Reinhard Bahnmiiller, Stefanie Fischbach

Betriebliche Weiterbildung und Wirkungen des
Tarifvertrags zur Qualifizierung der Beschaftigten in der
Metall- und Elektroindustrie Baden-Wurttembergs

Erste Ergebnisse der Befragung von Personalmanagern und Betriebsraten

Forschungsinstitut
fur Arbeit
ol o ° e Technik und Kultur

@ Bundesministerium
filr Bildung

und Farschung

Tabingen, April 2005



Das Wichtigste in Kiirze
e Wer wurde befragt

Der Fragebogen ging an 940 fur Weiterbildung zustdéndige Manager und 937 Betriebsrate
der baden-wirttembergischen Metall- und Elektroindustrie. Von den Betriebsraten kamen
268, von Managementseite 180 zurlick. Das Sample der Betriebsrate reprasentiert 17%
der unter den Tarifvertrag fallenden Betriebe und 44% der Beschéftigten, das der Mana-
ger 13% der Betriebe mit 45% der unter den Tarifvertrag fallenden Beschaftigten. Betriebe
mit weniger als 100 Beschaftigten sind in beiden Samples unterreprasentiert.

e Wirtschaftliche Rahmenbedingungen der Betriebe

Die aktuelle wirtschaftliche Situation wird von 40% der Manager und 53% der Betriebsrate
als sehr gut oder gut bezeichnet, jeweils ca. ein Viertel hélt sie fir (sehr) unbefriedigend.
Die Lage in den letzten zwei Jahren stellte sich etwas besser dar. In den néchsten zwei
Jahren erwarten ein Drittel der Manager und ca. die Haélfte der Betriebsrate eine positive
Entwicklung, jeweils ein Zehntel gehen von einer (sehr) unbefriedigenden Entwicklung
aus.

o Weiterbildungsplanung

Eine vorausschauende Weiterbildungsplanung existiert nach Darstellung der Manager in
82% der Betriebe, nach den Betriebsraten in 60%. Diese ist in 69% (Man) bzw. 40% (BR)
der Betriebe schriftlich fixiert.

e Weiterbildungsbedarfsermittlung und Qualifizierungsgesprédche

In fast allen Betrieben wird der Weiterbildungsbedarf regelmaBig oder unregelmaBig er-
hoben. Lediglich 6% der Manager und 20% der Betriebsrate geben an, in ihrem Betrieb
gebe es keine Bedarfsermittlung.

In 88% (Man) bzw. 71% (BR) der Betriebe werden zu diesem Zweck Qualifizierungsge-
sprache gefihrt, in denen meist auch Uber andere Themen, wie z.B. Leistung gesprochen
wird. In der Mehrheit der Betriebe werden mit allen Beschéaftigtengruppen diese Gespra-
che gefihrt. Uberwiegend handelt es sich um Einzelgesprache. Wenn Gruppengesprache
geflhrt werden, dann Gberwiegend im gewerblichen Bereich (14% Man; 12% BR).

Neben dem Qualifizierungsgesprach sind weitere haufig vorzufindende Formen der Be-
darfsermittlung die eigenstandige Bedarfsmitteilung der Vorgesetzten an die flr Weiterbil-
dung zustandige Stelle sowie die direkte Interessensbekundung der Beschaftigten.

e Verdnderungen in der betrieblichen Weiterbildungspraxis

Die haufigsten Verdnderungen in der betrieblichen Weiterbildungspraxis lassen sich nach
Darstellung der Manager und der Betriebsrate in der Dokumentation und Zertifizierung der
MaBnahmen feststellen. Die Manager registrieren auch bei der Breite, der Qualitat und
beim Verfahren der Bedarfsermittlung oft sehr groBe oder groBe Veranderungen. Am
wenigsten verandert hat sich nach Ubereinstimmender Wahrnehmung beider Gruppen die
Zahl der Freistellungen fir MaBnahmen fir persénliche Weiterbildung und die Praxis der
Kostenlbernahme. Die finanziellen Aufwendungen flr betriebliche Weiterbildung sind
allerdings nach Einschatzung von 67% der Manager und 48% der Betriebsrate gestiegen.
Eine Abnahme registrieren jeweils ca. ein Zehntel der Befragten.



Die Entwicklungen in der Weiterbildungspraxis der letzten drei Jahre werden von der
Mehrheit positiv eingeschatzt (73% Man; 59% BR). 35% der Betriebsrate und 25% der
Manager geben an, die Situation sei unverandert, eine Minderheit (7% BR; 2% Man) re-
gistriert eine Verschlechterung.

e Zusammenarbeit von Management und Betriebsrat

Die Zusammenarbeit wird von den Managern positiver bewertet als von den Betriebsraten.
Drei Viertel der Manager, aber nur ein Drittel der Betriebsrate halten sie fur sehr gut oder
gut. Ebenfalls ein Drittel der Betriebsrate bezeichnet die Zusammenarbeit als unbefriedi-
gend, bei den Manager wird nur von 7% dieses Urteil abgegeben.

Bei der Motivierung der Beschéftigten sind die Betriebsrate nach ihren Angaben am
starksten einbezogen. Hier geben 31% an, sehr stark oder stark beteiligt zu sein. Alle
anderen mdglichen Beteiligungsfelder, wie die Klarung der Grundstrukturen und Prozesse
der Weiterbildungsplanung oder die Ermittlung und Klarung des Weiterbildungsbedarfs,
folgen mit weitem Abstand.

e Betriebsvereinbarungen und Umgang der Betriebsréte mit Weiterbildung

Betriebsvereinbarungen, in denen Fragen der betrieblichen und/oder persénlichen Wei-
terbildung geregelt sind, gibt es nach Darstellung der Betriebsrate in 28% der Falle, nach
jener der Manager in 32%. In weiteren 7% (Man) bzw. 12% (BR) der Betriebe ist eine
Betriebsvereinbarung geplant. In der Mehrheit der Betriebe (64% Man; 69% BR) wurde
die Vereinbarung im Zuge des Qualifizierungstarifvertrags abgeschlossen. Konflikte gab
es bei der Aushandlung nach Angaben der Betriebsrate in einem Drittel, nach Angaben
der Manager in einem Flnftel der Betriebe. Der haufigste Streitpunkt war die Frage der
Kosten bzw. der Kostenlbernahme.

In 41% der Betriebe gibt es nach Angaben der Betriebsrate einen speziellen Ausschuss
der sich mit Fragen der Weiterbildung beschaftigt. In der Regel handelt es sich hierbei um
einen Betriebsratsausschuss, einen paritatischen Ausschuss gibt es nur in 5% aller be-
fragten Betriebe.

e Bekanntheitsgrad des Tarifvertrags und Umsetzungsprobleme

Knapp 90% der Manager und Betriebsrate ist der Qualifizierungstarifvertrag bekannt, die
Halfte kennt ihn im Detail, 40% sinngemanB. Nicht bekannt ist er somit nur einer Minderheit
von etwa 10%.

Aus Sicht der Manager gab es keine gréBeren Umsetzungsprobleme. Gewisse Probleme
verzeichnet etwa ein Drittel, 60% konnten keine feststellen. Aus der Warte der Betriebsra-
te war die Einfihrung etwas problembeladener. Etwa ein Viertel gibt an groBe oder sehr
groBe Probleme gehabt zu haben, die Halfte gewisse Probleme, 17% keine Probleme.

Beginstigend wirkte aus Sicht beider eine gute Weiterbildungspraxis schon vor Abschluss
des Tarifvertrags, eine gute Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat, ein deutliches Interesse
der Unternehmensleitung an dem Thema sowie betriebliche Weiterbildungsnotwendigkei-
ten, die sich aus technisch-organisatorischen Veranderungen, neuen Produkten oder
aufgrund von Zertifizierungsvorschriften ergeben. Behindernd wirkten aus Sicht der Ma-
nager an erster Stelle schwierige wirtschaftliche Rahmenbedingungen sowie Zeitkapazita-
ten des Personalmanagements. Insgesamt sehen jedoch wenige gravierende Probleme.



Die Problempalette der Betriebsréate ist langer und sie werden auch als gewichtiger einge-
schatzt. Dennoch qilt auch fir sie: In der Mehrheit der Betriebe gab es wenn, dann nur
maBige Umsetzungsprobleme.

e Umsetzungsaktivitdten der Tarifparteien und der Agentur Q

Die von den Tarifparteien getragene Agentur Q ist 38% der Betriebsrate und 22% der
Manager zwischenzeitlich gut oder sehr gut bekannt. Der unterschiedliche Bekanntheits-
grad schlagt sich nicht in einem entsprechend unterschiedlichen Nutzungsgrad nieder.
25% der Betriebsrate und 19% der Manager geben an, Angebote der Agentur genutzt zu
haben. Die Nutzer bewerten die Angebote Gberwiegend gut bis sehr gut.

59% der Betriebsrate nahmen weitere Umsetzungshilfen der Tarifparteien in Anspruch, an
erster Stelle Schulungen der Verwaltungsstellen, gefolgt von einzelbetrieblicher Beratung
durch die Verwaltungsstellen sowie Broschiren und anderes schriftliche Materialien. Auch
diese Angebote wurden mehrheitlich fur gut bis sehr gut befunden. Die Umsetzungshilfen
der Tarifparteien werden von einer groBen Mehrheit der Betriebsrate fir ausreichend
erachtet. Die generelle Bewertung fallt gut aus.

e Nutzung des Tarifvertrags

Bis auf zwei Ausnahmen werden in der Mehrheit der tarifgebundenen Betriebe die im
Qualifizierungstarifvertrag vorgegebenen Regelungen angewandt bzw. die Verfahren und
Prozesse praktiziert. Teilweise geschah dies schon vor Einfllhrung des Tarifvertrags,
teilweise gab er den AnstoB. Je nach Einzelregelung liegt die ,Umsetzungsquote® zwi-
schen 96 und 45%. Am seltensten praktiziert wird das Qualifizierungsgesprach fir Be-
schaftigte im gesetzlichen Elternurlaub (BR18%; Man 16%). Auch paritdtische Kommissi-
onen zur Konfliktldsung gibt es selten, was fir den konfliktarmen Verlauf des Einfih-
rungsprozesses spricht. Die Prifung der Notwendigkeit von QualifizierungsmaBnahmen
fir An- und Ungelernte und die starkere Berlcksichtigung von Beschaftigten in restriktiven
Arbeitsverhéltnissen bei der Besetzung offener Stellen wird nach Ubereinstimmender
Darstellung von Managern und Betriebsraten in knapp der Halfte der Betriebe zumindest
teilweise praktiziert. Ahnliches gilt fiir die Regelung der Freistellung fiir ,persénliche Wei-
terbildung® sowie die jahrliche Beratung mit dem Betriebsrat Uber die Umsetzung der ver-
einbarten MaBnahmen. Erheblich héher ist der ,Umsetzungsgrad“ beim Qualifizierungs-
gesprach, einem der Kernelemente des Tarifvertrag (Man 96%; BR 76%), der Dokumen-
tation der Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen (Man 95%; BR 72%) und der Uber-
nahme der Kosten flr die ,betriebliche” Weiterbildung durch den Arbeitgeber (Man 87%;
BR 86%). Vor allem fir das Qualifizierungsgesprach, aber auch fiir andere prozess-
bezogene Vorgaben gilt: Betriebsrate und Manager beurteilen die Qualitat der Umsetzung
unterschiedlich, Betriebsrate kritischer, Manager besser. Ob den Anforderungen des Ta-
rifvertrags genlige getan wird, beurteilen Manager und Betriebsréate unterschiedlich. Ma-
nager sind zu 68% der Meinung, die Vorgaben des Tarifvertrags wirden formal korrekt,
zumindest aber sinngeman erfillt, teilweise erfillt sehen die Vorgaben 28%, nicht erfillt
nur 4%. Das Urteil der Betriebsrate ist kritischer, wobei auch von ihnen nur eine Minder-
heit von 18% die Vorgaben komplett flr nicht erfillt betrachtet.



e Bewertung und Wirkungen des Tarifvertrags

Nach der generellen Bewertung des Tarifvertrags gefragt, gibt die Mehrheit (70% Man;
56% BR) an, der Tarifvertrag sei ,gut gemeint, hat aber wenig Einfluss auf die betriebliche
Weiterbildungspraxis“. Eine (deutliche) Verbesserung der Weiterbildungspraxis registrie-
ren 43% der Betriebsrate und 27% der Manager. Fir unnétig und behindernd halten den
Tarifvertrag lediglich 1% der Betriebsrate und 3% der Manager.

In der pauschalen Einschatzung der Impulse des Tarifvertrags herrscht zwischen den
Betriebsraten und Manager relative Ubereinstimmung. Keine Impulse hatte der Tarifver-
trag nur in einem Zehntel (BR) bzw. einem Siebtel (Man) der Betriebe. Nicht ganz die
Halfte der Befragten geben (sehr) schwache, mehr als ein Drittel geben gewisse Impulse
an.

Zur Identifizierung der einzelnen Effekte wurde nach dem Eintreten von einzelnen Hoff-
nungen und Beflrchtungen gefragt. Hier zeigen sich vor allem bei den Managern starkere
Effekte als bei der Pauschalbewertung. Aus ihrer Sicht wird am haufigsten eine Optimie-
rung vorhandener Instrumente (57% trifft eher zu), eine Verbesserung der Dokumentation
und Zertifizierung von MaBnahmen (56%) und ein starkerer Einbezug der Beschaftigten
konstatiert. Die Betriebsrate stellen am haufigsten ihr starkeres Engagement (55%), die
héhere Relevanz des Themas (55%) sowie ebenfalls einen starkeren Einbezug der Be-
schaftigten fest (49%). Einigkeit besteht zwischen einer starken Mehrheit der Managern
und Betriebsraten, dass die starkere Bericksichtigung benachteiligter Beschaftigtengrup-
pen, die Zunahme der Beschaftigten bei der Aushandlung des Qualifizierungstarifvertrags
und eine Abnahme der Flexibilitdt eher nicht konstatiert werden kann.

e Bewdhrung des Tarifvertrags

37% der Betriebsrate und 26% der Manager sind der Meinung, die Regelungen des Tarif-
vertrags hatten sich gut oder sehr gut bewahrt, etwa die Halfte (BR 41%; Man 50%) sie
hatten sich teilweise bewahrt, 13% (BR) bzw. 15% (Man), sie hatten sich weniger gut bzw.
nicht bewahrt. Eine Veranderungsnotwendigkeit sehen weniger, namlich 15% der Be-
triebsrate und 20% der Manager, mehr als ein Drittel hat dazu allerdings auch keine abge-
schlossene Meinung. Sofern der Anderungsbedarf prazisiert wird, pladieren die Betriebs-
rate flr eine gréBere Verbindlichkeit der Regelungen und kirzere Ankindigungsfristen bei
Freistellungen zur ,persdnlichen* Weiterbildung, Manager flir mehr Spielrdume, eine gré-
Bere Flexibilitdét und weniger verpflichtende Elemente.



1. Befragungsform und Stichprobe

Die Befragung der Manager und Betriebsrate der Metall- und Elektroindustrie in Baden-
Wirttemberg wurde zwischen Februar und Marz 2005 durchgefiihrt. Sie erfolgte in schrift-
licher, standardisierter und postalischer Form. Angeschrieben wurden Betriebe mit mehr
als 50 Beschaftigten. Der Fragebogen richtete sich auf Arbeitgeberseite an die flr Perso-
nal- und Weiterbildungsfragen zustandigen Manager, auf Arbeitnehmerseite an die Be-
triebsréate in denselben Unternehmen.

An Betriebsrate wurden 937 Fragebogen versandt, an Geschaftsflihrer/Personalmanager
940. Die Differenz erklart sich primar daraus, dass in einzelnen Unternehmen (zwischen-
zeitlich) kein Betriebsrat mehr existierte. Auswertbare Fragebogen kamen von Betriebs-
ratsseite 268, von Managementseite 180 zurlck. Die Ricklaufquote bei den Betriebsraten
belauft sich demnach auf 29%, bei den Managern auf 19%.

Von den befragten Unternehmen sind bei den Managern 86% tarifgebunden, 4% sind
Mitglied im Arbeitgeberverband ohne Tarifbindung, 11% sind Nichtmitglied. Bei den Be-
triebsraten liegt die Quote der nicht tarifgebundenen Betriebe héher: 15% sind Nichtmit-
glied, 5% Mitglied ohne Tarifbindung, 78% haben eine Mitgliedschaft in einem Arbeitge-
berverband mit Tarifbindung.

Zum Stichtag 31.12.2004 fielen 1.208 Betriebe mit 505.309 Beschéaftigten unter den Tarif-
vertrag zur Qualifizierung. Bezogen auf diese Zahlen reprasentiert das FATK-
Befragungssample flir die Betriebsrate 17% der unter den Tarifvertrag fallenden Betriebe
(n=208), in denen 44% der Beschaftigten aller tarifgebundenen Betriebe arbeiten
(n=222.872). Das Manager-Sample repréasentiert 13% der Betriebe (n=153) und 45% der
unter den Tarifvertrag fallenden Beschaftigten (n=238.000).

Tabelle 1: Branchenverteilung

Statistisches | Branchenverteilung Branchenverteilung FATK

Landesamt ' Mitgliedfirmen Befragung 2005

Siidwestmetall >
Manager Betriebsrate

Maschinenbau/Anlagenbau 35 35 34 29
Fahrzeugbau 31 10* 15 14
Elektrotechnik 16 20 18 19
Sonstige M+E-Industrie 19 35 34 38

* StraBenfahrzeugbau/KfZ-Teilehersteller

! Statistisches Landesamt 2004, Betriebe von Industrie- und Handwerksunternehmen mit mindestens

20 Beschéftigten, einschlieBlich der Auffindungen aus administrativen Registerquellen (vgl.
http://www.statistik.baden-wuerttemberg.de/ProdGew/Landesdaten/branchenstruktur.asp)

2 Geschéftsbericht Stidwestmetall 2003



Die FATK-Befragung weist eine Verzerrung zugunsten gréBerer Betriebe auf. Betriebe mit
weniger als 100 Beschaftigten sind erheblich unterreprasentiert, solche mit mehr als 500
Beschaftigten deutlich Uberreprasentiert.

Die durchschnittliche BetriebsgrdoBe in der Managerbefragung liegt bei 1.331 Beschaftig-
ten, der Median bei 347 (Betriebsrate 858 bzw. 350). Die Gesamtzahl der Beschaftigten,
die die Betriebe reprasentieren, belduft sich bei den Managern auf 238.200, bei den Be-
triebsraten auf 252.661, umfassen also etwa ein Viertel aller Beschéftigten der M+E-
Industrie in Baden-Wirttemberg.

Tabelle 2: Beschaftigte in der M+E-Industrie nach BetriebsgroBe: Vergleich des FATK-
Samples mit den Daten des Statistischen Landesamtes und Siidwestmetalls

Statistisches Landesamt | Mitgliedsfirmen | FATK-Befragungssample
Siidwestmetall
BetriebsgroBe Manager | Betriebsrite
bis 99 66 43 12 12
100 — 199 Beschéftigte 18 17 17
200 — 499 Beschaftigte 28 22 36 37
500 — 999 Beschéftigte 3 9 19 15
mehr als 1.000 Beschéftigte 3 8 22 20

Die Belegschaftsstruktur unseres Befragungssamples weicht kaum von jener der M+E-
Industrie in den westlichen Bundeslandern ab. Der Anteil der Frauen liegt mit 24% leicht
tber dem Durchschnitt der alten Bundeslander (21%). Der Anteil der Angestellten ist mit
47% (BR) bzw. 42% (Man) héher als im Durchschnitt der westlichen Bundeslander.

Tabelle 3: Belegschaftsstrukturdaten M+E-Industrie

M+E- M+E- Mitgliedfirmen FATK-Sample
Industrie Industrie Siidwestmetall**
West* BaWii
Betriebsrate Manager

Anteil Arbeiter 53 52 53 57
Anteil Angestellte 37 43 47 42
Anteil An-/Ungelernte (***) 24 23 18 23 25
Frauenanteil 21 23 KA. 24 24

* Gesamtmetall: Die Metall- und Elektroindustrie der Bundesrepublik Deutschland in Zahlen. Ausgabe 2004,
KélIn.

** Sidwestmetall: Geschéaftsbericht 2003

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




Beantwortet haben die Fragen bei den Managern zu 53% die Personalleiter der Firmen,
zu 21% die Leiter der Weiterbildung und zu 19% Mitarbeiter der Personal- bzw. Weiterbil-
dungsabteilung. Eigentimer und Geschéaftsfihrer und deren Mitarbeiter stellen zusammen
15%, Betriebsleiter 6% der Befragungsteilnehmer. Bei den Betriebsraten fullten den Fra-
gebogen zu 69% die Betriebsratsvorsitzenden, zu 14% deren Stellvertreter aus. Mitglied in
einem betrieblichen Ausschuss fir Aus- und Weiterbildung waren 25%. 57% der Betriebs-
rate, die den Fragebogen ausfillten, waren freigestellt.

2. Wirtschaftliche Rahmendaten

Die wirtschaftliche Situation zum Zeitpunkt der Befragung war durch ein maBig steigendes
Wachstum in der Gesamtwirtschaft und eine etwas gréBere Dynamik in der M+E-Industrie
gekennzeichnet. Die Betriebsrate beurteilen die aktuelle wirtschaftliche Lage zum Zeit-
punkt der Befragung positiver als die Manager. 53% halten sie flr sehr gut oder gut, von
den Managern sind es 40%. Die Gruppe jener, die die aktuelle wirtschaftliche Lage fur
(sehr) unbefriedigend halt, ist auf beiden Seiten etwa gleich groB. Ein Viertel der Befrag-
ten gibt diese Bewertung ab.

Auch beim Blick zurlick und in die nahe Zukunft fallt das Urteil der Betriebsrate positiver
aus. Knapp die Haélfte von ihnen erwartet eine sehr gute bzw. gute Entwicklung, von den
Managern ist es ein Drittel. Auffallig auch hier: die Gruppe, die von einer ungunstigen
Entwicklung ihrer Betriebe ausgeht, ist bei Managern und Betriebsraten mit 10% gleich
groB.

Manager und Betriebsrate in gréBeren Unternehmen (>500) beurteilen die wirtschaftliche
Lage ihrer Unternehmen besser als solche in kleineren Betrieben. Das gilt fir die Vergan-
genheit, die Zukunft und fur die aktuelle Lage.

Tabelle 4: Beurteilung der vergangenen, aktuellen und kiinftigen wirtschaftliche Lage
des Betriebes

In den letzten zwei Jahren Aktuell In den kommenden zwei Jahren
Manager Betriebsrate Manager | Betriebsrate | Manager Betriebsrate

Sehr gut 8 16 7 16 1 5
Gut 36 40 33 37 32 41
Befriedigend 28 20 35 24 42 29
Unbefriedigend 22 16 19 16 9 7
Sehr

unbefriedigend 6 9 5 8 1 3
Weil3 nicht 1 0 1 0 14 15




3. Aspekte betrieblicher Weiterbildungspraxis
» Weiterbildungsplanung

Eine vorausschauende Weiterbildungsplanung gibt es nach Darstellung der Manager in
82% der Falle. In 69% der Betriebe ist die Planung schriftlich fixiert, in 13% wird auf eine
schriftliche Fixierung verzichtet. 17% der Manager geben an, es gabe keine vorausschau-
ende Planung.

Nach Darstellung der Betriebsrate wird seltener geplant. 60% geben an, es gabe eine
vorausschauende Planung, davon in 40% der Falle in schriftlicher Form, in 20% der Félle
in nicht schriftlicher. 38% geben an, es gabe keine vorausschauende Planung.

Zwischen der BetriebsgroBe und der Existenz einer vorausschauenden Weiterbildungs-
planung zeigt sich in der Managerbefragung ein leichter, in der Betriebsratebefragung ein
starker statistischer Zusammenhang. Den Managern zufolge verfigen auch kleinere Un-
ternehmen mit weniger als 500 Beschéftigten zu 77% Uber eine vorausschauende Perso-
nalplanung, in Betrieben mit mehr als 500 Beschéaftigten sind es ihrer Darstellung nach
89%. Nach den Betriebsraten existiert eine Weiterbildungsplanung in 50% der Unterneh-
men mit weniger als 500 Beschéftigten und 77% Unternehmen mit mehr als 500 Beschaf-
tigten.

Einen Zusammenhang zwischen der Existenz einer vorausschauenden Personalplanung
und der wirtschaftlichen Lage des Unternehmens gibt es der Managerbefragung nach
nicht, im Betriebsratesample zeigt sich demgegenlber ein sehr deutlicher Zusammen-
hang. Betriebe, die ihre aktuelle Lage positiv einschatzen, haben demnach zu 66% eine
vorausschauende Weiterbildungsplanung, jene, die sie als unbefriedigend einschatzen,
nur zu 43%.

Abbildung 1
Existenz einer vorausschauenden Qualifizierungs-/Weiterbildungsplanung
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> Bedarfsermittiung

Der Weiterbildungsbedarf wird nach Darstellung der Manager in 74% der Betriebe regel-
maBig und in 20% unregelmaBig erhoben. Lediglich in 6% der Falle wird der Bedarf nicht
ermittelt. Ein statistischer Zusammenhang zwischen BetriebsgréBe und Bedarfsermittlung
zeigt sich nicht. Betriebe mit mehr als 200 Beschéftigten ermitteln den Managern geman
den Bedarf fast immer, in Betrieben kleiner 200 wird er in 89% der Falle ermittelt. Die
Beurteilung der wirtschaftlichen Lage zeigt zur Bedarfsermittlung im Untersuchungssam-
ple der Manager ebenfalls keinen Zusammenhang.

Im Sample der Betriebsrate, in dem der Anteil der Betriebe, die den Bedarf ermittelt, oh-
nehin niedriger ist, zeigt sich demgegenulber ein starker Zusammenhang zur Betriebsgro-
Be und zur wirtschaftlichen Lage. lhren Angaben zufolge wird der Weiterbildungsbedarf in
Betrieben mit weniger als 200 Beschaftigten zu 65% ermittelt, in Betrieben mit mehr als
1.000 Beschaftigten dagegen in 94%. Betriebe, die ihre aktuelle wirtschaftliche Lage als
unbefriedigend einschatzen, ermitteln den Bedarf zu 66%, jene, denen es gut oder sehr
gut geht, zu 86%.

Abbildung 2
Wird in lhrem Unternehmen der Weiterbildungsbedarf ermittelt?
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» Qualifizierungsgesprache

Zur Bedarfsermittlung werden unterschiedliche Formen gewahlt und Verfahren eingesetzt.
Eine davon ist die Durchfiihrung von Qualifizierungsgesprachen zwischen Mitarbeitern
und Vorgesetzten. Die Gesprache werden nach Darstellung der Betriebsrate in 71% der
Unternehmen geflhrt, in der einen Halfte regelmaBig, in der anderen unregelmasig. In
weiteren 15% der Félle ist ihre Einfihrung geplant, in 13% werden sie nicht gefihrt. Die
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Manager geben noch héhere Nutzungsquoten an. Demnach werden Qualifizierungsge-
sprache in 88% aller Betriebe gefiihrt, in 61% regelmaBig, in 27% unregelmanig. Nicht so
sehr ob, sondern wie regelmaBig sie geflihrt werden, hangt von der BetriebsgréBe ab. In
Unternehmen mit weniger als 500 Beschaftigte werden sie nur in 47% der Falle regelma-
Big geflhrt, in den gréBeren Betrieben in 80% (Angaben Manager). In Betrieben, denen
es wirtschaftlich gut geht, werden sie etwas haufiger regelmaBig gefthrt als in solchen mit
wirtschaftlichen Problemen.

Abbildung 3

Werden Qualifizierungsgesprache zwischen Mitarbeitern und Vorgesetzten
durchgefiihrt?
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In aller Regel wird im Rahmen des Qualifizierungsgespraches nicht ausschlieBlich Uber
Qualifizierung und Personalentwicklung gesprochen. Als eigenstandiges Gesprach wird es
nur in 25% (BR) bzw. 20% (Man) der Falle durchgefihrt. Die BetriebsgréBe hat hier kei-
nen Einfluss.

Am haufigsten wird nach Darstellung der Manager Uber die Leistung gesprochen, fast
genauso haufig ber Qualifizierung und Personalentwicklung, auf dem dritten Rang folgen
die Arbeitsziele und der Arbeitsinhalt und mit deutlichem Abstand auf dem vierten Platz
die Kooperation und Zusammenarbeit. Auch die Betriebsrate bestatigen, dass Uber Leis-
tung am haufigsten gesprochen wird, bei ihnen folgen die Arbeitsziele auf dem zweiten
Rang und die Qualifizierung mit deutlichem Abstand auf dem dritten Rang. Das Thema
Kooperation und Zusammenarbeit rangiert auch bei ihnen auf dem letzten Platz. Gegen-
tber dem Jahr 2003 hat sich das Thema Qualifizierung/Personalentwicklung sowohl in der
Darstellung der Manager als auch der Betriebsrate im Rang verbessert.
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Abbildung 4

Themen im Rahmen von Qualifizierungs- bzw. Mitarbeitergesprachen
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Wenn Qualifizierungs- bzw. Mitarbeitergesprache durchgefiihrt werden, sind nach Uber-
einstimmender Darstellung der Betriebsrate und der Manager in 69% der Falle alle Be-
schaftigten mit einbezogen. In kleineren Betrieben wird haufiger selektiv verfahren als in
gréBeren. Wenn Qualifizierungsgesprache nicht mit allen gefiihrt werden, dann bestehen
vor allem im gewerblichen Bereich Liicken.

Einzelgesprache werden bevorzugt. Mit Angestellten werden fast ausschlieBBlich Einzelge-
sprache geflihrt, mit gewerblichen Beschaftigten mehrheitlich auch, hier wird aber auch zu
14% (Man) bzw. 12% (BR) die Form des Gruppengesprachs gewahlt, in einem Viertel der
Betriebe wird teils teils verfahren.

Tabelle 5:  In welcher Form werden die Qualifizierungsgesprache gefiihrt?
(Angaben in Prozent)

Im gewerblichen Bereich Im Angestelltenbereich

Manager Betriebsrate Manager Betriebsrate
Einzelgesprache 61 66 92 84
Gruppengesprache 14 12 1 2
Teils teils 25 23 7 14
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Die Erfahrungen mit den Qualifizierungs- bzw. Mitarbeitergesprachen sind mehrheitlich
gut bis sehr gut. Wenn auch die Betriebsrate in ihrem Urteil kritischer sind als die Mana-
ger, haben sich auch aus ihrer Sicht die Gesprache mehrheitlich bewéhrt. Die Betriebs-
gréBe und die aktuelle wirtschaftliche Situation haben auf die Beurteilung von Qualifizie-
rungsgesprachen keinen Einfluss.

Abbildung 5
Generelle Erfahrungen mit den Qualifizierungs- bzw. Mitarbeitergesprachen
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» Weitere Formen der Bedarfsermittiung

Neben Qualifizierungs- bzw. Mitarbeitergesprachen werden in vielen Unternehmen auch
noch andere Formen der Ermittlung des Weiterbildungsbedarfs eingesetzt. Nach Darstel-
lung der Manager ist das in 82% der Betriebe der Fall, nach jener der Betriebsrate nur in
49%. Die wichtigste ergdnzende Form ist den Managern zufolge die eigenstandige Be-
darfsmitteilung der Vorgesetzten an die fur Weiterbildung zusténdige Stelle. An zweiter
Stelle folgt die direkte Interessenbekundung der Beschaftigten. Nach Meinung der Be-
triebsrate ist die Reihenfolge umgekehrt. Relativ hdufig, ndmlich zu 59% geht die Initiative
von den Zustandigen fir Weiterbildung aus, indem sie die Vorgesetzten mindlich oder
schriftlich befragen. In etwa der Halfte der Betriebe werden Soll-Ist-Vergleiche auf der
Basis einer Qualifikationsmatrix eingesetzt. Eine systematische Ableitung des Bedarfs aus
den technischen und organisatorischen Entwicklungen wird in 44% (Man) bzw. 40% (BR)
der Félle gemacht. Beilaufige Gesprache der Vorgesetzten mit ihren Mitarbeitern sind
nach Darstellung der Betriebsrate in 36% der Falle eine praktizierte Form der Bedarfser-
mittlung, nach Meinung der Manager ist das seltener der Fall (25%). Nicht haufig einge-
setzt werden nach Ubereinstimmender Meinung beider Seiten standardisierte schriftliche
Mitarbeiterbefragungen.
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Abbildung 6

Weitere Formen der Bedarfsermittiung
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4. Veranderungen in der betrieblichen Weiterbildungspraxis
> Felder und Intensitat der Veranderungen

Um zu klaren, welche Veranderungen sich in der betrieblichen Weiterbildungsplanung und
-praxis in den letzten drei Jahren ergeben haben, wurde den betrieblichen Akteuren eine
Liste mit méglichen Feldern vorlegt, ohne dass ein Bezug zum Qualifizierungstarifvertrag
hergestellt wurde. Demnach zeigt sich folgendes: Am wenigsten verdndert hat sich nach
Ubereinstimmender Wahrnehmung der Manager und der Betriebsrate die Praxis der Kos-
tenibernahme und die Zahl der Freistellungen fir ,persénliche* Weiterbildung. In mehr als
der Halfte der Betriebe hat es diesbezlglich keine Verdnderung gegeben. Die grdBten
Veranderungen, auch hier sind sich beide Seiten einig, gab es bei der Dokumentation und
Zertifizierung der MaBnahmen. Die Manager sehen hier noch haufiger als die Betriebsrate
sehr groBe bzw. groBe Veranderungen. Die nachfolgenden Rangplatze werden von bei-
den Seiten in der Rangfolge unterschiedlich besetzt, wobei die Quote, die auf den jeweili-
gen Feldern jeweils groBe bzw. sehr groBe Veranderungen registriert, in ahnlichen
GrdBenordnungen liegt. Je nach Themenfeld kann man somit davon ausgehen, dass es in
10 bis 30% der Unternehmen zu sehr groBen bzw. groBen Veranderungen gekommen ist.
Die Manager registrieren neben der Dokumentations- und Zertifizierungsfrage vor allem
bei der Breite, der Qualitat und beim Verfahren der Bedarfsermittlung deutliche Verande-
rungen. Im Bereich der Bedarfsermittlung gab es in gréBeren Betrieben signifikant haufi-
ger Veranderungen als in kleineren. Bei der Breite der Bedarfsermittlung kam es z.B. in
Betrieben mit weniger als 200 Beschaftigten in 10% der Falle (Manager) zu (sehr) groBen
Veranderungen, in Betrieben mit mehr als 1.000 Beschaftigten in 30% der Falle. Bei der
Qualitat der Bedarfsermittlung ist die Relationen 16%:44%, beim Verfahren der Bedarfs-
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ermittlung ist es 22%:44%. Durchweg gilt: Je gréBer die Betriebe, desto haufiger wurde
die Bedarfsermittlung verandert. Einen analogen Zusammenhang gibt es bei den Lern-
formen, bei der Evaluierung und bei der Freistellung zur ,persénlichen* Weiterbildung. Bei
letzterem Punkt registrieren die Manager in Betrieben mit weniger als 200 Beschaftigten in
77% der Falle keine Veranderung, Manager in Betrieben mit mehr als 1.000 Beschéftigte
dagegen nur zur Halfte. Je gréBer die Betriebe also sind, desto haufiger wird eine Zunah-
me der Freistellung flr persénliche Weiterbildungszwecke festgestellt.

Auch hinsichtlich der Durchfihrung der MaBnahmen, der Zustandigkeiten fir Weiterbil-
dung und der Weiterbildungsinhalte hat sich in ca. 20% der Betriebe einiges getan. Die
Zustandigkeiten haben sich Uberproportional haufig in gréBeren Betrieben verandert.

Die Betriebsrate sehen das &hnlich, bringen die verschiedenen Punkte allerdings in eine
leicht andere Abfolge. Die gréBte Diskrepanz gibt es bei der Evaluierung. 17% der Mana-
ger, aber nur 5% der Betriebsrate sehen hier groBe Veranderungen.

Abbildung 7

Veranderungen der betrieblichen Weiterbildungspraxis aus der Sicht der Manager
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Abbildung 8

Veranderungen in der betrieblichen Weiterbildungsplanung- und -praxis in den
letzten drei Jahren aus Sicht der Betriebsréte
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Auch die finanziellen Aufwendungen fir Weiterbildung haben sich nach Darstellung beider
Seiten erhéht. 67% der Manager und 48% der Betriebsrate registrieren das. Lediglich 13%
der Betriebsrate geben an, sie hatten etwas oder stark abgenommen, von den Managern
sind es 8%. Etwa ein Viertel beider Seiten registriert ein gleichbleibendes Niveau. Die
finanziellen Aufwendungen wurden eher in kleineren als in gréBeren Betrieben gesteigert.
Manager in Betrieben mit mehr als 1.000 Beschaftigten sehen in etwas mehr als der Half-
te der Falle eine Zunahme, jene in kleineren Betrieben zu etwa 70%. Im Betriebsratesam-
ple wird dieser Zusammenhang bestatigt. Dort zeigt sich auch ein Zusammenhang zur
Beurteilung der wirtschaftlichen Situation des Unternehmens. Fallt diese eher unbefriedi-
gend aus, wird auch weniger haufig eine Zunahme der Aufwendungen fir Weiterbildung
registriert. Im Managersample zeigt sich dieser Zusammenhang nicht.

Tabelle 6: Entwicklung der finanziellen Aufwendungen fiur betriebliche Weiterbildung
(Angaben in Prozent)
Manager Betriebsrate

Stark zugenommen 15 11

Etwas zugenommen 52 37

Unveréndert 24 29

Etwas abgenommen 7 8

Stark abgenommen 5

Weil3 nicht 1 10
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> Bewertung der Veranderungen

Insgesamt gesehen hat sich die Situation in Sachen betriebliche Weiterbildung nach Mei-
nung der Manager wie der Betriebsrate in den letzten drei Jahren deutlich verbessert.
19% der Manager und 13% der Betriebsrate sehen starke Verbesserungen, etwas ver-
bessert hat sich die betriebliche Situation nach Meinung von 54% der Manager und 46%
der Betriebsrate. Eine Verschlechterung registrieren nur wenige (Man 2%; BR 7%,). Die
Beurteilung des Entwicklungsprozesses in der betrieblichen Weiterbildung zeigt im Sam-
ple der Manager keinen Zusammenhang zur BetriebsgréBe und auch nicht zur Beurteilung
der aktuellen, vergangenen und fiir die nachsten zwei Jahre zu erwartenden wirtschaftli-
chen Situation des Unternehmens. Im Sample der Betriebsrate wird dies bestétigt, d.h.
auch hier zeigt die Bewertung der Entwicklungen in der betrieblichen Weiterbildung keinen
Zusammenhang mit der BetriebsgrdBe oder der wirtschaftlichen Situation.

Abbildung 9

Bewertung der Entwicklungen in der betrieblichen Weiterbildung in den letzten drei
Jahren
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5. Betriebsrat und Weiterbildung
> Arbeitsformen des Betriebsrats

In Betriebsratgremien wird das Thema Qualifizierung in unterschiedlicher Art und Weise
bearbeitet. In den meisten Unternehmen (58%) gibt es keinen speziellen Ausschuss, der
sich mit Weiterbildung befasst, in 41% existiert ein solcher, 1 % der Betriebsrate kann
dazu keine Angaben machen. Wo ein Ausschuss existiert, handelt es sich in der Regel
um einen Betriebsratsausschuss, erheblich seltener um einen paritatischen Ausschuss,
oder es existiert beides. Einen Betriebsratsausschuss gibt es in 28% aller Betriebe unse-
res Befragungssamples (nur Betriebsrate), einen paritatischen Ausschuss in 5%, beides in
8%. Der Anteil der Betriebe, in denen Ausschiisse existieren, nimmt mit der Betriebsgré Be
kontinuierlich zu. Betriebe mit weniger als 200 Beschaftigten verfligen zu 19% Uber einen
solchen, Betriebe mit mehr als 1.000 Beschaftigten zu 77%. Sie sind auch haufiger in
gewerkschaftlich Gberdurchschnittlich gut organisierten Betrieben zu finden. Es besteht
ein Zusammenhang zwischen der Existenz von Ausschlissen und der Qualitat der Zu-
sammenarbeit zwischen Betriebsrat und Management. In Unternehmen, in denen ein
Ausschuss existiert, bewerten die Betriebsrate die Zusammenarbeit zu 46% als sehr gut
bzw. gut und nur zu 18% als unbefriedigend. Existiert kein Ausschuss, sind 45% der Be-
triebsrate mit der Zusammenarbeit unzufrieden und nur 26% bezeichnen sie als (sehr)
gut. Man kann den Zusammenhang auch umgekehrt sehen: Ist die Zusammenarbeit gut,
existiert auch eher ein Ausschuss.

Gefragt wurde auch danach, seit wann es diese Ausschiisse gibt. Hier deutet sich fir die
Jahre seit Inkrafttreten des Qualifizierungstarifvertrags eine beachtliche Dynamik an. In
Unternehmen, in denen ein Ausschuss in der einen oder anderen Form existiert, wurde
dieser in 38% der Falle nach dem Jahr 2000 gegrindet, in 35% der Falle zwischen 1991
und dem Jahr 2000, in 28% der Falle vor 1990. In der Gruppe, deren Ausschuss vor 1990
gegrundet wurde, finden sich Uberdurchschnittlich viele Betriebe mit mehr als 1.000 Be-
schaftigten.

> Bewertung der Zusammenarbeit mit dem Management

Die Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Geschafts-/Personalleitung in Fragen der
betrieblichen Weiterbildung ist nach Meinung der Manager erheblich besser als nach jener
der Betriebsrate. Manager halten sie zu 73% flr sehr gut bzw. gut, Betriebsrate lediglich
zu 35%. Umgekehrt sind nur 7% der Manager der Meinung, die Zusammenarbeit sei un-
befriedigend, von den Betriebsraten ist es ein Drittel.

Im Betriebsrats- wie im Managersample findet sich ein starker Zusammenhang zwischen
der Qualitat der Beziehungen beider Seiten zueinander und der BetriebsgréBe. Je kleiner
die Betriebe sind, desto schlechter ist die Zusammenarbeit. In Betrieben mit weniger als
200 Beschaftigten bewerten die Betriebsrate sie etwa zu 16% als (sehr) gut, in Betrieben
mit mehr als 1.000 Beschéftigten zu 58%. In der Tendenz bestétigt sich das auch bei den
Managern. Demgegenulber hat der gewerkschaftliche Organisationsgrad auf die Qualitat
der Zusammenarbeit keinen Einfluss. Allerdings ist ein Zusammenhang zwischen der
Zusammenarbeit und der Existenz einer Betriebsvereinbarung Uber Qualifizierungsfragen
festzustellen. Gibt es eine, ist die Zusammenarbeit beider Seiten besser und umgekehrt,
je besser die Zusammenarbeit ist, desto eher gibt es eine Betriebsvereinbarung.
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Abbildung 10

Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Geschéfts-/Personalleitung in Fragen der
betrieblichen Qualifizierung/Weiterbildung
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> Beteiligung des Betriebsrats in Fragen der betrieblichen Weiterbildung

(Sehr) stark einbezogen fihlen sich 31% der Betriebsrate bei der Motivierung der Be-
schaftigten. Dies ist der héchste Wert, der erreicht wird. Alle weiteren méglichen Beteili-
gungsfelder folgen mit weitem Abstand. Bei der Klarung der Grundstrukturen und Prozes-
se der Weiterbildungsplanung, der Ermittlung des Weiterbildungsbedarfs, der Themen-
auswahl, der Umsetzung der MaBnahmen, der Teilnehmerauswahl oder Motivierung der
Vorgesetzen und aller weiteren ausgeflhrten potenziellen Kooperationsfelder sinkt die
Beteiligungsquote weiter ab. Am schwéchsten ist sie bei der Referentenauswahl, bei der
60% Uberhaupt nicht beteiligt werden.
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Abbildung 11

Beteiligung des Betriebsrats bei verschiedenen Fragen der betrieblichen
Weiterbildung
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> Betriebsvereinbarungen zur Weiterbildung

Betriebsvereinbarungen, in denen Fragen der betrieblichen und/oder persénlichen Wei-
terbildung geregelt sind, gibt es nach Darstellung der Betriebsrate in 28% der Félle, in
12% ist der Abschluss einer Vereinbarung geplant, in 58% gibt es keine. Die Manager
geben mit 34% eine hdhere Zahl an Betrieben an, die eine Betriebsvereinbarung abge-
schlossen haben, dafir fallt der Anteil der Betriebe, die den Abschluss einer Vereinbarung
planen, mit 7% niedriger. Die Quote der Betriebe ohne Betriebsvereinbarung liegt bei
ihnen mit 62% auf ahnlichem Niveau wie bei den Betriebsraten.

Zwischen der GroBe des Betriebes und der Existenz einer Betriebsvereinbarung gibt es
einen sehr starken Zusammenhang. Je gréBer der Betrieb ist, desto héher ist die Wahr-
scheinlichkeit, dass es eine Vereinbarung gibt. In Betrieben mit mehr als 1.000 Beschéaf-
tigten ist sie vier (BR) bzw. 3,5 (Man) Mal héher als in solchen mit weniger als 200
Beschéftigten (BR 60%:15%; Man 19%:67%).
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Tabelle 7: Existenz einer Betriebsvereinbarung zur Regelung von betrieblicher und/oder
personlicher Weiterbildung

Betriebsrate | Manager
Es gibt eine Betriebsvereinbarung 28 34
Eine Betriebsvereinbarung ist geplant 12 3
Es gibt keine Betriebsvereinbarung 58 62
WeiB nicht 2 1

Die meisten der Betriebsvereinbarungen werden in einen zeitlichen und sachlichen Zu-
sammenhang mit dem Qualifizierungstarifvertrag gebracht. Das gilt flir die Manager eben-
so wie fUr die Betriebsrate. 64% (Man) bzw. 69% (BR) geben an, sie seien in dessen
Gefolge entstanden, knapp 30% verneinen das, 7% (Man) bzw. 3% (BR) wissen es nicht
oder der Zusammenhang ist nicht klar. Wiederum gibt es (bei den Betriebsraten) einen
Zusammenhang zur BetriebsgréBe. Demnach wurden die Vereinbarungen in kleineren
Betrieben eher im Gefolge des Qualifizierungstarifvertrags geschlossen als in den groBen.

Abbildung 12

Abschluss der Betriebsvereinbarung in Gefolge des Qualifizierungstarifvertrags
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Konflikte bei der Aushandlung von Betriebsvereinbarungen zur Weiterbildung gab es nach
Darstellung der Betriebsrate in 34% der Falle, nach jener der Manager lediglich in 20%.
12% (BR) bzw. 9% (Man) kdnnen keine Angaben machen. Ein Zusammenhang zur Be-
triebsgréBe zeigt sich nicht. Konflikte waren demnach in kleineren Betrieben nicht haufiger
als in gréBeren.
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Wo es Konflikte gab, drehten sie sich am haufigsten um die Kosten bzw. Kostentbernah-
me. Auf die offen gestellte Frage wurde dieser Punkt bei Betriebsraten wie bei Managern
am héaufigsten genannt. Es ging generell um die Ubernahme der Kosten, um Abgren-
zungsprobleme zwischen betrieblicher und persdnlicher Weiterbildung oder um einen von
den Arbeitnehmern einzubringenden Eigenanteil. Reibungspunkt war vereinzelt auch die
Beteiligung bzw. die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats, um Freistellungen zur per-
sbnlichen Weiterbildung oder um die Einbindung aller Beschéftigten in die Weiterbil-
dungsstrukturen und -verfahren. Auch der Sinn einer Betriebsvereinbarung wurde in Frage
gestellt. Bis auf die Frage der Kostentibernahme waren dies jedoch Einzelfalle.

6. Bewertung, Nutzung und Wirkungen des Tarifvertrags
» Bekanntheitsgrad des Tarifvertrags

Der Bekanntheitsgrad des Tarifvertrags ist bei den Managern und den Betriebsraten ins-
gesamt recht gut. Das gilt vor allem far die Akteure in tarifgebundenen Firmen. Knapp der
Halfte der Befragten sind die Regelungen im Detail bekannt, weiteren 40% sinngeman.
Lediglich 10% (BR) bzw. 12% (Man) kennen ihn nicht bzw. haben sich nicht mit ihm be-
fasst. Den Akteuren in Betrieben mit weniger als 200 Beschéftigten ist er erheblich haufi-
ger nicht bekannt (Man 36%, BR 28%) als solchen in Betrieben mit mehr als 1.000 Be-
schaftigten (Man 3%; BR 4%). Recht bekannt ist der Tarifvertrag auch in nicht tarifgebun-
denen Betrieben. Betriebsrate kennen ihn dort zu 29% im Detail (Man 23%) und zu 46%
sinngemaB (Man 23%). Auch angewandt wird er dort. Da uns an dieser Stelle die Bewer-
tungen und die Effekte von den Akteuren in den tarifgebundenen Unternehmen interessie-
ren, werden wir uns in der weiteren Darstellung auf sie konzentrieren.

Abbildung 13
Bekanntheitsgrad des Tarifvertrags (nur tarifgebundene Betriebe)
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» Umsetzungsprobleme

Bei der Umsetzung des Tarifvertrags gab es nach Darstellung der Manager in 1% der
Falle groBe bzw. sehr groBe Probleme, gewisse Probleme verzeichneten 34%, keine 60%.
Nach Darstellung der Betriebsrate war die Umsetzung etwas problembeladener: 7% ge-
ben an, es habe sehr groBe Probleme gegeben, 16% groBe. Gewisse Probleme registrier-
ten 52%, keine 17%.

Im Managementsample zeigen sich keine statistischen Zusammenhange mit der Be-
triebsgréBe, der aktuellen wirtschaftlichen Lage des Unternehmens, der Existenz einer
Betriebsvereinbarung und auch nicht mit der Qualitat der Zusammenarbeit zwischen Ma-
nagement und Betriebsraten. In jedweder Konstellation war die Umsetzung des Tarifver-
trags aus Sicht der Manager mit wenigen Problemen behaftet.

Aus der Warte der Betriebsrate ist das anders: Betriebsrate in Betrieben mit weniger als
500 Beschaftigten registrieren Uberdurchschnittlich haufig sehr groBe bzw. groBe Proble-
me. Zudem gibt es einen engen Zusammenhang zwischen der Qualitat der Zusammenar-
beit mit dem Management und den Umsetzungsproblemen. Ist sie gut, gibt es wenig Prob-
leme und umgekehrt. Auch die Existenz einer Betriebsvereinbarung spielt eine Rolle. Wo
es eine gibt, wird seltener Uber Umsetzungsprobleme geklagt. Die aktuelle wirtschaftliche
Lage und die der vergangenen drei Jahre hat demgegentber — wie bei den Managern
auch — keinen Einfluss.

Uber die Faktoren, die begiinstigend wirkten, besteht zwischen Managern und Betriebsra-
ten insgesamt gesehen weitgehende Einigkeit. Am haufigsten wird von beiden bei dieser
offen gestellten Frage auf die bereits vor Abschluss des Tarifvertrags gut entwickelte
Weiterbildungspraxis verwiesen. Der zweitwichtigste unterstitzend wirkende Faktor be-
zieht sich bei den Managern auf die gute, im Zuge der Umsetzung nicht selten weiter
verbesserte Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat. An dritter Stelle rangieren bei ihnen die
betrieblichen Notwendigkeiten und Zwange zur Weiterbildung, sei es dass die Verfahren
und Produkte diese unabdingbar machen, sei es, dass sie im Rahmen von Audits und
Zertifizierungen nicht umhin kommen, mehr als bisher auf diesem Gebiet zu tun. Dieser
Punkt steht bei beiden auf dem dritten Platz. Des Weiteren wird auf den Tarifvertrag ins-
gesamt bzw. auf einzelne seiner Regelungen, vor allem auf das Qualifizierungsgesprach
verwiesen, von denen ein ,heilsamer Zwang“ ausginge. Dieser Aspekt ist bei den Be-
triebsraten der zweitwichtigste Faktor. Férdernd aus Sicht der Betriebsrate ist zudem das
deutlich gemachte Interesse der Unternehmensleitung an dem Thema.
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Tabelle 8: Beglinstigende Faktoren bei der Umsetzung des Tarifvertrags (offene Frage,
nur tarifgebundene Unternehmen, Mehrfachnennungen méglich)

Manager (n=49) % Betriebsrate (n=74) %
(1) Gute Weiterbildungspraxis vor Abschluss 45 (1) Gute Weiterbildungspraxis vor Abschluss 26
des Tarifvertrags des Tarifvertrags
(2) Zusammenarbeit mit der Betriebsrat 27 (2) Abschluss des Tarifvertrags bzw. einzelne 24
Regelungen
(3) Betriebliche Notwendigkeiten/Zwénge zur 16 (3) Betriebliche Notwendigkeiten/Zwange zur 26
Weiterbildung Weiterbildung (inkl. Zertifizierung)
(4) Abschluss des Tarifvertrags bzw. einzelne 6  (4) Interesse der Geschaftsfiihnrung/ Unterneh- 18
Regelungen mensleitung
(5) Interesse der Fihrungskrafte und sonsti- 4 (5) Druck bzw. Kompetenz des Betriebsrats 5
ger Beschéaftigter
(6) Sonstiges 14  (6) Externe Unterstiitzung und Beratung (Agen- 4
tur Q, IG Metall)
(7) Sonstiges 16

Nach Faktoren, die bei der Umsetzung behindernd gewirkt haben, wurde sowohl in offener
als auch in geschlossener Form gefragt. Auf die offene Frage antworteten 35% (n=71) der
Betriebsrate und 32% (n=49) der Manager der tarifgebundenen Betriebe. Es ergibt sich
folgendes Bild: Fir die Betriebsrate rangieren die wirtschaftlichen Rahmenbedingungen
mit deutlichem Abstand an erster Stelle jener Griinde, die bei der Umsetzung des Tarifver-
trags behindernd wirkten. An zweiter Stelle folgt das Desinteresse oder der Widerstand
der Unternehmensleitung, gefolgt von dem mangelnden Interesse der Fuhrungskrafte und
deren Mitarbeiter. Kritik am Tarifvertrag oder einzelner seiner Regelungen wird von ihnen
selten angeflihrt. Die Manager, die hierzu Angaben gemacht haben, sehen das anders.
Flr sie ist der Tarifvertrag und/oder einzelne Regelungen der am haufigsten genannte
Behinderungsfaktor. Es folgen — in anderer Reihenfolge — Punkte, die auch von den Be-
triebsraten genannt werden: das mangelnde Interesse der Fihrungskrafte und der Mitar-
beiter sowie die wirtschaftlichen bzw. betrieblichen Rahmenbedingungen.

Tabelle 9: Behindernde Faktoren bei der Umsetzung des Tarifvertrags (offene Frage; nur
tarifgebundene Unternehmen; Mehrfachnennungen mdglich)

Manager (n=49) % Betriebsrate (n=74)

%

(1) Tarifvertrag bzw. einzelne Regelungen 38 (1) Wirtschaftliche Rahmenbedingungen 46

(schlechte wirt. Lage, Kosten- und/oder
Zeitdruck, Personalengpasse)

(2) Desinteresse der Vorgesetzten und 25 (2) Desinteresse/Widerstand der Unterneh- 23
Mitarbeiter mens-/Geschaftsleitung

(3) Wirtschaftliche und sonstige betriebliche 19 (8) Mangelndes Interesse der Vorgesetzten und 15
Rahmenbedingungen Mitarbeiter

(4) Kooperation mit dem Betriebsrat 6 (4) Tarifvertrag bzw. einzelne Regelungen 8

(5) Sonstiges 13 (5) Sonstiges 8



Die Antworten auf die standardisiert vorgegebenen Problemfelder ergeben folgendes Bild:
Aus Managementsicht gibt es nur zwei Probleme, die etwa von einem Viertel als sehr
groB3 bzw. groB eingeschatzt werden: die schwierigen wirtschaftlichen Rahmenbedingun-
gen und die Zeitkapazitaten des Personalmanagements. Drei weitere Punkte erhalten
noch Zustimmungsquoten zwischen 11 und 13%: Das mangelnde Interesse der Beschaf-
tigten, die Systematik und Qualitat der Bedarfsermittlung sowie der abnehmende betriebli-
che Planungshorizont. Alle anderen potenziell hindernden oder stérenden Faktoren spie-
len aus ihrer Sicht eine marginale Rolle. Manager aus Betrieben mit weniger als 500 Be-
schaftigten gewichten die Probleme nur an drei Stellen anders. Unklarheiten der Ziele, die
erreicht werden sollen, stellen aus lhrer Warte ebenso wie die Breite des Themas haufiger
ein Problem dar. lhnen machen dafiir seltener Vorbehalte/Widersténde der Flhrungskraf-
te zu schaffen.

Abbildung 14

"Sehr groB3e” bzw. "grofe" Probleme bei der Umsetzung des Tarifvertrags aus Sicht
der Manager (tarifgebundene Betriebe)
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Betriebsrate sehen haufiger Umsetzungsprobleme: Zehn Aspekte werden als fast gleich-
gewichtige Problembereiche angesehen, darunter auch jene Themen, die bereits von den
Managern genannt wurden. Ebenso h&ufig sind aber nach Meinung der Betriebsrate auch
andere Punkte behindernd: die Dauer der betrieblichen Klarungsprozesse bei der Tarifver-
tragsumsetzung, die Umsetzung der MaBnahmen, d.h. die Realisierung des festgestellten
Bedarfs, die Zeitkapazitaten des Betriebsrats als Pendant zu den Zeitproblemen des Per-
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sonalmanagements, das mangelnde Interesse der Unternehmensleitung sowie die Vorbe-
halte seitens der FUhrungskréafte. Auch das Fehlen einer Unternehmensstrategie wird von
30% als (sehr) groBes Problem eingeschétzt.

Abbildung 15

"Sehr grof3e" bzw. "grofe” Probleme in der Umsetzung des Tarifvertrags aus Sicht
der Betriebsriéte (tarifgebundene Betriebe)
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Zwischen Betriebsraten in groBeren und kleineren Betrieben gibt es eine unterschiedliche
Problemwahrnehmung. Betriebsrate in Betrieben mit mehr als 500 Beschaftigten sehen
fast durchweg deutlich weniger Probleme. Die Quoten derer, die sehr groBe bzw. groB3e
Probleme sehen, liegen bei ihnen zwischen 5 und 25%, bei den Betriebsraten in kleineren
Betrieben zwischen 16 und 43%. Die Realisierung des festgestellten Weiterbildungsbe-
darfs ist fir sie das groBte Hemmnis. 43% halten es flr ein (sehr) groBes Problem, Be-
triebsrate in Unternehmen mit mehr als 500 Beschéaftigten stimmen dem nur zu 18% zu.
Ahnlich groB sind die Unterschiede bei der Dauer der betrieblichen Klarungsprozesse,
dem Interesse der Unternehmensleitung an dem Thema und einer Reihe anderer State-
ments. Die hdchste Ubereinstimmung gibt es bei dem Problem der Zeitkapazitaten des
Betriebsrats und dem mangelnden Interesse der Beschaftigten. Hinsichtlich dieser beiden
Probleme unterscheiden sich ihre Angaben nicht.
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Abbildung 16

Als ""sehr grof3’ bzw. "'grof3" bewertete Umsetzungsprobleme aus der Sicht der
Betriebsrate nach BetriebsgroBe (tarifgebundene Betriebe)
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Zaumt man das Pferd von der anderen Seite auf und gruppiert die Antworten danach, was
aus Sicht beider Seiten kein Problem ist, zeigt sich, dass die Offenheit der Tarifregelun-
gen von mehr als drei Viertel der Manager und der Haélfte der Betriebsrate dezidiert nicht
als ein Problem angesehen werden. Fir die Halfte der Betriebsrate stellen auch unzurei-
chende Mitbestimmungsrechte kein Hemmnis dar und auch nicht andere Prioritdten im
Betriebsrat oder ein hoher Beratungsbedarf. Die Manager halten ein mangelndes Interes-
se der Unternehmensleitung in anndhernd einem Viertel der Betriebe fir kein Problem
und auch nicht mégliche Kompetenzlicken im Personalmanagement.

» Umsetzungsaktivitaten der Agentur Q

Die Tarifparteien haben zur Unterstitzung der Umsetzung des Tarifvertrags und ihrer
beruflichen Weiterbildungsaktivitditen eine gemeinsam getragene Agentur eingerichtet
(Agentur Q), die 2002 ihre Arbeit aufnahm. Bei den Betriebsréaten ist der Bekanntheitsgrad
héher als bei den Managern. Bei 38% der Betriebsrate und 22% der Manager ist sie mitt-
lerweile gut bzw. sehr gut bekannt, nicht bekannt ist sie einem Drittel der Betriebsrate und
41% der Manager. Zwischen der BetriebsgréBe und dem Bekanntheitsgrad gibt es einen
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signifikanten Zusammenhang. Je gréBer die Betriebe, desto bekannter ist sie. In Betrie-
ben mit weniger als 200 Beschaftigten kennen sie 57% der Betriebsrate nicht, in Betrieben
mit mehr als 1.000 Beschaftigten reduziert sich der Anteil auf 9%.

Tabelle 10: Bekanntheitsgrad der Agentur Q in tarifgebundenen Betrieben (Angaben in

Prozent)
Betriebsrate Manager
Sehr gut bekannt 10 3
Gut bekannt 28 19
Weniger gut bekannt 30 37
Nicht bekannt 32 41

Der unterschiedliche Bekanntheitsgradsgrad der Agentur Q bei den Betriebsraten und
Managern schlagt sich jedoch nicht in einem entsprechend unterschiedlichen Nutzungs-
grad nieder. Nach Angaben der Betriebsrate haben 25% der befragten Betriebe die Um-
setzungshilfen der Agentur in Anspruch genommen, nach Angaben der Manager waren es
19%. Die BetriebsgréBe zeigt zudem keinen Einfluss auf die Nutzung, d.h. Unternehmen
mit weniger als 200 Beschaftigte nutzen die Agentur z.B. (fast) genauso haufig wie Betrie-
be mit mehr als 1.000 Beschaftigten. Auch die wirtschaftliche Situation der Betriebe spielt
keine Rolle.

Tabelle 11: Inanspruchnahme von Umsetzungshilfen der Agentur Q nach BetriebsgroBe
(Angaben in Prozent)

Betriebsrate Manager
1 bis 199 21 13
200 bis 499 27 28
500 bis 999 18 28
1.000 und mehr 28 17

Manager und Betriebsrate, die die Angebote der Agentur nutzten bzw. sich an Initiativen
beteiligten, gingen am haufigsten auf die Tagungen und Workshops. Sie waren das von
den meisten wahrgenommene Forum, auf dem sich die Agentur prasentierte. Umset-
zungsbroschiren wurden von den Betriebsraten am zweithaufigsten genutzt, auch sonsti-
ge schriftliche Informationsangebote fanden bei ihnen mehr Resonanz als bei den Mana-
gern. Beratungserfahrungen vor Ort machten 34% der Betriebsrate, die in Kontakt mit der
Agentur traten, von Managementseite aus waren es 17%. Das Internetangebot wurde
ausschlieBlich von den Betriebsraten genutzt, bei der telefonischen Beratung haben sie
auch einen leichten Uberhang, bei der Entwicklung und Erprobung der Kompass-
Instrumente waren etwas mehr Manager als Betriebsrate beteiligt. Die Bewertung der
verschiedenen Aktivitaten der Agentur fallt bei den Betriebsraten fast durchweg gut bis
sehr gut aus, bei den Managern ist das Lob etwas verhaltener. Von ihrer Seite aus gibt es
haufiger auch die mittlere Bewertung ,befriedigend®. Die beste Bewertung erhielten die
Workshops und Tagungen, die schlechteste die Kompass-Instrumente, denen 20% der
Betriebsrate und 25% der Manager die Note ,unbefriedigend” gaben. Da gerade in diesem
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Fall die Zahl der Antwortenden gering ist, sollte das Datum mit Vorsicht interpretiert wer-
den.

Abbildung 17

Nutzung von/Beteiligung an Umsetzungsaktivitaten der Agentur Q (tarifgebunde
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Die offen gestellte Frage, auf welchen Feldern die Agentur Q kiinftig aktiver werden sollte,
beantworteten 33 Betriebsrate und 12 Manager, also eine relativ kleine Gruppe. Die einzi-
ge Themenballung, die es bei den Managern gibt, zielt auf die Erhéhung der Transparenz
auf dem Weiterbildungsmarkt. Hier sollen Empfehlungen gegeben und Betriebe beraten
werden. Ansonsten reichen die Empfehlungen von konkreten Einzelempfehlungen wie
einem EDV-Tool zur Verwaltung und Abwicklung der Qualifizierungsgesprache bis dahin,
fir Jugendliche, die keinen Abschluss haben, technische Schulen und Betriebe auf regio-
naler und lokaler Ebene besser zusammen zu bringen.

Betriebrate setzen bei ihren Empfehlungen auch einen Schwerpunkt auf die Entwicklung
von Weiterbildungsmodulen fiir bestimmte Zielgruppen (Altere, Geringqualifizierte, Ju-
gendliche nach der Ausbildung). Der gr6Bte Block umfasst Anregungen, die auf ein star-
keres Einwirken auf die Betriebe zielen, sich des Themas Weiterbildung anzunehmen. Die
Initiierung von Austauschmdglichkeiten, die Netzwerkbildung und die Intensivierung des
Wissenstransfers fordert eine weitere, allerdings kleinere Gruppe.
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» Sonstige Umsetzungsaktivitaten der Tarifparteien

Die Betriebsrate wurden gefragt, ob sie weitere Umsetzungshilfen der Tarifparteien in
Anspruch genommen haben. Bei 59% war dies der Fall, 44% nahmen Hilfen der IG Metall
in Anspruch, 2% von Sudwestmetall, 13% von beiden. An erster Stelle der wahrgenom-
menen Umsetzungshilfen rangieren Schulungen der Verwaltungsstellen. Mit deutlichem
Abstand auf dem zweiten Rang folgt die betriebliche Beratung durch die Verwaltungsstel-
len. Broschiren, Umsetzungshilfen und Materialien der |G Metall folgen auf Platz drei.
Musterbetriebsvereinbarungen spielen ebenfalls eine groBe Rolle. 40% geben an sie
genutzt zu haben. Die Hilfen werden durchweg gut bewertet, am besten die betriebliche
Beratung durch die Verwaltungsstellen, am schlechtesten wieder die Kompass-
Instrumente.

Tabelle 12: Von den Betriebsriaten in Anspruch genommene Umsetzungshilfen der
Tarifparteien und ihre Bewertung (Angaben in Prozent)

Genutzt/ Bewertung (N=12 bis 106)
Teilgenom-
men an
(N=136)
Sehrgut | Gut | Befriedigend Unbefriedigend

e Schulungen i.d. Verwaltungsstellen 79 19 71 10 0
e Bezirkliche Workshops/Tagungen 33 21 71 7 2
¢ Musterbetriebsvereinbarung 40 7 73 18 2

e Broschiren/Umsetzungshilfen/ Materia-
lien 58 8 81 11 0

e Betriebliche Beratung durch die Verwal-

tungsstellen 61 42 | 52 6 0
e Betriebliche Beratung durch die Bezirks-

leitung 11 12 | 47 35 6
¢ Betriebsratenetzwerk Maschinenbau 10 36 43 14 7
e KOMPASS-Instrumente 8 8 33 25 33
e Internetangebot 21 14 61 25 0
e Andere Projekte 9 8 54 39 0

Aus Sicht der Betriebsrate waren die Umsetzungshilfen der Tarifparteien zu 10% mehr als
ausreichend und zu 76% ausreichend. Lediglich 14% halten sie fir nicht ausreichend. Ein
klarer statistischer Zusammenhang mit der Betriebsgr6Be zeigt sich nicht. Betriebe mit
mehr als 1.000 Beschaftigten haben allerdings halb so oft die Meinung, das Angebot sei
nicht ausreichend gewesen.

15 Betriebsrate machen Angaben zu den ihres Erachtens fehlenden bzw. defizitdren An-
geboten. Vier winschen sich mehr direkte Unterstitzung der Betriebe, drei qualifiziertere
Schulungen mit mehr Praxisbezug, drei mehr bzw. bessere Information.

Die generelle Bewertung der Umsetzungsaktivitdten und Umsetzungshilfen der Tarifpar-
teien und der Agentur Q fallt gut aus, wobei sich allerdings viele ein Urteil nicht zutrauen,
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zumal dann, wenn die Arbeit der ,Gegenseite“ oder der Agentur Q beurteilt werden soll.
50% der Mitglieder von Stdwestmetall sind mit den Umsetzungsaktivitaten ihres Verban-
des zufrieden, 13% sind weniger oder nicht zufrieden, 37% enthalten sich der Stimme. Bei
der Beurteilung der Agentur Q sind es noch mehr, die keine Angaben machen mdchten
(Man 58%; BR 54%). Diejenigen, die ein Urteil abgeben, tendieren in die positive Rich-
tung. Die Betriebsrate sind mit der Gewerkschaft noch zufriedener als die Manager mit
ihrem Verband. Die BetriebsgréBe hat auBer bei der Beurteilung der Agentur Q keinen
Einfluss. Fir sie qilt: Je kleiner die BetriebsgréBe, desto mehr antworten mit ,weif3 nicht"
und desto niedriger ist der Anteil jener, die ihre Arbeit flr (sehr) zufrieden stellend halt. Bei
Betrieben mit weniger als 500 Beschaftigten sind es 29%, in gréBeren Betrieben mit mehr
als 500 Beschaftigten sind es 49%.

Tabelle 13: Beurteilung der Umsetzungsaktivitiaten und -hilfen der Tarifparteien und der
Agentur Q (Angaben in Prozent)
Betriebsrate Manager
(Sehr) zufrieden Weniger/ WeiB (Sehr) zufrie- Weniger/ WeiB
stellend nicht zufrieden nicht den stellend nicht zufrie- nicht
stellend den stellend
Stdwestmetall 14 24 63 50 13 37
IG Metall 71 13 17 30 17 54

» Nutzung des Tarifvertrags

Welche Regelungen des Tarifvertrags finden Anwendung, welche werden nur teilweise
praktiziert und welche ignoriert? Wir haben uns der Beantwortung dieser Frage genahert,
in dem wir die betrieblichen Akteure danach gefragt haben, ob verschiedene Regelungen,
die der Tarifvertrag vorsieht, in ihrem Unternehmen mit oder ohne Bezug auf ihn ange-
wandt werden. Bei dieser Frage bleibt somit offen, ob die entsprechende Praxis in der
Handhabung und im Umgang mit dem Thema Weiterbildung auf den Tarifvertrag zurtick-
zuftihren ist oder andere Griinde dafiir maBgeblich sind. Geklart werden sollte, in wel-
chem Umfang die prozessualen und substanziellen Vorgaben des Tarifvertrags realisiert
sind, ob mit oder ohne sein Zutun.

Nimmt man die Antworten der Manager und dabei die Antwortkategorien ,ja“ und ,teilwei-
se“ zusammen, dann sind drei Kernelemente des Tarifvertrags mittlerweile annahernd
flachendeckend realisiert: die Durchfihrung von Qualifizierungsgesprachen, die Doku-
mentation der Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen und die Ubernahme der Kosten
fur ,betriebliche Weiterbildung“ durch den Arbeitgeber. Auch die Information des Betriebs-
rates Uber den Qualifizierungsbedarf und die vereinbarten MaBnahmen werde in der Half-
te der Betriebe immer, in weiteren 24% teilweise praktiziert.

Eine deutlich schwachere Bestatigung erfahren die Statements, wonach es eine jahrliche
Beratung mit dem Betriebsrat Uber die Umsetzung der QualifizierungsmaBnahmen und
eine Freistellung der Beschétftigten bzw. Teilzeitarbeit zur ,persénlichen Weiterbildung® mit
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einem garantierten Rlckkehrrecht gibt. Etwa ein Viertel der Manager stimmen dem unein-
geschrankt zu, weitere 30% teilweise, so dass sich immerhin flr die Halfte der Betriebe
sagen lasst, dass diese Regelungen wenn nicht voll, dann doch teilweise eingehalten
werden. Bei jenen Regelungen, die dem Schutz und der besonderen Férderung von Ge-
ringqualifizierten und Beschaftigten in restriktiven Arbeitsverhédltnissen dienen sollen,
nimmt die Anwendungsintensitat weiter ab. Zwar wird nach Ubereinstimmender Darstel-
lung der Manager und der Betriebsrate in der Mehrheit der Betriebe die Notwendigkeit von
MaBnahmen fir Geringqualifizierte gepruft bzw. Beschéftigte in restriktiven Arbeitsverhalt-
nissen bei der Besetzung offener Stellen vorrangig bertcksichtigt, in aller Regel wird dies
jedoch nicht durchweg und immer so gehandhabt. Nur 6 bzw. 13% der Befragten stimmen
dem ohne Einschrankung zu. Eindeutiger ist das Antwortverhalten bei der Frage, ob es
eine paritatische Kommission zur Konfliktlésung gibt. 20% der Manager und 22% der
Betriebsrate stimmen dem zu, eine eingeschrénkte Zustimmung geben 4 bzw. 6%.

Ganz selten angewandt wird das Qualifizierungsgesprach fiir Beschéftigte im Elternurlaub.
Auch an diesem Punkt unterscheidet sich die Einschatzung der Betriebsrate kaum von
jener der Manager, deren Bild tber die Anwendung bestimmter Verfahren oder Nutzung
von Instrumenten, von drei Ausnahmen abgesehen, bemerkenswert homogen ist. Die
Ausnahmen sind die Durchflihrung von Qualifizierungsgesprachen, die Dokumentation
der Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen und, in geringerem MaBe, die Information
des Betriebsrats Uber den Qualifizierungsbedarf und die vereinbarten MaBnahmen. In
diesen drei Féllen ist die Zustimmungsquote der Betriebsrate deutlich niedriger, vor allem
die ohne Vorbehalt. Der Grund dafiir kbnnte sein, dass Betriebsrate und Manager unter-
schiedliche Vorstellungen darlber haben, welche Anspriche an ein Qualifizierungsge-
sprach, an den Informationsfluss zwischen beiden Seiten oder an die Dokumentation der
WeiterbildungsmaBnahmen zu stellen sind.
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Abbildung 18

Angewandte Regelungen des Tarifvertrags | (tarifgebundene Betriebe)

Frage: In dem Tarifvertrag sind unterschiedliche Aspekte geregelt. Ké6nnen Sie bitte angeben, welche Regelungen in lhrem Unternehmen
(mit oder ohne Bezug auf den Tarifvertrag) angewandt werden bzw. eine Rolle spielen?
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Zwischen der BetriebsgréBe und der Realisierung der verschiedenen Regelungen des
Tarifvertrags besteht bei den Angaben der Betriebsrate, von der Einrichtung einer paritati-
schen Kommission abgesehen, durchweg ein hochsignifikanter Zusammenhang. Betriebs-
rate in Unternehmen mit weniger als 500 Beschéaftigten sind dreimal so haufig der Mei-
nung, Qualifizierungsgesprache wirden in ihrem Unternehmen nicht durchgefihrt
(32%:11%). In gréBeren Betrieben wird nur in 16% der Félle der Betriebsrat nicht tGber den
Qualifizierungsbedarf informiert, in kleineren in 42%. Die jahrliche Beratung mit dem Be-
triebsrat wird doppelt so haufig praktiziert und tber die Dokumentation der MaBnahmen
halb so oft Klage geflhrt. Das Qualifizierungsgesprach im Elternurlaub findet auch in
Betrieben mit mehr als 500 Beschaftigten nicht regelméaBig statt, aber immerhin zumindest
teilweise in 32% der Félle, wahrend es in kleineren Betrieben so gut wie nicht praktiziert
wird. Die Liste lieBe sich fortsetzen. Durchweg gilt: In gréBeren Betrieben werden die
Regelungen des Tarifvertrags haufiger umgesetzt als in kleineren. Es gibt zwei Ausnah-
men: Die Einrichtung einer paritatischen Kommission und die Finanzierungsregelung,
wonach der Arbeitgeber die Kosten der ,betrieblichen* Weiterbildung zu Gbernehmen hat.
In beiden Féllen sind die Unterschiede zwischen gréBeren und kleineren Betrieben nicht
signifikant. Paritatische Kommissionen gibt es in kleineren Betrieben kaum seltener als in
gréBeren und die Finanzierungsregelung, die schon vor Abschluss des Qualifizierungsta-
rifvertrags gegolten hat, wird weitgehend nicht nur von gréBeren, sondern auch von den
kleineren Unternehmen eingehalten.
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Abbildung 19

Angewandte Regelungen des Tarifvertrags Il (tarifgebundene Betriebe)
Frage: In dem Tarifvertrag sind unterschiedliche Aspekte geregelt. Kénnen Sie bitte angeben, welche Regelungen in lhrem Unternehmen
(mit oder ohne Bezug auf den Tarifvertrag) angewandt werden bzw. eine Rolle spielen?
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Dargestellt wurde, in welchem Umfang aus Sicht der Manager und Betriebsrate verschie-
dene Vorgaben, die der Tarifvertrag vorsieht, in den Betrieben realisiert sind. In vielen
Punkten zeigte sich eine bemerkenswerte Ubereinstimmung in den Einschatzungen bei-
der Seiten. An einigen Punkten ging das Urteil auseinander, mit am meisten bei der Fra-
ge, ob Qualifizierungsgesprache geflhrt werden oder nicht, also einem der Kernpunkte
des Qualifizierungstarifvertrags. Damit ist die Frage aufgeworfen, ob und in wieweit die
betriebliche Weiterbildungspraxis mit den Regelungen des Tarifvertrags Ubereinstimmt
oder ihnen widerspricht. Diese Frage ist nicht leicht zu klaren, da der Qualifizierungstarif-
vertrag vor allem prozessorale Vorgaben macht und nur wenige substanzielle Mindest-
normen kennt, die zudem, wie etwa die, jahrlich ein Qualifizierungsgesprach zu fihren,
qualitativ nicht weiter bestimmt sind. Eine unterschiedliche Interpretation, ob die betriebli-
che Weiterbildungspraxis dem Tarifvertrag entspricht, ist damit vorgezeichnet.

Das schlagt sich in der Beantwortung der Frage nach dem Umsetzungstyp nieder. In un-
serem Fragebogen hatten wir vier Antwortmdglichkeiten vorgegeben:

= Eine formal und sinngeman volle Erflllung der Anforderungen des Tarifvertrags
= Eine nicht wértliche, aber sinngemaBe Erflllung

» Eine teilweise Erflllung

= Eine Nichterflllung.

Erwartungsgemafi sehen die Manager den Tarifvertrag haufiger wenn nicht formal, dann
doch sinngeman erfullt, wahrend die Betriebsrate ihn haufiger nur teilweise oder gar nicht
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erflllt sehen. Bei allen Unterschieden im Grad der Erflllung seiner Vorgaben, wichtig ist
hervorzuheben, dass nur 4% der Manager und 18% der Betriebsrate ihn nicht erflllt se-
hen. In Betrieben mit weniger als 500 Beschéaftigten kommen 29% (BR) bzw. 6% (Man) zu
diesem Urteil, in gréBeren Betrieben 5% bzw. 2%. Es gibt also einen klaren Zusammen-
hang zur BetriebsgrdBe. Jenseits der Grenzlinie von 500 kann somit auch aus Sicht der
Betriebsrate in 95% der Félle von einer zumindest teilweisen Realisierung der Anforde-
rungen des Tarifvertrags gesprochen werden.

Welchem ,Umsetzungstyp“ die Unternehmen zuzuordnen sind, hangt bei den Betriebraten
von der Qualitadt der Zusammenarbeit mit dem Management ab. Ist die Zusammenarbeit
aus Sicht der Betriebsrate sehr gut, sind 58% der Meinung, den Anforderungen des Tarif-
vertrags werde formal und sinngemaB Genige getan, halten sie die Zusammenarbeit flr
gut, sinkt die Quote schon auf 15% und wird sie noch schlechter bewertet, sinkt sie auf
Null. Im Managementsample wird dieser Zusammenhang nicht bestatigt.

Abbildung 20
Werden die Anforderungen des Qualifizierungstarifvertrags erflllt? (tarifgebundene
Betriebe)
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» Bewertung und Wirkungen des Tarifvertrags

Wie wird der Tarifvertrag bewertet und welche Wirkungen werden ihm zugeschrieben?
Hier finden wir ein interessantes Phanomen, da die pauschale Bewertung des Tarifver-
trags und der von ihm ausgehenden Wirkungen deutlich zurlickhaltender ausfallt als das
Urteil bei differenzierter Nachfrage nach bestimmten Wirkungsdimensionen. In die gene-
relle Beurteilung dirften neben den konkreten betrieblichen Erfahrungen auch in starke-
rem MaBe allgemeine politische Wertungen und verbandspolitische Deutungsmuster
eingehen, was bei den konkreten Nachfragen weniger zu erwarten ist. Die befragten Ak-
teure dirften bei der generellen Bewertung starker im Sinne einer politischen Erwlinscht-
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heit antworten, d.h. Manager dirften eher zu einer Unterschatzung, Betriebsrate eher zu
einer Uberschatzung der Effekte tendieren. Durch eine differenzierte Nachfrage nach
moglichen Wirkungsebenen versuchten wir, das zu korrigieren. Bei diesem Vorgehen wird
zwar einerseits akut nicht prasente Wirkungsaspekte in Erinnerung gebracht und somit
Dinge hervorgelockt, die leicht ,unter den Tisch* fallen, es besteht aber andererseits die
Gefahr einer gewissen Suggestivwirkung und somit der Uberhdhung der Effekte. Die tat-
sachlichen Wirkungen dirften, so ist unser Gesamteindruck, starker sein als sie in den
Pauschalbewertungen zum Ausdruck kommen, aber auch etwas schwéacher, als die De-
tailnachfragen nahe legen.

Zunéachst zur generellen Bewertung des Tarifvertrags. Hervorzuheben ist zunachst, dass
es nur sehr wenige dezidierte Kritiker des Tarifvertrags gibt, die ihn flr unnétig und eher
behindernd als férdernd halten. Von den Managern vertreten nur 3% diese Meinung, von
den Betriebsraten 1%. Nahezu alle halten den Tarifvertrag demnach im Prinzip fir eine
gute Sache, wobei ihm allerdings auch eine Mehrheit beider Seiten wenig Einfluss auf die
betriebliche Weiterbildungspraxis zubilligen. 70% der Manager und 56% der Betriebsrate
halten den Tarifvertrag fir ,gut gemeint®, sind allerdings zugleich der Meinung, er habe
.wenig Einfluss auf die betriebliche Weiterbildungspraxis®. Etwa ein Viertel der Manager
und knapp die Hélfte der Betriebsrate sieht die betriebliche Weiterbildungspraxis durch
den Tarifvertrag verbessert.

Die pauschale Bewertung des Tarifvertrags und seiner Effekte ist bei den Betriebsraten
stark abhangig von der BetriebsgréBe. Je groBer die Betriebe sind, desto positiver ist die
Bewertung und desto mehr Effekte werden ihm zugeschrieben. In Betrieben mit weniger
als 200 Beschaftigten vertreten 18% der Betriebsrate die Meinung, er sei eine gute Sache
und habe etwas bewirkt, in Betrieben mit mehr als 1.000 Beschaftigten sind es 62%. Die
Beurteilung der wirtschaftlichen Lage zeigt demgegeniber keinen Einfluss, wohl aber die
Qualitéat der Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Management. Je besser sie ist,
desto positiver das Urteil Gber den Tarifvertrag und umgekehrt.
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Abbildung 21
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Wie stark die Impulse waren, die vom Qualifizierungstarifvertrag ausgingen, wurde in einer
weiteren Frage erhoben. Manager und Betriebsrate kommen dabei zu einer relativ Uber-
einstimmenden Einschatzung. Dass von dem Tarifvertrag keine Impulse ausgingen, mei-
nen 10% der Betriebsrate und 15% der Manager, flr schwach bzw. sehr schwach halten
sie 41% (BR) bzw. 44% (Man). Identisch ist der Anteil jener, die dem Tarifvertrag ,gewis-
se” Impulse zubilligen (37%). Stark oder sehr stark waren sie nach Meinung von 12% der
Betriebsrate und 3% der Manager.
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Abbildung 22
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Ob Impulse wahrgenommen und wie stark sie eingeschatzt werden, hangt nattrlich davon
ab, ob der Tarifvertrag auch umgesetzt wurde bzw. welchem ,Umsetzungstyp® die betrieb-
lichen Akteure sich zuordnen. Sind sie der Meinung, die Anforderungen des Tarifvertrags
wirden nicht erfillt, was immerhin 18% der Betriebsrate meinen, dann kénnen auch keine
Impulse wahrgenommen werden. Je korrekter und vollstandiger die Umsetzung des Tarif-
vertrags nach Einschatzung der Betriebsrate ist, desto mehr Impulse werden ihm auch
zugeschrieben. Werden die Anforderungen formal und/oder sinngemans erfallt, sind 19%
der Meinung, es gabe (sehr) starke und 60% es gabe gewisse Impulse, werden die Anfor-
derungen nur teilweise erflllt, sind es 8% bzw. 40%. Die Tendenz wird im Managersample
bestatigt.

Im Betriebsratssample zeigt sich zudem ein Zusammenhang zur Qualitat der Zusammen-
arbeit zwischen Management und Betriebsraten. Je besser die Zusammenarbeit ist, desto
besser ist die Umsetzung des Tarifvertrags und desto mehr Impulse werden ihm auch
zugeschrieben. Zudem finden wir bei ihnen auch einen starken Zusammenhang zur Be-
triebsgréBe. Je kleiner die Betriebe sind, desto hdher ist der Anteil jener, die dem Tarifver-
trag (sehr) geringe oder keine Impulse zusprechen. In Betrieben mit weniger als 200 Be-
schaftigten sind 82% der Betriebsrate dieser Meinung, in Betrieben mit mehr als 1.000
Beschaftigten nur 28%. Umgekehrt registrieren Betriebsrate in den gréBeren Betrieben zu
72% gewisse bis sehr starke Impulse, in kleineren Betrieben mit weniger als 200 Beschaf-
tigten lediglich 18%. Im Managersample zeigt sich dieser Zusammenhang allerdings nicht.
Weder bei den Managern noch bei den Betriebsraten gibt es einen Zusammenhang zur
Belegschaftsstruktur und zur wirtschaftlichen Lage des Betriebes.

37



Tabelle 14: Impulse des Qualifizierungstarifvertrags nach BetriebsgroBe (Angaben in

Prozent)
(Sehr) starke Impulse Gewisse Impulse (Sehr) schwache/
keine Impulse
Manager | Betriebsrate | Manager | Betriebsrate | Manager | Betriebsrate
0 bis 199 Beschéftigte 3 2 36 16 61 82
200 bis 499 Beschaftigte 5 12 26 35 69 52
500 bis 999 Beschaftigte 0 21 35 42 65 38
1.000 und mehr Beschéftigte 3 15 54 57 43 28

Welcher Art sind die Impulse, auf welchen Ebenen, in welchen Bereichen gibt es Effekte?
Um dieser Frage nédher zu kommen, wurde den Managern und Betriebsraten eine Liste
mit Hoffnungen und Beflrchtungen vorgelegt. Angegeben werden sollte, ob das State-
ment als eher zutreffend oder eher nicht zutreffend angesehen wird.

Betriebsréate registrieren am haufigsten ihr eigenes verstarktes Engagement. Mehr als die
Halfte stellen das fest. Genauso viele sehen das Thema insgesamt wichtiger genommen.
Knapp die Halfte der Betriebsrate konstatieren eine starkere Einbeziehung der Beschéatftig-
ten sowie Verbesserungen bei der Dokumentation und Zertifizierung von Weiterbildungs-
maBnahmen, 46% die erstmalige Durchfihrung von Qualifizierungsgesprachen, 40% die
Ausweitung der Qualifizierungsgesprache auf andere Beschéftigtengruppen, mit denen
sie bisher nicht gefuhrt wurden. Eine Ausweitung des betrieblichen Weiterbildungsange-
bots bestatigen 39%, die verstarkte Inanspruchnahme der Mdglichkeiten zur ,personli-
chen® Qualifizierung 38%. Dass die vorhandenen Instrumente der Bedarfsermittiung und
die Prozesse optimiert, oder die Fihrungskrafte mehr fir das Thema gewonnen werden
konnten, meinen 35%. 34% sind der Meinung, die innerbetriebliche Transparenz im be-
trieblichen Weiterbildungsgeschehen habe sich verbessert, genauso viele sehen die Wei-
terbildungsinteressen der gewerblichen Beschaftigten starker berlcksichtigt, ein Drittel
konstatiert die Entwicklung und den Einsatz neuer Instrumente der Bedarfsermittlung.
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Abbildung 23
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Die Haufigkeit, mit der die Manager das Eintreten dieser positiven Effekte bestéatigen,
unterscheidet sich an einzelnen Punkten, nicht aber in der Tendenz. Auch die Rangreihe
ist eine etwas andere. Aus Sicht der Manager wird am haufigsten eine Optimierung vor-
handener Instrumente konstatiert (57%). Mehr als die Halfte halten es auch flr zutreffend,
dass die Dokumentation und Zertifizierung verbessert wurde (56%) und die Beschaftigten
starker einbezogen werden (54%). Dass das Thema wichtiger genommen wird und die
Transparenz sich verbessert hat, wird von knapp der Halfte der Manager bestatigt. Eine
Verbesserung der Transparenz des innerbetrieblichen Weiterbildungsgeschehens, die
Ausweitung der Qualifizierungsgesprache auf bisher nicht einbezogene Beschéftigten-
gruppen, die starkere Berlcksichtigung der Weiterbildungsinteressen der gewerblichen
Arbeitnehmer, ein starkeres Engagement der Betriebsrate und die starkere Gewinnung
der Fuhrungskrafte fir das Thema wird von etwa 40% der Manager als ein zutreffender
Effekt gewertet. Die restlichen Wirkungsdimensionen erfahren eine Zustimmung von 15
bis 35%.

Ubereinstimmung zwischen Betriebsraten und Managern besteht darin, dass die Beriick-
sichtigung bisher benachteiligter Beschaftigtengruppen sowie die Zunahme des Selbstbe-
wusstseins der Beschéftigten bei der Aushandlung des Qualifizierungsbedarfs am wenigs-
ten konstatiert werden kann.
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Abbildung 24

Bestatigte Hoffnungen von Managern, die mit dem Qualifizierungstarifvertrag
verbunden waren (tarifgebundene Betriebe)
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Auf der Negativseite der Wirkungen steht flir die Manager an erster Stelle die Zunahme
der Birokratie. 57% konstatieren diesen Effekt, von den Betriebraten sind es 33%. Etwas
mehr als die Hélfte der Manager hat den Eindruck, die Weiterbildungskosten seien gestie-
gen, was 48% der Betriebsrate auch so sehen, was bei ihnen aber wohl eher eine Hoff-
nung als eine Befiirchtung gewesen sein diirfte. Ahnlich diirfte es beim gestiegenen An-
spruchsdenken der Beschaftigten sein, das ca. ein Drittel beider Seiten konstatiert. Ver-
mehrte Konflikte mit dem betrieblichen Konterpart sehen eher die Betriebsrate als die
Manager, eine Abnahme der Flexibilitat wird beidseitig nur von einer Minoritat von 7%
(BR) bzw. 10% (Man) beklagt.

Tabelle 15: Beflirchtungen aus Sicht der Manager und der Betriebsrate (Angaben in Prozent)

Betriebsréte Manager
Trifft eher zu Trifft eher Weil3 Trifft Trifft eher WeiB
nicht zu nicht eher zu nicht zu nicht

Gestiegene Weiterbildungskosten 48 38 14 51 44 5
Gestiegenes Anspruchsdenken bei den
Beschaftigten 33 55 13 35 58 8
Zunahme der Blrokratie 33 54 13 57 40 3
Vermehrte Konflikte mit Management/
Betriebsrat 25 67 8 9 87 4
Abnahme der Flexibilitat 7 84 9 10 75 15
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» Bewahrung des Tarifvertrags und Veranderungsbedarf

Nach Meinung von 37% der Betriebsrate und 26% der Manager haben sich die Regelun-
gen des Tarifvertrags sehr gut oder gut bewahrt, etwa die Haélfte ist der Meinung, sie hat-
ten sich teilweise bewahrt, etwas mehr als 10%, sie hatten sich weniger oder nicht be-
wahrt. Weitere ca. 10 % sind unentschieden. Betriebsrate in kleineren Betrieben halten
sie Uberdurchschnittlich haufig fir weniger gut oder nicht gut bewahrt. Ihnen bietet der
Tarifvertrag aufgrund seiner offenen und prozessualen Gestaltung wohl zu wenig Hand-
habe, faktische oder vermeintliche Widerstande auf Arbeitgeberseite zu Uberwinden. Im
Managersample wird der Zusammenhang mit der BetriebsgréBe auch, aber schwacher
bestatigt. Manager sehen auch einen schwacheren Zusammenhang zur Qualitat der
Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat. Im Betriebsratssample zeigt sich diesbezuglich ein
sehr starker Zusammenhang. Ist die Zusammenarbeit ihres Erachtens sehr gut, sind 73%
der Meinung der Tarifvertrag habe sich sehr gut bewéhrt, ist sie unbefriedigend, sind es
nur 9%.

Abbildung 25
Bewéhrung des Qualifizierungstarifvertrag (tarifgebundene Betriebe)
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Eine Verédnderungsnotwendigkeit am Tarifvertrag sehen 15% der Betriebsrate und 20%
der Manager. Die relative Mehrheit beider Seiten sieht keine (BR 48%, Man 41%). 37%
der Betriebsrate und 39% der Manager haben dazu keine abgeschlossene Meinung. Zu-
sammenhange zur BetriebsgrdBe, zur Qualitdt der Zusammenarbeit zwischen Managern
und Betriebsraten, zur grundsatzlichen Beurteilung des Tarifvertrags oder zum ,Umset-
zungstyp* zeigen sich nicht.
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Abbildung 26

Verdanderungsbedarf an Regelungen des Tarifvertrags (tarifgebundene Betriebe)
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Die Betriebsrate, die sich auf die offene gestellte Frage, welche Regelungen verandert
werden sollen, geduBert haben (n= 25), nennen am haufigsten solche, die auf eine gréBe-
re Verbindlichkeit der Regelungen und mehr Rechte flr den Betriebsrat zielen (n=14).
,Der Betriebsrat sollte den Arbeitgeber zu Qualifizierungsplanung zwingen kénnen*, ,die
Durchsetzungsméglichkeiten fir QualifizierungsmaBnahmen verbessern®, ,das Recht auf
ein Qualifizierungsgesprach sollte zu einer Pflicht zum Angebot auf ein Qualifizierungsge-
sprach durch den Arbeitgeber werden” sind Beispiele daflir. Eine zweite Verdichtung gibt
es bei den Regelungen zur ,persdnlichen Weiterbildung“ (n=6). Die Ankindigungsfristen
werden als zu lang bewertet, die Zeiten der Betriebszugehdrigkeit bis zum Anspruch auf
Freistellung ebenfalls. Vier Betriebsrate bringen schlieBlich Vorschlage ein, die die Kos-
ten-/Finanzierungsregeln betreffen. Zweimal werden Verbesserungen bei der Anrechnung
von Reisezeiten gefordert, zweimal groBzulgigere Regelungen beim Kostensplitting.

Von den Managern haben sich 26 zu dieser Frage geauBert. Sieben fordern eine Ab-
schaffung des Tarifvertrags, weitere sieben mehr Mehrspielrdume bzw. eine gréBere Fle-
xibilitat. Konkret wird dabei nur ein Manager, der den Anspruch auf ein Qualifizierungsge-
sprach in Betrieben mit weniger als 300 Beschéftigten nicht verpflichtend geregelt haben
mdéchte. Finf Manager thematisieren die Regelungen des § 5 zur ,persdnlichen Weiterbil-
dung.” Gefordert werden freiwillige Vereinbarungen anstelle eines Anspruchs auf Freistel-
lung zur Weiterbildung. Als nicht machbar kritisiert wird auch das garantierte Rickkehr-
recht. SchlieBlich werden von weiteren fiinf Managern die Kostenregelungen in der Weise
angesprochen, dass die vollstandige Kostenlbernahme der betrieblichen Weiterbil-
dungsmaBnahmen durch den Arbeitgeber kritisiert und mehr Eigeninitiative der Beschéaf-
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tigten gefordert wird. Finf weitere Antworten beziehen sich auf unterschiedliche Aspekte:
den jahrlichen Rhythmus der Qualifizierungsgesprache, der als zu dicht empfunden wird,
Kritik an paritdtischen Kommissionen, die zu ,endlosen Diskussionen“ fihrten oder die

Verpflichtung zu einem jahrlichen Gesprach mit dem Betriebsrat, um die Umsetzung der
MaBnahmen zu beraten.
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