendeiner Form MaBnahmen zum Erhalt der berudli-
chen Qualifikation vor, Dary gehéiren Aushilfs- und Vertretungseinsitze sowie
WeiterbildungsmaBnahmen, Solche Regelungen gibi es w.a. in folgenden Bran-

chen/Tanfbereichen: Bank- und Versicherungsgewerbe, Grof- und Einzelhan-
del, Metallindustrie, Reiseblirogewerbe, Deutsche Bahn AG, einzelne Energie-
VEFSDTECT.




2.3.1 Genng Qualifiziene

Tarifliche Qualifizierungsbestimmungen, die auf eine kompensatonsche, nach-
holende Qualifizicrung gerichiet sind, sich 2. B, ausdriicklich auf die Gruppe der
sog. Un- und Angelemnten bezichen, finden sich nor fullerst selten. Ein selienes
und heransragendes Beispiel bietet der Forthildungstanifvertrag der Diruckingu-
sirie, Er schreibt vor, dass Arbeitgeber und Betriebsrat jihrlich die betrieblichen
Méglichkeiten beraten, Arbeiinehmerinnen ohne Berufsaushildung oder ohne
einschliigige Berufsausbildung in einem anerkannten Aushildungsberul der
Druckindustrie auszubilden.

In der chemischen Indusirie stieht der Tanfvertrag Gber den UniersiBtaungs-
veretn vor, dass gering entlohnte Betnebsangehirige eines tarifgebundenen Ar-
beitgebers der chemischen Industrie, die an einem Ausbildungsftrderungspro-
gramm mit dem Ziel teilnchmen, die Eignung filr die Aufnnhme einer Aushil-
dung zu erlangen oder in das Berufsleben eingegliedent zu werden, durch Hilfen
zum Lebensunterhalt unterstizt werden.

23 Qualifizierung und technisch-organisatorischer Warndel
2.3.1 Rationalisierungischutrabkommen

Ein rweiter Entwicklungsstrang von Qualifizierungsbestimmungen hat seinen
Ursprung in den Rationalisierungsschutzabkommen. Seit Mitte der sechiziger
Jahre bemiihten sich die Gewerkschafien vor dem Hintergrund von abnehmen-
dem Wachstum und verstirktem technisch-organisatorischem Wandel um den
Abschiuss von Rationalisierungsschutzabkommen. Sie sollten vor den negativen
Auswirkungen von Betriebsinderungen (neuve Produktionstechniken, Anderung
von Produktions- und Arbeitsabliufen va) schitzen, dh. such vor Qualifika-
tionsentwertung und ihren Folgen. Die Qualifizierungsbestimmungen flgen sich
regelmiifig in die typische Stufenfolge der Schutzbestimmungen von Rationali-
sierungsschutzabkommen ein:

i 1) Kiindigungsschurs/Arbeitsplarzsicherung: Durch verlingerte Kindigungs-
fristen bzw. durch Kindigongsverbote fir dltere Arbeitnehmerinnen mit einer
bestimmten Betriebszugehdrigkeit (meist Lebensalter rwischen 50 und 55 Jah-
ren und Daver der Betriebszugehdinigkeit von zehn Jahren) soll nach Miglichkeit
eine Entlassung der von RationalisierungsmaBnahmen betroffenen Beschilligien
verhindert bew. erschwent werden. In Einzelfillen ist es gelungen, ¢in absolutes
Entlassungsverbot durchzusetzen (z.B. im sog. Technik-Tarifverirag VW)

(2] Oualifikarionssicherung: Die Arbeitgeber werden in unterschiedlicher Form
verpflichtet, beim Wegfall von Arbeitspliitzen nach Mbglichkeit gleichwertige
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und zumuthare Arbeisplitze bereitzustellen. Gegebenenfalls haben die betroffe-
nen Beschiftigien einen Anspruch auf Einarbeilung bew, Umschulung. Die Ar-
beitgeber sind zur Verdienstssicherung und KostenObermahme verpflichiet, In
fleren Tarifvertriigen bis zu sechs Monaten, in neveren bis zu zwdll Monaten
({Offentlicher Dienst) oder unbegrenzt (Banken und Versicherungen).

{3} Verdienstsicherung: Gelingt es nicht, den betroffenen Arbeitnehmerinnen
vinen gleichwertigen Ersatzarbeitsplatz anzubieten, der auch das alte Einkom-
men sicher, schen die Tanfvensige in der Repel cine befnstete Entgelisiche-
FURE VOF.

In allen tradinonellen Rationalisierungsschutetan fvertrigen war und ist die Qua-
lifizicrungskomponente Bestandteil einer defensiven, letztlich reaktiven Schutz-
konzeption, die von der Annahme ausgeht, dass RationalisierungsmaBnahmen
durchgefithrl werden und der bisherige Arbeitsplatz in seinem Bestand gefilhrdet
ist. Umschulung ist nach diesem Konzept zumutbar”, wenn anders ein gleich-
wertiger Arbeitsplatz nicht bereit gestellt werden kann. Eine offensive, priven-
tive Qualifizierungsperspektive ertdfinet sich hier nicht.

Eine Fortentwicklung setzre allmiihlich erst seit Mitte der siebriper ITnhre
gin, als erkennbar wurde, dass der sich abzeichnende tief greifende technologi-
sche Umbruch auch grundlegend neue Anforderungen sowohl hinsichtlich der
Gestaltung des technischen Wandels wie auch der Qualifizierungspolitik erfor-
derte. In den Rationalisierungsschutztarifvertriigen der 2. Generation” wurde
die Umschulung als AbsicherungsmaBnahme nach Miglichkeit ausgebaut. In
diesem Zusammenhang sah beispielswelse der Tarifverirag Gber rechnergesteu-
erte Textsysteme (RTS-Tarifvertrag) filr die Druckindustrie von 1978 vor, dass
die Tarifvertragsparteien auch Gespriche mit der Bundesanstalt filr Arbeit fills-
ren, um Umschulungsméglichkeiten in andere Fachberufe filr die bedrohien
Schrifisetzer zu emvieren. Die Arbeiigeber sollten Fuschiisse sur méglichen
AFG-Forderung fir die Beschiiftigten zahlen, um das Unterhaltsgeld aufro.
stocken. Ahnliche Bestimmungen finden sich auch im Rationalisicrungsschutz-
tarifvertrag fir die Textilindusirie von 1938,

2.3.2 Vorausschavende Qualifizierung durch tanfliche
Weiterbildungsabkommen und -regelungen

Es lag in der Konsequenz dieser tarifpolitischen Entwicklung, die Fordeningen
wur Qualifizserung weiterzuentwickeln und dem wachsenden Stellenwert der be-
ruflichen Weiterbildung zur Bewiltigung der neven Anforderungen anzupassen,
die sich aus der tief greifenden technisch-organisatonschen Umstrukiurderung
der Winschaft ergeben. Im Folgenden werden vier tarifliche Abkommen skiz-
wiert, die allerdings hinsichlich ihrer Inhalie umerschiedliche Akzente setzen.
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Tarifvertrag cur sozialen Sicherung bei rechnischen und
arbeirorganisatorischen Anderungen bei VW von 987

Beim sog. Technik-Tanfvertrug bei %W von 1987 wird anders als bei den her-
kiimmlichen Rationalisterungsschutzabkommen aoch die Gestaltung der Ratio-
nalisierungsmaBnahmen selbst Gepenstand verhlilinismiBig detaillierter Tarifbe-
stimmungen. S0 ist festgelegt, dass bei der Einfilhrung never und Anderung be-
stehender Techniken sowie der Anderung der Arbeitsorganisation folgende
Grundsiize zu beachten sind:

i1} menschengerechie Gestaltung der Arbeit,
(2} Sichemmg und Erweiterung der Qualifikation,
(3) keine Kiindigung von betroffenen Beschiftigten.

Draran anschlieBend werden Verfahrens- und Mitbestimmungsregelungen festge-
legt. Der Betriebsral muss so rechizeitig informiern werden, dass er seine Vor-
stellungen noch rechtzeitig in den Plammgsprozess des Betriebs einbringen kann.
e Untemichtung des Betriebarals muss va. die xich sus dem Planungsvor-
haben ergebenden Auswirkungen auf dic An der Arbeit und Arbeitsumgebung
sowie muf den Personalbedarf einschlieBlich der {hﬂld’humsaulmﬂrnmgm

enthalien. Auf der Grundlage der betrieblichen Personalplanung sind mit dem
Betriehsrat , bedarfsgerechie Qualifizierungsprogramme™ rechizeitig zu verein-

baren. Weiter ist vorgeschrieben, dass in dem Qualifizierungsprogramm die
MaBnahmen nach Ziel, Art, Daver, Inhalt und Methode zu regeln sind, die Aus-
wahl der filr das Qualifizierungsprogramm vorgesehenen WerksangehGrigen im
Einvernehmen mit dem Betriebsral erfolgt und die ausgewihlien Werksangehi-
rigen rechizeitig Uber die QualifizicrongsmaBnahmen zu unterrichien sind,

Vereinbarung zur Weitergualifizierung mit der Deutschen Shell AG von [938

In dieser Versinbamng iber ein Programm sur Weiterqualifizieruong der Mitar-
beiter” wird eingangs Berug genommen auf die Jortlaufende technologische
und organisatorische Entwicklung®, die zu sich stindig verindernden Arbeits-
inhalten und -abliufen fiihrt und es mehr denn je edforderich macht, dass sich
die Mitarbeiter rechizeitig aufl die neuen Anforderungen einstellen und vorbe-
reiten. Der Arbeiigeber verpilichiel sich, WeiterbildungsmaBnahmen anzubicten,
die — ohne unmittelbar fikr den derzeitipen Arbeitsplatz erforderlich zu sein -
der Erweitening der fachiichen und perstnlichen Kompetenz der Mitarbeiter
dienen und damit die Einsatzmiiglichkeiten in der Zukunft erhihen™, Thematik
und Drauer der Kurse werden zwischen Gesamibetricbsrat und Untemehmenslei-
tung abgestimmi. Die Kosten triigt das Unternchmen, die Vernnstaltungen fin-
den innerhalb der Arbeitszeit statt. Aber anders als im Lohn- und Gehalisrah-
mentarifvertrag | der 1G Metall findet eine ausdrilckliche Verkopplung von Wiei-
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terbildung und Arbeitsreitverkiirzung statt. In der Vereinbarung ist vorgesehen,
dass die MaBnahmen mit Freizeiten der Beschiiftigten verrechnet werden, . die
sie aulgrund der anstichenden Arbeitszeitverkiirrung (AZV-Tage) oder infolge
von Zusatzfreischichten (Z£F5) haben”. Wenn notwendig, werden auch abzu-
feiemde Uberstunden und Gleitzeltguthaben vernechnet.

(ualifizierungshestimmungen im Lotn- und Gehaltxrahmentarifvertrag I fiir die
Metallindustrie in Nordwiirttemberg/Nordbaden von 1988

Dheser Tarifvertrag hat fiir die Entwicklung der Qualifizierungstarifpolitik Ende
der B0er Jahre eine grobe Bedewtung entwickelt. Denn erstmals gelang es den
Cewerkschafien in einem Verbandstarifvertrag filr eine grobe Industrichranche
Qualifizierungsbestimmungen durchzusetzen, die in ihrer Zielsetzung und Aus-
gestaliung deutlich dber die engen Ansiitze der Rationalisierungsschutzabkom-
men hinausgingen. In einer Reibe von nachfolgenden Tarifobkommen wurden
Bestimmungen des LGRTV | aufgegriffen, Die Qualifizierungsproblematik wird
in diesem Abkommen auf zwei Ebenen aufgegriffen: in der allgemeinen Zielbe-
summung des Vertrages und in einem eigenen Abschnitt mit detailliertien Ein-
relregelungen. Im § 2 heibt es, dass der Tarifvertrag dazu beitragen soll, ,einen
vielseitigen Arbeitseinsatz zu ermbglichen sowie den Erhalt und die Erweite-
rung der Qualifikation der Beschiiftigten zu fordemn™. Im § 3 wird der Arbeitge-
ber dazu verpflichtet, den Qualifikationsbedarf, der sich aus den gegenwirtigen
und kfinftigen Anforderungen im Gefolge technischer und organisatorischer
Verlinderungen fiir die Beschiftigten ergibt, regelmaBig zu ermitteln und einmal
j#hrlich mit dem Betrichsrat zu beraten, Dieser kann seinerseits den Qualifikati-
onshedarf aus Sichi der Arbeitnehmerinnen ermitteln und in die Beratungen ein-
bringen. Auf der Grundlage der Beratungen mit dem Betricherst muss der Ar-
bengeber in einem Qualifikationsplan den ermattelien Qualifikationsbedarf fest-
schreiben,

Die Qualifizicrungsmalinahmen sind zum einen abgegrenzt von MaBnahmen
der allgemeinen Weiterbildung und beruflichen Fonbildung, die fur die Arbeits-
aufgabe nicht erforderlich sind, und Filhrungsseminaren, zum anderen von der
stindig notwendigen Qualifikationsanpassung, wie .B, durch Erfahrung und be-
tnebliche Unterwetsung, Ziel von QualifizierungsmaBnahmen soll sein, dass die
Beschiiftigten . bezogen auf ihre bisherige Tatigkeit eine andere, gleichwertige
Arbeitsaufgabe, cine musitzliche gleichwertige Arbeitsaufgabe oder eine hither-
wertige Arbeitsaufgabe ausfilhren kiinnen®. Qualifirierung und Entlohnung sind
eng mitcinander verknipft: Beschifiigte, die erfolgreich an einer Qualifizie-
rungsmablinahme teilgenommen haben und dann eine entsprechend htherwertige
Aufgabe ausfidllen, werden entsprechend (ggf. hiber) eingruppien. Andemfalls
erhalten sie zeitlich befristet einen Zuschlag in Hibe von 3% auf ihren bisheri-
gen Verdienst. Die Zeit fiir die Weiterbildungsmafinahmen gelten als Arbaits-
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zeit, die Kosten der Qualifizierung werden vom Arbeitgeber getragen. Zentrale
Regelungskomponenten dieses Tarifvertrages haben auch fiir Tarifabkommen in
anderen Bereichen Pate gestanden. Dies gilt z.B. filr die holz- und kunsisioff-
verarbeitende Industrie in Baden-Wiirttemberg oder auch fiir die westdeutsche
Leder erzeugende Industre,

Tarifvertrag sur Fortbildung und Umschulung in der Druckindustrie von 1990

Dieser Vertrag greift zum einen die Erfahrangen mit der technologischen Lim-
wiilzung in der Druckindustrie auf und nimmt zugleich inhaltliche Bestandteile
des LGRTV 1 auf, Er sieht vor, dass die Arbeitnehmerinnen rechizeitig auf die
Anforderungen vorbereitet werden, die sich aus der laufenden oder kilnftigen
technischen Entwicklung ergeben. Arbeitgeber und Betriebsrat haben einmal
jiihrlich gemeinsam den Weiterbildungsbhedarf zu ermitteln. In den von Rationa-
lisierungsmafinahmen betroffenen Arbeitsbersichen haben alle Beschifriglen
Anspruch auf Teilnahme an den vorgesehenen ForthildungsmaBinahmen. Aulfier-
dem bestehen spezielle Regelungen zur Qualifizierung von Frauen und Un- bzw.
Angelernten (vgl. Punkt 2.2.4).

Weitere firmentarifliche Vereinbarungen

In Anlehnung an den Lohn- und Gehaltsrahmen 1 wurden in den vergangenen
Jahren in unternehmensspezifischen Erglinzungstarifvensigen vomehmlich im
Informationstechnologiesektor einige bemerkenswene n bzw. Erglin-
zungen vereinbart, Im sog. Debis-Tarifverrag wird in der Prilambel die Bedeu-
tung der . Anpassung” der beruflichen Qualifikation an die ,schnell fortschrei-
tende technologische und innovative Entwicklung™ betont. Das Untemehmen er-
stelll cinmal jihrlich auf der Grundlage der sirategischen und operativen Pla-
nung eine Bildungsplanung, deren konkrete Ausgestaliung mit dem Betriebsral
vereinbart wird. Mindestens einmal jihrlich filhnt der Vorgesetzte mit dem Mit-
arbeiter .cin Gespriich Uber mbgliche QualifizierungsmaBnahmen®. Wiihrend
Kosten und Zeitaufwand von akiuellen und sufgabenbezogencn MaBnahmen
vom Arbeitgeber petragen werden, wird bei , zonstigen™ MaBnahmen der Zeit-
aufwand zur Hilfte vom Beschiiftigten selbst getragen. Fiir diese Mafinahmen
haben dic Beschliftigten einen jihrlichen Mindestanspruch von fiknl Arbeiista-
gen, der ouf finf Jahre geblindelt werden kann,

Im Anerkennungstarifvertrag der 1G Metall mit Compag/Digital warde ein
Zeitkonto filr die Qualifizicrung der Beschiftighen eingefiihn. Fir Bildungs- und
QualifizierungsmaBnahmen kinnen danach bis zu 44 Sunden aus diesem Konto
entnommen werden. Ab der 22. Swnde der Qualifiziecrungsmalinahme je Kalen-
derjahr bringt der Arbeitgeber bis zur 44, Swunde fiir jede von den Beschiltigen
cingebrachte Sminde seinerseits ebenfalls eine Swnde Freisiellung ein. Werden
keine Qualifizierungsmabnahmen durchpefiihet, dann werden am Jahresende die
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Sninden als Freipestausgleich gewdhr. Eine lihnliche Regelung besieht bei der
Firma Sinitec. Allerdings werden hier Restguthaben am Jahresende auf das

niichste Jahr Gbertragen. Der Ubenrag darf jedoch 65 Stunden nicht berschrei-
fen.

2.3.1 Bildschirmarbeii

Noch immer bestehen eine ganze Reihe von Tarifvertrigen, die aus den EOer
Jahren stammen und die Einfilhrung von . Bildschirmarbeit regeln. Sie enthal-
ien neben mehr oder minder umfangreichen ergonomischen Ausriistungs- und
Gestalwngsanforderungen an die EDV-Systeme und speziell die Bildschirmar-
beitsplitze zumeist auch Vorschrifien zur hinreichenden Einarbeitung und Cua-
lifizierung der Beschiiftigten. Auch wenn manche dieser Vorschriften heute lber-
holt erscheinen miigen, so ist doch zu benicksichtigien, dass sie aull inhallich
verbreiterter Basis, etwa im Zusammenhang mit dem Boom der Call-Center,
wieder an Bedeutung gewinnen kiinnten.

24 QOualifiziernng und Beschiiftigungsvicherung

Unter dem Motto Qualifizicren statt entlassen™ wurden in der zweiten Hilfie
der achtziger Jahre in der alten Bundesrepublik in einigen von Strukitureandel
und Krisenprozessen betroffenen Betrieben sog. Beschiftigungspline entwickelt
und durchgefilhrt, die va. durch systematische QualifizierungsmaBnabmen das
Entlazssungsrisiko der Beschiftigien zu mindern bew, zu beseitigen suchten. Eine
tanfvertmugliche Verallgemeinerung dieses Instruments erfolgie nicht. Mach der
deutsch-deitschen Einigung wurden jedoch in einigen Branchen der neven Bun-
deslinder Tarifvenrige abgeschlossen, die an die westdeutschen betnichlichen
Erfahrungen ankniipfen und diese weiterentwickeln.

In der Metallindustrie schloss die 1G Metall 1990 cinen Tarifvertrag ither
Kindigungsschutz und Qualifizierung bei Umstrukiunerungsmalipahmen ab,
der uwa vorsah: Bis pum 30.6.1991 bestand ein Kundigungsverbot, stalldessen
wurden die Arbeitgeber verpflichtet, Kurzarbeit in Verbindung mit betrieblichen
Qualifizierungemabnahmen cinzufithren, [n diesen Flillen sollten parititisch be-
setrte Kommissionen flir berufliche Qualifizierung in den Betriehen sowie auf
Branchenebene eingerichtet werden, die sich mit der Planung., Vorbereiung und
Durchfiihrung der MaBnahmen befassen. Der Vertrag ist zum 30.6.1991 ausge-
laufen, eine Verddngerung haben die Arbeitgeber abgelehnt.

Fiir den Bereich des Einzelhandels hoite die Gewerkschalt HBY im Zosam-
menhang mit der Privatisierung der HO-Betniebe (Handelsorganisation) Anfang
1991 einen Qualifizierungstarifvertrag abgeschlossen, der fiir alle Beschiftigten,
die nicht von den neuen Arbeilgebem Ubemommen wurden, Cualifizierungs-
muBnahmen vorsah, die nach den AFG-Bestimmungen fordenungsfihig waren.
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Dabei sollte das Unterhalisgeld um 17% aufgestockt werden. Die fur die HO-
Privatisierung rustindige Treuhandtochtergesellschaft verpilichtete sich in die-
sem Vertrag rur sachlichen, finanziellen und organisatorischen Unterstiitzung
der flichendeckenden Bildungsmafinahmen.

Die Gewerkschaft Gartenbau, Land- und Forstwirtschaft schloss 1991 fiir
die neuen Bundeslinder einen Tarifvertrag Gber cinen Qualifizierangsfonds
Land- und Forstwirtschafr ab, der durch Vertrige von 1994 und 1995 modifi-
ziert auf das ganze Bundesgebiet ibertragen wurde. Er regelt Firderungszweck
und MaBnahmen eines von den Tarifvertragsparteien gemeinsam getragenen
Qualifizierungsfonds. Zweck des Fonds ist die ErschlicBung und Sicherung
wettbewerbsfihiger Voll- oder Teilzeitarbeitsplitze in der Land- und Forstwirt-
schaft durch Qualifizierung. Der Fonds finanziert sich durch Beitriige der Ar-
beitgeber und Arbeitnehmerlnnen (7 bew. 3 DM monatlich). Fur Einzelmal-
pahmen sind mindestens 60% aufruwenden, fir die Forderung von Qualifizie-
rungseinrichtungen, Guiachien sowie erginzende arbeitsmarktbezogens Aufkli-
ning und Unterstiitzung kénnen hichstens 40% der Mittel verwendet werden
(vgl. Dobischat/Falk 1997).

In der Merallindustrie wurden im Bezirk Kilste Uberdies in den vergangenen
Jahren einige betriebliche Erginzungsabkommen abgeschlossen, die 2.T. auch
der Regelung von QualifizierungsmaBnahmen bei Betrichsinderungen dienten.
Neben dem klassischen Interessenausgleich und Sozialplan nach den Vorschnf-
ten der §§ 111 und 112 Betrichsverfassungsgesetz (BetrVG) wurden damit Be-
stimmungen @ber Rechtsanspriiche, Daver und Finanzierung von Qualifizie-
rungsmafinahmen fiir similiche betrolfene Arbeitnechmerlnnen vereinbart. Ihre
besondere Qualitit bestand im Einzelfall danin, dass die Regelungen mit Leis-

nach dem SGB 11 wie zB. Zuzahlungen rum Kurzarbeitergeld sowie
sonstige EingliederungsmaBnahmen nach Betriebsstilllegung in zulkssiger Wei-
se kombinien werden konnten (vgl. 1G Metall 1998; Zabel 1998). Das tarifpali-
tisch Interessante an diesen Verriigen ist, dass sie parallel zu geltenden Ver-
bandstarifvertrigen (notfalls auch kamplweise) durchgesetzt werden kilnnen.

Eine interessante Kombination aus Rationalisicrungsschutz und Beschiifti-
gungssicherung stellt der Tasifvertrag der AOK zur Frderung der Wentbewerbs-
fuhigkeit und Beschiftigungssicherung dar, der bei Personalanpassungsmatinah-
men unterschiedlichster Art und bei RationalisierungsmaBnahmen gill. Er sicht
MaBnahmen der Arbeitsplatzsicherung, der individuellen Arbeitszeitverkiirzung,

der unbezahlten Freistellung sowie ggf. der kollektiven Arbeitszeitverkiirzang

vor. Im Rahmen der Arbeitsplatzsicherung sind auch QualifizierungsmaBinah-
men .50 rechizeitig anzubieten, dass diese der Arbeitsplatzsicherung effektiv
dienen™. Die MaBaahmen kénnen vom Arbeitgeber veranlasst wie auch vom Be-
schiiftigten beantragt werden. Werden die MaBnahmen vom Asbeilgeber ver-
anlassr, sind die Beschiiftigten zur Teilnahme verpflichtet, Auch neae Arbeits-
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formen, wie £.B, Qualititszirkel und Projekrarbeit, sollen durch begleitende MaB-
nahmen unterstiitzt und geforden werden.

X Tarifliche Regelungen = eine Twischenbilanz

ZLwar hat sich gezeigl. dass in einer Vielzahl von Tanfvertrigen Regelungen zur
Qualifizierung und Weiterbilldung existieren, doch macht es angesichis ihrer
sehr unterschiedlichen Qualitit und Ausgestaltung keinen Sinn, quantifiziens
Angaben Uber die Verbreitung dieser Tarifbestimmuongen ru machen, Eine Zwi-
schenbilan: kann sich aber mif die zentralen Regelungshereiche und die Erfah-
mungen mit der betrieblichen Anwendung bemiehen.

L1 Lentrale Regelungsbereiche

Der bunte Flickenteppich der heterogenen Regelungen lisst sach nur sehr schwer
cinem einheitlichen Analyse- und Bewenungsraster auordnen lassen, Yersucht
man die Regelungsvielfalt der qualifizierungsbezogenen Tarifvertriige unter 5ys-
tematischen Gesichispunkten zusammenzufassen, lassen sich folgende ber-
greifende Aspekie nennen:

= [ie tarflichen Regelungen weisen eine grofle Spammweite aul: Die Skala
reicht formal von (relativ unverbindlichen) Absichtserklimngen suf Unter-
nehmens- und Verbandsebene Gber Firmentarifvenriige bis hin mu Flichenta-
nfvertrigen fiir groBe Tanfgebiete und imhalilich von wenig konkretisienen
Farderbestimmungen bis hin 2 ausdifferenzienien inhalthichen, verfahrens-
und kostenbezogenen Regelungen. Die Tarifvertrige bicten dabei die Mog-
lichkeit, im Einzelfall schr differenziert auf branchenspezifische Bedingun-
gen und Besonderheiten einsugehen. In wenigen Fillen gibt es Verkniipfun-
gen mit gesetelichen Regelungen (SGB IFAFRG), Durchgingig ist festen-
stellen, dass kaum (besondere) Bestimmungen filr qualifikatorisch benach-
iciligte Gruppen wic gering qualifizierte Beschiftigle existicren,

~  Eine groffldchige Erfassung der Arbeitnehmerdnnen erfolgt lediglich durch

die Tarifvertrige zum Rationalisierungsschutz. Auch wenn fir eine Reihe
von Branchen mittlerseile modermnisierte Rationalisierongsschutzabkommen
der 2. Generation™ existieren, so sind sle doch zogeschnitten aul den gpe-
siellen qualifikatorischen Anpassungsbedarf, der sich aus den techmisch-
undfoder betrichsorganisatorischen Yerlinderungsprozessen ergibt. Inhalili-
che undfoder verfahrenstechnische Meserungen sind in jingster Zeit dber
(erginzende) Firmentanfvenrige zustande gekommen.

= Tarifvertrige pur allgemeinen beruflichen Qualifizierung, die Uber Freistel-

lungsregelungen filr Bildungsuraubsezwecke hinausgehen, bestehen nur fiir
einen kleinen Tell der Beschiiftigien. Das dewtet nicht nur daranf hin, dass
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der Prozess der tarifpolitischen Durchdringung” sehr lange Zeit benatigt, es
ist auch ein Beleg dafilr, dass offenkundig beide Tarifpaneien bislang nur ein
begrenztes Interesse an solchen allgemeinen Regelungswerken entwickelt
haben. Dies scheint, wenn Gberhaupt, dann gegeben zu sein, wenn die Bran-
che bzw. der Tanfbereich unter erheblichem Skonomischem Wetthewerhs-
und Modemisierungsdruck steht und Qualifizierungsanstrengungen als ein
wirkungsvoller Beitrag zur Bewiltigung dieser Probleme angesehen werden.

~  Dhe berufsgruppen- und ttigkeitsberogenen Regelungen zeichnen sich er-
wartungsgemiB durch sehr spezifische Inhalte aus, die weder in quantitati-
ver (Umfang) noch in qualitativer Hinsicht (Qualifizierongsinhalie) mitein-
ander vergleichbar sind. Die Regelungen sind Giberdies bereits diber langere
Zeit stabil. Ein groBeres Innovationspotential lisst sich rumindest fiir die
jikngere Zeit nicht erkennen. In jedem Fall zeigt =zich bei diesem Rege-
lungstyp, dass - die entsprechende Bereitschafi der Tarifparteien vorausge-
setzt — Fragen der Qualifizierung in hohem Detailliertheitsgrad geregelt wer-
den kifnnen.

= Von groBer Bedeutung sind in cinigen Tarnfvertrigen prozedurale Fragen.
Sie bezichen sich auf Fragen der Bedarfsermittlung, die endgliltige Ausge-
staltung der QualifizierungzmaBnahmen, die Auswahl der Teilnehmerlnnen
u.a.m, Teilweise werden zeitliche Vorgaben gemacht (2.B. jihrlicher Tur-
nus), teilweise werden Beteilipung und Mitsprachemsbglichkeiten der be-
trichlichen Interessenvertretung geregelt. Insbesondere die firmentanflichen
Regelungen sehen hier detaillierte Ldsungen vor, die auch dezentrale Ume-
serrungs- und Beteiligungsformen einschlieBen. Zu berlicksichtigen ist je-
doch, dass die Mitbestimmungsregelungen nicht lber die im Betnebsverias-
sungsgesetr vorgesehenen Rechie hinausgehen.

- Ein zentraler Punkt nabezu aller nflicher Qualifizierungsregelungen ist die
Frage der Fingnzierung bow, Kostenfibernatume. Dabel wird zwischen der
Entgeltforizahlung wihrend der QualifizierungsmaBnahme und der Finan-
picrung der zusatzlich anfallenden Kosten unterschieden. Generell Lisst sich
festsielien: Je betrniebsspenifischer, weitakiueller und unmitelbar anwen-
dungsbezogener die Mafinahme, um so cher erfolgt neben der Freistellung
mit Entgeltfortzahlung such eine Ubermahme der Qualifizierungskosten.
Und umgekehrt: je betriebsfermner und allgemeiner die Weiterbildungsmall-
nahme ausflille, um so restriktiver die Finanzierungsbestimmungen. Uber die
Vemechmung mit Arbeitszeitguthaben ergeben sich flexible Formen des Fi-
nanzierungssplittings. Selbst wenn weder der Feitaufwand bezahlt noch die
sonstigen Kosten vom Arbeitgeber getragen werden, bieten Freistellungsan-
sprilche withrend der Arbeitszeit immerhin noch die Moglichkeit, Gberhaupt
individuelle Fortbildungsmalnahmen (auf eigens Kosten) zu realisieren.

172

- Einige Tarifvertriige entwickeln auch besondere institurionelle Lifsungen.
Sie bestehen zum einen in Oberbetricblichen Einrichtungen (Vereine,
Fonds), die immer dann zum Tragen kommen, wenn die Tarifparteien bran-
cheneinheitliche Strukturen entwickeln oder autzen wollen. Im Kern gehit es
dabei in der Regel um die Erhebung und tarifvertragsadsquate Verwendung
kollektiv bereit gestellter finanzieller Mittel. Zum anderen haben die Tarif-
parteien auch daverhaft arbeitende gemeinsame Ausschilsse oder Rite ein-
gerichiet, die vor allem dazu dienen, den Informationsaustausch zu verbes-
sem, offene Fragen und Probleme zu diskutieren und ggf. gemeinsame Lo-
sungsvorschlige zu erarbeiten.

- Die Tarifbestimmungen zur Qualifizierung begrilnden keineswegs nur Rech-
re, mdem auch Fflichren der Beschiiftigten. Diese reichen von der Teilnah-
mepflicht an bestimmten Qualifizierungsmafinahmen bis zur Rilckzahlungs-
verpflichtung von erbalienen finanziellen Mitteln, wenn die Beschiiftigten
d‘-tt: Betrich vor Ablauf bestimmier Fristen nach erfolgter Qualifizicrung
verlzsgen,

12 Betriebliche Umsetzung

Die sozialwissenschafiliche Forschung hat sich bislang nur am Rande mit der
qualifizierungsbezogenen Tarifpolitik beschiftigt (vgl. Mahnkopf 1989; Seitz
1995; Bahnmiiller 1999). Weder zu den Regelungen der allgemeinen beruflichen
Forderung noch zu den Bestimmungen im Zusammenhang mit den Rationalisie-
mungsschutzabkommen, dic ja die Masse der Vercinbarungen darstellen, liegen
becite, systematische Erkenntnisse vor, die etwa Ant und Umfang der Inansprach-
nahme undfoder die Aktivititen der betrieblichen Interessenvertretungen niher
beleuchten. Nur cinzelne herausragende Tarifvenirige, wie zum Beispiel der
Lohn- und Gehaltsrahmen 1 der baden- i Metallindustrie (vgl.
Bahnmiiller/Bispinck/Schmidt 1993) oder der Tarifvertrag tiber den Qualifizie-
rungsfonds in der Land- und Forstwinschaft (DobischatFalk 1997) wurden
hinsichilich ihrer (betrieblichen) Umsetzung empirisch untersucht.

Im Folgenden sollen in knappster Form einige wesentliche Daten und Er-
gebnisse der Metall-Siudie skizziert werden, weil die dortigen tariflichen Rege-
lungen noch am ehesten den Anspruch haben, prophylaktische und nicht nur an-
passungsbezogene Qualifizierung zu fordern. Die Aussagen diirfen zwar nur be-
Emtmfl v::gl]gzn_rwm wnﬂmﬁhi:hwnhl bieten sie Hinweise, die filr die zu-

tigen Entwickin iven tarif! licher ified iti
oot smiﬂ,ﬂﬁptﬁpc VErrag Qualifizierungepolitik zu

Zunlichst ist festzuhalien, dass beide Betriehsparteien ganz unterschiedliche
Formen des Umgangs mit den Tarifbestimmungen entwickelten. Beim Manage-
ment reichien sie von freandlicher Gleichgiiltigkeit tber die defensiv-formale
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Handhabung bis zur engagierien Umsetzung. Bei den Betriebsriiten lassen sich
gemessen am Aktivitdts- und Wirkungsgrad drei unterschiedliche Typen fest-
stellen: Es gab die enthaltsamen Vertreter, die keine eigenstindigen Aktivitiiten
entfalteten, des Weiteren die erfolglos Engagierten, die aus unterschiedlichen
Grilnden ihre Ziele nicht erreichien, und schlieBlich die Aexiblen Strategen, die
die Tarifbestimmungen erfolgreich im Rahmen der betrieblichen Gegebenheiten
ansuwenden wassten.

Unbeschadet der unterschiedlichen Umsetzungskonzepte fiel die Beuneilung
der Umsetrung der Tarifbestimmungen durch die Betrichsparteien insgesamt
sehr emiichternd aus. Auf die Frage, wie sic die Art der Umsetzung der Tarifbe-
stimmungen in ihrem Betrich beurteilien, erklirten rund die Hilfte der Betricbs-
pite, die Qualifizierungsbestimmungen wilrden weder formal noch sinngemif
erfiillt. Umgekehrt waren lediglich 3% der Auffassung, die Vorschrifien wilrden
formal und inhaltlich voll erfiillt. Ein knappes Viertel (22%) schiitzte die Simua-
tion so eln, dass der Tarifvertrag . 2war nicht wonlich, aber sinngemilf™ erfiillt
wird und 15% schlieBlich meinten, die Bestimmungen wilrden zwar formal
erfiillt, aber die Qualifizierungs- und Weiterbildungspraxis habe sich mcht ver-
bessert. Offenkundig fiel die Umsetzungspraxis stark defuztir avs,

Auch die Frage nach den Jmpulsen fiir die betriebliche Weiterbildungspoli-
tik erbrachie keine wesenilich besseren Ergebnisse. Von starken positiven Im-
pulsen fiir die betriebliche Weiterbildungspolitik wagien nur 4% der Betriebs-
riite zu sprechen, immerhin ein guies Drittel (37%) verzeichnete  gewisse™ lm-
pulse, doch gut die Halfte ($2%) gab an, dass von den Regelungen keineriel Im-
pulse ausgegangen seien. Auf Seiten des Managemenis war die Zurlckhaliung
noch deutlich stirker ausgeprigt. Knapp zwei Drittel (63%) konnten keinerlel
Impulse festsiellen, 4% sahen sogar gewisse negative Impulse und Ind:sl.mh ein
Viertel (26%) der Befragten konstatierte gewisse positive Impulse. Dhe positiven
Impulse szhen beide Sciten hauptsichlich .in einer gewachsenen Sensibilisic-
rung filr das gesamte Themenfeld und erst in zweiter Linie in einer Ausweilung
der QualifizierungsmaBnahmen und ciner Verbesserung des betrieblichen Pla-
nungsprozesses™ (Bahnmiiller 1999, 5. 15).

Wichtige Ursachen fiir die mangelnde betriehliche Umsetrung waren den
Ergebnissen dieser Studie zufolge aul Managementseite die gerade in Klein- und
Minelbetrieben unzureichend vorhandenen inhaltlichen und strategischen Kapa-
zitliten der betrieblichen Personalpolitik und auf Seiten der betrieblichen Interes-
senvertretung ein doppeltes Uberforderungssyndrom: Die Entwicklung einer ge-
cigneten betrichlichen Reformstrategie, die die Interessen der Belegschalt ein-
schlicBt und auch Teile des Managements Uberzeugt, stellle die Betriehsrate vor
kaum tberwindbare Schwierigkeiten. Dies um so mehr, als die Zahl der Aufga-
ben, mit denen sie durch eine stirker verbetrieblichte Tarifpolitik konfrontiert
sind, deutlich zugenommen hat. Es fehlte also gleichermaBen an Zeit und fachli-
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cher Kompetenz, um dem Tanfverirag in vollem Umfang gerecht zu werden
ivgl. auch Seite 1995). Aber auch die Repelungen des Tarfvertrages selbst wie-
sen Defizite brw. kontraproduktive Elemente auf. So werden die Mitwirkungs-
upd Mitbestimmungsrechie der Betnebsriite letztlich nicht Uber den durch das
Benehsverfassungspesetz gerogenen Rahmen hinaws erweitert, Die am Jahres.
rhivthmus onenticnen verfahrensbe zogenen Elemente der Bedarfsermittlung und
ihrer Umsetzong sind relativ starr und decken flexiblere, korefrstigere und auf
Abteilungs- oder Gruppenebene bezogene Qualifizicrungsmalinahmen nicht ab,
Mie unterhalb der Ebene von zentralem Personalmanagement und Betriebsrat
realizsierte Qualifizierungspolitik, die tendenziell an Bedeutung gewinnt, entzicht
sich deshalb dem bereiigestellten tariflichen Instrumentanum. Fragwiirdig ist
ausch die Verkniipfung der Qualifizierung mit dem Entgelt. Der befristete Zu-
schlag fiir erworbene Qualifikation, die aber nicht zu einer entsprechend hiher
hezahlien Tatigkeit fishr, fihme weder zur erwilnschien Motivationswirkung bei
den Beschiftigien noch zu einem Druck auf die Arbeitsgestalung. Er fungiene
dort, wo er praktiriert wurde, _faktisch als Strafe fir betriebliche Fehlplanung™
{Bahnmiiller 19990, Dhe letztlich geringen betrieblichen Wirkungen, die von dic-
sem nach seiner Vereinbarung zunichst hochgelobien Tanfvertrag ausgingen,
hingen auch damit zusammen, dass seine Umsetzung von der Gewerkschaft nur
unzureichend vorbereitet und begleitet wurde und dass in der Folgereit die Ta-
rif- und Betrighspolitik insgesamt andere thematische Schwerpunkie setzte.

4. Ansatzpunkte kiinftiger tariflicher Qualifizierungspolitik

Die kiinftigen Perspektiven tanflicher Qualifizierungspolitik hingen von mehre-
ren Faktoren ab:

(1} Die Entwicklungen im Feld der allgemeinen (Weiter-)Bildungspolitik defi-
nieren schlieBlich den fachpolitischen Rahmen, den auch die Tarifpolitik
michi ignoriencn kann.

(2) Die tarifpolitische GroBwetterlage™ bestimmt die allgemeinen Rahmenbe-
dingungen und @bt insofern nachhaltigen Einfluss auf die Durchsetzrungs-
chancen von tarifpolitischen Initiativen jedweder Art aus.

(3} Die thematischen Schwerpunkte der Tarifpolitik, die von den Tarifpartcien
vor dem jeweiligen sorialdkonomischen und politischen Hintergrund gesetzt
werden, weisen implizil auch den Qualifizierungs- und Weiterbildungsaspek-
ten einen bestimmten Stellenwert zu.

{4} SchlicBlich knnn die Tarifpolitik auch aof dic betricblichen Entwicklungen
und Regelungsbeispicle rurlickgreifen.




{1] Die allgemeine qualifizierungs- und uwilﬂhildungipul_hiwhf Diskussion ist,
in den vergangenen eineinhalb Jahren stark von den Aktivitdten im Rahmen des

Bilndnisses fiir Arbeit bestimmt worden (Bindnis fiir Arbeit 1999). In der ent-

sprechenden Arbeitsgroppe Aus- und Weiterbildung™ wurden eine Reihe von.
gemeinsamen Positionen zu verschiedenen Problemkomplexen erarbeitet, die
von den beteiligten Verbiinden und Gewerkschaften durchaus positiv beureilt
wurden. Diese bezichen sich wa. auf die Unterstitzung des Soforiprogramms
sum Abbau der Jugendarbeitslosigheit (Ausbildung, Qualifizierung und Be-
schaftigung), eine Offensive zum Abbau des IT-Fachkrifiemangels, dic struktu-

relle Weiterentwicklung der dualen Berufsausbildung sowie ein Konzepl zum |

Aushau und zur qualitativen Weiterentwicklung der beruflichen Weiterbildung.
In dem Weiterbildungskonzept wird zunlichst als Ziel betont, dass die Beteili-

gung an der beruflichen Weiterbildung deutlich gesteigert werden soll und rwar
fiir alle Erwerbstiltigen, insbesondere flir Erwachsene ohne Berufsabschluss so-

wie fiir Menschen, filr die Bildung im Beruf bisher uniiblich oder ungewohnt ist,
Auch die Chancen flir Arbeitslose und Personen, die aus anderen Griinden nicht
erwerbstitig sind, wie 2. B. Fraven und Manner im Ersichungsuriaub, sollen er-
hiht werden, um leichter Anschluss an die Emwicklungen der Arbeitswelt za
finden. Die Bindnisparteien wollen sich offensiv dafilr einsetzen, dass Betriche
und Beschaftigte die Lernmoglichkeiten bei der Arbeit und im A:h:imblnul: 8y-
stematischer und intensiver nutzen. Die Betricbe, so heibt es, sollen berufliche
Weiterbildung und arbeitsbegleitendes Lemen auf allen CQualifikationsebenen
konsequent als notwendige PersonalentwicklungsmaBnahme und lohnende [nve-
stition in die eigene Wetthewerbsfihigheit verstehen. Solche programmatischen
Aussagen sind zweifellos leichter formuliert als in die (betriebliche) Praxis um-
gesetzt. Gleichwohl beschreiben sie einen Grundkonsens, der auch tarifpolitisch
genutzt werden kiinnte.

{2) Die tarifpolitischen Rahmenbedingungen sind nach den wrbulenten et
Jahren durch eine komplexe Gemengelage gekennacichnet. Insgesamt betrachtet
steckt das gesamte Regulierungssystem der Tarifpolitik in Deutschland in einer
{Legitimations-)Krise, denn der Uber lange Jahrzehnie stabile gtml!mhq.l‘lhdu
Konsens (iber Sinn und Nutzen einer Regulicrung der Arbeits- und Einkom-
menshedingungen durch einheitliche branchenbezogene Verbands- urld_ Flii-
chentarifvertrige wird l4ngst nicht mehr von allen relevanten gesellschafilichen
Gruppen mitgetragen. Innerhalb der Arbeitgeber- und wmsfhifﬂl‘l.‘:.l'tﬂl:.'ldt g_1h:
es etne wachsende, wenngleich noch deutlich minoritire Gruppe, dic sich eine
grundsiitzliche Abkehr vom bisherigen Tarifmodell witnschi. Auch diejenigen,
die prinzipiell an den tradiemen Grundstrukturen festhalten wollen, streben cine
stiirker dezentrale Tarifstruktur an, bei der branchenbezogene Rahmenregelun-
gen weitgehend modifizient und an die betrieblichen Bedingungen angepasst
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werden kiinnen. Eine Forderung, der die real betriebene Tarifpolitik in den ver-
gangenen 10-15 Jahren bereits in erheblichem Umfang Rechnung getragen hat.
Heute sind die Verbandstan fvertriipe in rentralen inhaltlichen Regelungsfeldeam
in starkem MaBe durch Offnungsklauseln geprigt. Dies gilt in erster Linie fir
e Arbeitszeitgestaltung, aber auch fiir Fragen der Lohngestaltung (Bispinck/
WSl-Tarifarchiv 1999). Auch wenn die branchenbezogenen Flichentarifvertrige
mach wie vor den strukturbestimmenden Tanfvertragstyp darstellen, so ist doch
micht zu verkennen, dass die Finnentanfventrige insgesamt, vor allem aber in
den Dienstleistungsbereichen, an Bedeutng gewinnen. Diese Ausgangslage
macht Qualifizierungstarifpolitik  gleichermalflen schwieriger und einfacher.
Srhwieriger, weil die Arbeitgeber{verbiinde) sich der zusitzlichen bzw. weiter-
pechenden Regulierung von inhaltlichen Aspekien der Arbeitsbedingungen
prundsitzlich widersetzen: ihr Bestreben geht ja vielmehr in die Richtung der
Reduricrung verbindlicher Tarifbestimmungen auf wenige Eckpunkte, erglinet
um gine Jockens™ Beschreibung von Rehmenbedingungen sowie Emplehlungen
fiir die betriebliche Praxis. Daru passt die Tarfierung von (neuen) Ansprilchen
ctwa aufl berufliche Weiterbildung und Qualifirierong nicht. Eine umstandslose
Durchsetzung von tariflichen Weiterbildungsregelungen in wichtigen Industrie-
und Dienstleistungsbranchen dirfte daher wenig walrscheinlich sein. Einfachker
kiinnte die Qualifizierungsianfpolitik aber deshalb werden, weil der (vermehrie)
Abschluss von Firmentarifvertrigen die Vereinbarung von spezifischen Rege-
lungen ruliisst, deren Tragweite und Auswirkungen von den Unternehmen im
vorhinein verhiiltnismiBip genasu kalkuliert werden kiinnen. Dies diicfte auch der
Crund sein, warum Neverungen aof diesem Gebiet in den vergangenen Jahren
vor allem in Firmentanfveririgen rustande gekommen sind.

{3} Wenn schon die Vereinbamung umiassender und cigenstindiger Weinzrhil-
dungstarifveririige nicht als kurzfnistig realistische Perspektive erscheini, dann
kinnen aber doch die Moghichkeiten genutzt werden, die bestehenden taniflichen
Regelungen weilerzuentwickeln und die Qualifizierungsirage in die allgemeine
Tarifpolitik einzubetien. Dhe inhaltlichen Schwerpunkie der akivellen Tanfpoli-
ik bieten durchous Ankniipfungspunkie.

Dies betrifft vor allem den Komplex der Arbeitszeitpolitik, Zwar haben sich
die Gewerkschafien in jlingster Zeit schwerpunkimibig auf spezielle beschiifii-
pungspolitische Aspekie der Arbeitszreitpolitik wie den vorzeitigen Ubergang
vom Erwerbsleben in den Ruhestand ( Rente mit 600/Altersteileeil) Konzen-
triem, aber andere Problemstellungen stehen ebenfalls relativ weil oben auf der
tanfpolitischen Tagesordnung. Dazu gehdirt die Frage nach der Fortfuhrung der
generellen Arbeitseeitverkiireung wie auch die Ausgestaltung von flexiblen Ar-
beitszeitmodellen, Bei beiden Punkien lassen sich Wellerbildungsfragen _an-
docken™ oder integrieren. 5o wiire denkbar, doss weitere Schnitte der Arbeits-
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peitverkiirzung teilweise fiir Qualifizicrungs- und Weiterbildungszwecke reser-
viert werden (vgl, Lang 20000, wie dies ja auch in einigen Firmentarifvertrigen
geregelt ist. Miglich wiire auch, das bestimmie Zeitguthaben, die auf Zeitkonien
bestehen, fiir Qualifizierungs- und Weiterbildungsezwecke genutzt werden.

Enge inhaltliche Verkniipfungen bestehen auch rwischen der Arbeirsgertal-
rungfArbeits- und Produktionsorganisation einerseils und dem Weiterbildungs-
bedarf. Die tariflichen Anstrengungen auf diesem Feld sind allerdings zur Zeit
schr begrenzt, nachdem die 1G Metall mat ithrem anspruchsvollen Konzept . Ta-
rifreform 2000 nicht effolgreich war, Einzeine Initiativen, wie der Vorschlag
von Volkswagen fir das Konzept , Benchmark Production S000x 50001, kdnn-
ten neue Bewegung bringen, denn hier ist im Kem ein neues Modell der Indu-
stricarbeit vorgesehen, das nur auf der Basis einer umfassenden Qualifiziereng
der Beschiiftigren realisierbar ist. Die Gespriiche bzw. Verhandlungen tber die
gesonderten tariflichen Regelungen, die dieses Konzepd erfordem, stehen noch
ganz am Anfang.

Auch im Bereich der tanflichen Enrgeligestaltiong bestchen Ankniipfungs-
punkte. Die in vielen Branchen (u.a. in der Metallindustrie) anstichende Reform
der dberkommenden Entgeltstrukturen kfinnten auch dazu genutzt werden, Qua-
lifizicrungsaspekie zu integneren, etwa um Entgeltstrukiuren durchliissiger zu
machen und um flexiblere und anspruchevollere Arbeitseinsatzkonzeple 2o £r-

miglichen.
Newe Perspektiven lassen sich mbglicherweise anch mit Blick auf branchen-

spezifische Probleme entwickeln. 5o haben die Gewerkschafien die Diskussion
um die Einfihrung der Greencard dazu genutzt, die tanfliche Vereinbarung von
Weiterbildungsanspriichen fir die Beschiftigten zu fordemn. Es bleibt abmrwar-
ten, ob sich der IT-Sekror, fiir den ja auch eine Reihe von Firmentarifvertriigen
besteht, zum Ideengeber filr die Qualifizierungstarifpolitik insgesamt entwickelt,

SchlieBlich ist davon auspugehen, dass die Tarifpolitik stSirker als in der
Vergangenheit auf die besonderen Anforderungen in bestimmien Arbeiis- wnd
Lebenssitnationen eingeht (2.B. Vereinbarkent Familie und Beruf) und dabei
auch Weiterbildungsfragen stiricer thematisiert

i4) Auch dic betrieblichen Erfahrungen legen nabe, die tarifliche Qualifizie-
rungspolitik mit anderen inhalthichen Themenfeldern zu verkniipfen, Neuere
Auswertungen betrieblicher Vercinbarungen zeigen niimlich, dass neben eigen-
stindigen Weiterbildungsvereinbarungen vor allem solche Vercinbarungen do-
minieren, in denen die Weiterbildung in anderen Handlungsfeldemn geregelt wird
{vgl. Heidemann 1999), Daru rihlen wa. die Bereiche (Arbeits-)Organisation,

I Es gheli vor, dass mil einem neusn Asheilmmodel]l 5.000 neoe Arbeitspliitze mit einem
cinbeitlichen Monatemtgelt von 2000 DM estischen. Produzien werden sall ab Septem-
ber 2002 ein neucr Minivan in Walfsburg.
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Arbeits- und Umweltschute, Personalpolitik (darenter Fravenforde , Oiffent-
liche Verwaliungs- und Strukturreform und Arbeitszeit. Neben di:ﬂl;:.f:]_lui:f:hemn
Themen der betneblichen Weiterbildung wie Bildungsplanung, Weiterbildungs-
#eit, Qualifizierungsansprilche, Kostenlibernahme treten neve Fragestellungen
wie 2.B. Personal- und Kompetenzentwicklung, Ungeltst bleiben aber auch in
den Betriebsvereinbarungen so wichtige Fragen wie die Sicherung des Zugangs
Fur hnu;eb!i.chn:n Weiterbildung sowie die Anerkennung und Ubertragbarkeit der
neuen tenzen der informellen Wei i i i

i rmr::rqm”ﬁmmn_ terbildung bzw. ihre Verbindung mit

Susammenfassend betrachtet ergibt sich aus diesen politisch-institutionellen
Rahmenbedingungen, das filr eine wirkungsvolle tarifliche Qualifizierungspoli-
tik durchaus Gestaltungs- und Handlungsspiclraum besteht, den sie bislang kei-
nesfalls ausschipft. Bei allen betriebs- und berufsspezifischen Differenzierun-
gen l:t;mm er sich auf Ubergreifende Aspekte, die sich einer Regelung in Bran-
chentarifvenirigen keineswegs entzichen. Es bleibt allerdings #u beriicksichti-
gen, dass die ohnehin auf zahlreichen Handlungsfeldem stark gefragte Tarifpo-
Im!: berfordent wilre, wenn man von ihr die Beseitigung aller erkennbaren De-
fizite der betrieblichen und beruflichen Qualifizierungs- und Weiterbildungspo-
litik erwariete,

Literatur

Bahamdller, R/Bispinck, R/Schmide, W, (1993 Betrichliche Weiterbaldung und Tarifves-
trag I:‘.mr_slud'r: ibher Probleme qualitativer Tanifpolitik in der Metallindustrie. Min-
chen, Mering

Rahnmniiller, K. {1999): Weiterbildung durch Tarifventrag, Ef und k
Regulicrung von Weiterbfldung am Beispsel E wmwpm;:"ﬁ
Lobn- und Gehalisrahmentarifvertrages | fiir die Metallindustrie Baden-Wanembengs.

_ In: Asbeitsgemeimschaft QUEM (Hg.): Kompetenzentwicklung "99, Berlin wa.0,

Bispinck, RAWSI-Tarifarchiv (1999 Das Miechen vem starren Flichentarifverirag. Eine
Analyse von tariflichen Offnuspsiclauseln sus Gber 100 Tarifbereichen. In: Elemente

. ;:ﬂ:ﬂf:‘% li_:'iﬂﬁwlllil. e 37, Dilsseldori

isg ~Tanfarchiv (1996-2000): Férderumg der Amshildy arifvertrag
uu:rl'r:lu Berichie). In: WSI-Informationen zar Tarifpolitik bt

Bamdnis fir Arbeat (1999): Ergebmisse der Arbeitsgruppe , Aus- usd Wetterbildung”

Pobéschat, R /Falk, R. (1997): Teilgutachien zur Umsctzumg des Mﬁ:mpfmmm
Lamd- 1_md Forstwirtschaft, Getachien im Auftrag des Bundesverbandes der Land- upsd
Forswinschafilichen Arbeitgeberverbiinde und der Industriegewerkschalt Bauen-
Agrar-Ummwell. Duisburg. Ludwigshaden

Heidemana, W. (1999): Betricksveret wBetrichliche Welterbildung™, Analyue ind

Handlungsempleblengen. In: Edition der Hans-Backler-Siiftune. Diisseldor!
¥G Metall Bezirk Kaste (1998): Qualifizscren statt Entlassen. H.:.l:uh::




IG Mdeiadl {19991 EnischBielung 8. ln: Zokunfissalpabe Bildang 19, ordentlicher Gewerlk-
schaftscag

Lang, K. (2000} Gewerkschaftapotink als Zeipoliik? — Thesen zur Diskussion. Inc Eewtrlﬂ-
schafiliche Monatshefte 51 (2000} 4, 5. 208-217

Mabnkopl, B. (1989} Gewerkschafispolitik end Weiterbibdung. Chancen und Risiken tlnl'
qualificationsorientienen  Modemisienong gewerkschalibicher (Tanf-JPaolitik. Berlin:

Wissens haftszentrum Berbin (il Soeialferchung (WZH), discussion peper FS TE9-11

Miller-Jentsch, W. (1999); Bemfshildung = eime Arena der industricllen Berichungen? [ni
Harvey, K Tenorh, H-E. (Hg.): Beruf und Berufshildumg. Beiheft #0. In: Leitschrift
fiir Padagogik (1999). Weinheim, 5. 733-248 i

Seitz, B. (1995); Tarifierang von Weilerbildung. Eise Problcmanalyse in der deutschen Me-

tallindmstrie, Opladen

Weiler, A. {1998): Gleschsselbung in Tarifverirdgen ond Berichsvercinbannges — ﬁn.lil:rll"

und Dakumentation. In: DGB-Bundesvorstand (Hp. ). Disseldor!

Zabel, U, (1998 Tarifverirag Qualifisicrungsmalinabmen bel Betricbsinderungen. In; -M‘-

beltsrechs bm Betrieb (1998) 11, 5. 6151

Giinther Schmid

Ubergangsarbeitsmiirkte
Eine investive Form der Arbeitszeitverkiirzung

Einleitung

In den europdischen Industniegesellschaften hat sich eine bestimmite Konfigurs-
fbon des Beschiftigungsverhilimisses herausknistallisient, die als “Normalarbeits-
verirag” bezeichnet wird und folgende Elemente enthalt: Erstens, abhlingige,
vollzeitige und unbefnisicte Arbeitsveniriige filr dic Minner als “Emithrer” der
Familie; eweitens stabile Entlohnung der Arbeitsleistung nach Arbeitszeit, be-
ruflichem Status und familifirer Stellung; drittens betricbsftirmige Crganisation
der Arbeit und hiufig lebenslange Anstellung in einem Betrieh; und viertens
weit gehende Unkilndbarkeit sowie generfse soziale Absicherung im Falle der
Arbeilzlosigheil oder vorzeiligen Verrentung.

Dass dieser Idealtyp des Normalarbeitsverhiltnisses der historischen Reali-
tit mit wechselnder Intensitil nur teilweise entsprach, stehi auf einem anderen
Blan. Fiir die Regulierung der industriellen Arbeitsverhilinisse war dieses Leit-
bild jedoch lange prigend. Insbesondere die Arbeitsreit unterlag der rechilichen
Rahmengestaliung und dem Verbandlungsprozess der Sozialpanmer. Diem Leit-
bild des MNormalarbeitsverhalinisses emtsprechend war Arbeitszeitverkiinung
immer Yerkiizung der Arbeitszeit im vollesitigen Beschiftigungsverhiilinis. Es
begann mit dem historischen Kampf um den Achistundentag, dann um die Finf-
lagewoche und schlieBlich um die 33-Sundenwoche,

Seil Anfang der siebziger Jahre ist jedoch ein deutlicher Schub im Aufli-
sungsprozess dieses Arbeitsverhiltnisses zu beobachten, und seit Mitte der
echtziger Jahre entfemt sich auch die Arbedtszeatpolitik immer stirker von einer
linearen Verkiirrungsstrategie. Die Perspektive der Lebensarbeitszeitverkiirrung
rickt in den Vordergrund. [hre lineare Form, die Frihverrentung, wurde in
extenso ausgeschopdt, 15t aber micht mehr finanzierbar und verliert such an At-
iraktivitan, Die Zukunft liegt in der kontingenten Lebensarbeitsreitverkiirmng.
Die Arheitszeiten milssen den biographischen Lebensumstinden, den wechseln-
den Priferenzen und den runehmend wechselhafien Kenjunkturen, die im bri-
gen auch die Dienstleistungen erfassen, angepasst werden. Daraus wachsen Pro-
bleme der Arbeitszcitkoordination nicht nur gwischen, sondern auch innerhalb
der Generationen. Dieser zunchmende Koordinationsbedard wird noch durch
Verinderungen in der Arbeltsvenezilung rwischen den Geschlechiern iberdagert,
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50 dass gleichzeitig ein necuer Generationenvertrag wie cin neuer Geschiech-
tervertrag zur Debatte stehen,

Vier Fragen stellen sich: Wie weit ist der Prozess der Erosion des Normal-
arbeitsverhilinisses gedichen? Welches sind die treibenden Kriifte dieser Ver-
Enderungen? Lisst sich schon die Konfiguration éines néuen Normalarbeitsver-
hiltnisses ausmachen? Welcher Handlungshedarf folgt daraus?

1. De Verinderung des Normalarbeitsverhalinisses™

Wie weit ist die Erosion des “Normalarbeitsverhdiinizses ' schon fortgeschnmen?
Wenn wir rum NMormalarbeitsverhalinis rechnen:

= Arbeiter oder Angestellte (ohne Auszubildende, Beamie, Soldaten, Selbst-
stiindige, mithelfende Familienangehbinige), die

= Volizeit beschifrigr sind (dh. mit einer Wochenarbeitszeit von normaler-
weise 36 Stunden oder mehs) und

— einen unbefristeten Arbeitrverirag (nicht in Arbeiinehmeriberlassung) ha-
ben,

dann befanden sich in der Bundesrepublik Deutschland 1985 noch 54%, 1999
dagegen nur noch die Hilfte (30%) aller Erwerbspersonen = einschlicBlich der
Teilnehmer in MaBnahmen der Arbeitsmarktpolitik = in einem solchen Beschif-
tigungsverhiltnis.! Minner sind noch mit etwa 60% und Fraven mit etwa 40%
in einem so definienen Normalarbeitsverhilmis™ * Der Trend zeigt - entgegen
dem Eindruck, den die Zukunfiskommission der Freistanten Bayern und Sach-
sen (Kommission 1996, 5. 64) hinterlassen hat — nur langsam nach unien.
Gileichwohl wird das Bild bunter. Das betriffit in erster Linie den Anstieg der
Teilzeitarbeir, vor allem aber die sich verfindemnde Struktur der Teilzeitarbeit.
Im Jahr 1985 waren our 10,4% aller Erwerbspersonen in Teilzein beschiftigt,
1999 waren es schon 154%. Unter den Teilzeitbeschiiftigten nahmen die ge-
nngfiigig Beschiftigten drastisch zu, wobei deren genaue Zahl freilich weder
bekannt ist, noch ganz klar ist, inwieweit es sich um ein statistisches Artefakt

1 Doe proveniualen Anteile wenden boer aul alle Erwerbapersonen bezogen mnd nicht mir,
wie spesl Ghlich, auf die akivell Erwerbstitigen, um der sich Gher die Zeit verfindemden
Eraerhsbeteiligung perecht ru wenden. |m den Erwerbspersonen sisd auch die Teilmehimer
in MaBnahmen der Arbeitsmarkipoditik cinberogen, dic sonst arbeislos. oder craeibstitig
wlirien.

2 Zar Differenzieneng der Tabelbe | mach Froven end Minssm sowie 0 (heorstischen Er-
Brterungen Gber dic Rationalial des MNormalarbeisvechdiinassces aus der Sacht von Ar-
bestnehmern™ wnd Arbeitgebermn™ vgl. SchmidiOechmaansky 20060

&2

handelt? Einen Aufwiinstrend zeigen befrisrete Beschdftigungsverhdlmisse,
Zeltarbeir und — etwas undeutlicher — Selbrsrdndige® (Tabelle 1)

Tab. I Wandel der Erwerbsformen in Deutschiand in Progent der erweiterten

Erwerbsgquore 11
Frauen and Minner 1945 17 1#9%  Tendenz
i orrnalarbseitsverhdbmig 44 k| i 20,0 -
(Fd} Beamie und Soldaten Tl L5 43 -
i3 Ausrubildends 53 7 LK ] =
(4] Befrisiete Arbeitsverhilinisse 9 14 iR -
(%) Leih- bew. Seiearbelt a1 0.5 0,7
4 Telleenarbeil (= 15 h pro Weche) | b i3 8 =
[T) Teilreatartedt (< 15 h pro Wioche) p i 4. 56 4+
8  Sehsstindige (Vollzeit) 74 T4 T8 *
(L] Selbarseindige (Tealzen) X4 0% 1.5 —+
(10 Teilnehmer in MaBaahmen<! 04 1) L5 L
{11}  Asbeitsloue 79 1.7 10,0 =
Creganm §ii] [ [}
Erweiteric Erwerbaguole”! 68,0 737 T34 e
1j 1985 nur Westdeutschland.
h Tre Teilnehmer in arbeitsmarktpolitischen MaBnabomen enthalien nscht Tetlmehmer,

i ma anderen Kaegoricn gehdinen, beispieloweise mit Hilfe von Lohasgbventionen
eingepliederte Arbeitalose ader Tetlnehmer i ArbeltsbeschalTangsmabnahinen, die
ru den n:-ul.rpml;l‘l:rpim Katepowien der Erwerbathilipen riihlen.

) ErwcrbwiBtipe, Arbeislose und Teilnebhmer in arbeiismarkipolitischen Malinahmen
it Prozond der erwerbafihigen Wohnbevitioenang (1 5-63 Tahre)

Queile:  Mikrozensus und cigene Berechnungen (© WiZB-AB/Guoes).

Wird dins  MNormalarbeitsverhditnis™ noch mit dem Standard der , Normalarbeits-
zeit” verkniipfit, d.h. unbefristete Vollzeithbeschiftigung mit einer wichentlichen
Arbeitarent rwischen 35 und 40 Stunden, die sich suf finf Tage verteill. in der
Lage nicht variiert und montags bis freitags tagsiiber ausgedibt wird, dann arbei-

1 Schigrunpgen der geringfibgig Beschifigien schwanken padichen 3 and 6 Millionen. Das
mighiche statistische Arefaki resuliert daraos, dawy die geringfiigipe Beschiftigang, der
frisher siatistisch wenky Beachiung geschenki wunde, mun such im Mikrowenses immer
priziser efasst wird.

4 Ben Sclbststhndigen sind pegenliufipe Tendenzen wu beobachicn; weitere Abnahme in
traditionellen Selbststindigenberufen (Landwirschalt, Handwerk), Zsnahme bei den
neuen” Selbaistindigen in der . Neuen Okonomic™, meisd obne weblere Angestellse, ofi
ach Scheinselbmsindige (vyl duom v, Districh 1999),
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ten nur noch 15% der akivell Erwerbstitigen unter solchen Bedingungen, in
Ostdeutschiand 18%, in Westdeyrschland 14% (GroB und Munz 20000. Aller-
dings ist die Erosion von . Normalarbeitsverhilinissen™ iiberwiegend cin Whino-
men an den Rindern der Alterssufen und der Fraven. Diskontinuierlic:he Er-
werbsverlinfe, Betricbs- und Berufswechsel nehmen insbesondere bei den jiin-
geren Erwerbspersonen zu, und bei Fraven war die Palch-Waork Biographie
schon immer eher die Regel als die Ausnahme.

Die Erosion des Normalarbeitsvertrags ist also kein bloBes soziales Kon-
strukt, sondem ein objektives Fakium. Das wifft besonders auf das Phinomen
der Leiharbeir oder Zeirarbeir zu, das tatsiichlich neu ist. Deren Zahl ist in der
Bundesrepublik Deutschland zwar noch gering (knapp 300,000 oder 0,7 % der
Erwerbstitigen), weist aber Zuwachsraten vop 20 bis 25% auf (K10s 20600). In
den Niederlanden, das zunchmend als Trendsetter gilt (Schmid 1997; Visser/
Hemerijck 1997), sind schon Uber 4% der Beschiiftigien in Zeitarbeits.firmen
titig, die sich ihrerseits zunehmend intemational oder global kommierziell betd-
tigen. Weltweiten Bekanntheitsgrad besitnt etwa die niederlindische Firma
Randsiad, die mit ihren Niederlassungen in vielen Metropolen der Welt Cauch in
Berlin) vertreten ist und beispielsweise das Personalmanagement der Olympi-
schen Spiele in Atlanta dbemommen harte.

Ein funktionales Aquivalent filr Zeitarbeit sind befristete Vollzeitv enrige,
deren Zahl zunimmt und, intemational vergleichend, in einem Austauschver-
hillinis zur Leiharbeit oder zum Arbeitskrifieumschlag steht. Dort. W0 Strenge
Kilndigungsfristen gelien, wie in den Niederlanden oder Spanien. greiffen die
Unternchmen runchmend zu befristeten Arbeitsvertriigen oder zur Leibarbeit;
dort, wo liberale Kiindigungsregeln gelien oder gar keine vorhanden sindd. wie in
Dancmark oder den USA., sind formell befristete Arbeitsvenrige kaum bsekannt
und Leiharbeit erst seit jingster Zeit im Aufirich (Schémann/Rogowski/Eruppe
1998 Schmid/Oschmiansky 2000).

Wird das “Normalarbeitsverhilinis® noch enger definiert, namiich als lebens-
lange Vollzeiterwerbstitigheit der Minner (inklusive Beamtz und Selbststiin-
dige), zeigt sich, dass mittlerweile in mehreren Lindern der Europliischen
Union die Hiufigkeit dieses Nommalarbeitaverhiilinisses sogar unter 50 Prozent
gesunken ist und im Trend weiter sinkt, Dabei gleichen sich Minner und Fraoen
immer mehr an, dh., Fraven gewinnen im Bereich der vollzeitigen Beschiifti-
gungsverhilinisse, wihrend die Manper in diesem Bereich verlieren und runch-

mend “weibliche’ Beschiiftigungsverhsltnisse in Kauf nehmen missen (Rubery/

Smith/Fagan 19%94).

e erste Frage kann, Zusammengelasst, wie folgt beantwortel wertlen: Dis
Grenzen im Beschiftigongsstatus werden in der Tat flicBender. Das  MNormal-
arbeitsverhiliniz™ erodierte in den letzten Dekaden, aber in einem langsameren
Tempo als oft suggerient wird, und zum Teil mit pegenlsufigen Tendenzen (£B.

|54

yualifizierten Fraven). Offen ist, ob der Trend weiter gebremst oder gar umge-
kehrt wird, wenn sich die Arbeismarkilage nachhaltg besseri. 5o hat sich in
ginigen Lindern der Trend zur Teilzeitbeschifigung umgekehrt (Schweden,
Dinemark) und Leitarbeit stagniert in den boomenden Miederlanden, Aber auch
dus , Normalarbeisverhiltnis” kinnte, wie die Verfinderungen der Arbeitszeitla-
ge andewlen, einem Wandel unterliegen. 5o paradox es klingen mag, dic Statis-
tik filhrt uns nicht weiter, wenn wir filr die Beurteilung rukiinftiger Erwerbsfor-
men festeren Boden unter die Fiile bekommen wollen.® Wir brauchen mehr
Verstindnis fir die Prozesse, die vor sich gehen.

2, Was stecki hinter der Trendwende?

lch komme daher sur zweilen Frage. Welche Krifte erklren die noch schemen-
haften Verinderungen? Auf der Seite der Arbeitskriftenachfrage sind folgende
Entwicklungen erkennbar; Erstens wandelt sich die Stuktor der Gliter und
enstleistungen. Der Trend sur Dienstieistungsgesellschaft gehe swar weiter,
nber wir beobachten auch eine zunchmende Industirialisierung des Dienstlei-
stungshereichs. Deshalb ist das Schlagwort von der postindustriellen Gesell-
schaft tmefithrend. Die Bereiche mut der stdrksten Wachstumsdynamik sind die
produktionsnahen Dienstbeistungen ond die Humandienstleistungen {Gesund-
heit, Soziales, Bildung und Kuliur), Die produktionsnahen Dienstleistungen,
bisher eng mil der indusiricllen Fertigung gekoppelf, werden zunehmend zu
handelbaren und exportfihigen Gitern (z.B. Betrichssysteme, Logistiksysteme,
Diagnosesvsteme). Bel den Humandienstleistungen weisen die nicht erwerbs-
mialligen Dienstleistungen, also Tatigkeiten im . Dritten Sektor”, die stirksten
Wachstumsraten auf (Priller v.a. 1999). Auch dic Prodikipalene verinden sich.
Industnielle Massengiiter weichen kundensperifischen Einzel- oder Kleinserien.
Die Firmen stehen unter sieigendem Druck, die Produlipaletten 7u emeuem
und die Entwicklungszeiten zu vemringem.

Lwenens wandelt sich die Produktionsweise. Standardisierie Massenpro-
dukuion wird sunehmend awomatisien oder in Linder verlagert, wo die Arbeits-
krifte billiger und die Absstzmérkte niher sind. Es wird immer weniger auf La-
ger oder filr anonyme Mirkie produziert. Komplexe Giter oder Dienstleistun-
gen werden runchmend rliumlich Gbergreifend und ‘just in time” koordiniert.,
Sinkende Transport- und Transaktionskosten machen die Produktion gencrel]
unabhangiger ven der Onlichkeit. Fachwissen, das an verschiedenen Orten vor-
handen ist, kann durch die newve Informationstechnologie cinerseits an elnem
Ort und 2u einem Zeitpunkt geblndelt werden, andererseits erméglichen Com-

%  Fest scht, dass prizesene [nformationen erforderlich sind; die Satistikc par D:,m.-mb; e
Arbemsverhilinisse im Lebemszyklus ist noch anterentwickell
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putermnetze den Unternchmen, eine Produktionsentwicklung rund um die Uhr
ber den ganzen Erdball zu verteilen.

Computernetze entriumlichen die Arbeitsmdirkie und erméglichen so die In-
klusion global verfilgbarer Potenziale, insbesondere das Potenzial hoch qualifi-
zierier Arbeitskriifie. Danliber hinaus wiichst dieses Potenzial auch aus anderen
Grimnden, etwa der erfolgreichen Bildungspolitik der Emtwicklungs- oder
Schwellenlinder. Damit wird auch hoch qualifizienss Humankapital billig. der
Konkurrenzdmick senkt rumindest die Kosten. Galt fir die hoch entwickellen
Industrielinder bisher das Produktionsprinzip des Jugh skill, high cost, high
tech®, gilt daruem fir die Zukunft zonehmend das Prinzip des Jhigh skill, Jow
cost, high tech® [Dierkes 1998).

Selbst personenbezogene Dienstleswngen, dwe bisher eine rlumlich und
zeitlich enge Interaktion zwischen Produzenten und Konsumenien voragsisez-
ten, kinnen tzilweise “entriumlicht” und dber das Internet ransportiert werden.
Studenten in Berlin kifnnen via Intemnet Vorlesungen in Harvard, Paris oder To-
kio mithtren. Den etablierien Campus-Universititen werden reine Online-Uni-
versitdten Konkurrenz machen. Aufsitre oder Blcher, die nur an bestimmizn
Orten vorhanden sind, kimnen Gber Internet am Heimcomparter | heruntergela-
den”™ werden. Die Medizin ist ein iypisches Beispiel fiir onlich weit verstreutes
Spezialistentum. Die Grtliche Verfligbarkeit spielt bald keine Rolle mehr. So
sind zum Beispiel gute Pathologen rar. Nur grofle Kliniken verfligen dber dicse
Fachleute, Telepathologie ermbglicht heute schon die rmum-zeitliche Koordina-
tion von Krebschirurgen und Pathologen, und im Fernsehen kinnen wir spekia-
kulire Herzoperationen Gber Fernsieverung milerleben,

Das von William Baumeal (1967) formulierie Prinzip der Kostenkrankheit
im DMenstleistungssektor trifft offensichtlich fir einen wichtigen Teil der neven
Diensdeistungen nicht (mehr) zu. Vielmehr scheint hier das Verdoomsche Ge-
setz (wieder) zu gelien, ndmlich steigender Absatr, sicigende Produktivitil dber
Skaleneffekte, sinkende Preise, weiter expandierender Absatz und entsprechend
steigende Beschiftigung (Erber 1994). Der jingste ,,\World Development Report™
der Welthank (1999) weist auf das zentrale Problem der ungleichen Veneilung
des kontextfreien Wissens in der Welt hin, Trifft das zu, dann besteht hier mit
den neven Informationstechnologien auch eine Exponchance, die wir hier in der
Bundesrepublik bisher méglicherweise verschlafen haben®

Beide Trends, die Entzeilichung der Produkite und die EntrSumlichung der
Produktion, stellen das Prinzip der lebenslongen Anstellung in gin und demse]-
ben Betrieh in Frage. Aus Grinden des Vertrauensschutzes oder der Ertragssi-

& Dieser Export witrde aos reei Komponenten bestehen: In der Jwedchen™ Aushildung vom
lugendhichen sun Entwicklsngs. ader Schwellenlindemn hier im Lands oder vor O so-
wie im Jharen™ Expon wvon ‘Winsenigidiern wiee Software, diagnostiche oder thempeati-
sche Gerlite etc.
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cherung langfristiger Investitionen wird das Konstrukt des unbefriststen Ar-
heitsvertrages zwar noch weiter Geltung haben, aber auch stirker mit individu-
eller Risikohaftung aufgeladen werden. Denkbar sind auch Risikogemeinschaf-
len, etwa in Form von Beschiftipungsverhiiltnissen mit mehreren Betrieben. Die
Motwendigkeit auf AuBenverinderungen rascher reagicren zu milssen, zwingt
die Betriebe, sich auf ihre Kemkompetenzen zu konzentrieren und Kompeten-
ren auf dem Markt gegebenenfalls hinzuzukaufen anstatt selber darin zu inves-
tieren. Die internen Arbeitsmirkie erodieren. Im Extremfall wandelt sich die In-
stitution des Betriebs mit allen ihren fixen Investitionen in Anlagen, Maschinen
und sperialisierten Arbeitskrifien in eine virtuelle Organisation, Ressouncen
werden mehi vorgehalten, sondemn et dann zusammengebracht und kombinden,
wenn sie gebraucht werden. Fize Investitionen in Strukturen werden soweit wie
miglich vermieden (Cappelli va. 1997, 8. 51; Wamnecke 1992),

Futuristen richen aus den erkennbaren Entwicklungen radikale Konsequen-
#en fir die Organisation der Arbeit. Einige gehen sogar soweit zu behaapien, in
Lukunft werde es keine Betricbe und somit keine abhingige Beschiftigte mehr
geben, sondem nur noch Kapitalisten und Arbeitskraftuniemehmer oder Unter-
mehmer bzw. Unternehmerinnen in ihr Humankapital (z.B. DavidsonTavid
1991, 5. 158). Von solchen spekulativen Visionen abgesehen bestiitigen aber
auch seridse empirische Fallstodien, dass sich selbst dort, wo formell unbefri-
stete Vollzeitarbeitsverhiilinisse existieren, deren Qualitit lndert. Die groBen
intermen Arbeftsmirkte der multinationalen Unternehmen oder der stastlichen
Burokratien migen nach aullen hin noch Bestand haben, aber im Binnenverhiilt-
nis finden dramatische Verdnderungen statt. Insbesomdese im mintleren und hi-
heren Qualifikationshereich milssen die Beschiiftigten zunchmend selbst such
Risiken mit iibernehmen und neve Formen interner Flexibilitir* wic Arbeit in
wechselnden Teams oder variablen Arbeitszeiten akzeptieren. Markikriifte au-
Berhalb der Firma beeinflussen mehr und mehr die Personalpolitik auch gegen-
iiber unbefristet Angestellten. Das theoretische Konstrukt des klassischen in-
tlemen Arbeitemarkts”, der die  Stammbelegschafien” vom AuBendruck des
Marktes abschirmte (Doeringer/Piore 1971), wrifft immer weniger die Realitiic
(Cappelli 1995). Beispielsweise werden Kostenbeteiligung am lebenslangen
Lemen und Risikobeteiligung am Errag von der Ausnshme zur Norm. Die
Hierarchien werden flacher. Qualifizierte Arbeitskriifte Ubernehmen runehmend
auch cinfache Aufgaben oder deren Eredigung wird ‘just in time" hinzugekauft.
MNetzwerkbeziehungen und virtuelle Beschiiftigungspools zwischen groBbetrieh-
lichen Organisationen entsichen. Einstellungen erfolgen, wenn @berhaupt noch,
quer von auBlen. was bedeutet, dass die Einstiegspforien filr die noch wenig
berufserfahrenen Jugendlichen immer weniger werden. Die Bindung an den Be-
trich sinkt, withrend die Bindung an den Beruf steigt. Die ,neve Beruflichkeir*
hat aber wenig mit der alten 7u tun, Sie basiert zwar auf ciner breiten Basis-
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gualifikation, zum Beispiel auf einer Ausbildung als Jurist, Bauingenicur odeg
Politologe, ist aber durch akkumuliertes Expentientum gekennzeichnet (vgl. B,
Cappelli u.a. 1997).

Auch aullerhalb der grofibetrieblichen Ovganisation der Arbeit sind Entwick-
lungen zu beobachien, die aul elastischere Formen der Erwerbsarbeit hindeuten,
Ein SuBeres Kennreichen ist die prifere Beschiiftigungsdynamik im Bereich
der kleinen und mittleren Betrigbe, in denen ein Grobieil der neuen Beschaf-
tigongsverhilinisze geschaffen wird (Bellmann 1999, Darliber hinaus entsieht
cine nene Selbsisidndigkeir, deren Status zwischen abh3ngiger und unternchmies
nacher Titigkeit unklar is1, wie die derzeit heille Debatte um die Scheinselbsts
stindigkeit deutlich macht. Eindeutig ist auch der Trend des neven Qualifikas
riorsbedarfs: Dot wo neoe Arbeitspliitze emstehen oder alte ersetzt werden,
sind meist sperifische Fachqualifikabonen oder akademische Aushildungen ge-
fragl. Ddie Entwicklung der Anzahl der sozialversicherungspflichug Beschiiftig-
ten nach der beruflichen Qualifikation fir das Bundesgebiet West fibkr den Zeil-
raum 15983-1996 zeigt, dass die Anzahl der beschiiftigien Akademiker um §2%
zunahm, wihrend die Anzahl der Arbeiter chne Berufsausbildung um 17% sank
(Bellmann 1999, 5, T3L.).

Auch auf der Seite des Arbeitsangebors sind Entwicklungen festzustellen,
die das klassische Mormalarbeitsverhiiltnis unierminicren. An erster Stelle stehi
der Wunsch der Frauen nach groBerer dkonomischer Unabhingigkeit von den
Minnern, der sich in unaufhalisam steigenden Erwerbaquoten ausdriick. Toner-
tens wird chie aktive Erwerbsbevilkening im Durchschnitt immer Slter, so dass
sich in Verbindung mit den verindernen Nachiragebedingungen ein wachsender
Bedari an Weiterbildung filr die dlteren Erwerbstiitigen ergibt. An drver Sizlle
sind wechseinde Berufswiinsche im Laufe einer Erwerbshiographie mu erwiih-
nen, wiobel der Ubergang von der emen aur anderen Berufstitighkeit meistens
kein glatter sondemn ein knsenhafter Prozess ist. Viertens wachsen die Anforde-
rungen an den Arbeilsplate, beispielsweise Wiinsche bezogen auf dias Arbeits-
klima, dic Arbeitseeil, die gesundheitlichen Belastungen bis hin auf cine ange-
nehme Grtliche Umgebung, um Freizeit oder Hausarbeit mit Erwerbsarbeit bes-
ser verknipfen ru kinnen, Die Durchsetzbarkeit dieser Anforderungen hiingt
natiirlich von der eigenen Markimachi sowie von der sachlichen, zeitlichen oder
riumlichen Disponibilitit des ‘Arbeitsplatzres’ ab, Hersteller von Computern,
Computeneilen, Laserdrockern oder Software brauchen keine Umgebung mit
natiirlichen Rohstoffen; aber sie brauchen beispiclsweise eine Umgebung mit
unverbrauchter oder sportlich nuizbarer Mator und guter Verkehrsanbindung
ohne Staus, um den Konsum- und Lebensbediirfnissen der zur Produktion erfor-
derlich hoch gualifizierten Belegschaf enigegensukommen. Sowohl das Ange-
bot als auch die Nachfrage forcieren den Trend zu einer Urbanisierung des Rau-
mes. Die Fentren verbieren an Beschiiftipung, die Riinder und das Umland
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gewinnen. Filnflens werden im Zuge der Individualisierung die Berufswilnsche
immer ungerichieter. Der Popkinstler Andy Warhol hat dieses Phinomen Uber-
spitzt formuliert: Der Beruf der Zukunft ist nicht Autoschlosser, sondemn ein-
mal berithmit zu werden.” D dieses Ziel bekanntlich selten erreicht wind, und da
Berihmiheit moch Fred Hirsch (1977) ein typisches positionelles Gut ist, sieigen
die Frustrationen und damit der Antrieh, den Berufl oder besser die Stellung zu
wechseln.

Digse "tour de force” macht schlieBlich verstiindlich, dass die Kowrdination
i Argebot und Nackfrage immer schwieriger wird, Da Bildungsmotivationen
und Bildungsinvestiionen einen langen Vorlauf brauchen, wundent es nichr,
ddass wir trotz Massenarbeitslosigheit in Europa einen runehmend ungedeckien
Bedarf an hoch qualifizierien Fachkrifien haben. Die Europiische Kommission
achiitzr beispiclsweise den ungedeckten Bedorf an Fachkriften im Bereich der
Informations- und Kommunikattonstechnologien auf eine halbe Million, der im
Jahre 2002 auf 1.2 Millionen steigen wird (Europdische Kommission 1998).
Aber e3 ist nicht nur das Qualifikationsmismarch, das Sorgen und Probleme be-
reitet. Die *24 Stunden-Okonomie” und der zunchmende Wunsch, verschiedene
produktive Tafigkeiten miteinander xu kombinieren, erfordent ein komplexes
Zeitmanagement; somit steigt auch die Wahrscheinlichkeit von Arbeitszeitmis-
match, Ausdruck dafiir sind beispielsweise die in dér Arbeitszeitforschung im-
mer wieder aufgedeckten Diskrepanzen zwischen realisienen und gewiinschien
Arbeitszeiten; im Saldo wilrde die Lisung dieser Diskrepanzen eindeutig mehr
Beschafugung schaifen.

Zusammeniassend Lissi sich die Frage nach den Kriften, von denen die
Veriinderungen der Arbeitswelt vorangetrieben werden, wie folgt beantwornen:
Sowohl der technologische als auch der soriale Strukturwandel = unzureichend
mit den Stichwonen Globalisierung und Individualisierung gekennzeichnet -
entzichen dem traditionellen Normalarbeitsverhilinis die Grundlagen. YVor allem
der an einen On gebundene hierarchische GroBbetrieh ist im Verschwinden
begriffen, und die individuellen Erwerbswiinsche werden zeitlich, riumlich,
sachlich und sozial anspruchsvoller. Als Reaktion darauf nehmen netzwerkfor-
mige Strukturen der Koordination oder Kooperation i, gleichzeitig aber auch
die Risiken, Obwohl sich dieser Prozess weniger dramatisch und vor allem
weniger schnell vollzieht als die Fubunfisvisionlire suggeneren, st es an der
Zeit, die Umrisse eines neuen beschiftigongspolitischen Leithildes zu formulie-
ren, um rechizeitig die richtigen institutionellen Weichen zur strategischen Neu-
orientierung zu stellen.




A Arbeitsmirkie fGr Kinstler und Poblizisten

Und damit komme ich zur dritten Frage: Kristallisien sich ein neves Normalar-
beitsverhilnis heraus, an dem sich Arbeitsmarkt- und Beschiiftigungspolitik
orienticren kiinnen? Mach dem bisher Gesagten ist klar, dass wir uns hier im
Bereich der Spekulation bewegen. Die Wirklichkeit bistet aber geniigend An-
schauungsmaterial, den Grad des Spekulativen durch Beispiele und konzeptio-
nelle Strukturierang zu mindem. So sehe ich beispielsweise im Arbeitsmarkt
der Kilnstler und Publizisten wichtige Elemenie, die fikr die Gestaliung der Ar-
beitswelt zukunfisweisend sind.

Kiinstler und Publizisten sind zunichst im (berdurchschnittlichen Mafie
selbsistndig, hiinfig ohne weitere Mitarbeiter. Die Selbststiindigenquote betriigt
35% gegeniiber 9% bei allen Erwerbstitigen (Haak/Schmid 1999). Sie arbeiten
meistens nicht betriebsformig, sondermn 2u Hause oder in Netzwerken, Verhdilt-
nismiBig wenige Kilnstler sind in permanenten, vollzeitigen abhingigen Ar-
beitsverhiiltnissen beschaftigt, und diese sind, wie in den grofen stadtischen Or-
chestern und Bihpen in der Regel hoch subventioniert. Viele Beschiftigungs-
verhilinisse sind befristet und verhilinismaBig kurzfristig. Sie enthalten spezifi-
sche Leistungsanforderungen, bei deren Erfillung die Kinstler in der Regel
sehr selbstbestimmt vorgehen kinnen. Hiufig sind Kinstler oder Publizisten
zur selben Zeit in mehrfachen Beschiftigungsverhilinissen mit jeweils wenigen
Stunden engagiert, oder sic gehen viele Beschiftigungsverhilinisse kurz nach-
einander ein, oder sie bewegen sich als *free lancer”, also als freie Mitarbeiter,
die sich systematisch ain Netz potenter Nachfrager aufbauen.

Frauen sind auf Kinstlerarbeitsmirkten mit steigender Tendenz stirker ver-
treten als anf dem allgemeinen Arbeitsmarkt. Nach Ergebnissen des Mikroizen-
sus des Jahres 1991 lag der Fravenerwerbsanteil im Kilnstier- und Publizisten-
sektor mit 46,2% deutlich htther als bei den Erwerbstiitigen insgesamt mit nur
41,6%. Kinstler und Publizisten haben auch cinen deutlich hitheren formalen
Bildungsgrad als die Erwerbstitigen im Durchschnitt: Gegeniiber etwa 15% im
Durchschnitt sind gut ein Drittel der Kinstler und Publizisten akademisch ge-
bildet. Frauen stechen hier die Minner schon aus: Bel den selbststindigen
Kilnstlern und Publizisten sind 47,6% der Fraven Aksdemikerinnen gegeniiber
34,5% der Miinner; bei den abhlingig beschiftigten Kiinstlemn und Publizisten
sind 35,2% der Fraven Akademikerinnen gegeniiber nur 32,9% der Minner. Die
Kehrseite ist, dass in beiden Fillen (Selbststindige und Abhdingige) mehr Frau-
en als Manper ohne Berufsausbildung sind (Haak/Schmid 1999).

Der Kiinstlerarbeitsmarkn ist in starkem MaBe ein Netowerkarbeitsmarks,
Das hat Griinde, die in der Strukiur der Nachfrage als auch in der Struktur des
Angebots liegen. Die Nachfrage ist schwankend, an Moden orientiert und auf
klar begrenzte Projekte bezogen. Sie bevorzugt immer das Originelle, das Neu-
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artige und das Besondere. Kinstler arbeiten deswegen hiufig projekibezogen
und in Teams. [st das Projeka zu Ende, rerstreut sich das Team in alle Winde,
und fiir ein neves Projell missen neve Teams aufgebaut werden. Kunstunter-
nehmer und Konstunternehmerinnen braochen daher immer ein grofies Reser-
virir an Kiinstlern, weshalb Kimstlerarbestsmiirkte typischeraeise auch stark re-
gromal konpentrien sind.

Auch auf der Seite des Angebots st der Hang #u lockeren Beschiiftigungs-
bezichungen groB. Routine wird von Kinstlern als langweilig empfunden, au-
Berdem minden sie die Wenbewerbsfithigheit. Wie im berufsfachlichen Arbeits-
markt sind ex die immer wieder neven Aufgaben, in einem neuen Umfeld, mit
neuen Parinern und fiir neve Kunden, die zur Meisterschalt und zum goien Rul
[Ghren. Aber in einem Punkt unterscheiden sich Kiinstlerarbeitsmirkte von klas-
sischen berufsfachlichen Arbeitsmdrkien. Da es keine Standardisicrungsmog-
lichkeiten gibt fur das, was professionell gut oder schlecht ist, sind Kiinstler auf
Referenzen, auf Netzrwerke, auf Weiterempfehlung, kurz: auf Reputation ange-
wiesen. Das Festhalten an einer einzigen Beschiiftigungsbezichung ist daher in
der Hegel repuiationsschiidigend. In Wissenschalt und Forschung gelien dbri-
pens um Teil Ghnliche ‘Regeln’.

Wielche insttutionellen Armangements ermdglichen es nun den Anhistem
wie Machfragermn auf Kinstlerarbestsmiirkten, die groflen Unsicherheiten auf sich
ra nchmen? Fum Teil sind die Bedingungen schon genannt worden, etwa der
Aufban won Netzwerken als funktionales Aquivalent filr vertragliche oder ge-
selzliche Absichenungen. Andere Mechanismen sind hohere Stundenlihne baow.
Lohnprimien, um die Unsicherheit zu kompensieren. Das gilt allerdings effek-
tiv nur fir die Edfolgreichen, denn Arbeitsmiirkte fir Kiinstler und Publizisten
sind, wie etwa auch fiir Sportler, in starkem MaBe “Winner-Take-All' Miirkte
(Frank and Cook 1995). Deshalb gibt es, im Gegensatz mur Normalveneilung
kel den meisten anderen Einkommensgruppen, viel mehr arme Kiinstler, weni-
ger durchschnittlich verdienende Kimnstler, und gany Wenige sahnen ab (Hoaks
achmid 1999). Dartiber hinaus sind Kombinationen mit festen abhdngigen
Lohnarbeitsverhiilinissen (meist auf Tetlzeitbasis) dblich, um die Unsicherheit
der Einnahmen aus dem Kinstlerverhiilinds auszugleichen. Unterstiiteung durch
Familie, Freunde und Machbam sind weitere Einkommensquellen, und schlief-
lich dient recht hiiufig die Lehrtiitigkeit im entsprechenden kitnstlerischen Fach
als Einkommensausgleich,

Von besonderem Interesse ist das spexielle soziale Sicherungssystem fidr
Kinstler in Frankreich. Dont werden Phasen der Michtbeschiftigung durch
Lohnersatzleistungen Gberbriickt, wobet das franzbsische System Gbernus stark
durch das allgemeine System der Arbeitslosenversicherung subventioniert wird.
Schiiteungen gehen sogar soweit, dass dic Hilfte der Einkommen im Kinstler-
bereich aufl Transferleistungen der Arbeitslosenversicherung beruht. Untersu-
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chungen zeigen auch, dass diese spevielle Arbeitslosenversicherung sowohl die

Zahl der Beschiftigien in diesem Teilarbeitsmarkt als avch die Zahl kurefristi-
ger Engagements bzw. der iransitorischen beschiiftigungsiosen Zeiten erhéht
hat (Menger 1994,

Diffen bleibt freilich, ob es fiir die Gesellschaft nicht “talliger’ wiire, die ver-
gleichsweise generlise Subvention fallen 7u lassen und statt dessen nur noch
den sozialen Mindestschutz zu gewihricisten, wenn Kilnstler und Kiinstlerinnen
beruflich den Anschluss verlieren. Die Folge wiire jedoch, dass der Pool, aus
dem Untemehmer im Kinstlerbereich schiipfen konnien, geringer und das
Schickzal der arbeitslosen Kinatler hiiner wirde. Speriell fiir den Kiinstlerar-
beitsmarkt [isst sich argumenticren, dass der Prozess der professionellen Selbst-

findung langwieriger, schwieriger und riskanter ist als auf anderen Teilarberts-

mirkien, 8o dass eine Unterstitzung durch Dritte zu rechifertigen ist. Aus der
Perspektive sozialer Produktivitht erscheint deswegen die Rolle der franzosi-
schen Sozialversicherung als Kofinanzsier des Kinstlerarbeitsmarkis gar micht so
abwegig. Eine andere Moglichkeit wiire, die Kunstkonsumenten in die Risikos
gemeinschaft der Kinstler stirker einzubinden. Eine steverliche Begiinstigung
von Kunstsponsering wiire ebenfalls ein Weg. Steverkredite nach dem Vorbild
des amerikanischen EITC (Eaumed Income Tax Credit) wiiren eine noch radika-
lere Lissong, um das Risiko der geringen oder schwankenden Einkommen voan
Kiinstlern zu mindermn. Eine weitere Miglichkeit wiire, das solidanische Element
der Risikogemeinschaft innerhalb der Kdnstlerproduzenten zu verstirken. Wenn
auf Kinstlerarbeitsmiirkten das Gesetz des “Winner-Take-All" herrscht, dann
sollien such die hohen {und zum Teil spekulativen) Einkommen progressiv stiir-
ker bestcuert werden als bisher oder als Beitrige in die Sozialkasse der Kinstler
flicBen. SchlieBlich wiire eine aus Stevermitteln garantierte Grundsicherung im
Alter eine Form des Risikomanagements, welche die Bereitschaft zur Wahl ris-
kanter Beschiftigungsverhiiltnisse erhithen wiirde.

Damit =oll beileibe nicht behauptel werden, dass die Zokunfi des Arbeits-
markis nur noch in Kinstlerarbelismirkten liegt. In zwei wichtigen Punkien
sind die Strukturmerkmale von Kinstlerarbeitsmérkien mit Sicherheit nicht re-
prisentativ filr die Arbeitsplatze der Zukunit oder sollien es nicht sein. Der

Steverungsmechanismus Reputation versagt dont oder sollte dort eingeschriinkt
werden, wo die Qualitit der Arbeit objektivierbaren funktionalen Standards

gehorchen muss, Bei Zahnliczten, Herechinurgen, Ingenieuren oder Erzichemn |

{um nur ein pasr wenige Beispiele zu nennen), die zwar Reputation haben, aber
in Wirklichkeit Quacksalber sind, wiirden Defizite in der Professionalitit hohe
und nicht reparable Schiiden anrichten. Und don wo Professionalitiit abhlingig
ist von der Bereitschaft des stindigen Dazulernens und der Bereitwilligkeit der
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Weitergabe von kontexigebundenem oder lokalem Wissen ('tacit knowledge')
sind kompetitive und unsichere Beschaftigungsverhilinisse eher schiidlich.”

Die Antwort auf die dritte Frage nach der Konfiguration eines méglicher-
weise neuen  Normalarbeitsverhilinisses” lautet: Auch in Zukunft wird ein
GiroBteil der beruflichen Tatigheiten sich nur in professionell institutionalisier-
ten und langfristig gesicherten Beschiiftigungsverhdliniszen entfalien kanen.
Aber auch diese werden wegen der raschen Verlinderungen der technologischen
Anforderungen oder der kundensperifischen Wilnsche flexible Elemente der
Organisation aufnehmen milssen. In Verbindung mit den oben ausgefiihrten
Trends erscheint die Prognose deshalb nicht allzu gewagt, dass die Arbeits-
pliitze der Zukunft zunchmend , kitnstlerisch™ gepriigt sein werden: mehr selbst-
bestimmit, kompetitiv, wechselhaft in Art und Umfang des Beschifrigungsver-
hiilnisses, in stirkerem Malle projeki- oder teamorientient, zunchmend in Negz-
werken und weniger in Betrieben integriert. mit vielfiiltigeren und wechselnden
Arbeitsaufgaben, schwankender Entlohnung oder Verglitung und kombiniert
mit anderen Einkommensquellen oder unbezahlter Eigenarbeit.

4. e Folgen, ein Lisungsansatz und ein Beispiel

Der Boden zur Beantworung der vienen Frage ist nun vorbereitet. Lassen sich
die singuliiren Beohachtungen verallgemeinem und welche institutionellen Ar-
rangements sind den Arbeitsplitzen der Zukunft angemessen? lch fasse
fundchst die Ergebnisse rosammen und bindele dic daraus resultierenden
Probleme filr die Arbeismarki- und Beschiftigungspolitik der Zukunfi:

=  Erstens steigt diec Erwerbsorientierung, insbesondere die der Fraven, und
damit das Arbeitsangebot; die derzeit stagnierende Nachfrage wird sich
#war durch cinen nachhaltigen Winschaftsaufschwung wieder in einer posi-
tiven Beschiiftigungsdynamik SuBemn (die These vom , jobless growth™ triffi
nur teilweise zu), aber das steigende Arbeitsangebot unier Bedingungen des
traditionellen Mormalarbeitsverhiliniszes nichl absorbieren kiinnen. Die of-
Jene und versteckre Arbeitslosigheit ist gestiegen vnd wird auch im giln-
stigsten Falle nicht mehr auf das traditionelle Vollbeschiftigungsnivean der
sechziger oder frithen siebziger Jahre zu reduzieren sein.

= Zweitens werden die verbleibenden Vollzeitbeschiftigungsverhdlmisse sub-

Jjektiv wie objektiv wnsicherer; dariiber hinaus wandeln sich auch diese Be-
schifigungsverhilinisse und enisprechen micht mehr dem urspriinglichen
Wormalen” abhiingigen Lohnarbeitsverhfiltnis. Das Normalarbeitsverhaltnis
wird, um in Kategorien von Max Weber zu sprechen, zunchmend von zuge-

T Deshalb milssen die Erkensinisse der Effiziensiohnihecric nichi Uber Bord peschmiipes
werden (vl w.a, Akeroff and Yellen 1986).
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schrichenen (askniptiven) Statuselemenien (wie Aller, Geschlech. familidng
Position, formaler Bildungsgrad) abgespecki und mit flexiblen und aoshan-
delbaren Vertragselementen angereichen, wie Jahresarbeitszeitkonten, Zicl-
vereinbarungen und erfolgsonentierie Lohnbestandierle, .
-~ Drnens nehmen die prekiiren und atypischen Beschiftigungsverhilinisse
schneller o als die wadionellen Mormalarbeitsverhalinisse. Diskontinuier-
liche Erwerbsverliiufe, bisher nur typisch fiir Fraven, werden auch fiir Miin-
ner punchmen (Mutz va. 1995), Das deutet darsuf hin, dass - soweit diess
Beschiiftigungsverhilinizsse freiwillig sind = die Zenirierung auf abhingige
Erwerbzarbeir sinkt und die Zentrierung auf andere bezahlte oder unbezahl-
te produktive Thtigheiten (Selbststindighkeit, Eigenarbeit, Birgerarbeit)
steigh. Die Menschen, insbesondere die Jugendlichen, michicn runshmend

mehr Freibeit in der Wahl der produkiiven Titigheiten, die ihnen Anerken=

nung verschaffen, und abhiingige Erwerbsarbeit ist immer weniger die zen-
trale Quelle der Reputation,

= Wiertens lst aber die Mobilingt zwizchen den neven freien aber unsicheresren

Beschiiftigungsverhilinissen und unbefristeter Vollzeitbeschiiftigung gering
und asymmetrisch. Die Stréme von prekiiren in vollwertige Beschiftigungs-
verhiltnisse sind zwar erheblich aber doch zu gering, um einer meuen Spal-
tung des Arbeirsmarkres entgegenzuwirken; die Strome in die andere Rich-
tung, also von Vollzeit zo Teilzeit sind fast unerheblich, was bedeutst, dass
sich die neue Segmentation des Arbeitsmarkls zuungunsten von geringfugig
qualifizierten Fraven, Jugendlichen und Alteren auswirki.

Damit driingt sich die Frage auf: Welche institutionellen Arrangements kiinnen
die wachsenden Unsicherheiten und Risiken in den Beschiiftigungsverhiltnissen
=0 regeln, dass sie nicht zu neven Formen der sozialen Ausschliefung filhren?
Gibt es eine newe Form der Solidantit, die mehr Beweglichkeit und Wahlfrei-
heit gewihrleistet und trotzdem dem starken Bedirfnis nach Einkommens- und
Vertragssicherheit entgegenkommi? Wie lassen sich diese scheinbar wider-
sprichlichen Anforderungen von Flexibilitit und sozialer Sicherheit unter einen
Hut bringen? Meine Antwort daraof lautet: In Analogie zu den Losungsprinei-
pien auf Kinstlerarbeitsmiirkten, die in wesentlichen Zilgen einem wachsenden
Segmem der rukiinftigen Arbeitswelt entsprechen, ist die Strategie von Uber-
gangsarbeitsmirkien ein Weg, diese widerspritchlichen Anforderungen aufzo-
lisen. Ubergangsarbeitsmiirkte zeichnen sich aus (Schmid 1997, 1999):

= Erstens durch die Kombinaion bezahlter mit unberahlier Arbeir, die gleich-
wohl nlitzliche Werie schafft wie Eigenarbeit, Weiterbildung, Erzichen,
Pllegen, kulturelles Gestalten, pelitische Betitigung und sorales Engage-
ment ( Keordinationsprinzip),
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- eweilens durch die Kombination von Lohnen mit Transferzahlungen aus so-
lidanschen Beitrigen oder Steuermitieln, oder mit Einkommen aus Uniter-
nehmeridbigkeit und Vembgen (Kofinanzierungsprinzip);

- drittens durch Birgerrechie auf einen (zeitweisen) Wechsel in den Beschif-
tigungsverhiltmissen unter Bedingungen, die durch Betrichsvereinbarungen,
Tanifvertriige oder Gesetz festgelegt und daher verhandelbar und einklagbar
sind (sozigistoatliches Pringip);

- vieriens durch die Finanzierung von Beschiiftigung oder niitzlichen Aktivi-
titen statt der Finanzierung von Arbeitslosigkeit mit Geldern, die sonst fur
Lohnersatzleistungen genutrt werden missien (fiskalpolitisches Prinzip),

Ubergangsarbeitsmirkie sind also gesetzlich garantierte oder (kollektiv-) ver-
iraglich abgesicherte Briicken zwischen verschiedenen Beschiiftipungsverhiilt-
nissen bei angemessener sozialer Absicherung. Ubergangsarbeitsmiirkte erhihen
inshesondere die Wahlmiglichkeiten zwischen Arbeitszeiten und Beachsfii-
gungsformen und ermiglichen es, die weiter erforderlichen Arbeitszeitverkiir-
sungen fiir eine neue Vollbeschifiigung weniger konsumtiv sondern mehr in-
vestiv zu gestalten. Das Konzept der Jobrotation kann diesen Gedanken beson-
ders gput verdeutlichen.

Jobrotation schliigt drei beschaftigungspolitische Fliegen mit einem Streich:
Erstens, prilventive Qualifizierung der Beschaftigten und Verbesserung der be-
iricblichen Wenbewerbsfahigkeit, zweitens Wiedercingliederung der Arbeitslo-
sen und damit ein Ende der Erosion ihirer Beschiiftigungsfiihigkeit und Perspek-
nvlosigkeit; drittens eine peringere Abgabenlast und damit die ErhGhung der ge-
saamiwinschaftlichen Wetibewerbsfihigkeit. Jobrotation kombinien also Weiter-
bilden und Einstellen. Sie ist damit ein Prototyp filr eine nicht lineare, sondem
kollaterale Form der Arbeitszeitverkiirzung, die direkie und Oberpriifbase Be-
schifligungswirkung hat, Diese arbeitsmarktpolitische Innovation ist ein we-
sentlicher Bestandieil des dinischen “Jobwunders’, nimlich die Halbierung der
Arbeitslosigkeil binnen einer Regierungsperiode (Madsen 1998: Schmid/Schis-
mann 199},

Jobrotation ist auch Prototyp filr eine kooperative nteraktive® Arbeits-
marktpolitik, im Gegensstz zur eher interventionistischen .aktiven™ Arbeits
marktpolitik. Der diinische Stant finanzien dic Kosten der Weiterbildung anBer-
halb des Betriebs, der Betrich zahlt den Lohn weiter, erhiilt aber einen Weiter-
bildungsruschuss in Hohe des maximalen Arbeitslosengeldes. Das zustindige
Arbeitsamt bildet Arbeitslose weiter, damit dicse in die Lage versetzt werden,
die Arbeiten der Weiterzubildenden wahrrunehmen. Wihrend der Stellvertre-
lung erhalien die Arbeitslosen den Status als befristet Beschiiftigle und einen
(vom Betrich zu zahlenden) reguliiren Lohn, der unter bestimmten Bedingungen
(z.B. Elemente von Weiterbildung, Versprechen auf Ubernahme nach der MaB-
nahme) vom Stant oder der Arbeitsverwaltung noch subventioniert werden kann,
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Mit Wirkung von 1994 wurde Jobrotation ein wesentlicher Bestandieil ciner
umfassenden Reform der dinischen Arbeitsmarktpolitik. Neben der Jobrotation
wurde das Recht auf einen Bildungsurlaub bis zu einem Jahr etablien. Nach Ab-
sprache mit den Arbeitgebemn kinnen sich Beschiiftigte bis zu cinem Jahr fiir
Weiterbildung freistellen lassen. Wahrend dieser Zeil erhalten sie volles Arbeifs-
losengeld. Stellt die Firma wihrend dieser Zeit einen Arbeitslosen ein, erhili sie
rusiitzlich einen Lohnkostenruschuss; das ist in etwa 60 Prozent der beantrag-
ten Bildungsurlaube der Fall. Diese grofzigige Bildungsurlaubsregelung hat
der Umsetrung des Grundgedankens der Jobrotation wesentlichen Antrieb gepe-
ben, da sie beiden Arbeitsmarktzeiten { Angebot und Machirage) einen langfristi-
gen Planungshonzont gibt {Schimann/Myteek/Gillker 1958).

Das danische Beispiel zeigt, dass es miglich ist, mit Weiterbilden und Ein-
siellen” eine Qualifikationsspirale in Bewegung zu setzen, die allen zugute
kommd, In der praktischen Umsetzung ist diese Erwerbsbrilcke jedoch sehr vor-
aussetzungsvoll, und die anfinglich hohen Investitionskosten zahlen sich erst
langiristig aus. Es bedarf daher komplexer instiutioneller Arrangements und
eingespiclier regionaler Metzwerke. Kosten-Muizen-Analysen zeigen aber, dass
sich eine solche Investition nicht mur wirschaftlich auszahlt, sondem auch
pinstige Umverteilungswirkungen hat. Eine Erfolg versprechende Umsetzung
selzl — neben der Kofinanzierung durch Arbeitslosenversicherung und Gebiets-
kiirperschaften = auch eine Beteiligung der Beschiiftigten an den Kosten voraus,
Da viele weiterbildungsbedirftige Beschiiftigie diese Investitionskosten zum
gegenwintigen Zeitpunkt nicht tragen kinnen, bedarf es einer solidarischen Um-
verteilung, Diese kiinnte unter deutschen Verhdltnissen zum Beispiel in Form
von Tariffonds geschehen, und solche Tariffonds konnten ein Angebot der Ge-
werkschaften filr ein langfristig tragfihiges Bindnis fir Arbeit sein. Es kinnte
folgende Gestalt annehmen:

Erstens: Die rusiindige Landesregierung siellt einen Fonds zur Verfigung,
der Qualifizierungsgutscheine fiir Weiterbildungsfreistellungen ausgibt an alle
Betricbe {ob offentlich oder privat; grob oder klein), die das Prinzip Weiterbil-
den und Einstellen praktizieren. Diese Guischeine kinnen (wic es in Dinemark
nun praktizien wird) wie ein Taximeter nach der Dringlichkeit der Weiterbil-
dungsbediirftigen gestaffelt werden. Fiir Freistellung von Ungelemten g es
mechr als fiir Freistellung von Facharbeitern, und fiir diese wiederum mehs als
fiir Beschiiftigte mit Hochschulabschluss, Gleichzeitig gibt es eine Gewichiung
je nach Zahl der eingestellten arbeitslosen Stellvertreter. Dieser Fonds wird in
besonders bedirfligen Regionen zur Hilfte aus Mitteln des Europiischen Struk-
turfonds kofinanzier.

Zweitens: Die Tarifpariner vereinbaren Tariffonds fiir Weiterbildungsireisiel-
lungen, aus denen zum Teil die Kosien der Weiterbildung und die Einkommens-

1596

werluste withrend der Weiterbildungszeit kompensient werden. Die Tariffonds
speisen sich aus cinem Progentpunkt micht ausbezahlter Lohnerhéhung, der
anteilig von Arbeitgebern wie Arbeitnehmemn getragen wird; dieser Fondsbetrag
kann wiederum nach dem Prinzip der Taximeterfinanzierung pestaffelt sein,
£B. Tir Geningverdiener nur 0,5%, fir besser Verdienende 1,2%, Die konkrete
Ausgesialtung solcher Tariffonds bleibt natliclich den autonomen Verhandlun-
gen zwischen den Sozialparinern Uberlassen.

Diritens:  Landesarbeitsami und Arbeitsimier begleiten diese Initiative durch
cing qualifitierungsonentierie Vermilungsoffensive. Dicse Offensive garan-
tiert jugendlichen Arbeitslosen, dass sie spatestens nach einem halben Jahr Ar-
beitslosigkeit einen qu:]iﬁ:.':il:n::}d:n Arbeits- oder ﬁ.usl:ildun;gﬁphlz erhalten;
erwachsene Arbeitslose sollen ein solches Ang:h-ut splitestens nach einem Jahr
erhalien und diese Angebote sind =0 weit wie nﬂ-g.h:h auf Stellvertreterplitre
nuszurichten. Diese Forderungen entsprechen im Ubrgen auch den beschifti-
pungspolitischen Leitlinien der Europdischen Kommission.

Miglicherweise eignen sich such Arbeitskriftepools aus Arbentslosen, die nach
cinem Profilierungs- und Assessmentverfahren von Beschiiftigungs- und Quali-
fizierungsgesellschafien zur Weitervermittlung betreut werden. Zur Umsetzung
hilden die Arbeitssimter und Landesregierungen mit Kammem und Weiterbil-
dungsinstituten Metzwerke, die Koordinationsfunktionen bemehmen. Diese
Metzwerke kinnten von BEuroplischen Sozialfonds kofinanzient werden. Der
Beitrag der Arbeitslosen bestiinde ihrerseits darin, dass sie die Vermittlungsbe-
mihungen der Arbeitsiimier durch Beteiligung und Einverstiindnis an konkreten
Einglicderungsvertrigen unterstlitzen; finden sie durch Eigeninitiative einen
Stellvertreterplatz, sollten sie thre Anspriiche aufl Arbeitslosengeld als Qualifi-
ricrungsgutschein mitnehmen kinnen; lehnen sie zumutbare Qualifizierungsan-
gebode oder qualifizierende Arbeitsplitze ab, werden sie mit einer Reduzierung
des Arbenslosengeldes oder der Arbeitstosenhilfe sanktioniern.

Ich fasse rusammen: Ein Bindnis filr Arbeit  Weiterbilden und Einstellen™
wiirde, ganz. im Sinne des Konzepts der Ubergangsarbeitsmiirkte, eine Beschif-
tigungsbricke institutionalisieren, die es den Arbeimehmerinnen und Arbeil-
nchmern erlaubt, in Zukunft in cigener Verantwortung mehr Risiken, in ge-
wissem Sinne auch umemnehmerische Risiken zu Gbermnehmen. Jobrotation wiire
cine Beschiftigungsbrilcke, die mehr Flexibilitit filr Beschiiftigte in Beschifii-
gungschancen filr Nichtbeschiftigte umwandelt. Da sie eine investive Form der
Arbeitszeitverkiirzung ist, wird gleichzeilig auch noch die Wetthbewerbsfihig-
keit erbfihit. Jobrotation ist ein positives Summenspiel. Bei diesem Spiel milssen
allerdings Betriche wie Arbeitslose Spar- und Investitionsleistungen erbringen;
das Problem der zeitlichen Inkongruenz zwischen Investitionsleistungen und

197




rurikckfMieBenden Nulzen muss insbesondere fiir die Beschiiftigten durch Solida-
rititsbeitrige der Sozialpartner geltst werden; Tanffonds kinnten eine Lsung
darsiellen. Arbeitsverwaltung und Staat konnen ihren Teil dazn beitragen. Da
die anfallenden Nutzen und Kosten je nach den individuellen, betrichlichen und
lokalen Umstinden ganz unterschiedlich ausfallen und in der Regel auch nur an
Or und Stelle beobachtbar und sanktionierbar sind, milssen die Details solcher
Bindnisse in Tarifveririgen und Betriehsvereinbarungen ausgehandelt werden
{Schmid 2000).

Das dinische Modell der Jobrotation, das ibrigens runehmend auch in an-
deren Lindern der EU, insbesondere in den anderen skandinavischen Lindem
und in Osterreich zunehmend praktiziert wird, lisst sich auch den deutschen
Verhilinissen anpassen. Nimmt man die Entwicklung in Danemark als MaBstab,

dann witre durch Jobrotation und Bildungsurlaub mittelfristig ein Arbeitsmarkt- -

entlnstungseffekt von 300000 — das heibt eine entsprechende Reduzierung der

Arbeitslosigkeit - mglich, die etwa einem Prozent der Erwerbspersonen bzw,

einem Prozentpunkt der Arbeitslosigkeit entspriche.

Diese piichterne Kalkulation zeigt, dass auch Jobrotation als investive Ar-
beitszeitverkiiroung keine beschiftigungspolitischen Biume ausreien kann und
durch weitere beschifugungspolitische Anstrengungen erginzl wenden muss, Es
besteht jedoch kein Zweifel, dass investive Arbeitszeitverkiireung — in welcher
Form anch immer — gine zeitgemile Antwon anf die neven Herausforderungen
unseres Beschiiftigungssystems ist. Langfristig, dessen bin ich mir sicher, kiinn-
te der Beschiftigungseffekt von . Weiterbilden und Einstellen” noch wesentlich
hither ausfallen.
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Hartmur Seifert

Job-Rotation — Baustein fiir ein Konzept des lebenslangen
Lernens

1. Problemstellung

Der besondere Charme von Jobrotationsmodellen (JEM) liegt in der gelungenen
Verkniipfung von arbeitsmarkt- und qualificierungspolitischen Ziclen, Beiriche
erhalten die Miglichkeit, Beschdiftigie fir berufliche WeiterbildungsmaBnahmen
freizustellen, ohne dabei die Produktions- oder Dienstleistungsaktivititen ein-
schrinken zo milssen. Arbeitslose erhalten wihrend dieser Zeit befnsteie He-
schiiftigung und neue Chancen der beruflichen Reintegration. Die Arbeilsver-
waltungen subventionieren die Beschiiftigung der Stellventreter kostenneutral in
Hohe der ansonsten 7u leistenden Lohnersatzleistungen. Diese investive Um-
widmung einer konsumiiven Mittelverwendung erscheint ideal, und es stellt sich
deshalb die Frape, warum dieses vor allem in Dénemark und Schweden erfolg-
reich eingefihre Instroment nicht auch in Deutschland schon langst in der ar-
beitsmarktpolitischen Regelftrderung veranken ist. Hoffnung kommt angesichis
der verschiedenen Modellprojekie anf. Deren Erfahmungen sowie die in den eu-
ropdischen Lindern gewonnenen Erkenninisse sollen nachfolgend kurz prisen-
tiert werden, um abschlieBend der Frage nachzugehen, inwieweit sich die in den
Modellversuchen gewonnenen Einsichten verallgemeinern lassen. Zundichst ist
das Grundkonzept von JRM zu umseillen.

L Der konzeptionelle Ansatr von Jobrotation

Der Grundgedanke von JRM erscheint einfach und liberzengend rugleich. Be-
schiiftigte Arbeitnchmer erhalien die Mbglichkest, an asuBerbetrichlichen Weiter-
bildungsmabnahmen teilronehmen, Wihrend deren Abwesenheit springen Ar-
beitslose ein, um Arbeitsausfille zu vermeiden, Das Konzept vercint zwed ar-
beitsmarktpolitische Aufgaben. Qull:fhmmpnlmsch bictet das Konzept be-
schiftigten Arbeitnehmem die Moglichkeit, fir eine bestimmte Zeit an auBerbe-
trieblichen Weiterbildungsveranstaltungen teil zunchmen, dadurch die beruflichen
Einsatzmdglichkeiten sowohl im Betrieb als auch aof dem externen Arbeitsmarkt
fu verbessern. Gleichzeitig knnen Betriebe aufgestaule Qualifikationsbedarfe
decken, ohne dabel einen Arbeitsausfall hinnehmen o milssen, Der arbeits-
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marktpolitische Ansatz zielt daraufl ab, {Langzeit-)Arbeitslose als Vertreter fllr
die betrieblichen Bildungsteilnehmer fiir einen befristeten Zeitraum in Arbeit zu
vermitieln und diese auch betrieblich einzuarbeiten (Arbejdsmarkedsstyrelsen
1997}, Die Stellvertretungsregel bricht mit der bisherigen strikien Trennung von
betrieblicher Weiterbildung und &ffentlicher Firderung, wie sie im Arbeitsfir-
derungsrecht verankert ist.

In idealtypischer Hinsicht lassen sich die MaBnahmen im Rahmen von JRM
in quantitativer wie auch in qualitativer Hinsicht flexibel variieren und auf dic
spezifischen betrieblichen Qualifikationshedarfe ebenso abstimmen wie auf die
Anforderungen des externen Asbeitsmarkies; sie sind in Kleinbetrichen ebenso
praktizierbar wie in groBen betricblichen Einheiten. Es gibt keinerlei Einschrin-
kungen im Hinblick auf einzelne Wirtschaftszweige oder Berufe bew. Tatighe-
ten. Je nach Bedarf kiinnen Betriebe JRM auf bestimmie berufliche Engpassbe-
reiche konzentrieren, in denen spiirbare Qualifikationsdefizite deren Anpassungs-
und Wachstumspotentiale behindern. Je nach betrieblichen Qualifikationsanfor-
derungen lassen sich maBgeschneiderte Lisungen entwickeln und umsetzen
{EU-Jobrotation 1996). Die Arbeitsmarktpolitik kann je nach spezifischer Struk-
turierung des Arbeitsmarktes bestimmie Zielgruppen besonders frdemn und
gezielt als Stellvertreter vermitieln. Die Weiterbildungszeiten kiinnen je nach
Inhalten und Lernzielen variieren. Auch das zahlenmiiflige Verhilinis zwischen
Arbeitslosen, die als Stellvertreter befrisiet Beschiftigung finden, und beschiil-
tigten Bildungsteilnehmemn ist keineswegs in einer starren Relation i_'u:um. s0n-
dern kann variabel im Rahmen von Gruppenorganisationen verteilt werden.
Selbst die einzelne betriebliche Einbeit bildet dabei keinen organisatonisch abge-
schlossenen Bezugsraum. Die Stellvenretung kann such indirekl organissert
sein. indem z.B. die extern vom Arbeitsmarkt befrisiet eingestellten hﬂeitslﬂr.i{-
te (zundichst) weniger anspruchsvolle Eingangsarbeitsplitze Ubernchmen und die
Stellvertretung der Bildungsteilnehmer von betricbsinternen Arbeitskriften Gber-
nommen wird, dic bereits bei anderen Gelegenheiten als Stellvertreter Erfah-
rungen an den jeweiligen Arbeitsplitzen gesammelt haben und mit den don zu
leistenden Arbeitsaufgaben vertraut sind. Insofem eignen sich JRM aoch fur
anspruchsvolle Thtigkeiten. Moglich sind ferner Netzwerkprojekie, bei denen
sich mehrere kleinere Betriebe mu einem gemeinsamen Rotationsprojekl zusam-
menschlieBen (EU-Kommission 1997). Kurrum: Das Funktionsprinzip von JRM
lEsst im Idealfall zu, den Einsatz sowohl in quantitativer als auch gqualiatver
Hinsicht flexibel je nach arbeitsmarktpolitischem Bedarf zu steuern. Restriktio-
nen bilden letzilich nur die jeweiligen Finanzierungsgrundlagen, von denen dic
konkreten Anspruchsmodalititen abbdingen, sowie die infrastrukiurellen und
organisatorischen Rahmenbedingungen. _ _

JRM konnen verschiedene Funktionen erfilllen. Wihrend die Bildungsteil-
nehmer thre Fentigkeiten, Fiihigkeiten und Kompelenzen emeuem und erwei-
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tem, finden die vom Arbeitsmarkt ausgeschlossenen Erwerbspersonen wieder
Anschluss an die Arbeitswelt, an die dort abgefragien Anforderungen an berufli-
che Kompetenzen. Sie knnen ihre Leistungsbereitschaft und -flihigkeit unter
Heweis stellen und trainieren. Sie sind filir eine bestimmite Zeit in betriebliche
Abliufe integrien, haben betriebliche Leistungsstandards ru erbringen und kn-
nen s0 nachweisen, dass sie diese auch entgegen mancher Vorurteile zu erfiillen
in der Lage sind. Filr die Betnebe besteht der Viorteil von JEM vor allem darin,
iz zie betriehliche Qualifizierungsdefinte aufarbeiten, dabei aber Personal-
engpisse bei Produktion oder Dienstleistung vermeiden und zugleich Kosten
sparen, die aufgrund von personalpolitischen Ausweichreaktionen in Uberstun-
denarbeit oder befristete Einstellungen ansonsten entstehen wiirden. Beteiligt
sich die Arbeitsmarktpolitik an den Kosten von JEM, so erfolgt dies weitgehend
kostenneutral durch Umwandlung passiver Lohnersatzleisiungen in akiive Be-
schiftigungsilrderung. Langinstig ist mit kostenmindemaden Effekien xu rech-
nen, da die Verbesserung der .emplovability™ von Arbeitslosen deren Risiko auf
Langfristarbeitslosigheit mindert.

1. Europiische Erfahrungen
A1 Eine europdische Initiative

Dve in Diinemark geborene und dor phasenweise mit grolem Erfolg praktiziens
ldee der Jobrotation (Madsen 1998) hat mittherwedle in den meisten Mitglieds-
lindern der ELUV Nachahmung gefunden. Teils wind noch expenmentien, teils ge-
hisren JRM zur arbeitsmarki- und weiterbildungspolitischen Alltagspraxis. Dem-
ertsprechend unterschuedlich sind auch thre Verbreitung und Bedeutung. Die eu-
ropaweite Ausbreitung geht auf die EU-Gemeinschaftsinitiaotive ADAPT von
1995 zuriick, die 30 Paninerorganisationen in 14 Lindem umfasste (WZB 1999)
Sie zielt darauf ab, Arbeitsmarkt- und Strukturpolitik innovativ zu verkniipfen.
e im Rahmen des ADAPT-Programms zur Verfiigung gestellten Mittel sollen,
erpinet durch weitere nationale Mittel, dazu beitragen, einerseits Defirite in der
Qualifikationsstruktur der Unternehmen — und hier vor allem der kleinen ond
mittleren Untemehmen — zu beheben und deren Anpassunpsfihigkeit an den
Strukiurwandel zu steigem (adaptability™) und andererseits die Beschiftigungs-
chancen von Arbeitslosen oder bislang Nichtbeschiftigien zu verbessem (,,cm-
pliyabality*™).

Als ein neuecs, erst in der rweiten Hilfte der 30er Jahre aufgekommenes und
sich nach und nach in den europiiischen Lindemn ausbreitendes Instrument muss-
ten JEM in die jeweiligen bestehenden nationalen rechilichen, institotiongllen
und organisatorischen Strukturen eingepasst werden, die von Land zu Land
unterschiedlich gepriigt sind. AuBerdem musste eine Finanzierungsbasis gefun-
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den werden, die nicht nur die Forderung von MaBnahmen der beruflichen Wie-
terbildung abdeckt, sondern auch die Finanzierung einer organisatorischen Infra-
strukiur ermoglicht. Da diese Rahmenbedingungen wesentlich dic Entwicklung
van JRM becinflussen, sollen sie kurz umrissen wenden. Dabei wird hauptslichs
lich auf den vergleichenden Uberblick von SchimannMytzek/Giilker (1999)
zurlickgegriffen. Allerdings kann auch dieser Bericht nur einen ersten groben
Uberblick licfern, dessen Informationsdichie nicht fiir alle Linder ein vergleich-
bares Miveau zeigl. Ferner fehlen systematische Evaluierungen der einzelnen
Linderprogramme. Gleichwohl kinnen die poch Mickephaften Erfahrungshe-
richie wichtige Anhalispunkie Tir die weitere Debatie dber die engere Integra-
ton von JR-Ansitzen in das Konzept der aktiven Arbeitsmarkipolitik sowie dig
dadurch méglichen Verbesserungen der arbeitsmarktpolitischen Leistungsfishig-
ket liefem.

3.2 Rechuliche Raokmenbedingungen

Die rechlichen Ausgangsbedingungen fir JRM unterscheiden sich in den ein-
relnen curopiiischen Lindern erheblich, Auf giinstipe Bedingungen trifft die
Einfilhrung von JRM itberall dort, wo im Rahmen einer entwickelten tffentli-
chen Arbeitsmarktpolitik generelle Anspruchsrechte auf berufliche Weiterbil-
dung existieren oder zumindest ¢in umfassendes Fordersystem eingefithr ist,
das auch die betriebliche Sphiire einbezieht. Hei einer strikien Trennung der
Weiterbildungsforderung zwischen betrieblicher und auBierbetriehlicher Sphiire,
wie dies im deutschen Arbeitsforderungsrecht der Fall ist, bleiben snsonsten nur
noch komplizierte Hilfskonstruktionen Ubrg, die eher prohibitiv wirken und
einer Michendeckenden Einfuhrung tm Wege stehen,

In den neun europdischen Lindem!, fiir die systematische Vergleiche vor-
lizgen, lassen sich filr den institutionellen Rahmen folgende Muster unterschei-
elen:

{1} Generelle Rechiz auf berufliche Weiterbildung sowie Gffentliche Forderlei-
stungen findet man in einer Gruppe won vorrangig skandinavischen Lindern
{Danemark, Finnland, Schweden sowie Osterreich), die sich auf jeweils ausge-
baue Systeme einer aktiven Arbeitsmarktpolitik stitren kbnnen. Die cimrelnen
Ansitze sind aber keineswegs einheitlich. In Didnemark basicren die JEM we-
sentlich auf den verschiedenen Regelungen zur Freistellung von Beschéiftiglen.
Heerzu gehiliven:

| Es handelt sich im Einpelncn usnc Dinemark, Finnland, Schweden, Frankreich, Versinig-
tes Konigreich, ltalien, Pormagal, Csterneich wnd Deuzschland.
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(1) der allgemeine Bildungsurlaub mit einer Firderdaver bis zu einem Jahr fiir
similiche Personen, die bei einer Arbeitslosenkasse regisirient sind;

{2} der Bildungsurlaok fiir genng qualifizierte Arbeitskrifte mit einer Forder-
daver bis zu maximal 40 Wochen,

(1) der Sabbaturlaub als Langzeituriaub fir einen Zeitraum von 13-52 Wochen
filr unselbstindig Beschaftigie lter als 25 Jahre mit Anspruch auf Arbeitslo=-
senunierstiitzung,

i4) der Ersiehungsurlaub, der sich an den Mutierschaftsurlaub von & Monaten
anschlieBy und filr beide Elternteile einen Ansproch von 13-52 Waochen vor-
sieht.

Auch in Finnland bilden Freistellungsregelungen die Grundlage fiir JEM. Die
Freistellungszeit, withrend der das Arbeitsverhitltnis ruht, sollte zwischen 50 und
I3 Kalendertagen betragen (inforMISEP 1998, 5, 28), Wihrend dieser Zeit
sind die Arbeitgeber verpflichiet, arbeitslose Stellvertreter cinzustellen. JR-Re-
gelungen sollen zukiinfiig avch auf Teilzeitheschiiftigie mit einer Arbeitszeit
wisn mindestens drei Vierteln der pormalen Vollzeitarbeil ausgedehnt wenden,

Ebenfalls eng mit der dffentlichen Arbeitsmarktpolitk verknlipfi sind die
IR-Regelungen in Schweden. Allerdings gilt hier das Fordennteresse vormangig
aler Sicherung von bedrohten Arbeitsverhdltnissen (Schimann et al. 1999, 5. 26).

In Osterreich hat das Arbeits- und Sozialrechisinderungsgeseiz von 1997
ilie rechtlichen Rahmenbedingungen filr Freistellungsmodelle geschaffen (Mo-
ser-SimillNeobawer 1999) Die [Inanspruchnahme an die Bildungskarenz setzt
Einvernchmen zwischen Beschaligien und Betrieb voraus. Die Freistellungszeit
betriigt mindestens sechs und maximal zwill Monate. Wahrend dieser Zeir
erhalien die freigestellien Beschiftigten von der Arbeitsverwaliung ein Weiter-
hilkfungsgeld. Eine Besonderheit der Freistellungszeit liegt dann, dass sie nichit
yweckpebunden ist. Wird die freigestellie Zeit nicht fir Weitertaldung genutzt,
besteht allerdings mor dann ein Anspruch auf Weiterbildungsgeld, wenn der
Betrich ecine arbeitslose Person als Ersatz cinstellt (Moser-Simmill/Neubauer
1999, 5. 5).

{2} Zu einer rweilen Gruppe lassen sich Linder mit eingeschriankien oder rudi-
mentiren gesetzlichen Grundlagen rusammenfassen, in denen die dilentliche -
panzielle Forderung der beruflichen Weiterbildung entweder stark restringiert ist
oder vollig fehlt, Hierzu zihlt die Bundesrepublik Deutschland, wo JEM nur
unter schr spezifischen Bedingungen gefdrdert werden und nicht als Regel-
instrument in die Arbeitsmarktpolitik integriert sind.

{1} Eine weitere Gruppe bilden Liinder ohne gesetzliche Grundlagen fiir JE.
Hierzu gehdren Frankreich, Portugal, lalien und Grofitbntannien. In Frankreich
hieten sich jedoch die Weiterbildungsfonds und in Porugal die Weiterbildungs-
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gesellschafien als institutionelle Ausgangspunkte fiir JR an. In Grofibritannien
erschwen das nor geringe MNiveas offembicher Akuvititen im Bereich der Af-

beitsmarkt- und Weiterbildungspolitik die Einrichung ven JR. Uber Anreize |

wird versucht, die Weiterbildungsbereitschaft von Beschiftigten wie auch von
Betrieben fu fdrdemn.

3.3 Finanzielle Rahmenbedingungen

e finanziellen Forderkonditionen unterscheiden sich sowohl im Hinblick aof
die Finanzierungsmodelle als avch im Hinblick sufl die Hishe der Fordersatze,
wobei der zweite Aspekt mit dem ersten zusammenhingt. Unterschiede bestehen

bei der Komposition der verschisdenen Finanzierungsquellen. Vior dem Hintery

grund der bisher vorliegenden Informationen Lisst sich zwischen dem Anteil deg’
nationalen Forderprogramme und dem der eingesetzten EU-Mitel unterscheiden.

(1) Eine vorrangige Finanzierang im Rahmen des bestehenden arbeitzmarkipo-

litischen Forderinstrumentariums findet man in Dinemark, Schweden und
MNorwegen. Das Finanzierungsprinzip siehi vor, Minel der Arbeitsmarkipoli-
tik, die fikr die finanziclle Alimenticrung von Arbenslosen aufgewendet wer-
den miissen, in aktive MaBnahmen der Arbeitsforderung umzuwandeln und
produktiv fiir die Beschiiftigung und Qualifizierung von Stellverntretermodel-
len einzuselzen.

(2) Kontrastierend hierzu lassen sich diejenigen Linder zu ciner Gruppt Tu-
sammenfassen, bei denen der Rickgriff auf nationale arbeitsmarktpolitische
Foirdermittel stark einpeschriinkt ist und nur einen kleinen Amteil der Ge-
samifinanzierung triigt. Die Finanzierung von JRM erfolgt Gberwiegend aus
anderen Gffentlichen Finanzierungsguellen. In Finnland und lialicn stammg

der liberwiegende Anteil aus EU-Mitteln. In Grofbritannien, Osterreich und’

Italien tragen die Unternchmen mehr als cin Dnttel der Gesamitfinanzierung.
Eine weitere Finanzierungsvaniante stellen Fondsmodelle dar, die z.B. in
Frankreich oder in Norwegen eine Kofinanzierung von JRM erlauben. Der
Weiterbildungsfonds in Frankreich speist sich aus Beitgsleistungen dﬂ‘
Untermehmen; im grafischen Gewerbe Norwegens handell es sich wm ¢ing
paritiitisch von Arbeligebern und Arbeitnehmem finanziene und verwaltete
Institution (Flottorp et al, 1999, 5. 72},

Erhebliche Unterschiede zeigen sich in den Kompensationszahlungen, die die
Stellvertreter und die freigestellien Bildungsieilnehmer erhalien (vgl. Tabelle 1)
Ein vergleichsweise groBziigiges Enigelt erhalien die Freigesiellten in Doty mmiark
wihrend des Bildungsurlaubs. Es betrfigt 100% der Arbeitslosenunterstiilzung
(Tulkunen/™ami 1999, S, 128) und ist auf maximal 1.500 Euro pro Monat bes
grenzt. Ebenfalls starke Anreize dilrfien von den in Schweden gezahlien Kom-

(3
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pensationsleistungen ausgehen, die 35% iber den Lohnersatzleistungen liegen
(Schomann et al. 1999, 5. 24), Hier Gbemehmen die Uniemehmen den ver-
gleichsweise (unter den betrachteten neun Lindem) grisfiten Anteil der Finanzie-
rung. Auch in Morwegen kommen die Freigestellten mit durchschnittlich 80%
auf einen hohen Satz der Lohnkompensation, Ebenfalls relativ komfortabel er-
scheinen die in Osterreich gezahlten Kompensationsleistungen fiir Stellvertreter,
die deutlich das Niveau der Lohnersatzleistungen ibertreffen und auf rund drei
Viertel des Lohnes von Beschiiftigten kommen. In Finnland erhalten die Bil-
dungsteilnehmer mit monatlich 550 Euro deutlich weniger. Noch geringer ist
das Weiterbildungsgeld in Osterreich. Die fiir BildungsmaBnahmen freigestell-
ten Beschiftigien beziehen einen cinbeitlichen Betrag von 400 Euro pro Monat.
Meser Betrag dirfie kaum Anreize zur beruflichen Weiterbildung wecken und
eher probibitiy wirken. Die vergleichsweise lange Mindestdaver der Freistellung
von sechs Monaten diirfte diesen Effekt noch verstirken. Vor allem gering qua-
lifiziene Beschiiftigte, die nur niedrige Einkommen beziehen, ditrften kawm in
der Lage sein, eine lingere Zeitphase weitgehend tiber die Entnohme von Er-
sparmissen zu finanzieren. Aullerdem dirften lingere Bildungszeiten bei Perso-
nen mit fehlender Weiterbildungserfahrung keine allzu grofle Anziehungskraft
ausliben, misglicherweise bestehende Bildungsbarrieren zu Uberwinden,

Tab. I: Finanzielle Leistungen bei Jobrotation

Lobnhiibe fir die Siellvericetung !
in T der Lohshijhe Differens zwischen Lohkn

| dies Beschiiigien des BIV und Lohmersaizlelstungen
Vercimigies Konigreich 100 70 |
Schweden a6 LL]

Drinemark {11} I

Frankreich T £

Poriugal T2 16

Halien il (1]

Fannland 42 I3

|Oah:rr|:i|:h Th 2]

Destschiand | 452 | 0 |
J Den Berechnungen mugrunde gelegt wurden die nationalen Modellrechnungen in

Ell-lobrotatson { 1 928).
i In Dewtschland ist ein Zsschiss des Betriches fiir den Stelivertreter von bis o DM

310~ méighich
Chiclle:  Schmann ef al. 196549,




Als wenig attraktiv gelien auch die Kompensationsleistungen in Italien, Srellver-
treter erhalten ein Entgelt, das nur knapp um 6% (ber dem Niveao der ohnehin
schon extrem niedngen Lohnersatzleistungen liegt.

Vergleichasiudien legen cinen engen Zusammenhang rwischen der Hohe der
Kompensationsleistungen und der Inansprochnahme von Freistellungen fillr JEM
nahe (Julkunen/™Nacti 1999, 5. 130). S0 bewegen sich die Teilnehmerzahlen in
Finnland? oder in Osterreich auf einem deutlich niedrigeren Niveau als in [iine-
mark oder auch in Belgien, wo die Kompensationsleistungen erheblich Gppiger
ausfallen.

Attraktiv erscheint den vordiegenden Informationen sufolge auch die 6ffent-
liche Forderung von JRM in Portugal. Sie sieht for die Sellvertreter einen Lohn-
kostenpuschuss in Hohe des nationalen Mindestlohns vor. AuBerdem besteht die
Miglichkeit, zur Betreuung der Ersatzarbeitskriifte einen Tutor einzustellen, fiir
den eine finanzielle Unterstistzung bis zu 20% des nationalen Mindestlohns of-
fentlich refinanzient wird. SchlieBlich bernimmi die Gffentliche Forderung noch
den Arbeitgeberanizil der Sozialversicherongsbeitriige fiir die eingestellten Er-
satzkriifte. In Morwegen teilen sich Arbeitsverwaltung, Arbeitgeberblinde und
Gewerkschaften drttelpanititisch die Finansierung von Projekikoordinatoren,

3.4 Implementationssirukiuren

JR-Adctivitiiven sind kein organisatorischer Selbstliufer. Es bedarf eines umfas-
senden Managements fUr Entwicklung, Akquisition und Durchiithrung der ein-
zelnen MaBnahmen. Verschiedene Akteure sind zu motivieren und zu koordinie-
ren, Finanzmittel aus unterschiedlichen Quellen zu akquirieren und rusammen-
sufilhren, Qualifizierungskonzepte zu entwickeln usw. Bislang jedenfalls ist es
nicht gelungen, diese verschiedenen Aufgaben allein auf dem Wege von marki-
vermittelten Interaktionen ohne Rickgnll anf rwischengeschaliete Akteure mit
Mlakler- und Monitoringfunktionen® su organisieren. Je nach den vorhandenen
organisatorisch-infrastrukturellen Yoraussetzungen schlagen die europiischen
Lander unterschiedliche Wege ein.

(11 Die Regie kann bei den Arbeitsverwaltungen Hegen und ein integrienes Ele-
ment der Gffentlichen Arbeitsmarkipolink darstellen. Dieses Organisations-
maudell spielt vor allem in den Lindern mit ausgebauten Systemen der ak-
tiven Arbeitsmarkipolitik eine zentrale Rolle, wie in Dinemark, Finnland
oder Schweden. Voneilhaft ist ihre dezentral organisierte Netowerkstrukiur
in Kombination mit dem drittelpanititischen Selbsiverwaliungsprinzip, Die
Arbeitsdmicr kennen die lokalen Arbeitsmarkiprofile. besitzen Kontakie i

(T

So wurden 1997 in Dimemark insgesame T7 400 Tellnchmer an Bildungsireisiellungen
pexiihll, withsend es in Finmland mar 6. T00 waren (JulkusenM™an 1999, 5. 1200
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den ortsansissigen Betrieben und konnen anf iberregionale Informationssy-
steme zurlckgreifen. Diese Elemente rusammen stellen ginstige Ausgangs-
bedingungen fiir die Implementation von JRM dar und versprechen, eine
hohe Akzeptanz der MaBnahmen auf beiden Seiten der Sozialpanner.

(1) Bei einer anderen Variante ibermnimmt externes, privates oder Sffentliches
Projektmanagement die Organisation von JRM. Dies ist in mehreren Liin-
dermn wie in Deutschland, GroBbritannien oder Portugal der Fall. In GroBbri-
tannien liegt dic Organisation von JRM in den Hinden privatwirtschafilich
organisierier Training and Enterprise Councils (TEC), in Deutschland sind
es intermediiire Organisationen, teilweise mit Non-profit-Charakier, teilwei-
sc Bildungstriiger (vgl. hierzu detaillierter Kap. 4.2) Die privatwirtschafili-
chen TECs in England erhalten von den staatlichen Behiirden iiber den Weg
der Gffentlichen Ausschreibung Aufirige, um die sie sich nach einer be-
stimmiten Periode von nevem bewerben miissen. Die Frage ist, inwieweit die-
se nach Effizienzkritenien organisierten Institutionen auch langfristigen sozi-
alpolitischen Zielkriterien gerecht werden (Schimann et al. 1999, §. 28). In
Portugal liegt die Organisierung von JRM in den Hiinden des staatlichen In-
stituts fir Beschdftigung und Berufliche Bildung (inforMISEP 1999), das
technische Hilfe leistet bei der Emtellung von Bildungsplinen, der Festlegung
der Profile der einrustellenden Arbeitslosen sowie der Auswahl der Bewer-
ber filr WeiterbildungsmaBnahmen.

A5 Bwischenfazit

Auch wenn es bislang noch an systematischen Analysen (iber den Einfluss der
institutionell -organisatorischen sowie finanziellen Strukturen von JRM auf de-
ren quantitative und qualitative Inansprochnahme fehlt, so lassen sich dennoch
erste Schlussfolgerungen ziehen. Erstens ist in allen Lindem die Implementie-
rung von JRM auf zusizliche organisatorische Hilfestellungen angewiesen. JRM
sind organisatorisch kein Selbstlsufer. Hierfir sind entsprechende Ressourcen
nufrubringen, die bislang nicht niher quantifizient sind. Ebenso fehlt es an Ge-
genrechnungen, die Auskunft diber die durch erfolgreiche Jobrotation eingespar-
ten langfristigen Kosten der Arbeitsmarktpolitik geben {Kosten-Nutzen-Analy-
sen). Ferner lisst sich angesichts fehlender empinischer Untersuchungen bislang
nicht sagen, ob das Management von JRM in Hinden der dffentlichen Arbeits-
markipolitik effizienter und effektiver wirkt als in der Regie externer interme-
difirer Institutionen. Zweitens zeigt sich ein positiver Zusammenhang zwischen
der Hohe der Forderkonditionen und dem Grad der JRM- Aktivititen,

Es fehlen ferner Himweise iiber Mitnahmeeffekie, dber Teilnehmerstrukiuren
sowohl der Freigestellien als auch der Stellvertreter sowie iiber den Vegpleib
dieser Zielgruppen und letatlich auch lber die winschaftliche Entwicklung der
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Betriebe, die mit Hilfe von JRM betrichliche Qualifizierungsdefizite behoben
haben. Hilfreich wiiren schlieBlich auch Erfahrungen, die Aufschluss geben, wie
und mit welchen Frgebnissen dic jeweiligen Bildungsbedarfe ermittelt werden,

4. Deutsche Erfahrungen

Jobrotation gehért in der Bundesrepublik Deutschland im Unterschied zu einigen
anderen europdischen Lindern bislang nicht zu dem arbeitsmarkipolitischen
Standardrepertoire. Seit 1996 sind jedoch in simtlichen Bundestindem Modell-
versuche in Gang gekommen, die berechtigien Anlass geben, dass JRM ruktinftig
als arbeitsmarktpolitisches Forderinstrument flachendeckend eingefiihn werden
kéinnten. Nachfolgend sollen nun die bisherigen Erfahrungen mit JEM rekapitu-
liert werden, bevor der Frage nachgegangen wird, ob und unter welchen Bedin-
gungen sich JRM als Element fiir ein Konzept des Iebenslangen Lemens nutzen
lassen. Empirische Grundlage fiir die nachfolgenden Ausfilhrungen bilden die
verschiedenen bisherigen Evaluierungen, deren Befunde hier zusammengefusst
werden (Behringer 1998; NU ADAPT 2000).

4.1 Finanzierung: Vorausserzungen und Fraxs

Da JRM bislang nicht im Forderkanon der Arbeitsmarktpolitik verankert sind,
milssen sich die hisherigen Modellversuche mit Behelfskonstruktionen begnil-
gen, die aus unterschiedlichen Finanzierungsbausieinen bestehen Es handeli sich
in aller Regel um Mischfinanzierungen. Sie basieren hanptsichlich suf der Nut-
sung des SGB 11I-Fordesinstrumentariums, wobei die finanziellen Mittel je nach
Verwendungszweck unterschiedlich kompeniert sind. Das Projekimanagement
finanziert sich, wie die Erhebung unter den JR-Projekten (NU ADAPT 2000)
ergab, haupesichlich tber ESF-Mittel und hier wiederum zu fast 60% aus dem
ADAPT-Programm. Weitere Finanzierungsquellen stellen nebhen Landesmitteln
anch die Instrumente des SGB 1l sowie Eigenmittel dar. )
Etwn die Hilfte der insgesamt eingesetzten Mittel entfillt auf die Finansie-
rung der WeiterbildungsmaBaahmen, das Projektmanagement bindet ein knappes
Viertel. Bei den Kosten flir das Projekimanagement ist allerdings zu berticksich-
tigen, dass die fast ausschlicBlich auf Kleinbetriche riclenden JRM sicherlich
einen Oberaus hohen durchschnittlichen Organisationsaufwand erfordemn, der bei
einer Machendeckenden Efnfilhrung von JRM sicherlich reduxient werden kann,
wenn sich nichi nur Routine bei allen beteiligten Akteuren eingespielt hat, son-
dern wenn auch die durchschnittliche Gridde der Betrichseinheiten steigl. "r'm_'-
rangig handelt es sich um Weiterbildungsfbrderung (§ 89 SGB II1_J oder Trai-
ningsmalinahmen (§ 48 SGB 1) oder die Finanzierung von Praktika im Rah-
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nxn ciner Arbeitsbeschaffungsmabnahme (§ 265 SGB III). Einige Projekte nut-
den auch Mittel aus § 10 SGB 111 (Freie Firderung) oder SAM Ost oder setzen
Minel sus dem Bundessomalhilfegesetz (BSHG) ein

Der Einsaiz der unterschiedlichen Finangierungsquellen bestimmt nicht nur
die Hohe der Firdermittel, sondern hat auch Auswirkungen suf die rechiliche
Stellung der Teilnehmer, aof die Qualifizierungsinhalte sowie auf die maximale
auer der MaBnohmen. Wihrend TrainingsmaBnahmen nur bis maximal acht
Waochen gefteden werden, kinnen sich Praktika auf bis zu maximal ein und
unter besonderen Bedingungen sogar bis xu eineinhalb Jahren erstrecken. Die
Iefinition der besonderen Bedingungen zielt auf JRM ab?, bei denen der Ar-
beitsplatz eines Beschiftigten, der an einer Weiterbildungsmanabhme teilnimmi,
Iir die Qualifikation eines anderen penutet wird. Praktika im Rahmen von ABM
sollten nicht 40 vH der gesamten Zuweisungsdaver iberschreiten, die maximal
funter besonderen Bedingungen) bis 7o 36 Monaten betragen kann. Auch die
Hishe der Fiirderzuschilsse variiert. Wihrend das Unterhaltsgeld im Rahmen der
Weiterbildung nur 67 vH bew. 60 vH und bei den Empfingem von Arbeitslo-
senhilfe sogar mur 57% vH bew. 50 vH des pauschalienen Nettoentgelts betriigt,
sind e bei ABM 90 vH.

Siellvertreter, die iiber Qualifizierungsmalnahmen im Rahmen des SGB 11
geftiedert wenden, bleiben im rechtlichen Status . Teilnchmer einer Weiterbil-
dungsmaBnahme” und schlicBen keine Arbeitsvertrige mit den Betrieben ab, in
denen sie (&g sinad,

e freigestellten Beschiiftpgten erhalten in simitlichen der bislang durchge-
fUhrien Fille eine Lohnfomzahlung von thren Arbeitpebem. Die Kosten der
Weiterbaldung werden hingegen nur in 20r% aller Fille von den Betricben allein
getragen, Hier stammi der Uberwicgende Teil aus Miteln des ESF (speziell
ADAPT) und teilweise auch aus Mitteln der KMU. Nur fiir einen Fall wedst die
Erhebung Mittel nach § 10 5GB 111 aus. Anders sicht die Finanzierung der Stell-
vertreter aus, Etwa 70% stammen aus Mitteln des SGB I11, davon 42% aus der
Forderung der beruflichen Weiterbildung, gefolgt von TruiningsmaBnahmen.
Auf ESF-Mittel entfallen nur 14% des gesamten Finanzierungsvolumens. In die-
ser Urdlenordnung flieBen auch Mittel des Bundessozialhilfegeseizes gin. Wie
der Evaluierungsbericht zeigt, beteiligen sich die Arbeitgeber nur in selienen

Ausnahmen an den Weiterbildungskosten der Stellvertreter (INU ADAPT 2000,
& L6}

Y In § B9 Abs, | Sawe 3 beille es: Bed ciner Mallnahme, dic cinem besonderen arbeits-
enarktpolitischemn Inbefesse an der berwiegenden Vermiltlung berafsprakiicher Femig-
oeibem entspricht oder dee der benaflichen Weiterbildumg aof eimem Arbesisplstr dies, der
infolge ewner 'Weiterbildung des aul diesem .ﬁ.rl;mu.p-liu h:-.g.:hij‘um A b e s
voriherpehend frefpewoaden ist, ddrfen die Prakiiks deed Vierel der Daver der MaBinab-
me michs Ersieigen”, -
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Betriebe, die mit Hilfe von JRM betnebliche Qualifigierungsdefisie behoben
haben, Hilfreich wiiren schlieBlich asch Erfahmungen, die Aufechluss geben, wie
und mit welchen Ergebnissen die jeweiligen Bildungsbedarfe ermittelt werden.

4. Deotsche Erfahrungen

Jobrotation gehont in der Bundesrepublik Devtschland im Unterschied 2o cinigen
anderen europliischen Lindem bislang nicht zu dem arbeitsmarkipolitischen
Standardrepentoire. Seit 1996 sind jedoch in simtlichen Bundeslindern Modell-
versuche in Gang gekommen, die berechtigien Anlass geben, dass JRM zukiinfiig
als arbeitsmarktpolitisches Férderinstrument flichendeckend eingefihn werden
kiinnten. Machfolgend sollen nun die bisherigen Effahrungen mit JRM rekapiiu-
liert werden, bevor der Frage nachgegangen wird, ob und unter welchen Bedin-
gungen sich JEM als Element flir ein Konzept des lebenslangen Lemens nutzen
lassen. Empirische Grundlage fiir die nachfolgenden Ausfithrungen bilden die
verschiedenen bisherigen Evaluierungen, deren Befunde hier zusammengefasst
werden (Behringer 1998, NU ADAFT 2000}

4.1 Finanzierung: Voraussetnngen und Praxis

Da JRM bislang micht im Forderkonon der Arbeitsmarktpolitik verankent sind,
milssen sich die bisherigen Modellversuche mit Behelfskonstruktionen begnil-

gen, die aus unterschiedlichen Finanzierungsbausteinen bestehen, Es handelt sich .

in aller Regel um Mischiinanzierungen. Sie basieren hauptsichlich aof der Mul-
zung des SGB IMI-Farderinstrumentariums, wobei die finanzellen Mittel je nach
Verwendungszweck unterschiedlich komponiert sind. Das Projekimanagement
finanziert sich, wie die Erhebung unter den JR-Projekten (NU ADAPT 2000}
ergab, hanpissichlich dber ESF-Mittel und hier wisderum zu fast 60% aus dem
ADAPT-Programm. Weitere Finanzierungsquellen stellen neben Landesmitteln
such die Instrumente des SGB I sowie Eipenminel dar.

Eiwa die Hiilfte der insgesami eingeseizien Mittel entfilly auf die Finanzie-

rung der WeiterbildungsmaBnahmen, das Projekimanagement bindet ein knappes -

Yienel. Bei den Kosten filr das Projektmanagement ist allerdings zu beriicksich-
ugen, dass die fast ausschlielich auf Kleinbetriebe sielenden JRM sicherlich
cinen iberaus hohen durchschnittlichen Organisationsaufwand erfordern, der bed
emner flichendeckenden Einfilhning von JREM sicherlich reduziert werden kann,
wenn sich nicht nur Rootine bei allen beteiligten Aktevren eingespielt hat, son-
dern wenn auch die durchschnittliche GrisBe der Betriebseinheiten steigt. Vor-
rangig handelt es sich um Weiterbildungsforderung (§ 8% SGB 1) oder Trai-
ningsmaBnahmen (§ 48 SGB M) oder die Finanzierung von Praktika im Rah-
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mien einer ArbeitsbeschaffungsmaBnahme (§ 265 SGB II1), Einige Projekte nut-
een auch Mitel aus § 10 SGB 11 (Freie Forderung) oder SAM Ost oder setzen
Mintel aus dem Bundessozialhilfepesetz (BSHG) ein,

Der Einsatz der unterschiedlichen Finanzierungsquellen bestimmt nbcht nur
hie Hithe der Fordermittel, sondem hat auch Auswirkungen auf die rechiliche
Mellung der Teilnehmer, auf die Qualifizierungsinhalte sowie auf die maximale
Daver der MaBnahmen. Wihrend TrainingsmaBnahmen nur bis maximal achi
Waochen gefirdent werden, kisnnen sich Praktika auf bis zu maximal ein und
umter besonderen Bedingungen sogar bis zu eincinhalb Jahren erstrecken. Die
Definition der besonderen Bedingungen ziel auf JRM ab?, bei denen der Ar-
heitsplatz eines Beschiiftigien, der an einer Weiterbildungsmalnahme teilnimmi,
lilr die Qualifikation eines anderen genutzt wird. Praktika im Rahmen von ABM
sollten nicht 40 vH der gesamten Zuweisungsdaner liberschreiten, die maximal
Lunter besonderen Bedingungen) bis zu 36 Monaten betragen kann, Auch die
Hithe der Forderzuschilsse variiert. Wihrend das Unterhaltsgeld im Rahmen der
Weiterbildung nur 67 vH bew, 60 vH und bei den Empfingemn von Arbeitslo-
senhilfe sogar mur 57% vH bew. 50 vH des pauschalierten Nettoentgelts betrige,
simdl 5 bei ABM 90 vH.

Stellvertreter, die Gber QualifizierungsmaBinahmen im Rahmen des SGB 1M1
gelirden werden, bleiben im rechilichen Status . Teilnehmer einer Weiterhil-
dungsmabnahme™ und schlieBen keine Arbeitsvertrige mit den Betricben ab, in
dkenen sie titig sind.

e freigestellien Beschiftigten echalten in simitlichen der bislang durchge-
MUhrien Fiille cine Lohnforizahlung von ihren Arbeitgebern. Die Kosten der
Weiterbildung werden hingegen nur in 20% aller Fille von den Betrieben allein
getragen. Hier stammt der OUberwiegende Teil aus Mitteln des ESF [speziell
ADAPT) und teilweise auch aus Mitteln der KMU. Nur fiir einen Fall weist die
Fihebung Mittel nach § 10 SGB 111 aus, Anders sicht die Finanzicrung der Stell-
vertreter aus. Etwa 70% stammen aus Mitteln des SGB 111, davon 42% aus der
Rinderung der beruflichen Weiterbildung, gefolgt von TrainingsmaBnahmen.
Aul ESE-Minel entfallen nur 14% des gesamten Finanzierungsvolumens. In die-
ser Urtilenordnung flieBen auch Mittel des Bundessozialhilfegesetzes ein. Wie
der Evaluierungsbericht zeigt, beteiligen sich die Arbeitgeber nur in seltenen

Msnahmen an den Weiterbildungskosten der Stellvertreter (NU ADAPT 200,
L1

¥ In § B9 Abs. | Saz 3 heibt es: Bei einer MaBaahme, die einem besonderen arbeits-
markipolitischem Interesse am der Sberwicgenden Vermaitlung berufspralnischer Fertig-
keitefi entipriche oder die der berallicken Weiterbildung auf einem Arbeitsplate dient, der
infolge einer Welterbildung des auf diesem Arbeitsplatz heschbfliglen Arbeitnehmes
vorilhergehend freigeworden ist, dirfen die Praktika drei Vieriel der Daer der Mafinah-
me micht dbersieigen™, =
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Eine Firderang aus einer Hand existient bei den JRM bislang noch nichty
Der Rilckgriff auf verschiedene Forderprogramme erhéiht den organisatonschen
Aufwand, setzt breite frderrechtliche Kenninisse voraus, die den Rahmen det
einzelnen beteiligten Forderinstitutionen zunichst meist Ubersteigen und den Er-
werb musiitzlichen Know-hows erfordern. Da die verschiedenen Fiirderprograms
me in aller Regel spezifische Forderkonditionen vorsehen, kiinnen bei ihrer Vier
kniipfung zu mischfinanzierten Projekien die gemeinsamen Fﬁrdr.rn.-chtu:hui_
Teilmengen auf bestimmte Zielgruppen, Zielbetriche oder andere Firdertatbe-
stinde schrumpfen und dadurch den Handlungsspielraum fir JRM-Einsatz ein=
engen. Hier liegt ein Nadelthr, das nicht nur den Einsatzbereich von JEM e
heblich einschriinken, sondem auch hohen organisatorischen Aufwand verurss

chen kann.

4.2 Organisarion/Tafrastrukur

Der Erfolg von JRM hiingt in starkem Mate von den organisatorischen Vorbes
dingungen ab. Wie die bisherigen Erfahrungen auch im Ausland zeigen, kommi
das Instrument JEM seibst dann nicht an organisatorischen Hilfestellungen vors
bei, wenn die Experimentierphasen beendet sind, die beteiligten Akteure Routi-
nen entwickelt haben und JRM in dic Regelftederung der Arbeitsmarki- odes
Strukturpolitik integriert sind. Organisatorische Hilfestellung ist also nicht nur i
der Anschubphase gefragt, sondemn dauerhafic Voraussetzung, wobei allerd
damit zu rechnen ist, dass der organisatorische Aufwand nach der Einfuhrungs-
phase abnimmt. Zu den organisatorischen S&ulen gehfiren die Projekitriger so-
wie das Projekimanagement

Wach den bisherigen Erfahrungen lassen sich folgende Trigervananten
terscheiden (WU ADAPT 2000}

- Koordinierungsstellen fihren sclbst keine Bildungs- bzw. Besc
gungsmabnahmen durch, sondern koordinieren and moderieren die beted
ligten Instinutionen.

- Bildungs- brw. Beschdfrigungseriger fihren selbst Mubnahmen durch und
greifen dabei auf einen Stellvenreter-Fool zurtick.

~  Kombinierte Einrichtungen aus Koordinierungsstellen und Besc
gungstrigem fihren BildungsmaBnahmen sowohl in Eigenregie als auch ing
Kooperation mit externen Bildungstrigern durch, da sic nicht die gesa
Palette der Qualifizierungsmafinahmen selbst abdecken.

_ Zu Verbundprojekren haben sich verschiedene Triger zusammengeschloss
sen, die kooperativ JRM auf regionaler Ebene umsetzen.

Das Projektmanagement der verschiedenen Triiger umfasst eine breite Paletie
Aufgaben, xu denen die Offentlichkeitsarbeit ehenso gehon wic das Organisie
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dar. Ebenso kanm, je nach winschafilicher Lage, eine unterschiedliche Notwen-
digkeit besiehen, Teilnehmer an externen Bildungsmafinahmen durch exteme

ren von Veranstaltungen, die Kooperation mit verschiedenen regionalen Akteu-
e und potentiellen Finanziers auf der nationalen oder auch internationalen
Fhene oder die Dokumentation und das Controlling. Zenirale Aknvititen liegen
bei der Ermittlung des Qualifikationsbedarfs, der Konzeption der Bildungsange-
bule sowie der Durchftihrung von MaBnahmen, Hierzu gehéiren femer Kontakt-
unl Akguisitionsaktivititen zu den verschiedenen regionalen Akteuren, vor al-
lem ew den potentiellen JEM-Betrichen,

4.1 Zielpruppenorientierung

JEM kdinnen aul drel Zielgruppen onentiert sein:

{1} Betriche,
{2} freigestelite Beschafigie und
{1} Sicllvertreter.

{1} Betriehe: Da die Finanzierung von JRM in hobem Male aus ADAPT-Mit-
teln erfolgl, dberrascht es nicht, dass 95% der Betricbe auf den Bereich von
KMU mit weniger als 250 Beschiiftigten entfallen. Beteiligt sind auch Hand-
werksbetnebe in der Grilenordnung mit weniger als zehn Mitarbeitern. Die
Sruktur der beteiligten Betricbe streut weit Ober nahesu slimtliche Wirtschafts-
pweige und zeigl folgende Muster mit allerdings einem eindewtigen Schwer-
punkt im YVerarbeilenden Gewerbe. Die Dienstleisiungssekioren sind unerrepri-
sentiert. Griinde fir dieses schiefe Partiripationsmuster nennt der Bericht nichi,
Denkbar ist, dass sich die Akquisitionsaktivititen der Koordinierungssiellen vor-
rengig auf das Verarbeitende Gewerbe bezogen, da sie 2u diesem Bereich engere
Kontakte unterhielten. Dies aber ist cine spekulative Vermutung, die in empiri-
schen Untersuchungen ru verifizieren wine.

Fiir die in Berdin durchgefihrten Modellversuche liegen auch Informationen
bher die winschaftliche Siwation der beteiligten Betriebe vor. Wie die Evaluie-
rung susweist haben sich neben prosperierenden Bewrieben mit expansiver Be-
schiiftigungsentwicklung aber auch Betriebe mit wirtschaftlichen Schwierighked-
ten und erwarteter rilcklinfiger Personalentwicklung beteilipt (Behringer 1998,
5. 332). Leider 15t nichits iiber die spezifischen Motive der Betriebe bekannt, die
diese in unterschiedlichen wirtschaftlichen Situationen sur Beteilligung an JEM
verunlasst haben.

Aufgrund dieser unterschicdlhichen Betnebsstrukturen ergeben sich unter-
kchizdliche Bedingungen fiir die Initiberung, Implementierung sowie die Zicler-
reichung von JRM. So stellen BetrichsgroBe und wirschafiliche! Lage zentrale
Kriterien filr «.B. dic Weiterbeschiftipungsméglichkeiten von Stellvenretermn
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Arbeitskriifie erseizen zu milssen. Bei unterausgelasteten Kapazititen besteht in
aller Regel rumindest phasenweise ein Personaliberhang, der sich, ihnlich wie
bei der Kombination von Kurrarbeit und Weiterbildung, als ideale Bricke filr
eine investive Nutzung anbictet. Die Notwendigkeit der Stellvenretung stellt
sich weniger dringlich als in Betrichen in der umgekehrien Situation. Bei gutes
Aufiragslage und Vollauslastung der Kaparititen ditrfte es den Betrichen schwer-
fallen, Arbeitskrifte fiir einen lingeren Zeitraum {Ur Weiterbildung freizustelien,
Stellvertreter erleichiern oder ermbglichen sogar erst Bildungsfreistellungen.

{2) Freigestellte Beschdftipte: Wihrend die Branchenrugehtinigkeit der freige=
stellten Beschiiftigten von einer Uberreprisentanz des Vierarbeitenden Gewerbes
gekennzeichnet ist, zeigt die Tatigkeitsstruktur ein anderes, deutlich zugunsten
des kanfmiinnischen Bereiches, gefirbtes Bild (57%). Demgegentiber entfallen
auf den gewerblich-technischen Bereich nur 27% und auf die Dienstleistungs-
tiltigkeiten sogar nur 16% der Freistellungen.

Auffallend ist ferner, dass die Teilnchmerstrukturen b2i JEM ein lihnlich
susgepriigles Selektionsmuster zeigen wie die pesamten betrichlichen Weiterbil
dungsaktivititen (DUll/Belimann 1998). Hilfskrifie stellen nur 8% aller fur Bil-
dungsaktivititen Freigesteliten, hingegen sind mehr als drei Vienel (77%) Fach-
kriifte und 14% Fihrungskrifie. Bei dem Einsatz von JRM ist es bislang michi
gelungen, die starke Abhlingigkeit der Weiterbildungsteilnahme von der Qualifi-
kation bew. der beruflichen Stellung zu durchbrechen. Da die vorliegenden Un-
tersachungsberichie keine Hinweise Uber die Grinde dieser Sclektion liefemn,
bieiben nur Spekulationen. Misglicherweise stellt die Frage der Teilnchmerselek-
tion ein centrales Kriterium fiir die grundsitzliche Entscheidung der Betriebe sich
an den JR-Projekten zu beteiligen dar, bei der sie vorrangig nach betrieblichen
Anforderungen und weniger nach den Interessen der Beschiftigien vorgehen.
Denkbar ist aber auch, dass mbgliche Bildungsangebote bei der Gruppe der Un-
und Angelernten auf eine vergleichsweise hohe Weiterbildungsresistenz stollen.

{3) Srellvertreter: Die sorio-demographische Struktur der Stellverireter zeigt
folgendes Muster. Mit 39% sind Fraven, gemessen an ihrem Erwerbstitigenan=
teil in der Gesamrwirtschaft, leicht und bezogen auf ihren Anteil an allen Arbeats-
bosen sogar deutlich untemrepriisentiert. Unbekannt ist jedoch die geschlechisspe-
rifische Vencilung der Beschiiftigien in den teilnehmenden Betrichen, so dass
sich keine spezicllen Quoten errechnen lassen. Da Betriche aus dem Verarbei-
lenden Gewerbe und dem Handwerk dominieren, in denen weibliche Beschiif-
tigte im gesamtwinschafilichen Durchschnitt unterreprisentien sind, erscheint
der vorgefundene Anteil weiblicher Stellvertreterinnen keineswegs als niedng,
Bei der Altersstrukmur dominieren die mittleren Klassen rwischen 26 und 39
Jahren, auf die gut 44% aller Teilnehmer entfallen, gefolgt von der Gruppe zwi-
schien 40 und 49 Jahren mit gut 29%. Die dariber liegende Altersgruppe 15t nur
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misch schwach bei den Weiterbildungsmalinahmen venreten, Dicses Muster decki
sich tendenziell mit dem der beruflichen Weiterbildung insgesamt (Kuwan et al,
2000, Auch den JR-Aktivithiten ist ¢s nicht gelungen, die Weiterbildungsaktivi-
{5len Elerer Beschiiftigler zuo forcienen.

Arbeitsmarktpolitisch erfolgreicher sieht die Bilanz im Hinblick aufl die
Maver der Arbeitslosighent der Stellvertreter aus. Knapp 43% sind als langzeit-
wrbeitslos (lEnger als cin Jahr) gemelder. Dieser, im Vergleich zu den insgesami
iul Gmumdiage des S5GB 11 geftrderten MaBnahmen der beruflichen Weltertsil-
dung, hohe Anteil an Langzeitarbeitslosen?, geht wesentlich auf die Auswahl der
Arbeitsiimter rurfick. Deren an arbeitsmarktpolitischen  Reintegrationszielen
orientierte Stellverireterauswahl muss sich jedoch nicht mit dep betrieblichen
Rekraticrungsstrategien decken. Hieraus kiinnen Probleme bei der Selektion von
Stelivertretern entstehen. So hat es bei den in Berlin organisierien JR-Projekten
irotz der hohen Arbeiislosigkeit Schwiengkeiten bereitet, Arbenslose zu finden,
iz den von den Betrieben spezifizierten Anforderungsprofilen an die Stellver-
tretertiitigkeiten entsprachen (Behninger 1998, 5. 334). Divergierende Anforde-
rungsprofile von Betricben einerseits und Arbeitsimter andererseits kilnnen cine
Restriktion filr JR-Aktivithten darstellen, Die Bereitschaft der Betriehe, sich an
IRM 7w beteiligen, hingt auch von der Auswahl der Stellverireter bzw. den
Méghchkeiten ab, hierauf Einfluss zu nehmen.

Restimierend Liss1 sich sagen, dass es im Rahmen der bishengen Modellver-
suche micht gelungen ist, die selektive Wirkung betrieblicher Weiterbildung zu
komgieren. Die im Kontext der JR-Aktivititen organisierten Weiterbildungen
reproduzieren vielmehr die iraditionellen Selektionsstrukturen. Die arbeitsmarki-
politisch imtendierte  Zielgruppenfioderung sttt offensichilich an Grenzen,
wenn miat Hilfe eines Instrumentes verschiedene Zilgruppen gleichzeitig emreichi
werden sollen. Der hohe Verminlungsanteil von Langzeitarbeitslosen ist als ein
Erfolg anzuschen, der méglicherweise nur unter Hinnahme der Weiterbildungs-
selektivatiit xu erzielen ist.

4.4 Orualifizierungsakiivirdren

Uber die inhaltliche Gestaltung der bislang durchgefithrien Weiterbildungsakti-
vititen ist Folgendes bekanni.

{11 Ben den freigesteliien Beschafrigren hegt das Schwngl:m’chl: der Weiterhil-
dung bei Kursen Ober Fithrung und Organisation, gefolgt von kaufminnischen
und gewerblich-techmischen Inhalien. An diesen Rursen nehmen berwiegend

4 In Wesidostschland cnificken 1998 195%: aller Ezntrite in MaBoahmen der beruflichen Wei-
terbildung auf Langresarbeitsioss (BA 1999, 5, &)
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Fihrungskriifie teil. Offensichilich dienen die MaBnahmen dazu, aufgestauien
Weiterbildungsbedarf gerade bei Beschiftigten zu erfillen, die als unersetzbar
gelten und nicht problemlos fir lingere Feit die Arbeil unierbrechen kinnen.
Besonders diirfie dieses Problem fiir den hoben Anteil an Kleinbetrieben und
sopar Kleinstbetricben gelten, bei denen ldngere Absenzzeiten einzelner Be-
schilftigter das vorhandene Arbeitskriftepotential spiirbar schwischen und ent-
sprechende Personalreserven sus Kostengninden nicht vorgehalien werden.

[Die Projekitriiger haben starken Einfluss auf die Auswahl der Bildungsmad-
nahmen genommen und versucht, sie mglichst JR-adiquat ru gestalten. Einen
Teil der MaBinahmen haben sie spezicll fiir JRM entwickelt oder in Eigenregie
durchgefihr oder im Rahmen von Ausschreibungsverfahren an geeignete Bil-
dungsiriiger vergeben (MU ADAPT 2000, 5. 31}, Dabei licBen sich in hohem
MaBe die spezifischen Qualifizierungsanforderungen der Betriebe berilcksichti-
gen. In dieser engen Abstimmung swischen Betrieben, Bildungsieilnehmermn und
Bildungstrigern, die in systematischer Form kaum ohne das gezielie Manage-
ment der JR-Trigereinnichiungen zu leisten ist, liegt sicherlich eine wichtige
Voraussetzung filr dic generelle Beteiligung der Betriche.

Auffallend ist fermer die durchschniithiche Daver der BildungsmaBnahmen,
Mit durchschnittlich 6,7 Wochen geht sie um ein Mehrfaches iber das ansonsten
betriebsiibliche MaB von durchschnittlich 20 Stunden pro Jahr (Weill 1999, 5, 5)
hinaus. Sie liegt aber deutlich unter den Durchschnittswerten 8ffentlich gefir-
derter Weiterbildung, die auf knapp neun Monaie kommen und bei Umschulun-
gen sogar gut reanrig Monate betragen (Bundesansialt 1997, 5. 25). Immerhin
daven ein knappes Drittel der MaBnahmen sogar linger als zwilf Wochen, Of-
fensichilich hat die Moglichkeit, die durch BildungsmaBnahmen ausfallende Ar-
beit durch Stellvertreter ersetzen u kbnnen, umfassendere Qualifizierungen
ermbglicht, die nicht nur auf kurzfristige Einweisungen usw. abzielen, sondem
teibweise zu Aufstiegsqualifizierungen mit anerkanmen Abschlizzen fiihren. Ein
gutes Viemel der Teilnehmer hat entsprechende Abschliisse emmeichi

(2] Die Stelfvertreter haben ebenfalls zu einem hohen Anteil ihre Beschiifi-
gung im Rahmen von JR-Aktivititen fir berufliche Weiterbildung genutzt und
diese zu gut einem Viemel mit cinem anerkannten Abschluss beendet Die
durchschnitiliche Daver der Weiterbildungsmalinnhmen ist bei thnen mit gut 14
Wochen sogar doppelt so lange, wie die der beschiftigten Bildungsteilnehmer.
Uber die Grilnde fir diese ins Auge springende Differenz Lisst sich nur speku-
lieren. S0 kbnnten speziell bei Langzeitarbeitslosen runichsy Motivations- und
Tratningskurse vorgeschaltet worden sein.

Uber die Verfahren und Modi, den Qualifizierungsbedarf zu ermitiein, liegen
refativ. wenige Informationen vor. Die in Berlin organisierien Modellprojekte
stiitzen sich in erster Linie aof dic Angaben der beteiligien Betricbe (Kiselau
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1998, §. 17). Sie greifen darliber hinaus avuch suf die Ergebnisse von Recher-
vhen purlick, die in Gespriichszirkeln mit Veriretern sus mehreren Betricben, aus
Verbéinden. Innungen und mit externen Betriebsberatern rustande gekommen
sind. Eine dritte Informationsquelle stellen arbeitsmarktrelevanie Stwudien dar,
ilie von den Triigereinrichtungen als Grundlage hinzugezogen und ausgewertet
werden. SchlieBlich wird der so ermittelte Qualifizierungsbedarf noch mit der
lokalen Arbeitsverwaliung abpestimmi.

4.5 Berriebliche Organisation der Stellvertrening

Mut der Durchfithrung von JRM betreten die beteiligten Betriebe organisatori-
whes Neuland. Sie milssen erfahrene Arbeitskrifte, die sie filr eine gewisse Zeit
lir WeierbildungsmaBnahmen freistellen, dorch externe Arbeitskrifie ersetzen,
die weder mit den betricblichen Abliufen vertrant, noch in die kooperativen Be-
rlige der Belegschaften integrien sind. Zudem konnen die Betriebe die spezifi-
swhen Qualifikationen sowie die Leistungshereitschaft und -fhigkeit der Stell-
vertreter, die zuvor arbeitslos und teilweise sogar lingerfristig ohne Beschiifti-
gung waren, nur grob einschiitzen. Angesichis beschriinkter Informationen st es
keine ganz leichte Aufgabe, die Stellvertretung so zu organisieren, dass miog-
lichst keine Reibungen oder gar umsatzbecinirichtigenden Behinderungen im
Ablauf von Produktion oder Dienstleistung entstehen. In der betrieblichen Praxis
lindet man vor allem bed zeitaufwendigen WeiterbildungsmaBinahmen folgende
Vananien, die Stellvenretung zu organisicren:

- Eine direkte vollsiindige Venretung der Bildungsteilnehmer durch externe
Arbeitskriifte fMindet nur bei einer Minderheit statt.

= Eine nur teilweise Ubemahme der Arbeiten der Bildungsteilnehmer durch
die stellvenretenden Arbeitskriifte wurde in Berlin in der Hilfte der Fille
beobachtet (Behringer 1998, 5. 337). Teilweise setzen die Bildungsteilnch-
mer auf reduzierter Arbeitszeithasis thre Arbeiten fort und Gbemehmen im
Anschluss an den Unterricht poch Arbeiten im Betrich. Sie kombinieren
Teilzeitarbeit mit Teilzeitweiterbildung,

= Stellvertretungskenten befreien von der Notwendigkeit, fiir die Bildungsteil-

nehmer Ersatzkriifte mit méglichst identischen Qualifikationsprofilen zu fin-
den (Behringer 1998, 5. 335). Die Arbeitsaufgaben der Bildungswilnehmer
werden von eingearbeiteten Betrichsangehiirigen ibernommen, die hiufig
bereits bei friheren Anlissen Stellvenreterfunktionen tbernommen haben
und mut den Stellveriretertitigkeiten brw, -arbeitsplitzen verraut sind, Die
externen Siellvertreter ibernehmen Arbeiten an betricblichen Einstiegsar-
beitsplitzen. Fur dieses Vorgehen sprechen erstens der relativ geringe Ein-
arbeitungsaufwand und zweitens das vergleichsweise geringe Risiko von be-
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trichlichen Storungen im Arbeitsablauf, die sich sufgrund mangelnder Ver-
trautheit mit betriebsinternen Abliufen sowie speziellen betriebsexternen
Anforderungen (vor allem Kundenkontakte) bei externen Stellvertretern ef-
geben kbnnen. Vor allem eignen sich Stellventretungsketten, wenn die im
Rahmen von JR-Aktivititen verfolgten Zielgruppen von Bildungsteilneh-
mem einerseits und Stellvertretern andererseits divergieren.

Fiir welches organisatorische Stellvertretermodell sich die Betriebe letztlich ent-
scheiden, hiingt zum einen von den Qualifikationsprofilen der Stell vertreter, den
vargeschalteten Qualifizicrungsaktivititen der Arbeitsverwallungen sowie dem
Aufgabenprofil der zu iibernehmenden Arbeiten ab. Je grifer die Schnittmengen
rwischen den Angebots- und Nachfrageprofilen ausfallen, desto dirckter kann
die Stelivertretung erfolgen und umgekehrt bieten sich indirckie Wege der Stell-
vertretung im Rahmen von Siellvenretungsketten dort an, wo die polenticllen
Stellvertreter nicht iiber gecignete Qualifikationsprofile verfllgen. Dies diirfte
vor allem bei Langfristarbeitslosen der Fall sein, bei denen die Betricbe fehlende
praktische Berufserfahrung beklagen (Behninger 1998, 5. 336), Weiters '."-'-::hwt_i—
chen werden bei der Integrationsfihigkeit, Teamfiihigkeit, Flexibilitit und Moti-
vation geschen. Angesichts der verschisdenen U:gams.u'ljnnsnmdn_-llr besteht
Spiclraum fiir mallgeschneiderie Losungen. Sie setzen allerdings Erfahrungen
bei der Implementierung voraus, Ober die die Betricbe nur in den seltensten Fiil-
len verfigen dirften. Professionelle externe Beratung erscheint deshalb als un-
verzichibar.

5. Aspekte der Verallgemeinerbarkeit

Eine flichendeckende Einfuhrung von JRM als arbeitsmarki- und qualifizie-
rungspolitisches Regulierungsinstrument wilrde cinen umfassenden Umbau des
bestehenden Systems der beruflichen Weiterbildung einleiten. Sollen Fehlkon-
struktionen vermieden werden, missien ruvor einige grundsizliche Fragen ge-
klin werden, die zentrale Prinzipien der bestehenden Strukturen beruflicher
Weiterbildung berithren. Hierzu gehiin das Verhilinis zwischen der &ffentlichen
Weiterbildungsfrderung und betrieblichen Weiterbildungsaktivititen und hier-
bei nehmen Finanzierungsfragen eine prominente Stellung ein. Zu kldren ist fer-
ner die Frage der Ansprochsrechte aufl Weiterbildung. SchiieBlich sind die je-
weiligen institutionellen und organisatorischen Strukiuren festzalegen, die das
Handlungsfundament fiir eine moglichst reibungslose Implementierung von JHH
bilden. Da die Beantwortung dieser Fragen den Rahmen des vorliegenden Beis
trages Ubersteigt, konnen hier nur cinige Aspekte kurz angeschnitten werden.

(1) Ein genereller Anspruch der Betriebe auf Teilnahme an Offentlich gefiirder-
ten JR-Programmen bricht mit dem bisherigen Prinzip, betricbliche Weiterbal-
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dung von dffentlicher Firderung auszuschlicBen. JRM bedeuten aber cine indi-
rekie (Teil)Finanzienng betmeblicher Weiterbildungsaktivitdten, Eine Modifika-
tion dieses Prinzips erscheint Gberdenkenswert, wenn durch cine verlinderie
Kompetenzverteilung swischen Gffentlichen und betrichlichen Aktivititen ar-
heitsmarkt- und weiterbildungspolitische Ziele besser realizsien wenden kiinmen.
Uinter arbeitsmarkipolitischen Gesichtspunkien sollte die Sffentliche Firderung
vt JREM an bestimmite Kriterien gebunden werden. In Frage kommen: Ziel-
pruppenanientierung sowohl im Hinblick auf die freigesiellen Bildungsteilneh-
mer (Geschlecht, Alter, Qualifikationsnivean wsw.) als auch die Stellvertreter
(Dauer der Arbeitslosighkeit, Geschlech, Alter usw.) sowie die Betriebe selbst
iz.B. Betriebsgrobe, bestimmie Branchenzugehtnigkeit, bishenges Niveao an
Wenterhildungrakuvititen, wirtschaftliche Lage usw.). Im Gegenzug miissten
dann aber auch Anspruchsrechte sumindest filr bestimmite Personengruppen ver-
ankert werden, die bislang von Sffentlichen wie auch betrieblichen Weiterbil-
dungsmalinahmen weitgehend ausgeklammernt bleiben,

{2} JRM bicgten Chancen, aufgestsute Qualifizicrunpgsdefizite ru beheben und
hisherige Weiterbildungsresistenzen sowohl bei Betrichen als auch bei Beschif-
ligten abrubaven. Bei einem generellen Anspruch von Betnieben auf Teilnahme
an JRM ist in Abhlingigkeit von vor allem den finanziellen Bedingungen mit
giner erheblichen Inanspruchnahme zu rechmen, bel der Mitnahmeeffekte und
Substitutionseffekte nicht auszuschlieBen sind. Dieses Problem lieBe sich eben-
falls durch die unter {1} genannten Kriterien mindem.

(3 Aus betrieblicher Sicht hiingt die Attraktivitit von JEM auch von den Mog-
lichkeiten ab, sowohl die Bildungsieilnehmer als auch deren Stellvertreter mig-
lkchst autonom bestimmen zu kinnen. Diese Avtonomue in der Personalselekiion
kann jedoch mit arbeitsmarkipolitischen Zielsetrungen konfligieren. 50 kann
speziell die Vermintlung von Langfnstarbeitslosen das betnebliche Engagement
en JEM dimpfen. Lisungen bieten die beschriebenen (vgl. 4.4) indirekt oder
kettenartip organisierten Stellvertretermodelle. Externs Beratongen sollten filr
Betriche mit mangelndem personalpolitischen Einrichiungen und Kenntnissen
angeboten werden .

{4] Im Grundsatz bietet das Organisationsprinzip der Arbeitsmarkipolitik ver-
gleichsweise giinstipe Voraussetzungen Gr dic Implementation von JRM. Die
dezentrale Organisation auf Basis der lokalen Arbeitsiimter gestatiet eine -
chendeckende Prasenz. Gleichzeitig sind die notwendige MNighe und Kenntnis wu
den Jokal ansissigen Betrichen sowie dem im lokalen Roum vorhandenen Ar-
beitskriftepotential gegeben. Deren Profile mit ihren Stirken ond Schwiichen
sind bekannt, Bestehende Konlakinetze lssen sich auf kurrem Wege auch infor-
mell nutzen. In enger Kooperation mit den regionalendokalen Akteuren lieBen
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sich zielgenaue Programme entwerfen und kooperativ nmseteen. Gezielie Unier-
stiitzung kinnten die drnelpanitdtischen Selbstverwaltongsorgane liefern. Die=
sen positiven Implementationsbedingungen sichen einige Handikaps gegeniiber,
Die Arbeitsverwaltungen verfligen bislang nur ber eingeschrinkie Fordermbg-
lechkeiten von JEM. Dies kinnle sech mit einer Reform des SGB 111 Endern,
Dann milssien allerdings aich die entsprechenden personellen Ressourcen bei
den Arbeisimtern etablient wesden, die die Arbeitsverwallungen befihigen,
sowohl in quantitativer als auch qualitativer Hinsicht JR-Projekie erfolgreich zu
organisieren. Wenn bislang die Organisierung von JRM hduofig in den Hinden
spezieller Trigereinrichiungen und nichi in der Regic der Arbeitsverwaliungen
lag, dann hat dies sicherlich mit den hierfiir felilenden mperorganisalonschen
Strukturen, den vorhandenen Kompetenzen und Ressourcen der Arbeitsiimier zu
fum, Es sind bislang keine fundierien Erkenninisse bekanni, die eine systema-
tische Uberlegenheit von gesonderten Tragereinrichiungen nahe legen wirden.

(5} Anfordenungen an ein ziclgerichicies Beratungsangebot im Vorfeld von JRM
erscheinen unumginglich, wenn das peve Instrument effekiiv und efficent funk-
tionieren soll. In inhaltlicher Hinsicht milsste sich die Beratung sowohl auf
regional ansissige Betricbe und deren spezifische Anforderungen als auch auf
iberbetricbliche langfristige Tendenzen in den Anforderungen der beruflichen
Weiterbildung erstrecken. Ein zweites wichtiges Kriterium betnifft die Zielgrup-
penorientierung. Beratung isi nicht nur fUr bildungsfemere Personengruppen,
sondern auch filr Fraven notwendig, die ans Grinden der Kinderbetreuung die
Erwerbstitigheit unterbrechen und thre Kamiereplanungen unier erschwerten
Vorzeichen organisieren milssen. Beratung daher sollte daraul’ hinauslaufen, die
Selbstorganisationsfihigkeir der Beschaftigten zu fordem.

. Schlussbemerkungen

Die hier angeschnitienen Fragen beireffen nur einen Ausschnitt der im Kontext
mit der Einfuhmng von JRM verbundenen Probleme. Die nicht unbedeutsame
Frage der Ermittlung des CQualifikationshednrfs wurde nor kure thematisiert, da
die vorliegende Literatur hierzu nur wenige Aussagen zuldsst. Hier ist aufl Erfah-
mungen und Uberlegungen ruriickrugreifen, die sich auf den Kontext regionaler
Lisungsstrategien bezichen (Dobischat/Husemann 20000, aber durchaus auch
suf das Instrument JRM iibertraghar sind. Vor allem fir das Weiterbildungsma-
nagement von Kleinbetrieben bicten sich regionale Netzwerke an (Dobischat
| oy,

Wenig Erfahrungen liegen bislang Uber die zyklischen Grenzen von JEM
vor, Erste Hinweise aus Déinemark deuten auf Engpdsse hin, angesichts des ver-
knappten Arbeitskrifteangebots pecignete Stellvertreter zu mobilisieren (FR
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2000). Zwar ist in Deutschland eine vergleichbar niedrige Arbeitslosenquote
mich l8ngst nicht in Sicht, es kinnte aber angesichis starker regionaler Unter-
schiede in den Angebots-Nachfrage-Relationen. sumindest auf lokaler Ebene, #u
vergleichbaren Engplssen kommen. Vor diesem Hintergrund setzen JRM regio-
nule Mobilitdt voraus,
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I Yeter Gnahs

Selbstgesteuertes Lernen und Zeitpolitik

L Entwicklungstrends belm sclbstgesteuerten Lernen

Folgt man den nevesten Zahlen des Benchtssystems Weiterbildung, so hat wwi-
wchen den Berichtsjahren 19948 und 1997 eine An Selbstlernboom™ stamgefun-
iken, Der Andeil der Erwerbstitigen, der | Selbstlemen durch Beobachten und
Ausprobieren” als Lernaktivitit angibt, ist von 23 auf 50°% gestiegen. Eincn dhn-
lichen Bedeutungseuwachs verzeichnet das . Lesen berufsherogener Fach- und
Sachbiicher bew, -zeitschrifien™ (von 33 auf 32%). SchlieBlich hat sich auch der
Anteil der Erwerbstiitigen, die selbsigesteoert mit Hilfe von Medien lemen, mehr
uls verdoppelt (von 11 auf 24%) (vgl. Kuwan 1999, 5. 56-57)

In der Tendenz zu Ehnlichen Aussagen kommil such die jUngsie Belmgung
des Instituts der deutschen Wirtschaft zur betrieblichen Weiterbildung. Danach
haben 1998 95,5% der befragten Unternchmen . selbsigestevertes Lemnen durch
Medien” als MabBnshme der bewrieblichen Wenterbibdung eingesetzt (rum Ver-
gleich: 1992 waren ez B4%, 1995 875%). Bei ciner Aufschlizselong der Selbst-
lernaktivititen erweist sich die Lekiire von Fachzeitschriften und Fachbii-
chern® mit B4 4% der MNennungen nach wie vor als | Konigsweg™ (1992: 81,5%,
1995: 84 8%). Computerunterstitzies Lermen und das Lemen mit Muli-Media-
Systemen werden im Berugsphr von 27.9% der befragten Untemehmen cinge-
setzt, was gegeniiber 1995 gine deutliche Steigerung bedeutel. Damals nutzien
nier B.8% der Uniemehmen Computer Based Training (CBT) uwnd Multimedia-
sysicme (vl WeiB 1995, 5. 7-10; Weill 1999 5 2-4; I'WD 1999, 5_&),

Erstmals fir 1998 wunde donach gefragt. inwieweit Lemen Gber die Infor-
mations- und Kommunikationsnetze (InternevTntranet) in den Untemehmen ver-
breitet ist. Fast 10% greifen auf diesen Lemweg zuriick. HervorgeMbben wind
indes, dass diese und die anderen genannten multimedialen Lemiformen nur einen
kicinen Teil des betnieblichen Qualifinierungsbedarfs abdecken (vol. Weilh 1994,
5 24)

Methodenknitisch ist zu diesen Befunden anzumerken, dass sie den Trend zo
mehr selbstbestimmtem Lemen wohl nchtig erfassen, nicht jedoch das Volu-
meen, JJuanienspringe” von 23 bew, 19 Prozentpunkten bei den im Rahmen des
Berichissysiems Weiterbildung erfassten Formen des selbsibestimmien Lernens,
Innerhalb von drei Jahren, escheinen wenig plausibel. Vermuotlich hat die Publi-
ziti, die diese Lernform in den letzien Jahren aufgrund der bildungspolitischen

223




Diskussion erfahren hat, dazn beigetragen, dass sie in das Bewussisein weiteg
Teile der Beviilkerung gedrungen ist. Lernaktivititen, die es der Art nach auch
vorher schon gab, aber nicht angegeben wurden, werden im Lichte der erweiter-
ten Wahmehmung nunmehr genasnnt. Bei der Repriisentativbefragung der Bevidls
kerung zum Weiterbildungsverhalien haben sich dann Wachstums- und Erfas-

sungseffekte addiert.

2. Definition des selhstgesteverten Lernens

Selbstgesicueries Lemen ist — wic schon erwihnl — zur Zeit Gegenstand -..-i.¢jﬂ.11_‘
tiger und kontroverser Diskussionen im wissenschaftlichen und im bhildungspo-
litischen Raum. Es werden konkurrierende Begriffe verwendet (selbstorganis
sier, selbstbestimmt, autonom, individualisiert, amodidaktisch), es werden un=
terschiedliche Inhalte damit verbunden, es werden unterschiedliche Zielsetzuns
gen verfolgt. Dieser Diskussionsstand erschwert natiirlich einen unbefangencn
Zugang zum Thema und erfordert eigentlich cine grilndliche einleitende begriff=
liche Kllirung. Diese kann hicr schon aus Platzgriinden nicht erfolgen. Die nach-
folgenden Aussagen verstchen sich von daher als pragmatische Annsherung an
den Gegenstand der Betrachtung.

Lernen ist zuerst einmal ein alltiglicher Vorgang: Erfahrungen wenden ge=
macht, verarbeitet, reflektiert und gedeutet auf der Folie vorglingiger Erfahmun-
gen und Kenninisse, in Verhalien und Verhaltensdispositionen lr:am!nrmk:lﬂ.
Lemen geschicht vielfach beiliiufig und unbewuBt. Dicses allgemeine Lemen 15t
in seinen Ursachen und Rahmenbedingungen Gegenstand von lemtheoretischen
Erklirungsansitzen wie der traditionellen Lempsychologie (. Stimulus-Respon=
se-Ansatz™), der kognitivistischen Lerntheorie oder der konstruktivistischen
Lemtheorie (vgl. FaulstuchZeuner 1999, 5, 25-32).

In diesem . weiten Feld" des Lemens gibt es allerdings auch besondere Lerm-
situationen, dic im engeren Sinne als Lernen™ bezeichnet werden. Es handelt
sich um Vorginge, bei denen bewusst Vorkehmingen getroffen werden, um das
Spektrum von Kenntnissen, Fertigkeiten und Fihigkeiten sowic das Spekirum
der Deutungen und Einstellungen zu erweitern baw. zu modifizicren. Bei diesen
Jorganisierten” Lemprozessen sind sich die Teilnchmenden ihrer Rolle als Ler-
ner bewusst, und im Regelfall wollen sie auch etwas lemen. Die Organisation
des Lemprozesses kann dabei von Dritten (2.B. ciner Weiterbildungseinrichiung
oder einer Schule). in Kooperation von Lernenden und Dritten oder durch die
Lemenden selbst getroffen werden,

[has, was gemeinhin unter selbstgestevertem Lemnen verstanden wird, beweg
gich im Bereich des organisierten Lemens. Der folgende Eingrenzungsversuch
klammen die oben als beilsufiges Lemen” bescichneten Prozesse sus.
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Der Begnff selbsigestevertes Lemen™ wird sehr uneinheitlich verwender,
Fs gibt sehr enge Begnffsauffassungen und schr wedle. So findet nach Straka
1998, 5, 18) motiviertes selbstgesteveries Lemen dann statt,  wenn ein Individo-
it Inierezse hat, Lemstrategien sinseizt, digse kontfallien dnd das emreichie Er-
gebais evaluien™. Bei Dohmen (1999, 5. 16) ist selbsigesieveries Lemen .ein
lernendes Verarbeiten von Informationen, Eindrlicken, Erfahrungen, bei dem die
Lemenden diese Versichens- und Deutungsprozesse im Hinblick ouf ihre Ziel-
nusrichiung, Schwerpunkte und Wege im wesentlichen selbst lenken®. Beide
Heispicldefinitionen erlauben es nicht, Lemhandlungen eindeutig als , selbstge-
sicuert” zu klassifizieren, Was sind 2.B. , Lemstrafcgien™? Wann lenkt der Ler-
nende Jim Wesentlichen™ seine Verstehens- und Devtungsprozesse? Wann liegt
cin Jemendes Yerarbeiten von Information™ vor?

Mese begriffliche Unschirfe mag vor allem darauf zurickzufilhren sein,
dass im Pringip jede Form des Lernens Elemente von Selbst- und Fremdsteue-
ning enthilt. Vllige Selbstsicuerung und villige Fremdsteuerung sind Extrem-
werte auf einem Kontinuum, die in der Realitit nicht vorkommen. Der Begriff
des  selbstgestenerien Lemens™ ist insofern auch problematisch, als jedes Ler-
nen im Prinzip selbstgestevert ist, 50 dass die spezifische Qualisi des selbaige-
stewerten” in Abgrenzung zum Jremdgesteverten” Lemen nicht angebbar st

Um dieses definitorische Dilemma gu 16sen, bietet es sich an auf das Lernar-
rangement abxustellen, also auf die Rahmenbedingungen des eigentlichen Ler-
nens {vgl. Gnahs/Griesbach/Seidel 1997, 5. 4-5; Gnahs 1999, 5. 247) Dieses
kann mehr oder weniger lermftrderlich sein. Hinzuweisen ist daraof, dass starke
Fremidsteuerung, =.B. in Form der . wilhelminischen Paukschule™, keinesfalls
lernverhindernd wirkt genauso wenig wie starke Selbstsieuerung — 2.B. in Form
des auiodidakiischen Lernens — von vornherein lemfordernd sein muss, Der
Crad der Lemfrderlichkeit eines Lemarrangements hiingt v.a. davon ab, welche
Lerninhalie behandelt werden und welche Vorkenninisse umd Vorerfahmangen
die Lemenden haben.

Zur Kennreichnung won Lemarmangements lossen sich acht Kategorien be-
nennen:

= Onenticrung des Lemgeschehens (Lemer- vs. Lehrerorientierung)

= Forderung der Eigenaktivitil des Lermenden (agierender vs. konsumigrender
Lemmer)

= reitliche Flexibilitdt des Lemenden (flexible ve, pebundene Lermzeiten)

= riumliche Flexibilitht des Lemenden (variable vs. feste Lermorte)

=  Emscheidungsfreibeit Uber Lemziele (Lemzielantonomie vs. vorgegebene
Lemziele)

= Enischeidungsfreiheit iber Leminhalte {Wahlfreiheit Uber Leminhalte vs.
vorgegebene Leminhalie)




- Uberpriifung des Lemerfolgs (Selbstkontrolle vs, Fremdkontrolle)

- Einsatz von Lemmedien (medienungestiltztes vs, mediengestlitztes Lemen),

1. Ursachen fir den Bedeulungseuwachs des selbsigesteuerien Lernens

Auch wenn, wie im ersten Kapitel betont, der Zuwachs beim selbstgesteverten &

Lermnen nicht den statistisch ausgewiesenen Umfang haben diirfie, 5o ist dennoch

unbestreithar, dass diese Lemnform in mehrfacher Weise an Bedeutung ruge-

momemen hai:

~  Erstens finden bildingsprakiinch verstirkt Lemprozesse in selbstgesteuenter
Form sttt
-~ Eweitens ist das selbstgestevene Lernen bildungspolitisch leitend als zu-

kunfisweisendes Lernkonzept.
- Drittens wird die Aufmerksamkeit auch bildungsiheoretisch auf diesen As-

pekt gelenkt.

Worauf is1 nun dieser Bedeutungszuwachs ruriickzufithren, welche Faktoren sind
mafgeblich fur die , Konjunktur” dieses Konzepts?

Das Vordringen des selbstigesteuerten Lemens 181 zum einen das Resultal ¢i-
nes Individualisierungstrends in unserer Gesellschaft, wobei Individualisicrung

in diesem Fusammenhang in dreifacher Weise verstanden werden soll: als Pro-

zess rur Mindigkeit bew. zur Lockenung und Abschaffung traditioneller Bin-
dungen, als Prozess der Entinstitgtionalisierung und als Prozess der Privatizie-
rung.

Meben der beschriebenen Individualisierungstendens sind xum anderen auch

peue techmische Entwicklungen maBgebend fiir das Vordringen des selbsige-

steverten Lernens. Der hohe Verbreitungsgrad von PCs, das Vorhandensein von
Lemsoftwarne, die Entwicklung von Multimedia- Anwendungen haben das selbst-

gesteverte Lernen forcient und vielfoch weitreichende Erwartungen geweckt bis.

hin pum Heraulsehen eines newen Lemzeitaliers.

Gleichzeitig mit den erweiterten technischen Mbglichkeiten werden die be-
stehenden Lemnformen und Bildungseinnichtungen einer scharfen Kritik unter=
rogen. Das tradinonelle Lemarmangement wind als ineffizient und ineffektiv an-
gesehen. Derantige Einsichien sind zum Teil Gber die Qualitsisdiskussion in die
Weiterbldung transportiert worden, tetlweise aber auch politische Versuche,
neodiberale Ansichien zu etablieren

Befligeli wird das selbsigesicuenie Lemen schlieBlich auch durch den
Blickwinkel der Lemtheorie, die sich zunchmend konstruktivistisch versteht und
von daher eimen stark subjekionentienen Akzent aufweist. , Erwachsens sind

lemfihig, aber unbelehrbar (Sicbert 1996, 5. 23). Lernen wird nicht als Wider-

spicgelung von Lehre (Lehr-Lem-Kurzschluss) oder als Ansignung von Realitag
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venstanden, sondern als | selbsttStiger, strukiurdeterminierier Prozess der Be-
devtungszuschreibung (vgl. Sicbert 1999, 5. 19). Als Prototyp einer konstrukti-
wistisch gefirbten Lerndefinition mag die von Reinmann-Bothmeier und Mandl
{1997, 5. 366) gelten:

«lernen it ein aktiv-komstruktiver Prozess, der stets in einem bestimmiten Kontext
urd damit situativ sowie mullidimensional und systemisch erfalgt, Die Ergehalssc
des Lemens sind infolge individueller und situationsspezifischer Konstruktions.-
vorginge nicht vorbersaghar,

e genannten Grinde verdeutlichen, dass die Konjunkiur des selbstgesteuerten
Lemnens fast unvermeidlich gewesen ist. Es , passt” zu den Individualisierungs-
lendenzen, zu den lemtheoretischen Implikationen, zu den anti-institutionellen
Heflexen, zu den Vorbehalten gegen Lehre und findet zudem seine . Lernwelt™
im Computer. Hinzu tritt ein weiteres Element: Das Zeitmuster des selbstgesteu-
erien Lemens entspricht den aktuellen Zeittrends im Arbeits- und Alltagsleben.

4. Flexibilisierung und . Privatisierung” der Lernzeiten

Der amerikanische Soziologe Richard Sennett benennt als Strukturprinzip und
Handlungsorientierung des modemen globalen Kapitalismus die Flexibiliti
Winschaften erfolgt kurzfristig, elastizsch, experimentierfrendig und ergebnishe-
pogen.  Starre Formen der Blirokratie stehen unter Beschuss, ebenso die (Thel
blinder Routine™ (Sennett 1998, 5. 10).

Der flexible Kapitalismus bendtigt, so Sennetis Annshme, auch einen neuen
Typus von Aktcur, eben den titelgebenden , flexiblen Menschen™. Yon ihm wird
verlangt, sich flexibler zu verhalten, offen fir kurfristige Veranderungen zu
wein, stindig Risiken einzugehen und weniger abhiingig von Regeln und fiirmili-
chen Prozeduren zu werden®™ (ebenda). Traditionelle Eige®schaften wie Treue,
Lovalitét, Pflichtbewusstsein, Zielgerichtetheit, Entschlossenheit verlieren an
Wert zugunsien von Innovationsbereitschaft, Konkurrenzbereitschaft, Kreativi-
tit sowle Entscheidungs- und Experimentierfreadigkeit.

e benannte Flexibilivit schlieBt auch die zeitliche Flexibilitst ein: Die Ar-
beitseeitorganisation ist in den letzten Jahren grindlich verinden worden

<Flenible Oppanisationen experimentieren heuts mit variablen Zeiplinen - der so
genannien <Flex-Zeics. Statt fester Schichten, die von Monat zu Monat konstant
hiciben, ist der Arbeitstag cin Mosaik von Menschen, die nach verschiedenen in-
dividuellen Zeuplinen arbeiten .. (Scnnett 1998, 5, 72)

Dt traditionelle Arbeftstag mit festem Arbeitszeitbeginn und -ende ist abgebtist
durch ein breites Spektrum von Arbeitszeitmodellen wie Gleitzeit, Arbeitszeii-
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konten, Teilzeit, kapazititsorientiente Arbeitszeit usw,, die Lage und Umfang -;lm'
Arbeitszeit variabalisicrt haben.
Feste Zeitmuster sind nicht nur einengend und bevormundend, sie sind sech
strukturgebend, verleihen Sicherheit und sind Orentierungsmarken fiir die Men-
schen bei ihrer Zeitverwendung, So sprichi Sennett denn auch von der  Desor-
ganisation der Zeit” und beklagi die neve Zeilordnung fast poetisch wehmiliig:

~Deer Pleil der Zeit is1 zerbrochen; er hat keine Flughahn mehr in einer sich stif=
dig emstrukturierenden, routinelosen, karefristigen Okonomse™ (Senneil, 5, 131

Moch deuwtlicher streicht Karlheing Geililler (1999, 5. 111) die Ambivalens: d:t
neuen Dispositionsireibeit liber die Jeit heraus:

~icht melr linger sind ex Rhythmen, an denen wir uns zelilich 1o onentieren has
ben, wir midssen uns von nun a0 selbst in der Zeit und mit der Zeit zurechifinden,
ehen flexibel mdssen wir sein ., Mie ruvor in der Geschichie hatte in den enbs
wickelien [ndustrielindern eine o grofle Anzahl von Menschen soviel Entschel
dungsireibeit dber die Zeit und deren Ordnung, aber nie puvor haten diese Mens
schen anch eine solche Menge Entschebdungsproblems damat.*

Die Vor- und Nachteile der neven Zeitordnung fihe er an anderer Stelle aus:

~CrdBere Entscheidungsfreiheiten der Einzelnen und die Zunahme von Mobi-
hritimdglichkeiten, das sind die attraktiven Seiten der sich abeeichnenden post=
modernen Feitordnong. Die AblSsung von entlastenden (raditioncllen, naturnahen
itnd sozialen) zeitlichen Orienterungimarken sowic das Anwachsen des Entschels
dungsstresses sind der Preis dafle™ (GeibBler, 5. 115)

Die Saldierung beider Komplexe filhrt eher zu einer resignierenden Festste] lumg:

LDie Hoffnungen der Moderne, durch die Beschleunigung der Beschleunigus
endlich der Zeitnot zu entkommen, hat sich als tridgensch herausgesiellt™ (GeiBler,
5, 1140

In dieses Feitsrenario™ passt sich das selbstgestevenie Lemen nahtlos™ ein, o8
ist das Lemmodell, welches den postmodernen Zeiterfordernissen am besten
entspncht.

Es st die starren Lernzeiten mit fixierten Anfangs- und Endzeiten und vor-
gepebenen Stundenkontingenten ab. Der Lemerfdie Lemenn kann im Prnnsp
dann lemen, wenn er bzw. sie es fir passend hiflt Lemneeiten kinnen dann ge-
nommen werden, wenn zeitliche Spielriiume bestehen oder wenn die Lermma
vation hoch ist. Das kann in den spiten Abendstunden sein, wenn die Kinder
schlafen, oder im Zug auf dem Weg zur Arbeil, im Stau oder am Strand.

[ias selbstgesteueric Lemen ermdiglicht die Realisierung des eipenen it

rhythmas, ex gibt nichit mehr die RGcksicht aul die anderen Lemer und Lemenins

228

nen. Das Individuum wihlt die Lemgeschwindigkeit, die es perstnlich filr opti-
nial hilt und erzielt auf diesem Wege oft ein besseres Lernergebnis.

Dadurch, dass keine festen Zeilen zu beachien sind, erhilt das lermends [n-
dividunm Freiriume rur Koordination der Lemnzeiten mit den Gbrigen termini-
chen Anforderungen. Ex ist aber auch verantwortlich fiir diese Emtscheidungen.
Lernzeiten sind 2u disponieren, mit konkurrierenden Zeitverwendungen abzu-
wiigen. Derartige Abwigungsprozesse kiinnen natirlich avch in Zeitkonflikien
mdinden.

Die zeitliche Dispositionsfreiheit fihe 2u einer Privatisierung des Lemens,
ilas Gffentlich organisierte Lernen wird verdriingt zugunsten der privaten Lem-
wganisation. Neben dem zeitlichen Aufwand fiir die Vorbereitung und Durch-
luhrung der Lernprozesse sind im Regelfall auch die Kosten individuell zu tra-
gen.

Wenn neben das individuelle Lernen das gemeinsame Lernen mit anderen
treten soll, ist ein oft erheblicher Aufwand zu leisten. um die Beteiligten termin-
fich zu koordiniereén. Jeder hat ja einen eigenen Zeitrhythmus, der im Regelfall
micht deckungsgleich mit dem des potentiellen Lemnpartners ist

5o finden sich im selbstgestenerien Lemen jene Charakteristika wieder, die
nuch die iibrigen Lebensbereiche, im besonderen das Arbeitsleben, auszeichnen

und priigen.

5. Betriebliche Weiterbildung im Kontext der Arbeitszeitpolitik

e Auflésung des starren Arbeitszeitregimes hat neve Spielriume, aber auch
neue £winge geschaffen. Die Wiinsche nach mehr Zeitsouveriinitit bei den Be-
schiftigten stoben auf die Zielsetrung der Betriebe, mehr 2®tliche Disponibilitit
ru erreichen. Konflikie um die Lage und Linge der Arbeitszeit sind an der Ta-
gesordnung und gipfeln in der Frage ,Wem gehort die Zeit™ (vgl. Mai/Groner-
Weber 2000). Zudem werden such die Trennungslinien zwischen der Zeit filr
Erwerbsarbeit und Freizeit immer flicBender, Tendenzen, die auch die Arbeils-
teitpolitik vor neue Herausforderungen stellen und 2. B, den Gewerkschaften als
Anstol gelten, Uber ein grundlegend neues Zeitregime fur die Dienstleistungsge-
scllschaft nachrudenken (vel. ebenda),

Die betriehliche Weiterbildung findet, was die zeitliche Lage und Dauer an-
belangt. ihre Entsprechung in der jeweils prigenden Arbeitszeitpolitik. Sie fand
Im Regelfall wihrend der Arbeitszeit statt und umfasste feste Zeitbltcke. Noch
1989 entfallen aul MaBnahmen innerhalb der Arbeitszeit rund 90 % der Teil-
nehmer und der Teilnehmerstunden (vel. Weil 1990, 5, 147).

Ini den sich seit den achiziger Jahren durchsetzenden Managementphiloso-
phien erhalten die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mehr Gestaltungsspiel-
flume, die Uber arbeiisorganisatorische Konzeple wie Gruppenarbeit zum Tra-
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gen kommen (vl auch BIRB/TWITES 1998, 5. 13-17). In diesem Kontext onien-'
tiert sich auch die Betriehsplidagogik neu .

« Professionell” ist nicht Miager aine betrichliche Bikdungsableilung, die Seminang
JNochil und organisien und dabei auch den Methodencinsatz evaluien, pro-
fessionell” Bl sielmehs eine betnebheke B:Idun:uhu.rlhmg. ihe die 'I,ﬂ'n.p»:nll.:nti]h
in dea Ableilungen Noedert end aosch die Lernmethiden vor Ort” und das Lemen’
ain Arbeitsplate stirk™ (Amold 1995, 5, 305),

Dhe hohe Akzeptanz des selbstgesicuerten Lemnens in der betnicblichen Weiter-
I bildung wird nicht zuletzt darauf zurfickgefuhn, dass diese Lemform auch in be-
sonderer Weise geeignet ist, die finanziellen Aufwendungen fir Bildung zu sen-
ken.

Jhe Aufwendungen flUr die Bildungsinfrastrukior (Weiterbildungspersonal,
Riumlichkeiten} kfinnen niedmg gehalien werden. Durch Verlagenung der Lemn-
prozesse in die Freizeit der Beschiiftigien entfallen die Aufwendungen mr Ab-
deckung moglicher Personalausfallkosien™ (BIBBAW/TES 1998, 5. 390 i

In welch unterschiedlichen Formen das selbstgestenerte Lernen in der betriebli-
chen Praxis zu finden ist, zeigen die folgenden Beispiele {vgl. dam Gnahs/
Griesbach/Seidel 1997 und Konzertiente Aktion Wellerbildung 1998),

Erstexs Beilspilel: Selbstlernsentrum bei YW

Seit September 1992 gibt es bei Volkswagen in Wollsburg ein Selbstlerniren-
trum, welches allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern kostenlos zur Verfligung
sicht. Mit seinem Angebol an Lernprogrammen i1 &3 in das Cualifizicrungspro=
gramm der Volkswagen AG cingebunden. Dic freiwillige Weiterbildung im
Selbstlermzentrum findet ohne Einflussnahme von Vorgesetzien eigenverant-
wortlich statt, -

Das Selbstlemnzenirum wird von den Nuizerinnen und MNutzem sowohl zur
Vor- oder Nachbereitung eines herkdmmlichen Seminars als auch als eigenstiin-
dige Lernform in Anspruch genommen. Daneben gibt es auch Seminare (z.B. im
Bereich EDV), bei denen eine Selbstlernphase im Selbstlernzentrum verpflich-
tender Bestandted] isL

Der Lemplatz im Selbstlernzentrum muss vorher gebuchi werden. Die Nut-
rung kann vor oder nach der Arbeitsreit erfolgen und mit Zustimmung des oder
der Vorgesetzien sogar wihrend der Arbeitszeit, Die Lemdoauer ist pro Lernein-
beit auf maximal zwel Stunden begrenzt.

Die zur Verfilgung stehenden Lemprogramme (2.B.  PC-Grundlagen®, Effi-
zient dent nutzen® oder Englisch Express™) ermiglichen die Bearbeitung be-
stimmter Stoffgebicte im Dialog mit dem PC. Der/die Lemende bestimmt dabei
Lemntempo und -intensitst, Durch Beratungskriifie 15t eine Unterstiitrung der
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Lemenden zu jeder Zeit pewdhrleistet Nach der Bearbeitung des Lemnpro-
gramms erhalten Lemennnen und Lemer eine Bescheinigung, dic in ihrer Wer-
tigkeit giner Teilnahmebescheinigung (0 ein Seminar entspricht.

Praxis umnd Konzeption des Sclbsilernzentrums riumen dem eigenverant-
wortlichen und selbstgesteuertem Lemen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
cinen hohen Sicllenwert ein. Als Ziel des cingeleiteten Prozesses wird der bil-
dungshewusste Mitarbeiter pesehen, der sich auch auflerhalb des Arbeitsprozes-
ses qualifiziert. Zusitzlich verspricht man sich cine Effektivierung herkfmmli-
cher Schulungen, mdem diese mit Selbstlermphasen verzahnt werden. Dies kann
nicht einfach additiv erfolgen, sondemn setzt die Entwicklung nevartiger inte-
grierter Konzepte voraus. Durch die Vermnelzong der Mitarbeiterinnen und Mitar-
bestteer wird aich verstiirkt em Selbstlemen zulause ermbglicht.

LwEiled Br].ij'h'r]: fhrmgrhﬂraj[frrpnr;rmm der Continental A

Cregenstand des Programms sind Koopemtionsprojekie mit strategischer Bedeu-
tung fiir das Untermehmen wie 2B, die Vorbereitung von Joint Ventures oder
strategischen Allianzen. In drei dreitEgigen Seminaren erhalien die Beteiligten
fibr ihre Emstfall-Projekie” einschliigiges Wissen und instrumentelle Hinweise
sur Bewiltigung ihrer Aufgabe, Zwischen den Seminaren fubren die Projekibe-
teiligien wa Feldstudien wund Benchmarkingprozesse durch, um das jeweilige
Eooperationsprojekt optimal xu pestalten. Wihrend der sechs- bis achtmonati-
gen Lanfreit besteht auf Wunsch die Mbglichkeit zur extgmen und internen Be-
ratung. Die Zwischenstinde der Planung und Durchithrung werden auf den Se-
minaren iberprilft bew, rwischenzzithich in Zosammenarbell mil den infemen
Beratern reflekticnt

[kas Programm ist eine Kombination von Seminararbeit, selbstpesteuerieom
Lernen und Beratungstitigheit. Die Projekibeteiligien definieren selbst, wann sie
&8, suf interne Beratung zuriickgreifen wollen und welche Probleme sie in den
Seminaren zur Sprache bringen. Anhand des jeweiligen Beispiels werden Kenmt-
nisee und Fihigkeiten verminelt, die auch ganz oder tellweise dbertraghar auf
Folgeprojekie sind.

I¥rittes Beispiel: Fachlehrgang bel den Sparkassen

Friher wurde der Sparkassenfachlehrgang ausschlieBlich Uber Prasenzveranstal-
fungen der Sparkassenakademien angeboten, heute gibt es einen YVerbund von
Fernlehrgingen und Prisenrveransaliungen. In beiden Blocken wird in hobem
Malle selbstigesteuertes Lemen abgelordert.

Dig Bearbeitung der modular aufbereiteten Studienbriefe findet in der Frei-
reit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter statt. Das Studiom ist curncular fest
strukiuriert, die zeitliche Abfolge der Studienbriefe kann von den Studierenden
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allerdings flexibel gehandhabt werden. Die Erfolgskontrolle des Weiterbil-
dungsstudiums findet in Form von Tests und Pritfungen statt. Weiterhin stehl ein
Mentor, der jeweilige Leiter der Aus- und Weiterbildung, filr Unterstiltzung und
Beratung zur Verfliigung. Der Abschluss des Studiums wird mit einem deutsch-
landweit einheitlichen Zertifikat honorien.

Die Stadienmaterialien sind in der Hauptsache Frintmedien, sie werden aber
durch Ubungsdisketien und EDV-Lemprogramme erginzi.

Diz Kosten des Weiterbildungsstudiums werden von der jeweiligen Sparkas-
se und der Mitarbeiterin'dem Mitarbeiter gemeinsam getragen. So Ubernimmt
die Sparkasse ca. ein Drittel der Kosten der Seminare an der Sparkassenakade-
mie.

Mit der Neustrukturierung des Fachlehrpangs sind vor allem zwel wesentli-
che Ziele verfolgt worden: Zum einen konnen die Weiterbildungskosten der
Sparkassen ru einem erbeblichen Teil dadurch gesenkt werden, dass ein grofier
Teil der Studienzeit in dic Freizcit der Studierenden gelegl worden 151, Zum an-
deren fithrt der hihere Selbststeverungsanteil fu ciner stirkeren Teilnahmemaoti-
vation und zu einer erhihien Handlungs- und Sozialkompetenz der beteiligten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Die Praxisbeispicle zeigen, dass neben der Flexibilisierung der Arbeilszeit
auch cine Flexibilisierung der Lemnzeiten statigefunden hat. Selbsigesteuerics
Lernen wird zwar micht zur Yerdringung des herkiimmlichen Seminars fihren,
€3 aber verkiirzen helfen oder e3 erglinren.

Im besonderen die Moglichkeit, ilber selbstgestevertes Lemen Lemprozesse
mu privatisieren, also aus dem Sekior bezahlter Arbeitszeit zu driingen, ist fir
viele Betriche wohl eine attraktive Chance, Kosten zu senken. Auch in den ge-
nannten Beispielen ist dies zumindest in drei Fillen ein Hauptmotiv zur Einfish-
mng des selbstgesteverten Lemens:

= Das Selbstlermnzentrum von VW 151 ein Angebot sum Lemen in der Freizeit,
wenn auch Lernen wihrend der Arbeit nicht ausgeschlossen ist.

-~ Beim Sparkassenfachlehrgang werden eindeutig zur Arbeitszeit gehdrende
Prisenzphasen in die Freizeit der Teilnehmenden verlegt

In der schon ritlenen Studie von BIBB, I'W und TES {1998, 5. 69) wird bestlingt,
dass MaBnahmen des selbstgesteverten Lemnens hiufig in der Freizeil der Ler-
nenden stattfinden. Neben dem Hinweis auf die Kostensenkungspolenziale wind
nach ein anderer Aspekt erwihnt: Die Betriebe haben Schwieripkeiten, bei den
insgesamt verkUrzten und verdichteten Arbeitszeiten Phasen der Weiterbildung
unterrubnngen,

D in dieser Stodie befragien Betnebsrite stehen der beschriebenen Ent-
wicklung rwiespiltig gegeniber: Obwohl die Verlagerung in die Freizeit prinzi-
picll abgelehnt wird, akrepticren sie dicse dennoch. MaBgeblich fiir diese Hal-
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tung sind vor allem Wetthewerbsgriinde, aber auch die wahrgenommene Bereit-
schaft der Betroffencn, aus persinlichem Interesse (£.B. Sicherung des Arbeits-
plutzes, Aufetieg) Fredzeil in die Wahmehmung betrieblicher Weiterbildung ein-
mibringen (vgl. BIBBMTW/AES 19938, 5. 69-70)

Die Arbeitszeitpolitik ist in den letzten Jahren immer aoch ein Instrument
pewesen rur Werdichtung der Arbeit. Die Arbeitszeiten werden 50 gelegl, dass
vic von den Beschiiftigien die hichstmigliche Arbeitsmenge abverlangen. Das
selbsigesteuerte Lemen ist das Komrelat zu dicser Arbeifsiniensivierung, wie
much die Beispiele zeigen.

Arbeftszeitflexibilisierung und -autonomie verlangen einen anderen Arbeit-
nehmertypus als das traditionelle Zeitregiment mit relativ starren Vorgaben
Scihstgestenertes Lemen unterstiitzt die Emwicklung von Eigenverantwortung,
virn Flexibilitit, von Selbstmanagementfihigkeiten, von Handlungskompetenz.
Ines wird wuch bei allen vier vorgestellien Beispielen von den Initiatoren zum
Ausdruck gebrachi,

Selbstgesteuertes Lernen passt mithin aus mehreren Grilnden i die betrieb-
liche Zeitpolitik: Es stiitz1 den Trend zur Flexibilisierung, es bietet Potenziale
sur Kostensenkung und es ditrfte die Lernform sein, die dem angestrebten Be-
schiftigtentypus am besten entspricht. Es bleibt allerdings auch ein Rest an
Zweifel, ob die betrieblichen Strategien zur Flexibilisierung der Lemzeiten liber
selbstgestevertes Lemen letztlich den erwiinschien Erfelg haben werden. Lingst
simul die imﬁlng]ich erdvanelen I_-,:m.pnr.‘h:l[uil.ti;lh! und die Substitutionsmdglich-
keiten herkdmmlicher Weiterbildung nach unten korrigient worden. Erkanmt
worden ist, dass selbstgestevertes Lemmen im betriehlichen Kontext nicht aus-
nuhmslos positive Effekte zeitigt. Zumal die einseitige Ausrichtung auf compu-
lergestiitzies Lermnen das Vermitteln der immer wichtiger werdenden Soxialkom-
petenzen behindern kann, und auch die didaktischen Moglichkeilen der neven
Medien vielfach (berschitr worden sind.

f.  Aullerbetriebliche Weiterbildung und neve Zeitmuster durch
selbstgesteuertes Lernen

Auch dic aulerbetriebliche Weiterbildung wird in ihrer zeitlichen Organisation
durch die betriebliche Zeitpolitik beeinflusst, In der Periode relativ starrer Ar-
beitszeiten haben sich die Weiterbildungsanbieter auf dicse Ausgangssituation
gingestellt und die Weiterbildungszeiten so gelegt, dass die potenziellen Teil-
rehmenden nach der Arbeit Gelegenheit hatien, den Lermont zu emreichen. Pro-
totypisch passt zum Normalarbeitstag der traditionelle Abendkurs, wie er 2.H. an
Volkshochschulen angeboten wind.

Die Anderungen in der betrieblichen Arbeitszeitpolitik haben folglich auch
Anderungen in der Zeitorganisation von Weiterbildungsveranstaliungen zur Fol-
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ge gehabt. So lisst sich in der Volkshochschulstatistik aufzeigen, dass der
Abendkurs deutlich an Bedeutung verloren hat zugunsten von kompakteren Ver-
anstallungsformen wie Tages- und Wochenendveranstaltungen. Der Rickgang
macht innerhalb von knapp zehn Jahren rund 10 Prozentpunkte aus (vgl. DIE
1999, 5, 30, DVY 1991, 5. 18).

Inwieweit das Vordringen von Lemformen mit hoherem Selbststeverungss
anteil bei den Weiterbildungsanbietern zu pednderien Zeitstrukturen fihrt, kann
anhand von empirischen Untersuchungen oder Statistiken noch nicht abgelesen
werden, Die im folgenden prasentierten Beispiele zeigen allerdings aul, in wel=
che Richtung die Emwicklung gehen kiinnte (vgl. daru Grnahs/Griesbach/Seidel
1997 und Konrerierte Aktion Weilerbildung 1998

Erstes Beispiel: EDV-Selbstlernzentrum der Volkshochschile Papenbury

Das EDV-Selbstlernzentrum bictet allen Interessierten ber Selbstlemprogram-

me eine Einstiegsmiglichkeit in die Arbeit am PC. Die Lemsoftware bezieht S

sich im wesentlichen auf Finfihrongen in das Betricbssystem Windows und :la:-_
auf bezogene Anwenderpakete wie Word und Excel sowic aufl Fremdsprachen. =

Jie Mutzer/Mutzerin und Tag sollten zwei Stunden Lemzeit gewlihrieistet sein,
wobei fir Einzellernende die Zeit von 17.00 bis 21.00 Uhr reserviert ist, filr
Lemende aus Projekien der Volkshochschule die Vormittage und fur Firmen-
schulungen die Nachmittage. .

Da jeder Interessierte unabhingig von seinen Vorkenntnissen einsteigen
kann, erfolgt eine Zielgruppeneingrenzung nur Uber die verfigbaren Selbstlem=
programme. Neben dem PC werden auch EDV-Handbicher, Lehrbiicher, Lexks
ka, Wiorter- und Grammatikbicher als Lemmedien zum Einsatz gebracht. Zen-
tral ist das Angebot einer kompetenten Beratung fir alle Lernerinnen und Lemer.

Die Hauptaufgabe des Selbstlernzentrums wird darin gesehen, dass Teilnehs
mende aus den dblichen Prisenzveranstaltungen die Moglichkeit erhalien, den
dargebotenen Stoff zu vertiefen. Sie konnen dabei gezielt inhaltliche Schwer=
punkie setzen und bestimmen die Lernzeit, den Lemrhythmus und das Lerntems
po weitgehend selbst.

Zweites Beispiel: EUROPOOL - integrierte Lernberating

Die Organisation und didaktische Umsetzung von Individualisicrung und Flexi
bilisierung in Lernprozessen in der beruflichen Weiterbildung war Ziel des Pro

jekts EUROPOOL (vgl. auch Kemper/Klein 1999, 5. 81-95), welches sich ang
Berufsriickkehrerinnen und an Frauen ohne abgeschlossene Berufsausbildung
richiete, Lemberatung nach dem Projekiverstindnis setzt dabei nicht bel den De=
fiziten der Teilnehmerinnen an, sondem bei deren Kompetenzen und Fliligker=

ten.
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Integrerie Lemberatung bedevtet, dass die Lemenden thren Lemprozess ei-
geaverantwortlich stevem und dass die Lehrénden diesen Lemprozess bermtend
uil moderierend begleiten, Sie i1 als interaktiver Vorgang swischen Lemenden
und Lehrenden angelegt.

Mit der Hernusarbeitung individoeller Qualifikationsprofile und Berofsziel-
iwientierungen im biographischen Kontext wird die Grundlage peschaffen, um
individuelle Lernziele ru entwickeln. Auf dieser Grundlage werden dann die
Lehrglinge gesialtel, die sperifische Vorauwssetmungen erflllen milssen: Die
Lermongebote sind teiloffen, der Unterricht ist differenzierbar, aktivierende
lehrmethoden werden eingesetzt, es wind mit multimedialer Lemsoftware gear-
beitet, es sieht ein Lemnquellenpool zur Verfligung,

Erginzt wird das eigentliche Lehrangebot durch eine Reibe von Besonder-
hetten, die sich als hilfreich bei der Umsetzung der Zielsetrung erwicsen haben
S0 werden die Lemerfahrungen in einer Art Lembiographie festpehalten, der
lLemfomschritt wind in Form eines Lemntagebuches dokumentien. Des Weileren
wird das Lehrgangsgeschehen (Gber witchentlich staltfindende Lemkonferenzen
und in Fachkonferenzen reflektiern.

Irittes Beispiel: Tu was — Modell fir eine politisch-Ghologische
Erwachsenenbildung

In dem TU-WAS-Modell werden newe Formen der Umwelibildung erprobi. Es
wird kein Unternicht im dblichen Sinne erteilt, sondem ein Arbeiiskreis aus In-
eressierten gebildet. Dieser wird nicht von einer Person geleitet, sondem erhdlt
von der Einrichiung sinen Moderaton/eine Moderatorin, der/die beratende und
koordinierende Funktionen ausfilllt,

Die Teilnehmenden eines TU-WAS-Arbeitzkreizes sind gleichberechtigle
Partner, die selbst ber thre Ziele, die zu bearbeilznden Themen, die Handlungs-
felder, Aktionsformen und Zeitraster bestimmen. So kimnen sie sich selbst Ex-
pertenwissen verschaffen, sie konnen externen Sachverstand heranriehen, Of-
femlichkeitsarbeit betreiben und politisch aktiv werden,

Die Einrichiung unterstitzt diese Arbeit nicht nur durch die Berettstellung
eines Moderators/einer Moderatonn, sondern aoch durch Sachmittel wie Bimo-
kaparatiten, Telefon, Fax usw. Sie hilft auch im Bereich des Informations mana-
gements und bei der Akguise susdtelicher Mittel fGr nach auBen genchtele Akii-
vitdten des Arbeitskreises,

e Beispiele zeigen, dass durch selbstpesievenes Lemen die Zeitmuster ei-
ner Binrichtung in sehr unterschiedlicher Weise betroffen sein kinnen:

- Bei EURCPCOL ist der SubBlere Seitrahmen relativ starr und im Prinzip un-
verinden gegentiber einer herkmmlichen Lehrgangsgesialiung.
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= [Bei der Volkshochschule Papenburg fiihrt das Selbstlemzentrum u gelins
derten bzw, verlingerten Offnungszeiten und zu einer im Tagesablauf regles
mentienen Nutzung des Selbstlernzentrums,

= Beim TU-WAS-Projekt dagegen ist der dbliche Zeitrahmen vollstindig ab-
geschailt, Die Tellnehmenden legen aulonom fest, wann sic agen.

Typisch fur das selbstgestenene Lemen scheint das Alternieren von festen und
flexiblen Lemzeiten zu sein. So wird in Papenburg der klassische Seminarbes
irich mit Selbstlernphasen gekoppelt. Aoch bei den anderen Beispiclen wechsel
gruppenbezogenes Lemen mit festen Lemmeeiten und individuelles Lemen mit'
flexiblen Lermzeiten. Zeitlich limitierend wirkt dabei der Zugang 2u h-mimnﬂn!
Lernmitteln wie Computern, soweit sie nicht in der individuellen Verfilgbarkelt
siehen.

Das Vordringen des selbstgesteuerien Lemens bedingt, dass die bisher domi-
nierende angebotsorentierte Zeitstrukivr durch eine nachirageonientierie abgelist
wird. Beim Selbstlemzentrum und bei EUROPOOL findet vor allem eine Bin-
nendifferenzierung der Feitstrukiuren siatt, indem die Teilnchmenden - wenn
auch in unterschiedlichem MaBe — ihren Lemrhythmus und ibr Lemiempo
durchsetzen. Beim TU-WAS-Projeki ist dagegen auber der Eriffnungsveranstal-
tung alles folgende in die zeitliche Disponibilitis der Arbeiskreismitglieder ge-
stellt

Die erhiihte zeitliche Flexibilitit macht die Progrmmmankiindigungen
schwieriger, erfordert des weiteren sowohl von der Einrichtung als such von den
Teilnehmenden die Bereitschaft zu ad-hoc-Planungen, zu Umdispositionen und
zu Kompromissen mit Blick auf die eigenen Zeitpraferenzen. Dies ist besonders
dann gegeben, wenn der Gffentliche Raum mit einbezogen wird wie beim TU-
WAS-ProjekL

Das selbsigestevens Lemen fihn auch daru, dass die Ressourcen einer Ein<
richtung zeitlich anders und meist such stiirker in Anspruch genommen werden,
Dhes betnifft das Equipment wie Computer und Bicher, die Bliumlichkeit und
vor illem auch das Personal. Besonders auf den letzten Aspekt wird im achten
Kapite]l ausfilhrlich eingegangen.

7o Selbstgestevertes Lernen ewischen mehr Zeitsouveriinitit und
erhihtem Lernzwang

Beim selbsigesteuerten Lemen wird dem Individuwom eine griBere Verantwors
ung zugewiesen, e kann seine Lemprozesse eigenveraniwortlich steuem. Dig
zeitliche Disponibilitin ist dabei von besonderer Relevanz, Die folgenden Bei-
spiele reigen allerdings, dass gerade die zeitliche Flexibilitit individosll nichg
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prundsiizlich positiv bewertet werden kann und dass zeitliche Vorgaben auch
entlastend sein kinnen,

Erstes Beispiel: Bildungsurlonbsseminar zur Geschichie der Arbelterbewegung

Karl F. arbeitet in einem groBen Automobilbetrieb als Schichtarbeiter. Die tibli-
¢chen Lemangebote, die auf festen Zeiten basicren (Kurssysiem), sind fir ihn
whwer emeichbar bzw. mit extrem hohen Belastungen verbunden. Fir Karl F.
iat die Moglichkeit, Bildungsurlaub zu nehmen, quasi der einzige Weg um sei-
nen Horizont dber veranstaltete Bildung zu erweitem.

Karl F. scheidet filr eine Woche aus dem @blichen Arbedtsrhythmus eines
Drei-Schicht-Wechselbetriches aus und fihn in eine nahegelegene Heimvolks-
hochschule, wm dort fiinf Tage lang an einer Yeranstaltung der politischen Bil-
dung teilzunchmen. Er lernt nicht nur neue Inhalte, sondern auch ein neues Zeil-
gelihl kennen. Er hat einen geregelten Tagesablauf, der sich wiederholt mit fe-
sicn Essens- und Unterrichtszeiten. Neben dem eigentlichen Unterrichisinhalt.
der von Dozentinneén und Dorenten dargeboten wird, erdfinet ihm die Unter-
bringung in der Heimvolkshochschule gleichzeitig die Chance, mit anderen
Kolleginnen und Kollegen in Kontakt zu treten, sich auszutasschen, private und
berufliche Erfahrungen zu reflektieren. Der Bildungsurlaub wird so in einem be-
sonderen Sinne zu einem Eintanchen in eine andere Well, in eine Lernwelt, die
nichi nur inhaltlich Neues birgl

Karl F. kommt tatsichlich aus der tiglichen Routine heraus, findet Ober-
haupt erst MuBe Gber anderes nachzudenken, als ihm seine Arbeisaufgabe und
scine privaien Verpilichtungen auferlegen. Karl F. erfihn sowohl zeitlich als
puch riumlich eine Rilckrugsmiiglichkeit zum Lemen, einen Freiraum und eine
Freizeit, seine cigene Rolle in seinem Betrieb, in seiner Familic und in dicser
Cieselischafl £u dberdenken.

Die vorgegebene Lemaeil dicser einwichigen Bildungsurlaubsveranstaltung
Ist ein Jdestes Rorsett”, das gleichsam ndg ist, um Oberhaupt s0 ciwas wie
MuBe zum Lemen zu ermbiglichen. Matiirlich findet auch weitgehend selbstge-
klcuertes Lemnen statt, vielleicht sogar im Hinblick auf die entscheidenden As-
pekte. In diesem Wochenseminar finden Selbststeuerungsprozesse in der Frei-
reit statt, bei der Wahl der Gespriachspartner, bei der Wahmehmung alternativer
Angebote, bei der Wahl der Arbeitsgruppen, bei der Wahl der Themen, mit denen
mian sich niher beschafmigt,

weires Beispiel: Daniela D. erweitert ihren Horizont

Daniela D ist Sekretlinin in einem mitderen Induariebetrich. Sie hat dont ihren
Job in den letzten Jahren gut erfiillt, hat sich auf technische Newerungen einge-
stellt und hat avch den einen oder anderen Compauter- oder Sprachlkurs belegt.

237




Mun verlangen ihre Viorgesetzien von ihr, dess sie sich in der Handhabung des
Intemets kundig machi. Zu diesem Zwecke hot die Firma filr Daniela D, und
thre Kolleginnen aus den anderen Abteilongen eine eintigige Schulung anbe-
raumt, die wiihrend der Arbeitszeit stantfinder.

Daniels D, nimmt an einem Tag, anstatt ihrer Gblichen Arbeat nachzugehen,
an giner Weiterbildungsveranstaliung izil, die der Betrieb finanzien und aog-
richtet. Die Inhalte und Lemzicle der Veranstaltung genauso wie die Auswahl
der Dozenten oder der veranstaltenden Einrichtung erfolgen durch die Firma
Daniela D, und ihre Kolleginnen sollen im Rahmen dieses Seminars eine Fihig-
ket erlernen, die unmittelbar am Arbeitsplatz eingesetat werden kanp and bal
effektiver Anwendung, dem Betrieb rugute kiime, Es ist deshalb von vormberein
klar, dass der Betrieb eine derarmge Veranstalmmg in die Arbeitszein legt und dil
Teilnehmenden verpllichier, an dieser Veranstaliung teilzunehmen.

Fiir dic Teilnehmernnnen geht es in diesem Seminar damem, innerhalb der
vorgegebenen Zeit die von der Firma festgelegten Lemziele zu emeichen. Bed
einem Nichterreichen der Lemnziele wind erwantet, dass mindestens Unannehme-
lichkeiten, wenn nicht sogar betriebliche Sanktionen droben. Zumindest wird
perripiert, dass der Betneh das Seminar nur deshalb anbietet, weil er cin ein=
deutiges betricbliches Interesse damat verbindet. Die Tetlnehmenden kilnnen in
ciner solchen Lemkonfiguration nur relativ wenig Selbststeuerung einbringen,
Die Selbststeverung besteht eigentlich vor allem darin, den dargebotenen Lem-
stoff so aufzubereiten, dass er filr die eigenen Lemkaniile” und ,Lemrezepto-
ren” miglichst gut verarbeitbar ist. Es findet cine Optimierung der eigenen
Lernleistung unter den vorgegebenen Bedingungen start.

Diie Teilnehmenden haben praktisch keine andere Wahl als feilzunchmen.
Zu deutlich 15t die betriebliche Erwartung, als das altemative Lemilberlegungen
angestelll werden kinnen. Gleichwohl ist diese Lemvorgabe des Betniebes auch
entlasiend, weil nimlich den Tellnehmenden die Entscheidung abgenommen:
wird, sich um ihren eigenen Lemfortschrint zu kimmermn. Sie erhalien Sicherheit,
dass das, was dort in dem Seminar angeboten wird, such tatsfichlich den Wikns
schen der Arbeitgeberseite entspricht. Sie verbinden mit der Erfillung diessp
Lernerwariung ihrerseits die Erwanung, dass der Beirieb diese Anstrengungen
in irgend einer Weise hononert, 2.B. durch ein hifheres Gehalt oder die Siche-
rung des Arbeitsplatzes,

Dirittes Belsplel: Pairick K, im Stresg

Patrick K. ist Jungmanager 0 einem Industiebetrieh, der aufgrund seiner Aus=
gangsposiiton cine grodle Kamere vor sich sichr. Die Betnebsphilosophic ist,
dass jeder Beschiiftigte und jede Beschiftigte in Selbstverantwortung entschei-
den muss, welche Qualifikationen bentitigt werden und welche nicht. Der Be-
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irich unterstiitzt die Lernanstrengungen seiner Beschifigien damit, dass er Lem-
wiltware zur Verflgung stellt und ggf. auf solche hinweist. Alles Ubrige ist Sa-
chse dher Beschilftigten.

Patrick K. ist aufgrund dicser Ausgangssituation zu jeder Zeit lembereit. Er
nutt jede freie Minute, jede sonst nicht anderweitig nutzbare Zeit zum Lemen.
S0 wird im Staw auf der Autobahn eine Sprachenlernkassette in den Recorder
geschoben, und jede freic Minute zu Hause werden Lemprogramme genutzt
Patrick K. ist filr sein” Lemen selbst verantwortlich, sowohl inhaltlich, zeitlich
wnd auch finanziell,

Painck K. stevert sein Lemen im hohen Mabe scibst, ist sber gleichsam
Lemzwiingen ausgesetzt, die der Treibsatz fir seine Aktivititen sind. Thm fehlt
dic Mule rum Lemen, der Freiraum, in dem Reflexion gelingt. Er versucht
|erngtoff #u kumulieren, anstait (iber sein Lernen und seine Lemziele nachzu-
ilenken,

In lihnlicher Weise wie in den prisentierten Beispiclen entfaliet Carmen
Stadelhofer (1999) Lemszenarien, bei denen im Besonderen die neuen Techno-
logien als Lembhelfer eingesetzt werden, Die beschriebenen Individuen nutzen
ilic neuen Technologien vinuos und idealtypisch:

So kommt die Hausfrao und Mutter von drei Kindern (bers Internet 2u welt-
weiten Lemerlebnizsen, schlicbt Lempartnerschafien und dorchbricht so ihre
hiusliche Isolation, Betont wird, dass sie ihoe Zeit frei einteilen sowie Ar-
beits- und Betreuungspausen .nahtlos™ fiir ihre Recherchen und Leman-
strengungen nutzen kann.,
Auch das Ehepaar M., beide um die 60 Jahre alt, nutzen Internet und Com-
puter als Lemn- und Orientierungshilfe. Frau M. beginnt ein Seniorenstudium
im Fach Kunst auf einem virtuellen College, wihrend Herr M. im Rahmen
einer internationalen Mewsgroup historische Studien betreibt. Sie machen
Lemerfahrungen, die ohne neoe Medien gar nicht oder nur mit sehr grofiem
Zeitaufwand mébglich wiiren,

= Der Zimmermann Hans L. frischt sein berufliches Wissen per Teleleaming
auf, Durch die freie Einteilung seiner Lemnzeiten und Lemorte werden scine
sonstigen Verpflichiungen nicht beeintriichtigt.

= SchlieBlich nutzt eine Art Birgerinitiative die neven Medien fiir Machfor-
schungen und Kontakie zur Verbesserung der Lebenssituation im Stadtteil,

Dic Beispicle zeigen die Ambivalenz der zeitlichen Flexibilisierung auf. Tat-
::chlwh eriffnen Lemarmngements mit erhihter Selbststenerung neue Méglich-
e

= Vemschiedene Fielgruppen bekommen die Gelegenheit zur besseren Teil-
habe am Lemgeschehen. Als Beispiele kiinnen Miitter mit kleinen Kindern,
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Personen aus abgelegenen Regionen, mobilititseingeschriinkte oder extrem

mobile Personen (2.B. Fernfhrer) angefiihn werden, die zeitlich gor nicht |

oder nur mit hohem Aufwand an herkimmlichen Lehrveranstaltungen teil=
nehmen kinnen,

= Praktisch alle Lemerinnen und Lemner profiticren prinzipiell von der erhéhs

ten zeitlichen Disponibilitiit durch Lemarrangemenis mit hoher Selbststeuss
rung. Die Vereinbarkeit mit anderen Aktivititen whchst und die Lemeffizis
enz kann steigen. i
= Im Besonderen die selbstgesteuerten Lemprozesse unter Nulzung der neusn

Technologien ertiffnen zeitsparende Muglichkeiten rum Erschlicfen neuer

Lernwelten und Lempartner, Chancen, die die Lemmotivation und das Lems
ergebnis positiv beeinflossen dirften.

Dagegen siehen aber auch Gefolwen, die mit einer Verstirkung der Selbststenes
nangstendenz einhergehen:

=  Wenn Lemzeiten nicht mehr fixien sind, 5o 131 jeder Moment potenziells

Lernzeit, was die Lemerinnen und Lemner unter , Zugrwang” setzen kann,

- Lemnzeiten, die , Lickenfiiller” sind, sind vielleicht noch geeignet, sich kogs
nitive oder manuelle Fihigkeiten anzueignen, nicht jedoch fir Reflexions-
umd Besinnungsphasen.

= SchlieBlich kann die Notwendigkeit, eigenverantwortlich iiber die Lemzent
#u disponicren, Gberfordernd sein, statt zu mehr Lemmiglichkeiten und
mehr Lemen zu fihren, gibt es nur mehr verlorene Lemnchancen.

B, Selbsigestenertes Lernen und seine Avswirkungen auf die Arbeiiszeit
der Lernberater/Moderatoren

Untersuchungen Gber die Arbeitssituation der in der Weiterbildung Beschdifitg
ten sind cher selien. Mitic der neunziger JTahre wurde cin solcher Versuch am
Beispicl des Frankfurter Sprachschulmarktes uniermommen (vgl. Deoll 1994
Dier Autor stellt in einem Artikel das sogenannte Normalarbeitsverhlilinis in dig
sem Sektor als exotisches Relikt” dar.

e typische Lehrkoraft im Sprochschulmarkt st weiblich, Muttersprachlenn,

Jahre ali, hat einen Hochschulabschluss, arbeitet als frese Mitarbeiterin und |

pro Unerrichisstunde ein Honorar won 30,13 DM, von dem sig simeliches W
geleistungen bestreiten muss” (Dedll 19940, 5. 28}

Auch zur Arbeitszeit der Unterrichtenden werden Aussagen gemachi: Samstag
und Sonntagsarbeit, Untemichiszeiten 2wischen 7 und 22 Uhr, tiglich wechse
de Stundenpliine, bei grolen Schulen auch Verfiigungszeiten, u denen die Le
krifie sich — teilweise unberahli - fiir Untermicht bereithalten milssen, ohne
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sie vorhier wissen, ob sie auch tatsichlich eingesetzt werden (vgl. Drill 1994b,
5. 28).

Es kann davon ausgegangen werden, dass die beschrichenen Zustinde im
Leichen grofer werdenden Kostendrucks nicht besser geworden sein dilrfien und
puch fir andere Teilsegmente dieses Bildungssektors gelien. 1m Besonderen dic
Arbeilshedingungen der Jhauptberuflich Nebenberuflichen™ (schlechie Bezah-
lung. hohe Stundenzahl, schlechte oder sogar keine soziale Absicherung) sind
immer wieder Gegenstand von Erdrterungen {vgl. zB. Gnahs 1997, 5. 1-3), Es
ist nun 24 fragen, ob eine Verstirkung des selbsigesteverten Lemens dabei eher
i einer Entspannung oder einer Verschiirfung der Lage fiihn.

Eine stirkere Akzeniuierung des Lehr-Lem-VYerhaliens in Richiung mehr
Selbststeuerung bedeutet tendenziall:

eine stirkere Orientierang des Unterrichis an den Interessen der Lemnenden,
- eine Aktivienang der Lemenden,
mehr reitliche und riumiiche Flexibilitit zum Lernen,
mehr Spielraum bei der Formuliening der Lem@iele und der Entscheidung
liber Inhalte durch die Lernenden,
- mehr Selbstkontrolle bei der Uberpriifung des Lemfonschritts,
mehr Einsatz von neven Medien,

Is kilnnen nunmehr Vermutungen angestellt werden, in welcher Weise sich das
geinderte Aufgabenspektrum auf die Arbeitszeiten des padagogischen Personals
nuswirkt. Zum einen dirften alle Titigkeiten, die aus der Sicht der Lehrpersonen
fremdbestimmyt sind, 2u einer Flexibilisierung und auch Ausweitung der Arbeits-
eeiten [lhren (z.B. Berntungsleistungen, Bedienung einer Hotline). Zum anderen
kiinnen auch rusdtzliche Flexibilititspotenziale entstehen, weil Titigkeiten anfal-
len, Uiber die zeitlich die Lehrperson disponieren kann (2B, Cumiculumentwick-
lung, Entwicklung von Lemsoftware],

Im Begelfall ist allerdings davon auszugehen, dass die Einfihrung oder Aus-
weilung von Lemarrangements mil echihier Selbststeverungsmoglichkeit in den
meisten Weiterbildungseinrichtungen eine Pioniersituation darstellt, die musfedi-
chen Zeitaufwand nach sich richen diirfte. Vor diesem Hintergrund erscheint die
folgende Bemerkung ihre Berechtigung zu haben:

«I0 den Anfangereiten altruistischer Bepeisterung mag manchefr Kollegefin Mehr-
arbicil micht in Rechnung stellen. Dies wind nicht fiir alle Zeiten gelten. Fitr dic
irgendwann einsetzende <MNormaliserungs milscen peue Hononemngsmods]le
entwhckell werden™ {Handi 1999, 5. 207
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Hans-Werner Franz

Berufsbildungsreform fiir lebenslanges Lernen in Spanien,
Frankreich und Déiinemark

I.  Einleitung

In vielen Lindern der Europlischen Union werden 2T, massive Anstrengungen
unternommen, wm den lange Zeit nur postulierten, aber nicht wirklich emst ge-
pemmenen Anspruch des lebenslangen Lemens einer Realisierung niher zu brin-
gen und den Bilrgerinnen und Birgem bew. Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern Uberhaupt erst zu ermbglichen. Dabei verfolgen sie schr unterschiedliche
Plude. Je nach Struktur und Zustand der nationalen Bildungs- und inshesondere
Berufsbildungssysteme ist es in dem einen Land nur ein weiterer , Flicken™ wie
Bildungsuriaub, in eipem anderen eine Forentwicklung und Modemisierung
vorhandener Strukturen, in wieder anderen eine grundlegende Reform des Bil-
dungs- und/oder Berufsldungswesens.

Durchgingizg wird dabei eine kompetenz- stail qualifikationsorientiene Rou-
fe cingeschlagen und verfolgl. Der Kompetenebegnil, wie er heute in der euro-
paweiten Diskussion verstanden wird, hebd auf das jenseils formaler (zertifizier-
ter} Qualifikation vorhandene reale Kinnen der arbeitenden Menschen ab, Ohne
dus hier ausfiihrlich diskutieren u kGnnen, fasse ich Kompetenz als: gur ent-
shetden, machen und lermen kdnner, Wichtig wurde diese Orentierung vor allem
In Lindern mit weniger formalisierten Berufsbildungssystemen. Dort sah man
sich zunehmend mit der Frage konfrontiert: Wonach soll man das Wissen und
Kinnen von werktitigen Menschen beurteilen: nach dem, was sie irgendwann
nial gelermnt oder = formal gesehen - nie gelernt haben, oder nach dem, was sie
nachen kinnen und tagtighch gut machen? Qualifirierung mit dem Fiel ent-
scheidungs-, handlungs- und lemfihige Menschen u bilden, verlangt ein grund-
slitzlich anderes Verstiindnis und somit auch eine andere Form und Organisation
des Lemens und damit der methodisch-didaktischen Heranpgehensweise, In der
beruflichen Bildung in Deutschiand findet diese Orientierung Berlicksichtigung
In den reformierten oder neven Berufshaldem. Damit werden jedoch die vielen
Menachen nicht erfasst, dic wihrend ihres Arbeitslebens viele Dinge gelemt ha-
ben, ohne jemals wicder eine Priffung abgelegt zu haben. Daran ist eine Reihe
von Fragen der Bewertung (Validierung) und Zertifizierung von effekiiv vor-
handener QualifikationKompetenz geknbiph, die von groBer Bedewtung sind fiir
die Planung von Weiterbildung im Betrich und filr die Schaffung von Transpa-
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renz und Mobilitit auf dem Arbeitsmarkt in einer Gesellschaft, in der Arbeitsy
platz- und Berufswechsel runehmen und ,berufliche™ Bildung immer stirker

liber Einkomimen, Karrieren, Lebenswege und pesellschafiliche Siellung mitent-
scheidet.

Angniff genommen worden sind, wird hier suf drei unterschiedliche Systemfills
und thre aktuelle Entwickluong eingegangen:

i

In Spanien wurden nach dem Ende des Franco-Regimes viele pesellschaftliche
Teilsysteme neu definiert. Seit Mitte der achitziger Jahre gibt es eine inlensive
Diskussion dariiber, wie und mit welcher Prioritiit die berufliche Bildung in Spa-
nien voran zu treiben sei. Dabei gab es von Anfang an einen Konsens zwischen
den Sozialpartnemn und allen politischen Krifien, dass die Qualifikationsfrags
fir die winschafiliche und gesellschafiliche Entwicklung ven nicht ru Uber-
schitzender Bedeutung sei. Diese Diskussion fand einen ersten Hohepunkt mit
dem Organgesetz zur allgemeinen Ordnung des Bildungssystems (Logse: Ley
Orgdnica de Ordenacidn General del Sistema Educativo) vom 3. Oktober 1990,
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Aus der Vielfalt von MaBnahmen und Reformen. die in den betzten Jahren in

Der Fall Spamiens, konkret das Beispiel des spanischen Baskenlandes: Hieg
war nach dem Ende des Franco-Regimes (ab 1975) der seltene Fall eingetre-
ten, dass eine ganze Gesellschaft sich schrittweise eine neve Verfassung filg
alle wichtigen Lebensbereiche geben konnte. Diese Chance ist, was die bes
rufliche Bildung im weitesten Sinne anbelangt, in eindrocksvoller Weise ge-
mutzt worden. Das dornt entstandene Modell wird in vielfscher Hinsicht zum
Referenzmodell fir andere Linder werden. Es wird hier insbesondere im
Hinblick auf seine institutionelle Systematik vorgestelit. i
Der Fall Frankreichs: Hier wird ein bochformalisienss Bildungssystem
schrittweise zu einer stirkeren Praxisorientierung und Flexibilisierung hin
gefihin, wo allerdings nicht von ungefiihr die interessantesten Praxisfille ans
einzelnen Unternehmen und Wirtschafisbereichen zu berichien sind. Davon
werden zwei als Fallsiudien vorgestelli.

Und den Fall Dédnemarks: Hier wird mit ganz dberwiegend offentlichen Mit-
teln berufliche Aus- und Weiterbildung als zentrales Vehikel zur Bekfimp-
fung von Arbeitslosigheit und zur Bewdltigung von Strukturwandel einge-
setzt und zugleich mit einer systemischen Perspektive des kompetenzbasier-
ten, lebensbegleitenden Lemens versehen. In diesem Abschnitt steht die kon-

zeptionelle Systematik des Reformverstindnizsses aus eben dieser Perspek-
tive im Vordergrund.

Das System der beruflichen Qualifikationen im (spanischen)
Baskenland

i1 Ziele des baskizchen Svirenmr der beruflichen (ualifikationen

Deren Artikel 30 gibt der beruflichen Bildung, der Erstansbildung wie der Wei-
terhildung thren Aufirag, Menschen fiir die qualifizierte Ausiibung der verschie-
denen Berufe 2u befihigen. Artikel 34 schreibt fisr Entwurf und Planung der be-
miflichen Bildung die Beteiligung der Sozialpartner fest (Lanbidez 1998, 8. 15).
e berufliche Bildung ist in den folgenden Jahren zielstrebip ausgebaut worden
und Gegenstand einer anhaltend konstruktiven Diskussion und Vertragspolitik
rwischen Sozialpartnemn und Politik/Staat geblieben, die thren institutionellen
Ausdruck zunfichst im Allgemeinen Rat fir Berufliche Bildung {Consejo Gene-
ml de Formacitn Profesional) gefunden hat.

Zu dessen Unterstltzung ist 1999 (per Erlass Nr. 37599 vom 5. Mirz 1999)
s MNationale Institut fiie Qualifikationen gegriindet worden, Damit wurde ersl-
mals eine Institution geschaffen, deren Aufgabe es ist, die Zenifizicrungsverfah-
ren und Kompetenznachwelse der drei unterschiedlichen Teilsysteme der Be-
mifshildhung #u koordimeren. Diese sind:

die Erstaushildung (Formacidn Profesional Reglada), die dem Ministerium
fiir Bildung und Wissenschaft untersieht;
die auBerschulische Aus- und Weiterbildung fiir Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer, die arbeitslos oder von Arbeitslosigkeit bedroht sind (Formia-
cifn Ocupacional oder no reglada), fur die die Arbeitsverwaltung zustiindi g
it und

= die berufliche Weiterbildung (Formacion Continua), die von den Sozialpart-
nern in von ihnen gefiihren Einrichiungen organisien wird.

Mit besonderer Klarheit und Stringenz ist die daruf folgende Entwicklung und
Ausprigung eines hochmodernen, zwar den gesamien spanischen Stani umfas-
gcnden, aber in den autonomen Regionen teilweise unterschiedlich ausgeprigten
Systems der beruflichen Bildung im Baskenland voran getricben worden. [Die
folgende Beschreibung dieser Anstrengungen basieren auf den Durstellungen
pweier Informationsschrifien der baskischen Regierung, die als INFORMATION
swie als IVAC-KEl 1999 ritiert werden, [VAC ist die Abkiirrung fir das Bas-
kische Institut fir Qualifikationen und Berafliche Bildung, KEI die Abkiirzung

der baskischen Bezeichnung des Instituts. 1Y AC-KEI st gine von drei Institutio-

men, welche die baskische Regierung im Rahmen thres Berufsbildungsplans
(vom 22. April 1997) geschaffen hat bzw. schaffen wird: neben dem IVAC-KEI

ein Observatorium der Berufsgualifikationen und eine fir Ageniur fir Evaluation
el Chealicdt (pepriindet im Frihjuhe 20000,

Fiir das baskische System der beruflichen Qualifikationen, das in seiner Gesamt-
heit von einer Philosophie der umfassenden Qualitit (TOM) peprigt ist, pelten
die folgenden fiinf Zielsetzungen:
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- Verbesserung der Wetthewerbsfihigkeit von Winschaft und Unternehimen
durch die Identifizierung der Kompetenzen als wirksame Antwort auf die
Cualifiserungsanforderungen, die sich aus Entwicklung und Yerbesserung
der Produktionsprozesse ergeben.,

- Werminlung einer hitheren Motivation der Einzelnen, ihre berufliche Kome-

petenz 7u entwickeln und sich ein Leben lang weiter zu bilden, durch die
Verbesserung des Zugangs rur beruflichen Qualifizierung, Diese Verbesis-

rung wird erreicht durch die Anerkennung der Kompetenzen, gleich ob sie
durch berufliche Bildung. Lemen oder Arbeitserfahrung erworben wurden.

= Verbesserung der Transparenz des Arbeitsmarkis durch eine Kodifizicrung
der fiir die Produktionsprozesse erforderlichen Kompetenzen und effektiven
Zugang ru den verschiedenen Zenifikaten, die das System bietel

- Verbesserung der Qualitit der beruflichen Bildung in allen thren Auspriigun-
gen durch einen Bezugsrahmen von beruflichen Kompetenzen als Ovrientie-
rung fir Programme und Aktionen der verschiedenen Offentlichen und pni-
vaten Berufsbildungs-Organisationen sowie filr die Untermehmen.

- Onentierung fiir die berufliche Entwicklung der Einzelpen durch klare Hin-
weise auf die wichtigsten Wege der individuellen Fortenmiwicklung im Rah-
men der Strukturen der benuflichen Qualifikationen,

2.2 Kompeteny: Begriff und Referenzstrukiuren

Das baskische System der beruflichen Qualifikationen versteht sich ausdnlicklich
als  kompetenzbasieries System”.
LBerufliche Kompeten: ist die Gesamtheit der Fahigkeiten, Haltungen und Kennt-

nisse, die erforderlich sind, um Arbeitsitigkeiten im Rahmen einer Beschiftigung
mit der verlangien Qualii und Efftriens. ausrufiibhren

Diese Definition, der ein Modell der Beschiiftigungskompetenz (competencia
ocupacional) filir einen bestimmien Beschiftipungsbereich (im Unterschied zum
Arbeitsplatz) rugronde liegt, schhielt folgende Bestandtelle von Kompelenz ein:

= technische Kompetenz;

= organisatorische und Skonomische Kompetenz,

-  Kompetenz zur Zusammenarbedt und dazu, sich aufl seine Umwell zu bezie-
hen:

- Kompetenz zur Reaktion auf Kontingenzen, womit Probleme, Havarien und
somstige Anomalien im Produktions- und Arbeitsprorcss gemeint sind.

Auf der Basis dieser Definition werden die Anforderungen fiir konkrete Beschaf-
tigungsbereiche (dreas de competencia) wie Elektro-Elektronik™ oder . Bauven™
oder Hotellerie und Tourismus® konkretisient als  Kompetenzeinheiten und
bereiche” (unidades v dmbitos de competencia),
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Diese Definition von Kompetene ist im Wesentlichen identisch mit der des
spanienweit gilltigen .. Titel-Katalogs der Beruflichen Qualifikationen™ und des
~Repertoires von Bemufszeugnissen™, in denen die Kompetenzeinheiten nicder-
gelegt sind. Im Baskenland werden sie rusammengefasst im Katalog der beraf-
lichen Qualifikationen”, der unterscheidet nach Kompetenzbereichen und fiinf
Oualifikationsniveaus, die sich bewusst anlehnen an die filnd Miveaus, die Ge-
genstand der europliischen Diskussion sind.

23 Dyas Syaremn der Qualifizierung, Anerkennung und Zertifizierung

kKompetenzen und Qualifikationen kfnnen in peder mGglichen Form erworben
werden bew, erworben worden sein. Es kommt nicht darauf an, wie und wo man
si¢ erworben hat, sondemn dass man es nachweislich kann. Darm ist auch nicht
von einem Berufsbildungssystem die Rede, sondem von einem System der be-
ruflichen Qualifikationen (vgl. Abb. 1).

Soweit die formale benufliche Bildung angesprochen ist, findet zie in (Gber-
wiggend) dffentlichen Berufshildungszentren stott, die mit Betrieben der Region
Aushildungs- Kooperationsventrige abschlieBen und auf diese Weise den grund-
sathich verfolglen Ansatz der lemort-alternierenden Berufsbildung umsetzen
IMese Aushildung findet gemal den fir die jeweiligen Qualifikationen fommulier-
ten Rompetenestandands stott. Obgleich micht formaler Bestandteil des Systems
beruflicher Qualifikationen, ist hier der imtegnerte Modul- Katalog (Catdlogo Mo-
shular Integrado) zu erwiihnen, in dem alle formalen Berufsbildungsginge zusam-
mengefasst und zueinander in Bertehung gpesetzt werden,

MNach den gleichen Standards werden auch Zertifinerungen von informell
erworbenen Kompetenzen vorgenommen. Qualifikationen kiinnen also neben
dem formalen Weg such Gber informelles Lemen oder Arbeitserfshrung oder
iiber pede denkbare Kombination dieser Elemente ervorben werden. Entschei-
dend ist, dass sie, ob formal oder nicht formal erworben, der Evaluation durch
iie dafiir geschaffene Agentor standhalien, die nach einem cinheittichen Schema
der hompetenz-Evaluation und -femifizierung vorgeht. Jede Person echiilt eine
perstinliche Kompetenzkarte, in die alle erworbenen Kompetenzeinheiten, -be-
reiche oder Berufsqualifikamionen eingetragen werden, Die gleichen Informatio-
nen werden in cinem allgemeinen Register der Qualifikationen und Kompeten-
sen aufgenommen und kénnen donl eingeschen werden. Dieser letzte Teil ist
noch im Planungsstadiam,

Der Planungs- und Umsetzungsprozess wird mit hobem Tempo fortgesetzi.
Wenn man bedenkt, dass der Generalplan dazu erst im April 1997 verabschiedet
wurde, sind die Fortschrine erstaunlich.




Abb, I Das System der beruflichen Qualifikarionen des Baskenlandes

Qualifikationen I.]lllﬁ Kompetenzen

24 Oualitar der beruflichen Bildung

Das Thema Qualitin spielt cine grofle Rolle bei der Entwicklung und Implemen-
ticrung des Systems. Uber die TQM-basicrie Grundphilosophic des Systems
hinaus wird such eine stningente Qualititspolitik in der Praxis verfolgt. Die im
Frithjahr 2000 gegriindete Agentur filr Qualitiit und Evaluation der beruflichen
Bildung [ Agencia para la Calidad v la Evaluacidn de la Formacidn Profesional)
soll sich bei threr Tatigkeit eng an das Europdische Qualititsmodel] der Europii-
schen Stifiung filr Qualititsmanagement (EFQM) anlehnen. Schon betreibt die
fiir die berufliche Bildung rustindige Abteilung des baskischen Bildungs- und
Forschungsminmstenums cinen Total Quality Plan (Plan de Calidad Total). Bis-
lang (Januar 2000} sind finf Berufshildungszentren nnch 150 Y02 zertifiziert,
Zwnilf weitere haben sich das fir das Johe 2000 rum Ziel gesetrl. Vier weilers
Zentren stehen ber afintihernd 400 Punkten der 1000-Punkie-Skala des EFQM-
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Modells, was ein guter Stand ist; 30 weitere Zentren arbeiten schon mit bislang
geringeren Ergebnissen nach dem EFQM-Verbesserungsmodell. Per Erlass 3120
vom 25. April 2000 wurde zudem verfigt, dass alle Berufsbildungseinrichtun-
gen bis zum 1.1.2002 emweder nach der [SO-Qualititsnorm zertifiziert sein
milssen oder (bei externer Evaluation) 300 Punkte nach dem EFQM-Modell er-
reicht haben milssen. Bis zom 1.1.2004 missen cx (ebenfalls bei extemer Eva-
lustion) 400/ Punkie sein.

Y Kompeienzanerkennung in Frankreich

Auch in Frankreich sind umfangreiche Bemiihungen im Gange, lebensbegleiten-
des, kompetenzbasieries Lemnen zu erleichiern und zu einem integralen Bestand-
teil des offizicllen Bildungs- und Berufsbhildungswesens zu machen, das im We-
sentlichen auf den Gesstzen von 1971 fubBt, stark stastlich bestimmt und hoch-
gradig reguliert und komplex ist. Im Rahmen der geplanten Berufsbildungsre-
fowm sollen folgende Ziele und MuBnahmen in Angrll genommen werden:

die schritweise Einflihrung eines persinlichen Rechts auf Aushildung:
eine stiirkere Beriicksichtigung der Berufserfahrung fiir die berufliche Lauf-
bahn;

- eine umfassende Ausschiplung der Mbglichkeiten der altemicrenden Aus-
bildung, also der Kombination theoretischen und prakiischen Lernens an un-
terschiedlichen Lemorten; und

- eine klare Aufgabenvericilung und Transparenz unter den beteiligien Akteu-
ren bei Verfahren, Modalititen, Anerkennung und Zertifizierung sowie Fi-
AEMEEMIng.

Ein Weissbuch (1999), herausgegeben von der Stantssekretiirin (beigeordnete
Ministerin) fiir Fravenrechie und berufliche Bildung, Nicole Péry, prisenten
cine kritische Bestandsaufnahme und entwickelt Zielkoordinaten fiir den sozia
len Dialog mit allen Akteuren zur Vorbereitung einer Berufsbildungsreform, fr
die lebenslanges Lemen und , Kompeténzmanagement™ zentrale Begriffe sein
sollen. Hierzu sollen regionale Modellversuche eingeleitet werden. (Die ange-
hingte Bibliographie bietet einen sehr guten Zugang zur franedsischen Berufs-
hildungsdiskussion. )

Schon jetzt ist es in Frankreich méglich, Abschlisse ganz oder teilweise
durch eine Anerkennung der erworbenen beruflichen Fihigkeiten nachzuholen
iErlasse vonl985 und 1992/93). Doch greifen die geltenden Regelungen in der
Praxis kanm. Sie gelten nur fiir bestimmte Bereiche, sind langwierig und hoch-
komplex. Zahlreiche meist branchenspezifische Formen der Zertifizierung haben
sich entwickelt, die micht immer den tatsSchlichen Anforderungen enisprechen
(Weisshuch 1999, 5, 236{1.).
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Berufliche Kompetenz wird definient als

JKombination von Kenatnissen, Fenigkeiten, Erfahrungen und Verhaliensweisen,
die in einem konkreten Kontext fur Anwendung kommen, Sie realisien sich somit
in einer beruflichen Situation und muss von hier aus auch beweriel werden, d.h.
gie muss im Rahmen des Unternehmens festgestelll, evalmen, validiert und ent=
wickell werden™ (Weissbuch 1999, 5. 239 Fn),

Auf diese Ebene verweisen auch die beiden Fallstodien, die im Folgenden vor-
gestellt werden. Um sie versichen zu kinnen, muss jedoch noch eine kurze Ein-
fiihrung in die Denkweise des franztsischen Systems von Qualifikabon und
Klassifikation gegeben werden.

A0 Qualifitation wnd Klassifikatton

Qualifikation wird in Frankreich verstanden als daverhafte soziale Verbindung
rwischen Berufsbildung, Beschiiftigung und Individuum und zugleich als Binde-
glied zu der damit verbundenen Gehaliseinstufung (Klassifikation).

Bei dieser Klassifikation handelt sich um landesweit festgelegte Tabellen
(grille de classification), die bei den seit Mitte der sichziger Jahre gitligen
PARODI-Tabellen branchensperifisch variienen und ausdnicklich auf Diplome
und Ausbildungsniveaus des nationalen Bildungssystems bezogen waren. Seit
Anfang der neunziger Jahre werden gemischie Kriterien heran gezogen. die zuch
die spezifischen . Profileigenschafien” des Einzelnen und scine seit der Frstaus-
bildung erworbene Kompetenz einbezichen, obwohl die Bindung an das Diplom
geblichen ist (Homs/Bruna/Caillaud 1999). Je nach Kriterium und dessen Ge-
wichtung veriindert sich der Koeffizient, mit dem das von den Sozialpartnern
ausgehandelte Grundgehalt bzw, Grundlohn maltipliziert wird. Die seit Anfang
der peunriger Jahre runchmende Kompetenzbewegung™ hat sich mit wenigen

Ausnahmen (siche unten zwei davon in den Fallstudien) daver gehiiter, Kompe< 8

tenz allzu eng mit diesen Lohn- und Gehalis-Klassifikationen zu verknipien.

Auch bei der Festlegung der Qualifikationsstandards, den so genannten réfé-
rentiels, kommen sehr komplexe Bedingungsfaktoren zum Tragen. Der Grund-
bezug geht auch hier auf die allgemeinen Bildungsabschliisse. Dariiber hinaus
hat das Bildungsministerium in den achtziger Jahren Verfahren fiir die Standar-
disierung von Berufshildungsgiingen aufgestellt, auf die sich die meisten, auch
die branchensperifischen Curmicula bezichen. Dazu gehdren detaillierte Festle-
gungen des mit der Qualifikation verbundenen Betitigungsteldes, der Femifizie-
rung (Beflithigungsnachweis) und der Prifungsregulanen.

12 SOLLAC: A, CAP 2004

IYie ehemals stantliche franpdsische Sushlindustrie verfolgt seit den spliten sieb-
siger Jahren cine Strategie der Crualité Totale. Implementien wunde diese Strate-
pie muniichst quasi als Probelauf im qualititsempfindlichsten Stahlbereich, be
den Fein- und Feinsiblechen, das heift bei SOLLAC, der Flachstahldivision des
siantlichen Siahlkonzems USINOR-SACTLOR, miil einer Vielzahl von Betrieben
uer durch ganz Frankreich. Mit massivem Rilckenwind des Konzemvorsitzen-
iden Francis Mer (seit Ende der achtziger Jahre) und mit reichlich Geld versehen

B Prozent der Lohnsumme ohne staatliche Zuschilsse konnten e Qualifizie-
nengsmalnahmen eingesetel werden —, wunde die gesamie Arbeillsorganisation
iler Flachstahldivision umgekrempelt, wobei dic dafiir sustindige Stabsabteilung
bei sich selbst damit begann. Unter Beteiligung der jeweiligen Beschiftigien
und der Gewerkschaften (auBer der CGT, die sich abseits higlt) wurde eine um-
lassende Analyse der Arbeitsplatz- und Qualifikationsanforderungen erstelll und,
beraten von dem amerikanischen Qualititspapst™ Juran, ein villig neoes Ar-
britsorganisations- und Aufstiegsmuster entworfen und eingefiihrt. Es worde am
17, Dezember |94} auf Initiative des (5tahl- und Berghaun- ) Arbeitgeberverban-
ides GESIM als Mantehtanifvertrag fiir die franziisische Stohlindustric ausgehan-
delt und von allen Gewerkschaften auBer der COT unterzeichnet. Das Abkom-
mien gibt allen Beschiftigien cin einklaghares Recht auf Kompetenzentwicklung,
verbunden mit dem anerkannten Anspruch, unier bestimmiten Voraussetzungen
mich die erworbene Kompetens bezahlt 2u bekommen.

D¥ie NVereinbarung Ober die Ausfilhrung der Berufsidtigkeit in den Unier-
nechmen der Eisen- und Stahlindusine” (A. Cap 2000 ist der vorliufige Hidhe-
punki eines umissenden Prozesses der bewussien und erkliren Abkehr von tay-
lorestischen Organisationsprinzipien (alle folgenden Seilenangaben nach einer
khopie des Onginaldokuments; die Fallsiudie entstammd dem Buch von Franz
wa [993),

Dras Abkommen folgi der  Kompetenzlogik”. Man kann also nicht von einem
JLohnrahmentanfvertrag” sprechen, sondem im Grunde von einem Personal-
entwicklungs-Rahmenabkommen™, das eng mit Fragen der Eingruppierung und
des Aufsticgs und daber auch des Lohns verbunden ist. Die Kompetenzlogik
Jersetrt die Logik des beruflichen Aulstiegs auf dem Wege der Einnahme von
verfugbaren Stellen innerhalb eines vorgegebenen Organigramms.” (A, Cap
20001, 5. B} In der Prdambel heilt es, . die Leistung eines Stahlunternehmens er-
gibi sich runchmend aus der Kompetene seiner Beschiftigien®,

«Dhe Entfalung der berullichen Erfahmung der Beschiiftigten, indem ihnen dic
Miglichkeil gegeben wird, immer gualifizsertere Titighelten ausrulben, erweist
sich daher als Grundvomussetzung fiir die WenbewerbsiGhigheil und den Fort-
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schriit des Unternehmens ... Die individeellen und kolleknven Imeressen der
Beschiltigten ebenso wie die Bedirfnisse des Unternehmens verlangen daher:

= gine qualifizicrends Awsbildung,
- eine sie nuizende Organisation.” (e orpatisation valorisante) (5. 2)

Qualifikation, Eingruppierung und Entlohnung werden in diesem Abkommen
als drei eng miteinander verkniipfte Bereiche geschen. Dabei verpflichict sich
das Unternehmen, allen Beschiftigten gleiche Chancen und die Minel anzubie-
1en, sich die fiir den Verfolg einer beruflichen Karriere erforderlichen Kenntniss:
sc anzucignen, und alle Beschiftigie haben das Recht, dies vom Untemchmen
#u verlangen. Gleichzeitig hat das Unternchmen die Pflicht, den Arbeitskriifie,
einsatz so zu planen, dass die Beschiiftigten ihre erworbenen beruflichen Kennt:
nisse und Erfahrungen zur Geltung bringen und neve erwerben kinnen. Aus-
und Weiterbildung einerseits und Arbeitsorganisation andererseits werden in iy
nem Verhilinis der _permanenten Wechselwirkung” geschen, wobei dieses
wechselseitige Verhilinis als  Hauptachse” der Kompetenzlogik anzuschen sed
{S. 41). Dabei wird jedoch kein Organisationsmodell festgeschricben. Es miisse.
lediglich . vorrangig sichergestelll sein, dass die Arbeit sicher und unter Einhal-
wng des erforderlichen Qualititsniveaus ausgefihrt werden kann.™ (5. T) Dears
Uiber hinaus sei es wichtig, die Beschiftigien und die Entwicklung ihrer Berufs-
titigheit im Rahmen von Organisationsformen zu schen, die die Beschifligien
um eine Anlage, ein Produki, eine Aufgabe msammenfassen”, so dass jeder
seine Kenmnisse und Fertigkeiten am besten und zum Besien cinbringen kinng,
Dabei wird von jedem einzelnen Beschiftigten erwartet, dass er Gher scinen
Grundberuf hinaus auch andere Tatigkeitsaspekte zu berticksichtigen imstande
-i“- [5- T, ]

= e Prozesssienerung,

- die Ubernahme von Instandhaltungstatigkeiten,

- die Beachtung und Wertschiitzung von Qualititsaspekten,

- dic Beachmung von zahlreichen Analyse- und Kontrollverfahren

Kompetenz wird definiert als validientes operationelles Kénnen™ { saverir-faing
opdrationnel validdy. ‘

- Kbénnen =  Kenninisse und Erfahrungen eines Mitarbeiters,
~ operationell = die in einer angepassten Organisation anwendbar sind
- validiert = bestitigt durch das entsprechende Bildungsniveau und

anschliefend durch die guie Erfilllong {maitnse)
nacheinander Obemommenen Funkiionen.

Dicse Kompetenzdefinition wird mit der von Qualifikation in eins gesetzl, was
sehr wichtig ist, denn ,die Qualifikation eines Beschiftigien, definiert als ssing
Kenntnisse, seine Erfahrung und somit die Funktionen, die er nacheinander
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pelbt hat, bestimmt seine Eingruppienung. Sie 151 unabhingig von der susgedib-
len Funktion™ Diese Eingruppierong . wind in allen Betrieben anerkannt, wo sein
Heruf ausgedibt wird." (5. 21) Die Eingruppierung erfolgt nach Niveaus (die in
cinem notionalen Abkommen von 1975 festgelegt sind), innerhalb derer es Stu-
fen gibt, die in sich wieder durch unterschiedliche Titigkeiten charakterisien
sind, Die Binstufung in ein Miveau rchiet sich nach der An der Qualifikation,
wobei vier zentrale Krilerien sur Anwendung kommen; | Selbstindigkeit (Awro-
oomie], Vernntwortung, Tatigheitstyp und erforderliche Kenninisse®™ (5. 5). Dhe
Swfen innerhalb eines MNiveaus sind bestimmi nach dem Grad der Qualifikation,
der erforderlich ist, um die diesem Niveau rugeordneten Funktionen jeweils aus-
ruilben. Hierbei kommen zwei Krterien rur Geliung: Komplexitat und Schwie-
ngkeitsgrad der oussufiihrenden Arbeit. Der Berufsverlanf eincs Beschiftigien
innerhalb cines Niveaus 15t somil an dic wachsende Komplexitit von Tatigkeiten
pekniipft.

Beim Wechsel auf ein hitheres MNiveau hingegen muss eine andere An der
Qualifikation erfordedich sein und erworben werden. Sozialen Kompetenzen
wird ¢ine hohe Bedeutung beigemessen, wobel hier so genannte kollektive
Eompetenzen™ hinzugefigt werden, worunier auch susdriicklich gewerkschafi-
liche oder Interessenvertretungsfunktionen (mandar ymdicale) fallen, die bei der
Bewertung von Qualifikationen als Plus verzeichnet werden milssen (5, 32£).

Es wird detailliert beschrichen, wie die erworbenen Kompetenzen identifi-
ricrt, analysiert, evaluiert, bewertet und dann eingestuft werden. Dabei gehi es
michl nur um eine passive Hinnahme von Anspriichen der Beschiiftigten aufl An-
erkennung von Kompetenzen, sondermn um deren aktive Entwicklung. Zentrales
Instrument der Cualifikationsentwicklung sind Fachgespriche mit den unmittel-
haren YVorgesetzen, Dazu darf niemand gerwungen werden, Nichtieilnahme darf
puch nicht zum Nochieil susgelegt werden. Hingegen hat jeder mindestens ein-
mal im Verlauf von 2wei Jahren das Rechi, ein Fachgesprich zua verlangen.

Flihmmgskrifien, die eine Beschneidung ihrer Anweisungsfunktionen be-
furchien, wird in dem Rahmenabkommen cine neve Merkmalsbestiimmung von
Fihmnung angeboten, Thre Autoritst wird darauf gerichiet, es den Beschiftigten
bnd Teams zu ermdglichen,  die ihnen (bertragenen Aufgaben gewissenhaflt
auszufihren”, thre Yeraniwortung liege bei der Organisation der Bedingungen
MU die Ausfithrung der Arbeit™ und sei von vier Aspekien geprigt:

= fachliche Unterstitzung, was vor allem stindige Weiterbildung bedeute, da-
mil sie aul der Hihe der technischen Entwicklung seien;

= die Beschiiftigten daeu ancrahalien, thre Kenntnisse und Fertigheiten our An-
wendung 2u bringen und stindig zu erweitem;

= Entscheidungen ru fillen, wobsei alle betroffenen Seiten einzubezichen sei-
en; und

= die Weitergabe von Informationen in beide Richiungen (5. 11)
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Die Umsetzung des Rohmenobkommens st {war im Verlouf von drei Jahren
unier Beteiligung der Gewerkschaftsvenreter in den Unternehmen und Betrichen
tu verwirklichen, Dazu werden genaue Instrumente und Einzelfristen vorgeges
ben. Zudem werden Garantien abgegeben, dass ervorbene Rechie nichi angeta-
stel werden diirfen. Gegen die Verinderung von Eingruppierungen kann z.B,
Einspruch erhoben werden.

In der franzfsischen Stahlindustric wurden mit diesem Abkommen die Wels
chen fiir eine grundlegend neve Bestimmung des Verhiilinisses von Aus- und
Weiterbildung, Aufsticg und Enigelt gestellt. Damit wurde branchenweit die
Hochqualifikations- und Enttaylorisierungspolitik der Flachstahlseite von USI-
MOR-SACILOR festgeschrichen. Dabei hat sich gezeigt, dass dies nichl ohng
Weiterungen filr die Organisation des Aushildungssvetems bleibt. SOLLAC, dis
Flachstahl-Division, hatte seit Miitz der achtziger Jahre Einstellungen, auch fike
Produktionsarbeitspliitze, nicht mehr unter Fachabitur plus zwei Jahre berufliche
Bildung (Bac plus I) plus etwa zwel weitere Jahre der betrieblichen Einarbei-
ung eingestelll, Die zwel lahre betriehliche Einarbeitung wurden als Problem
angesehen, das mit der schulischen Organisation der beruflichen Bildung zusame
menhing. Zudem stellte sich heraus, dass junge Leute mit einem derart hohen
Qualifikationsniveau nicht mehr in die noch so aitrakiiv organisierie Stahlinduss
trie wollien, sobald der regionale Arbeitsmarkt sich entspannt hatte und subjeks
tiv bessere Beschiftigungsmédglichkeiten bot.

Ein anderes = vermutlich grundsiitzliches — Problem, das der Leiter Perso=
nalentwicklung bei Sollac, Daniel Atlan, aufl der Europiischen Stahlkonfereng |
1995 beschrieh (Atlan 1996), hiingt mit der Anbindung von Qualifikation an dig
Eingruppierungstabellen (classificarion) rusammen. [ie don fesigeschriebenen
Beziige ru den Abschliissen der allgemeinen Bildung scheinen nicht durchhalts
bar zu sein, weil die Kompetenzlogik villig neue Weiterbildungsdynamiken ause
I6st, deren Bewerungskriterien mit den Schulnoten™ nichis mehr 70 tun habeny
Die ,grille de classification™ kinnte sich als in das franzisische Berufsbildungs=
system eingeschriebene Flexibilitatshbarmere erwcisen. i

3.3 CNAM: das Narionale Konservatorium der Kiinste nund Berufe -
Contervaloire National des Arrs er Mérers

Das CHAM wurde 1794 gegriindet und ist cine Einnchung fiir Wissenschally
Eultor wod Beruf unter der Fachaufsicht des Ministenums fir Bildung und Unds
versitiien. Fu seinen Hauptrielen gehin die Firderung von Arbeit und Weils
bildung. Zu seinen Aufgaben gehfn die Aufsicht Gber die Bildung, technisch
Unterstiitzung, Koordination und Steverung der Aktivitdten der 55 ihm ang
wchlossenen Institute, Das CNAM hat 395 Beschiiftigle und betreibt berufli
Weiterbildung fiir abhiingig beschiftigle und beschifigungslose Menschen o=
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wie Erstausbildung fir Jugendliche. Die Weiterbildung findet auBerhalb der Ar-
beitszeit statt und kann zu einer Zemifizierong im Ingenieursbereich fiihren. Um
die berufliche Erfahrung von Smdierenden in die Zemifizierung einbezichen
kbnnen, hat das CNAM ein Verfahren zo dessen Validierung entwickelt, das im
Folgemnden geschildert wird.

Die Fallstudie ist weitgehend unverindert dem Bericht des LEONARDO-
Projekt VALID (Validation and Recognition of Competences and Qualifications)
enimemmen. Sie wurde unter Beteiligung zahlreicher in- und auslindischer Part-
ner von der Hans-Béckler-Stiftung (Winfried Heidemann) und der Sogialfor-
schungsstelle Dortmund (Wilfried Kruse) durchgefihrt und isi auf der website
der Hans- Béckler-Stiftung einrusehen bew, kann von dost herunter geladen wer-
den,

Validierang beruflicher Erfakrung durch day CNAM

Die Validierung beruflicher Erdfahning durch das CNAM durchlfiuft die folgenden
Schntte:

i1} Anfrag: Personen, die an emer vom CNAM organisierien ' Weiterbildung
teilnehmen wollen, welche unter das Gesetz vom 20. Juli 1992 fallt und die den
Validierungsprozess des CNAM fiir thre berufliche Erfahrung in Anspruch neh-
men wollen, formulieren cinen Antrag. Er kann als Brief, Anmuf oder persiénli-
che Vorsprache eingebracht werden. Das Nationale Ami fir Validierung benufli-
cher Erfahrungen (oder eines der dem CNAM angeschlossenen Instifube) ninmi
wuf der Grundlage der im Gesetz formulierten Bedingungen eine erste Selektion
VOIL,

(2] Ein einstindiges Einzelgesprach: Im Verlouf dieses Gespriichs gibt en
Fachberater Auskunft fiber die rechtlichen Bedingungen und priift zusammen
mit dem Antragsieller, ob die gewiinschie Weiterbildung von ihrem Inhalt her
der Fachrichtung des Aniragsieller entspricht. Grondlage des Gesprachs ist der
Lebenstauf des Antragstellers und eine erste Darlegung scinerseits, Gber welche
Erfahrung er verfiigt und von welcher Weiterhildung oder Wenterbildungsizilen
wur Erlangung eines Titels er demzufolge ausgenommen werden mikchte.

{4} Individuelle Arbeit von wel Shunden Dawer: In dieser Zeit enffnen der
Fachberater und der Antragsteller gemeinsam die Antragsakie pur Validienung
der beruflichen Erfahrung. Dieser und der vorige Schniit werden normalerseiss
in den Abendstunden oder am Samstag gemacht. Im Schnint davent das pro An-
trugsteller acht Stunden,
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{4} Unrerattitzung: Der Antragsteller edhilt weitere Unterstiiteung per Telefon
oder Fax bis zum Abschluss der Antragsakte zur Validierung der beruflichen Er=
fahrung. Insgesamt daver dieser Prozess durchschnittlich ca. sechs Wochen,

{5} Reglstrierung der Antragsakte zur Validierung der beryflichen Erfahrung
und deren Prilfung: Die Prilfung der Akte erfolgt durch den fiir den Titel, den
der Antragsieller erwerben will, zustindigen Dozenten. Der Dozent soll eing
vorliufige begrindete Stellungnahme abgeben. :

{6) Vorstellung der Akre vor der Jury zur Validierung der beruflichen Erfah
und Entscheidung: Bei dieser Sitrung der Jury werden die Erfahrungen de
Antragstellers validiert. Dieser nimmt normalerweise nichi an dieser Sitzung te
g5 sei denn, er wire ausdriicklich dara eingeladen worden. Das infft auch file
den zustiindigen Dozenten zu. Die Jury-Sitzung davert in der Regel zwei Tage,

3.3.1 Probleme

Vomangiges Ziel des Prozesses zur Validierung der beruflichen Erfahrung bei -.
CHMAM ist es, die beiden Postulate des Gesetzes vom 20, Juli 1992 umzuselzen;

- Jede Arbeitssituation wird als Lemsituation verstanden, da die Arbeit
ihre Organisation sich entwickeln

- Jede Person kann die eigene Berufserfahrung analysicren und sie so darstels
len, dass sie von einer Priffung zur Erdangung eines nationalen Grads ode
Titels der technischen oder beruflichen Bildung aufl schulischer oder hochs
schulischer Ebene befreit werden kann.

Das CHAM entwickelie die Methode und daz Verfahren zur Validierung der b
ruflichen Erfahrung auf der Grundlage des rweiten Postulats. Die zum Einsatg
kommende Methode grilndet auf einer Fragestrate gie:

- 'Wo haben Sie das pelemnt?
- Wann haben Sie das gelernt?

- In welchem Zusammenhang haben Sie das gelermnt?
— Haben Sie das alleine gelernt? !
= Wie konnten Sie das lemen, ohne an einer Weiterbaldung teilgenommen 2

haben? usw,

3.3.2 Erwanicte, vorweggenommens und beobachtele Ergebnisse ]

Die Verfashren zur Validierung der beruflichen Erfahrung der Jahre 1996 und
1997 hatten die folgenden Ergebnisse (vgl. Tab. 1)
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Tab, I: Ergebnisse der Verfahren mir Validiening der beriflichen Erfalirung

der Jakre [P wnd 1997
liﬂ:nu.l.ui_i

Frgebais

| Giesamtzahl der Antrige zur Validierung der | 296, davon 152 vom CNAM selbst, 114 von

beruflichen Erfahmung

(Gesamizeh| der Anirtige ror Validicrung der | 250, davon 174 fr den gesamiben Antrag,
henulliches Erfshrang nach der Entscheidung | 76 flr Tedle des Antrugs |

| dunch die Tary: .
Fachgebeete: { A&l CHAM-Fachgebicte waren i den Aniel-
| gen vertreten. Hiufungen gab es bei den fol-
| = Informatik,
- Arbeilspsychologie |
- Erwachsenenbildung
I —— |~ Personalmmagement |
Aber der Antragateller [= Ober die HElfe Dher als 30-30
. |= 26 Hlier abs 40-30 —
Dauer der benallichen Erfahmung: |= 35 Antragsteller kormien 10-15 Jahee Be-
ruifserfshrung belegen,
{ == | = 27 20 und mehr Jahme
Mivean der Erstausbildung: 15 applicants = 15 Antragiteller hattes CAP {Abschliss
had a “CAF”" (ceificate of technical tochnasche Baldung),
education), 23 had an A-level = 23 Abitur,

- 2% einen _jechnicien supéricus™-Gead
wifer bechnischen Hochschulabschluss

Ceschheckia:

in der Mehresh| Misner (66 in 1996)

| Anzahl der B'ii-:'hmg:.nr;h:'imn: von denen die | 30% beantragien eine Preisiellung von claer |

| &ntragsieller befreit wenden wolken

hadben bis ru einemnhalb Kurseinhesien. Eine
Einheit entsprichi efwa eimem Jahr Wesier-
bildungszein

Art umad Girole der Herkuftsfirmen:

| Stark pestrew IR

333 Folgen der Zenifizierung und Anerkennung von Graden fiir die Lohne
und Gehdlier in den Uniemehmen bzw. die Einstufongen (nach dem

Klassifikntionssystem)

Bislang hat s keine qualitative Untersuchung von CNAM mit dicser Fragestel-

lung gegeben.

Das CNAM legt jedoch Wert aull die Peststellung, dass das System der Vali-
dierung von beruflichen Erfahrungen nicht ohne Auswirkungen auf die berufliche
Mobilitiit der erfolgreichen Antragsteller bleibt, da Titel noch immer cine wich-

tige Rolle spielten.
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Zum Yerfabhren sagt das CNAM, die imensive Beteiligung der Amragsiclier
am Yerfahren zwinge diese dazu, Uber Fortschritte, Wissen und Konnen sowls
itber die mit dem Vedahren verbundenen Zicle nochzudenken. Gleichzeitig wilr=
den dadurch die Analysefiihigkeit und der Reifegrad des Antragstellers verbess
sert, was zu ihrer Vorbereitung auf solche beruflichen Anforderungen wie Selbst-
stindigkeit und Verantwortungshewussisein im Berof und Winschafisleben baj-

triigl.

4. Berufshildungsrelorm in INinemark

In Déinemark ist in den beiden letzten Jahren eine umfassende Reform des Sys-
tems der beruflichen Bildung eingeleitet worden, das 1999 den Carl Benelss
mann Preis fur das weltbeste System der beruflichen Bildung erhielt {vgl. hitpff
preis. stifiung. bertelsmann.de),

Die berufliche Erstaushildung unterstehi in Dinemark dem Bildungsministe-
rium, die berufliche Weiterbildung hingegen dem Arbeitsministerium. Alle Bils
dungsangebote werden in den Bildungszentren beider Zweige angeboten: den 24
unabhingigen Berulsbildungszentren (AMU) mit den thnen angeschlossensen
Zentren, die dem Arbeitsministerium unterstehen, und den technischen und Han-
delsschulen (business schools), die in der Verantwortung des Bildungsministe-
riums stehen, Daneben gibt s in begrenziemn Umfang private Angebode. Dabel
151 es wichlig Zu wissen, dass dieses Gffentliche Berufsweiterbildungswesen filr
beschiftigie wie filr unbeschiftigie Arbeitnehmerinnen rustindig ist und weil
iiber 60 Prozent der Beschiftigten sich in diesem Fusammenhang weiterbilden,
Bildung wird als laufender, lebenslanger Prozess verstanden, bel dem es darum
geht, die Bedirfnisse der Unternehmen, des Arbeitsmarkis und der Individuen
jederzeit angemessen zu befriedigen. Die Ministerien filhren per Zielvorgabe
und milssen die Vorschlige des drittelparititisch besetzten Berufshildungs- Rats
berlicksichtigen, Neben diesem Rat gibt es 53 branchenspezifische Weiterbil-
dungsausschiisse. Sie sind das Rilckgrar des Systems, v prifen sie, wer aus-
bilden darf, legen die Bedingungen der Ausbildungsgiinge fest und entwickeln
Weiterbildungsprogramme, Dartber hinaus gibt s lokale drittelpantitische Be-
rufsbildungs-Beirite, die die Bricke zu den lokalen Bedingungen herstellen und
die Berufsbildungszentren beraten.

Seit 1995 arbeitel Dinemark nach einem , Strstegischen Plan®® zur systemati-
schen Cualitiisentwicklung in berufsbildenden Schulen, Ausgangspunkt dimseg
Programms sind die Ergebnisse innovativer Praxisprojekie, die sich nachweis-
lich als erfolgreich erwiesen haben. Der Plan baut auf dem Pninzip der Selbst-
einschiitzung nuf allen Ebenen auf. Jeder Akteur muss fiir sich selbst Qualitits-
kriterien und -indikatoren festlegen. Die nachfolgenden Erpebnisse werden durch
die jeweils zusiandigen Schulbeiriite evaluiert und beunteill.

2600

Im Rahmen der beruflichen Erwachsenenbildung gibt es vier Programm-
sirdnge:

- Bemfsbildungskurse, in der Regel fikr Beschiiftigte, die zu formalen Kompe-
tenz-Krediten fithren und normalerweise theoretische und praktische Anteile
enthalten:;
integrierte  Berufsbildungsprogromme, die zielgruppenspezifisch fiir Be-
schaftigte oder Unbeschiftigte, jingere oder dltere Menschen, Flichilinge
oder Immigranten zentral oder dezentral mit allgemenen oder speziellen In-
halten angeboten werden;
individuelle Kompetenzfeststellung, die der Identifizieneng der gegebencn
allgemeinen und spezicllen Kompetenzen dienen und auf die Teilnahme an
Weilerbildungsprogrammen vorbereiten sollen;

- unternchmensorientierte Kurse, die aufgabenspezifische Weiterbildungen in
konkreten Unternehmen anbieten, wenn die Sffentlich angebotenen Program-
me den beirieblichen Beddrfnissen nichi oder nur teilweise entsprechen. Sie
kinnen auf ifentlich angebotenen Programmen aufbaven oder maBgeschnei-
den sein, Auch Teilnehmer an solchen Kursen erhalien Zemtifikate.

Alle diese Angebote sind kostenlos fir die Teilnehmer, an den unlemehmensbe-
rogenen Kursen milssen sich die Untemehimen in gewissem Umfang beteiligen.
Teilnehmer erhalten grundsitzlich ein (zu besteverndes) Tagegeld von DK 525
(1997, das sind ca. DM 140, sowie evil. Fahr- und Verpflegungsgeld. Bei un-
lemehmensberogenen Kursen ist es die Hiillle, und bei malgeschneiderien Kur-
sen pichis,

Die Berufsbildungsreform steht unter zwei groben Hauptiiberschriften: die
gine lautel Effizienzverbesserung des Systems unter allen relevanten Gesichis-
punkten, die andere Sistusverbesserung mit einem klaren Fokus auf die Vercin-
lochung lebenslangen Lemens. Bis 2005 sollen 90-95 Prozent der Jugendlichen
cines Altersjahrgangs einen Bildungsgang im Sekundarbereich I brw. cine Be-
rufsaushildung und 30 Prozent ein Hochschulstudium absalvieren, (Die folgen-
den Angaben daru stammen Uberwiegend aus einem Aufsatz von Hanne Shapiro
199 vom Centre for Competence & IT am Dansk Teknologisk Institut, das u.a
mit der Emwicklung des operationellen Berugsrahmens der Reform und mit der
Evaluation der Pilotversuche betrawt ist, deren Ergebnisse allerdings noch nicht
vorliegen; der Beitrag wurde im Rahmen des vom 5. Rahmenprogramm fiir For-
schung und Technologie der EU pefirderten VET FORUM-Netzwerks vorge-
legt und 151 bislang unveriffentliche.)

Das Gesamipaket stellt im Grunde eine Generalreform der beruflichen Ersi-
sishildung dar. Bislang in 90 verschiedene Eingangsprogramme aufgesplitict.
werden nun im Rshmen der Grundausbildung nor noch sechs . Bemufzsfamilien”
engeboten, die sich nach dem Grundkurs in durchschnittlich 13 Rowen zu ver-
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schiedenen Fachabschlilssen anfgliedem. Daru gehet auch, dass der 20 bis 60
Wochen umfassende Eingangsbereich (Grundkurs) entsprechend den mitgebrach-
ten Voraussetzungen in Breite, Tiefe und Daver individuell vaniert werden kann,
Dazu wird ein perstinliches Programm, ein Routenplan, entworfen und ein indi-
viduelles Logbuch eingefilhrt, das es dem Einzelnen ereichiern soll, Kurs m
halten. Dariiber hinaus wird (ihnlich wie in Osterreich) die Moglichkeit eriffnet,
den Sckundarstufe 1l-Abschluss von einer beruflichen Bildungsseite aus zu er-
werben und den Zugang u akademischen Bildungsgingen zu 6ffinen. Gleichzel-
g wird iiberlegt, die Oiption von , Teilqualifikationen” eineofilhnen, um den rela-
v vielen Aushildungsabbrechern den weiteren Berufsweg nicht allzu schr zu
erschweren = nach einer Studie des dinischen Gewerkschaftsbundes LO ist das
etwa ein Viertel in den technischen Berufen und jeder Siebenie in den kaofmin-
nischen Berufen (vgl. CEDEROP 1999). SchlicBlich sollen Angebote der benuf-
lichen Erstausbildung auch fiir Welterbildungsprogramme der Arbeitsverwal-
iung gedifnet werden,

1999 sind in fiinf Regionen und 26 Scholen mit allen sechs | Berufsfamilien”
Modellversuche gefahren worden, die Ende des Jahres evaluiert werden sollien,
[¥e sechs Berufsfamilien sind:

—  Technologie und Kommunikation,
- Baven und Konstruieren,

~  Fachhandwerk und Techniken,

- #Aus dem Boden auf den Tisch,

- Transport und Logistik und

= Dienstleistungen.

4.1 Beruf im Wandel

Zu jedem Bildungsplan, der in Diinemark erstellt wird, muss ¢in plidagogisches
Handbuch erstellt wenden. Das gilt anch filr die Beform insgesamt. Anhand des
Shapiro-Aufsatzes knnen wir das theoretischie, didaktisch-methodische und
operationelle Gebitnde nachzeichnen, das die dinische Reform tiigt. Unter den
beiden programmatischen Uberschriften: . Von der Industrie- zur Wissensgesell-
schaft™ (vgl. Tab. 2) und . Vom Lehren zum Lemen® (vgl. Tab. 3) wurden ru-
ndichst holzschnittartig die Leminhalte und dann die Umrnisse des ,didaktischen
Raums* heraus gearbeitet.

4.2 Eine nene Systematik

In der Austinandersetzung mit herkmmlichen Begriffsapparaten wurde deut-
lich, dass diese fibr die Philosophie der Reform nicht geeignet erschienen, so

Tab, 2: . Von der Industrie- zur Wissen .;g.e_rem-.nl: aft™

'F-url:-rr | Zukunft

Welchild Berubt anf einer siabilen Umwelt | Instabile Urwelt, Konvergene vos
mii bekanmten Berufssirukiaren | Berufen (trades), gleilende Asheits-
(irades) und Arbeitsplitzen (jobs) ipl.lt.:l.'tl-r:ru:lbun;tn {job descrip-

| Licens)

: L

Verantwortung | Zentrale Enischeldungen fanchmende Delegation von Eni-
scheidungskompetenzen, Koope-
- _ 1 FI1HM. persiiliche Kompetenten
Wissen Bcndthun:ﬁt und (hamdwerks-) | Berufliches und systematisches Wis-
berafliche (rades) Speriabqualifi- | sen, Lemkompetenzen
| katianen

Technologie E'Amurn-i:.mm Funkfionen, be- I'Hnrt Interaktions- und Organisa-
| grenese Information, Zerlegung tionifonmen, runchmends Informa-
| on A.ﬂ!ltll I||:I1.u1'u:r|.|:r.l1

Kompeicrzen/ | Konkrese Kampetenzen mil Hnu: Zusammenhangende Strulknancn.
Canlifikationen | ru Sperialaaforderungen an Qua- - | Schaplerisches Problembisen filr
{ ||iﬁuinr_u:_n und Fextigheinen | unbckannie Siustionen
Reruflichkeit | Geschlossemes Berafskonzept, | Individuelle wnd perstnliche Beruls-
Lemer eines sperifischen Berufs | profile. Suindige Entwickbang und
| fim Enghschen mit dem demtschen | Verlindenang von Aufpaben, Bran-
| Wioat), | €henkonvergenz, und technische Eni- [
wickleng

dass eine eigene Taxonomie entworfen wurde, die zudem fiir alle Berufagrup-
pen, die sich mit Bildungsplanung beschiftigen (Politiker, Juristen, Okonomen,
Computerexperien, Bildungsplaner und Lehrer), einheitlich geeignet erscheinen
mussig/sollte. Dabei ging es nicht um die Erfindung oder Definition never Be-
griffe. sondem um eine neue Systematik traditionell durchaus benutzter Begriff-
lichkeiten. Dies soll anhand des Kompetenzbegriffs dewtlich gemacht werden.
Drrei Fachebenen werden beschrichen: Spezialfiicher, bereichsspezifische Flicher
und Grundficher.

Qualifikation bedeutet, dass eine Person etwas (der Moglichkeit nach)
oann®, das als etwas AuBerliches beschrichen wind, ein 'Wissensbereich, cine
situations-, organisations- oder systembezogene Fihighkeit.

Kompetenz wird verstanden als menschliches und soziales Potential auf an-
thropologischer Grundlage, wobei man sich dariiber im Klasen ist, dass das giin-
gige Verstindnis bei Handlungs-Kompetenz liegt. Kompetenzen werden als dy-
namisch, prozessorientiert und praxis- oder kontextberogen bereichnet.




Tab, 3: _Vom Lehren zum Lernen™

e mmem e — — = —

| Industricgesellschaft Wissenspedellchall
| Bildungsstnaktur | Lemen von prakiischen Fertigkeiten | Uberdenken des Praxiskonzepts
| und Fakieniwmsen fitr wechseinds Bezichingen,
Trennang von bensdlichen wnd prakil- | Inécgralion voa allgemeinen und
| schen Fertigheiten beraflichen Kompetenzen
| Aushildungsproblem Schule/Praxis

Bildungxrsel |Grlillih!.fu.ugeb|]t'l fiir exnen kﬂfi:m— Hlﬂ't htl #I'En.l'hlﬂihm: '-1:1'.'-
ten Arbeitsplate i Geschaftsfald tiefter end breiterer Kompeten-
Berufshegrifl pen mil Fakus aufl cmploy-
absilsy™ ldr einen l.l.I.n:d|: sach
werindernden Arbsitsmark

1-=l1rfw1=1=n- l.l'nl:m:lrr prakiische Ausbildung, Konstrukison, F-mltrl'uus.ﬂlr_l
Unbeericin in Klsssen mulstion, Anslyse, Evaslustion
won verschiedenen Problemen

und Realitizen

'Ofw-'rn.l;i-:m von | Klassen, Stoff amd Strukiuren sind Cruppe und Individoum. Fokus

LehrenfLemen | organksberende Elemente auf Lemer, Lermee schalit Orga-
mlsstion aul Grusdlsge von An-

o pehoten

Lehrerrodle { Berufusatories W1m-nnlb-|:ﬂr|:un: | Superviser, Tutor, Anleitung
[ | zam Lemnen fidr grobere Aatono-
mae

| Didaktischer Mr:ntrmrwmnl Modivieren und | Fokus auf Lemprozess. Lerner
Raum | Adtiwieren des Lerners | teilt Versntworteng fur die Ent-
| wheklung des didakiischen
| | R duech Planung der eige-
| men Entwicklung. Bildung end
| .'l.u:.hhhun;

Lemkenzep | Fodeus suf Lelren als Kommuaikaion | Lermen volizieht sich in einem
| eniern vorgepebener Tiele. Lemen als | Kostext, schafM Identitli derch
| individeeller Prozess rom Eslernen von | reflekiienie Praxis (Praxisge-
| Fertigkeaten und Kenninissen _||'rrt|.|'|.1.rl:l.|'1'|

I]_l'mFl:lIﬂ.E Lekwrer ind 'l'u'l.utl.l.'-m‘llld'l I'Hr Erreichen | Lemer und Lebirer kooperisren
der gesetmien Licle. Jek von sullen bei ieklelinivon und eorei-

| vorgegeben. Ergebnisawsrichiung | ehung.
| Lernen lernen is? rentrales Pro-

| memsriel

Die nun folgende Auflistung von Kompetenzkategorien soll nicht nur als Be-
zugsrahmen fir Lemfahigkeiten und -haltungen gesehen werden, sondern gleich-
zeitig als Priorisierung des Entwicklungspotentials der Lerner. Fugleich milssen
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sie einen ganzheitlichen didaktischen Ansatz und berufsspezifisch bow. tech-
nisch bedingte Innovation ermoglichen, ohne davernder Revision durch poli-
tisch-sdministrative Eingriffe zu bediirfen. Es liegt aul der Hand, dass es sich
bei diesen Kompetenzen nicht um einander wechselseitig ausschlieBende, son-
dern einander erglinzende handelt, die sich rudem teilweise Ubsrschineiden.
Schlieflich stellen sie keinen Anspruch auf Vollstindigkeit, sondemn milssen so
E:ff-ll formulient sein, dass sie unter Einhaltung der Systematik erglinzbar blei-
n

4.2.1 Kompetenzkategorien

Folgende drei Kompetenzkategorien werden vorgeschlagen und spezifizien:

Technische Berufskompetenzen/Qualifikationen,

Arbeitshereitschaft (work readiness - gemeint ist vermutlich das, was peu-
deutsch unter dem Begriff . employability” verhandelt wird),

3. allgemeine und perstnliche Kompetenzen.

Fa

I. Technische Berufskompetenzen/Qualifikarionen: Hierbei handelt es sich um
Kompetenzen, die sich auf bereichsspezifische oder Spezialfiicher bezichen. Sie
sollen relativ breit und allgemein beschricben werden.

2. Arbeitshereitschaft (work readiness): Hierbei handelt es sich um allge-
meine berufliche Kompetenzen mit Bezug zu Spezial-, bercichsspezifischen
oder Grundfichem in einem oder (iber mehrere Bereiche hinweg. Sie sollen rela-
tiv breit und allgemein beschrieben werden.

=  Manuelle Funktionen und Wahrmehmung: Fihigkeit, Werkzeuge und Ar-
beitsmethoden richtig auszuwdhlen und zu benuizen; Fahigkeit, Rohstoffe/
-daten mit angemessenen Techniken und Methoden zu bearbeiten; Fahig-
keit, die Qualitit von Rohstoffen und Endprodukten zu schen, hiren, fikhlen
{und schmecken); Fihigheit, Menschen, Daten usw. in gleicher Weise nuf-
zunchmen.

= Ressourcenbewnsstheir: Fibigkeit, einen Aufirag zu planen und einzuschi-
zen und die erforderlichen Hilfsmittel im Hinblick auf Zeit, Geld, Stoffe,
Ausrilstung, Rume und Menschen zuzuordnen. Qualititsaspekt.

- Koaperation: Fihigkeit, in Teams zu arbeiten, Kollegen, Kunden und ande-
ren Interessierten zu dienen und filr sie Dienstleistungen zu erbringen (zerve
and service); Fihigkeit, mit Menschen, die einen anderen sozialen oder kul-
turellen Hintergrund haben, zu verhandeln, zu arbeiien und sie zu verstehen,

= Information: Fihigkeit, Information aufrunchmen und auszuwerien, ver-
schiedene Typen von Daten zu organisieren und zu pflegen; Fihigkeit, Da-
ten Zu interpretieren und mitzuteilen, Computer zu nutzen usw.; Fihigkeit,
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Daten in Verbindung mit cinem konkreten Auftrag oder Problem 7o finden
und #u behandeln.

= Systeme: Fihigkeit, soziale, organisationale und technische Svsteme ru ver-
stehen; Fihigheit, Systeme #u beobachten und anzupassen; Fihigkeit, bed
unerwarteten Schwierigheiten  Feuerwehr™ ru spielen (rronbleshoming), Fi-
higkeit, rur Verbesserung von Systemen beizutragen.

- Technik umd Werkpeuge: Fihigheit, fir konkrete Aufgaben die angemesse-
nen Werkzeuge/ Technik™Methoden auszuwidhlen und dabei Umwelt- und
Arbenssicherheizaspekte, Qualifikationen, Zeit, Finanren und Qualitin zo
beriicksichtigen; Fhigkeit, Maschinen und Systeme xu pflegen und Abwei-
chungen und Fehler von Apparaten, Maschinen, Werdkzreugen usw. zu dia-
EDOSHEISren.

3. Aligemeine und persénliche Kompetenzen: Kompetenzen, dh. ein handlungs-

und siluationsorientiertes Potential. Sie sollen relativ breit und allgemein be-

schrichen werden, einen ganzheitlichen Ansatz und migliche berufliche Aulbe-
reitung unterstiizen.

= Sprachliche, mathematische wnd rdumliche Kompetenzen: Fihigkeil g
strukmrieren; Fihigkeil, Aussagen und Daten 2u bewerten;, Fihigkeit, miind-
liche und schnfiliche Ideen und Standpunkic zum Ausdruck zu bringen, #u
bewerten und zu verstehen, ganzheitliches Yerstindnis, eic.

- Soglale und personale Kompetenzen: Fihighelt zur Zusammenarbeit; Fithig-
keit, our Entwncklung einer Arbeit beizutragen, kreativ #i sein, nede Dinge
#u lernen und Verantwortung fu Gbemehmen und dies alles auch zu wollen.

-  Kognitive Komperengen: Fihigheit, Probleme und Problemzusammenhlings
zu dingnostizieren und zu l6sen; Fihigkeil zu verstehen, wo und wie der
Einzelne zu einem Arbeitsprozess beitrign; Fihigkent, unerwartete Probleme
alleine oder als Teil eines Teams zu analysicren und u ldsen; Lemen ge-
lemt haben.

4.2.2 Der Swdien- oder Lermnplan

Der Studien- oder Lernplan bestimmt, wie das Institul vorhat, Lemnmiglichkei-
ten anzubieten. Dazu gehdiren neben der Beschreibung der Lemmiglichkeiten,
Annahmen und Inhalie und die Gesamiorganisation des Angebots, rudem cing
Evaluationsmethodik, die cine Evaluation der Lernergebnisse (Lemer-Leistun-
gen) einbezicht,

Mit den Lemzielen als Ausganpspunkie werden die Lemangebote im Hin-
blick auf Siwationsarrangements und konkrete Module beschneben. Dazu ge-
hiirt die Beschreibung der kritischen FakiorenKompetenzen, die erforderlich
sind, um die Handlung in gewohnien wie ungewohnten Situationen, alleine oder
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mil anderen zusammen, erfolgreich (Qualititsindikatoren) auszufithren. Das ist
dic Voraussetzung dafiir, um fiir jedes Modul die nitigen Differenzierungen
vomehmen und Fortschritie der Lemerfahrung beschreiben zu konnen.

4.2.3 Organisation der Lernerfahrang

Das Bildungsangebot wird modular angeboten und organisien. Die angebotenen
Module stellen die Bildungs- und Ausbildungsziele dar. Die modulare Struktur
muss folgende Kriterien bericksichtigen bzw. deren Beriicksichtigung erlauben:

= verschiedens Ebenen;

= wverschiedene Arbeitsformen:

= verschiedene Ficher/Disziplinen und, falls erforderlich, curriculum-tiber-
greifende Aktivititen:

- Transparenz der erreichbaren Kredite { Abschlisse),

Ein Fach besteht aus einer bestimmien Anzahl von Modulen, von denen einige
Pilicht, einige alternativ und einige optional sind. Ein Modul besteht aus Aktivi-
laten, diese sind die Grundlage fiir das Erreichen des Abschlusses {Kredits).

Module werden in einem Lem-/Situationsarmangement angeboten. Im Verlauf
von Kurs oder Programm withlen die Lemer eine bestimmte Anzahl von Modu-
len in dem festgelegten oder angebotenen Rahmen.

Aktivirdren = Kredite: Hier soll beschricben werden, was die Leminstinution
von dem Lerner als Ergebnis der Lernerfahrung erwartet:

= was der Lerner knnen soll:

- welche Kompetenzen er erworben hat: oder

- welche Entwicklung er nach Durchlaufen der Lemerfahrung und Erledigung
der Aufgabe/Aktivititen durchgemacht hat.

4.24 Leisiungsstandards

Leistungsstandards sollen cinen Bezugsrahmen formulieren zur Beschreibung,
Dokumentation und Demonstration von Niveau und Fortschritt in einem Kurs,
bezogen auf eine konkrete Aktivitit oder Aufgabe. Drei Leistungsebenen wer-
den vorgeschlagen:

= Anféingerebene: Der Lerner kann ein Problem oder eine Aufgabe im Rah-
men cines vorformulienen Aufirages oder einer bekannten Situation oder
emner bekannten Problematik unter Anleitung l6sen.

- Routinechene: Der Lemer kann cine Aufgabe bzw. ein Problem in einer
Boutine- und/oder vertrauten Situation und Umgebung allein oder in Zusam-
menarbeit mit anderen planen und umsetzen bow. 18sen.




- Forgeschrittenenebene: Der Lemer kann auch in Michi-Routipe-Situationen
alkeine oder in Lusammenarbeit mit anderen und unter Berdcksichtigung der
Eigenart der Aufgabe ein Problem bewerten, eine Aufgabe planen, ltsen und
ausfuhren oder ein Problem ldsen.

4.5 [he Beschreibung von Lemmdiglichkeiten im lokalen Studienplan bew,
die eigentliche Planung

Yorgeschlagen wird, dass die Methode einen Raum beschreiben soll, Lemen soll
unter Bezug auf Situationsarrangements undfoder Projekie begriffen werden.
Ein Situationsarrangement wird bestimmt durch:

- Rahmen und Bezlige der Aufgabe bew. des Situationsarrangements;

- Kriterien/Ziele fiir die guie Ausfilhrung einer Handlung. Bedingungen/Kon-
texit, Qualitsr.

= ‘Wie die Handlung evalusert werden soll {Beobachtung, Test, Demonstration,
Arbeitsmappe, Produktbewerung usw, )

-  Begrindungsrusammenhang und Ursachen der Situation (in dynamischer,
problemorientierter Beschreibung und unter Berug auf den dbergeordneten
Zusammenhang).

5.  Ende, kein Schluss

Beispicle beweisen michis, daher lissi sich daraus nichi schlicBen. Aber sie kon-
nen Vermuiungen stiizen oder in Frage stellen. Die Vermutung, die sich meines
Erachtens mit diesen Beispiclen stiitzen Lisst, ist die, dass alle Linder ihre Be-
rufsbildungssysteme — wie sehr auch immer sie gewolltes System oder Ergebnis
mehr oder minder wildwiichsiger historischer Entwicklungen sein mégen = un-
ter dem Eindrock der sich gegenwirtig vollzichenden Veriinderungen (grob: In-
formatisierung, Okologisierung, Clobalisierung) gegen den Strich geblirsted, vil-
lig new gedacht und, je nach Ergebnis, auch villig new gemacht werden millssen.

Der spanische Fall zeigt eindrucksvoll, dass ein umfassendes Qualititsver-
stindnis die konzeptionelle Grundlage fir ein berufs- und kompetenzorientiertes
Berufshaldungssystem abgeben kann, wobei die Qualitis der Bildung ebensg,
gemeint 151 wie die der Bildungsorganisationen und des Gesamtsysiems, Die
deutsche Diskussion ist von einem solchen umfassenden Ansate noch weil ent-
fernt. Hier wird jede der drei Ebenen nach wie vor gesondent gesehen und de-
hattert.

Dabei zeigt das franziisische Beispicl, dass ein noch weitaus starrer verfass-
tes Berufshildungssystem als das deutsche durch schrittweise Anpassungen doch
sahr weil reichende ﬂﬂnung:n zu produzieren im Stande ist, Gleichwoh] darf
nicht Obersehen werden, dass die durchbliirokratisierie Verfasstheit des franzdsi-
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schen Berufsbildungssystems eine, wie ich meine, hochproblematische Allianz
mit der, zumindest der Muglichkeit nach, nicht minder biirokratischen Denk-
weise der 15O 9000-Normenfamilie eingeht. Die Total Quplity-Philosophie von
EH}.'_-I spielt in der franziisischen Berufsbildung kaum cine Rolle, sehr wohl
aber in den Unternehmen, die sich der ~Hompetenzlogik™ getffnet haben, so
~B. bei Sollac, dic 1999 European Award Winner waren, Der Fortgang dieser
Entwicklung scheint mir v6llig offen.

Das diinische Beispiel, von den strukturellen Ausgangsbedingungen den
deutschen Gegebenheiten durchaus vergleichbar, zeigt, wie es moglich ist, ein
vorhandenes und insgesamt nicht als schiecht verworfenes System gegen den
Strich 2u denken und schritweise einer kompetenzorientierien Reorientierung
U unterwerfen.

Auch hier kinnte man mit Fug und Recht behaupten, dass viele der deut-
schen Bemihungen (newe und modemisiene Berufsbilder z.B.) in die gleiche
Richtung gehen. Eine wirkliche Systemdebarte mit Widerhall bef den SYSiemira-
genden Siulen der beruflichen Bildung ist jedoch weit und breit nicht erkennbar.
Ein gutes Beispicl dafiir, dass Erfolg der Feind des Erfolges seinfwerden kann.
Blcibt zu hoffen, dass Beispiele wie die hier gezeigten, im Stande sind, die Muag-
lichkeit von mehs Offenheit ohne Gefiihrdung des Bewlihrien zu demonstrieren,
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Hans-Peter Fiissel

Newe Formen der Weiterbildung und deren Verhiiltnis zu
bildungsrechtlichen Rahmenbestimmungen

I.  FEinleitung

Modern muten dic Aussagen der nachfolgenden Textausziige an, obwohl sie
mittlerweile dreiBig Jahre alt sind:

wachale und berufliche Awsbildung werden kilnftig ftr immer mehr Menschen nuf

dfic erste Phase im Bildungsgang scin. Denn schon heute zeigt sich, dass dic in die-

ser ersien Bildungsphase erworbene Bildung den spdter an den Einzelnen heran-

tretenden Anforderengen selfbst dann nicht genigen kann, wenn diese Bildung aul

Tiefe, Breite und die Erfillung ervarteter Bedfirfnisse angelegt ist. Der Einzelne.

der mich aul den Zuwachs an unsyslematischer, hiufiy onreflektiener Erfahrung
beschriinken wiinde, kinnte mit der Entwicklung nich! mehr Schritt halien. lmmer

mehr Menschen mitssen durch organisiertes Weiterlernen neue Kenntnisse, Fertig-

keiten und Fihigheiten erwerben, um den wachsenden und wechselnden berufli- |
chen und gesellschafilichen Anforderungen gerecht zu werden, Der Begnff der

itindigen Weilerbildung schbieSt ein, dass das organisierie Lermen aufl spiterc |
Phasen des Lebens auspedehnt wird und dass sich die Bildungsmentalithit fndernt”

{Dewscher Bildungsrat 1970, 5. 51).

LUnd an anderer Stelle wurden bereits damals von Seiten des Deutschen Bildungs-
rats Zielvorstellungen formuliert, deren Umsetzung heute erst in Anstitzen reali-
siert worden ist:

~Die Qualifikationen der ersten Bildungsphase sind such in der Weiterbildung er-
werbhar; in dem Malle, wie die Bildungskaulbakn komgierbar wird, verlieren dig
friben Abschiisse und Zolassungen ibren lebensenscheidenden Charakter. (...) In
der Welterbildung treten Eelien der Erwerbsiligkeiy mil Phasen des organisierien
Lemens in cinen engen wechselseitigen Bezug™ (Deuvischer Bildungsrat 1970,
5. 202).

Und weiterhin:

<Die Lemprogramme sines solchen Kumssystems werden rweckmiiBigerweise nach
dern Prinzip cines Baukasiensysiems entworfen, in dem jeder Baustein, das heiit
jede Kurscinheit, cinen relativ abgeschlossenen Bildungsabschnitt darstellt. Zo-
gleich sellle die Kamsetnheit so angelegt sein, dass sie auch die Grundlage fiir e1ne
weitere sein kann®™ (Dewtscher Bildungsrat 1970, 5. 200; ebensy such Bund-Liin-
der- Kommission 1973, 5. 634.),
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SchlieBlich finden sich im  Strukwrplan™ des Dewtschen Bildungsrates Vor-
schilige, die — wenn auch ihrerseits deutlich auf einen lingeren Entwicklungs-
peitraum hin angelegt = auch bereits schr klare Erwartungen im Hinblick auf ge-
eignete Formen der Zentifizicrung von Weiterbildungsabschlilssen formulierten:

Jede durch sine Kuarsembeit ervorbene Cualifikotion ward duirch ein Zertifikal
belegt und besitzt eigenen Werl. Diese Zerlifikate kinnen auch Kombinationen
von Cualifikationen bepewchnen, die die herkBmmiichen Abschliisse der ersten
Bildungsphase erginren. Neue Typen von Abschliissen (Kombinationen von Qua-
lifikationen berichungsweise Zertifikaten) kianen entstchen, neue Berufshilder
sich abizeschnen. Die Zertifikate der Weiterbildung milssen zoverlissig Aufschluss
ber die erworbenen Qualifikntionen peben, sie sollten dee fachlichen und allge-
mcimen Lemmrbele des betreffenden Kurses oder der Lemeinbeil angeben und das
erreichte Leitungsniveau kennzeichnen, Yergleichbarkeit der bescheinigten Leis-
uagen muss durch standardisicrte Leistungskoatrollen gewiihrleistet werden. Wei-
lerhin mass es moglich sein, aul dem Weg iiber die Kombination von Kursein-
heiten und Zertifikaten auch Qualifikationen und Abschisse der ersten Bildungs-
phase zu erwerben; dic Bereitschaft, Weiterbildungsamtrengungen suf sich xu
nehmen, wird sich dadurch eshihen” (Deutscher Bildungseat 1970, 5. 203).

Da zugleich der Deutsche Bildungsmt - trotz der klaren Betonung einer inhalt-
lichen Verschrinkung (vgl. Deutscher Bildungsrat 1970, 5. 53) - von einem
Weiterbildungsbegriff ausging, der . sowohl eine primir beruflich onentierie
Forthildung und Umschulung als auch die nicht primdr unter beruflichen Vor-
zreichen stehende Erweiterung der Grundbildung sowie die politische Bildung™
(Deutscher Bildungsrat 1970, 5. §3) umfasst, war bereits damals das Spektrum
der Fragestellungen sufgeworfen, das bis heute Geltung besitzt und runehmend
dringender giner Lisung harrt.

. Zur Unterscheidung von allgemeiner und beruflicher Weiterbildung

Trote der Betonung auch schon durch den Deutschen Bildungsrat, dass eine
Aufteilung von Weiterbildung in die  Bildungssphiiren™ von Freizen und von
Arbeitszeit micht mbglich sei (Deutscher Bildungsrat 1970, 5. 53}, hat sich die
Unterscheidung in eine allgemeine - einschlieBlich der politischen — Bildung #
uni in eine bemifliche brw, beiriebliche Weiterbildung breit durchgesetzt und

auch letztlich rechilich abgebildet. Deutlich wird dies an den entsprechenden
Bestimmungen des Berufshildungsgesetzes (BBIG) chenso wie an denjenigen
des Sozmlgesetzbuches (SGR). Wahrend das BBIG im 31 Abs. 3 und 4 zwischen
«beruflicher Fonbildung” und , beruflicher Umschulung™ unterscheidet und die
Jberufliche Foribildung” iiber das angestrebte Ziel beschreibt, ndmlich ,die
beruflichen Kenntndsse dnd Fermigheiten s erhalien, 2u erweitern, der techni-
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schen Emtwicklung anzupassen oder beruflich aufzusteigen”, bezieht sich das im
Ersten Buch des Sozialgesetzbuches (SGB 1) benannte  Soziale Recht™ von Per-
sonen, die am Arbeitsleben teilnehmen oder teilnehmen wollen, ,auf indivi-
duelle Forderung (der) beruflichen Weiterbildung™ (so §3 Abs. 2 Nr. 2 5GB 1);
seine Konkretisierung findet dieser Anspruch dann im Dritten Buch des Sozial-
gesetzbuches (SGB ),

Rechiliche Probleme entstanden in der Vergangenheit und enisichen nach
wie vor, wenn versuchi wird, die Grenzen von allgemeiner und beruflicher Bil-
dung zu dberwinden, wie dies etwa in den Bildungsurlaubsgesetzen der Linder
angelegt ist: der Streit um die Zvordaung bestimmiter Weiterbildungsanpebote
unier die Bildungsurlaubsregelungen fallend oder nicht wird schlieBlich dann
suf rechilichen Felde susgetragen und beschiftigie in zahlreichen Prozessen die
Genichite bis hin zum Bundesarbeitsgenicht (Urizile vom 16, Mice 1999-199%9a
und voun 18, Mai 15999 19590) und beziiglich der grundsitzlichen Fragestellun-
gen von Bildungsurlaub aoch das Bundesverfassungsgericht (Beschluss vom
15, Dezember 1987). Eine rechtliche und zugleich dic praktische Umsetzung
betreffende Lisung wurde schlieBlich = um das Beispiel des nordrhein-westfi-
lischen Arbeitnchmerweiterbildungsgesetz zu withlen - nicht durch cine entspre-
chende Gesctzeshestimmung gefunden, sondemn durch eine Vereinbarung zwi-
schien den von der Anwendung des Gesetzes primir betroffenen Verbinden der
Arbeitgeber und der Arbeitnchmer: diese definierten einvernehmlich die beiden
streitigen Begriffe der  Beruflichen Weiterbildung® und der  Politischen Wei-
terbildung™ und entschieden, diese ihrer weileren Anwendungspraxis zugrunde
milcgen (vgl. DGB-Landesbezirk NRW 1990). Damit trat sowoh] cine Entschiir-
fung bei den rechtlichen Auseinandersetzungen ein und zugleich fand cin Kon-
Miktltsungsmadel] auberhalb des bisher beschritienen genichilichen Entschei-
dungsweges Anwendung, dem eine neue und verinderte Cualitin zuzumessen ist.

1. Verrechilichung der Weiterbildung

e deutliche Unterscheidung und Trennung in eine allgemeine” und in eine
Jberufliche” Weiterbildung hildet sich dann auch bei den bestehenden rechili-
chen Regelungen ab, die sich auf die Inhalte von entsprechenden Weiterbildungs-
veranstaltungen beziehen; es gilt aber in gleicher Weise auch fiir das bestehende
rechtliche System von Abschliissen und Zertifizierungen aufgrund von Weiter-
bildungsmaBoahmen. Dabei ist auffillig, dass insoweit cine unierschiedliche
rechiliche Regelungsdichie hesteht abhingig vom Inhalt der jeweiligen Weiter-
bildungsaveranstaltung; es bietet sich an. auch hierfir den in anderem Zusam-
menhang filr die Weiterbildung enmtwickelten Begriff eines . mittleren Systema-
tisierumgsgrades™ (Faulstich 1992, 5. 156) m verwenden.




Im Gegensatz zu anderen Bildungssekioren is1 der Weilerbildungsbereich
darliber hinaus grundsitzlich in nur relativ geringerem MabBe von rechtlichen
Regelungen itberzogen. Insgesamt gilt filr ihn deutlich ein System outputonen-
tierter Steverung mit Hilfe von rechtlichen Bestimmungen. Insoweil unterschei-
det sich der Weiterbildungssekior deutlich von den anderen Bildungsbereichen.

In dem Bereich der schulischen Primar- und Sekundarbildung, d.h. im Schul-
bereich, findet nach klassischem Verstindnis eine inputorientierte Steverung
start: {iber Vorgaben flr die Inhalie und Organisation von Unterricht!, die in
Form von Rechtsnormen den an Schule Beteiligien vorgegeben werden?, wird
versuchi, staatlicherseits auf die Ergebnisse von Bildungsprozessen an der Schu-
le regulierend einzugreifen. Abgeleitet wird diese staatliche Kompetenz aus einem
umfassenden Verstindnis des in Artikel 7 Absatz | des Grundgesetres niederge-
legten Begriffes der staatlichen Schulaufsicht, nach der Formel der Rechispre-
chung der ,Inbegriff der staatlichen Herrschafisrechte iiber die Schule, niimlich
die Gesamtheit der staatlichen Befugnisse zur Organization, Planung, Leiung
und Beaufsichtigung des Schulwesens” (Bundesverfassungsgenicht, Beschluss
vom 24. Juni 1969). Eine nevere Entwicklung im Schulbereich, die sowohl an
Zweifeln an der Wirksamkeit der bisherigen, inputorientierten Steverungsmodel-
le ankniipft (dazu schon frith Hopf u.a. 1985, 5. 293(1.) als auch in Verbindung
mil etner stirkeren Verselbstindigung der Einzelschule steht (vgl. Richter 1994,
§. SIT., sowie Avenarius/Heckel 2000, 5. 1111T.), versucht nun, neben den bishe-
rigen Verfahren auch solche outputorientierter Steverung einzufithren; Instru-
mente der (inemen und externen) Evaluation der Schulen werden entwickelt
und auch rechilich fixiert.?, Nach der gegenwiinigen Rechisstrukiur in den
betreffenden Bundesliindem bleiben sber die bishengen inputonentierten Ver-
fahren daneben erhalien; deren Verhdlinds zu den newen Instrumenten einer out-
putorientierten Steverung ist noch ungeklin®, aber man wird nicht fehlgehen in
der Erwartung, dass mit einer breiteren Akzeptanz outputoricntiener Steuenings-
verfahren die Bedeutung der bisherigen, inputorientierten Verfahren im Schul-
bereich abnehmen wird.

Fiir den tentifiren Bereich des Bildungswesens, den Hochschulsektor, besteht
ebenso ein System von sowohl input- als such outputorientiener Steuerung — al-
lerdings, im Gegensatz zum Schulbereich, mit einem deutlichen Ubergewicht der

|  Heskémandich in der Form von (Rahmen-} Lebrplinen and Sundentaleln

1 Fuireffemderveise in Form von Hechisverssdnungen, wie etwa axch § 4 Absatr 5 dea
Hessischen Schalgescizes; in anderen Lisdern nar als Verwaltungavorschnlien, etwa in
Rbeinland-Pialz nach § 24 Absatz 3 des Schalgesctres.

3 Vgl etwn § 51 Absatz 3 und § 85 Absatz 3 des Hamburgischen Schulgesetzes sowic § 13
Absatr | Shize | und 3 des Bremischen Schulvervaliungapescizes,

4 Schon 1993 sprach Rolll davon, dass es sich um eine _schr kritische” Frage handele
(5. 198} rumindes! in dicier Form s diese Aussage bis heute mutreffend,

outputorientierten Steverungsregelungen. Wihrend die outputberogene Steuwe-
rung iber Priifungsordnungen® im Hochschulbereich von entscheidender Bedeu-
fung is1, kommt den von den Hochschulen selbst beschlossenen Studienondnun-
gen®, die Inhalte von Studiengiingen beschreiben und priizisieren, eine ver-
gleichsweise geringere Steverungswirkung zu; micht ruletrt aufgrund der den
Hochchulen dber Artikel 5 Absatz 3 des Grundgesetzes verbiirgien Autonomie
vermag die stnatliche Seite ledighch ber die Genehmigung bew. Festlegung
von Priffungsinhalten” eine Steverungsfunktion wahrzunchmen,

Der Weiterbildungsbereich kennt demgegeniiber lediglich Formen der out-
putonientierten Steuerong mat Hilfe von rechtlichen Regelungen. Bei der allge-
meinen” Weiterbildung bestehit ein Regelungsinstrumentanium 1.d.R. nor dann,
wenn die entsprechende Weiterbildungsveransialiung auf eine ihrerseits rechi-
lich geregelte Prilfung hin onientien ist; dies gilt namentlich filr das Feld der
nachzuholenden Abschliisse des allgemeinbildenden Schulsystems. Hier be-
schriinen sich die entsprechenden landes-(schul-rechilichen Bestimmungen auf
dic Benennung von Anforderungsprofilen, die Yeraussetzung fiir das Besizhen
entsprechender Prilfungen sind; Vorgaben inhaltlicher oder organisatorischizeit-
licher Ari etwa filr Werterbildungsmalinahmen sur Vorberétung auf diese sog.
Externenpriffungen enthalien die entsprechenden landesrechtlichen Bestimmun-
pen nich® Vorgaben lassen sich zwar in einer eher groben Zuordnung aus den
Zulasaungs- und Prufungsbedingungen mittelbar entwickeln und ableiten, ein
rechilich verbindlicher Rahmen allerdings besteht im Gegensate zum Schulbe-
reich, in dem ja eben diese Prifungen mech durchgefihn werden, nicht. Von
daher ist der Grad der Stenerung uber rechtliche Regelunpen fir die Inhalte emt-
sprechender, allgemeiner™ Weiterbildungsmalinahmen gegeniiber dem Schul-
bereich entsprechend pennger.

Das Hochechulsystem stellt bei der Zulassung auf das Vorhandensein einer
entsprechenden Zulassungsberechtigung ab.¥ Dabei wird aufgrund des Bundes-
rahmenrechts eine Offung insoweit ermbglicht, als es den Bundeslindern ob-
licgt festzulegen, ob eine in der beruflichen Bildung erworbene Qualifikation in

5 Dhe entsprechend den Yorgaben in § 16 des Hochachulrshmenpesetees (HRG) der staatli-
chen Genehmdgung bedirfen,

6 gl §d Absatr 3 Salr I und Absare 4 des Hochichalrahmengesetnes.

T Do, wo ansielle eimer Hochschulprifung cine statlicks Pridung den Abschluss bildet,
etws im Berelch der Medizin-, der Lehrer = und der janstizchen Berufe.

& Daru etwa dec Regelung im § 24 des Niedembchssschen Schulgesetrex: Durch Prifang
kinmen Michtschiilerinnen und Mechiichiiler dee Abschlilise aller allgemeinbaldenden
Schulen und, soweil die Prilfungrvormissetrungen dies rolesen, such die Abschitizse der
benafsbaldenden Schalen erwerben, Bed der Zalassung und der Prdfung sind dse Lebens-
und die Berufserfahnangen angemessen zu herficksichtigen ™

9 Vel § IT Absarr 1 des Hochschubralvmsnpescizes.
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gleicher Weise wie eine schulische Hochschulzugangsberechtigung Anerkennung
finden soll.'? Auch insoweit werden lediglich Anforderungen aufgrund von out-
putorientierten rechtlichen Regelungen aufgestell.

Aber nicht nur im Bereich der ,allgemeinen” Weiterbildung, sondem auch
bei der abschlussberogensn  beruflichen” Weiterbildung finden derartige out-
putorientierte rechiliche Regelungen Anwendung — deutlich im Gegensatz zum
sonstigen System der beruflichen Bildung. Wiihrend fiir die berufliche Aushil-
dung im dualen System sowohl die Ausbildungsinhalte — Gber die Festlegung
von sog. Aushildungsberufshildern!! - als auch die Prifungsanforderungen
rechilich vorgegeben sind'2, gilt dies fiir durch berufliche Fortbildung (zum Be-
griff nur Bengelsdorf 2000, Randnr. 91) erworbene und in einer Fortbildungs-
prifung nachgewiesene Kenninisse, Fertigkeiten und Fehigkeiten in einer Reihe
von Fallen nicht!® entsprechend werden in diesen Fiillen in den Priifungsord-
nungen fwar Zolassungsvoraussetzungen, wie nofwendige Vorqualifikationen,
benannt, im Ubrigen aber umfiinglich verschiedenste, durch Priffung nachzuwwei-
sende Qualifikationen in diesen jeweiligen Fonbildungsordnungen beschrieben.

Die gesetzliche Ausgangshestimmung fiir den Erlass von Fortbildungsver-
ordnungen' erlaubt es aber auch, durch Rechsverordnung Vorgaben fiir die In-
haltez von entsprechenden Fortbildungsveranstaltungen, die zu einer Priifung hin-
filhren, zugleich festzulegen; hiervon war etwa bei der beruflichen Forthildung
im Bereich der Sozialberatung fiir auslindische Arbeitnehmer und thre Fami-
lien'® Gebranch gemacht worden, indem in der entsprechenden Rechtsverord-
nung Inhalte und Dauver des entsprechenden Fortbildungsganpges ebenso fixien
wurden wie Ablauf und lnhalte der Prifung. Insoweit wurden fiir diesen spezifi-
schen Berufsweg in der beruflichen Fortbildung input- und outputorientierte
rechtliche Steverongsinstromente miteinander verbunclen.

Erwshnenswen schlieBlich ist in diesem Zusammenhang auch die im He-
rufsbildungsgesetz und der Handwerksordnung vorgesehene Moglichkeir, durch
Rechisverordnung die Gleichwertigkeit von anderweitig erworbenen Qualifika-
tionen festrustellen'®, wobei sich die erforderliche Gleichwertigkeit aufl die je
nachzuweisenden Fertigkeiten und Kenntnisse erstreckt; auch hier werden Ober

10 50§ 27 Absair | Saiz 2 des Hochschulmhmengesetzes,

11 Mach § 2% Absatz 2 Nr. 3 des Berufsbaldungipesetres (BRIG) and § 25 Absatz 2 N 3
der Hasd wesksordning (HwOr,

12 Mach § 25 Absatz 2 Mr. 5 und | 41 des Berufsbildungspescires (BB sowie nach § 25
Abaate 2 Mr. 4 und § 38 der Handwerksoedsung (HwO)

i3 [ 46 des Berufshildungs pesctoes (BBIG) ursd § 42 der Hardwerksordnung (Hwn)

14§46 Abaaez 2 des Berufshildungspesetres (BRG) und § 42 Absa 3 der Handwerksord-
reang {Hw3),

15 Wom 13 luk 1981

16 Mach § 43 des Berufsbildangspesetpes (BHRIG)H und § 40 der Handwerksondnang (Hw()

die Gleichwertigkeitserkliirung von Qualifikationen lediglich ocutputorientient
rechtliche Yorgaben als Steverungsinstrumente filr die entsprechenden Aus-
brw, Fort-"Wellerbildungsginge eingescta,

Festzuhalten bleibt damir, dass bei der Verwendung der jeweiligen rechtli-
chen Vorgaben fiir den Weiterbildungsbereich primir eine Steverung liber die
Bestimmung der Anforderungen von Priifungen stattfinder. Damit steht jedoch
dieser Bildungabereich micht im willigen Gegensatz zum Schul- und zum Hoch-
schulbereich, auch wenn dont - mit unterschiedlicher Intensitit - neben dem
Steverungsinstrument der Outpuiorentierong dber Prifungen auch eine Steve-

rung ber Yorgaben fir die Inhalte von Lehrveranstaliungen and Kursen nach
wie vor Anwendung findet.

4. Veranderte Formen von Weiterbildung und das Problem der
Lertifizierung

BekanntermaBen unterfillt aber nur ein gennger Antell aller Welterbildungswver-
anstaliungen, sei es im Bereich der allgemeinen™, sei es im Bereich der , berui-
lichen™ Weiterbildung, dem vorstehend beschrichenen Regelungswerk. So wird
etwa filr den groBen Sektor der im Rahmen der Arbeitsfdrderung nach dem
Dritten Buch des Sozialpesetzbuches (SGB 1) forderungsfihigen Weiterbil-
dungsmalnahmen lediglich verlangt, dass Daver und Teilnahmebedingungen
der MaBnahme .angemessen™!” sind, der Triiger geeignet ist'® und schlieBlich
(ie MaBnahme mit einem Zeugnis abschlieft, das Auskunft Uber den Inhalt des
vermittelten Lehrstoffs gibi1¥; dass hierunter auch ein nachgeholier beruflicher
Abschluss fallen kann, ist nicht suspeschlossen®, aber deutlich nicht das pri-
mére Ziel entsprechender, von der Bundesanstalt fiir Arbeit geforderter Weiter-
bildungsmaBnahimen. 2!

Die Mehrzahl der WeiterbildungsmaBnahmen ist herkmmlich dadurch ge-
kennzeichnet, dass ¢in im allgemeinen oder im beruflichen Bildungswesen aner-
kannier Abschluss nicht erwarben werden kann. Weitergehende rechiliche Rah-
menbestimmungen anBerhalb derjenigen des allgemeinen Gewerbe- brw. des
Verbrancherschuterechis bestehen jedenfalls insoweit nicht (Ubereinstimmend
Richrer 1993, 5, 188; Gote 1992, 5. 115; Gilles u.a. 1988, 5. 18441, sowie jingst
bezagen auf Osterreich Stock 1999, 5. 223ff,) - in freundlicher Formulierung ist

IT § 86 Absatz | Br, 2 umd 3 SGB 1L

1% & B Absmz | Nr. 3 und 4 S5GB U1 vgl. #u der damiin vesbundencn Frape nach der Crali-
i der MaBnakmse schon Dobischal 1998, 5, 16,

19§85 Absare | Nr6 S0B 1L

0 Vgl § 857 Absatz | Mr. 2 SGB IT; daru anch insgesami Bengelsdior] 2000, Randnr, XRT.

3 Wl § BT Absatz | MNr.l wnd 3 5GH ML
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insoweit der Weiterbildungssektor als ein weiches” System bezogen auf die
strukmurierenden . Regulationsmechanismen” beschrieben worden (Faulstich
1998a, . 21). Damit stellt sich das Problem einer miglichen Zertifizierung und
damit einhergehend auch das der weitergehenden Anerkennung entsprechender,
mit einer jeweiligen Zenifizierung nachgewiesener Kenntnisse, Fihigkeiten und
Fertigkeiten, etwa unter dem Aspeki eines beruflichen Aufstiegs aufgrund erwei-
terter Qualifikationen. 22

Bisher wurde mit diesem Problem dergestalt umgegangen, dass bei MaBnah-
men betriebsinterner Weiterbildung in der Regel informelle Formen der Doku-
mentation und gegebenenfalls avch der Zenifizierung Verwendung gefunden
haben (vgl. Collingro u.a. 1997, §. 200, Externe Weiterbildungstriiger haben
demgegentiber herktbmmlicherweise auf selbst geschaffene, eigene Formen der
Dokumentation und Zentifizierung zurickgegriffen; eine Anerkennung durch
Dritie, ctwa staatliche oder staatlich sutorisierte Stellen, ist nach der jetsigen
Rechislage nicht vorgesehen, was dann notwendig zur Folge hat, dass zum Bei-
spiel etwaige Qualititsunsicherheiten mu Lasten des Teilnehmers oder der Teal-
nehmerin gehen (vgl. Bayer 1998, 5. 20). In Anbetracht dessen wird versuchi,
iiber Hilfskriterien den ,Wen" entsprechender Weiterbildungszenifikate zu
messen; etwa Arbeitgeber stellen ouf eine méglichst exakte Beschreibung der
Inhalte von nachgewiesenen WeiterbildungsmaBnahmen und entscheidend auch
auf das ,Anschen” des jeweiligen Weiterbildungstrigers ab. Dieses  Ansehen™
mu stirken und avch nach auBen hin wirksam werden zu lassen, dienen nament-
lich jene in der jingsten Vergangenheil immer stirker #u beobachtenden Bemil-
hungen hin 2o Qualititsnachweissystemen filr Weiterbildungstriger, ctwa tber
IS0-Zertifizierungen oder iiber Qualititsverbiinde (vgl. Faulstich 1998b, 5. 207,
und 199G, 5, 162 v. Kikchler 2000, 5. 162). Verbunden damit ist auch die Er-
wanung, dass (ber derartige, primiir den Organisationsprozess innerhalb eines
Weitcrbaldungstrigers bewenende Verfahren auch mittelbar anerkennungswiir-
dige Kriterien fiir die von diesen Trigern durchgefilhrie WeiterbildungsmaBnah-
men gewonnen werden kinnten.

Gleichwohl bleibt die relative Loslisung des Weiterbildungsbereichs von
den anderweitig anerkannten Zertifizierungen des Bildungsbereichs erhalten.
Eine Bezugnahme der je eigenen, selbst peschaffenen Zenifizierungen von Wei-
terbildungsirigem auf solche des allgemeinen bew, beruflichen Bildungssysiems,
etwa im Sinne eines Baukastenmodells, ist gegenwiirtig (noch) nicht verbreitet
(vgl. Faulstich@euner 1999, 5. 240).

2% Und dies nicht mur, wene = wie im Lohn- und Gehaltsrahmentarilvenrag | fir die Metall-
industrie in NeordwimembergMordbaden vom | 1. Februar 1988 vorgesehen — damit Ein-
kommensverbesterungen b die betroffenen Arbeitnchmer und Arbeitnehmerninsen var-

gesehen sind; daro susfihrlich Babnmiller 1999, 5. 408, such Heldemana 1599, 5, 11
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Die Grinde hierfr sind sicherlich auch in den spezifischen Formen der Ver-
mittlung innerhalb wvon Weiterbildung begrindet (vg. Faulstich/iZeuner 1999,
5. 401.) und haben bisher offenbar auch hinreichende Akreptanz sowohl unter
den Teilnehmerfinnen bei Welterbildungsmalnahmen als auch bei den Abneh-
mern gefunden (ihnlich Weinberg 1992, 5. 151) - wobel: der Zustand 151 wahr-
scheinlich bisher cher als unabinderlich hingenommen und deshalb skeeptien
worden.

Das festzusiellende Fehlen entsprechender Zertifisierungssysteme in der
Weiterbildung wird sich aber in dem Augenblick iu einem Problem entwickeln,
in dem neue Formen von Weiterbildung noch stirkere Verbreitung finden und
die seit tber 30 Jahren angemahnee® Umsetzung des Konzepls vom |, Jebenslan-
gen Lemen™ stiirker Realitit werden wird. Namentlich berufliche Anforderun-
gen nach einer stindigen Anpassung erworbener Kenninisse, Fihigkeiten und
Fertigkeiten an die Yerindemung der technischen Entwicklung und der jeweiligen
Arbeitsorganisaiion (dazu nur Seifert 2000, 5. 153} sowie die damit einherge-
henden Forderungen nach der Anpassung friher erworbenen Wissens bedingen
notwendig auch eine entsprechende Anpassungsbereitschail von Arbelinehmem
und Arbeitmehmennnen. Der Forderung an die Arbeitnebmer und Arbeitnehme-
rinnen, individuell Flexibilitit zu zeigen, milsste an sich auf der anderen Seite
rugleich auch ein ebenso MNexibles Sysem gegentberstchen, mit dem Arbei-
nchmer und Arbeitnehmerinnen ihre bereits erworbenen Kenninisse, Fahigkeiten
und Fertigkeiten nachweisen und auch ausbaven bew. erglinren kénnen miissien
(vgl. Hamey w.a. 1999, 5. 287} In Anbetracht der Beschleunigung der techni-
schen Entwicklung und der damit einhergehenden Notwendigkeit einer Anpas-
sung von vorhandenen Kenntnissen, Fihigkeiten und Fertigheiten des Einzelnen
gewinnt das Konzept des Jebenslangen Lemens™ eine neve Bedeutung: lebens-
lang giiliges Vorratswissen wind mchl mehr edembar sein, Lemen lemen als
spezifische methodische Kompetenz des oder der Einselnen wind ebenso wie der
Erwerb somialer Kompetenzen cine erheblich griBere Bedeutung erlangen.
Schon 1987 formuliente das Bundesverfassungsgericht (Beschluss vom 15, De-
zember |98T)

«Lnter den Bedingungen fomwihrenden und sich beschleunigenden technischen
and semalen Wandels aind lebenslanges Lemen zer Yoraossetzung individueller
Selbsibehaupiung umd gescllschalthicher Anpassungsfihigheit im Wechsel der
Verhilinisse, Dem Einzelnen hilft die Weiterbildung, die Folgen des Wandels
beraflich und sorial besser su bewiltigen. Winschall und Gesellschafit erhiilt sie
die erfonberliche Flexibiliist, sich auf verinderte Lagen einzustellen™

23 Bereits fiir 1994 hanie die Europgische Kommission das , Buwroplische Jahr des kebenalan-
gen Lemmens” sespenafen, vpl. dare nar Bundesministerium fir Bildung, Whissenschali,
Forschung and Techmohogee 1736,
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In institutioneller Hinsicht bedeutet diese Entwicklung, dass der individuellen
Form des Wissenserwerbs ein erhhies Gewichl beigemessen werden wird.
Demgegeniiber wird die Bedeutung der institutionalisierten Formen di.".‘i- F_"f':““
von Kenntnissen, Fihigkeiten und Fertigkeiten in faktischer und in zeitlicher
Hinsicht abnehmen. Wie schon jetzt erkennbar, gewinnen neue Formen infor-
mellen Lemens, etwa am Lemaornt Arbeitsplatz (vgl. dazu nur Bundesinstitut fir
Berufshildung 1998), zunehmend Bedeutung. Beziiglich der Lernform ist insge-
samit eine Tendenz #u einer verstirkten Individualisierung erkennbar, die dem
oder der Finzelnen zwar Freiriume, aber damit zugleich auch eine verstirkie
Selbstverantwortung filr selbst gestevertes Lemen einriumt, wie dies die Kul-
tusministerkonferenz jungst bestatigte (vgl Kulmsministerkonferenz 2000; vgl.
auch Kraft 1999, 8. 834f. sowie Schmidi-Lauff 1999, 5. 106.). . .

Das Konzept des lebenslangen Lemens bedingt dann notwendig auch ein
wachdenken Uber die Gesamtverteilung von Lernzeiten im Lebensverlanf des
oder der Einzelnen (vgl. Faulstich 2000, 5. 104). Wenn der in institutionalisier-
ter Form durch Schule vermitielten Grundgualifikation (vgl. Sellin 1998, 5. 121)
in zeitlicher Hinsicht eine abnehmende Bedeutung zukommen wird, Formen des
Weiterlernens aber eine zunchmende, ist die Frage zu kliren (und zu entschei-
den), wic dem oder der Einzelnen Moaglichkeiten des Erwerbs von neven Kennt-
nissen, Fiihigkeiten und Fentighkeiten eingerfumt werden konnen und mllm Wie
mit der Schulpflicht auch ein Recht auf schulische Bildung korrespondient (dazu
AvenariusHeckel 2000, 5. 29f.), milssten dann ebenso entsprechende Lemnzet-
ansprilche im Rahmen des Konzepts vom lebenslangen Lemen entwickelt wer-
den: dabei sei nur darauf verwiesen, dass bereits im Jahre 1975 Edding im Rah-
men des . Recurrent-Education-Konzepts™ derartige Ansprilche eingefordent hat-
te (vgl. Edding 2000, 5. 14911). In verfassungsrechilicher Hinsicht haste das
Bundesverfassungsgericht derartige Anspriiche als durchans begriindet angese-
hen, indem es ausfiihre:

.Da bei Arbeitnehmern die Bereitschaft zor Weiterbildung schon wegen der
begrenzten Verfiigung tber ibre Zeit wnd des meist engeren fnanzicllen Rahmens
nicht durchweg vorausgesetrt werden kanm, licgt es im Inderesse der All-
pemeinheil, die Bildungsbereitschaft dieser Gruppe verbessern. Linter ﬁ;_rn
Gesichispunki des Gemeinwohls begegnet es auch keinen decnkr.rl dams Hil
dungsurlaub nicht nur fir berufshildende, sondern auch fdr politisch hh_d-:nrit
Vernnstaltungen vorgeschen ist. Der technische und soziale Wandel bleibt
seinen Auswirkungen nicht auf die Arbeits- und Berufssphiire beschriinky. Er er-
greift viclmehr auch Familic, Gesellschaft und Poliik und fGhn m vielfiltgen
Verflechtungen rwischen dicsen Bereichen. Daraus erpeben sich rwangslSufig
Verbindungen rwischen heraflicher und politischer Bildung, die der r"-::.eugcl:..:r
bei der Verfolgung seines Ziels berbcksichtigen durfie. Es legl daher im
Gemeirwohl, nchen dem erforderfichen Sachwissen fUr die Berufsaustibung auch
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das Versifindnis der Arbeimmehmer flr gesellschafiliche, soziale und politische
Zomammenhinge = verbesiern, uwm damit die in einem  demokratischen
Ciemeinwesen anzusirebende Misprache ond Mitverantwortung in Siasl, Gesell-
schaft und Berufl zu fUedern™ (Beschluss vom 15 Derember 1987, por verfas-
sungsrechilichen Ableitung auch Bubenzer 1983, 5, 429),

e miogliche rechiliche Begrindung entsprechender Lemzeitanspriiche ge-
schieht pegenwiirtig in erheblichem MaBle auf der Grundlage von arbeitsrechtli-
chen Kollektivvereinbaningen oder aufgrund gesetzlicher Anspriiche (vgl. Sou-
ter 1999, 5, 17; Schoide-Lauff 2000, 5, 138). Ein Gesamtkonzept der Realisie-
rung von Lemzeitanspriichen fehlt trotz aller verbalen Bekenntnisse zum Ansatz
des lebenslangen Lernens nach wie vor, ist aber dringlich einzufordem.

5, Perspektiven

Einhergehen wind mat einer verstirkien Realisienung des Konzepts vom lebens-
langen Lernen eine Aufwertung aller Ansiitze zur Modularisierung des Erwerbs
von Kenntnissen, Fihigkeiten und Fertigkeiten (vgl. Sellin 1996a, 5. 18), ver-
bunden mit nachdriicklich gestellten Anfragen nach einer angemessenen Form
der Zertifizierung und Anerkennung von ermreichien Abschlussqualifikationen,
Notwendigerweise hat dann ein solcher Ansatz auch Auswirkungen sull daz be-
stehende System der bildungsrechtlichen Regelungen. Die bisherigen, nament-
lich das allgemeineg und das berufliche Schulsystem prigenden rechtlichen Be-
stimmungen #ur Inpit-Steverung werden rwangsliufig an Bedeutung verlieren:
nicht mehr die Festlegung der Art und Weise des Wissenserwerbs wird im Vor-
dergrund steben, sondem das Emreichen einer entsprechenden Qualifikation, die
letztlich durch das Bestehen von Prilfungen nachgewiesen werden wird. Gleich-
reitip wird dabei die Wichtigkell outpulorientiener Steuerungsinstnumente er-
heblich sunehmen, rechiliche Regelungen werden sich sehr viel stlirker als ge-
genwirtig aufl dic Beschreibung vwon erwarieten Abschlussqualifikationen und
Prifungsanforderungen konzenirieren. Letztlich wind damit auch der Staal ge-
fordert sein, wegen der Grondrechtsrelevanz der entsprechenden Priifungsbe-
stimmungen die entsprechenden gesetzlichen (Rahmen-) Regelungen #u schaf-
fen und insoweit seine Kompetenzen auch in dicsem Bildungsbereich verstiiria
wahrzunchmen (vgl. Richter 1993, 5. 14).

Mit dem zu erwarenden Bedewtungszuwachs outputorientiener rechilicher
Regelungen wird der Weilerbildungsbereich insofern einen Voreil genieBen, als
hier inputorientierie rechiliche Vorgaben kaum existicren. Von daher vermag
dieser Bereich des Bildungssystems im Zweifel erheblich flexibler aufl Veriinde-
rungen zu reagieren, etwa auch deshalb, weil es einer Abklirung der Relevanz
und Bedeutung von inputonentierten im Verhilinis zu outputorientierien Rege-
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lungen nicht bedarf.* Durch Konzentration auf die Beschreibung von Anforde-
rungsprofilen, deren Umsetzung in adiiquate Priifungsbedingungen und Pri-
fungsformen bei gleichzeitigem Verzicht auf alle Regelungen dber die Formen
und Wege zum Erwerb entsprechender, in Prilfungen festrustellender Kenntmis-
se, Fihigkeiten und Fertigkeiten kiinnte der Weiterbildungsbereich seine gegen-
wiinig schon bestehenden Strukturen als wichtige Voraussetzungen fiir ein ange-
messenes Handeln in der Zukunit zu seinen Gunsten notzen und insofern sinen
Vorsprung gegeniiber den anderen Bildungsbercichen geltend machen.

(Hfen bleibt aber dennoch die Frage, wie ein System entsprechender, im ge-
samten Bildungs- (und zugleich auch im Beschiftigungssystem) breit anerkann-
ter Zertifizierangen geschaffen werden kann, das sowoh] auf bereits besichende
Bestimmungen Berug nimmt und gleichzeitig auch den uniibersichtlichen Be-
stand selbsigeschaffener Zenifizierungen des Weiterbildungsbereiches ilberwin-
det, um letrilich beide Regelungssysteme in ein Einheitliches rusammenzubin-
den. Dabei handelt es sich weifelsohne im  Zenifizierungshochland™ Deutsch-
land (Collingro u.a. 1997, 8, 29) um ein besonders schwieriges Unterfangen.

Gleichwohl ist davon auszugehen, dass trotz der innerhalb Deutschlands be-
stehenden Schwierigheiten bei der Entwicklung eines solchen Systems aufgrund
von Anstiifien von aulen in der niichsten Zeit ein Anpassungsdruck entstehen
wird, der sich auch auf den deutschen innerstaatlichen Regelungsbestand aus-
wirken wird. Eine solche Perspektive leitet sich ab sus Aktivititen, die auf der
Ebene der Europlischen Union entwickelt werden und Wirkungen dann in den
Mitglicdsstaaten entfalien. Dabel wind scitens der Europliischen Urgane daranf
Berug genommen, dass sowohl dem im Rahmen des EG-Vertrages verankerten
Crundsatz des freien Personenverkehrs (Anikel 3 Absatz | Buchstabe ¢, Artikel
1947.) als auch dem Ziel einer .qualitativ hochstehenden (...) beruflichen Bil-
dung® (Artikel 3 Absatz | Buchstabe g, Artikel 150) Rechnung getragen werden
soll, Seitens der EU-Kommission werden diese beiden Zicle miteinander ver-
kniipft und gerade in dem Problem der gegenseitigen Anerkennung von Bil-
dungzabschliissen wird ein zentrales Mobilititshemmnis erblickt, dem besondere
Aufmerksamkeit gilt (vgl. Oppermann 1999, S. 831). Der Uberwindung dieser
Schwierigkeiten sollte schlieBlich auch die  EntschlieBung #ur Transparenz IJ-I!I‘
dem Gebiet der Qualifikationen™ vom 3. Dezember 1992 (vl Rat der Enropii-
schen Kommission 1992) dienen; hierin wurde die Kommission aufgefordert,
ein System zu schaffen, mit dem in einsichtiger Form cin Uberblick fber er-

24 Und daben darf ndcht verpessen werden, dass es sich nacht pur am eine Abstimmusng voa
gwei rechilichen Regelungssysiemen mil unterschisdlicher Orientierumg handelt, sendem
s muss such bedacht wenden, dass hinter jedem der in den rechelichen Yorgaben be-
schrichenen Regelungssysiems cipene Instifutionen schen, deren Legitimation und mog-
hicheraeise sogar deren Fombestand |n Frage stehen kiwmien und die deshalb durchaus
entsprechende Beharmmgskriifie entwickels kisanben,

reichte Qualifikationen von Arbeitnehmem ermiglicht wiirde, so dass aufgrund
deszen Arbeitgeber prilfen kdnnien, ob einem Arbeitnehmer aus einem anderen
Mitglicdsstaat cin spezifischer Arbeiteplatz angeboten werden kinne; schliell-
lich sollie auch gepriift werden, ob und imwieweit s im Rahmen der notwendi-
gen Hersiellung von Transparenz wischen den Mitgliedsiaaten sinnvoll sein
kfinnte, die Zusammenfassung aller schulischen und beruflichen Qualifikationen
eines Arbeitnehmers in einem Porlofolio/Cualifikationsbuch vorzusehen (dazu
Bismnivald 1997, 5, 350f.; Scheerer 1998, 5. 2}

Im Eahmen ihrer Kompetenzen versucht die Kommission unter Nutzung der
verschiedenen Austouschmalinahmen (dazo Bengelsdorf 2000, Randnr, 81.) und
auch unter Einschluss der Moghchkeiten des Euwropdischen Sozialfonds (dazu
Oppermann 1999, 8, 834, auch schon Falke 1992, 5. 521) cinen Beitrag zur Er-
hithung der Mobilitit der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen innethalb der
Cemeinschaft zu leisten. Dabei spielt such die Kompetenz der Gemeinschall,
~Richtlinien fiir die gegenseitige Anerkennung von Diplomen, Priifungszeugnis-
sen und sonstigen Befshigungsnachweisen™ zu erfassen, eine Rolle; allerdings
bedirfen Richtlinien der Umsetrung in nationales Recht, so dass insoweil erst
cinmal keine unmittelbare Wirkung dieses EG-Rechis fiir die Blrger und Bilrge-
rinnen in den Mitgliedsstaaten eintrint (Scheerer 1998, 5. 231T.). Schwerpunki
der Uberlegungen in der Evropdischen Kommission sind daher faktische Mab-
nahmen, in diesem Falle Schritte zur Erbfhung der Transparenz von Qualifika-
pnonen und Zemifinerungen rwischen den Mitgliedsstaaten (vgl. isoplan 1996,
5. 33; Sellin 1996b, 5, 13). War im Eahmen eines EU-weiten Transparenznetzes
Funichst an den Aufbau eines umfiinglichen Datenbanksystems gedacht worden
ivgl. Scheerer 1998, S, 48fT.), so ist nunmehr ein ,realititsniheres Modell™ (vgl.
Scheerer 1998, 5. 61) entwickelt worden, das zwar ebenfalls auf dic Nutmung
entsprechender Informationssysteme abstell, zugleich aber mit anderen Cuellen
der Information gekoppelt wind, wie etwa multilingualen Zemifizierungen, die
dann ihrerseits auf der Definition von spezifischen und zwischen den Mitglieds-
staaten miglichst vergleichbaren Ausbildungsprofilen beruben (Scheerer 1998,
5. 591.). Letztlich sollen alle Informationen idber vorhandene Qualifikaionen
eines Arbeiinehmers oder ¢iner Arbeitnehmerin in cinem curopaweit einheili-
chen , Bildungspass™ lesigehalten werden, Ein erster Schrnt hin auf eine umfas-
sende Dokumentation ist mit der Einfihrung des  Europasses-Berufsbildung™
bereils geschehen, in dem in anderen Mitgliedsstansten absolvierte Aushildungs-
abschnive dokumentlen werden sollen (vgl. Bundesministerium filr Billdung und
Forschung 1999, 5. 200. Von Bedeutung im hier beschriebenen Zusammenhang
ist diese seil dem Jahre 2000 peliende europiische Regelung auch deshallb, weil
hienn die Mitgliedsstaaren verpflichiet werden, Schritte einzuleiten, um ,zing
Bewertung der durchgefithrien MaBnahmen ru ermbglichen™.




Mit dem auf die Bemufzausbildung bezogenen Europass” ist lediglich ein
erster Schntt auf dem Wege zu cinem Gesamtkonzept vollzogen. Aber bereits
dieser crste Schritl wirc] Apswirkungen auf die nationalen Zertifizierungsysteme
haben, ebenso wie jedesy weitere hin rum umfassenden . Bildungspass” {ebenso
Collingro ua. 1997, 5. 38). Das Beispicl Finnlands, das einen derartigen Quali-
fikationspass bereits ei:ngefiihn hat (vgl. CEDEFOP 1998, 5. 16), zeigt, dass die
Mitgliedsstaaten selbs@ den Ansatz einer supranationalen Transparenz sich #u
Eigen machen und dammit zugleich neve Transparenzstrukturen fiir ihr cigenes
Zertifizierungssystem enpwickeln, Auch in Deutschland sind insoweil ersie An-
slitze erkennbar, wenn im , Biindnis zur Arbeit” im Frithjahe 2000 im ,Gemein-
samen Weiterbildungskonzept” beschlossen wurde:

Deutsche Fortbildwngsabschliisse sollen angesichts sunchmender grenziibergrei-
fender Mobilith fir den internationalen Arbeitomark! transparenter wenden. Lha
betrifft die Bezeichmungen der Abschlilsse und ihre Einordnung im deutschen Bil-
dungssystem ebensos wie die international verstindliche Beschreibung der Inhalie
in Qualifikationsnachweisen, Die Bindnispariner wenden innerhalb eines Jahres
entsprechende Yorschlige entwickeln™ (zitier nach Presse- und Informationsamt
2000, 5. 8).

Dies reigt, dass auch in Deutschland nunmehr innerstaatlich offensiv und nicht
nur als Reaktion auf mogliche EU-weite Harmondsicrungsanforderungen ein-
heitliche nationale Stamdards fikr Zertifirierungen entwickelt wenden sollen. Dies
beinhaltet dann aber notwendig such eine Verstindigung dariiber, was unter
welchen Gesichispunkten wie Aufnahme in einen Zertifizicrungsnachweis fin-
den soll. Dafir milssen dbergreifende Kriterien entwickelt werden, und zwar
durchaus auch unabhilngig von der Bezugnahme auf bereits bestchende und an-
erkannte Zedgifizienungen. Dies wiirde deutlich eine Orientierung auf erworbene
Cualifikationen bewirken und damit in der anschlieBend notwendigen rechili-
chen Absicherung iber Regelungen outputorientierter Art geschehen milssen;
Fragen nach der An und Weise, der Form und auch der Institution des Erwerbs
von Kenntnissen, Fihi gkeiten und Fertigheiten wilrden in den Hintergrund treten.

Bei der Emwicklung entsprechender Festlegungen kiante der Weiterbil-
dungssektor seinen insoweit strokturellen Vorteil des Nichivorhandenseins von
inputorientierten rechtlichen Regelungen nutzen. Er kimnte mit der Entwicklung
entsprechender Regelungswerke auch zugleich einen Prozess mit Auswirkungen
fiir den gesamten Bildungsbereich einleiten, der dann auch mugleich die stirkere
Konzentration auf cutpmorientierte Regelungen sur Steverung des Bildungsbe-
reichs befdrdert. Der Weiterbildungsbereich wiirde so seinen Beitrag zur verti-
kalen Vemnetzung™ innerhalb des Bildungssektors leisten (vel. Kulusminister-
konferenz 2000, Nr. 3.3), Letmlich wiirde eine solche Entwicklung zu eimer
Neugewichung und Nevbewertung des Weiterbildungsbereiches sclbst als Tel
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des Bildungssystems fihren und kinnte mit zu einem Aufbrechen des bisher be-
kannten und letetlich recht starren Systems von Abschlissen im allgemeinen
und im beruflichen Bildungsbereich beitragen. Da es bei diesen Fragen auch
immeer schlussendlich um eine Fixienung der getroffenen Festlegungen durch
Rechtsnormen gehen wird, kiinnle wegen der notwendigen Befassung des Par-
laments, mit der Schaffung enisprechender gesctzlicher Bestmmungen ein
Offentlicher Diskurs iiber Zenifizicrungen innerhalb des Bildungssysiems ange-
stolien werden, bei dem Recht dann mittelbar einen Beitmag our Integration der
Weiterbildung in das Bildungssystem leisten kinnte - entgegen Richters cher
pessimistischer Perspektive (vgl. 1993, 5. 89). Eingelost wilrde in der Sache
schliefilich damit awch, was der Deutsche Bildungsrat vor nunmehs dreiBig Jah-
ren als Forderung benannt hatte.
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Katja Kéiufer

Weiterbildung im Arbeitsverhiiltnis

1.  Einfihrong

Dic steigende Bedeutung von beruflicher Weiterbildung wird vielfach erwilhnt
(Bispinck 1992, 8. 329; Kahnlein 1999, §. 7; Kuwan 1999, 5. 10; Ochs 1995,
8. 17). Einig ist man sich dahingehend, dass die bisher herrschende Vorstellung
der einmaligen Berufsaushildung in der Jugendzeit, die dic Kompetenz fibr ein
panzes Arbeitsleben vermitielte, aufgrund des fortwihrenden technischen und
sopialen Wandels, dieses Vorstellungsbild hewte nichi mehr gelien lasst {Deut-
scher Bildungsrat 1970, S. S1: Diubler 1998, §, 366; Hamm 1992, 5, 332). Viel-
mehr wird lebenslanges Lernen als Voraussetzung individueller Selbstbehaup-
mng und gesellschaftlicher Anpassungsfihigkeit im Wechsel der Verhiilinisse
angeschen, wobei Weiterbildung hilft, die Folgen des Wandels beruflich besser
m bewiltigen (Bundesverfassungsgericht (BVerfG) £ 77, 308, 333).

Legt man dieses Bewusstsein Uber die Bedeutung von Weiterbildung zu-
grunde, milsste konsequenterweise im Bereich des Arbeitsrechis entweder ein
umfassendes Regelungswerk zur Weiterbildung existieren, zumindest aber die
Weiterbildung aus rechiswissenschafilicher Sicht ein fester Bestandieil des Ar-
heitsverhiltnisses sein. Dies ist bisher nicht der Fall. Es gibt weder ein einheitli-
ches Weiterbildungsgesete, noch lisst sich die Akzeptanz der Weiterbildung in
der Rechiswissenschaft finden; allenfalls zeichnen sich Umnsse einer bisher
wenig entwickelien juristischen Weiterbildungsdiskussion ab, Um sich ein Bild
iiber den bisherigen Stand der Weiterbildung im Arbeiteverhiilmis zu verschal-
fen, soll nach einer begrifflichen Erfassung des Wortes .. Weilerbildung™ die bis-
herige Anerkennung nach dem gegenwiinigen Stand der Rechiswissenschaft
durchleuchiet werden. SchlieBlich kann Uber Entwicklungsmoglichkeiten einer
Realisierung von Weiterbildung im Asbeitsverhiltnis nachgedacht werden.

3. Begriff der Weiterbildung im rechtlichen Verstiindnis

Eine Legaldefinition des Begriffes Weiterbildung existient nicht. Fraglich ist
auch, ob der Begriff der Weiterbildung, der sufgrund seines Wonsinns ,weiter"
schon fir eine Entwicklung steht, einer fest abgegrenzien Definition folgen soll-
te. Der Weiterbildungsbegriff lisst sich vielmehr in zahlreichen Forschungsge-
bieten wiederfinden und nimmt dadurch nicht an unterschiedlicher Interpretation
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ah. In der Rechtswissenschaft fallt auf, dass je nach zu regelndem bildungsrecht-
lichen Kontext cine eigene Begriffsfestlegung erfolgt. Dabei wird :IH:_rdings der
Begriff der Weiterbildung nicht immer erwiihnt und im Detail auch nicht deter-
miniert (Gilberg 1999, 5. 33). 5o legt beispielsweise das zur Rechtsversinheitli-
chung geschaffene Berufsbildungsgesetz (BBIG) vom 14.08. 1969 in ;: 1 Abs. |
den Begriff der Berufsbildung fest. Dieser steht als Oberbegriff flr die Bm_.rl's-
aushildung, die berufliche Fortbildung und die berufliche Umschulung. Diese
begriffliche Festlegung gilt allerdings unmittelbar und zwingend nur filr das
BBIG und fir danach ergehende Rechtsvorschriften und Regelungen {I-!:rlu:n
1996, § | BBIG, Rn. 3). Laut Abs. 2 ist die Berufsausbildung die En-t.uu.it_ut-:lung
in einer bestimmten Berufsrichtung und die Umschulung nach Abs. 4 die Vor-
bereitung 7u ciner andersartigen beruflichen Thtigkeit. Augenmerk ist filr die
hiesigen Uberlegungen auf die berufliche Fortbildung nach Abs. 3 zu legen. die
es ermbglichen soll, die beruflichen Kenntnisse und Fahigkeiten zu erhalten, zu
erweitern, oder im Sinne einer Anpassungs- und Aufstiegsfortbildung den tech-
nischen Entwicklungen anzupassen oder beruflich sufrusteigen. § 1 Abs. 3
BBIG spiegelt das Grundverstindnis wieder, dass dic berufliche Bildung ange-
sichts der schnellen technischen und winschaftlichen Entwicklung in I;‘r:g,:nwnrt
und Zukunft ein lebenslanger Prozess ist und den Erwerbstiligen immer vor
neve Anforderungen stellt, gegen die er sich nur durch stiindiges Hinzulemen
behaupten kann (Wohlgemuth 1995, 5. 89), Im Vordergrond des R:g:lung:t-
interesses des BBIG stehen allerdings solche MaBnahmen, die ordnungsfihig
oder ordnungsbediirftig sind und insbesondere dem beruflichen Aufstieg dienen.

Wenn e um die Konsequenzen aus dem fortwihrenden technischen und so-
zialen Wandel im jeweiligen Aufgabenfeld des einzelnen Arbeitnehmers geht,
die auf den Erhalt einer effektiven Aufgabenerflillung und des bisherigen Stan-
dards ziclen, sich auf Verinderungen cinzustellen und sich entsprechend zu
entwickeln. dann fillt noch der Festlegung des BBIG dieser Prozess unter die
_Fortbildung”. Doch sprichi dies nicht gegen eine Verwendung des Begnifs der
Weiterbildung im Arbeitsvertragsrecht. Im Gegenteil: Das BBIiG legt seinen
eigenen ordnenden Regelungsbereich fest. Grenzen oder Vorgaben fiir andene
Rechtspebiete trifft es dadurch aber nicht. )

Dies gilt ebenso fiir den Begniff der Berufshildung der 8§ 961 BET.I!'IFbﬁ\':P
fassungsgesetz (BetrVG), der grundsiitzlich von der Definition des BBiG aus-
geht. Nach nabezu Obereinstimmender Ansicht ist allerdings der sachliche Gel-
tungsbereich der §§ 961, BetrVG weil auszulegen, 5o dass Berufsbildung alle
MaBnahmen erfassi, bei denen dem Betreffenden gezielt, bew. in systematischer
Form Fahigkeiten vermittelt werden, die ihm zur Ausfillung scincs Arbeitsplat-
zes and filr seine berufliche Titigkeit dienen (Bundesarbeitsgencht (BAG), AP
Nr. 2 7o § 98 BetrVG 1972; BAG, AP Nr. 1 zu § 96 BetrVG 1972; Fitting u.a.
2000, §. 1323). Erginzend lassen sich § 2 Abs. 1 Nr. 3 Bundeserzichungsgeld-
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peselz (BerzGG) oder § 1 Abs. 2 Entgeltfonzahlungspesetz (EFZG) nennen, die
ebenfalls den Begniff der Berufshildung beinhalten.

Eine direkte Verwendung des Begnffs der Weiterbildung 18sst sich in dem
das Arbeisfarderungsgesstz (AFG) ersetzenden Soxialgesetzbuch 111 (SGB 1IT)
finden. Die in den bisher geltenden §§ 33-52 AFG vorgenommene Unierschei-
dung zwischen Berufsausbildung, beruflicher Foribildung und Umechulung un-
ter dem Oberbegnff | berufliche Bildung” edfelgt nicht mehr. Vielmehr fasst das
SGB I unter dem Oberbegriff | Weiterbildung™ Fombildungs- und Umschu-
lungsmabnahmen in 85 771 SGB 11l rusammen. Das SGB 111 lehnt sich aber
tiber & B7 Abs. [ Nr. 1-3 an die Begrifflichkeiten des BBiG an und geht iiber die
Festlegung eines Ordnungsrahmens fibr die Weiterbildungsfrderung nicht hin-
aus. Einer begrifflichen Erfassung der Weiterbildung im Arbeitsvertragsrecht
steht somit auch dieser Begnff nicht entgegen.

Ebenso sind die in elf Bundeslindern (Berlin, Brandenburg, Bremen, Ham-
burg, Hessen, Miedersachsen, Mordrhein-Westfalen, Rheinland-Pfalz, Saarland,
Sachsen- Anhalt, Schleswig-Holsiein) vorhandenen Geseize fiir den Bildungsur-
laub der Arbeitnehmer zu nennen, die Arbeitnehmemn unter bestimmten Yoraus-
setzungen einen Anspruch auf suBerbeiriebliche Weiterbildung gewihren, Digse
Gesetre verwenden mehrheitlich den Begriff der Weiterbildung, Uberwicgend
wird dabei cine Ziclvorgabe festgelegt, was Weiterbildung emeichen soll. Aller-
dings erfolgt keine begriffliche Festlegung, sondemn der Begrff der Weiterbil-
dung wird als vorhanden vorausgesetzi, Anders verstchi beispiclsweise das
schleswig-holsteinische Bildungsurlaubsgesetz in & | Abs. 2 5, | Weiterbildung
als die Fortsetzung, Wicderaufnahme oder Erglinzung organisicrien Lemens
auBerhalb der Bildungsglinge der allgemeinbildenden Schulen und der berufli-
chen Erstausbildung. Damit orientiert sich dieser Wetlerbildungsbegnff an dem
1970 vom Deutschen Bildungsral erarbeiteten Strukturplan fiir das Bildungswe-
sen, der seitdem diesen Begnil entscheidend gepriigt hat, Auch die Bildungsur-
laubsgesetze stehen aber einer Erglineung des Weiterbildungshegriffs im Ar-
beitsvertragsrecht nicht entgegen.

Die unterschiedlich verwendeten Begnife der Fort- oder Weilterbildung 1as-
sen sich letztendlich aul eine Fihigkeiis- und Kenniniserhaltung, -erweiterung
und -entwicklung rurkckfibren. Somit sind vermeimtliche Unterschiede der je-
weils benutzien Begnife nur durch dic Weite des Verstindnisses begriindet und
in dem Kontext, in welchem sie verwendet werden, Dadurch verbleibt jedoch
eine Unklarheit, die die onentwickelie juristische Weiterhildungsdiskussion ver-
stiirkt. Fiir das Arbeitsvertragsrecht und die hier folgenden Entwicklungen sollte
daher dieser mangelnden Greifbarkeit begegnel werden.

Es gehi darum, eine eigene rechtliche Beweriung der Weiterbildung im As-
bertsverhaltnis zu finden. Somit soll ein Bezug zum Arbeitsverhdiltnis und dama
zur Tatigkeit des Arbeitnehmers bestehen. Demnach entfallen Bildungsbereiche,
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die sich mat allgemenpolitischen oder familiiren Themen befassen. Dhe Be-
griffserfassung st folglich auf den Bereich der beruflichen Weiterbildung be-
grenzl. Des Weiteren kann die in den Ter Jahren festgelegte Definition des
Dewtschen Hildungsrales herangezogen werden, die seitdem weitestipelend das
Grundverstindnis der verwendeten Weiterbildungsbegriffe beherrscht (vgl. Ku-
wan 1999, 5, 11; Gilberg 1999, 8. 33). Danach wird Weiterbildung als Foriser-
sy ender Wiederaufmatme organiiterten Lernens nach Abschlusy elner wnter-
schiedlich ausgedehmien ersten Bildingspharse verstanden. In den Entwiirfen
rum 1973 folgenden Bildungsgesamtplan der Bund-Linder-Kommission filr
Bildungsplanung wird der Begriff dshingehend konkretisien, dass organisieries
Lemen nicht Verplamieng oder Verschlung heilt, sondern Kawm fir Spontanei-
il wnd [lexitle Arbeitsformen lisst.

Der Begnif der Weaterbildung im arbeitzrechtlichen Verstindnis liisst sich
daher folgendermalien erfassen: Es handelt sich um Weiterbildung, wenn der
Arbeitnehmer sich an stlindige technische und wirschaftliche Entwicklungen an
seinem Arbeitsplatz anpasst; dies kann einerseits durch die Erhaltung seines bis-
herigen Standards oder durch eine Erweiterung seiner Kenntnisse und Fihig-
keiten im Hinblick auf titigkeitsspezifische Verinderungen peschehen; letzt-
endlich dient dem Arbeitnehmer diese Kenntnis- und Fahigkeitsentwicklung, um
seinen Arbeisplarz effektiv ausrufillen und eine dementsprechende Aufgaben-
erfillung wu gewihrleisten; unter Umstinden kann dies auch dem Zweck eines
beruflichen Aufstiegs dienen.

Die Formen dieser Weiterbildung kiinnen dabei von klassischer, gpfl. zemifi-
ierer Lehrgangs- und Schulupgsieilnabhme, dber Tagesseminare und Kurse
oder Yorriige, bis hin zum Lesen berufsbezopener Fachliteratur oder medienge-
stcucrier Kenniniserweiterung reichen. Weiterbildung ist in dicsem Beitrag so-
mit in einem well gehenden Zusammenhang ru verstehen, ohne in cinem fest
umgrenzten Bereich cingefasst zu wenden. Sie umfasst daher jegliche Formen
des Lemens, die sur Anpassung, Entwicklung und Erweiterung der beruflichen
Fihigkeiten und Kenntnisse beitragen.

il Anerkennung von Welterbildung im Arbeiisverhdilinis nach dem
gegenwiirtigen Stand der Rechiswissenschafit

Ein bundeseinheitliches Weiterbildungsgesetz oder eine abschlicBende bundes-
rechiliche Weiterbildungsregelung existieren, wie bereits erwihnt, bisher nicht
Vielmehr 12t der Bergich der Weiterbildung im Vergleich #u anderen Sektoren
des Bildungswesens weilgehend vnstrukturiert und zeichnet sich durch Rege-
lungs- und Gestaltungslilcken aus (Ochs 1995, 5. 19). Auf individualrechtlicher
Ebene des Arbeitsrechis fehlen entsprechende Bestimmungen, was dann etwa
rur Konsequenz hal, dass ein Arbeitgeber vollig anfl beétniebliche Weiterbil-
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dungsmalnshmen verzichten kann (Matthies wa 1994, 5. 83), Normicrungen
finden sich in den angesprochenen Bildungsurlaubsgesetzen der Linder, die 2u-
mindest aublerbetrichliche Weiterbildung vorsehen. Je nach Landesgesetz ist der
Arbeilgeber danach verpflichtet, die anspruchstellenden Arbeimnehmer fir finf
Arbeitstage pro Kalenderjahr oder fiir zehn Arbeilstage in zwei aufeinander fol-
genden Kalenderjohren unter Entgeltfortzahlung zum Zwecke der Welterbildung
freizustellen (vgl. Schiefer 1993, Rn. 252 a mit einer synoptischen Darstellung
der wesentlichen Bestimmungen). Dariiber hinaus lassen sich in verschiedenen
Gesetzen Vorschrifien finden, die mehr oder weniger detailliert die zeitliche und
finanzielle Gewihrleistung von Weiterbildung fiir sog. besondere Funktionstri-
ger als einen beschrinkten Kreis von Arbeitnehmem festlegen (vgl, hierzu § 37
Abs. 6 und T BetrViG filr Betrichsriite; § 23 SGB VI filr Sicherheitsbeanftragie,
§ 36 Bundesdmenschutzgesetz (BDSG) fiir die Beauftragten filr den [aten-
schutz; § 55 Abs. 4 Bundesimmissionsschutzgesetz (BImSchG) fiir dic Be-
trichsheauftragien filr Immissionsschitz; § 2 Abs. 3 Arbeitssicherheitsgesetz
(ASiC) fiir Betrichsfrzte; § 5 Abs. 3 ASIG fir Fachkriifte fiir Arbeitssicherheil,
sowie § 5 Beschiiftigtenschutzgesetz (BeschSchG) und einige landesrechiliche
Regelungen fiir die Franenbeauftragten). Fiir das normale Arbeitsverhiltnis sind
ullenfalls kollektivrechilich einige Betriebsvercinbarungen und Tarifvenrige ge-
schlossen worden, in denen Weiterbildungsansprilche abgesichent werden. Diese
Liickenhaftighkeit veraundert, da die Realitsit das Vorhandensein von Weiterbil-
dung belegt. (Vgl. beispielsweise die statistischen Angaben bei Gilberg (1999,
5. 341 ) und Weill (1994, 8. 471). Weiterbildung wird demnach betrieben, hiingt
aber offensichilich von einem Konsens rwischen Arbeitnehmer und Arbeiigeber
ab, Wird diese Einigung nicht erreicht, kann nicht auf besichends Regelungs-
werke surickgepriffen werden, um Weiterbildung durchruscizen.

Auch in der Rechtswissenschaft sind Begriindungen fiir ein Recht auf Wei-
terbildung {iber diesen .Status quo™ einer Weiterbildung im Konsens hinaus
mehrheilich nicht zu finden. Die Rechtsprechung sagt wenig dazu, welche Rolle
Weiterbildung im Arbeitsverhalinis einnimmt und welches Verhlilinis insbeson-
dere gwischen Arbeitszeit und Weiterbildungszeit besteht. Vorhandene gerichtli-
che Entscheidungen beziehen sich vielmehr auf sperielle Einzelfragen einer Re-
gelungsmatenie. Auch wenn das Bundesverfassungsgericht dargelegt hat, dass
unter den Bedingungen fornedhrenden und sich beschleunigenden technischen
und soztalen Wandels lebenslanges Lernen rur Vorausserzung individueller
Selbstbehauptuny wnd pesellschaftlicher Anpassungsfahigkeit werde und die Be-
reitschaft zur Weiterbildung von zeilichen Faktoren abhange, wind man kon-
krete Ausfihrungen der Rechisprechung zur Weiterbildung im Arbeitsverhiilinis
vermissen. Allenfalls eine Entscheidung des BAG, wonach cine Betriehsvenein-
barung Gber Gleitzeit als verletzt angesehen wurde, weil der Arbeitgeber cing
Weiterbildungsveranstaliung fiir Kundenberater aufierhalb der Kernarbeitszeit
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gelegt hatte, lisst das Verstindnis erkennen, dass eine vom Arbeitgeber ange-
ordnete oder nahe gelegte WeiterbildungsmaBnahme zur Arbeitszeit gehbre (vgl.
BAG, AP Nr. 33 zu § £7 BetrVG 1972).

In der Literatur besteht Einigkeit insoweit, dass die zur Berufshildung er-
gangenen 5§ 96-98 BetrVG, wobei insbesondere § 96 BetrV'G von einer Fiirde-
rung und Erméiglichung der Berufshildung dunch den Arbeitgeber spricht, kei-
nen Individualanspruch des Arbeitnehmers auf Weiterbildung begriinden (Fit-
ting wa. 2000, 5.1327; Hess/Schlochaver/Glaubitz 1997, 8. 1421; Richardi
1998, 5. 1408). Auch die Moglichkeit, dber § 616 Abs, | Birgerliches Gesetz-
buch (BGB) individualrechiliche Anspriche suf (bezahlie) Weiterbildung ge-
geniiber dem Arbeitgeber geltend zu machen, wird abgelehnt (Schiefer 1993,
Rn. 251 c). Einige Arbeitsrechisdarstellungen verzichten giinzlich auf Ausfith-
nengen sur Weiterbildung im Arbeitsverhilinis. Fine eindeutige Position wird
lediglich von Diinbler (1998, S. 367) cingenommen. Danach ist Weiterbildung
ein selbstverstiindlicher Bestandteil der Arbeitszeit und diese ist von vornherein
so 7u kalkulieren, dass die Kenniniserweiterung nicht wihrend der Freizeit
erfolgen muss. Wird der Arbeitnehmer an seinem Arbeitsplatz mit neven Anfor-
derungen konfrontient, so ergibt sich fiir ihn schon arbeitsvertraglich ein An-
spruch auf Weiterbildung. Eine solche Auffassung vermittelt klar und deutlich,
dass Weiterbildong fest in das Arbeitsverhliltnis einzuglicdem ist.

Im ilbrigen lassen sich in der betricbsverfassungsrechtlichen Literwtur unier-
schiedliche Auffassungen Uber die Geltendmachung von Weilerbildungsanspril-
chen im Arbeitsverhiilinis finden. Die weitestgehende Ancrkennung erfolgt
durch Buschmann (2000, 5. 1380), der (iber Tarif- und Arbeitsvertrag hinaus ei-
nen individualrechtlichen Welterbildungsanspruch des Arbeitnehmers gegen-
iber dem Arbeitgeber aus § 81 BetrVG oder § 75 BetrVG i.V.m. dem arbeits-
rechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatz bejaht. Problematisch ist fr den lette-
ren Anspruch, dass dessen Geltendmachung vom Einzelfall und insbesondere
von einer Ungleichbehandlung abhingt. Damit eine solche vorliegt, muss ilber-
haupt cinem Arbeitnehmer die Inanspruchnahme von Weiterbildung gewihn
worden sein. Wird diese aber von vornherein keinem Arbeitnehmer zuteil, stellt
sich im Ergebnis der Verweis auf diesen alleinigen Anspruch als unzureichend
dar, Aber auch die Anerkennuong eines Weiterbildungsansprochs aus § 81
BetrVG ist ansonsten nicht weit verbreitet. So spricht sich Kraft (1997, 5. 1033)
ganz entschieden dagepen aus, aus § B1 BewrVG in jeglicher Weise Ansprilche
puf bezahlte Weiterbildungsfreistellung ableiten zu wollen. Lediglich die Ver-
pflichtung des Arbeitgebers zur Unterrichtung tber die konkrete Titighkeit kinne
cinen individualrechtlichen Anspruch aus § 81 BetrVG begriinden.

Trotz des Ubereinstimmenden Bewusstseins ber die steigende Bedeutung
von Weiterbildung erfihn diese somit im Arbeitsvenragerecht eine demenispre-
chende Anerkennung gerade nicht. Entweder wird die Weiterbildungsthematik
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Uberhaupt nicht erdren, oder im Falle einer Diskussion st man sich uneins, ob
ein Anspruch auf Weiterbildung bestehen soll und woraus sich dieser begriindet.
Somit kann von einer allenfalls fragmentarischen Anerkennung von Weiterhil-
dung im Arbeitsverhilinis durch die Rechtswissenschaft gesprochen werden
Dvese likckenhafte Anerkennung ist jedoch bei forwiihrendem Bedarf und stei-
gender Zunahme an Weiterbildung unzureichend. Bedarfsorientierte Weiterbil-
dung im Konsens funktionien ndmlich nur, solange diese Einigkeit vorhanden
ist. Fehlt diese, geht damit auch die Sicherheit dber die Méglichkeiten der Inan-
epruchnalime von Weiterbildung, sowie der finanziellen und zeitlichen Gewiihr-
leistung werloren. Daher soll nun untersucht werden, ob die Geltendmachung
vion Weiterbildungsansprilchen einheitlich rechtlich begriindel werden kann.
Dabei kann herausgearbeitet werden, ob Weiterbildung auch rechilich als selbst-
verstindlicher Bestandteil der Arbeitszeit angesehen werden kann,

4. Entwicklungsméglichkeiten fiir die Realisierung der Weiterbildung
im Arbeitsverhiiltnis

Mich den Ausfilhrungen der deutlichsten Position in der unentwickelien Weiter-
bildungsdiskussion ist Welterbildung selbstversidndlicher Bestandreill der Ar-
beivszeir, und wenn der Arbeitnehmer mit newen Anforderungen konfrontiert
wird, besteht fiir diesen ein Angprach auf Weiterbifdung (Diubler, 2.2.0.). Da
nur der Arbeitgeber die benGtigte Arbeitszeit als Weiterbildungszeit zur Verfii-
gung stellen und die Gewlihrleistung von Weiterbildung bei neuen Arbeitsanfor-
derungen bieten kann, steckt hinter dieser Position der Gedanke, dass dem Ar-
beitgeber die Schaffung dieser Vorussetzungen obliegt. Da Weiterbildung letzt-
lich fiir die sachgerechte Aufgabenerfiillung, also filr die Arbeit selbst, bentitigt
wird, ergibit sich als weiterer Gedankenachluss, dass es somit dem Arbeitgeber
obliegt, durch die Gewilihrleisiung von Weiterbildung diese Arbeilsvoraussetzung
ru schaffen. Das Schaffen von Arbeitsvornussetrungen ist im Arbeitsrecht
rumindest in anderen Bereichen bekannt und in arbeitsvertraglichen Pflichien-
strukiuren vernnkert.

4.0 Begriindung ven Rechren und Pflichien im Arbeitsverfiilmis

Dass sich iberhaupt Rechie und Pflichien aus einem Arbeitsverhilinis ergeben
Kimnen, hingt mit dem Charakier des Arbeitsverhilinisses rusammen, dessen
Leitbild sich im Laufe der Johre gewandelt hat. MaBgeblich ist dabei die Abkehr
v der Lehre vom personenrechilichen Gemeinschaftsverhilinis (vgl. BAG, AP
Nr. 2 zu § 611 BGB Beschiftigungspflicht; Heeck/MNipperdey 1963, 8. 129), die
bibr dhas Verhilinis der Vertragspartner eine Filrsorge- und Treuepilicht statuiene.
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Heute wird der Arbeiisvertrag Gberwiepend als Austauschvenirag betrachtet,
dessen Hauptleisnongspflichten im Synallagma stehen (Preis 1993, 5. 14). Dem-
gemal verstehi man das Arbeitsverhilinis einschlicBlich der Nebenpilichien des
Arbeitgebers und der Beschaftigten als schuldrechtliches Austauschverhilinis.
Dic Einstufung des Arbeitsverhdiltnisses als Austauschverhdltnis negient somit
nicht, dass die dem Daverschuldverhillinis zugrunde liegende Pllichtenstrukiur
weiler pehende MNebenpflichien begriimden kann, als der einmalige Austauwsch
von Leistungen. Bei der Suche nach Entwicklungsmaglichkeilen [Ur die Reali-
sierung der Weiterbildung im Arbeitsverhiilinis bedarf es keiner weiteren Vertie-
fung, dass migliche Weiterbildungsrechie nicht sus der Hauptleistungspilicht -
der Lohnzahlungspflicht des Arbeitgebers = ableitbar sind. Da das schuldver-
traglich begrilndete Arbeitsverhiilinis aber die Gesamtheit der Rechisbeziehun-
gen des Arbeitnehmers und Arbeitgebers beinhaliet, muss sich die Umersuchung
auch aulerhalb der vertraglichen Houptleistungspflichien [onisetzen.

Micht zu vergessen ist dabei, dass das hohermngige Recht und demnach die
Grundrechte Auswirkungen auf die Begriindung von Pflichten im Arbeitsver-
hiillinis haben konnen. Zwar sind die Grundrechie filr das hiemarchische {(verti-
kale) Verhdilinis von Staat und Birger konzipient, aber auch im horzontalen
Gleichordnungsverhiltnis der Birger untereinander bleiben sie picht ohne Wir-
kung. Heftig umstritten ist jedoch, ob und wie sich diese  Honzontalwirkung™
der Grundrechte zeigt (vgl. Stern 198E, 5. 1513f£). Vertreten wird dabet die
Lehre von der unmittelbaren Dnttwirkung der Grundrechie (vgl. Bleckmann
988, 5.939), der minelbaren Drittwirkung (vgl. BAG, AP Nr. 103 zu § 611
Haftung des Arbeitmehmers) und der Schutzgeboisfunktion der Grundrechie
{vgl. Canans 1984, 5. 2250; Hofling 1991, 5. 532} Alle Theonen haben zumin-
dest zu der Erkenninis gefiihnt, dass Grondrechie auch in povatrechilichen Be-
sichungen nicht unbeachiet bleiben dirfen, Geht man mit der Lehre von der
Schutzgebotsfunktion der Grundrechte davon aus, dass die Grundrechte ihre
Wirkungen rwischen den Vertragsparieien Uber das Medium des einfachen
Rechts entfalten, hat dies zur Konsequenz, dass Grundrechie auch bei der Aus-
legung arbeitsvertraglicher Mebenpflichten berangezogen werden milissen und
Konkretisienungsmalistibe fiir diese bieten kfnnen. e arbeitsvertraglichen Me-
benpflichten schipfen ihren Inhalt demnach auch aus den Wenentscheidungen
der Verfassung (Blomeyer 2000, 5. 1923).

Den genannten Cuellen zur Begrindung von Pllichten im Arbeitsverhiltnis
ist aber pemeinsam, dass sic keine deutliche Aussage dber Weiterbildungs-
pilichten von Arbeitgebern treffen. Es bictet sich jedoch an, bereits bestehende
Pilichtenstrukturen in diesem Zusammenhang zu analysieren, um Aussagen filkc
Weiterbildungsverpflichiungen treffen zu kiinnen. Daber soll sull andere arbeits-
vertragliche Nebenpilichien eingegangen werden, deren Grundavssagen migli-
cherweise auf die Weiterbildungsdiskussion dbertragen werden kéinnen. Soweit
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verfussungsrechiliche Ankniipfungspunkie bestehen, sollen diese in die Untersu-
chung einflieBen.

4.2 Ancrkannte Nebenpflichten des Arbeitgebers und deren Auswirkungen auf
die Weiterbildung saiskitiion

Der Arbeitgeber organisiert und leitet den Betrich und triige diie Verantworung
filr das Funktionieren des Betrichsorganismus. Da er letztendlich von dem Ar-
beitserfolg profitient, hat er grundsitzlich die Voraussetzungen dafiir zu schaf-
fen, dass dieser Arbeitserfolg auch erreicht werden kann, Daher hat der Arbeit-
pe!‘u:r.r die erforderlichen Arbeitsmittel, wie den entsprechend ausgeristeten Ar-
beitsplatz und die gof. bendtigten Maschinen, zur Verfilgung stellen. [st er nicht
in der Lage, filr ausreichende Betriebsstoffe einzustehen, zieht das Konseguen-
zen fiir den Arbeitgeber nach sich. Da sich aber aveh der Arbeitnehmer der Or-
ganisationsgewalt des Arbeitgebers unterwirft, ist er nicht nur auf das Vorhan-
densein bestimmiter Arbeitsmittel angewiesen, sondern ausch auf die Wahrung
seiner perstinlichen Interessen bedacht. Bei Beeintrichtigung dieser Interessen
wire ehenfalls nicht gewithrleistet, dass der angesirebie Arbeitserfolg emeicht
wiirde. Daher fallen such Schutz- und Férderungspilichten unter die Neben-
pflichten des Arbeitgebers, um die Interessen des Arbeitnehmers bei Erbringung
der Arbeitsleistung zu wahren. Wiire dies nicht der Fall, konnte auch der ange-
strebte Arbeitserfolg meistenteils nicht ermeicht werden, Denn es ist nicht sehr
wahrscheinlich, dass der Arbeitnehmer unter Aufopferung seiner Gesundheit
und Persdnlichkeit zur Erreichung des Arbeitserfolges noch in der Lage ist. So-
mit tragen diese Nebenpflichten zur Schaffung von Arbeitsvoraussetzungen bei
und bieten im Hinblick auf das Verstindnis von Weiterbildung als Arbeilsvo-
raussezung Anlass zu einer genaueren Untersuchung.

4.2.1 Die Schutzpflicht als arbeitgeberische Nebenpflicht

Eine Nebenpflicht, dic eine Verpflichtung des Arbeitgebers zur Schaffung von
Arbeitsvoraussetzungen beinhaltet, ist die Schutzpflicht des Arbeitgebers, dic
thre Konkretisierung im Arbeitsschutz erfahren hat. Die Schutzpflichien des Ar-
beitgebers richten sich in ihrem Inhalt, Umfang und Grenzen nach dem jewrenli-
gen Schutzgut. Soweit sie Gesundheit und Leben des Arbeitnehmers betreffen,
sind sic weitesipehend gesetzlich normiert (35 617 bis 619 BGB, § 62 Handels-
gesetzbuch (HGB), sowie die Regelungen des Arbeitsschulzgesetzes {ArbSchG)
Deutlich wird die Schaffung von Arbeitsvoraussetzungen bei der in diesem Zo-
sammenhang bestehenden Beschaffungspflicht des Arbeitgebers filr Schutzge-
genstinde, Uber § 618 BGB 1. V. m. & 619 BGB wird der Arbeitgeber ver-
tragsrechtlich zur Sicherung des Gesundheitsschutzes verpflichtet, indem Gber
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diese Norm offentlich-rechiliche Arbeitsschutzvorschriften in das prnivate _J_!'.r-
beitsvertragsrecht transformient werden (BAG, AP MNr, 17 zu &b_IE Bl;'rlll i::_n:
somit den Arbeitgeber vertraglich treffende Schutzpflicht 1st die mittlerweile
auch in der allgemeinen Regelung des § 3 Abs. 2 Nr. 1 ArbSch(s festgelegte
Verpflichiung, die erforderlichen MaBnahmen des Arbeitsschutzes unter Be-
rilcksichtigung der Umstinde zu treffen, die dwe Sicherheit und Gesundheit der
Beschaftigten bei der Arbeit beeinflussen. Zur Durchfihrung dieser Malinahme
hat der Arbeitgeber nach § 3 Abs. 2 Nr. | ArbSchG fiir eine geeignete Organi-
sation zu sorgen und die erforderlichen Mittel berestzusiellen. Somit folgt aus
§ 618 Abs. | BGB ein zivilrechilicher Anspruch des Arbeitnehmers, dass ihm
der Arbeitgeber die Schutzgegenstinde zur VerfUgung stellt (vgl. BAG, AF Nr.
I8 zu & 618 BGB), wenn bei der Arbeitsleistung sonst eine Gefihrdung flir Leib
und Gesundheit 7u befitrchten ist. Das Gesete verpflichtet somit den Arbeit-
geber, gewisse Voraussetzungen zu schaffen, damit die Arbeitsleistung dun.'h_u
die Arbeitnehmer ordnungsgemab, was in diesem Zusammenhang gcfuhr:_nfml
bedentet, erbracht werden kann. Der Asbeitgeber wind zur I:'m.-lchung_dml.--
Zwecks in Anspruch genommen, indem er an die Verptlichiung zur Verfigung-
stellung dieser Arbeitsmitte] herangetragen wird. Erginat wird dicse Ceewlihr-
leistung durch die allgemein anerkannie Kostentragungspflicht filr die Beschaf-
fung der Schutzgegenstinde, die sperialgesetzlich nunmehs in & 3 Abs, : 3
ArhSchG enthalien ist. Eine Ausnahme gilt allerdings dann, wenn dem Arbeit-
nehmer aus der Benutzung der Schutzkleidung private Vorteile entsichen {Blo-
meyer 2000, 5, 1917} _ _ _
Der Arbeitgeber hat somit fir die Voraussetzung einer gchl_‘;mnfn:m_mh_t:t
sachlich und finanziell einzustehen. Da der Arbeitgeber letztlich derjenige ist,
der von dem Erfolg der gefilhrdungsfreien Arbeitsleistung profitiert, zumal er im
Falle cines Verstobes auch difentlich-rechilich verantwortlich wiire, 1st er auch
derjenige, den die hierflr zu tragende sachliche und finanziclle Verantwortung
trifft. Somit hat der Arbeitgeber in diesem Fall fur das Schaffen der .!!thcﬂsw}
ranssetzungen vollumfinglich zu sorgen. Im Hinblick auf die We_u:erhjlldung if
Arbeitsverhiltnis dringt sich der Vergleich auf, dass auch die W_em:rhﬂdqu fibr
cine ordnungsgemiBe Arbeitsleistung unerbiisslich ist. Zum Mithalten mat der
fortschreitenden Entwicklung im Arbeilsprozess ist -.-i_m schritthaltende Kennt-
niserweiterong erforderlich. Die fortschreitende Entwicklung st aber auch wie
die arbeitsplatzrelevanten Gefahren ein Faktor, der aus der Sphire des Arbeitge-
bers herrihrt. Bei den Schutzpflichien ist dagegen anerkannt, dass der Arbeitge-
ber fiir die Abwendung dieser Gefahren, also fir das Schaffen von Arbeitsvo-
raussetzungen, verantworilich ist. Wenn das Gesetz und die d:lmgmﬁﬂe_ Kon-
kretisicrung der Nebenpflichien eine Verantworung iles Arh-:ug:her:r fibr die
Schaffung dieser Voraussetzungen kennt und sogar die ﬁn:m?::u.-llc Absicherung
vorsieht, ist cine unterschiedliche Behandlung nur schwer einsehbar. Das Bei-
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spicl der Beschaffung von Schutzgegenstinden als Pllicht des Arbeitgebers zur
Schaffung von Arbeitsvoraussetzungen spricht somit dafilr, dass die Weiterhil-
dungspflicht des Arbeitgebers ebenso als eine Nebenpflicht begriindet werden
kann, Anders kann sich die Sachlage allerdings darstellen, wenn der Arbeitneh-
mer cinen privaten Vorteil zicht, was bei den Schutzgegenstinden die Kosten-
tragungspflicht entfallen lisst. Grundsiitzlich obliegt die Schaffung von Arbeiis-
voraussetzungen aber dem Arbeitgeber, so dass sich auch fiir den Bereich der
Weiterbildung eine grundslitzliche arbeitsvenragliche Nebenpflicht des Arbeit-
gebers begriinden 1isst. Wie weit diese geht, bleibt noch zu untersochen,

4,12 Beinehsnsikolehre

Die Verpflichtung des Arbeitgebers zur Schaffung von Arbeitsvoraussetzungen
liisst sich durch die Darstellung der sop. Betriebsrsikolehre abrunden. Auwch
wenn die Betriebsrisikolehre iblicherweise keine dogmatische Einordnung in
die Nebenpflichten des Arbeitgebers erfiihrt, kann die fesigelegie Pilichien-
struktur ebenso einen Begrindungsansatz fir eine Weiterbildungsverpflichiung
des Arbeitgebers liefem,

Ausgangspunkt der Betrichsrisikolehre ist der denkbare Fall, dass der Ar-
beitnehmer die Arbeit aus betrichlich-technischen Gritnden nicht erbringen kann.
Da weder eine Lsung ber § 323 Abs. | BGB, wonach der Arbeitnehmer kei-
nen Lohnanspruch hdinte, noch eine Losung nach § 615 5. 1 BOB, wonach der
Arbeiigeber wepgen seines Annshmeverzuges zur Lohnzahlung verpflichiet wire,
als passend empfunden wird (vgl. Bros/Bithers 1999, 5. 11E), wird suf den ar-
beitsrechtlichen Grundgedanken der Betriebsrisikolehre surickgegniffen. Danasch
ist das Betrichsrisiko grundsiitzlich vom Arbeitgeber zu tragen. Im Einzelfall hat
der Arbeitgeber Vergltung fortruzahlen, beispiclsweise bei einem Arbeitsstll-
stand durch Olmangel (vgl. BAG, AP Nr. 31 zu § 615 BGB Betriebsrisiko). Er-
fasst werden auch solche Strungen, die auf ein Versagen der sachlichen oder
perstimlichen Minel des Betrichs beruben oder sich Tir den Arbeitgeber als ein
Foll hdtherer Gewalt darstellen (Schaub 1996, 5. B63). Dieser finanziellen Ver-
antwortlichkeit des Arbeitgebers liegt die Uberlegung zugrunde, dass der Arbeit-
geber den Betrich selbstsidndig leitet und ihm die erzielten Gewinne zustehen,
D er die Yeraniwortung trigt, hat er dafiir einzustchen, dass der Beiriebsorga-
nismus in Funktion bleibt und dem Arbeitnehmer dic bendtigten Arbeitsmittel
#ur Verfilgung stehen (BrowRithers 1999, S, 118} Eine Grenze fir die Lohn-
rahlungspilicht wird dann gesehen, wenn dic betriebliche Sthrung ein solches
Ausmall erreicht, dass die Zahlung der vollen Lihne die Existen: des Unter-
nehmens gefihrder (vgl. BAG, AP Nr. 13 zu § 615 BGB Betniebsrisiko).

Aus diesen Uberlegungen l3sst sich ein Verstindnis ableiten, das schon bei
den arbeitgebenschen Schutzpflichten dewtlich wurde. Wenn der Arbeitgeber
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von dem Arbeitserfolg profitiert, indem er den Gewinn abschdplt, triigt er auch
fitr diejenigen Faktoren die Verantwortung, die 7u diesem Arbeitserfolg filhren.
Dies erscheint auch gerechifenigt, da es seiner Organisationsgewall und l;mlnch
seinem Organisationstalent obliegt, diese Faktoren bereitzustellen. Gelingt es
inm micht, filr diese Arbeitsmittel zu sorgen, hat er zumindest finanziell dafir
cinrustehen, Demnach trifft den Arbeitgeber auch in diesem Fall als Nutznieller
der Arbeit die Pflicht, die Voraussetrungen filr diese Arbeit zu schaffen. Gren-
zen konnen allenfalls dort gesehen werden, wo cine Existenzbedrobung auch dic
Interessen der Arbeitnchmer geflihrden wilrde. In Bezug auf eine Weiterbil-
dungsverpilichtung des Arbeitgebers bietet sich daher die gleiu:.h: Argumenta-
tionsmiglichkeit wie bisher. Weiterbildung wird als unerlisslich zur sachge-
rechten Aufgabenerfillung angesehen. Wird die Arbeitsleistung dementspre-
chend sachgerecht erbracht, profitiert letztlich der Arbeitgeber d.:w_m :Iml:r_n er
die Leistungsfihigkeit und damit schlieBlich die Wetihewerbsfihigheit seines
Usnternehmens erhilt. Ist der Erhalt dieser Fahigkeiten aber nur durch die Wei-
terbildung der Arbeitnehmer zu emreichen, ebenso wie der Erhalt der Betrichs-
funktionen durch die Bereitstellung der Arbeitsmitiel zu erreichen ist, muss der
Arbeitgeber fiir die Weiterbildung ebenso wie filr dic Arbeitsmittel einstehen.
Erkennt man die Verpflichtung des Arbeitgebers zur Schaffung von .P_uhclm'u-
raussetzungen an, wie es sich ebenfalls am Beispeel der _BJ:Lnlﬂbms:Il‘.ulchTE
zeigl, so muss dies auch fir die Arbeitsvorausselzung der Weiterbildung gelten.
Dass fiir die Gewshrleistung Grenzen gelien, steht ciner Veraniworung
nicht entgegen, sondem ist vielmehr die Frage der Reichweite des Anspruchs.
Demnach lassen sich die Grundsiitze der Betricbsrisikolehre, ndmlich das Ein-
stechen des Arbeitgebers flir das Vorhandensein von Arbeitsmatteln, puf eine
Weiterbildungsverpilichiung des Arbeiigebers Gbertragen.

423 Die Nebenpflicht der Fisrderung des Arbeitnehmers

Nach allgemeiner Ansicht hat der Arbeitgeber bestimmie Belange '.:'“ Arbeit-
nehmers nicht nur #u schiltzen, sondem vielmehr im Hinblick auf seine Perstn-
lichkeit auch positiv o fordern (Schaub 1996, S. 930). Deutlich kommt dicse
Forderungspflicht in der Anerkennung einer Beschiftigungspflicht des Arbeit-
gebers zum Ausdruck. Unter dem daraus resultierenden Beschiiftigungsanspruch
verstcht man das Recht des Arbeitnchmers, aufgrund des Arbeitsvertrages nichi
nur bezahlt, sondern tatsichlich auch beschiftigt zu werden (BAG, AF Nr. IE-l.i m
§ 611 BGB Beschiftigungspilicht). Auch diese Beschiftigung szl faktisch
cine Arbeitsvoranssetzung dar, da somit gewihrleistet wird, dass der Arheitneh-
mier idberhaupt arbeiten kann. :
Hauptmerkmale dieser Nebenpflicht sind einflieBende grundrechilichen Ar-
gumentationsstrukturen, die sich in ciner Horizontalwirkung der Grundrechie
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Hullern. Die Entwicklung der Beschiiftipungspflicht beruht suf dem Problem,
doss das Dienstvertragsrecht des BGB pwar mit § 615 BGB ecinen Entgeltan-
spruch des Arbeitnehmers bei mangelnder Beschiiftigung kennt, jedoch keinen
Anspruch des Arbeitnehmers mul Beschiiftigung vorsicht. Das BAG stilizt den
Beschiiftipungsanspruch aul die §§ 611, 613 BGB i. V. m. § 242 BGB und dem
Perstmlichkeitsrecht des Arbeimehmers (vgl. BAG, AP Nr. 14 zu § 611 BGE
Beschiiftigungspflicht). Entscheidend st dabei, dass der Sinn des Beschiifti-
gungsanspruchs darin gesehen wird, den Arbeitnehmer in die Lage zu versetzen,
seine Fihigkeiten zu erhalten und eventuell neue hinku o erverben und die
der Arbein liegende Maglichkent der Perstnlichkeitsentwicklung nutzen zu kin-
ML,

Aus dieser Entwicklung des Beschliifigungsanspruchs lassen sich zwei
Schlisse ableiten. Zum einen stelll sich diese Beschiiftigungspflicht als Pilicht
des Arbeitgebers dar, eine Arbeitsvoraussetzung fiir den Arbeitnehmier zu schaf-
fen. Denn auf der einen Seite steht der Arbeitnehmer, der arbeiten will, und auf
der anderen Scite der Arbeitgeber, der als einziger diesem Willen des Arbsit-
nehmers Rechnung tragen kann. Zum anderen Lisst sich der Schluss zichen, dass
diese Entwicklung des Beschiftigungsansprochs ein besonderes Bewussisein im
Hinblick auf die zu berlicksichtigende Weiterbildung des Arbeitnchmers wider-
spicgell. Ausschlaggebend (st dabei das Persdnlichkeitsrecht des Arbeitnehmers,
e Erkenninis, dass der Arbeitnehmer nichi nor seine Arbegiskraft sur Verfil-
gung stellt, sondem auch seine ganze Persdnlichkeit in das Beschiftigungsver-
hiiltnis einbringen muss, hat seinen Persiinlichkeitsinieressen normative Aner-
kennung verschafft (vgl. Richardi 2000, 5. 1924). Dieser Anerkennung kann
aber nur dann Ausdruck verlichen werden, wenn eine Verpllichtung des Arbeit-
gebers im Bereich der Freiheitssphiire Gber den defensiven Schute des Arbeit-
nehmers hinausgeht und den Arbeitgeber zu positivemnm Handeln anhdlt. Daher
war es auch konsequent, dass das BAG die positive Firderung des Arbeitneh-
mers in Bezug aof seine Tatigkeit im Betrieb den MNebenpflichien des Arbeitge-
bers unterstellt hat und diese dadurch zur Grundlage von Forderungspflichten
ausgebaut hat (Richardi 2000, 5. 1924). Im Hinblick aufl die Beschiiftigung ist
das Prinzip dieser Firderungspflichien, dass es dem Arbeitnehmer ermdiglicht
wird, seine beruflichen Fihigkeiten durch stetige Tatigkeiten zu erhalten, sich
aber auch beruflich weiterentwickeln zu kémnen. Diese Emtwicklung ist also
pewihrleistet, wenn der Arbeligeber den Arbeitnehmer beschiftigt, ihn somit
positiv firden und dadurch dic Weiterentwicklong zullisst.

An diesen Schiuss Lisst sich mit der Frage nach einer Wenterbildungspflicht
des Arbeitgebers als dessen Nebenpflicht ankniipfen. Es 1&sst sich nichi bestrei-
ten, dass eine Fordening des Arbeitnehmers auch durch Weiterbildung erreicht
werden kann. Dieses ergibt sich schon aus der Natur der Sache, denn Weiterbil-
dung ermiglicht dem Arbeitnehmer chenfalls, seine beruflichen Fihigkeiten zu
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erhalten und seine Kenninisse zu erweitern. Da sich durch diese Wissenserwei-
terung ein berufliches Fortkommen rumindest nicht susschlieBen 4351, kann in-
sofermn von einer Firdenung des Arbeitnehmers gesprochen werden. Somit Lisst
sich in diesem Punkt eine Gemeinsamkeit mit der Beschiftigungepflicht festsiel-
len.

Einen weiteren Berlihrungspunkt siellt das PersOnlichkeitsrecht des Aurbeit-
nchmers dar. Die Beschifuigungspflicht des Arbeitgebers wurde staluiert, um
dem Arbeitnehmer zu erméglichen, seine beruflichen Fihigkeiten durch stetige
Tiatigkeiten zu erhalten und sich auch durch diese fortzobilden. Mur darin wurde
ein ausreichender Schutz des Persbnlichkeitsrechis des Arbeitnehmers geschen,
da er bei einer Hinderung an der Beschiiligung auch an einer Personlichkeits-
entfalung gehindert wiirde. Aber auch bei der Weiterbildung kann mit einer sol-
chien Personlichkeitsentfaliung arpumentiert werden. So stellte auch das BVerfG
in seinem Beschluss zur Verfassungsmiifigkeit der Bildungsurlaubsgesetie fest,
dass die Arbeitnehmerweiterbildung in erster Linie der Persdnlichkeitzentwick-
lung des Arbeitnehmers dient und weniger dem Eremen berufshezogener Fer-
tigkeiten und Kenninisse,

Diese Argumentationselemente zeigen auf, dass auch Weiterbildung dazu
dient, dass sich der Einzelne technischen Verinderungen und Entwicklungen
anpassen kann, um seine individuelle Stellung zu behoupten und 7u entwickeln.
Dabei handelt es sich letztendlich aber auch um nichis anderes, als um die Ent-
faltung der PersGolichkein im beruflichen Bereich. Da auch die Beschaftigungs-
pilichn einer Personlichkeitsentfaliung im beruflichen Bereich dient und den Ar-
heitgeber diese Verpflichtung als Nebenpflicht wrifft, ist es nicht nachvollzieh-
bar, warum Weiterbildung eine andere Bewenung erfahren soll. Weiterbildung
lisst sich somit auch durch eine Yergleichbarkeit mit der Beschiiftigungspflicht
als eine arbeitgebenische MNebenpflicht zur Schalfung von Arbeitsvoraussetzun-
gen begriinden. Die Berechtigung, solche Erwligungen anzusiellen, lsst sich
such aus den Ausfihrungen von Blomeyer (2000, 5. 1915) entnehmen. Er ver-
weist darauf, dass mit der Erstreckung der Schutzpflichien des Arbeiigebers auf
die Perstnlichkent des Arbeitnehmers ein erster Schritt in Richiung auf eine Foe-
derungspflicht insoweit getan sei, als die Perstnlichkeit des Arbeitnehmers auch
positiv zu fordern sei und Konsequenzen ciner Entwicklung micht abschbar
seien. So kann die Mebenpflicht des Arbeitgebers aur Gewlthrleistung von Wei-
terbildung ebenso als eine derantige Emwicklung geschen werden. Zusammen-
fassend lisst sich somit festhalten, dass sich eine Weiterbildungsverpflichtung
des Arbeitgebers auch im Rahmen seiner (Forderungs-)MNebenpllichten begriin-
den bt
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4.3 Zwischenergebnis

Als Fazit aus den vorangegangenen Ausfithrungen lisst sich sagen, dass eime
Verpilichtung des Arbeitgebers zur Schaffung von Arbeitsvoraussetzungen be-
steht. Wenn der Arbeitgeber von dem Arbeitserfolg profitient, licgt seine Ver-
antwortung auch darin, fiir die Emeichung dieses Arbeitserfolges zu sorgen. Die-
ses obliegt ihm zumindest in finanzieller Hinsicht im Rahmen verschiedener Ne-
benpflichten. Mehrfach angeklungen ist, dass eine an die stindige Entwicklung
angepasste Weiterbildung zur Erreichung des Arbeitserfolges edforderdich sein
kann. Nur mit Personal, das den Anforderungen des jeweiligen Arbeitsplatres
entsprichl. kann letztendlich der gewtinschte Erfolg eintreten. Profitien der Ar-
beitgeber von diesem Arbeitserfolg, flir dessen Voraussetzungen er auch ansons-
ten verantwortlich ist, trifft ihn diese Verantwortung auch fur die Weiterbildung
der Arbeiinehmer. Da es sich insofern nicht um eine Hauptpflicht des Arbeitge-
bers handelt, ist diese Verantworiung, ehenso wie die vergleichbaren Pflichten,
in den Nebenpflichten des Arbeitgebers zu finden. Abgerundet wird dieser Ge-
dankengang durch verfassungsrechtliche Wenentscheidungen, die rumindest
nach der Lehre von der Schutzgebotsfunktion der Grundrechte bei der Konkre-
usicrung von Nebenpllichten zu beachien ist. Durch die Weiterbildung wird der
Arbeitnehmer in die Lage versetzt, seine Fihigkeiten zu erhalten oder neue zu
erlangen. Dieses Kriterium ist avch bei der Beschiftigungspflichi maBgeblich,
die letztendlich zum Schutz des Perstnlichkeitsrechis beitragt. Wind aus diesen
Gritnden cine Beschiftigungspflicht an den Arbeitgeber herangetragen, ist diese
verfassungsrechtliche Wententscheidung auch fitr die vergleichbare Situation der
Weiterbildung 7u beachien, so dass cine Mebenpflicht auch unter perstinlich-
keitsrechtlichen Gesichtspunkien besicht.

44 Inhalt und Grenzen der arbeitsvertraglichen Nebenpflichs -
fnteressenabwiigung

Mehrfach angesprochen wurde, dass eine Nebenpflicht des Arbeitgebers zur
Weiterbildung nichis dber jhre inhaltliche Ausgestaltung und Grenzen aussagh.
Somit ist nunmehr danach zu fragen, welche konkreten Anspriiche sich fiar den
Arbeitnehmer herleiten lassen und auf welche Grenzen diese Weiterbildungs-
verpilichiung trifft.

Andere vorhandene Weiterbildungsregelungen, beispiclsweise die der be-
sonderen Funktionstriiger, sehen eine tberwicgend umfassende Entgeltforizah-
lungs- und Kostentragungspflicht vor. Hinzu kommen Freistellungsverpflich-
tungen, die sich sogar teilweise an den von den Funktionstrigern bemessenan
Weilerbildungsbedilrfnissen orientieren. Dass die unbescheinkte Ubemahme
solcher Mallstibe filr das normale Arbeitsverhiilinis ru weit gehen wiirde, it




einusehen. S0 kbnnten die lnteressen kleinerer Betnebe, denen eine Freistel-
lung maglicherweise aus organisatorischen oder finanziellen Grinden nicht
mdglich wiire, nicht ausreichend beachtet werden.

Im Ergebnis handelt es sich um einen [nteressenkonflikt der Arbeitsverirags-
panigien. Demnach sollte im Rahmen einer Interessenabwiigung eine Losung fiir
beide Seilen gefunden werden, die dem WeiterbildungsbedGrfnis der Arbeitneh-
mer Rechnung trigt, gleichzeitig aber auch untermehmerische Interessen nicht
vernachlissigl. Trigl die Weiterbildung cinerseits zur Persdnlichkeitsentwick-
lung des Arbeitnehmers bei, bewirkt dies andererseits eine Beschrinkung der In-
teressen des Arbeitgebers. Die dahinter stehende allseitige Grundrechisberechti-
gung der Beteiligien muss somit um Ausgleich gebracht werden, um méglichst
weitgehend wirksam zu werden (vgl, Bundesverfassungsgericht E 81, 242, 261},
Dem Schutzpflichigebot des Persbnlichkeitsrechis des Arbeitnehmers tritt daher
die Grundrechtsherechtigung des Arbeitgebers gegeniiber. Auf Arbeitgeberseite
ist Art. 12 Abs, | GG zumindest dadurch beriihn, dass die Vedigungsmbiglich-
keit Uber die Arbeitskraft der Arbeitnehmer durch Weiterbildungeverpilichiun-
gen eingeschrinkt 15t

44,1 Interessensbwigung in anderen Bereichen mit bildungsrechilichem Bezug

Der Ausgleich beiderseitiger Interessen ist auch in anderen Rechisbereichen mit
Berug rur Weiterbildung wisderzufinden, So wird eine Interessenabwiigung u.a.
bei Umschulungen und Forthildungen zur Vermeidung von Kindigungen nach
3 1 Abs. 2 5.3 Kilndigungsschutzgesetz (KSchiG) und bei der Beschiftigungs-
pilichi des Arbeitgebers vorgenommen. Da diese Bereiche ebenso in einem bil-
dungsrechilichen Kontext siehen, sollen die dort entwickelten Abwigungskrite-
rien herausgearbeitet werden und anlehnend cigene Kriterien fir die hier statu-
terte Weiterbildungsverpflichtung entwickell werden.

4.4.1.1  Interessenabwigung nach MaBgabe der Zumutbarkent bei § 1 Abs. 2
5. 3 K5chiG

Das Kindigungsschutzrecht begt in § 1 Abs. 2 5. 3 KSchiG fest, dass eine Kiin-
digung sozial ungerechifenigt ist, wenn diz Weiterbeschiiftipung des Arbeitneh-
miers nach zumutbaren Umschulungs-. oder Fortbildungsmainahmen maglich ist
und der Arbeitnehmer sein Einverstindnis hiermit erklin hat. Kann der Arbeit-
nehmer nach entsprechender Umschulung oder Forthildung vom Arbeitgeber
weiterbeschiiftigt werden, triffi den Arbeligeber cine Umschulungs- bew, Fon-
bildungspflicht (Birk 1994, 5. 54). Anlass fiir cine Interessenabwigung gibt die
im Wonlaut der Vorschnft erwihnie Zumutbarkeit. Da nihere Kriterien dieser
Zumutbarkeit im Gesetz nicht enthalien sind, wird eine Konkretisicrung im We-
ge der Interessenabwiigung vorpenommen, wo technische und winischafiliche
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Méglichkeiten des Arbeilgebers dem Qualifikationsbedarf des Arbeitnehmers
gegentberzustellen sind (Backmeister/Trittin 2000, S. 62). Kriterien filr disse
Interessenabwiigung hat Birk (2000, 5. 591.) im Rahmen einer schematischen
Aufteilung vorgenommen. Da dicse cine ibersichtliche Dasstellung ermiglicht,
empfiehlt es sich, an diese anrukniipfen.

Bei den dort zu findenden Kriterien, die sich nnminelbar anf die Umsehn-
ungs-fFortbildungsmafinahme beziehen, ist zum cinen die At der MaBnahme
entscheidend, so dass bed cinem geringeren Aufwand dic arbeitgeberischen Inte-
ressen cher zuriickstehen milssen. Zum anderen wird auf die Daver der MaBnah-
me abgestelit, die dem Arbeilgeber bei lingerer Daver um so weniger zumuthar
ist. Insbesondere sind dabei auch die sich aus der zeitlichen Dauer ergebenden
Kosten fiir den Arbeitgeber maBgeblich. Fur die arbeimehmerbezogenen Krite-
rien sind die Daver der Betrichszugehorigheit, Lebensalter, Fibiigkeiten und Er-
fahrumngen entscheidend. Wegen des durch § | KSchG gewshrieisteten Bestands-
schutzes haben dic Interessen des Arbeitnehmers im Falle einer Jahreehnte wiih-
renden Betricbszugehdirigkeit deutlicheres Gewicht, als die des Arbeitgebers, die
wiederum bei ciner Betriebszugehiirigheit von wenigen Jahren tiberwiegen (vel,
Gl 1995, 5. 24260, Ebenso ist die noch zu erwanende Betrichszugehtirigkeit
des Arbeitnehmers einrubeziehen, da kurz vor Emeichen der Altersgrenze eine
Umschulung oder Forthildung nur unter besonderen Voraussetzungen rumuthar
ESL

Dic arbeitgeberbezogenen Kriterien begichen sich insbesondere auf die fi-
nanzielle Leistungsfihigheit des Arbeitpebers. Lassen sich die MaBnshmen fir
den Arbeitgeber leichter finanzieren, was insbesondere bei griBeren Unterneh-
men der Fall sein diirfie, sind die arbeitnehmerischen Interessen visfrangiger zu
bewerten (Birk 1994, 5. 61). Der winschaftliche Aspekt der Zumuthaskeit fikr
den Arbeitgeber darf jedoch keinesfalls isolient betrachiet werden, sondern misss
sich stets im Rahmen der Imeressenabwiigung den Bediirfnissen des Arbeimeh-
mers stellen (Gilberg 1999, 5. 103}, Grundsitzlich wird allerdings vom Arbeit-
geber dic Ubernahme der Kosten erwartet. Letetlich Uberwiegen innerhalb die-
ses Kriteriums die Interessen des Arbeitnchmers an einer Weiterbildung, wenn
der Arbeitgeber aufgrund ciner Anpassung an neve Produktionsstrukiusen verin-
derte Anforderungen verursacht hat.

Femer wird im Rahmen der Interessenabwiigung auf betrichshezogene Kri-
lérieEn nbg:r[»:llt. die eing Fomutbarkert nach dem Viorhandensein eigener For-
!:ilflungs- und Umschulungseinrichtungen, der BetriehsgriBe und der OFEAMnisa-
torischen Zumutbarkeit fir den Betrieh bestimmen (Birk 1994, 5. 61). Die ange-
strebie Mallnahme ist leichter durchzufiihren, wenn der arbeitgeberische Betrich
tber eigene Bildungseinrichtungen verfiigt, oder sich die Motwendighkeit einer
Forthildung J:Itmﬁgar stelll und er darmuf eingestellt ist. Die organisatorischen
Belastungen sind dagegen um so groBer. wenn der Ausfall eines Arbeitnehmers
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durch die fehlende Flexibilitit des Betriches nicht ausgeglichen werden kann,
was insbesondere bei kleineren und sperialisicrien Betricben der Fall sein dirfte
(Gaul 1995, 5. 2426),

SchlieBlich werden sog. arbeirsvertragsbesogene Kriterien bei einer Interes-
senabwigung herangezogen, die insbesondere auf die konkrete Hegelung der
Arbeitsaufgabe und des Tatigkeitsbereiches abstellen. Je enger die konkrete Ar-
beitsnulgabe im Arbeitsvenrag umschrieben ist, um o cher wind man von einer
Verpfichtung des Arbeitgebers ausgehen milssen, einen wegen Veranderung der
Qualifikationsanforderungen des bisherigen Arbeitsplatzes nicht mehr verwend-
baren Arbeitnehmer fizr die neve Arbeitsauigabe urmmuschulen oder forteubilden
(Birk 1994, 5 61). Insbesondere gilt dies, wenn der Arbeitgeber bereits pum
Zeitpunkt der Einstellung damit rechnen konnte, dass infolge technischer Ver-
inderungen eine UmschulungFonbildung des Arbeitnehmers edfordedich wiir-
de, um die vereinbarie Titigkeit weilerhin ausiiben yu kinnen,

Auch wenn die schematische Festlegung der Kriderien fiir eine Interessen-
sbwiigung im Rahmen der Zumutbarkeitsdiskussion kritisiert wird (vgl. Gilberg
1999, 5. 104), ist diese hilfreich, um einen Malistab fiir Uberwiegende Interessen
der einen oder anderen Yenragspanei festzulegen. Dass im Einrelfall besonders
LUmstinde hinrukommen, die eine andere Bewerung erfordem, hiingt allgemem
mit der Tatsache zusammen, dass pegenldufige Interessen zum Ausgleich ge-
bracht werden.

4412 Dije Beriicksichtigung beiderseitiper Interessen bei der
Beschiiftigungspflicht des Arbeitgebers

Der Beschiftigungsanspruch wird nur dann als begnimdet angeschen, wenn be-
rechtigte Interessen des Arbeitnehmers digjenigen des Arbeitgebers iberwiegen
(RuhlKassebohm 19935, §. 300). Berechiigte Interessen des Arbeitnelumers sind,
abgeschen von dem ohnehin zo beachtenden PersSnlichkeitsrechi und der
Wiirde seiner Person, dann anrunchmen, wenn die Ausibung des Berufes dazu
dient und erforderlich ist, dessen bestchende Leistungsfihigheit 7u evhalten. Auf
der anderen Seite ist der Arbeitgeber jedoch nach Treu und Glavben nicht ver-
pllichtet, die Interessen des Arbeitnehmers ohne Riicksichi auf sigene iberwie-
gende und schilizenswerte Interessen zu fordern (BAGE 48, 122, 141), Die Be-
schaftigung kann daher nur dort verlangt wenden, wo sie z2ur Perstmlichkeitsent-
faltung des Arbeitnehmers erforderlich ist und schutzwilrdige Interessen des Ar-
beitgebers an der Nichibeschiftigung nicht liberwicgen (BAG, AP Nr. 14 zu §
611 BGB Beschiftigungspflicht). Zur Beurieilung der Schutzwiirdigkeit der Ar-
beitgeberinteressen kiinnen die Kriterien des Kommissionsentwurfs filr ein Ar-
beitsgesetzbuch (Arbeitsgesetzbuchkommission 1997) herangezogen werden,
wonach cine Beschiftigung insoweit entfallen sollte, als sie dem Arbeligeber
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aus dringenden betrieblichen Grinden ader ans in der Persom oder im Verhal-
fen des Arbeimehmers liegenden Griinden nicht zummistbar®™ 151 (§ 29 Abs. | Satz
1). I3as ist etwa der Fall, wenn die Vertravensgrundiage filr die Beschiiftigung
des Arbeitnehmers entfallen st und insbesondere dann, wenn die Beschiftigung
dem Arbeitgeber wirtschaftlich unzumutbar ist (vgl. Blomeyer 2000, 5. 1926).
Fiir den hier untersuchien Zusammenhang sind die Kriterien der dringenden be-
trieblichen Griinde und demnach der wirtschaftlichen Unzumutbarkeit bedeut-
sam. 50 kann die Beschiftigung im Einzelfall beispielsweise abgelehnt wenden,
wenn cin Auftragsmangel hemrschi, Absatzsiockungen eingetreten sind oder cin
Betrichsteil stillgelegt wird. Ebenso kann die Beschiftigung des Arbeitnehmers
wirtschafilich unzumutbar sein, wenn sie cinen erheblichen maschinellen oder
biirokratischen Aufwand bedingt (Ruhl/Kassebohm 1995, 5, 502). Angekniipft
wird auch hier an die wirtschaftliche Leistungsfihigkeit des Arbeitgebers. Wird
diese beeintrichtigt, missen ppf. arbeitnehmerische Interessen zurlickireten.
Diese Imeressenbericksichtigong triigt dem Gedanken Rechnung, dass bei ei-
nem wirtschaftlichen Unvermbgen des Arbeitgebers letztendlich auch den lme-
ressen des Arbeitnehmers nicht gedient wird, wenn diese eine unbeschriinkte
Durchsetzung erfahren,

4.4.1 Emwicklung eigener Abwigungskriterien filr die Nebenpflicht zur
Weiterbildung

Je nach Art des Betricbes spiclen individuelle Anforderungen und Moglichkei-
ten der Ausgestaliung der Nebenpilicht zur Weiterbildung eine Rolle. Grund-
slitzlich ist daher eine Einzelfallabwigung erforderdich. Da sich die Kenntnis-
und Fiihigkeitserweiterung nicht ohne Zutun des Arbeitgebers verwirklichen
lisst, wenn man diesen Bereich nicht vollstindig in die Freizeit verlagen, mils-
sen die Interessen des Arbeitgebers an kosten- und zeitglinstiger Weiterbildung
und einem unbeschriinkten Zugriff auf die Arbeitskraft des Arbeitnehmers in ei-
nem gewissen Rahmen zurlickireten. Welchen Inhalt und welche Grenzen dieser
Rahmen hat, soll anhand der folgenden Kriterien entwickelt werden.

44.L1  Arbensventragsbherogene Knterien

Die Weiterbildungsverpflichtung resultien aus einer arbeitsvertraglichen Neben-
plicht. Demnach kann die Weiterbildung auch nicht diber die durch den Arbeits-
vertrag gesteckien Grenzen hinausgehen, sondern die arbeitsvertraglichen Bedin-
gungen stecken den Rahmen der Weiterbildung ab. Wenn davon ausgegangen
wird, dass der Arbeitnehmer bei verlinderten Arbeitsanforderungen nicht ohne
kenninis- und Fihigkeitserweiterung in der Lage sei, seine an ihn gestellie Ar-
heitsaufgabe sachgerecht zur erfiillen, muss diese letztendlich auch filr den Um-
fang der Weiterhildung mafigeblich sein. Somit bezieht sich die Nebenpflicht
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dez Arbeitgebers nicht aul solche WeiterbildungsmaBnahmen, die von der
eigentlichen Arbeitsaufgabe losgpelist sind. Der Arbeitgeber ist daber nicht zur
Gewihrleisiung allgemeiner und politischer Weiterhildung verpflichiet, die der
auberbetricblichen Weiterbildung nach Mafgabe der Bildungsurlanbsgesetze
vorbehalien bleibt, Weiterbildung muss demnach fibr die konkrete Aufgabener-
fullung notwendig sein. Dabei reicht es nicht aus, dass sie verwerbar, niltzlich
oder geeignet ist, sondern sie muss [lr die sachgerechie Auslibung der in dem
jeweiligen Thtigkeitsbereich gestellien Aufgaben eine unerliissliche Vorausset-
rung darstellen. Eine unerlissliche Voraussetzung ergibt sich auch dann, wenn
hereits erworbene Kenntnisse und Fihigkeiten, aufgrund des mit der Zeit eintre-
tenden Qualifikationsverlustes wieder entfallen sind. Somit erstreckt sich die
Weiterbildungsverpflichiung gef. auch aul Wiederholungsmabnahmen, die einer
Auffrischong des Wissens dienen, Anders verhiilt es sich dagegen mit solchen
MaBnahmen, deren Motwendigkeit fir die Arbeitsaufgabe rumindest im konkre-
ten feitpunkt noch nicht absehbar ist, eine Verwenbarkeit aber miiglicherweiss
spiiter in Betracht kommt. Da kein konkreter Bezug zur Arbeitsaufgabe besteht
und demmnach auch nicht von einer Arbeisvoraussetrung gesprochen werden
kann, entfillt eine Weiterbildung, die Wissen auf ,Vorrat™ vermitielt.
Gleichzeitig ergibt sich daraus auch die qualitative Grenze der Welterbil-
dung. Orientiert sich die Weiterbildung an der konkreten arbeitsvertraglich be-
stimmien Aufgabe, entfallen solche MaBnahmen, die weil Ober die an sie ge-
stellten Anforderungen hinawsgehen. Die Interessen des Arbeilgebers miissen
nur in dem Rahmen zuricktreten, auf den sich seine Veramiworung erstreckl.
Da es sich bei der Vermittlung von Zusatsqualifikationen aber nicht mehr um
eine Arbeitsvoraussetzung, sondem eine Arbeitsergiinzung handelt, ist der Ver-
antwontungsbereich des Arbeitgebers an dieser Stelle verlassen,

4422 Auf die WeiterbildungsmaBnahme bezogene Kriterizn

Generell sind von dem hiesigen Verstindnis der Weiterbildung alle denkbaren
MaBnshmen erfasst. S0 kommen Lehrgliinge und Schulungen, Tagesseminare,
Kurse oder Vonrige, das Lesen berufsbezogener Fachliteratur oder der Einsatz
multimedialer Kenniniserweiterung in Betrachi. Da naturgemil die Freistellung
fiir Wochenlehrgiinge einen groBeren Aufwand mit sich bringt als die Bereitstel-
lung berufsbezogener Fachliteratur, missen die Interessen des Arbeitgebers um
s0 cher hinter den Weiterbildungsinieressen der Arbeitnehmer muriickireien, je
gerimger der Aufwand fir die Westerbildung ist. Dies schliclt allerdings micht
aus, dass es im Rahmen der arbeitgebenschen MNebenpilicht zur Weiterbildung
auch zu einer beispiclaweise einwichigen Schulungsteilnahme kommen kann.
Diese Frage sichi vielmehr im Zusammenhang mit der Erforderichkeit der Mai-
nahme im Hinblick auf deren Daver. Grundsiitzlich muss das Interesse des Ar-
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beitgebers je eher hinter dem Weiterbildungsinteresse des Arbeimehmers 71
rickireten, desto kirzer die MaBnahme andavers. Bei einer kurzen Dauer stellt
sich die Belastung filr den Arbeitgeber als verhdltnismiilig gering dar, da sie
weder organisatorisch 00ch personcil fiir ihn gravierende Auswirkungen haben
wird. Auf der anderen Seite: kann dagegen beispielsweise das einstiindige Lesen
ciner Fachreitschrift einem angestellten Arzt bereits den nevesten wissenschaft-
Ih.'hu:n_ Kenntnisstand vermineln, der fiir seine Arbeit erforderlich ist.

Hieran schlieBt sich die Frage an, wie die Dauer der fir die Weiterbil-
cungsmalinahme zu veranschlagenden Zeit zu bemessen ist. Die Entscheidung
dariiber beim Arbeitnehmer zy belnssen, erscheint nichi eweckmiBig. Das si-
cherlich vorhandene Intercsse deg Arbeitmehmers, eine solche Entscheidung zu
treffen, muss in diesem Fall dem Interesse des Arbeitgebers an einem koordi-
mierien und organisienen Arbeitsablauf weichen, da gerade bei ciner umfangre-
El‘!fli HH-'h-‘lﬂ_l.E:tfm-"m €0t ordnungsgemibe Durchfithrbarkeit nicht mehr pe-
wilhrleistet wiire. Demnach obliegy die Entscheidung ber die Dauer der Mab-
nahme dem Arbeitgeber. Dy den Arbeitgeber im Rahmen seiner Nebenpflicht
eine eindeutige Wﬂlﬂf_lt'““ngwmnlwmung trafft, ist er allerdings verpflichtet
diese Verantwortung nicht durch eine unverhillinismiilige Reduktion der [‘-".'.lunl'
zu unterlaufen. Als MaBstab bietes sich an, daran anzukniipfen, welche Dauer
fiir eine aufgabengerechte Arbeitsleistung erforderlich ist. Die Orientierung an
der Erl!'utdr.rlr!:h.}ml ermiglicht eine an den tatsichlichen Weiterbildungsbediirf-
missen ausgenichicte Handbabung, die auch den Einfluss fuBerer Faktoren, wie
die bewrieblichen Begebenbeiten und die Weiterbildungsmalinahme, an sich be-
rilcksichtigt. Denn versteht man Weiterbildung als eine Arbeitsvoraussetzung,
muss sich der Umfang dieser Voraussetzung auch an der gegebenen Arbeitssi-
wation bemessen lassen und bemessen werden. Lassen sich beispielsweise neue
EDV-Techniken nur im Rahmen eines Wochenkurses erlernen, ist eben diese
;n_-t;ch:u:tlch: Dauer fiir die wachgerechre Erfilllung der Alttiml;!'gnh: erforder-
[

Zisammen mit diesem reitlichen Aspeki 1 auc
Lage der Weiterbildungszeit, Auf der eimﬂt .';ei:nzﬁm u:.: jﬂlirif ::h:ﬁh:;r
gebers an einem unbeschrinkyen Zugriff auf die Arbeitskraft des Arbeitnehmers
wihrend der Arbeitszeit und der Wunsch, Weiterbildungszeiten méglichst au-
Berhalb der Arbeitszeiten anrysiedeln. Diesem begegnet das Interesse der Ar-
beitnehmer, Erwerbs- und Lernzeiten von iibrigen Lebens- und nicht zuletzt
Funul:r:n::_c:h:q # IrEnneh Ung Freizeit auch tasichlich als freie Zeit und nicht
fiir berufliche Zwecke 20 Mitzen. Hilt man sich die Grundaussage einer arbeit-
geberischen Nebenpflicht zur Weiterbildung vor Augen, trifft den Arbeitgeber
die Vermntwortung, Weiterbildung als eine Arbeitsvoraussetzung zu schaffen
Da die Weiterbildung - als eipe Vomussetrung zur Arbeit und damit zur :
rechien Aufgabenerfillung ~ unminelbar mit der Arbeit selbst verknilpft i,
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kann die Verantworung des Arbeitgebers nicht aus diesem Zusammenhang
hersusgelost werden und durch eine Yerlagerung in die Freizeit des Arbeitneh-
mers dessen Verantwortungsbereich zugeordnet werden. Ebenso wie dic sachge-
rechte Aufgabenerfillung in der Arbeitszeit stanfindet, muss die Yoraussctzung
fiir diese sachgerechie Aufgabenerfiillung, also die Weiterbildung. in der Arbeits-
zeit angesiedelt werden. Das Interesse des Arbeitgebers trilt damit hinter dem
Interesse des Arbeitnehmers zurick.

Die somit vorzunchmende Abwiigung zu Lasten des Interesses des Arbeilge-
bers, ist aber nicht nur aus der Verantworung des Arbeitgebers zur Gewiihrleis-
tung von Weiterbildung an sich zu begriinden. Sie lisst sich auch mit Allge-
meinwohlinteressen an einer Beschiftigungssicherung rechifertigen, denn die
Einbettung von Weiterbildungszeiten in Arbeitszeiten hat zugleich eine h:s:hﬁ.f
tigungssichernde Funktion. Weiterbildungszeiten haben eine vergleichbare
beschdftigungspolitische Wirkung wie Arbeitspeitverkiirzungen und dienen so-
mit der Sicherung und Schaffung von Arbeitsplitzen (Ochs/Seifert 1994 5. 15).
Die Vermeidung von Arbeitslosigkeit steht unstreitig im Interesse des Allge-
meinwohls und ist aufgrund weitreichender winschaftlicher und gesellschafts-
politischer Folgen stirker zu gewichien als das arbeitgeberische Interesse an ei-
ner Verlagerung der Weiterbildungszeiten in die Freizeil. Femer erhbihen Wei-
terbildungszeiten die Arbeitsmarkichancen der Beschiiftigten, sowie das Inno-
vationspotenzial und die Wettbewerbsfihigkeit der Unternchmen (Seifert 19594,
5. 370). Durch Letztere siellen Weiterbildungszeiten im Rahmen der Arbeitszeil
aber nicht nur eine Belastung der arbeitgeberischen Interessen dar, sondern der
Arbeitgeber rieht gleichzeitig einen Nutzen daraus, was eine Interessenbelas-
tung kompensiern.

Fehlt jedoch der Zusammenhang mit der Arbeitsleistung. oder geht er l.ll:m_'
diese hinaus, ist an eine andere Bewertung der zeitlichen Lage zu denken. Bei
eindeutig privater Weiterbildung, die der Arbeitnehmer vomimmt, um individu-
glle berufliche Ziele zu emreichen, etwa um sich auf cine andere Position vorzu-
bereiten, handelt es sich nicht mehr um die Schaffung ciner Arbeitsvorausset-
rung. Die Weiterbildung ist in diesem Falle nicht erforderlich, um eine sachge-
rechte Aufgabenerfullung zu erreichen, sondem dient der Erreichung einer ande-
ren oder ergiinzenden Aufgabenerfullung. Da in dicsem Fall das Argument nicht
mehr gelten kann, dass den Arbeitgeber zur Schaffung solcher Arbeitsvorausset-
Fungen cine Yerantworung trifft, muss auch eine andere Interessenbewertung
erfolgen. Hat die Weiterbildungsmalinahme daher keinen Bezug zur hcml'lu:h_en
Titigkeit, muss auch die Weiterbildungszeit auBerhalb der Arbeitszeil angesic-
delt werden. Besteht dagegen eine Verbindung mit der Titigkeit und dient sie
nur teilweise den privaten Interessen des Arbeitnehmers, besteht ein Interessen-
gleichgewicht. Von dem Arbeitnehmer kann daher eine Ko-Finanzierung ver-
langt werden, indem er fiir den privat motivierten Teil scine Freizeit einbringt.
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Auch wenn flexible Abstufungen vorgenommen werden mikssen, |&sst sich
abschlicBend festhalten, dazs Weiterbildungszent grundsitzlich Arbeiszeitl ist,
was ein Zuriickstellen der Arbeitgeberinteressen mit sich bringt. Demnach ist es
nichi selbstverstindlich, dass Arbeitnehmer zur Weiterbildung ohne weiteres anf
ihre Freizeit verwiesen werden, oder Freizeitkonten mit Weiterbildungszeiten
verrechnel wenden missen. Im Rahmen der Welterbildungsnebenpflicht des Ar-
beitgebers hat dieser daher grundsStzlich fikr eine zeildiche Gewihrleistung der
Weiterbildung u sorgen.

4423 Arbeitnehmerbezogene Krilerien

Des Weiteren bieten sich Abwiigungskriterien an, die sich auf die Eigenschafien
des Arbeitnehmers bezichen. Dabei kommt einerseits das Lebensalter des Ar-
beitnehmers und dessen noch zu erwariende Betriebszugehtrigkeil in Betracht.
Ist ein Ausscheiden in Kibrre 7o erearten, kann es nichl im Interesse des Arbeit-
gebers sein, dem Arbeitnehmer lang andavernde und aulwendige Weiterhil-
dungsmaBnahmen zu ermiglichen, von denen er selbst keinen Nutzen mehr zie-
hen kann, Kireere WeiterbildungemaBnahmen, wie beispielsweise das Lesen ei-
ner Fachzeitschrift, sind dagegen weiterhin méglich, wenn die Notwendigken
fiir eine sachgerechie Aufgabenerfillung besieht. Anders als 1m Rahmen der
kiindigungsrechtlichen Weiterbildung ist dagegen die bisherige Dawer der Be-
trichsrugehinigkeii zu beuneilen. Da der Arbeitnehmer weiterpebildet wird, um
seine Kenninisse und Fihigkeiten zu entwickeln, ist lediglich entscheidend, ob
der Arbeitnehmer eine WelterbildungsmaBnahme fir die sachgerechie Aufga-
beperfillung bendtigt, Die Weiterbildung stellt dagegen keine Belohnung filr
bisher erbrachte Tatigkeiten dar, so dass ein etwaiger Bestandsschutz, der sich
aus der Daver der Betricbszugehfngkeit ergeben kinnte, hier nicht maBgeblich
(118

Bedeutsam sind dagegen die Fihigkeiten und Erfshrungen des Arsbeiinech-
mers. Grundsitzlich ist davon auszugehen, dass eine WeiterbildungsmaBnahme
je eher auch im Interesse des Arbeitpebers steht, desto erfolgversprechender
diese Malnahme ist. Je lemfihiger der Arbeitnelimer ist und auf je mehr Erfah-
rungen er new 7o erwerbende Kenntnisse und Fihigkeiten fulben kann, desto ge-
ringer isl ¢in entgegenstehendes Interesse des Arbeingebers zu bewenen. Denn
die Gewissheit, dass sich der Aufwand lohnt und fiir beide Vertragsparteien Nut-
zen bringt, Hisst die mit der Weiterbildungsgewlihrleistung einhergehende Belas-
wng des Arbeitgebers gering erscheinen, Dem arbeitnehmerbezogenen Krite-
rium der Fithigkeiten und Erfahrungen muss aber such eine kontrollierende Wir-
kung zukommen. Wenn der Arbeitgeber verantwortlich filr die Gewlihrieistung
von Weiterbildung ist, gilt dies insbesondere auch fir die Weiterbildung der
Arbeitnechimer, die aufgrund geringerer Fihigheisanforderungen in der bisheri-
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gen Weiterbildungsverteilung unterreprasentiert sind. Das Interesse des Arbeit-
gebers an der Zorlbckstellung von Weiterbildung muss somit in den Fillen den
Interessen der Arbeitnehmer weichen, in denen eine Weiterbildung fiir die Ti-
tigkeit erforderlich ist, sich in diesem Bereich aber bisher eine Unterrepriisen-
tanz gezeigt hat,

4424 Arbeitgeberbezogene Kntenen

Bei den arbeilgeberbezogenen Kriterien ist insbesondere auf die wirtschaftliche
Leistungsfihighkeit des Arbeitgebers abzustetien. Die Durchfihrung von Weiter-
bildungsmaBinahmen wie auch die Weiterbildungsintensitit hingen in der Praxis
von den betrieblichen Bedingungen ab, die durch die zentrale GriBe der finan-
ziellen Leistungsfihigkeit der Betriche bestimmt wird: es zeigt sich, dass mit
abnehmender BetriebigrtBe die Weiterbildungsintensitit sinkt (SchmidiHogre-
we 1994, 5, 2520). Die BetriebsgriiBe hangt aber nicht selten rusammen mit der
wirtschaftlichen Flexibilitit, so dass bei geringerer wintschaftlicher Leistungsii-
higkeit auch ein Ridckgang der Weilerbildungsaktivitiiten zu verzeichnen st
Aus dieser Praxis lassen sich folgende Aussagen ableiten: Ist Weiterbildung bei
grisBeren und damit auch normalerweise finanziell leistungsfihigeren Betrieben
bereits akzeptiert und in den wirtschafilichen Ablauf mit einbezogen, weichen
die arbeitgeberischen Interessen, Weiterbildung zurickeustiellen oder einzuspa-
ren, den Interessen weiterbildungswilliger Arbeitnehmer. Je weniger die Gewiihr-
leistung von Weiterbildung zu einer wirtschafilichen Belastung filhrt, indem sie
durch die finanzicllen Kapazititen des Betricbes aufgefangen werden kann,
desto eher gilt ez, dem Weiterbildungsbediirfnis der Arbeitnehmer Rechnung zu
tragen.

Andererseits kann die geringere wirtschafiliche Leistungsfihigkeit nicht als
Rechitfertigung dienen, Oberhaupt keine Weilerbildung durchrofihren. Dig den
Arbeitgeber reffende Verantwomung, susreichende Weiterbildung zu gewdhr-
leisten, bemisst sich grundsBtzlich nicht nach der wirtschaftlichen Leistungsfs-
higkeit, sondemn ergibt sich aus seiner arbeiisvenraglichen MNebenpflichi. Die fi-
nanzielle Flexibilis MieBt dahinpehend in die Interessenabwiigung ein, dass die
arbeilgeberischen Interessen schiitzenswenter sind, wenn die ‘Weiterbildungsge-
wihhrieistung winschafilich unzumutbar oder existenaell bedrohlich wird. Eine
wirtschafiliche Unrumutbarkeit diirfie dann ru bejahen sein, wenn die fiir die
Weiterbildung erforderlichen Aufwendungen ein solches Ausmaf errcichen,
dass betrichsnotwendige Investitionen, wie betspielsweise die Anschaflung newer
Maschinen zur Aufrechterhaliung der Leistungsfihigheit, zurlickgestellt werden
mitssten und dies ru einer Minderung der winschafilichen Produktivitit fishren
wiirde. In dic Abwiigung muss dagegen cinflicBen, ob diese Leistungsfihighkeit
nicht auch gerade durch dic Weiterbildung aufrechierhalien wikrde, was wie-
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derum eine Interessenberlicksichtigung auf Arbeitnehmerseite begriinden wiirnde.
Da der Erhalt des Betriebes und damit letziendlich des Arbeitsplatzes aber auch
den arbeitnehmerischen Interessen entsprich, sind diese dann geringer 2u bewer-
ten, wenn die wirtschafiliche Betmebsstrukiur eine entsprechende Belastung
nichl susgleichen kiinnte.

e winschafiliche Leistungsfahigkeit wird entscheidend durch die bei der
Weiterbildung anfallenden Kosten gepriigt, die je nach Umfang unterschiedliche
Auswirkungen anf den winschaftlichen Gestaltungsspielraum des Arbeitgebers
haben kiinnen. Nach bisher vorhandenen Weiterbildungsregelungen hat der Ar-
beitgeber prundsitzlich den Arbeitnehmer fir die Weiterbildung freizustelien
und das wihrend dieser Zeit anfallende Entgelt fonzuzahlen. Im Falle einer ar-
beltsveriraglichen Mebenpflicht hat der Arbeitgeber fiir die Arbeitsvorausset-
mung einpustehen, so dass es im Hinblick auf die Schaffung anderer Arbeitsvio-
raussetrungen konsequent emscheint, ihm auch die finanzielle Gewihrleistung
der Weiterbildung ru (bertragen. Dieses entspricht der den Arbeitgeber trefTen-
den Verpflichtung xur Weiterbildungsgewihrleistung, die chne eine entspre-
chende finanzielle Verantwornung weitgehend leer liefe. Da der Kostenfakior
Entgelt je nach Intensitsit der WeiterbildungsmaBnahme der gewichtigste Punkt
sein kann, wilrde man bei einer Abwilzung suf den Arbeitnehmer, unabhlingig
von der Frage, inwieweil es diesem rumuthar wiire, dic eigentliche Verantwor-
tung des Arbeitgebers unierlaufen. Denn gerade bei einem hohen Entgeltveriust
wiirde sich die Belastung durch die WeiterbildungsmaBnahme auf eine Kosten-
tragung reduzieren, so dass sich die Verantwortung filr die Weiterbildung anf
der Arbeitnchmerseite wiederfiinde. Eine Abstandnahme des Arbeitnehmers von
der miglicherweise dringend erforderlichen WeiterbildungsmaBinahme wiirde
aus finanziellen Griinden dann nicht sur Seltenheit. Den Arbeitgeber trifft somit
auch eine finanzielle Verantwortung zur Weiterbildungsgewlihrieistung.

Im Hinblick suf die Tatsache, dass der Arbeitgeber letztendlich Nutsen aus
einem weitergebildeten Arbeitnehmer zieht, treten die Interessen des Arbeitge-
bers an einer Kostenreduzierung somit grundsitelich hinter den Interessen der
weiterbildungswilligen Arbeimnehmer zuriick. Der Arbeitpeber ist demnach prin-
ripiell zur Entgeltfortzahlung fir die Weiterbildungszeit verpflichiet. Wie auch
bei der zeitlichen Lage der Weiterbildung, muss allerdings dann eine Ausnahme
gemacht werden, wenn der Arbeitnehmer mit der Weiterbildung tiber den benuf-
lichen Rahmen hinausgehende private Zwecke verfolgt. Ist die Weiterbildung
nur teilweise fir die sachgerechte Aufgabenerfilllung erforderlich, kann das ar-
beitgeberische Ineresse auch nur im Bereich der filr die Arbeitsaufgabe erfor-
derlichen Weiterbildung zuriicktreten, da es sich bei der privat penutzien Wei-
ferbildung nicht um eine Arbeitsvoraussetzung handelt. In diesen Filllen hine
der Arbeitgeber nur anteilige Entgeltkosten zu tragen. Die Bemessung dieses
Anteils miisste vom Einzelfall abhiingig gemacht wenden,
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Argumentiert man mit der Verantwortung zur Schaffung von Arbeitsvoraus-
setzungen und der damit cinhergehenden Entgelifortzahlungspiliche, lisst sich
gleichzeitig fibr die auBerhalb der Arbeitszeil liegenden Weiterbildungszeiten
gine Aussage treffen. Da der Arbeitpeber filir die Weiterbildung als Arbeitsvio-
muassetaung einsteht, kann nicht die zeiliche Lage fir die Entgeltfonzahlung
entscheidend sein, Yielmehr ist auf die Mafnahme an sich abeustellen. Diese
dient such dann der sachgerechien Aufgabenerfillung. wenn sie auberhalb der
Arbeitszeit liegt, da sich durch den zeitlichen Aspekt der Charakter der Wegter-
bildungsmaBnahme nicht findert. Auch aullerhalb der Arbeitszeit handelt es sich
um Weiterbildung, so dass der Arbeitgeber, den grundslitzlich eine Entgelifort-
zahlungspflicht trifft, in diesen Fillen dementsprechend verpilichtet ist.

Ahnlich stellt sich die Argumentation filr die mit der Welterbildung zusam-
menhiingenden Kosten dar, Sind diese Kosten unmittelbar filr die Weiterbildung
erforderlich und kann eine effektive Weiterbildung ohne die durch die Kosten
finanrierten Subjekie nicht durchgefithn werden, sind diese Kosten ebenfalls
eine Arbeitsvoranssetzung. Darunter sind rurmindest anfallende Tellnahmegebiih-
ren, Fahrikosten und Materialkosten filr Weiterbildungsmitiel o verstehen. Da
der Arbeitgeber grundsitzlich fikr diese Arbeitsvoraussetzungen einstehen muss,
obliegt ithm im Rahmen seiner Nebenpflicht auch eine entsprechende Kostentra-
gungspilicht. Zieht der Arbeitnehmer allerdings einen Uber die berufliche Titig-
keit hinapsgehenden eigenen Nuizen, muss er einen anieiligen Beitrag leisten.

In allen Konstellationen muss jedoch die Interessenabwiigung eine andene
Bewertung erfahren, wenn die Entgeltfortzahlungs- und Kostentragungspilich
nicht mehr mit der winschaftlichen Leistungsiihigkeit des Arbeitpebers 2o ver-
einbaren ist. Je grisBer diese ist, desto leichter filly es, bestimmie Geldmitiel fiir
eine Kostenerstattung vorzuhalten. Demnach ist es inshesondere im Hinblick auf
cinen Kleinbetrichsschutz erforderlich, die betrieblichen Interessen je vomrangi-
ger #u beurteilen, desto mehr bewriebliche Belange gegen cine umfangreiche
Entgeltforizahlungs- und Kostentragungspflicht sprechen. Dies ist dann der Fall,
wenn andere betriebliche Erfordemisse entgegensichen, die eine bevorzugte Fi-
nanzierung erfordem. Allerdings ist dabei zv beachien, dass die Entgelifortzah-
lungspilicht den Arbeitgeber sowieso treffen wiirde, auch wenn der Arbeitnch-
mer seiner eigenilichen Arbeilsaufgabe nachgehen wilirde, so dass ein Verweis
suf dringende beiriebliche Belange kaum in Betracht kommit. Demnach kann
virrangig die Kestentragungspilicht eine andere Bewerung erfabren, wenn sie
fiir den Arbeitgeber wirtschafilich unzumutbar waind.

Ein weiteres arbeitgeberbezogenss Kriterium bestimmi sich danach, inwie-
weil an den Arbengeber Anforderungen pestelll werden, iechnischen MNevern-
gen mu enisprechen. Insbesondere bel innovativen Untermehmensbranchen, die
stindigen Yerindermangen und Entwicklungen unterworfen sind, wie beispicls-
weise dem Technologichereich, ergibt es sich von selbst, dass der Arbeitgeber
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auf die Einfilhrung never Techniken zeitgemilB reagieren muss. Eine ebenso
schnelle Reaktion ist dann aber auch auf den Weiterbildungsbedarf der Arbeit-
nehmer erforderlich, die fiir ein Schritthalten mit der Entwicklung eine entspre-
chende Kenntnis- und Fihigkeitserweiterung benditigen. Sind die technischen
Entwicklungen demnach auf einen den Arbeitgeber treffenden Innovationsdruck
zurickzufiibren und kann dieser als , Verursacher” stiindiger Neuerungen ange-
sehen werden, muss das Interesse der Arbeitnehmer an einer adiquaten Weiter-
bildung gegentber einem entgegensichenden Interesse des Arbeilgebers vorran-
gig bewertet werden. Die Nebenpflicht des Arbeitgebers erstreckt sich somit
darauf, entsprechend schnell durch die Gewidhrleistung von Weiterbildung im
Rahmen seiner Moglichkeiten auf die Weiterbildungsbediirfnisse der Arbeit-
nehmer zu reagieren. Dies gili insbesondere dann, wenn von vornherein damit
#u rechnen ist, dass die Thtigheit alsbald und fortwihrend eine Weiterbildung er-
fordert. Diese Verpflichtung muss sich dabei nicht notwendigerweise auf die
Einfiihrung in neue Techniken beschriinken, sondern kann auch eine Reaktion
auf newe Problemfelder — beispielsweise Mobbing — erfassen.

44125 Betnechsberogene Kriterien

Die Enmiiglichung von Weiterbildung stellt sich filr den Arbeitgeber um so ein-
facher dar, je mehr er bereits auf die Weiterbildungsbediirfnisse der Arbeitneh-
mer eingerichiet ist. Stellen sich Weiterbildungsanforderungen fiir ihn hiufiger,
wird er liber bereits vorhandene Weiterbildungseinrichtungen, Materialien oder
entsprechendes Personal verfligen, In diesen Fiillen muss das Interesse des Ar-
beitgebers eher hinter einem Weiterbildungsbediirfnis der Arbeimehmer zn-
rilcktreten. Wenn die erforderlichen Grundlagen filr eine Weiterbildung vorhan-
den sind, stellt deren Gewihrleistung zumindest keine unzumuthare Belastung
dar. Nicht selten hiingt die Ausstattung von der Firmengrifle und dem damit
emnhergehenden Weiterbildungsbedarf, sowie der wirtschafilichen Leistungsfi-
higkeit des Betriebes ab. Daher ist der Arbeitgeber, wie auch im Rahmen der
anderen Kriterien, aber nicht von der Weiterbildungsverpflichtung befreit, wenn
er liber adaquate Mittel nicht verfilgt. Vielmehr trifft ihn grundsitzlich bei ent-
sprechender Edforderlichkeit eine Weiterbildungsverantworiung, die sich auf
weniger belastende MaBnahmen beschriinken kann. So kann im Einzelfall die
Teilnohme an einem Tagesseminar auch von demjenigen Arbeitgeber zu ermég-
lichen sein. der nicht Uber Weiterbildungseinrichtungen verfiigt, sich aber einer
:ln:ht unverhiltnismiiflig belastenden suBerbetrieblichen Veranstaliung bedienen
M.

Ebenso kinnen auch organisatorische Bedingungen cine besondere Berlick-
sichtigung arbeitgeberischer Interessen erfordern. So ist insbesondere der Um-
stand zu beachten, inwiefern bei weiterbildungsbedingter Freistellung eines Ar-
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beitnehmers erforderiche Produktionsabliufe aufrechterhalten werden kinnen
oder andere Arbeitnehmer auf die Zuarbeit des ausfallenden Arbeitnehmers an-
gewiesen sind. Kann cin Betrich die Freistellung eines Arbeiinehmers durch
gine fexible Keorganisation, etwa durch eine Umvertetlung auf andere Arbeit-
nehmer oder eine ebenfalls weiterbildungsbedingte Freistellung weiterer Arbeit-
nehmer, kompensieren, gebihn den arbeitnehmerischen Weilerbildungsinienes-
sen Vorrang. Im Einzelfall ist jedoch entscheidend, ob im Falle erforderlicher
Weiterhildung nicht auch bei weniger flexiblen Betrichen eine Anderung der
Produknionsabliufe in Betracht kommi, die noch betrieblich zumutbar ist. Damit
ist gleichzeitig die Begrenzung der arbeitgeberischen Nebenpflichten benannt,
Bei der Frage, ob eine WeiterbildungsmabBnahme organismorisch zummutbar ist,
sind dringende betriebliche Erfordemisze zu berticksichtigen. Siehen diese ent-
gegen, milssen arbeitnehmerische Weiterbildungsinteressen weichen. Um Wei-
terbildungsbedirfnisse bereits bei der Planung won Produktionsabliufen und Ar-
beitsstrukturen einzuplanen, empliehlt es sich, den jihrlichen Weiterbildungshe-
darf im Voraus zu ermitteln. Dabei bieten sich panizipative oder kommunikative
Verfahren zur Bedarfzermittlung an (vgl. Heidemann 1999, 5. 12}, die durch
Beteiligung des Betriebsrates oder der Durchfihrung von Arbeitnehmergespri-
chen jeweilige Weiterbildungsbediirinisse analysieren kinnen.

AbsachlieBend 13sst sich rusammenfassen, dass die entwickellen Kriterien
unterschiedliche Aspekte berticksichtigen, die eine umfacsende Interessenabwi-
gung ermiglichen. Entscheidend sind dabei letztendlich die Gegebenheilen des
Einzelfalls. Dennoch bieten die Kriterien die Chance, der Mebenpflicht des Ar-
beitgebers ausreichenden Ausdrock zu verleihen, indem sie die Weiterbildungs-
bediirinisse der Arbeitnehmer weitesigehend beriicksichtigen.

5 Ergebnis

Den Arbeitgeber tnifft eine Weiterbildungsverpllichtung, da er einerseits zum
Schalfen von Arbeitsvorausseizungen verantwortlich ist, andererseits dem Per-
sdnlichkeitsrecht des Arbeitnehmers durch die Gewlihrleistung von Weiterbil-
dung Rechnung trigl. Die Nebenpflicht zor Weiterbildung wurde durch eimen
WYergleich mit anderen Nebenpilichten begrindet, die das Bereitstellen muieni-
eller Vornussetzungen fiir eine sachgerechie Aufgabenerfilllung als erfordedich
ansehen. Da das Schrtthalien mit technischen Entwicklungen oder Neuerungen
im Arbeitsprozess ebenso cine entsprechende Notwendigheit aufweist, wird die
Weiterbildung in den Katalog der arbeitpebenischen Nebenpflichten aufgenom-
men, Weiterbildung i3t demnach nicht mehr im Rahmen eines bloben Konsenses
oder | Goodwill” des Arbeitgebers durcheufiihren, sondemn wnifft diesen als ver-
iragliche Verpflichtung.
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Um Weiterbildung filr beide Seiten anwendbar und akzeptabel zu machen,
sind der Gewiihrleistung Grenzen gesetzt. Diese finden sich in einer Intereasen-
abwiigung. die die beiderseitigen Positionen im Einzelfall berticksichtigt. Mal-
geblich sind hierfiir verschiedene Kriterien, dic den gegenseitigen Intersssen
optimale Gelung verschaffen sollen. Gleichzeitig klin dicse Grenzfindung, dass
die Realisierung der Weiterbildungsverpflichtung des Arbeitgebers nor durch
eine weitgehend finanzielle und zeitliche Verantwortung erfolgen kann, Weiter-
bildung wird demnach tatsiichlich zum selbstverstindlichen Bestandizil der Ar-
beitszeil.

Durch die Entwicklung einer arbeitgeberischen Nebenpflicht zur Weiterbil-
dung. die deren Durchfilhrbarkeit durch eine Ineressenberiicksichtigung fir die
Beteiligten , ertriglich™ macht, wird somit zu einer Belebung der unentwickelten
Weiterbildungsdiskussion beigetragen.
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schafilichen Imstitul {WSI-Tanferchiv) in der Hans-Bockker-Stiftung in Dosseldorf.

Gerhard Bosch, Dr. Universititeprofetsor fibr Sofiologie mil dem Schiwerpunki Ar-
beitszeitpolitik an der Gerhard-Mercator Universitst in Duishurg. Vizeprisident des In-
stituls fibr Arbeil und Technik (IAT) in Gelwenkirchen,

Rolff Dobischar, Dr., Universitiisprofessor fdr Wirschalispidagogik mit dem Schwer-
punkl Betriebliche Aus- und Welterbildung an der Gerhard-Meseatos- Universiii in
Duishurg,

Herberr Diill, Dipl-Kifm., Fachreferent fir Arbeitsmarkcipolitik der Bundestagsirakiion
Bindnis $0The Grinen in Berlin

Peter Faulvich, Dr., Professor am Instint (i Somalpidagopk. Erwachscnenbildung
und Fmimllfﬁdu.gﬂgll. Fachbereich Erli:hllng:iwin:rm:h.lf! an der Universitit Ham-
barg.

Hans-Wemer Franz, Dr, Wissenschafiler im Forschungsbereich 2 _Arbeit und Bil-
dung in Europa™ in der Sozialforschungsstelle Dontmund (sfs) in Dortmund.

Harns-Peter Fidssel, Dr., Professor an der Hochschule fibr Offentliche Verwaltung in
Bremen.

Dicter Gmahr, Dr., Ab[ll:durlplnhrr des Arbeitiberciches Arbeitsmarkt - Auns- und
Weiterhildang im Institul filr Entwicklsngsplanong und Strukturforsching an der
Lhnawersitil Hannover.

Karjn Kdwfer, juristische Asgessonin, Personalreferentin in cinem internationalen Pro-
dukiions- und Handelsuntermehmen in Disseldorf,

Edgar Sauter, Dv. Leber der Ahtetlung Struktur und Ordnung in der beraflichen Bil-
dung beim Bundesinstitut filr Benufshildung in Bonn,

Criimther Schorid, D, Universitdtsprofessor figr Gkonomische Theorie der Politik an der
Freden Universitst in Berlin, Direkior der Abeilung Inlernationale Asbeitsmarkt-
politk und Beschiiftigung am Wissenschaltszentrum Berlin fiir Soziallorschung,
Hurtmiel Seiferr, D Leiter der Abdeilung WSI (Winschafts- und Sozinlwissenschaftli-
ches Institut ) in der Hams-Bédckler-5tiftung in Disseldorf,

Reinhold Wei, Dr, Priv.-Doe, Siellvenretender Lefter der Hauptabtetlong | Bildung

il Gesellschafiswissenschalten” und Mitghed der Geschilfisfihrung im Institun der
deutschen Wirtschaft, Koln,
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Ebenfalls bei edition sigma ~ eine Auswahl| E

Rolf Dobischot, Rudalf Husomann (Hg.)

Berulliche Bildung in der Region

Zur Meubeweriung siner bildungipalifischen Gestalfungsdimension
1997 459 5 SN 3-B9404 4411 O 28,00

Eolf Dobizchat, Rudelf Husemann [Hg.)

Berulliche Weilerbildung als freler Morki 7 |
Regulafionsanforderungen der beruflichen Waellerbildung in der

Dhskussion

1793 408 5 58M 3-87404-405-5 Dbt 44, 060

Paler Dehnbostel, Heinz-H. Erba, Harmann Mawak [Hg.)
Berufliche Bildung im lermenden Unfernehmen
Zum Zusammenhang von belriablcher Rearganisation, neven
Lernkonzepten und Persanlichkaitsentsicklung
1798, 2. durchgpes. Aufl. 2001

2625 SEM 3-894048-450.0 Dbt 29,80

André Bissing, Hortmut Seifert [Hg.]

Die Stechuhr” hat ausgediant

Flexiblere Arbgitszeiten durch technische Entwicklungen
Fanichung dud der Hans-Bockler Safung, B4 17

17y 2145 56N 3-09404-872.F DA 27 B0

Markus Promberger, ). Rosdicher, H, Seifert, . Trincoek
Weniger Geld, kirzore Arbeitszeil, sichere Jobs?

Soxsale vnd Skonomische Folgen beschaftigungssichemder
Arbailzzeitverkirzungen

Farnchung sul der Homs-Backier-Sahung, B4 &

1987 240 5, AN 3-BR404-845-4 Dwa 27,80

Markus Promberger, ). Rosdicher, H. Seifert, B Trinczek
Beschafligungssicherung durch Arbeilszeiverkirmung
4-Toge-Woche bai VW und Freischichien im Bargbou: Mehr als zwei

1994 194 5, 1588 3.E9404. 4304 O 24 B0

Patar Barg [ed.)

Creafing Competitive Copocity

Laobar Market lnstitulions and Werkploce Pradices in Germany and the
Limited Sharles

Forschung ous der Hons-BocklerSafiong, Bd. 23

2000 166 5 [S8M 3.89404-B3-2 DM 27 8O

siehe ouch ndchite Selte
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Ebenfalls bei edition sigma - eine Auswahl

Valkar Hislscher, Eckari Hildabrandi
Zeit fOr Lebensquaoligt
Augwirkungen verkirster und fexibilisierter Arbeitszeiten ouf dia
Lebenstihrung
o oy Hons=Bockler-Saong, B, 27
1759 2925 1580 3-89404-881-4 D 33,00

Fronk Meissner, Svenja Plohl, Philip Waotschok
Dienstleistung ohne Ende?

Dsa Folgen der verldngerten Lodenafnung

Forschung ows der Hons-Bockler-Safung, Bd. 32

2000 239 5 I58M 3.89404.882-4 DM 2780

lehannas Kirsch, Martina Elein, Stefan Lehndarff, Darsthea Yess-Dahm
<Dorf's ehwas weniger sein?”
Arbeitezeiten und Beschéftigungsbedingungen im
Labensmittelainzalhandel. Bin suropiischar Viargleich

ous dev Hors-Backler-Sifeeg, B4 30
199% 214 5. 5884 3-8%404-B80-8 DM 2780

Christa Herrmann, M. Promberger, 5. Singer, . Trincoak
Forciarie Arbeitszeitilexibilisisrung

Die 35-Stunden-Woche in der betreblichen und
gewarkschaftlichan Proxis

Forschung ous dev Hons-Bockler Siiftung. Bd. 14

999 220 5 156 3-89404-876-X Dt 27,80

Frisdrich Firstenberg, |. Hernmonn-Stojanow, 1. F. Rinderspocher (Hg.)
Dar Somstag
Uber Enksiehung und Wandel einer modemen Zernstiution
- oA der Hans-Bockier-Safung, Bd, 14
i p9g 4185 1580 3-B9404-B74-3 DM 48,00

ISF, INIFES, S, SOFI, LAB (Hg.)
Johrbuch soziolwissenschofiliche Technikberichiersiottung 2000 -

Schwerpunkt: Innovafion wnd Arbeit
2000 2855 ISBM 3-89404.-500.0 DM 2980

Dler Warlog indormasd Sie gern urmfomsnd (e ssin Progromm. Kosdenlos und ureerbindlich

sdition igme  Tel. [030] 56237343 und jederzeit
Eorl-Mara-Ste, 17 Fox  P030) 623 9373 aktuell im Infemat:
D-12043 Berlin ~ Mail verlog@editicn-sigme.de  waww.edition-sigma.de




Der tiefgreifende Strukturwandel der
Arbeitsgeselischaft erstreckt sich auch auf
das Beziehungsgeflecht zwischen Bildungs-

U DLl 1 WS T NIRRT RSl

widmaen; sie akzentuieren dabei vor allem
den Bereich der betrisblichen Weiterbil-
dung. Mit dem breiten Spektrum dar hier
angesprochenen Fragen und Problemfelder
gewinnt das Konzept des ‘Labanslangen
Lernens’ deutlichere Konturen; zugleich
wird sichtbar, daB der Klarungsbedarf in
konzeptioneller Hinsicht noch grol und die
Palette von Gestaltungsalternativen sehr
vielialtig ist.

ISEM 3- 894048521
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