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DIE IDEE

Weiterbildung braucht auf der Nachfrage-
seite die Ressourcen Zeit, Geld und Moti-
vation, auf der Angebotsseite Organisation,
Qualität und Anerkennung. Zur Stärkung
der Ressource Zeit ist verschiedentlich der
Vorschlag gemacht worden, die auf be-
trieblichen Arbeitszeitkonten angesam-
melten Zeitansprüche für betriebliche oder
persönliche   Weiterbildung zu nutzen (Bil-
dungs- oder Lernzeitkonten) oder sogar al-
le Freistellungs- und Zeitansprüche be-
trieblicher, tariflicher oder gesetzlicher Art
durch eine zentrale Behörde verwalten und
zuteilen zu lassen.1 Dadurch könnten die
Betriebe die in auftragsstarken Phasen an-
gesammelten Mehrarbeitsstunden in auf-
tragsarmen Zeiten nutzen, um Weiterbil-
dung zu organisieren.2

Hinsichtlich der Verwendung von Zeit-
ansprüchen gibt es zwei zentrale Fragen:

(1) Wer hat die Verfügung über die ange-
sammelten Ansprüche: Kann der einzelne
Arbeitnehmer nach eigenen Bildungswün-
schen zugreifen oder werden die Bildungs-
ansprüche vom Arbeitgeber zugeteilt?

(2) Für welche Bildungszwecke können die
gesammelten Ansprüche verwendet wer-
den: Für betrieblich notwendige Weiterbil-
dung oder für Weiterbildung der Beschäf-
tigten nach eigenen Bildungswünschen?

Es geht also um die Freizügigkeit der Kon-
ten und die Konvertierbarkeit der auf ih-
nen angesammelten Ansprüche für ver-
schiedene Bildungszwecke.

Für die Nutzung von auf Arbeitszeit-
konten angesparter Zeit für eigene Weiter-
bildung sind keine speziellen Bildungskon-
ten nötig. Voraussetzung sind jedoch be-
triebliche Regelungen, bei denen die Zeit-
anteile vom Konto passend für Lage und
Dauer der jeweiligen Weiterbildungswün-

Stiftung vorliegenden Betriebsvereinba-
rungen zur Weiterbildung (1999 und 2004)
und zu Arbeitszeitkonten (2005) bestätigt.
Sie stammen aus Akquisen des Archivs bei
jeweils mehr als 20.000 Betriebs- und Per-
sonalräten in Betrieben mit über 150 Be-
schäftigten. Unser Archiv von Vereinba-
rungen erhebt keinen Anspruch auf Voll-
ständigkeit oder statistische Repräsentati-
vität. Angesichts der hohen Anzahl an
Betrieben, die bei den regelmäßigen Ak-
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sche zusammengestellt werden können
(stunden-, bzw. tageweise oder zu längeren
Zeiträumen geblockt). Spezifische betrieb-
liche Bildungszeitkonten sind dann erfor-
derlich, wenn eine Kofinanzierung der
selbst gewählten Weiterbildung durch den
Betrieb erfolgt oder wenn – umgekehrt –
die Beschäftigten sich mit eigener Zeit an
der Finanzierung betrieblicher Weiterbil-
dung beteiligen. In diesen Fällen haben Be-
triebe wie auch Beschäftigte ein spezifi-
sches Interesse an Regelung und Kontrolle
von Zeit (und Geld) für Weiterbildung.

VERBREITUNG VON 
BILDUNGSZEITKONTEN

Untersuchungen über die Verbreitung von
Arbeits- und Bildungszeitkonten in Betrie-
ben ergaben Anfang der 2000er Jahre ein
widersprüchliches Bild. Die letzten verfüg-
baren Daten liegen aus dem Mikrozensus
2004 und einer Auswertung der bei der
Bundesagentur für Arbeit (BA) im Jahr
2005 angebotenen Stellen vor: Danach fal-
len 40 % der männlichen und 35 % der
weiblichen Beschäftigten unter Regelungen
von Arbeitszeitkonten (der verschiedens-
ten Art)3 und es gab in 2,5 % der Betriebe
mit knapp 5 % der Beschäftigten Lernzeit-
konten, in welcher Form und Praxis auch
immer.4 Auch die Empirie betrieblicher
Fallstudien zeigt eine sehr geringe Verbrei-
tung von Lernzeitkonten: Laut Institut der
deutschen Wirtschaft (IW) und des WSI in
der Hans-Böckler-Stiftung gab es unter zehn
bzw. elf ausgewählten Betrieben mit Ar-
beitszeitkonten jeweils nur einen Betrieb,
in dem diese Konten zumindest zeitweise
für Weiterbildung genutzt worden sind.5

BETRIEBLICHE VEREINBARUNGEN

Dieses Bild wird durch die im Archiv be-
trieblicher Vereinbarungen in der Mitbe-
stimmungsförderung der Hans-Böckler-
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quisen angeschrieben werden, zeichnen
diese Vereinbarungen aber ein materialrei-
ches und differenziertes Bild der betriebli-
chen Entwicklungen, das im Übrigen auch
aus unseren Erfahrungen in der Beratung
für Betriebsräte bestätigt wird. Die geringe
Zahl von Vereinbarungen zu Lernzeitkon-
ten im Bestand unseres Archivs haben wir
im Herbst 2008 durch gezielte Recherchen
über unsere Netzwerke der Betriebsräte-
beratung ergänzt.

So liegen uns zur Nutzung von Arbeits-
zeitkonten für Weiterbildung zwei Grup-
pen von Vereinbarungen vor:

(1) Vereinbarungen über Langzeitkonten:
In diesen Arbeitszeitvereinbarungen ist die
Nutzung für Bildungszwecke nur in eini-
gen wenigen Fällen explizit angesprochen:
Unter 64 Langzeitvereinbarungen aus den
Jahren 1997 bis 2006 gibt es nur zwei mit
ausdrücklich erwähnter Nutzung für Wei-
terbildung.6 Seitdem sind im HBS-Archiv
drei weitere Vereinbarungen dieses Typs
hinzugekommen. Sie stammen aus den
Branchen Zeitarbeit, Fahrzeugbau, Ver-
kehrsdienstleistung, Chemische Industrie
und Kraftfahrzeug-Handwerk. In den Ver-
einbarungen werden die Ziele der Konten
und die Bedingungen für Ansparen und
Entnahme von Zeitansprüchen geregelt.
Weiterbildung ist dabei nur einer von meh-
reren wählbaren Verwendungszwecken,
weitere sind Blockfreizeiten und die Inan-
spruchnahme vorzeitigen Ruhestands.

Vergleichbar mit diesen Vereinbarungen
ist ein Fall eines öffentlichen Versorgungs-
unternehmens mit einer nicht förmlich ge-
regelten Praxis der Nutzung von Langzeit-
Arbeitszeitkonten für Weiterbildung.

(2) Vereinbarungen zu betrieblichen 
Qualifizierungsprojekten:
In dieser Gruppe von Vereinbarungen aus
fünf Betrieben wird bei der Organisation
von Weiterbildung auf anderweitig gere-
gelte Arbeitszeitkonten zurückgegriffen.
Unter den 290 Weiterbildungsvereinba-
rungen, die wir 1999 ausgewertet haben,
gab es nur vier, in denen Arbeitszeitkonten
für betriebliche Weiterbildung genutzt wur-
den. Zwei davon waren Unternehmensver-
einbarungen der jeweils zuständigen Ge-
werkschaft und zwei Vereinbarungen stam-
men aus dem gleichen Unternehmen.7 In
einer zweiten Auswertung von 244 nach
1999 abgeschlossenen Vereinbarungen be-
fand sich keine einzige mit dieser Verknüp-
fung.8 Eine Auswertung von 146 betriebli-

chen Vereinbarungen, die anlässlich einer
WSI-Befragung von Betriebs- und Perso-
nalräten 2007 gesammelt worden sind, för-
derte nur zwei Vereinbarungen zutage, in
denen Zeitaufwendungen für Weiterbil-
dung über ein Arbeitszeitkonto abgerech-
net werden.9

Die Vereinbarungen dieser Gruppe
kommen aus den Bereichen Mineralölin-
dustrie, IT-Branche, Unternehmensdienst-
leistungen, Medizintechnik und Maschi-
nenbau. In ihnen geht es um die Ziele von
Weiterbildung, ihre Durchführung und die
Modalitäten der Inanspruchnahme von
Zugangsmöglichkeiten.

REGELUNGEN IN VEREINBARUNGEN

Ziele von Arbeitszeitkonten:
Die mit den Arbeitszeitkonten verbunde-
nen Ziele werden in allgemeiner Weise be-
nannt: Abstimmung von betrieblichen An-
forderungen und persönlicher Lebenspla-
nung, Verbesserung der Beschäftigungs-
fähigkeit, Gestaltung des Übergangs in den
Ruhestand, allgemeine Förderung der per-
sönlichen Weiterbildung, Deckung erhöh-
ten Weiterbildungsbedarfs.

Bei den Zielen der Weiterbildung un-
terscheiden die Vereinbarungen zwischen
persönlicher und betrieblich notwendiger
Qualifizierung. Es geht um die Förderung
persönlicher Weiterbildungsbemühungen,
die Sicherung betrieblicher Kompetenzbe-
darfe und von Standort und Beschäftigung.
Vorrangig ist in den Vereinbarungen die
selbstgewählte Weiterbildung, nur in einem
Falle geht es um die Beteiligung der Be-
schäftigten an den Kosten der betrieblichen
Weiterbildung.

Ansparen von Zeitansprüchen:
Quellen für das Ansparen von Zeitan-
sprüchen auf den Konten sind Überträge
aus Kurz- und Gleitzeitkonten, Mehrar-
beitsstunden aus Projekt- und Sonderar-
beiten und – in begrenztem Umfang – auch
Urlaubstage. Eine neuere Vereinbarung
bietet die Möglichkeit an, neben Zeitein-
heiten auch Geldbestandteile einzubrin-
gen, und zwar zusätzliche Einmal- und
Sonderzahlungen sowie Teile des Regelent-
gelts bis zu einer bestimmten Höhe. In dem
betreffenden Großunternehmen der Che-
mischen Industrie werden auch die Zeitan-
sprüche in Geldeinheiten verbucht und auf
dem Konto verzinst.

Einen Sonderfall stellt ein Unterneh-
men des Maschinenbaus dar, in dem gere-

gelt wird, dass die Weiterbildung als re-
guläre Arbeitszeit gilt und dass darüber
hinausgehende Zeitanteile positiv auf dem
Arbeitszeitkonto verbucht werden.

Entnahme von Zeitrechten:
Die Bedingungen für die Entnahme von
Zeitansprüchen sind zum Teil detailliert
geregelt. Die Nutzung für selbst gewählte
Weiterbildungsteilnahme ist immer an be-
triebliche Absprachen oder individuelle
Vereinbarungen mit dem Arbeitgeber ge-
bunden. Eine „freie“, bedingungslose Ent-
nahme geben die Betriebsvereinbarungen
nicht her. In einem Betrieb wird auch re-
guläre betriebliche Weiterbildung, die in 
einem Weiterbildungsgespräch zwischen
Vorgesetzten und Beschäftigten vereinbart
wird, durch Entnahmezeiten vom Arbeits-
zeitkonto durch die Beschäftigten mitfi-
nanziert.

In den Vereinbarungen zur Weiterbil-
dung werden für die Entnahme von Zeit-
anteilen genaue Regelungen der Kostentei-
lung zwischen Arbeitgeber und Beschäftig-
ten getroffen. Als Faustregel gilt: Je mehr 
eine Weiterbildung dem individuellen Fort-
bildungsinteresse dient, umso höher ist der
Zeitanteil, der vom Arbeitszeitkonto abge-
bucht wird.

BEISPIELE

Drei Beispiele sollen die skizzierten Ent-
wicklungen illustrieren: Eines steht für die
Nutzung von Arbeitszeitkonten für per-
sönliche Weiterbildung, ein zweites für ei-
ne differenzierte Kostenteilung zwischen
Arbeitgeber und Betriebsrat und ein drittes
für die Nutzung von Zeitansprüchen für
die betriebsnotwendige Weiterbildung.

(1) Nutzung von Arbeitszeitkonten für 
persönliche Weiterbildung:
In einem kommunalen Versorgungsunter-
nehmen gibt es eine Praxis der Nutzung
vorhandener Arbeitszeitkonten für persön-

6 Böker, K.-H. (2007): Flexible Arbeitszeit – Lang-
zeitkonten, Reihe Betriebs- und Dienstvereinba-
rungen, Frankfurt, S. 18 und 49.

7 Nachauswertung von: Heidemann, W. (2000): Be-
triebs- und Dienstvereinbarungen Betriebliche
Weiterbildung, Düsseldorf

8 Nachauswertung von: Busse, G./Heidemann, W.
(2005): Betriebliche Weiterbildung, Reihe Be-
triebs- und Dienstvereinbarungen, Frankfurt

9 Busse G./Seifert H. (2009): Tarifliche und betrieb-
liche Regelungen zur beruflichen Weiterbildung,
Düsseldorf, S. 73.
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15 Sehrbrock, I./Heidemann, W. (2007): Schwer-
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Empfehlungen an den Innovationskreis Weiterbil-
dung des BMBF, Arbeitspapier der Hans-Böckler-
Stiftung 152, Düsseldorf.

liche Weiterbildung, die nicht formell durch
Vereinbarung geregelt ist.10

Das Unternehmen bietet Interessenten
für eine länger dauernde Aufstiegsfortbil-
dung (beispielsweise Meisterkurse) im Rah-
men eines bestehenden Jahresarbeitszeit-
kontos die Möglichkeit, einen sechsmonati-
gen Vollzeitkurs zu absolvieren. Die dafür
benötigten rund 1.000 Arbeitsstunden wer-
den durch maximal drei Wochen Jahresur-
laub (ggf. aus zwei Jahren) und ein durch
Mehrarbeit aufgebautes Arbeitszeitgutha-
ben von bis zu 250 Stunden gespeist. Wenn
das Guthaben aufgebraucht ist, geht das
Unternehmen mit einer Art „Zeitkredit“ in
Vorleistung, indem die Beschäftigten einen
negativen Saldo aufbauen können. Wäh-
rend der Dauer der Fortbildung wird das
Gehalt weitergezahlt. Im Vorfeld finden zur
Klärung der Vorstellungen an die Zeit nach
der Fortbildung Gespräche mit den Interes-
senten über mögliche – und nicht mögliche
– Verwendungsoptionen im Betrieb statt.

(2) Kostenteilung zwischen Arbeitgeber 
und Betriebsrat:
In einem Unternehmen der Medizintechnik
wurden 2004 vor dem Hintergrund eines
Unternehmens-Tarifvertrages zur Stand-
ortsicherung Vereinbarungen zum Mitar-
beitergespräch und über betriebliche Fort-
bildungsmaßnahmen abgeschlossen.11 Um
Weiterbildung, die im Mitarbeitergespräch
vereinbart wird, die aber auch im persönli-
chen Fortbildungsinteresse liegt, wahrneh-
men zu können, muss das Arbeitszeitkon-
to belastet werden. Dabei gelten differen-
zierte Regeln, die sich an der verbreiteten
Praxis der betrieblichen Weiterbildung 
orientieren: Bei Weiterbildungsbedarfen,
die unmittelbar zur Arbeitsaufgabe gehö-
ren, gehen die zeitlichen und sächlichen
Kosten voll zulasten des Arbeitgebers. Bei
Weiterbildung, die auch dem individuellen
Fortbildungsinteresse des Beschäftigten
dient, übernimmt der Betrieb zwar die
Kosten der Maßnahme, die Beschäftigen
müssen aber einen Eigenbeitrag in Höhe
der Hälfte des Zeitvolumens aus dem Kon-
to der flexiblen Arbeitszeit einbringen. Die-
se kofinanzierte persönliche Weiterbildung
kann maximal 5 Tage pro Jahr betragen,
bewegt sich also im Volumen der meisten
Weiterbildungsgesetze der Länder.

(3) Nutzung von Zeitansprüchen für die 
betriebsnotwendige Weiterbildung:
In einem Betrieb des Kfz-Handwerks wur-
de 2007 auf der Grundlage eines Weiterbil-

zierter geworden ist. Jedenfalls ist hier die
Ursache zu suchen, warum die modellhaft
vorgeschlagene Verschiebung von Qualifi-
zierung in konjunkturell schwächere Zei-
ten unter Nutzung von Zeitansprüchen der
Arbeitnehmer13 bisher nicht vorzufinden
ist und wohl auch in der aktuellen Wirt-
schaftskrise kaum genutzt werden wird.

(2) In vielen Großbetrieben und in Ländern
mit gesetzlichen Freistellungsmöglichkei-
ten für Weiterbildung gibt es alternative
Möglichkeiten der Weiterbildung für per-
sönliche Interessen, sodass man dafür nicht
das Arbeitzeitkonto belasten muss.

(3) Wenn in den Vereinbarungen als Alter-
nativen für Weiterbildung die Umwand-
lung von Zeitansprüchen in Geld oder ihre
Nutzung für vorzeitigen Ruhestand stehen,
werden diese in aller Regel den Bildungs-
zwecken vorgezogen.14 Deshalb hat der Be-
raterkreis der Hans-Böckler-Stiftung zum
Innovationskreis Weiterbildung der Bun-
desministerin für Bildung und Forschung
vorgeschlagen, die Nutzung von Arbeitzeit-
konten für Bildungszwecke zu privilegie-
ren: Wenn eine festzulegende Mindestan-
zahl von Stunden aus Arbeitzeitkonten für
Weiterbildung eingesetzt wird, soll es eine
finanzielle Förderung der gewählten Bil-
dungsmaßnahme geben.15 Dafür könnten
öffentliche und betrieblich oder tarifver-
traglich vereinbarte Mittel genutzt werden.
Eine solche Möglichkeit der Förderung
könnte einen Anstoß geben für die ver-
stärkte Verwendung von Arbeitszeitkonten
für persönliche Weiterbildung.

dungstarifvertrags zwischen Innung und
zuständiger Gewerkschaft in einer Be-
triebsvereinbarung die Monatsarbeitszeit
um bis zu 2,5 Stunden für Zwecke der Wei-
terbildung verlängert. Ausdrückliches Ziel
ist die Beteiligung der Arbeitnehmer an
den Weiterbildungsaufwendungen der Be-
triebe. Über die Verwendung der angesam-
melten Zeitguthaben für welche Art von
Weiterbildung wird im Rahmen eines jähr-
lichen Personalgesprächs entschieden, auf
das die Beschäftigten Anspruch haben.

ERFAHRUNGEN UND AUSBLICK

Die verbreiteten Arbeitszeitkonten – insbe-
sondere Langzeitkonten – können grund-
sätzlich für betriebliche oder eigene Wei-
terbildung der Beschäftigten genutzt wer-
den. Die von uns ausgewerteten Vereinba-
rungen und die skizzierten Beispiele zeigen
Regelungsmöglichkeiten der betrieblichen
Akteure auf, wenn sie die Nutzung von Ar-
beitszeitkonten für Weiterbildung wün-
schen. Ein weiteres betriebliches Beispiel
aus einem Unternehmen mit einer Weiter-
bildungspraxis von mehr als 20 Jahren
macht darüber hinaus deutlich: Angebote,
die der persönlichen Weiterentwicklung
dienen, wurden durch Einbringen eigener
Zeit angenommen, wenn sie hinreichend
attraktiv sind. Dadurch wurde in diesem
Unternehmen zeitweise durchaus ein An-
stoß für die Entwicklung persönlicher Wei-
terbildung gegeben.12

Insgesamt sind jedoch betriebliche Ver-
einbarungen über die Verwendung von 
Arbeitszeitkonten ausdrücklich für Wei-
terbildungszwecke außerordentlich selten.
Soweit sie für Bildungszwecke genutzt wer-
den können, zeigt die Praxis, dass dies
kaum geschieht. Eine Recherche bei den
Akteuren der vorliegenden Vereinbarun-
gen im Herbst 2008 hat ergeben: Die Nut-
zung von Arbeitszeitkonten für Weiterbil-
dung beschränkt sich bisher auf wenige
Einzelfälle. Nennenswerte Erfahrungen mit
dem Instrument „Arbeitszeitkonten für
Weiterbildung“ liegen also nicht vor.

Für die geringe Inanspruchnahme von
gegebenen Möglichkeiten werden seitens
der Betriebe drei Gründe genannt:

(1) der Grundsatz, dass betrieblich not-
wendige Weiterbildung sowohl in Zeit als
auch in Geld vom Arbeitgeber zu finanzie-
ren ist. Diese Regel wird von den betriebli-
chen Akteuren hoch gehalten, auch wenn
die Praxis inzwischen wesentlich differen-


