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BETRIEBLICHE WEITERBILDUNG ALS
HANDLUNGSFELD DER BETRIEBSRATE

IN ZEITEN DER TRANSFORMATION

Eine Analyse der WSI-Betriebs- und Personalratebefragung

Serife Erol, Elke Ahlers




1 Einleitung

Der Qualifizierung von Beschaftigten kommt angesichts eines tiefgreifenden
industriellen Strukturwandels, in dem viele Arbeitsplatze mit ,alten® Qualifi-
kationen wegfallen, wahrend in anderen Bereichen neue Stellen mit neuen
Anforderungen entstehen, erhebliche Bedeutung zu. Viele Beschéftigte ste-
hen vor der Herausforderung, ihre vorhandenen Fahigkeiten und Fertigkei-
ten an die neuen Arbeits- und Leistungsanforderungen anpassen zu missen
(Bosch 2022; Dengler 2019). Auch die Betriebe missen mit Blick auf ihre
Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit ihre Beschaftigten auf die Anforde-
rungen der Arbeit von morgen adaquat vorbereiten. In Zeiten der Fachkraf-
tesicherung und des demografischen Wandels gilt dies besonders (Ah-
lers/Quispe Villalobos 2022). Die betriebliche Weiterbildung' stellt dafiir eine
elementare Voraussetzung dar und bietet den Beschéftigten die Moéglichkeit,
ihre Beschaftigungsfahigkeit aufrechtzuerhalten.

Allerdings werden dabei nicht etwa alle Beschéftigten gleichermalien gefor-
dert, stattdessen korreliert der Zugang zu Weiterbildung stark mit dem Qua-
lifikationsniveau (Wotschack/Solga 2014; Bilger/Straul 2019). Weiterbildung
fuhrt also nicht per se zu einem Ausgleich der Bildungsungleichheiten, son-
dern kann bestehende Ungleichheiten sogar verstarken (,Matthaus-Effekt*:
Wer hat, dem wird gegeben). Der Zugang zu Weiterbildung ist sozial selektiv
(Mohajerzad et al. 2022). Beschaftigte werden vom Arbeitgeber je nach Ein-
schatzung der Rentabilitdt einer Investition in ihr Humankapital geférdert.
Aufgrund dieses Kosten-Nutzen-Kalkils bekommen Beschaftigte etwa auf-
grund von Herkunft, Geschlecht, Alter und Bildungsniveau unterschiedliche
Weiterbildungschancen (vgl. Dammrich et al. 2014; Kuper et al. 2013; Schie-
ner et al. 2013), die wiederum zu ungleichen Beschaftigungschancen bzw.
Lebenschancen fuhren.

Aufgrund dieser Uberlegungen darf das Thema Transformation und die da-
mit einhergehende Beschaftigungssicherung Uber eine Qualifizierung der
Beschaftigten nicht nur der Entscheidungsgewalt des Arbeitgebers bzw. sei-
nem Kosten-Nutzen-Kalkil Uberlassen werden, da dadurch flir schwéachere
Arbeitnehmergruppen, z. B. geringqualifizierte Beschaftigte, grole Beschaf-
tigungsrisiken entstehen und dies zu einer weiteren Ausweitung der sozialen
Ungleichheit in der Arbeitswelt fihren kann.

Betriebsrate haben die Chance, auf Basis ihrer zugesicherten Rechte im Be-
triebsverfassungsgesetz eine Mediatorrolle fir die Beschaftigungssicherung
und Qualifizierung von Beschaftigten zu Ubernehmen. Als Mediatoren kon-
nen sie aktiv zwischen den zum Teil gegensatzlichen Interessen von Arbeit-
gebern und Beschaftigten vermitteln und die Transformationsprozesse in
den Betrieben, ,zum Wohl der Arbeitnehmer und des Betriebs* (§ 2 Abs.
1 BetrVG) aktiv mitgestalten. Besonders dringend ist die Vertretung der In-
teressen von ohnehin benachteiligten Beschaftigtengruppen, vor allem von
Geringqualifizierten, die besonders durch Arbeitslosigkeit und einem Aus-
schluss von gesellschaftlicher Teilhabe bedroht sind und daher am ehesten
Weiterbildungsbedarf haben. Der von Bundesarbeitsminister Hubertus Heil

1 Unter dem Begriff betriebliche Weiterbildung sind betrieblich geforderte Weiterbildungsmafinahmen gefasst, die durch den
Betrieb angeboten und/oder finanziert sind.
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im Marz 2023 in den Bundestag eingebrachte Gesetzesentwurf zur Starkung
der Aus- und Weiterbildungsforderung stellt einen wichtigen Schritt hin zu
einer gerechteren Verteilung der Weiterbildungschancen dar. Das im Ent-
wurf vorgesehene Qualifizierungsgeld kann von Arbeitslosigkeit bedrohten
Beschaftigten finanzielle Sicherheit in Form eines teilweisen Entgeltersatzes
bieten, wahrend sie sich fur eine zukunftssichere Beschaftigung im gleichen
Unternehmen weiterbilden, unter der Voraussetzung, dass der Arbeitgeber
zustimmt.

In diesem Kontext stellt sich die Frage, ob und inwieweit sich Betriebsrate in
Bezug auf Weiterbildung in ihren Betrieben einsetzen und Weiterbildungsan-
gebote aktiv mitgestalten.

Anhand der WSI-Betriebs- und Personalratebefragung wollen wir in dieser
Studie herausfinden:

1. Inwieweit nutzen die Betriebsrate ihren Handlungsspielraum nach dem
Betriebsverfassungsgesetz, um das betriebliche Weiterbildungsange-
bot in den Betrieben mitzugestalten?

2. Inwieweit haben sich die Betriebsrate in der Corona-Krise fir die Quali-
fizierung von Kurzarbeitenden eingesetzt?

3. Wie bewerten die Betriebsrate die Weiterbildungssituation in den Be-
trieben?

Nachdem zunéchst in Kapitel 2 ein Uberblick tiber die Handlungsméglichkei-
ten der Betriebsrate durch das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) in Be-
zug auf Weiterbildung gegeben wird, fasst Kapitel 3 den Forschungsstand
zur Rolle der Betriebsrate fir die betriebliche Weiterbildung zusammen. Ka-
pitel 4 stellt die hier verwendete Datengrundlage der WSI-Betriebs- und Per-
sonalratebefragung 2021 dar. AnschlieRend werden in Kapitel 5 die ermittel-
ten Ergebnisse zu den oben aufgestellten Forschungsfragen prasentiert und
in Kapitel 6 die Befunde in einem Fazit diskutiert. Im Ausblick erdrtern wir,
an welcher Stelle eine Erweiterung der Rechte von Betriebsraten in Bezug
auf Weiterbildung notwendig ist.
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2 Mitbestimmungsmoglichkeiten der Betriebsrate
bezuglich Weiterbildungsfragen

Betriebsrate haben im Hinblick auf die betriebliche Weiterbildung explizite
Mitbestimmungs- und Mitwirkungsrechte, die in den §§ 92 bis 98 des Be-
triebsverfassungsgesetzes festgeschrieben sind (siehe Tabelle 1). Im Be-
triebsverfassungsgesetz ist im Rahmen der betrieblichen Personalplanung
eine Forderung der Berufsbildung der Beschaftigten als gemeinsame Auf-
gabe der Betriebsparteien verankert?.

Nach § 92 ist der Arbeitgeber verpflichtet, den Betriebsrat Giber den gegen-
wartigen und kunftigen Personalbedarf sowie die sich daraus ergebenden
BerufsbildungsmalRnahmen anhand von Unterlagen rechtzeitig und umfas-
send zu unterrichten sowie mit ihnm Gber Art und Umfang der erforderlichen
MalRnahmen zu beraten (§ 92 BetrVG). Dabei kénnen die Betriebsrate dem
Arbeitgeber zur Sicherung und Férderung der Beschaftigung Vorschlage un-
terbreiten, u.a. auch zur Qualifizierung der Arbeitnehmer*innen (§ 92a
BetrVG). Halt der Arbeitgeber nach der Beratung mit dem Betriebsrat dessen
Vorschlage flr nicht geeignet, muss er dies lediglich schriftlich begriinden (in
Betrieben mit mehr als 100 Beschaftigten). Der Gesetzgeber unterstreicht
damit, dass die Qualifizierung der Arbeitnehmer*innen ein Instrument zur Si-
cherung und Foérderung der Beschaftigung ist und rdumt den Betriebsraten
explizite Rechte in Bezug auf Beschaftigungssicherung und Férderung im
BetrVG ein.

Betriebsrate haben insbesondere dann umfangreiche Mitbestimmungs-
rechte, wenn in einem Unternehmen Mallnahmen geplant oder durchgefiihrt
werden, die die Tatigkeit von Beschaftigten andern und ihre beruflichen
Kenntnisse und Fahigkeiten entwerten. In diesem Fall kann der Betriebsrat
die Einfihrung von Weiterbildungsmalnahmen mitbestimmen (§ 97 Abs. 2
BetrVG). Dies ermdglicht Betriebsraten, den Wandel der Arbeit in den Be-
trieben aktiv mitzugestalten und zu verhindern, dass die beruflichen Qualifi-
kationen der Beschaftigten entwertet werden. Damit sich Betriebsrate in die
Transformationsprozesse in den Betrieben aktiv einbringen kbnnen, mussen
sie allerdings rechtzeitig Uber geplante Modernisierungsprozesse, wie Ein-
fihrung von Technologien oder geplante Umstrukturierungen, informiert wer-
den.

Nach § 96 BetrVG kénnen die Betriebsrate von ihrem Initiativrecht Gebrauch
machen und vom Arbeitgeber eine Ermittlung des Berufsbildungsbedarfs
verlangen. AuRerdem haben die Betriebsrate nach § 96 BetrVG ein Bera-
tungsrecht zu Fragen der Berufsbildung. Wenn im Rahmen der Beratung
keine Einigung Uber MaRnahmen der Berufsbildung zustande kommt, kon-
nen die Betriebsrate eine Einigungsstelle zur Vermittlung aussuchen.

2 Dabei umfasst der Begriff Berufsbildung auch die Fort- und Weiterbildung. Durch Berufsbil-
dungsmafnahmen soll die berufliche Handlungsfahigkeit der Beschaftigten sowohl durch
eine Anpassungsqualifikationen erhalten als auch lber eine abschlussorientierte Weiterbil-
dungsmaflnahme erweitert werden (vgl. § 1 BBiG).
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Tabelle 1: Mitbestimmungsrechte der Betriebsrate in Weiterbildungsfragen

Paragraf Inhalt

§ 90 BetrVG Unterrichtungs- und Beratungsrechte

- in Bezug auf Planungs- und Arbeitsverfahren, Arbeitsablaufe oder die Planung
von Arbeitsplatzen

- in Bezug auf vorgesehene Mafinahmen und ihre Auswirkungen auf die
betroffenen Arbeitnehmerinnen

§ 91 BetrVG Mitbestimmungsrechte bei Anderung der Arbeitsplétze, des Arbeitsablaufs oder
der Arbeitsumgebung

§ 92 BetrVG Unterrichtungsrecht zur Personalplanung, insbesondere zum gegenwartigen und zu-
kiinftigen Personalbedarf sowie den sich daraus ergebenden personellen Mainahmen

§ 92a BetrVG Vorschlagsrecht zur Sicherung und Forderung der Beschaftigung, insbesondere der
Qualifizierung der Arbeitnehmer*innen

§ 96 BetrVG Beratungs- und Vorschlagsrecht zum Berufsbildungsbedarf und der Foérderung
beruflicher Weiterbildung

Beriicksichtigung der Belange besonderer Gruppen, z. B. von Alteren, Teilzeit-
beschaftigten und Beschaftigten mit Familienverantwortung

§ 97 BetrVG Mitbestimmungsrecht bei der Einfiihrung von BildungsmaBnahmen als Folge von
Veranderungsprozessen im Betrieb

Beratungsrecht tiber die Errichtung und Ausstattung betrieblicher Einrichtungen zur
Berufsbildung, Einfiihrung von Berufsbildungsmafinahmen und die Teilnahme an
aulerbetrieblichen Berufsbildungsmanahmen

§ 98 BetrVG Mitbestimmungsrecht bei der Durchfiihrung von Bildungsmalnahmen

Vorschlagsrecht fiir die Teilnahme von Arbeitnehmer*innen oder Gruppen von
Arbeitnehmer*innen des Betriebs an den angebotenen Berufsbildungsmafnahmen

Quelle: Eigene Darstellung, nach Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG), Bundesministerium der Justiz (2023) WSI

Die finale Entscheidung, ob konkrete Berufsbildungsmalinahmen (z. B. Lehr-
gange, Kurse) angeboten und Einrichtungen zur beruflichen Bildung (z.B.
Abteilung fur Weiterbildung oder Schulungsraumlichkeiten) geschaffen wer-
den oder nicht, trifft zwar der Arbeitgeber nach Beratungen mit dem Betriebs-
rat allein. Im Falle einer positiven Entscheidung des Arbeitgebers kénnen die
Betriebsrate nach § 97 BetrVG mitbestimmen, welche Einrichtungen und An-
gebote gewahlt werden.

Nach § 98 BetrVG haben die Betriebsrate auch die Mdglichkeit, Inhalt, Um-
fang und Empfangerkreis der Weiterbildungs- und Qualifizierungsangebote
mitzubestimmen. Damit lassen sich die Zugangschancen von bisher benach-
teiligten Beschéftigtengruppen (z.B. Ungelernte, Altere, Frauen) zu betrieb-
lichen Weiterbildungsangeboten verbessern.
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Zusammenfassend lasst sich sagen, dass das BetrVG der Stimme des Be-
triebsrats in Prozessen des betrieblichen Wandels besonderes Gewicht ver-
leiht. Uber die Informations- und Mitbestimmungsrechte entstehen Méglich-
keiten, den Wandel der Arbeit im Unternehmen aktiv mitzugestalten. Es
bleibt jedoch zu klaren, wie gut Betriebsrate ihre Rechte mobilisieren kdnnen
(Kapitel 5) und ob ihnen die bestehenden Mitbestimmungsrechte im BetrVG
ausreichen, um wirkungsvoll die Rolle von Mediatoren fur Weiterbildung ein-
nehmen zu kénnen (Kapitel 7).

3 Stand der Forschung zu Rolle und Einsatz von
Betriebsraten fur Weiterbildung

Viele Studien belegen eine positive Rolle der Arbeitnehmervertretung fir be-
triebliche Weiterbildungsangebote (Waddoups 2014; Cantner et al. 2014;
Stegmaier 2012; Lehmann 2011; Leisink/Greenwood 2007; Bahnmdller/
Fischbach 2006; Bellmann/Eliguth 2006; Francesconi et al. 2003; Heyes/
Stuart 1998; Green et al. 1996). Auch die Intensitat® und die Finanzierung
der Weiterbildung stehen in positivem Zusammenhang mit der Existenz von
Betriebsraten (Lehmann 2011; Bellmann/Ellguth 2006). Bellmann und Ell-
guth (2006) stellen fest, dass Beschaftigte eines mitbestimmten Betriebs
Weiterbildungsangebote ihres Arbeitgebers haufiger in Anspruch nehmen
als jene in Betrieben ohne Betriebsrat. Darlber hinaus sind in mitbestimmten
Betrieben Kostenlibernahme bzw. Freistellung fir Weiterbildung Ublicher als
in denen ohne Betriebsrate. Betriebsrate setzen sich grundsatzlich fir die
Ubernahme der Weiterbildungskosten ein und verhindern damit, dass die
Kosten auf den Schultern der Beschaftigten lasten (Lehmann 2011).

Abgesehen vom betrieblichen Weiterbildungsangebot, der Intensitat der
Weiterbildungsbeteiligung und der jeweiligen Finanzierung kdnnen sich Be-
triebsrate auch flr bessere Zugangschancen von benachteiligten Beschaf-
tigtengruppen engagieren. Wil (2017) stellt in einer Studie der 27 EU-Lander
einen positiven Zusammenhang zwischen der Arbeitnehmervertretung* und
der Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs der Beschaftigten und schlief3lich
auch der Freistellung fur Weiterbildungszwecke fest. Dieser Zusammenhang
besteht nicht nur fir Stammbelegschaften, sondern auch fir vulnerable Be-
schaftigte mit héherem Risiko (gering qualifizierte und befristete Beschaf-
tigte). Dieser positive Effekt der Arbeitnehmervertretung ist vor allem fir ge-
ring qualifizierte und altere Beschaftigte dann starker, wenn die Betriebsrate
auf tarifvertragliche Regelungen und Unterstitzung seitens der Gewerk-
schaften zurlickgreifen kdnnen. Lammers et al. (2022) weisen einen signifi-
kant positiven Effekt der Existenz eines Betriebsrates auf die Weiterbildungs-
angebote im Betrieb nach, insbesondere fiir Beschaftigte mit einfachen Ta-
tigkeiten und in Betrieben, die technologisch nicht fortgeschritten sind.

3 Die Weiterbildungsintensitét I&sst sich z. B. durch Stunden der WeiterbildungsmaRnahmen je 1000 Arbeitsstunden messen
(Behringer/Schonfeld 2010, S. 13).
4 Betriebsrate, betriebliche Gewerkschaftsvertreter bzw. ,shop stewards".
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Betriebsrate konnen auch die Inhalte von geférderten Weiterbildungsaktivi-
taten mitgestalten. Cantner et al. (2014) stellen fest, dass die Existenz von
Betriebsraten signifikant und positiv mit dem Weiterbildungsangebot in Zu-
sammenhang steht — auch bei solchen Angeboten, die Uber eine rein firmen-
spezifische Kompetenzentwicklung hinausgehen.

Wenn es nun darum geht, wie die Betriebsrate ihre Mitbestimmungsrechte
bezuglich der Weiterbildungsfragen mobilisieren, lassen die wenigen dazu
bereits existierenden Studien zwei wesentliche Aspekte erkennen: Zum ei-
nen zeigen diese Studien einen unzureichenden strategischen Einfluss der
Betriebsrate auf das Weiterbildungsgeschehen (Janssen/Leber 2020; Kle-
misch et al. 2014; Berger 2012), zum anderen werden die Hirden deutlich,
die die Betriebsrate an einer aktiveren Einflussnahme hindern.

Laut einer ver.di Studie bei der Deutschen Telekom 2014 machen lediglich
rund 30 Prozent der befragten Betriebsrate von ihrem Initiativrecht Ge-
brauch, indem sie konkrete Vorschlage fur Weiterbildungsmal3nahmen ein-
bringen. Knapp die Halfte der Betriebsrate (44 Prozent) sehen sich eher in
der Funktion, die Umsetzung ihrer Weiterbildungsvorschlage konsequent zu
begleiten. Dariiber hinaus halten Betriebsrate es flr notig, so die Studie,
dass sich der Betriebsrat starker bzw. viel starker als bisher in Weiterbil-
dungs- und Qualifizierungsfragen einbringen solle. So zeigt sich, dass sich
die Betriebsrate der zunehmenden Bedeutung des Themas durchaus be-
wusst sind. Auch fur den Bereich der Beratungen mit dem Arbeitgeber sehen
sich lediglich 35 Prozent der befragten Betriebsrate Uber die aktuelle Weiter-
bildungsstrategie des Unternehmens informiert. Die Moglichkeit, die aktuelle
Qualifikationsstrategie im Betrieb mitzugestalten, sehen nur 27 Prozent der
Betriebsrate (Klemisch et al. 2014, S. 15ff.). Die Ermittlung eines systemati-
schen Qualifizierungsbedarfs gelingt den Betriebsraten laut Transformati-
onsatlas der IG Metall 2019 dabei nicht im erwlnschten Umfang. Qualifizie-
rungsbedarfsanalysen werden trotz des bestehenden Initiativrechts der Be-
triebsrate lediglich in weniger als der Halfte der Betriebe (45 Prozent) durch-
geflhrt.

Das unausgeschopfte, wertvolle Mitbestimmungspotenzial beziglich des
Themas Weiterbildung kann auf diverse Hurden bei der Mobilisierung von
Mitbestimmungsrechten der Betriebsrate hinweisen, wie die oben erwahnten
Studien zeigen, z.B. wenn die Betriebsrate nicht Gber die Qualifizierungsstra-
tegie des Betriebes informiert sind und keine Einflussmdglichkeit haben,
diese mitzugestalten (s. Klemisch et al. 2014).

Fur die Mobilisierung ihrer Mitbestimmungsrechte zum Thema Weiterbildung
sollten die Betriebsrate auch selbst gut fir diese Aufgabe qualifiziert werden
(lller et al. 2016), denn sowohl die Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs von
Beschaftigten als auch eine Beteiligung des Betriebsrats an den betriebli-
chen Entscheidungsprozessen stehen in positivem Zusammenhang mit dem
Qualifizierungsstand der Betriebsrate (Wil3 2017).

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die Betriebsrate einen positi-
ven Effekt auf das Weiterbildungsangebot, die Weiterbildungsintensitat und
-finanzierung sowie die Freistellung fur Weiterbildungszwecke in den Betrie-
ben haben. Nicht nur die Weiterbildungsbeteiligung der Beschaftigten wird
durch die Existenz des Betriebsrats geférdert, sondern Betriebsrate setzen
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sich auch fiir die Ubernahme der Weiterbildungskosten, selbst fiir die Be-
schaftigten mit hdherem Risiko (gering qualifizierte und befristete Beschaf-
tigte) ein. Diese positiven Einflisse der Betriebsrate rechtfertigen es, sie als
Adressaten fur eine Mediatorrolle in Bezug auf Weiterbildungschancen ein-
zusetzen. Inwieweit die Betriebsrate sich aktiv fir das Thema Weiterbildung
in den Betrieben einbringen, beleuchten wir aus erster Hand anhand der re-
prasentativen Datenbasis der WSI-Betriebsratebefragung.

4 Die WSI-Betriebs- und Personalratebefragung 2021

Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut (WSI) der Hans-Bdck-
ler-Stiftung befragt seit 1997 regelmalig Betriebsrate zur Situation in den
Betrieben, zu Arbeitsbedingungen und zur Mitbestimmung in den Betrieben
und Dienststellen. Die Befragung ist reprasentativ fur alle Wirtschaftsberei-
che und BetriebsgroRenklassen in privatrechtlichen Betrieben ab 20 sozial-
versicherungspflichtig Beschaftigten. Die Befragung ist ein seit 2015 laufen-
des Befragungspanel von Betriebsraten, das 2021 in der flinften Befragungs-
welle um Personalrite des Offentlichen Dienstes erweitert wurde. Zur bes-
seren Ubersicht beschrankt sich dieser Policy Brief jedoch auf die Analyse
der Betriebsratebefragung (also ohne den Offentlichen Dienst). Grundge-
samtheit der Befragung sind Betriebe aller Branchen ab 20 Beschaftigten mit
Betriebsrat. Damit unterscheidet sich dieser Datensatz aufgrund seiner Be-
triebsgréRenstruktur von den oben vorgestellten Vergleichsstudien. Der Be-
fragungszeitraum dieser Welle war vom 26. Mai bis 14. Dezember 2021. Die
Interviews mit den 2.924 befragten Betriebs- und Personalraten wurden te-
lefonisch (CATI) vom Umfragezentrum Bonn (uzbonn) durchgefiihrt. Die Pa-
nelteilnahmequote lag bei 57,7 Prozent. Die Daten sind gewichtet, um die
disproportionale Besetzung der Stichprobenzellen gegenlber der Grundge-
samtheit auszugleichen.

Die WSI-Betriebs- und Personalratebefragung bietet den Vorteil, dass mit
der GroRRe und Vielfalt dieses Datensatzes ein grol3er Teil der Arbeits- und
Mitbestimmungsbedingungen in der Betriebslandschaft abgedeckt ist. Im
Jahr 2020 sind 40 Prozent der Beschéftigten in Betrieben mit Betriebsrats-
vertretung tatig (Ellguth/Kohaut 2021). Die Befragung erhebt die Daten zu
folgenden wiederkehrenden Themenblécken: zu Beschatftigtenzahlen und
-strukturen, zu Entwicklungen in den Belegschaften, zur wirtschaftlichen Si-
tuation des Betriebs, zu den Arbeitsbedingungen der Beschaftigten, zum Ta-
rifgeschehen und auch zu aktuellen Herausforderungen und Problemen in
der Betriebsratsarbeit.

Die WSI-Betriebs- und Personalratebefragung 2021 enthielt dartiber hinaus
einen Fragenblock zu betrieblichen Bildungsmallinahmen. Neben den Fra-
gen zum Weiterbildungsangebot in den Betrieben wird auch nach den ent-
sprechenden Mitbestimmungsbemuihungen der Betriebs- und Personalrate
gefragt. Die Befragung erméglicht somit einen guten Uberblick zu den Akti-
vitdten der betrieblichen Interessenvertretungen in Bezug auf Weiterbil-
dungsmafinahmen.
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5 Ergebnisse der WSI-Betriebs- und
Personalratebefragung

Dass das Thema Weiterbildung flir die Betriebsrate nach wie vor relevant ist,
zeigt die Tatsache, dass sich 58,9 Prozent von ihnen damit in den Corona-
Jahren 2020 und 2021 auseinandergesetzt haben (Behrens/Brehmer 2022).
Jedoch ist angesichts der Corona-Pandemie eine neue Akzentuierung der
Aufgabenthemen der Betriebsratsarbeit zu erkennen, wie Behrens und Breh-
mer (ebd.) aufzeigen. Wahrend Themen, die einen unmittelbaren Pandemie-
bezug haben, z.B. Arbeitsschutz- und Gesundheitsférderung oder mobiles
Arbeiten, in den Vordergrund der Betriebsratsarbeit rickten, sind Themen
wie Arbeitsverdichtung oder befristete Beschaftigung, aber auch Fort- und
Weiterbildung eher nach hinten gertickt. Auf der Liste der Themen, die Be-
triebsrate besonders beschaftigt haben, landet das Thema Fort- und Weiter-
bildung auf Rang 15, wahrend es 2018 mit 63,7 Prozent noch auf Platz 8
war. Wenn die Gremien sich unter Pandemiebedingungen bereits am Limit
mit ihren Fahigkeiten befanden, haben sie moglicherweise nach Entlas-
tungsmaglichkeiten gesucht und sich dringenderen Themen gewidmet
(ebd.).

Wie das Weiterbildungsangebot in den Betrieben nach Branchen und Be-
triebsgroRe verteilt ist, inwieweit die Betriebsrate sich flr das Thema Weiter-
bildung einbringen, wie sie das Weiterbildungsangebot in den Betrieben be-
werten und ob sie die Kurzarbeitsphasen in der Coronakrise als Chance zur
Qualifizierung genutzt haben oder nicht, erlautern wir in diesem Kapitel.

5.1. Das Weiterbildungsangebot in den Betrieben

Das Institut fur Arbeits- und Berufsforschung (IAB) stellt fest, dass die
Coronakrise zu einem massiven Rickgang des Anteils an weiterbildenden
Betrieben und folglich auch des Anteils an sich weiterbildenden Beschaftig-
ten gefuhrt hat. Der Anteil erreichte sogar das niedrigste Niveau seit Beginn
des 21. Jahrhunderts (Jost/Leber 2021). Demgegentber berichtet das Insti-
tut der deutschen Wirtschaft (IW) insgesamt von keinem generellen Einbruch
der betrieblichen Weiterbildungsaktivitaten. 44,5 Prozent der befragten Un-
ternehmen haben, so zeigt es deren Studie, ihre Weiterbildungsaktivitaten
unverandert weitergefiihrt, wahrend 25,9 Prozent von einem Riickgang und
zwolf Prozent von einem Anstieg berichten. Der pandemiebedingte Einbruch
von Prasenzveranstaltungen sei in vielen Fallen durch digitale Angebote ab-
gefedert worden (Flake et al. 2021). Die WSI-Betriebs- und Personalratebe-
fragung 2021 zeigt, dass 81,1 Prozent aller befragten Betriebe in den ver-
gangenen zwei Jahren, d.h. zwischen 2019 und 2021, Weiterbildung® fir
ihre Beschaftigten angeboten haben (Abbildung 1). Im Vergleich zu den Er-
hebungen von IAB und IW liegt der Anteil der weiterbildenden Betriebe in der
WSI-Befragung mit 81,1 Prozent also deutlich héher. Grund kénnte der

5Die WSI-Betriebs- und Personalratebefragung lasst keine Riickschliisse auf die Art der betrieblich geférderten Weiterbil-
dungsaktivitaten zu. Insofern kann Weiterbildung die ganze Bandbreite an Weiterbildungsformen umfassen — etwa organisierte
WeiterbildungsmaRnahmen, wie Kurse oder andere Formen wie arbeitsintegriertes Lernen, genauso wie Manahmen, die zum
Erwerb eines anerkannten Abschlusses oder Zertifikats fihren.
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retrospektive Rickblick auf die letzten zwei Jahre vor Erhebungsdatum
(26. Mai bis 14. Dezember 2021) sein, d. h., die Antworten kénnten sich auch
auf vor Corona stattgefundene Weiterbildungsangebote der Betriebe bezie-
hen. Somit kdnnen die Ergebnisse des WSI nicht als klare Corona-Effekte
fur die betriebliche Weiterbildung in den mitbestimmten Betrieben interpre-
tiert werden. Allgemein Iasst sich jedoch sagen, dass in Betrieben mit Inte-
ressenvertretungen Weiterbildung also auch in den Krisenjahren 2020 bis
2021 durchgangig Thema war.

Daruber hinaus ist hier noch anzumerken, dass das hohe Weiterbildungsan-
gebot auf den Anteil der Grol3betriebe in unserem Sample zurickzufihren
ist. Kleinst- und Kleinbetriebe (mit bis zu 49 Beschaftigten) machen nur
zehn Prozent in unserem Analysesample aus. Das Weiterbildungsangebot
der Betriebe sowie die Weiterbildungsbeteiligung der Beschaftigten steigt
parallel zur BetriebsgroRe (Brussig/Leber 2005; Schiener et al. 2013; Kuper
et al. 2013). GroRRbetriebe verfigen Uber weitreichendere Ressourcen flr
Weiterbildung und Personalentwicklung im Vergleich zu Kleinstunterneh-
men, kleinen und mittleren Unternehmen (KMU), was deren Weiterbildungs-
angebote steigert. Auch die WSI-Befragung zeigt diesen GroReneffekt: Wah-
rend 77 Prozent der kleineren Betriebe mit einer Beschaftigtenzahl von 20
bis zu 50 Beschaftigten in den letzten zwei Jahren Weiterbildung angeboten
haben, bieten 90 Prozent der Grol3betriebe Weiterbildung fur ihre Beschaf-
tigten an (siehe Abbildung 1).

Abbildung 1: Wurde in Ihrem Betrieb in den letzten zwei Jahren Weiterbildung fiir
Beschiftigte angeboten?
Ja-Antworten der befragten Betriebsrate, Anteil nach Betriebsgrofien in Prozent

500 und mehr (N=544) [ 20,2
200 bis 500 (N=707) I 526
100 bis 199 (N=638) N 778

51bis 99 (N=501) [ 759
20 bis 50 (N=367) |G 770
Gesamt [N 510

Anmerkung: 2.758 Betriebsrate; Angaben gewichtet.

Quelle: WSI-Betriebs- und Personalratebefragung 2021, eigene Berechnung WSI

Ob ein Betrieb weiterbildungsaktiv ist oder nicht, hangt stark von den Wirt-
schaftszweigen ab. Wahrend in den wissensintensiven Branchen, wie Infor-
mation und Kommunikation oder Finanz- und Versicherungsdienstleister, die
Weiterbildung stark geférdert wird, wird in den produzierenden Betrieben und
Branchen wie Baugewerbe oder Investitionsglter im Vergleich weniger in
Weiterbildung investiert (Martin et al. 2015; Schiener et al. 2013; Kuper et al.
2013). Die Befunde der WSI-Betriebs- und Personalratebefragung zeigen
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jedoch, dass sich die Betriebe Uber alle Branchen hinweg um eine Weiterbil-
dung ihrer Belegschaft bemiihen. Ahnlich wie Schiener et al. 2013 und Kuper
et al. 2013 zeigt auch unsere Befragung, dass Weiterbildung besonders in
den Dienstleistungsbranchen, wie dem Finanz- und Versicherungswesen
(93,6 Prozent), den Offentlichen Dienstleistungen, Erziehung und Gesund-
heit (92,3 Prozent) und den IT-Unternehmen (88 Prozent) angeboten wird
(Abbildung 2). Weniger Angebote lassen sich hingegen in den Branchen
Investitionsguter (69,7 Prozent), Verkehr und Lagerei / Gastgewerbe mit

70,3 Prozent finden.

Abbildung 2: Wurde in Ihrem Betrieb in den letzten zwei Jahren Weiterbildung

fiir Beschéftigte angeboten?

Ja-Antworten der befragten Betriebsréate, Anteil nach Branchen in Prozent

Finanz- und Versicherungsdienstleister (N=105)

Offentliche Dienstleistungen / Erziehung /
Gesundheit (N=624)

Information und Kommunikation (N=72)
Unternehmensnahe Dienstleistungen (N=344)

Baugewerbe (N=104)

Bergbau / Prod. Gewerbe
ohne Baugewerbe (N=410)

Sonstige Branchen (N=69)

Handel (N=411)

Verkehr und Lagerei / Gastgewerbe (N=180)
Investitionsgiter (N=423)

Gesamt

Anmerkung: 2.742 Betriebsrate; Angaben gewichtet.

I 93,6
I 02,3
I 55,0
I 53
I 51,2
I 50,5
I 79,5
I, 74,6
I 70,3
I, 69,7
I, 51,1

Quelle: WSI-Betriebs- und Personalratebefragung 2021, eigene Berechnung
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Die Befunde zeigen, dass die Betriebe (ber alle Branchen und Betriebsgré-
3en hinweg in irgendeiner Form Weiterbildung anbieten. Dabei kénnen wir
allerdings keine Ruickschlisse auf Umfang, Zielgruppe und Art der betrieb-
lich geférderten Weiterbildungsaktivitaten ziehen. Erkenntnisleitend und re-
levant ist jedoch die Frage, wie die Betriebsrate lhre Mitbestimmungsrechte
fur die Gestaltung des Weiterbildungsgeschehens in den Betrieben mobili-
sieren und den Prozess im Nachgang bewerten. Im Folgenden gehen wir
darauf ein.

5.2. Einbindung der Betriebsrite in die Weiterbildungsplanung

Nach aktueller Rechtslage trifft zwar die Entscheidung Uber das Weiterbil-
dungsgeschehen der Arbeitgeber allein. Wenn jedoch der Arbeitgeber die
Entscheidung fallt, WeiterbildungsmalRnahmen einzuflihren, kdnnen Be-
triebsrate ihre Mitbestimmungsrechte in Anspruch nehmen und diese Mal}-
nahmen mitgestalten. Dabei stellt sich die Frage, ob und inwieweit die Be-
triebsrate bei der konkreten Ausgestaltung von Weiterbildungsangeboten
und der Entscheidung Gber den Teilnehmerkreis tatig werden.

Knapp die Halfte der Betriebsrate (47,8 Prozent) geben an, dass sie Vor-
schlage zur Teilnahme konkreter Arbeithehmer*innen oder Arbeithehmer*in-
nengruppen machen. 39,7 Prozent unterbreiten Vorschlage fir die Ausge-
staltung oder fiir Inhalte von WeiterbildungsmalRnahmen.

Abbildung 3: Kam es in den letzten zwei Jahren vor, dass der Betriebsrat Vorschlage ...
Ja-Antworten der befragten Betriebsréate, Anteil in Prozent

zur Teilnahme von Arbeithehmer*innen
oder Arbeitnehmer*innengruppen an
WeiterbildungsmaRnahmen gemacht hat?

47,8

fir die Ausgestaltung oder Inhalte

der bestehender WeiterbildungsmaRnahmen _ 39,7
gemacht hat?
fir die Einflinrung neuer _ 383
WeiterbildungsmaRnahmen gemacht hat? ’

seit Beginn der Corona-Krise fiir
die Qualifizierung von Kurzarbeitenden
gemacht hat?*

30,0

Anmerkung: Je nach Frage variiert das N zwischen 2.255 und 2.576 Betriebsréte; Angaben gewichtet.
*Befragt wurden nur Betriebe, die Kurzarbeit anbieten; N = 1388.

Quelle: WSI-Betriebs- und Personalratebefragung 2021, gewichtete Haufigkeiten, eigene Darstellung WSI
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38,3 Prozent der Betriebsrate machen Vorschlage fir die Einfihrung neuer
Weiterbildungsmalinahmen in ihren Betrieben. Knapp ein Drittel der Be-
triebsrate (30 Prozent) hat sich auch in der Coronakrise fur Qualifizierungs-
mafRnahmen engagiert und sich aktiv in den Betrieben eingebracht, um die
Kurzarbeitsphasen fur Qualifizierung zu nutzen (siehe Abbildung 3). Weiter-
bildung wird seit 2019 vom Staat auch in Kurzarbeitsphasen geférdert. Damit
kann in Krisenzeiten Kurzarbeit nicht nur eine stabilisierende Wirkung auf die
Beschaftigung haben (Pusch/Seifert 2020), sondern auch fir Weiterbildung
genutzt werden. Was sich in der Theorie nach einer sinnvollen Malinahme
fur die Qualifizierung der Beschaftigten anhaort, wird in der Praxis jedoch sehr
wenig angewendet. Eine Befragung des IAB zur Nutzung der Kurzarbeit
ergibt, dass nur rund jeder zehnte Betrieb die Kurzarbeitsphasen fur Qualifi-
zierungszwecke nutzt (Bellmann et al. 2021). Demgegenuber nutzen 30 Pro-
zent der mitbestimmte Betriebe Kurzarbeitsphasen flir Weiterbildung. Das
zeigt, dass die Bemihungen des Betriebsrates in Bezug auf Beschéaftigungs-
sicherung in Krisensituationen nicht zu unterschatzen sind.

Das Betriebsverfassungsgesetz gibt klare Leitlinien vor. Danach missen der
Arbeitgeber und der Betriebsrat dafiir Sorge tragen, dass alle Beschéaftigten
vergleichbare Chancen zu beruflicher Weiterbildung bekommen. Explizit
sollten auch die Belange alterer Arbeitnehmer*innen, Teilzeitbeschaftigter
sowie Beschaftigter mit Familienpflichten berlcksichtigt werden (§ 96
BetrVG). Denkbar waren spezielle Weiterbildungskurse, die die Bedurfnisse
dieser Beschaftigtengruppen passgenau bericksichtigen. Die Frage, ob es
spezielle Weiterbildungsangebote, etwa fir altere Beschaftigte in den Betrie-
ben gabe, bejahen nur 11,9 Prozent der Betriebsrate. Dass das Weiterbil-
dungsangebot fir die Beschaftigten mit zunehmendem Alter abnimmt, wird
in diversen Studien bestatigt (insbesondere Zboralski-Avidan 2015; Schmidt
2012). Auch die WSI-Betriebs- und Personalratebefragung zeigt, dass die
Qualifizierung Alterer in den Betrieben keinen besonderen Stellenwert hat.

Unsere Befunde zeigen, dass das Thema Weiterbildung bereits auf der
Agenda des Betriebsratsarbeit steht. Angesichts der tiefgreifenden Struktur-
wandel gibt es jedoch einen groRen Bedarf, die Weiterbildung in den Betrie-
ben zu gestalten, wie wir im Folgenden zeigen.
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5.3. So bewerten Betriebsrate das Weiterbildungsangebote
in den Betrieben

Wie zufrieden sind die Betriebsrate mit den Weiterbildungsangeboten in den
Betrieben? Um das herauszufinden haben wir Betriebsrate zu ihren Ein-
schatzungen in Bezug auf die Qualitat der Weiterbildungsangebote befragt,
d. h. danach, ob die Malknahmen den aktuellen oder zukiinftigen Anforde-
rungen der Arbeitswelt entsprechen, ob den Beschaftigten gentigend Zeit flr
die Weiterbildungsaktivitaten eingerdumt wird und ob die finanzielle Unter-
stitzung fir die Weiterbildungsaktivitaten der Beschaftigten ausreichend ist.

Die Halfte der Betriebsrate bescheinigt den Arbeitgebern zumindest das Be-
muhen um ein adaquates Weiterbildungsangebot, das Beschaftigte fur aktu-
elle Anforderungen qualifiziert (50 Prozent). Aber nur 42,9 Prozent der Ar-
beitgeber fiihren eine langfristige Planung des Weiterbildungsbedarfs durch,
sodass die Beschaftigten auch fur zukinftige Anforderungen qualifiziert wer-
den —d. h., eine mittel- bis langfristige Qualifizierungsstrategie der Unterneh-
men ist nicht zu erkennen.

Abbildung 4: Einschatzung der Betriebsréte zur Fort- und Weiterbildung in den Betrieben
Ja-Antworten der befragten Betriebsréate, Anteil in Prozent

Der Arbeitgeber bemiiht sich, die Beschattigten

fir aktuelle Anforderungen zu qualifizieren. 50,0

Die Beschéftigten werden vom Arbeitgeber
ausreichend fiir Weiterbildung
finanziell unterstitzt.

479

Der Arbeitgeber bemiiht sich, die Beschaftigten
fur zuklnftige Anforderungen zu qualifizieren.

42,9

Den Beschaftigten wird geniigend
Zeit eingeraumt, sich weiterzubilden.

38,4

Anmerkung: Je nach Frage variiert das N zwischen 2.744 und 2.760 Betriebsréte; Angaben gewichtet

Quelle: WSI-Betriebs und Personalratebefragung 2021, gewichtete Haufigkeiten, eigene Darstellung WSI
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Kritisch sehen die Betriebsrate auch die dazugehdrigen betrieblichen Rah-
menbedingungen. Die Beschaftigten bendtigen Zeit und finanzielle Unter-
stltzung, um sich adaquat fir die Anforderungen der Arbeitswelt qualifizie-
ren zu kénnen. Aber nur 38,4 Prozent der Betriebsrate bestatigen, dass den
Beschaftigten genitigend Zeit flir Weiterbildung zugestanden wird. In der
Mehrzahl der untersuchten Betriebe werden die erforderlichen Zeiten fur
Weiterbildung in der laufenden Arbeitsorganisation demzufolge nicht einge-
plant, es fehlt womdglich an dem nétigen Personal, um die durch Weiterbil-
dung entstehenden Fehlzeiten auszugleichen. Und 52,1 Prozent der befrag-
ten Betriebsrate halten die finanzielle Unterstlitzung der Beschaftigten fr
unzureichend.

Die Daten zeigen also, dass auch die organisatorischen Rahmenbedingun-
gen fur Weiterbildung in einem grof3en Teil der Betriebe nicht oder nur be-
dingt gegeben sind. Aus diesen Einschatzungen der Betriebsrate wird er-
sichtlich, dass die Betriebsrate nicht zufrieden mit den Weiterbildungsbemd-
hungen der Arbeitgeber sind und damit die Beschaftigten nicht gut auf die
aktuellen und zukinftigen Herausforderungen vorbereitet sehen. Die Be-
funde deuten auf die Baustellen in den Betrieben bezuglich des Themas Wei-
terbildung sowohl fir die Arbeitgeber als auch die Betriebsrate als betriebli-
che Mitbestimmungsakteure hin.

6 Fazit

Diverse Studien stellen einen positiven Effekt der Betriebsrate auf das Wei-
terbildungsangebot, die Weiterbildungsintensitat und -finanzierung sowie die
Freistellung fir Weiterbildungszwecke in den Betrieben (s. Kapitel 2) fest.
Betriebsrate setzen sich auch fiir die Férderung von Beschaftigten mit héhe-
rem Risiko von Arbeitslosigkeit, wie z.B. gering qualifizierte und befristete
Beschaftigte, ein. Diese positiven Einflisse der Betriebsrate belegen, dass
die Gremien die richtigen Adressaten fur eine Mediatorrolle in Bezug auf die
Weiterbildungschancen der Beschaftigten in den Betrieben sind.

Die Befunde der WSI-Betriebs- und Personalratebefragung zeigen, dass die
meisten Betriebsrate das Thema Weiterbildung als wichtiges Arbeitsfeld be-
trachten. Sie mischen sich aktiv in betriebliche Weiterbildungsentscheidun-
gen ein: Knapp die Halfte der Betriebsrate macht Vorschlage, welche Be-
schaftigtengruppen durch betriebliche Weiterbildung geférdert werden sol-
len, und kann somit Einfluss auf die Verteilung der Weiterbildungschancen
der Beschaftigten ausliiben. Der Gestaltung bestehender Weiterbildungs-
malinahmen und Einfihrung neuer Weiterbildungskurse widmen sich knapp
40 Prozent der Betriebsrate.

Die Betriebsrate sind alles andere als zufrieden mit den Weiterbildungsan-
geboten in den Betrieben. Sie sehen die Weiterbildungsbemihungen der Ar-
beitgeber fiir ihre Beschaftigten und auch die Weiterbildungsstrukturen in
den Betrieben kritisch. Sie finden es nicht ausreichend, wie die Beschaftigten
in den Betrieben fir die aktuellen und zuklnftigen Anforderungen der Ar-
beitswelt qualifiziert werden. Nach ihrer Einschatzung sollten noch mehr Zeit
und Finanzierungsmaoglichkeiten fur die Qualifizierung der Beschéftigten ein-
geraumt werden.
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Die neue Gesetzesinitiative zur Starkung der Aus- und Weiterbildungsférde-
rung ist ein wichtiger Schritt in die richtige Richtung. Das darin vorgesehene
Qualifizierungsgeld wurde den von Arbeitslosigkeit bedrohten Beschéaftigten
Uber einen teilweisen Entgeltersatz finanzielle Sicherheit anbieten, wahrend
sie sich fUr eine zukunftssichere Beschaftigung im gleichen Unternehmen
weiterbilden. Auch wirde das Qualifizierungsgeld unabhangig von der Be-
triebsgréRe, dem Alter oder der Qualifikation der Beschaftigten gezahlt. Be-
dauerlich ist jedoch, dass die urspriinglich angekiindigte Bildungszeit nicht
umgesetzt wird, denn die hier dargestellten Befunde zeigen, dass in mehr
als der Halfte der Betriebe mit Arbeitnehmervertretungen den Beschéaftigten
nicht ausreichend Zeit fur Qualifizierungsmallnahmen eingeraumt wird. Bil-
dungszeit kann die Beschaftigten dabei unterstiitzen, ihre beruflichen Ent-
wicklungsmaglichkeiten eigenstandig wahrzunehmen. Insbesondere fir sol-
che Beschaftigten, die von ihren Arbeitgebern kaum Weiterbildungsange-
bote erhalten, kann diese Bildungszeit von groRem Nutzen sein. Einer unge-
rechten und ungleichen Verteilung der Weiterbildungschancen kénnte
dadurch entgegengewirkt werden.

Unsere Befunde deuten darauf hin, dass es in den Betrieben viele Baustellen
bezlglich Weiterbildung gibt. Somit gibt es auch viele Baustellen, wo sich
die Betriebsrate einbringen sollten. Angesichts der Komplexitat des Themas
und des unterschiedlichen Bedarfs bei den Beschaftigten zeigt sich, dass
sich eine engagierte Beschaftigung mit dem Thema Weiterbildung als sehr
anspruchsvoll erweisen kann (s. lller 2016). Es bedarf zum einen einer sys-
tematischen Ermittlung des Weiterbildungsbedarfs von Beschaftigten und
zum anderen der Ermittlung von gezielten und geplanten Innovationsschrit-
ten auch des Betriebs, damit die notwendigen Weiterbildungsmalinahmen
inhaltlich von den Betriebsraten vorangetrieben werden kénnen. Wenn aber,
wie im IG-Metall-Transformationsatlas beschrieben, in mehr als der Halfte
der Betriebe die Interessenvertretungen nicht friih genug Gber die Verande-
rungsprojekte informiert werden und mehr als die Halfte nicht in die Entwick-
lung und Umsetzung involviert sind (Gerst 2020), dann wird eine aktive Mit-
wirkung an betrieblichen Weiterbildungsentscheidungen seitens der Be-
triebsrate schwierig. Ohne Kenntnisse Uber unternehmerische Strategieent-
wicklungen und ohne eine aktive Beteiligung an Modernisierungsprojekten
kann der Betriebsrat nur schwer an Weiterbildungsentscheidungen beteiligt
werden. Er kann nicht abschatzen, welches Personal und welche Kompe-
tenzen in den kommenden Jahren benétigt werden. Daher sollten die Be-
triebsrate in betriebliche Strategieentwicklungen einbezogen werden. So-
wohl die Strategieentwicklung eines Betriebes als auch die sich daraus er-
gebenen Konsequenzen in Bezug auf veranderte Qualifikationsanforderun-
gen flr die Beschéftigten (und somit des Weiterbildungsbedarfs) gehéren zu
den wichtigsten Handlungsfeldern der Betriebsrate. Diese sollte nicht allein
den Unternehmensleitungen tberlassen werden, denn diese kbnnen mit gro-
Ren Beschaftigungsrisiken und auch mit reduzierter Qualitat der Arbeitsbe-
dingungen einhergehen.

Angesicht eines tiefgreifenden industriellen Strukturwandels, in dem viele Ar-
beitsplatze mit ,konventionellen® Qualifikationen wegfallen und neue Stellen
in anderen Bereichen mit neuen Anforderungen entstehen, ist es unerlass-
lich, dass das Thema Weiterbildung noch starker in den Fokus der
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Betriebsratsarbeit riickt. Jedoch darf es nicht zu einer weiteren Verstarkung
der bereits hohen Arbeitsbelastung der Betriebsgremien flhren (s. Beh-
rens/Brehmer 2022).

Um das im Betriebsverfassungsgesetz festgeschriebene Potenzial der Mit-
bestimmungsrechte von Betriebsraten zum nachhaltigen Weiterbildungsma-
nagement ausschopfen zu kdnnen, braucht es Ansatze auf unterschiedli-
chen Ebenen. Neben der Sensibilisierung fur die Potenziale des BetrVG zum
Thema Weiterbildung, benétigen die Betriebsrate flr ihre Einflussmaoglich-
keiten auf die Art und Qualitat von betrieblicher Weiterbildung vor allem eine
Erweiterung der fir die Mitbestimmung verfligbaren Arbeitsressourcen: ei-
nen Ausbau von Freistellungsmandaten, einen erleichterten Zugang zu Be-
ratung und Sachverstand sowie bessere personelle Unterstitzung fur Rou-
tine-Burotatigkeiten (vgl. Behrens/Brehmer 2022).

Zweifelsohne ist es eine wesentliche Aufgabe des Betriebsrates, ,die Be-
schaftigten im Betrieb zu férdern und zu sichern (§ 80 Abs. 1 Nr. 8 BetrVG)*
(vgl. Baron et al. 2021). Fur diese Mammutaufgabe bleibt es zu klaren, ob
die Betriebsrate dafiir auch die notwendigen juristischen Werkzeuge haben.

7 Ausblick

Bisher stellt das Betriebsverfassungsgesetz nicht sicher, dass die Vor-
schlage der Betriebsrate und damit ihre arbeithnehmerorientierten Potenziale
zu Weiterbildungsaktivitdten vom Arbeitgeber auch gehdrt und umgesetzt
werden. Um ihre hier diskutierte Mediatorrolle fir das Thema Weiterbildung
ausschopfen zu kénnen, brauchen die Betriebsrate jedoch verbindliche Mit-
bestimmungsrechte. Eine Novellierung der Mitbestimmungsrechte von Be-
triebsraten in Bezug auf Weiterbildung gab es bereits im Jahr 2001 und auch
das allgemeine Initiativrecht der Betriebsrate bei der Berufsbildung wurde im
Jahr 2021 durch die Méglichkeit der Einschaltung der Einigungsstelle zur
Vermittlung gestarkt (Betriebsratemodernisierungsgesetz). Das Gesetz
sollte im Hinblick auf die fortschreitenden Transformationsprozesse noch-
mals angepasst werden.

Auf Initiative des DGB wurde ein Gesetzesentwurf zur Weiterentwicklung
des Betriebsverfassungsrechts vorgelegt, in dem Anforderungen bezlglich
der Rechte der Betriebsrate fir das Weiterbildungeschehen in den Betrieben
festgehalten sind. Der Entwurf sieht eine Ausweitung der bisherigen Vor-
schlagsrechte des Betriebsrats zur Sicherung von Beschaftigung (Allgaier et
al. 2022: 52, § 92a Abs. 3) zu einem Mitbestimmungsrecht vor (Abs. 3)8. Im
jetzigen Betriebsverfassungsgesetz darf der Betriebsrat dem Arbeitgeber
Vorschlage zur Qualifizierung der Arbeithehmer unterbreiten. Wenn aber der
Arbeitgeber diese Vorschlage flr ungeeignet halt, hat er dies lediglich zu be-
grinden (in den Betrieben ab 100 Arbeitnehmern in schriftlicher Form). Der
Gesetzesentwurf schlagt vor, dass der Betriebsrat die Einigungsstelle auch
im Falle einer teilweisen Ablehnung von Vorschlagen anrufen kann und diese

6 Inhabergefiihrte Unternehmen werden von der Regelung ausgenommen (Allgaier et al. 2022, S. 5)
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verbindlich Uber die vorgeschlagenen MalRnahmen entscheiden lasst und
ihre Durchfiihrung kontrolliert.

Auch fir den § 92 sieht der Entwurf eine wichtige Verbesserung bezlglich
der Rechte der Betriebsrate. In Unternehmen mit mehr als 20 Arbeitneh-
mer*innen solle die Personalplanung und -bemessung der Mitbestimmung
des Betriebsrates unterliegen. Wenn man bedenkt, dass sich die Qualifizie-
rungsbedarfsanalyse aus der Personalplanung und -bemessung ergibt, kann
ein verstarktes Mitbestimmungsrecht die Betriebsrate in ihrer Vermittlerrolle
fur die Weiterbildungschancen unterstitzen. AuRerdem sieht der Entwurf ein
uber die Anpassungsqualifizierung hinausgehendes, uneingeschranktes Mit-
bestimmungs- und Initiativrecht bei der Qualifizierung im Betrieb fir die Be-
triebsrate vor (§ 97 Abs. 2) (Allgaier et al. 2022, S. 5).

Im Zuge des Transformationsprozesses kommen auf die Betriebsrate neue
Rollenerwartungen zu, etwa sich als Weiterbildungsmentor*innen (WBM) in
den Betrieben fur die Weiterbildung ihrer Belegschaft zu engagieren. Um
dieser Rolle gerecht zu werden, kann eine Verstarkung des juristischen
Werkzeugs der Betriebsrate eine erhebliche Rolle spielen. Im Rahmen der
nationalen Weiterbildungsstrategie sind Anfang 2021 vier Projekte zur For-
derung von Weiterbildungsmentoren bei den Gewerkschaften IG Metall’,
ver.di®, NGG® und IG BCE'° auf den Weg gebracht worden, die vom BMBF
geférdert werden. Die Projekte zielen darauf ab, gewerkschaftliche Vertrau-
ensleute und Betriebs- bzw. Personalrate oder aber auch weitere Beschaf-
tigte, die von der betrieblichen Interessenvertretung fiir diese Aufgabe be-
nannt werden, als Weiterbildungsmentor*innen einzusetzen. Auch sollen in
den Betrieben sowohl die Rahmenbedingungen als auch das Beratungsan-
gebot zur Weiterbildung verbessert werden. Die betrieblichen WBM kénnen
in der betrieblichen Diskussion um zuklnftige Unternehmens- und Weiterbil-
dungsstrategien eine alternative und arbeithehmerorientierte Perspektive
anbieten und vertreten. Auch kann die Komplexitat des Themas durch WBM
besser bewaltigt werden, zumal das Thema dann nicht neben den anderen
Aufgaben des Betriebsrates erledigt werden muss, sondern daflr eigene
Ressourcen eingerdumt werden. Durch passgenaue, betriebsspezifische
Schulungen der WBM werden Betriebsrate auch eher sensibilisiert und kon-
nen sich besser in die Gestaltung der Weiterbildung einbringen. Die von der
Hans-Boéckler-Stiftung geférderte Begleitforschung ,WeiterBildungsMen-
tor*innen (WBM). Rahmungen, Rollen und Erfolgsfaktoren' wird sich in den
kommenden zwei Jahren mit den Erfolgsfaktoren beschéaftigen (Elsholz
2022).

T WBM-Projekt der IG Metall, https://wap.igmetall.de/docs_TOP5_WBM-Bildungsaus-
schuss_c8ba99500e874¢39a99dd4c89e393ea51c8ef604 . pdf

8 MendiNet, https://verdi-mendi.net/

9 Mentoren Bilden Zukunft, https://www.ngg.net/unsere-ngg/ngg-und-ihre-partner/weiterbildung-mentorenbildenzukunft/

10 Qualifizierung?, https:/lqfc.de/qh2/

1 Forschungsprojekt WBM, https://www.fernuni-hagen.de/bildungswissenschaft/lebenslanges-lemen/forschung/projekte/projektsei-
teWBM.shtml
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Anhang

Branchen Detaillierte Klassifizierung

1. Investitionsgiiter Investitions- und Gebrauchsguter

2. Bergbau; Produzierendes Gewerbe ohne Investitionsgiiter ~ Bergbau und Gewinnung von Steinen
und Erden
Nahrungs- und Genussmittel
Verbrauchsgliter
Produktionsgiiter

3. Finanz- und Versicherungsdienstleister Erbringung von Finanz- und

Versicherungsdienstleistungen

4. Sonstige Branchen Land- und Forstwirtschaft, Fischerei
Sonstige Dienstleistungen
Organisationen ohne Erwerbszweck

5. Offentliche Dienstleistungen Erziehung und Unterricht
Gesundheits- und Sozialwesen

6. Handel Handel, Instandhaltung und
Reparatur
Einzelhandel
7. Unternehmensnahe Dienstleistungen Unternehmensnahe Dienstleistungen
8. Verkehr und Lagerei; Gastgewerbe Verkehr und Lagerei
Gastgewerbe
9. Information und Kommunikation Information und Kommunikation
10. Baugewerbe Baugewerbe
11. Offentliche Verwaltung Offentliche Verwaltung
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