Ergebnis-

Ergebnisse Fallstudien
betriebliche Weiterbildung

Hintergrund Fallstudien

Im Zeitraum Juni bis Oktober 2022 haben wirim Rahmen
eines Projekts des Ressorts Grundsatzfragen in Ab-
stimmung mit weiteren Funktionsbereichen der
Vorstandsverwaltung Interviews mit 15 Betriebsrdten
zum Thema betriebliche Weiterbildung (WB) gefiihrt.
Ausgewadhlt wurden die Betriebe in Zusammenarbeit
mit den Weiterbildungs-Coaches der Bezirke und
Bevollmachtigten.

Kriterium war, dass die Betriebsparteien dort

P> eine innovative Initiative zur Qualifizierung der
Beschaftigten

P> oder zur Bewaltigung der Transformation ergriffen

P> oder sich generell beim Thema Weiterbildung auf
den Weg gemacht haben.

Hier stellen wir Euch die Ergebnisse vor und erste
Schlussfolgerungen zur Diskussion.

Weiterbildung als Antwort auf die Transformation

Vor allem fiir Betriebe aus der Automobilindustrie
waren Umbriiche aufgrund der Dekarbonisierung
Anlass fiir die Weiterbildungsinitiative. In
Maschinenbau- und Elektrotechnik-Betrieben ging es
eher um Qualifizierung fiir die Digitalisierung. In
einigen Betrieben bildete akuter Fachkraftemangel den
Hintergrund, vor allem in der ostdeutschen, aber auch
westdeutschen Peripherie. In vier Betrieben waren
Umstrukturierung, z.B. aufgrund des Wegfalls von
GroBauftragen, Anlass fiir die Weiterbildungsinitiative.
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Ursprung der WB-Initiativen: Konflikt

Ilhren Ursprung nahmen die Weiterbildungsinitiativen
haufig im Konflikt um Entgelt oder Arbeitsplatze, v.a. in
unter hohem Transformationsdruck stehenden Betrie-
ben. Auch da, wo Betriebsrate die treibende Kraft wa-
ren, war bis auf wenige Ausnahmen eine Auseinander-
setzung auschlaggebend. Unterstiitzung und Beratung
durch die IG Metall waren die Regel.

Zentrale Ergebnisse

e v.a. Dekarbonisierung und Digitalisierung als
Herausforderung; in einigen Fallen auch Fach-
kraftemangel und Umstrukturierungen

Haufig entstehen WB-Initiativen im Konflikt und
werden im weiteren Verlauf sozial- bzw.
betriebspartnerschaftlich ausgehandelt.

Der Fokus liegt meist auf transformations-
bedingt notwendigen Anpassungs- und Entwick-
lungsqualifizierungen.

Digitale Lernplattformen spielen in vielen Be-
trieben eine wichtige Rolle.

Widerstande gegeniiber Weiterbildung seitens
der Beschaftigten werden kaum berichtet.

Es gibt gute Instrumente zur Mitbestimmung, an
der Nutzung bzw. Anwendung hapert es aber an
vielen Stellen.
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Inhalte der Weiterbildungsinitiativen

Die meisten WB-Initiativen konzentrierten sich auf
transformationsbedingt notwendige Anpassungs- und

Entwicklungsqualifizierungen einzelner Beschaftigten-

gruppen. In einigen Betrieben gab es auch Initiativen
zur abschlussorientierten Um- oder Weiterqualifizie-

rung von Un- und Angelernten. Méglichkeiten zur per-
sonlichen Weiterbildung waren in den meisten Betrie-

ben ebenfalls vorhanden, standen aberin den wenigs-

ten Fdllen im Mittelpunkt der WB-Initiative. Digitale
Lernplattformen wurden in 12 der untersuchten Be-
triebe fiir die betriebliche oder personliche Weiterbil-
dung genutzt. Diese scheinen zunehmend Einzug ins
Regelgeschaft der WB zu halten.

Innovative Ansitze

Transferqualifizierung fiir Zukunftsthemen
Ausbildung/Umschulung von Un-/Ange-
lernten zu Fachkraften

Nutzung von Qualifizierungs-Matrizen fiir
Talent- und Kompetenz-Management
Zukunftstarifvertrage/Zukunftsfonds mit
Schwerpunkt Qualifizierung inkl.
paritdtisch besetzter Steuerungsgremien
Digitale Lernlabore/-fabriken, ,,Elektro-
Tag“ fiir gesamte Belegschaft
Individuelle Lernpfade + Lern-Coaches
Forderung Aufstiegsfortbildung oder
Studium durch AG

Mindest-WB-Quote mit Auswirkungen auf
Leistungsentgelt der Fiihrungskrafte
Bildungs-Gutschein aus T-Zug-B
entwickelt

Erfolge und Erfolgsfaktoren

Der Erfolg der WB-Initiativen wurde von den interview-
ten Betriebsrdten vor allem im Erwerb von Zukunfts-
kompetenzen gesehen. Beschaftigungssicherung
spielte in knapp der Hélfte der Betriebe eine Rolle, v.a.
in der Automobilindustrie.

Die Erlangung eines Berufsabschlusses bzw. einer bes-
seren Eingruppierung wurde ebenfalls in knapp der
Halfte der Betriebe als Erfolg gewertet. In acht Betrie-
ben hat die Initiative geholfen, eine WB-Kultur zu etab-
lieren oder zu verbessern. In sechs Fallen wurde
dadurch auch eine Verbesserung der Haltung des Ar-
beitgebers gegeniiber WB erreicht.

Forderlich fiir die Etablierung der WB-Initiative war in
etwa der Halfte der Betriebe das Eigeninteresse des Ar-
beitgebers an Fachkraften. Gegeniiber Weiterbildung
aufgeschlossenen Geschaftsfiihrungen, Abteilungslei-
tungen und Personalabteilungen wurde in 13 Féllen
eine positive Rolle bei der Férderung und Implementie-
rung von WB attestiert. In zwolf unserer Falle spielte
die Unterstiitzung durch die IG Metall eine wichtige
Rolle. Auch das Weiterbildungsmentor*innen-Projekt
(s. grauer Kasten) wurde von den Betriebsrdten, die da-
ran beteiligt sind, als sehr hilfreich empfunden, um be-
triebliche Weiterbildung im Betrieb zu gestalten.

Hiirden und Hindernisse

Zeit stellt das zentrale Hindernis fiir betriebliche Weiter-
bildung dar. Beschaftigte sind hdufig so stark ausgelas-
tet, dass die Zeit fiir Qualifizierung fehlt, obwohl sie fiir
die berufliche Zukunft sinnvoll ware. Vielerorts ist die
Personaldecke diinn und Arbeitgeber wollen ihre Be-
schaftigten nicht freistellen, weil sie um die Abarbei-
tung von Auftragen fiirchten. Auch die Betriebsrate
selbst klagen {iber zu wenig Zeit. Der Druck des Alltags-
geschafts hindere haufig daran, sich intensiver Fragen
der betrieblichen Weiterbildung und strategischer Per-
sonalentwicklung zu widmen.
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Widerstande der Arbeitgeber mit Blick auf Kosten wer-
den in acht Betrieben als Hindernis fiir die verstarkte
Nutzung von Weiterbildung benannt. In knapp der
Halfte der Betriebe gab es zwischen Betriebsrat und Ar-
beitgeber verschiedene Vorstellungen zur Umsetzung
von Weiterbildung. Vor allem ging es dabei um unter-
schiedliche Sichtweisen auf Zielgruppen: Wahrend die
Arbeitgeber starker hoher qualifizierte Beschaftigte und
Angestellte im Blick hatten, lag der Fokus der Betriebs-
rate zusatzlich auf geringer qualifizierten und Beschaf-
tigen aus der Produktion.

Zentrales Anliegen war dabei, auch diesen Beschaftig-
tengruppen Zugang zu Weiterbildung und digitalen
Lernangeboten zu erdffnen. Auch die abschlussorien-
tierte Weiterbildung von Un- und Angelernten wurde in
den meisten Fallen von Betriebsraten vorangetrieben.
Mangelnde externe Angebote — z.B. im Bereich der
Hochvoltelektrik sowie fiir Entwickler*innen und Ingeni-
eur*innen — wurden von fiinf Betriebsraten als Hinder-
nis angefiihrt. In der Regel konnten diese Probleme je-
doch gelost werden, indem die Betriebe bzw. Unterneh-
men selbst oder in Zusammenarbeit mit externen Akt-
euren wie Fachhochschulen oder Bildungsanbietern An-
gebote entwickelten und die Malnahme zertifizieren
lieRBen.

In zehn Betrieben wurde auf die Forderung der Bunde-
sagentur fiir Arbeit zuriickgegriffen. Deren Forderbedin-
gungen (etwa die Mindeststundenzahl von 120 Stunden
und die Auflagen zur Zertifizierung der Ma3nahmen)
wurde in der Halfte dieser Falle von den Betriebsrdten
als hinderlich bei Umsetzung der WB-Initiative wahrge-
nommen.

Eine fehlende Strategie des Arbeitgebers zur Bewadlti-
gung der Transformation wurde (nur) in vier Fallen — vor
allem im Bereich der Automobil-Zulieferer — beklagt.
Dass dieser Anteil nicht hoher ausfallt, diirfte vor allem
dem Umstand geschuldet sein, dass wir in erster Linie
Betriebe untersucht haben, in denen sich die Betriebs-
parteien in Sachen Weiterbildung bereits auf den Weg

gemacht haben, was zumindest eine gewisse Strategie-
entwicklung impliziert.

Widerstande gegeniiber Weiterbildung auf Seiten der
Beschaftigten wurden uns von den Betriebsrdten — von
Einzelfdllen abgesehen — nicht berichtet.

Vertrauensleute als
— Aktive Weiterbildungs-
beratung im Betrieb

Das vom Bundesministerium fiir Bildung
und Forschung geforderte Projekt hat
zum Ziel, Vertrauensleute bzw. Betriebs-
rate fiir die innerbetriebliche Weiterbil-
dungsberatung zu qualifizieren. Damit
begleiten sie gemeinsam mit dem Be-
triebsrat durch berufliche Verdnde-
rungsprozesse.

Beteiligt sind alle sieben IG Metall Be-
zirke und Geschadftsstellen. Bundesweit
werden in bis zu 100 Betrieben Vertrau-
ensleute und Betriebsrdte zu Weiterbil-
dungsmentor*innen ausgebildet.

Weitere Informationen findest Du hier!

Die meisten Interviewten empfinden, dass es gute In-
strumente der Mitbestimmung und Gestaltung betrieb-
licher Weiterbildung gibt. An vielen Stellen hapert es je-
doch an der Nutzung bzw. Anwendung, was teilweise
mangelndem Wissen, vor allem aber dem Mangel an
Zeit fiir intensivere Arbeit am Thema Weiterbildung ge-
schuldet ist.

Wiinsche der Betriebsrite

Gefragt nach ihren Wiinschen an verschiedene Akteure
und Ebenen nannten viele Betriebsrdte an die Adresse
der Arbeitgeber gerichtet einen hdoheren Stellenwert fiir
Weiterbildung, unterlegt mit entsprechenden Freistel-
lungen und Budgets.
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Auflerdem wiinschen sie sich von ihrem Gegeniiber,
dass dieser die Qualifizierung aller Beschaftigten noch
starker als seine Aufgabe begreift.

Auch vom Gesetzgeber erwarten die Betriebsrate, dass
er sich in Sachen Zeit und Geld mehr engagiert, indem
er Freistellungsanspriiche schafft und starker zur Si-
cherung des Lebensunterhalts wahrend Weiterbildung
beitragt.

Mit der Unterstiitzung durch die IG Metall sind die Be-
fragten in der Regel sehr zufrieden. Wiinsche richten
sich auf eine dauerhafte Unterstiitzung von Projektar-
beit, wie sie im Rahmen des Weiterbildungsmentor*
innen-Projekts vermittelt wird.

Hilfsangebote sollen bekannter gemacht bzw. Handrei-
chungen — z.B. zur einfachen Kommunikation der Tarif-
vertrage Bildung/Qualifizierung — (weiter) entwickelt
und die regionale Vernetzung von in Sachen betriebli-
cher Weiterbildung engagierter Betriebsrate unterstiitzt
werden.

Schlussfolgerungen und Handlungsempfehlungen

Eine zentrale Erkenntnis aus den Interviews ist, dass
wir als IG Metall Betriebsrdte noch starker unterstiitzen
missen, Strategien zur Personalentwicklung proaktiv
einzufordern und zu entwickeln, damit das Thema
nicht erst im Konflikt auf die Agenda kommt.

Viele der Interviewten berichten von der Wichtigkeit,
mit den Beschaftigten liber Weiterbildung zu kommu-
nizieren und sie darin zu unterstiitzen. Hier setzt auch
das Projekt der Weiterbildungsmentor*innen an, die
als Schliisselfiguren der betrieblichen Weiterbildung
weiter etabliert und im Regelgeschaft unserer Arbeit
verankert werden sollten.

Wichtig ist auch, dass Betriebsrdte und Aktive der sozi-
alen Selektivitat von Weiterbildung, die hdaufig auf Ar-
beitgeberseite an den Tag gelegt wird, entgegenwirken
und dafiir sorgen, dass auch geringer Qualifizierte von
betrieblicher Weiterbildung profitieren, indem ihnen

z.B. ein Abschluss in einem zukunftsweisenden Beruf
ermoglicht wird und Produktionsbeschéftigte an digita-
ler Weiterbildung teilhaben kdnnen.

Fiir die Chancen und Risiken digitaler Lernmethoden
gilt es zu sensibilisieren und gute Mitbestimmungspra-
xis zu identifizieren und verallgemeinern.

Um mangelnde Zeit als grofdte Hiirde fiir Weiterbildung
aus dem Weg zu rdumen, miissen betriebliche und ta-
rifliche Konzepte und Strategien fiir Weiterbildungszei-
ten entwickelt und erfolgreiche Ansdtze bekannt ge-
macht werden. Auch auf gesetzlicher Ebene bedarf es
einer Starkung von Zeitanspriichen: durch die von der
Bundesregierung geplante Qualifizierungsgeld und die
Bild-ungs(teil)zeit, fiir die sich die IG Metall weiter
stark machen wird.

Schlussfolgerungen:

e Betriebsrate unterstiitzen, Strategien zur
Personalentwicklung proaktiv einzufordern
und zu entwickeln
sowie in Konfliktsituationen auf Weiterbild-
ung zu setzen.

WB-Mentor*innen als Schliisselfiguren der

betrieblichen WB weiter etablieren

sozialer Selektivitdt entgegenwirken: WB-

Angebote fiir Produktionsbeschaftigte, Un-

/Angelernte, digitale Teilhabe aller schaffen

Digitale Lernplattformen: Sensibilisierung

flir Chancen und Risiken & gute Regelungen

Zeit als grofite Hiirde fiir betriebliche

Weiterbildung:

» betriebliche und tarifliche Konzepte und
Strategien fiir WB-Zeiten entwickeln

» Transfer organisieren

» Gesetzliche Ebene: Stdarkung von Zeit-
anspriichen durch Bildungs(teil)zeit und
Qualifizierungsgeld




