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Wie Betriebsrate

WSI MITTEILUNGEN, 77.JG.,6/2024

die betriebliche Weiterbildung

fordern

Handlungsoptionen und ihre Determinanten

Betriebsrite konnen fiir die gerechtere Verteilung von Weiterbildungschancen
eine wichtige Rolle spielen. Sie unterstiitzen Beschiftigte, die diesbeziiglich
benachteiligt sind, entsprechende Angebote zu erhalten und damit ihre Be-
schiftigungsfahigkeit zu sichern — was insbesondere in Zeiten der digitalen
und sozial-6kologischen Transformation von hoher Relevanz ist. Bislang
wissen wir nur wenig dariiber, unter welchen Bedingungen sich Betriebsrite
fiir die Weiterbildung der Beschiftigten einsetzen. Die Autorin geht dieser
Frage nach und liefert damit erstmals Hinweise darauf, wie sie konkret bei
ihrem Engagement fiir die Weiterbildung unterstiitzt werden kénnen.

SERIFE EROL

1 Einleitung

Die Qualifizierung von Beschaftigten gewinnt angesichts
der voranschreitenden digitalen und sozial-6kologischen
Transformation der Wirtschaft an Bedeutung, da Arbeits-
pltze mit ,alten” Qualifikationen wegfallen, wéihrend in
anderen Bereichen neue Stellen mit neuen Anforderun-
gen entstehen. Viele Beschiftigte stehen vor der Heraus-
forderung, ihre vorhandenen Fihigkeiten und Fertigkei-
ten an die neuen Arbeits- und Leistungsanforderungen
anpassen zu miissen (Bosch 2022; Dengler 2019). Die be-
triebliche Weiterbildung ist eine grundlegende Vorausset-
zung dafiir und bietet den Beschiftigten die Moglichkeit,
ihre Beschiftigungsfihigkeit aufrechtzuerhalten.
Allerdings ist der Zugang zu Weiterbildung sozial se-
lektiv (Mohajerzad et al. 2022). Arbeitgeber fordern Be-
schiftigte je nach Einschdtzung der Rentabilitdt einer In-
vestition in ihr Humankapital, was zu ungleichen Wei-
terbildungschancen und somit zu ungleichen Beschafti-
gungs- und Lebenschancen fiihrt (vgl. Dammrich et al.
2014; Kuper et al. 2013; Schiener et al. 2013). Insbesonde-
re fir die Beschiftigten, die geringere Weiterbildungs-
chancen erhalten (z.B. Beschiftigte mit Migrationshin-
tergrund), konnen die Betriebsrite auf Basis ihrer im Be-
triebsverfassungsgesetz (BetrVG) zugesicherten Rechte

eine Mediatorenrolle iibernehmen: Das heifdt, sie konnen

aktiv zwischen den teilweise gegensitzlichen Interessen
von Arbeitgeber*innen und Beschiftigten vermitteln und
die Transformationsprozesse in den Betrieben ,,zum Wohl
der Arbeitnehmer und des Betriebs“ (§2 Abs.1 BetrVG)
aktiv mitgestalten.

Empirische Studien belegen eine positive Beziehung
zwischen Betriebsrat und Weiterbildung (Waddoups
2014; Cantner et al. 2014; Stegmaier 2012). Besonders vul-
nerable Arbeitnehmer*innengruppen wie geringqualifi-
zierte Beschiftigte profitieren von der Anwesenheit eines
Betriebsrats (Lammers et al. 2022; Wif§ 2017). Wir wis-
sen jedoch wenig dariiber, unter welchen Bedingungen
sich Betriebsrite fiir betriebliche Weiterbildung engagie-
ren. In diesem Beitrag wird daher der Frage nachgegan-
gen, welche Faktoren das Engagement der Betriebsrite fiir
betriebliche Weiterbildung beeinflussen. Als Grundlage
dient die WSI-Betriebs- und Personalritebefragung. Sie
ermoglicht es, das tatsichliche Handeln der Betriebsra-
te im Weiterbildungsgeschehen zu analysieren und dabei
betriebsspezifische Indikatoren wie Betriebsgréfie, Tarif-
bindung und Inhaberstrukturen, die fiir die Erkldrung des
Betriebsratsengagements eine wichtige Rolle spielen, zu
berticksichtigen.

Zuniéchst wird der Forschungsstand zur Rolle der Be-
triebsréte fir Weiterbildung skizziert (Abschnitt 2), wor-
authin der theoretische Ansatz der Studie vorgestellt wird
(3). In Abschnitt 4 wird die Konzeptualisierung und in
Abschnitt 5 die empirische Methodik erldutert, bevor die
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Ergebnisse présentiert (6) und Schlussfolgerungen sowie
politische Implikationen diskutiert werden (7).

2 Ungleiche Weiterbildungschancen
und die Rolle der Betriebsrite

Viele Studien belegen eine positive Rolle der Arbeitneh-
mer*innenvertretung fiir betriebliche Weiterbildungs-
angebote (Lammers et al. 2022; Wif3 2017; Cantner et al.
2014; Lehmann 2011; Bellmann/Ellguth 2006). Auch die
Intensitit, d. h. die Haufigkeit und der Umfang der Weiter-
bildungsmafinahmen sowie die Finanzierung von Weiter-
bildung stehen in einem positiven Zusammenhang mit der
Existenz von Betriebsriaten (Lehmann 2011; Bellmann/EIll-
guth 2006). Bellmann und Ellguth (2006) stellen fest, dass
Beschiftigte eines mitbestimmten Betriebs haufiger Wei-
terbildungsangebote ihrer Arbeitgeber*innen in Anspruch
nehmen als jene in Betrieben ohne betriebliche Interes-
senvertretung. Dariiber hinaus sind in mitbestimmten Be-
trieben die Kosteniibernahme beziehungsweise die Frei-
stellung fiir Weiterbildungen géngiger als in denen ohne
Betriebsrite. Betriebsrite setzen sich fiir die Ubernahme
der Weiterbildungskosten ein und verhindern damit, dass
die Kosten auf den Beschiftigten lasten (Lehmann 2011).

Abgesehen vom betrieblichen Weiterbildungsangebot,
der Intensitdt der Weiterbildungsbeteiligung und der je-
weiligen Finanzierung engagieren sich Betriebsrite auch
fir bessere Zugangschancen von benachteiligten Be-
schaftigtengruppen. Wif3 (2017) stellt in einer Studie der
27 EU-Léander einen positiven Zusammenhang zwischen
der Arbeitnehmer*innenvertretung und der Ermittlung
des Qualifizierungsbedarfs der Beschiftigten und schlief3-
lich auch der Freistellung fiir Weiterbildungszwecke fest.
Dieser Zusammenhang besteht nicht nur bei Stammbe-
legschaften, sondern auch bei vulnerablen Beschéftigten,
die auf dem Arbeitsmarkt besonderen Unsicherheiten
und Risiken ausgesetzt sind (geringqualifizierte und be-
fristet Beschaftigte). Dieser positive Effekt der Arbeitneh-
mer*innenvertretung ist vor allem fiir geringqualifizierte
Beschiftigte starker, wenn die Betriebsrite auf tarifver-
tragliche Regelungen und gewerkschaftliche Unterstiit-
zung zurtickgreifen konnen. Die Literatur deutet darauf
hin, dass sich die Existenz von Betriebsriten positiv auf
Weiterbildungsangebote auswirkt, u.a. fiir Beschiftigte
mit einfachen Tdtigkeiten sowie in Betrieben, die techno-
logisch nicht fortgeschritten sind (Lammers et al. 2022).
Das trifft auch fiir solche Angebote zu, die iiber eine rein
firmenspezifische Kompetenzentwicklung hinausgehen
(Cantner et al. 2014).

Die genannten Studien tberpriifen jedoch lediglich
den Effekt der Existenz eines Betriebsrats auf die betrieb-

liche Weiterbildung. Inwieweit sich Betriebsrite aktiv fiir

das Thema betriebliche Weiterbildung in den Unterneh-
men einsetzen und unter welchen Bedingungen sie ihre
Mitbestimmungsrechte wahrnehmen konnen, ist bislang
kaum erforscht. In diesem Beitrag wird auf Basis der re-
prasentativen Daten der WSI-Betriebs- und Personalrite-
befragung 2021 erstmalig das Handeln der Betriebsrite im
Bereich des Weiterbildungsgeschehens analysiert.

3 Betriebliche Weiterbildung
als Handlungsfeld der Betriebsrite

Bei der betrieblichen Weiterbildung haben die Betriebsra-
te explizite Mitbestimmungs- und Mitwirkungsrechte, die
in den §$ 92 bis 98 BetrVG festgeschrieben sind. Auch im
Rahmen der betrieblichen Personalplanung ist ausdriick-
lich eine Forderung der Berufsbildung der Beschiftigten
als gemeinsame Aufgabe der Betriebsparteien verankert.
Die Analyse des Engagements der Betriebsrdte fiir die
betriebliche Weiterbildung und dessen Determinanten
erfolgt in Anlehnung an die von Bosch et al. (1999) ent-
wickelten fiinf Dimensionen der innerbetrieblichen Aus-
tauschbeziehungen. Diese werden hier durch die Dimen-
sion ,wirtschaftliche Situation und Umstrukturierung® er-

ganzt.

(1) Interessendefinition und -wahrnehmung: Das Verhalt-
nis zwischen Betriebsrat und Management beruht auf ei-
nem Interaktionsmodus, der sich hauptsichlich um die
Aushandlung von unterschiedlichen Interessen dreht. Ob-
wohl beide Parteien grundsitzlich gemeinsame Interessen
wie den Erhalt des Betriebs verfolgen, agieren sie gleich-
zeitig als Vertreter der spezifischen Interessen ihrer jewei-
ligen Auftraggeber: das Management fiir die Eigentiimer
und der Betriebsrat fiir die Belegschaft. Die betrieblichen
Akteure orientieren sich in ihrem Handeln und ihren stra-
tegischen Entscheidungen an den Deutungsmustern und
Leitbildern, die auf ihren Interessen beruhen. So kann fiir
das Management beispielsweise die Profitmaximierung
als betriebsspezifisches Interesse im Vordergrund stehen,
wihrend der Betriebsrat im Interesse der Belegschaft eine
starkere Einflussnahme im betriebspolitischen Aushand-
lungsprozess verfolgt. Wie die betrieblichen Interessen-
konstellationen von den beteiligten Akteuren interpretiert
werden, bestimmt mafigeblich den Interaktionsmodus im
Betrieb. Diese betriebsspezifischen Interaktionsmodi sind
von zentraler Bedeutung fiir das Handeln der Betriebsréa-
te, da sie die Grundlage fiir strategische Entscheidungen
und Verhandlungen im betrieblichen Alltag bilden.

(2) Strukturierender Interaktionsmodus: Bosch et al. (1999)
verwenden diesen Begriff, um die dominante Kultur der

innerbetrieblichen Austauschbeziehungen zu beschrei-
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ben. Es geht um die Art und Weise, wie Betriebsrat und
Management interagieren und wie Verhandlungen zwi-
schen ihnen gestaltet werden. Dabei kann der Interakti-
onsmodus sowohl innerhalb des im Betriebsverfassungs-
gesetz festgelegten prozeduralen Rahmens liegen als auch
dariiber hinausgehen. Ein Beispiel hierfiir ist die Art und
Weise, wie die Alltagskommunikation zwischen Betriebs-
rat und Management erfolgt: Werden die Gespriche for-
malisiert gefithrt oder finden sie eher informell ,,zwischen
Tiir und Angel“ statt? Wird der Betriebsrat als Gremium
in Entscheidungen aktiv einbezogen oder bleibt seine Be-
teiligung begrenzt? Dieser dominante Modus charakteri-
siert die Regulierung der Interessen von Management und
Betriebsrat auf eine fiir jeden Betrieb einzigartige Weise.

Das betriebsspezifische Interaktionsmuster dient sowohl
dem Betriebsrat als auch dem Arbeitgeber als grundle-
gende Orientierung bei der Bewiltigung des betrieblichen
Mitbestimmungsalltags. Es hingt von der Interpretation
der eigenen Handlungsspielraume und -ressourcen sowie
von deren Realisierung ab. Dabei spielen die unterschied-
lichen Qualifikationen, Kompetenzen sowie Kapazititen
der jeweiligen Akteure eine wichtige Rolle. Wer die grofie-
re Dynamik, Initiative und Macht entfalten kann, gibt als
»Schrittmacher® den Takt vor. Insbesondere interessenbe-
tonte Betriebsrite, die vor Konflikten mit dem Arbeitge-
ber nicht zuriickschrecken, kénnen die ,,Gangart® in den
innerbetrieblichen Austauschbeziehungen mafigeblich
bestimmen und ,,agieren statt reagieren Fiir die vorlie-
gende Studie ldsst sich folgende Annahme formulieren:
Betriebsrite, die sich als konfliktfihig erwiesen haben,
sind eher in der Lage, die Rolle des Schrittmachers ein-
zunehmen, und zeigen ein stirkeres Engagement fiir be-
triebliche Weiterbildung.

(3) Machtmittel: Darunter sollen alle symbolischen und
expliziten Machtmittel verstanden werden, die beide Sei-
ten in Konflikten einzusetzen bereit sind. Fiir Betriebsrite
reichen diese von primédren Machtmitteln (Belegschafts-
handeln) und sekundiaren Machtmitteln (Gesetze, Insti-
tutionen) bis hin zur Externalisierung von Konflikten in
auflerbetriebliche Rechts- und Schlichtungsinstanzen. In
Bezug auf die Fragestellung dieser Studie kdnnen weiter-
bildungsférderliche Strukturen wie ein Budget fir Wei-
terbildung im Betrieb oder Verantwortliche fiir Weiter-
bildung als Ressourcen und Machtmittel der Betriebsrite
fiir ihr Engagement in dieser Hinsicht betrachtet werden.
Ebenso gehoren institutionalisierte Rahmenbedingun-
gen zur Weiterbildungsforderung, beispielsweise eine Be-
triebsvereinbarung zur Weiterbildung oder der Organisie-
rungsgrad des Betriebs, zu diesen Machtmitteln. Dartiber
hinaus kann ein gutes Verhaltnis des Betriebsrats zur Be-
legschaft ebenfalls als Machtmittel fiir das Interessenhan-
deln der Betriebsrite dienen. Es ist anzunehmen, dass Be-
triebsrdte in Betrieben mit starken, weiterbildungsforder-

lichen Machtmitteln eher bereit und in der Lage sind, sich

fiir umfassende Weiterbildungsangebote einzusetzen, als
in Betrieben, in denen solche Strukturen fehlen.

(4) Rolle der Belegschaft im innerbetrieblichen Politikpro-
zess: Die Rolle der Belegschaft fiir das Engagement der
Betriebsrite in der betrieblichen Weiterbildung kann da-
durch erklart werden, dass unterschiedliche Belegschafts-
strukturen die Handlungslogik des Betriebsrats beeinflus-
sen konnen. Fiir diese Studie lasst sich folgende Annahme
formulieren: In Betrieben mit einem hohen Anteil hoch
qualifizierter Beschiftigter ist es wahrscheinlich, dass der
Betriebsrat keinen groflen Handlungsdruck verspiirt, sich
fiir zusétzliche Weiterbildungsangebote zu engagieren, da
diese Beschaftigtengruppe bereits gut gefordert wird (vgl.
Bellmann/Jiinger 2021). Im Gegensatz dazu ist in Betrie-
ben mit einem hohen Anteil an Beschiftigten, die einfache
Tétigkeiten ausiiben oder einen Migrationshintergrund
haben, zu erwarten, dass sich der Betriebsrat verstarkt fiir
die Weiterbildung dieser Beschiftigtengruppen einsetzt,
da sie in Bezug auf Weiterbildungschancen benachteiligt
sind (ebd.).

(5) Beziehung zu den Verbdnden: Bosch etal. (1999) be-
trachten die Beziehungen zu den Tarifverbanden als eine
wichtige Informations- und Machtressource der betrieb-
lichen Akteure. Dem Verhaltnis des Betriebsrats zu den
Gewerkschaften schreiben die Autoren eine grofie Bedeu-
tung zu, was auch auf das duale System der Interessenver-
tretung zuriickzufiihren sei. In diesem System tiberneh-
men Gewerkschaften eine strategische Funktion fir die
betriebliche Interessenvertretung, zudem sind Betriebs-
rite auf die Beratungskompetenz der Gewerkschaften an-
gewiesen, um innerbetriebliche Konflikte erfolgreich zu
bewiltigen. Aus diesen theoretischen Uberlegungen lasst
sich folgende Annahme ableiten: Das Weiterbildungsen-
gagement der Betriebsrite wird gestirkt, wenn sie auf die
Beratungskompetenz der zustindigen Gewerkschaft zu-
riickgreifen konnen. Dies liegt daran, dass ihrem Enga-
gement fiir Weiterbildung zumeist ein innerbetrieblicher
Konflikt vorausgeht (vgl. Mohr 2024).

Die fiinf Dimensionen des Interessenhandelns der Be-
triebsrate nach Bosch etal. (1999) bieten einen soliden
theoretischen Rahmen zur Analyse des Handelns von
Betriebsraten. Im Hinblick auf das Engagement der Be-
triebsrdte fir die betriebliche Weiterbildung erscheint es
sinnvoll, diesen Rahmen um eine sechste Dimension zu

erweitern:

(6) Wirtschaftliche Situation und Umstrukturierungen: Be-
findet sich ein Betrieb in einer schlechten wirtschaftlichen
Lage, kann dies das Handeln der betrieblichen Akteure
(moglicherweise voriibergehend) erheblich beeinflussen.
Katenkamp et al. (2018) zeigen, dass Umstrukturierungs-
aktivititen haufig mit einer Verschlechterung der Arbeits-

bedingungen sowie des Informationsflusses zwischen Be-

.73.216,27, am 10,03,2026, 13:58:53. ©
b

Erlaubnls untersagt,

‘mit, for oder In

I iiiiiiiiiiiiim WS MITTEILUNGEN, 77.JG., 6/2024

431


https://doi.org/10.5771/0342-300X-2024-6-429

432

triebsrat und Arbeitgeber einhergehen, was auf beiden
Seiten zu erheblichen Problemwahrnehmungen fiihrt.
Dies erfordert wiederum von den Betriebsriten, sich in-
tensiver mit dem Problembereich der Beschiftigungs-
sicherung auseinanderzusetzen. Es ist wahrscheinlich,
dass der Betriebsrat in Restrukturierungsprozessen The-
men wie Entlassungen vorrangig behandelt und das The-
ma Weiterbildung in der Priorititenliste nach hinten riickt
(vgl. Behrens/Brehmer 2022). Umgekehrt zeigen bisherige
Studien jedoch auch, dass Betriebe nach einer Umstruk-
turierung vermehrt Weiterbildungsangebote bereitstellen
(Carbery/Garavan 2005; Zwick 2004). Aus diesen Uber-
legungen ldsst sich fiir diese Studie die Annahme ableiten,
dass die wirtschaftliche Lage und Umstrukturierungspro-
zesse eng mit dem Engagement der Betriebsrite fiir Wei-
terbildung verkniipft sind. Dieser Zusammenhang kann
jedoch sowohl positive als auch negative Auswirkungen
haben: Entweder gerét das Thema Weiterbildung in stress-
reichen Phasen, wie beispielsweise in einer schlechten
wirtschaftlichen Situation, in den Hintergrund, oder es
gewinnt als Mafinahme zur Beschiftigungssicherung fiir
die Betriebsrite an Bedeutung.

4 Konzeptualisierung,
Daten und Operationalisierung

Im Folgenden werden zunichst die Handlungsmaglich-
keiten der Betriebsrite im Bereich der betrieblichen Wei-
terbildung konzeptualisiert, und darauf aufbauend wird
die Operationalisierung der Variablen fiir die multivaria-
ten Analysen erlautert.

4.1 Konzeptualisierung: Interessenhandeln
der Betriebsrite fiir die betriebliche Weiterbildung

Wie erwdhnt haben Betriebsrite bei der betrieblichen
Weiterbildung explizite Mitbestimmungs- und Mitwir-
kungsrechte (fiir einen Uberblick siehe Erol/ Ahlers 2023).
Nach § 92 BetrVG ist der Arbeitgeber verpflichtet, den Be-
triebsrat tiber den gegenwirtigen und kiinftigen Personal-
bedarf und die sich daraus ergebenden Berufsbildungs-
mafinahmen rechtzeitig und umfassend zu unterrichten
sowie mit ihm iiber Art und Umfang der erforderlichen
Mafinahmen zu beraten. Dabei konnen die Betriebsrite
dem Arbeitgeber Vorschlage zur Sicherung und Forde-
rung der Beschiftigung unterbreiten, unter anderem auch
zur Qualifizierung (§ 92a BetrVG). Betriebsrite haben ins-
besondere dann umfangreiche Mitbestimmungsrechte,
wenn in einem Unternehmen Mafinahmen geplant oder
durchgefiihrt werden, die die Tatigkeit von Beschiftigten
andern und deren berufliche Kenntnisse und Fahigkeiten
entwerten. In diesem Fall kann der Betriebsrat iiber die

Einfithrung von Weiterbildungsmafinahmen mitbestim-
men (§97 Abs. 2 BetrVG). Um sich intensiv mit den Aus-
wirkungen betrieblicher Veranderungen auseinanderset-
zen und Vorschldge erarbeiten zu konnen, kann der Be-
triebsrat nach §96 Abs.1BetrVG die Ermittlung des be-
trieblichen Berufsbildungsbedarfs verlangen.

Nach aktueller Rechtslage trifft der Arbeitgeber zwar
die Entscheidung iiber das Weiterbildungsgeschehen al-
lein, wenn jedoch Weiterbildungsmafinahmen einge-
fithrt werden sollen, konnen Betriebsrite ihre Mitbestim-
mungsrechte in Anspruch nehmen und diese Mafinah-
men mitgestalten. Nach §98 BetrVG haben die Betriebs-
rite die Moglichkeit, Inhalt, Umfang und Empfingerkreis
der Weiterbildungsangebote mitzubestimmen. Dadurch
ergibt sich die Chance, den Zugang zu betrieblichen Wei-
terbildungsangeboten fiir bisher benachteiligte Beschif-
tigtengruppen (z. B. Ungelernte, Altere, Frauen) zu verbes-
sern. Zusammengefasst lassen sich daraus drei konkrete
Handlungsoptionen fiir die Betriebsrate ableiten, mit de-
nen sie das betriebliche Weiterbildungsangebot mitgestal-
ten kénnen. Sie konnen

(1) konkrete Teilnehmer oder Teilnehmergruppen vor-
schlagen und bisher benachteiligten Beschaftigtengrup-
pen (z.B. Ungelernte, Altere, Frauen) einen besseren Zu-
gang zu betrieblichen Weiterbildungsangeboten verschaf-
fen,

(2) Vorschldge fiir die Ausgestaltung oder fiir die Inhalte
von bestehenden Weiterbildungsmafinahmen unterbrei-
ten und

(3) Vorschlage fiir die Einfithrung neuer Weiterbildungs-
mafinahmen machen.

Die Nutzung dieser Handlungsoptionen und das Engage-
ment in der betrieblichen Weiterbildung finden nicht im
luftleeren Raum statt, sondern sind stark durch innerbe-
triebliche Austauschbeziehungen und betriebsspezifische
Faktoren strukturiert. Die Determinanten, die die Inan-
spruchnahme dieser Handlungsoptionen der Betriebsrite
beeinflussen, werden anhand multivariater Analysen né-
her beleuchtet.

4.2 Daten und Operationalisierung

Die Untersuchung basiert auf der Analyse von Daten, die
im Rahmen der WSI-Betriebs- und Personalritebefra-
gung erhoben wurden. Das Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaftliche Institut (WSI) der Hans-Bockler-Stiftung
befragt seit 1997 regelméaflig Betriebsrite zur betrieblichen
Situation, zu den herrschenden Arbeitsbedingungen und
zur Mitbestimmung in den Betrieben. Die Befragung ist
ein seit 2015 laufendes Panel von Betriebsriten, das in der
fiinften Befragungswelle im Jahr 2021 um Personalrite des
offentlichen Dienstes erweitert wurde." Dariiber hinaus
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wurde die Befragung 2021 um einen Frageblock zu be-

trieblichen Weiterbildungsmafinahmen und den entspre-

chenden Mitbestimmungsbemiithungen der Betriebs- und

Personalrite erweitert. Die Befragung bietet somit erst-

mals die Gelegenheit, die drei oben beschriebenen Hand-

lungsmoglichkeiten der betrieblichen Interessenvertre-
tungen in Bezug auf betriebliche Weiterbildungsmafinah-
men zu erforschen.

Die Grundgesamtheit der Befragung umfasst Betrie-
be und Dienststellen mit mindestens 20 Beschiftigten,
die tiber einen Betriebs- oder Personalrat verfiigen. Die
Befragung ist reprasentativ fiir alle Wirtschaftsbereiche.
Sie wurde vom 26. Mai bis 14. Dezember 2021 telefonisch
(Computer Assisted Telephone Interview; cATI) vom Um-
fragezentrum Bonn (uzbonn) durchgefiihrt. Dabei wur-
den 2924 Interviews mit Betriebsraten und 963 Interviews
mit Personalriten realisiert. Das Sample wurde auf den
privaten Sektor beschréinkt, da dieser aufgrund der pra-
genden Profit-Maximierungslogik strukturell anders ist.
Nach Bereinigung der Daten umfasst die Stichprobe der
WSI-Betriebs- und Personalratebefragung 2868 Befragte.
Die Daten sind gewichtet, um die disproportionale Ver-
teilung der Stichprobenzellen im Vergleich zur Grundge-
samtheit auszugleichen. Die abhidngigen Variablen bilden
die drei konkreten Handlungsoptionen der Betriebsrite
beziiglich betrieblicher Weiterbildung (s. 4.1).

Determinanten: Die relevanten Determinanten fiir die
Analyse des Weiterbildungsengagements der Betriebsrite
wurden in Anlehnung an die fiinf Dimensionen der inner-
betrieblichen Austauschbeziehungen (Bosch etal. 1999)
deduktiv kategorisiert und induktiv mit den Items der
WSI-Betriebs- und Personalritebefragung 2021 ergénzt:

1 Ressourcen und Machtmittel der Betriebsrite: Diese Ka-
tegorie umfasst die Existenz von weiterbildungsfor-
derlichen Strukturen wie ein Weiterbildungsbudget,
Verantwortliche fiir Weiterbildung im Betrieb, ein Per-
sonalentwicklungsplan und ein schriftlicher Weiter-
bildungsplan. Hinzu kommen Betriebsvereinbarun-
gen zur Weiterbildung, der Organisationsgrad und das
gute Verhiltnis des Betriebsrats zur Belegschaft.

2 Rolle der Belegschaft: Diese Kategorie umfasst die Qua-
lifikationsstruktur® der Beschiftigten, den Anteil der
Beschiftigten mit Migrationshintergrund?, den Anteil
der Teilzeitbeschiftigten und den Anteil der befristet
Beschiftigten.

3 Beziehungen zu den Verbdnden und Arbeitgeber*innen
(konfliktorisches vs. harmonisches Interaktionsmuster):
Diese Kategorie umfasst Variablen wie den Anteil der
Gewerkschaftsmitglieder und die Zufriedenheit mit
der gewerkschaftlichen Betreuung als Indikator fiir
gute Beziehungen zu den Gewerkschaften, das gute
Verhiltnis zwischen Betriebsrat und Geschiftsfiih-
rung als Indikator fiir ein harmonisches Interaktions-
muster im Betrieb sowie Auseinandersetzungen zwi-
schen Betriebsrat und Arbeitgeber als Indikator fiir
einen Schrittmacher im Betrieb.

4 Wirtschaftliche Situation und Umstrukturierung im Be-
trieb: Hierzu zahlen Variablen wie die Einschétzung
der wirtschaftlichen Situation, Umstrukturierungen
im Betrieb und die Arbeitsbelastung des Betriebsrats.

Kontrollvariablen: Die WSI-Betriebs- und Personalritebe-
fragung bietet ein umfassendes Set an Kontrollvariablen.
Die Ressourcen von Betriebsridten nehmen mit der Unter-
nehmensgrofle zu, daher wird fiir Gréfieneffekte und die
steigende Verhandlungsmacht der Betriebsrite mit zu-
nehmender Unternehmensgréfie durch die logarithmierte
Mitarbeiter*innenanzahl kontrolliert. Zudem werden die
Schitzungen fiir die Branche, den Standort und die Ta-
rifbindung angepasst. Diese Variablen konnen die Kon-
fliktfahigkeit von Betriebsrdten und ihr Engagement fiir
Weiterbildungsmafinahmen beeinflussen (Lammers et al.
2022). Auflerdem wurden die Modelle fiir die Inhaberfiith-
rung kontrolliert, da insbesondere inhabergefiihrte Un-
ternehmen fiir mitbestimmungsvermeidende Praktiken
bekannt sind, die das Handeln der Betriebsrite erheblich
beeinflussen konnen (Behrens/Dribbusch 2020).

Deskriptive Statistiken: Tabelle 1 zeigt die deskriptiven
Statistiken fiir die verwendeten Kontrollvariablen der Re-
gressionsmodelle und fiir die abhéngige(n) Variable(n),
namlich das faktische Handeln der Betriebsrite mit Blick
auf die betriebliche Weiterbildung.

Etwas mehr als die Halfte der Betriebsrite (51 %) gaben
an, dass sie konkrete Arbeitnehmer*innen oder Beschif-
tigtengruppen fiir die Teilnahme an betrieblichen Weiter-
bildungen vorschlagen. 39,5 % unterbreiten Vorschlige fiir
die Ausgestaltung oder fiir Inhalte von Weiterbildungs-
mafinahmen, 41% fiir die Einfithrung neuer Weiterbil-
dungsmafinahmen in ihren Betrieben (s. auch Erd/Ahlers
2023).

1 Zur Methodik der Betriebs- und Personalrdatebefragung vgl.
auch den Beitrag von Wolfram Brehmer in diesem Heft.

2 Die Qualifikationsstruktur wurde erhoben, indem die Be-
triebsrate gefragt wurden, wie hoch der Anteil der Be-
schaftigten mit hochqualifizierten Tatigkeiten (d. h. Tatig-
keiten, die in der Regel ein Studium, einen Techniker- oder
Meisterabschluss voraussetzen), mittleren Tatigkeiten (d. h.
Facharbeiter und Fachangestellte) und einfachen Tatigkei-
ten bzw. Hilfstatigkeiten ist. Dabei ist zu beachten, dass

die Einschatzungen der Betriebsrate von den tatsachlichen
Anteilen der Beschaftigten mit bestimmten Merkmalen ab-
weichen konnen.

3 Der Anteil der Beschaftigten mit Migrationshintergrund,
also die Beschaftigten, die selbst im Ausland geboren wur-
den oder von denen mindestens ein Elternteil im Ausland
geboren wurde, wird vom Betriebsrat fir den jeweiligen
Betrieb geschatzt. Diese Schatzung kann unter oder tber
dem tatsachlichen Anteil liegen.
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T AB E L L E 1 | 5 —

Stichprobenstatistik

Anteilswerte in Prozent

WSI-Betriebs-
und Personalrate-
befragung 2021

Abhidngige Variablen: Betriebsratsvorschlage fiir ...

Teilnahme von Arbeitnehmergruppen an Weiterbildung 51,0
Ausgestaltung der bestehenden 39,5
WeiterbildungsmaRnahmen
Einflhrung neuer Weiterbildungsmanahmen 41,0
Kontrollvariablen
BetriebsgrofRRe 20 bis 49 Beschaftigte 11,9
50 bis 99 Beschaftigte 16,8
100 bis 199 Beschaftigte 22,1
200 bis 499 Beschaftigte 26,5
>500 Beschaftigte 22,7
Branche 1. Investitionsguter 14,3
2. Bergbau; Produzierendes Gewerbe 15,5
ohne Investitionsgtter

3. Finanz- und Versicherungsdienstleister 4,5
4. Sonstige Branchen 2,3
5. Offentliche Dienstleistungen 235
6. Handel 14,2
7. Unternehmensnahe Dienstleistungen 12,9
8. Verkehr und Lagerei; Gastgewerbe 6,1
9. Information und Kommunikation 3.1
10. Baugewerbe 3,8
Tarifbindung Keine Tarifbindung 27,9
Branchen- und/oder Haustarifvertrag 72,1
Standort Ost 18,0
West 82,1
Inhaberfihrung AusschlieRlich Eigentimer 11,4

bzw. Mitglieder der Eigentiimerfamilie
AusschlieRlich Manager 72,9
Beides 15,7
N 2060

Anmerkung: Angaben gewichtet

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

Fiir die Analyse der Determinanten wurden Ordinary-Le-
ast-Squares-Regressionen (OLS-Regressionen)* geschitzt,
in denen das Interessenhandeln der Betriebsrite die ab-
héngigen Variablen bildet und die Variablen fiir die Deter-
minanten jeweils als Priadiktoren eingesetzt wurden. So-
mit lassen sich Aussagen dariiber treffen, unter welchen
Bedingungen sich die Betriebsrite fiir Weiterbildung in
den Betrieben engagieren.

Insgesamt wurden fiir jede der drei Handlungsmog-
lichkeiten der Betriebsrate fiinf Modelle berechnet, in die

unterschiedliche Sets an Determinanten eingeschlossen
wurden. Als Erstes wurde ein Basismodell berechnet, das
verschiedene betriebliche Merkmale wie Betriebsgrofie,
Wirtschaftszweig, Standort, Tarifbindung und Inhaber-
fithrung beinhaltet. Im Rahmen der weiteren vier Haupt-
modelle wurden mogliche Determinanten blockweise ge-
priift, wobei die aus dem Basismodell verwendeten Varia-
blen immer als Kontrollvariablen mit eingeschlossen wur-
den: 1) Ressourcen und Machtmittel der Betriebsrite, 2)
Rolle der Belegschaft, 3) Beziehungen zu den Verbanden
und konfliktorisches Interaktionsmuster, 4) wirtschaftli-
che Situation und Umstrukturierung im Betrieb.

Bei der Interpretation der Ergebnisse muss beach-
tet werden, dass durch die Analysen keine Kausalzusam-
menhinge identifiziert werden kénnen. Es ist daher zu
berticksichtigen, dass die analysierten Zusammenhange
durch unbeobachtete Drittvariablen verzerrt sein oder
als umgekehrte Kausalitét interpretiert werden konnten.
Ziel des Beitrags ist es, robuste Zusammenhénge zwischen
bestimmten Merkmalen und dem Engagement von Be-
triebsrdten fiir die betriebliche Weiterbildung aufzuzei-
gen. Die WSI-Betriebs- und Personalritebefragung bie-
tet eine einzigartige Moglichkeit fiir diese Analyse, da sie
nicht nur die Existenz des Betriebsrats als Indikator be-
riicksichtigt, sondern die Betriebsrdte direkt nach ihren
Handlungen befragt.

6 Ergebnisse: Was beeinflusst
das Engagement der Betriebsrite
tiir Weiterbildung?

Im ersten Schritt wird iiber das geschilderte Basismodell
der Frage nachgegangen, ob und inwieweit ausgewihl-
te betriebliche Merkmale mit dem Engagement der Be-
triebsrdte fiir betriebliche Weiterbildung zusammenhan-
gen. Zundchst ist zu beobachten, dass mit zunehmender
Betriebsgrofle auch die Wahrscheinlichkeit steigt, dass
die Betriebsrite sich mehr fiir die betriebliche Weiterbil-
dung engagieren, was fiir alle drei Handlungsoptionen
zutrifft. Die betriebliche Weiterbildung steht in einem en-
gen Zusammenhang mit der Betriebsgrofle, da grofiere

4 Zur einfachen Interpretation wurden OLS-Regressionsana-
lysen mit robusten Standardfehlern durchgefihrt. Da linea-
re und logistische Modelle (mit durchschnittlichen Margi-
nalen Effekten) oft ahnliche Ergebnisse liefern, bevorzugen
wir dieses Modell, weil dessen Interpretation intuitiver ist
und den untersuchten Forschungsfragen besser entspricht
als die Interpretation von z.B. Odds Ratios aus logistischen
Regressionen. Um die Verletzung der Homoskedastizitat
auszugleichen, werden heteroskedastizitatskonsistente
Standardfehler verwendet.
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TABELLE 2 I E E —_ ——EEEEEEEEEEii——————

Modell 1: Basismodell

1. Teilnahme
von Arbeitnehmergruppen

2. Ausgestaltung
der bestehenden Weiter-

3. Einfihrung
neuer Weiterbildungs-

an Weiterbildung bildungsmaflnahmen mafRnahmen
Betriebsgrofie 0,0467*** (0,0093) 0,0625*** (0,0091) 0,0449*** (0,0092)
Branche 1. Investitionsguter 0,2045*** (0,0542) 0,0735 (0,0533) 0,0077 (0,0538)
2. Bergbau; Produzierendes Gewerbe ohne Investitionsguter 0,2547*** (0,0540) 0,1357* (0,0531) 0,0594 (0,0535)
3. Finanz- und Versicherungsdienstleister Ref. Ref. Ref.
4. Sonstige Branchen 0,1943**  (0,0636) 0,1714**  (0,0625) 0,1317% (0,0631)
5. Offentliche Dienstleistungen 0,1578** (0,0515) 0,1364**  (0,0507) 0,1484%* (0,0511)
6. Handel 0,1728** (0,0569) 0,1064 (0,0559) 0,0919 (0,0564)
7. Unternehmensnahe Dienstleistungen 0,1385* (0,0563) 0,0918 (0,0553) 0,0888 (0,0558)
8. Verkehr und Lagerei; Gastgewerbe 0,1082 (0,0669) 0,1344* (0,0657) 0,0543 (0,0663)
9. Information und Kommunikation 0,1460* (0,0705) 0,2189**  (0,0693) 0,1412* (0,0699)
10. Baugewerbe 0,1263 (0,0750) 0,0048 (0,0737) -0,0426 (0,0744)
Inhaberfiihrung AusschlieBlich Eigentimer bzw. Mitglieder der Eigentimerfamilie Ref. Ref. Ref.
AusschlieBlich Manager 0,0606 (0,0368) 0,0547 (0,0362) 0,0036 (0,0365)
Beides 0,0547 (0,0442) 0,0505 (0,0434) 0,0108 (0,0438)
Ost -0,0269 (0,0290) -0,0126 (0,0285) -0,0320 (0,0288)
Tarifbindung 0,0255 (0,0247) 0,0479* (0,0243) 0,0513* (0,0245)
Konstante 0,0442 (0,0778) -0,1229 (0,0765) 0,0615 (0,0771)
Korrigiertes R? 0,0215 0,0289 0,0193
N 2129 2129 2129

Anmerkung: Standardfehler in Klammern; *p<o0,05; **p<0,01; ***p<0,001. Offentliche Verwaltung ist ausgeschlossen.

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

Betriebe nicht nur einen héheren Weiterbildungsbedarf
haben, sondern in der Regel auch iiber eine bessere Wei-
terbildungsinfrastruktur (z.B. speziell fiir die Weiterbil-
dung zustindige Abteilungen oder Personen) und grofie-
re finanzielle Mittel verfiigen (Jost/Thalheim 2021). Somit
wichst mit zunehmender Betriebsgrofie auch der Bedarf,
sich fiir das Thema zu engagieren. Auflerdem steigen mit
zunehmender Betriebsgrofie auch die Ressourcen der Be-
triebsréte (z.B. mehr freigestellte Betriebsratsmitglieder),
sodass sie sich mitunter mehr fiir die betriebliche Weiter-
bildung engagieren konnen.

Auch die Tarifbindung korreliert positiv mit den Vor-
schldgen der Betriebsrite zur Ausgestaltung bestehender
und zur Einfithrung neuer Weiterbildungsmafinahmen.
In den tarifgebundenen Betrieben konzentrieren sich Be-
triebsrate eher auf produktivititssteigernde Aktivitdten
(z.B. betriebliche Weiterbildungsforderung), wihrend sich
Betriebsrdte in Firmen ohne Tarifvertrige eher auf Rent-
Seeking-Aktivititen (z.B. das Aushandeln zusitzlicher
Ressourcen und Vorteile fiir die Belegschaft) fokussieren
(Hubler/Jirjahn 2003).

Hinsichtlich des Engagements der Betriebsréte unter-
scheiden sich Betriebe in Ostdeutschland nicht signifikant
von Betrieben in Westdeutschland. Unerwartet ergab die
Analyse, dass die Betriebsinhaberschaft im Basismodell
keinen signifikanten Effekt auf das Weiterbildungsengage-

ment der Betriebsrite hat. Eine Ubersicht iber die Ergeb-
nisse befindet sich in Tabelle 2.

In einem zweiten Schritt wurden vier weitere Regres-
sionsmodelle berechnet, bei denen zusitzliche mégliche
Determinanten fiir das Handeln der Betriebsrite unter
Kontrolle der Variablen aus dem Basismodell blockweise
getestet wurden. Zunichst wurden vier weitere Merkma-
le aus der Kategorie Ressourcen und Machtmittel der Be-
triebsrite als Determinanten untersucht (Tabelle 3): ers-
tens die weiterbildungsférderlichen Strukturen im Be-
trieb®, zweitens die Betriebsvereinbarung zur Qualifizie-
rung, drittens der Anteil der Gewerkschaftsmitglieder
im Betrieb sowie viertens das Verhéltnis des Betriebsrats
zur Belegschaft. Im Einklang mit den forschungsleiten-
den Annahmen zeigen die Ergebnisse, dass die weiter-
bildungsforderlichen Strukturen im Betrieb in einem si-
gnifikant positiven Zusammenhang mit dem Engagement

5 Fur die Analyse der bestehenden weiterbildungsforder-
lichen Strukturen wurden die Einzelvariablen Weiterbil-
dungsbudget, Verantwortliche fiir Weiterbildung im Be-
trieb, Personalentwicklungsplan und schriftlicher Weiter-
bildungsplan zu einer Indexvariable zusammengefasst. Die
interne Konsistenz der Items wurde mit dem Cronbach-Al-
pha-Wert berechnet, der mit 0,61 akzeptabel ist.
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TABELLE 3 I mm———

Modell 2: Ressourcen und Machtmittel der Betriebsrate

1. Teilnahme 2. Ausgestaltung 3. Einfihrung

von Arbeitnehmergruppen  der bestehenden Weiter- neuer Weiterbildungs-

an Weiterbildung bildungsmaflnahmen mafnahmen
Weiterbildungsforderliche Strukturen (Index) 0,0631 (0,0389) 0,2167*** (0,0382) 0,1109**  (0,0392)
Betriebsvereinbarung zur Weiterbildung 0,0993***  (0,0248) 0,0834*** (0,0249) 0,0763**  (0,0252)
Prozent der Gewerkschaftsmitglieder 0,0530*** (0,0117) 0,0226* (0,0115) 0,0201 (0,0116)
Verhéltnis des Betriebsrats zur Belegschaft (1 = gut) 0,0941 (0,1320) 0,1637 (0,1193) -0,0813 (0,1368)
Korrigiertes R? 0,0394 0,0537 0,0208
N 1727 1727 1727

Anmerkung: Standardfehler in Klammern; *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001;

alle Modelle kontrollieren fir die in Tabelle 1 dargestellten Kontrollvariablen.

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

der Betriebsrite fiir die betriebliche Weiterbildung stehen,
insbesondere in Bezug auf die Ausgestaltung bestehender
und die Einfithrung neuer Weiterbildungsmafinahmen.
Beim Engagement des Betriebsrats, Beschiftigtengruppen
fiir Weiterbildungen vorzuschlagen, ist hingegen kein si-
gnifikanter Effekt zu beobachten. Durch die Bereitstellung
von weiterbildungsforderlichen Strukturen, z.B. ein Wei-
terbildungsbudget und klare Zustindigkeiten, erhalten die
Betriebsrite die notwendigen Ressourcen und organisato-
rische Unterstiitzung, um die betriebliche Weiterbildung
aktiv zu gestalten und voranzutreiben.

Die Ergebnisse bestitigen die forschungsleitenden An-
nahmen: Zwischen der Betriebsvereinbarung zur Weiter-
bildung und den drei Handlungsmdglichkeiten der Be-
triebsrite zur Forderung der betrieblichen Weiterbildung
besteht ein hochsignifikant positiver Zusammenhang.
Insbesondere in einem konfliktreichen Handlungsfeld
kann eine mit dem Arbeitgeber getroffene Betriebsver-
einbarung zu einer effektiven Konfliktregulierung in den
Betrieben beitragen und das Engagement der Betriebsrite
fiir dieses Thema maf3geblich fordern.

Ebenso erwartungsgemifd hat die Analyse ergeben,
dass der Organisationsgrad des Betriebs in einem signi-
fikant positiven Zusammenhang mit dem Vorschlag so-
wohl zur Teilnahme von Beschiftigtengruppen als auch
zur Ausgestaltung der bestehenden Weiterbildungsmaf3-
nahmen seitens des Betriebsrats steht. Demgegeniiber
lisst sich mit Blick auf die Einfithrung neuer Weiterbil-
dungsmafinahmen kein signifikanter Zusammenhang
feststellen.

Entgegen den Erwartungen zeigen die Ergebnisse, dass
das gute Verhaltnis zwischen dem Betriebsrat und der Be-
legschaft keinen signifikanten Effekt auf das Engagement
der Betriebsrite fir die betriebliche Weiterbildung hat.
Obwohl ein positives Verhaltnis zur Belegschaft als po-
tenzielles Machtmittel fiir das Interessenhandeln der Be-
triebsrite betrachtet wurde, deuten die Ergebnisse darauf

hin, dass das Engagement der Betriebsrite fiir die Wei-

terbildung stirker von strukturellen und institutionellen
Rahmenbedingungen gepragt wird.

Im Rahmen des dritten Modells wurde der Effekt der
Belegschaftsstrukturen eingehender gepriift (Tabelle 4).
Die Personalstruktur eines Betriebs stellt eine wesentli-
che Determinante fiir das Engagement der Betriebsrite
dar. Von besonderer Relevanz sind dabei die Qualifikati-
onsstruktur sowie der Anteil der atypisch Beschaftigten,
zu denen beispielsweise Teilzeitbeschiftigte, befristet Be-
schiftigte sowie geringfiigig Beschaftigte zéhlen. Aus der
Literatur wissen wir, dass Betriebe in Weiterbildung in-
vestieren, wenn sie iber einen hohen Anteil qualifizierter
Mitarbeiter*innen oder tiber wenige atypische Beschaftig-
te verfiigen (Jost/Thalheim 2021, S. 8). Humankapitaltheo-
retischen Uberlegungen (Becker 1964) zufolge investieren
Arbeitgeber*innen und Arbeitnehmer*innen in Weiterbil-
dung, wenn die Ertréage die Kosten iibersteigen. Insbeson-
dere bei temporiren Beschiftigungsverhéltnissen lohnt es
sich aus betrieblicher Sicht unter Umstinden nicht, in die
Weiterbildung dieser Beschiftigtengruppe zu investieren
(Bellmann et al. 2015). Dagegen kénnen Investitionen in
die Weiterbildung qualifizierter Mitarbeiter*innen sinn-
voller erscheinen, da diese ihre Fahigkeiten besser einset-
zen konnen und in der Regel linger im Betrieb bleiben
(Baum/Fournier 2021).

Im Gegensatz zu den Annahmen legen die Ergebnisse
nahe, dass die Qualifikationsstruktur keinen signifikanten
Effekt auf das Weiterbildungsengagement der Betriebsrite
hat. Der Anteil der Beschiftigten, die einfache oder Hilfs-
tatigkeiten oder hochqualifizierte Titigkeiten ausiiben,
steht im negativen Zusammenhang mit dem Engagement
der Betriebsrite fiir betriebliche Weiterbildung, im Ver-
gleich zu Beschiftigten, die mittlere Tétigkeiten ausiiben —
der Unterschied ist jedoch nicht signifikant. Es ist aller-
dings nicht auszuschliefen, dass die Stichprobe zu klein
ist, um einen bestehenden Unterschied nachzuweisen.
Dies trifft auch auf Betriebe mit einem hoheren Anteil an
Teilzeitbeschiftigten und befristet Beschiftigten zu.
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Demgegeniiber ldsst sich, wie prognostiziert, ein signi-
fikant positiver Zusammenhang zwischen dem Anteil der
Beschiftigten mit Migrationshintergrund und dem En-
gagement der Betriebsrite feststellen. Mit zunehmendem
Anteil der Beschiftigten mit Migrationshintergrund steigt
auch die Wahrscheinlichkeit, dass sich der Betriebsrat fiir
die Teilnahme von Arbeitnehmer*innengruppen an sowie
die Ausgestaltung der bestehenden Weiterbildungsmaf3-
nahmen engagiert. Dies ldsst sich dahingehend interpre-
tieren, dass die Betriebsrite aktiv gegen bestehende Un-
gleichheiten bei den Zugangschancen zur Weiterbildung
fir migrantische Beschiftigte vorgehen.

Im vierten Modell wurde untersucht, wie sich das In-
teraktionsmuster und die Beziehungen zu den Gewerk-
schaften auf das Engagement der Betriebsrite fiir die be-
triebliche Weiterbildung auswirken. Die Studie von Mohr
(2024) zeigt, dass dem Engagement der Betriebsrite in
Weiterbildungsfragen héufig ein innerbetrieblicher Kon-
flikt vorausgeht. Wenn dem so ist, bedarf es fiir ein ho-
hes Engagement eines konfliktfihigen Betriebsrats. Ein
Betriebsrat, der Konflikte mit dem Arbeitgeber nicht
scheut, kann sich im Betrieb als Schrittmacher stirker fiir
die betriebliche Weiterbildung engagieren. Die Analyse
hat erwartungsgemafd ergeben, dass die Konfliktfahigkeit
der Betriebsrite, gemessen durch die Indikator-Variable
»Auseinandersetzungen zwischen Betriebsrat und Arbeit-
geber®, mit allen drei Handlungsmdglichkeiten der Be-
triebsréte in einem hochsignifikant positiven Zusammen-
hang steht (Tabelle 5).

Die Zufriedenheit mit der Betreuung durch Gewerk-
schaften wurde im Modell beriicksichtigt, da sie als Hin-
weis darauf gewertet werden kann, dass sich die Betriebs-
rite auch auf die Unterstiitzung durch die Gewerkschaf-
ten verlassen konnen, wenn es bei ihrem Weiterbildungs-
engagement zu Konflikten kommt. Unerwartet ergab die
Analyse keinen signifikanten Zusammenhang zwischen
der Zufriedenheit mit der Betreuung durch die Gewerk-
schaften und den drei Handlungsmoglichkeiten der Be-
triebsrite.

Des Weiteren wurde der Anteil der Gewerkschafts-
mitglieder im Betriebsrat im vierten Modell beriicksich-
tigt. Ein hoher Organisationsgrad des Betriebsrats kann
als Ressource fiir sein Engagement in der betrieblichen
Weiterbildung wirken. Unmittelbare Schulungsangebo-
te der Gewerkschaften sowie die Beratung durch die zu-
standige Gewerkschaftsorganisation konnen die Betriebs-
rite in ihrem Engagement unterstiitzen. Die Analyse hat
erwartungsgemifd ergeben, dass mit einer Zunahme des
Organisationsgrades der Betriebsrite die Wahrscheinlich-
keit wéchst, dass sich der Betriebsrat signifikant fiir die
Teilnahme von Beschiftigtengruppen an Weiterbildungs-
mafinahmen sowie fiir die Ausgestaltung der bestehenden
Weiterbildungsangebote engagiert. Der Effekt hinsichtlich
der Einfiihrung neuer Weiterbildungsmafinahmen ist je-
doch nicht signifikant. Auch ein gutes Verhiltnis zum Ar-
beitgeber wurde im Modell beriicksichtigt und als ,har-
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TABELLE 4 I mmmm——.

Modell 3: Rolle der Belegschaft

1. Teilnahme
von Arbeitnehmergruppen
an Weiterbildung

2. Ausgestaltung

der bestehenden Weiter-
bildungsmaRnahmen

3. Einfihrung
neuer Weiterbildungs-
mafRnahmen

Bildungsniveau

Hoch -0,0212 (0,0173) -0,0305 (0,0170) -0,0126 (0,0173)

Mittel Ref. Ref. Ref.

Gering -0,0216 (0,0164) -0,0160 (0,0164) 0,0011 (0,0167)
Teilzeit 0,0291 (0,0206) 0,0089 (0,0201) 0,0078 (0,0199)
Befristung 0,0064 (0,0159) 0,0221 (0,0157) 0,0256 (0,0160)
Migrations- 0,0600***  (0,0165) 0,0393* (0,0168) 0,0240 (0,0169)
hintergrund
Korrigiertes R? 0,0107 0,0201 0,0102
N 926 926 926

Anmerkung: Standardfehler in Klammern; * p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001;

alle Modelle kontrollieren fiir die in Tabelle 1 dargestellten Kontrollvariablen.

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

monisches® Interaktionsmuster dem ,konfliktorischen
Interaktionsmuster gegeniibergestellt. Ein gutes Verhalt-
nis zwischen Betriebsrat und Management konnte das En-
gagement der Betriebsrite fiir betriebliche Weiterbildung
fordern, da eine konstruktive Zusammenarbeit die Um-
setzung gemeinsamer Initiativen, wie die Qualifizierung
der Belegschaft, erleichtern kénnte. Allerdings zeigt sich,
dass ein gutes Verhaltnis zum Arbeitgeber keinen signifi-
kanten Effekt auf das Engagement der Betriebsrite fiir die
betriebliche Weiterbildung hat.

Zuletzt wurde der Effekt der wirtschaftlichen Situati-
on und der Umstrukturierungen im Betrieb gepriift (Ta-
belle 6). Die wirtschaftliche Lage des Unternehmens wirkt
sich mafigeblich darauf aus, ob Investitionen in die Wei-
terbildung der Belegschaft getitigt werden oder nicht. Die
befragten Betriebsrite schitzen die wirtschaftliche Lage
von 78 % der Betriebe, die Fort- und Weiterbildungen fiir
ihre Beschaftigten anbieten, als gut bis sehr gut ein. Dem-
gegeniiber zeigt sich, dass lediglich 22 % der Betriebe mit
einer wirtschaftlich schwierigen Lage Weiterbildungsan-
gebote bereitstellen. Entgegen den Erwartungen zeigen
die Ergebnisse, dass eine positive Einschétzung der wirt-
schaftlichen Situation des Betriebs durch die Betriebsrite
mit einem geringeren Engagement seitens der Betriebsra-
te fiir die betriebliche Weiterbildung einhergeht. Der dar-
gestellte Zusammenhang ist jedoch lediglich fiir die Vor-
schldge zur Teilnahme von Beschiftigtengruppen an Wei-
terbildungsmafinahmen statistisch signifikant. Wie zu er-
warten war, steigt bei einer Umstrukturierung im Betrieb
auch die Wahrscheinlichkeit, dass sich die Betriebsrite
signifikant fiir die betriebliche Weiterbildung engagieren,
und zwar bei allen drei Handlungsmoglichkeiten. Diese
Entwicklung ldsst sich damit erklaren, dass mit der Um-

strukturierung auch der Weiterbildungsbedarf steigt, was
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TABELLE 5 | mm————

Modell 4: Beziehungen zu den Verbanden und konfliktorisches Interaktionsmuster

1. Teilnahme 2. Ausgestaltung 3. Einflhrung
von Arbeitnehmergruppen der bestehenden Weiter- neuer Weiterbildungs-
an Weiterbildung bildungsmaRnahmen mafRnahmen
Verhaltnis des Betriebsrats —0,0046 (0,0145) 0,0062 (0,0150) 0,0027 (0,0150)

zum Arbeitgeber (1 = gut)

Auseinandersetzungen 0,1672***  (0,0285) 0,0983***  (0,0279) 0,1046***  (0,0282)
zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber

Anteil Gewerkschaftsmitglieder im Betriebsrat 0,0812***  (0,0235) 0,0474* (0,0232) 0,0277 (0,0233)
Zufrieden mit der Betreuung 0,0278 (0,0297) 0,0160 (0,0296) 0,0343 (0,0299)
durch Gewerkschaften

Korrigiertes R? 0,0501 0,0354 0,0228

N 1620 1620 1620

Anmerkung: Standardfehler in Klammern; *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001;

alle Modelle kontrollieren fiir die in Tabelle 1 dargestellten Kontrollvariablen.

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

es fiir die Betriebsréte notwendig macht, sich aktiver mit
dem Thema auseinanderzusetzen. In Umstrukturierungs-
situationen werden Betriebsriate wahrscheinlich mit einer
Vielzahl weiterer Aufgaben konfrontiert, sodass sie sich
nicht primér auf die Weiterbildung konzentrieren kénnen.
Daher wurde die Arbeitsbelastung der Betriebsrite in das
Modell miteinbezogen. Zwischen dem Engagement der
Betriebsrate und ihrer Arbeitsbelastung besteht jedoch

kein signifikanter Zusammenhang.

7 Fazit

In diesem Beitrag wurden auf Basis der WSI-Betriebs-
und Personalritebefragung die Determinanten analy-

siert, die das Engagement der Betriebsrite fiir betriebli-
che Weiterbildung maf3geblich beeinflussen bzw. erklaren.
Die Untersuchung bestitigt die Bedeutung spezifischer
Ressourcen und Machtmittel fir das Weiterbildungsen-
gagement von Betriebsraten. Weiterbildungsforderliche
Strukturen im Betrieb und Betriebsvereinbarungen zur
Qualifizierung erweisen sich als zentrale Faktoren, die das
Engagement der Betriebsrite, insbesondere bei der Aus-
gestaltung bestehender und der Einfithrung neuer Weiter-
bildungsmafinahmen, signifikant fordern. Diese Ergeb-
nisse unterstreichen die Notwendigkeit, klare Regelungen
und unterstiitzende Strukturen im Betrieb zu etablieren,
um die Mitwirkung der Betriebsrite in diesem Bereich zu
starken. Dies legt nahe, dass eine gezielte Unterstiitzung
durch weiterbildungsférderliche Strukturen und Betriebs-
vereinbarungen ein effektiver Hebel sein kann, um das
Engagement der Betriebsrite nachhaltig zu starken und
die betriebliche Weiterbildung zu fordern.

T A B E L L E G | —

Modell 5: Wirtschaftliche Situation und Umstrukturierung im Betrieb

1. Teilnahme
von Arbeitnehmergruppen

2. Ausgestaltung
der bestehenden Weiter-

3. Einfiihrung
neuer Weiterbildungs-

an Weiterbildung bildungsmaflnahmen mafnahmen
Einschatzung wirtschaftliche Situation (1 = gut) -0,0691* (0,0271) -0,0325 (0,0274) -0,0368 (0,0275)
Umstrukturierungen in den letzten 24 Monaten 0,0555* (0,0223) 0,0857***  (0,0220) 0,0614** (0,0222)
gegeben (1 =ja)
Arbeitsbelastung des Betriebs-/Personalrats -0,0065 (0,0054) 0,0003 (0,0052) —-0,0086 (0,0053)
Korrigiertes R? 0,0279 0,0373 0,0253
N 2107 2107 2107

Anmerkung: Standardfehler in Klammern; *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001;

alle Modelle kontrollieren fir die in Tabelle 1 dargestellten Kontrollvariablen.

Quelle: WSI-Betriebs- und Personalrdtebefragung 2021, eigene Berechnung
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Die positiven Effekte eines hohen Organisationsgra-
des auf das Engagement der Betriebsrite verdeutlichen
zudem, dass eine starke gewerkschaftliche Prasenz im Be-
trieb entscheidend sein kann, um betriebliche Weiterbil-
dungsmafinahmen zu fordern. Es zeigt sich, dass Betriebs-
rite in stark organisierten Betrieben sowohl die Teilnahme
bestimmter Beschaftigtengruppen als auch die Gestaltung
bestehender Mafinahmen aktiver vorantreiben.

Ein zentraler Befund des Beitrags ist, dass das Enga-
gement fiir betriebliche Weiterbildung eng mit der Kon-
fliktfahigkeit der Betriebsrite verbunden ist. Die Analyse
zeigt, dass ein konfliktfahiger Betriebsrat, der Auseinan-
dersetzungen mit dem Arbeitgeber nicht scheut, in Wei-
terbildungsfragen signifikant stirker aktiv ist. Konflikt-
fahigkeit kann hier als Ausdruck eines aktiven, durchset-
zungsfihigen Betriebsrats verstanden werden, der bereit
ist, fiir die Interessen der Belegschaft zu kdmpfen, was
insbesondere bei der Einfithrung und Ausgestaltung von
Weiterbildungsmafinahmen erforderlich ist. Parallel dazu
zeigt die Analyse, dass mit einem zunehmenden Organi-
sationsgrad der Betriebsrite auch die Wahrscheinlichkeit
steigt, dass sie sich intensiver fiir betriebliche Weiterbil-
dung engagieren. Ein hoherer Organisationsgrad der Be-
triebsréte deutet auf eine starkere Einbindung in gewerk-
schaftliche Netzwerke, die nicht nur Schulungsangebote
bereitstellen, sondern auch beratend und unterstiitzend
wirken kénnen. Dies bietet den Betriebsriten die Res-
sourcen und das Wissen, um Weiterbildungsmafinahmen
effektiver zu fordern und durchzusetzen. Insgesamt ver-
deutlichen diese Befunde, dass sowohl Konfliktfahigkeit
als auch eine starke gewerkschaftliche Anbindung zentra-
le Faktoren fiir ein aktives Engagement der Betriebsrite in
der betrieblichen Weiterbildung sind.

Die Untersuchung der Belegschaftsstrukturen zeigt,
dass diese nur teilweise eine Rolle fiir das Engagement der
Betriebsrite spielen. Entgegen den bisherigen Annahmen
hat die Qualifikationsstruktur keinen signifikanten Ein-
fluss auf das Engagement der Betriebsrite fiir betriebliche
Weiterbildung. Ein dhnliches Muster zeigt sich bei Teil-
zeitbeschiftigten und befristet Beschiftigten, was darauf
hindeutet, dass Betriebsrite ihr Engagement nicht primér
an den Qualifikationsniveaus oder Beschiftigungsformen
ausrichten. Im Gegensatz dazu zeigt sich ein signifikant
positiver Zusammenhang zwischen dem Anteil der Be-
schiftigten mit Migrationshintergrund und dem Enga-
gement der Betriebsrite, sowohl die Teilnahme bestimm-
ter Arbeitnehmer*innengruppen zu fordern als auch be-
stehende Weiterbildungsmafinahmen aktiv zu gestalten.
Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dass sich Betriebsrite
moglicherweise gezielt dafiir einsetzen, bestehende Un-
gleichheiten in den Weiterbildungschancen migrantischer
Beschiftigter zu verringern.

Die wirtschaftliche Situation des Betriebs und vergan-
gene Umstrukturierungen haben einen erheblichen Ein-
fluss auf das Engagement der Betriebsrite fiir betriebli-

che Weiterbildung. Wihrend Betriebe in einer guten wirt-

schaftlichen Lage eher in Weiterbildung investieren, gilt
dies nicht unbedingt fiir die Betriebsrite. Interessanterwei-
se ist ein signifikanter Zusammenhang nur bei der Forde-
rung bestimmter Beschiftigtengruppen erkennbar. Hinge-
gen fithrt eine Umstrukturierung im Betrieb erwartungs-
gemafd zu einem stirkeren Engagement der Betriebsrite
fiir Weiterbildungsmafinahmen, da der Bedarf an Quali-
fizierung in solchen Situationen typischerweise zunimmt.

Der Beitrag liefert mehrere praxisrelevante Implikatio-
nen fiir die Betriebsrite, das Management, Gewerkschaf-
ten sowie den Staat. Erstens sollten Unternehmen, die eine
aktive Rolle ihrer Betriebsrite in der Weiterbildung for-
dern mochten, weiterbildungsforderliche Strukturen und
Betriebsvereinbarungen zur Weiterbildung etablieren.
Zweitens sollten Betriebsrite ermutigt und geschult wer-
den, Konflikte nicht zu scheuen, sondern sie konstruktiv
mit dem Management auszutragen, um ihre Mitbestim-
mungsrechte effektiv nutzen zu konnen. Dabei ist zu be-
riicksichtigen, dass ein hoher Anteil von Gewerkschafts-
mitgliedern sowohl im Betrieb als auch im Betriebsrat als
zusitzliche Machtressource fiir den Betriebsrat zu werten
ist und ihn bei dieser Aufgabe unterstiitzen kann. Drittens
sollten die Gewerkschaften die Betriebsrite gezielt bei der
Forderung der betrieblichen Weiterbildung unterstiitzen,
da ihr Engagement in diesem Bereich héufig konfliktbe-
haftet ist. Zuletzt kann der Staat durch Gesetze die insti-
tutionalisierten Rahmenbedingungen fiir die Weiterbil-
dungsforderung verbessern. In jiingster Zeit wurden die
Weiterbildungsmoglichkeiten durch Gesetze wie das Ar-
beit-von-Morgen-Gesetz (Gesetz zur Forderung der be-
ruflichen Weiterbildung im Strukturwandel und zur Wei-
terentwicklung der Ausbildungsférderung) gestarkt. Das
Qualifizierungschancengesetz erweitert die Unterstiit-
zungsmoglichkeiten fiir Beschaftigte, indem es unter an-
derem hohere Fordersitze fiir Betriebe vorsieht, die tiber
Betriebsvereinbarungen und Tarifvertrige mit Qualifizie-
rungselementen verfiigen (BMAS 2020). Auf diese Weise
starkt der Staat institutionelle Rahmenbedingungen, die
auch die Betriebsrite in ihrem Engagement in den Betrie-
ben erheblich unterstiitzen. Er sollte die Rechte des Be-
triebsrats in wirtschaftlichen Angelegenheiten und bei der
Beschiftigungssicherung ausbauen: Bisherige Vorschlags-
rechte des Betriebsrats zur Sicherung von Beschiftigung
in §92a BetrVG konnen zu einem Mitbestimmungsrecht
ausgebaut werden (vgl. Klebe et al. 2021).

Zusammenfassend zeigen die Ergebnisse, dass Be-
triebsrite eine zentrale Rolle bei der Gestaltung betrieb-
licher Weiterbildung einnehmen kénnen, sofern die not-
wendigen Strukturen, Ressourcen und Unterstiitzung
vorhanden sind. Die gezielte Férderung dieser Elemente
kann dazu beitragen, dass sich Betriebsrite stirker fir die
betriebliche Weiterbildung der Belegschaft engagieren,
was wiederum die langfristige Beschiftigungsfahigkeit in
einer sich wandelnden Arbeitswelt sichert.

Der vorliegende Beitrag liefert erste Erkenntnisse zu

den verschiedenen Determinanten des Engagements von
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Betriebsriten in der betrieblichen Weiterbildung. Zukiinftige Studien
konnten beispielsweise den Zusammenhang zwischen dem Engagement
der Betriebsrite fir Weiterbildung und der Qualifikationsstruktur der
Belegschaft genauer untersuchen. Ebenso wire es lohnenswert, die Be-
ziehung zwischen dem Engagement der Betriebsrite fiir Weiterbildung
und innerbetrieblichen Konflikten eingehender zu analysieren. Auch die
Entwicklung von Betriebsvereinbarungen zur Forderung der Weiterbil-
dung und deren Einfluss auf die Teilnahme der Beschiftigten an Weiter-
bildungsmafinahmen stellt eine vielversprechende Forschungsfrage dar.
Schlieflich sollte die zukiinftige Forschung die Wechselwirkungen zwi-
schen dem Engagement der Betriebsrite fiir Weiterbildung und der Wei-
terbildungsbeteiligung der Beschaftigten genauer beleuchten. B
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