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Vorbemerkung

Der nachfolgende Evaluationsbericht bezieht sich auf den Themenstrang ,Umset-
zung des Qualifizierungstarifvertrags® im Betriebsratenetzwerk der IG Metall in Ba-
den-Wiurttemberg und hier schwerpunktmaRig auf die Workshops, die hierzu statt-
fanden. Basis sind die von den Autoren gesammelten Eindricke auf den Netzwerk-
Seminaren, die Materialien zu den Netzwerk-Seminaren, Daten aus der schriftlichen
Befragung der Teilnehmer des letzten Netzwerktreffens und der schriftlichen Befra-
gung im November 2002 uber Qualifizierung und Weiterbildung in der Metall- und
Elektroindustrie Baden-Wurttembergs sowie ein Interview mit den Projektbetreuern
der IG Metall und des Instituts fir Medienforschung und Urbanistik (IMU).

1. Zielsetzungen des Netzwerks

Das Projekt ,Betriebsratenetzwerk im Bezirk Baden-Wurttemberg“ nahm im Sommer
2001 die Arbeit auf und war als hauptamtlich betreutes Projekt auf drei Jahre ange-
legt. Es soll ,die Koordinierung der gewerkschaftlichen Betriebspolitik im Bezirk
verbessern und die Betriebsrate bei der Umsetzung und Ausgestaltung der Tarifver-
trage starker einbeziehen und unterstitzen® (IG Metall Bawu 2002, S.4). Erganzend
zur Einzelbetreuung der Betriebe durch die Verwaltungsstellen soll den Betriebsraten
Gelegenheit zum Erfahrungsaustausch gegeben werden. Sie sollen sich ,ein eigenes
Bild von uberbetrieblichen Entwicklungstendenzen machen konnen, Erfolge, Proble-
me und Konzepte anderer Betriebsrate kennen lernen und damit ihre eigene Interes-
senpolitik weiterentwickeln konnen® (ebd.). Das Netzwerk will ,zur gegenseitigen Un-
terstitzung anstiften* und einen Beitrag zum Abbau von Konkurrenz zwischen Be-
triebsraten konkurrierender Unternehmen leisten. Es will ,Hilfe zur Selbsthilfe” mit
qualifizierter Unterstitzung durch die IG Metall leisten.

Das Netzwerk will Wirkungen in unterschiedliche Richtungen und auf unterschiedli-
chen Ebenen erzielen. Zum einen sollen Wirkungen nach ,innen“ erzielt werden: Die
am Netzwerk beteiligten Betriebsrate bzw. Betriebe sollen in ihrer betriebsspezifi-
schen Arbeit bei der Umsetzung der Tarifvertrage unterstitzt werden. Damit soll dem
Umstand Rechnung getragen werden, dass die Betriebsrate angesichts sich standig
ausweitender betrieblicher Gestaltungsmdglichkeiten bei der Umsetzung tariflicher
Regelungen in zunehmendem Male gefordert sind und eine koordinierte Vorge-
hensweise, insbesondere in neuen Feldern, mit den ,klassischen“ Mitteln gewerk-
schaftlicher Steuerung (z.B. Musterbetriebsvereinbarungen) nicht mehr zu gewahr-
leisten ist.

Angestrebt sind daruber hinaus Wirkungen nach ,auflen®. Die erhofften Aul3enwir-
kungen beziehen sich auf zwei Ebenen: die inhaltliche und die methodische. Inhalt-
lich wird erhofft, dass die im Rahmen des Netzwerks erarbeiteten Arbeitsergebnisse
von anderen Betrieben genutzt werden und die am Netzwerk beteiligten Betriebsrate
bzw. Betriebe Impulsfunktion im Rahmen der lokalen/regionalen Gewerkschaftsarbeit
haben. In methodischer Hinsicht wird erhofft, dass die Arbeitsform des Netzwerks
und die Prinzipien, nach denen es arbeitet, ,Schule machen® und Nachahmungsef-
fekte entstehen.

Aus organisationspolitischer Perspektive reagiert der Netzwerkansatz auf drei Ent-
wicklungen. Zum einen auf das bereits angesprochene Problem der zunehmenden
Verlagerung ehemals sektoral geregelter Aspekte der Arbeitsbedingungen auf die

5



betriebliche Ebene, wodurch sich die Aufgabenmenge der Betriebsrate erhoht und
der Gestaltungsspielraum ausweitet. Der wachsende Umfang betrieblicher Tarifarbeit
soll durch Netzwerke besser unterstutzt und koordiniert werden. Das zweite, damit
verbundene Problem ist das der gewerkschaftlichen Ressourcen. Die durchschnittli-
chen Betriebsgrofien werden kleiner, die Zahl der zu betreuenden Betriebsrate steigt,
wahrend die Mitgliedszahlen der Gewerkschaft und mithin ihre finanziellen Ressour-
cen zuruckgehen. Eine ausschlieRlich durch hauptamtliche Gewerkschaftssekretare
durchgefuihrte Betreuung ist nicht (mehr) finanzierbar. Zudem bleiben qualifikatori-
sche Ressourcen der Betriebsrate ungenutzt.

Der dritte Punkt ist eine veranderte Anspruchshaltung von Betriebsraten an die sei-
tens der Gewerkschaft bereitzustellende Unterstutzung. Gewunscht und nachgefragt
wird in zunehmendem Malde eine sach- und problembezogene Unterstitzung und
weniger eine ,ideologische Gesinnungsschulung®, bei der mit erhobenem Zeigefinger
die betriebliche Praxis der Betriebsrate bewertet wird. Die Vermittlung von Informati-
onen Uber Uberbetriebliche Zusammenhange und Entwicklungen ist weiterhin ge-
fragt, sie sollte aber in einem sachdienlichen Verhaltnis zu den betrieblichen Prob-
lemlagen stehen.

2. Strukturen, Themenfindung, Arbeitsweise und Arbeitsprinzipien des
Betriebsratenetzwerks

21. Die zwei Strange des Netzwerks: Maschinenbau und Gruppenarbeit

Das ,Betriebsratenetzwerk Baden-Wurttemberg“ hat zwei Strange: einen branchen-
bezogenen und einen themenbezogenen. Im Rahmen des themenbezogenen Stran-
ges treffen sich Betriebe aus unterschiedlichen Subbranchen der Metall- und Elektro-
industrie, die sich mit Fragen der Gruppen- und/oder Teamarbeit befassen. Der
branchenbezogene Strang ist auf den Maschinen- und Anlagenbau begrenzt.

Die Konzentration auf den Maschinenbau stand nicht von vorne herein fest. Welche
Branche(n) einbezogen werden sollten, klarte sich erst im Laufe der Vorbereitung
des Netzwerks. Angedacht war zunachst, die IT-Branche mit aufzunehmen. Dafur
sprach die wachsende Beschaftigungsdynamik in dieser Branche bei gleichzeitig be-
scheidenem gewerkschaftlichem Organisationsgrad und geringer Tarifbindung. Zu-
dem konnte unterstellt werden, dass die Betriebsrate, soweit es sie in dieser Branche
gibt, mit vernetzter Arbeit vertraut sind, dem Ansatz also offen gegenuber stehen
durften. Da sich zu wenige Betriebe und Verwaltungsstellen fanden, um eine Erfolg
versprechende Arbeit angehen zu konnen, konnte dieser Ansatz nicht realisiert wer-
den.

Besser waren die Startvoraussetzungen im Maschinenbau. Dieser Branche kommt
traditionell eine Schlusselstellung in der baden-wulrttembergischen Wirtschaft zu. Im
Jahr 2001 waren dort 278.500 Personen beschaftigt. Sie ist die zweitwichtigste In-
dustriebranche des Landes. Das drickt sich auch in den Mitgliederzahlen der IG Me-
tall aus (Maschinebau 67.000, Fahrzeugbau 120.000, Elektroindustrie 49.000). Die
Branche hat in den neunziger Jahren eine schwere Krise durchlebt. Konnte von 1980
bis 1990 noch ein Beschaftigungsaufbau von 45.000 verzeichnet werden, gingen
zwischen 1991 und 2001 15.700 Arbeitsplatze verloren (-5,3%). Die betrieblichen
Restrukturierungsmalinahmen hatten eine Veranderung der Belegschaftsstruktur zur
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Folge. Der Anteil der Geringqualifizierten sank erheblich (-17,2%), jener mit berufs-
qualifizierendem Abschluss war ebenfalls leicht rucklaufig (-5,9%), jener mit Fach-
hochschul- oder Hochschulabschluss stieg gravierend an (+51,3%). Die einschnei-
denden Veranderungen sind nicht abgeschlossen. Welchen Entwicklungsweg die
Branche nimmt bzw. nehmen soll, ist jedoch umstritten. Konkurrierende Pfade sind in
der Diskussion bzw. werden erprobt. Die IG Metall macht sich flr einen Innovations-
pfad stark, der auf die bisherigen Starken des deutschen Maschinenbaus setzt:

e _Hoher Anteil kundenspezifischer Fertigung und kundenbindender Dienstleis-
tungen,

¢ hoher Anteil von Einzelfertigung auf der Basis hoher Fertigungstiefe,
e hoher Anteil von Facharbeitern und Ingenieuren und
e hoher Anteil kleiner und mittlerer Betriebe.“ (Huber 2002, S.7)

Ausgehend davon werden vier Entwicklungsrichtungen gesehen, die sich mit folgen-
den Schlagworten beschreiben lassen:

¢ Innovationsfahigkeit steigern,

e Kooperationsfahigkeit nach innen und aulen erhéhen,
e Flexibilitat starken und

e Fachkraftemangel beseitigen.

Damit sind die Themen benannt, die aus Sicht der Bezirksleitung bearbeitet werden
sollten und auf die bezogen tarifvertragliche Regelungen bereits abgeschlossen oder
in Verhandlungen waren: der ERA-TV, der Qualifizierungs-TV und die tariflichen Re-
gelungen zur Zeitkontengestaltung.

FUr den Maschinenbau sprach jedoch nicht nur seine grol3e Bedeutung fur die Wirt-
schaft Baden-Wiurttembergs und die IG Metall sowie die offenen Zukunftsfragen,
sondern auch die Resonanz, die die Netzwerkidee fand. Dort fanden sich die meisten
Betriebsrate, die zu einer kontinuierlichen Mitarbeit im Netzwerk bereit waren.

Modifiziert werden musste das ursprunglich angedachte Konzept nicht nur hinsicht-
lich der einzubeziehenden Branchen, sondern auch seines regionalen Zuschnitts.
Zunachst sollte es wesentlich starker regionalisiert sein. Vergleichbar der Region
Stuttgart, in der sich schon seit langerem verschiedene Verwaltungsstellen zu einem
Verbund zusammengeschlossen haben, der branchenbezogene Netzwerke betreut
und unterstitzt, sollten weitere Regionen gefunden werden, die diese Struktur tber-
nehmen. Die Annahme, es gebe hierzu sowohl hinsichtlich der regionalen Subbran-
chenstruktur als auch hinsichtlich des Interesses der Verwaltungsstellen die nétigen
Voraussetzungen, hat sich nicht bestatigt. ,Die Unterstellung, wir hatten bestimmte
Schwerpunkt-Teilbranchen auch auflerhalb der Region Stuttgart, hat sich einfach
nicht verifizieren lassen. Und auch das Interesse der Verwaltungsstellen zu solch
einem Thema regionale Kooperationen einzugehen, war relativ gering.“ (Salm) Das
Regionalkonzept musste somit fallen gelassen werden.



2.2. Vorerfahrungen

Das Betriebsratenetzwerk Maschinenbau baut auf Erfahrungen auf, die in anderen
regionalen und nationalen Netzwerken gewonnen wurden. Beispielgebend war u.a.
das Netzwerk ,Transferstrallenhersteller”, das sich im Gefolge der schweren Krise im
Maschinenbau zu Beginn der neunziger Jahre entwickelt hat. Angesichts der drama-
tischen Auftragseinbriiche versuchten viele Arbeitgeber, mit den Betriebsraten ihrer
Firmen von den Tarifvertragen abweichende Regelungen zu treffen. Einige Betriebs-
rate ergriffen daraufhin die Initiative, und luden in Zusammenarbeit und Absprache
mit den zustandigen Verwaltungsstellen der |G Metall zu einem Treffen ein. Erfah-
rungen und Losungsstrategien wurden ausgetauscht, die einzelbetrieblich sehr un-
terschiedlich aussahen. Herbe Kritik an vermeintlich zu weit gehenden Konzessionen
der Betriebsrate blieb anfanglich nicht aus. Mit zunehmender Kenntnis der betriebli-
chen Umstande und Zwange, unter denen die Betriebsrate in den einzelnen Unter-
nehmen standen, wuchs das gegenseitige Verstandnis. Grundlage war Offenheit und
Ehrlichkeit in der Darstellung der betrieblichen Situation und der Handlungsstrategien
sowie das gemeinsame Interesse am Erhalt des Flachentarifvertrags. ,Durch diese
Ehrlichkeit®, so einer der beteiligten Betriebsrate, ,ist es uns gelungen, dass wir, trotz
tiefer Krise und drohender SchlieBung den Flachentarifvertrag gehalten haben.” (1G
Metall 2002, S.11) Die Konkurrenz zwischen den Betriebsraten konnte abge-
schwéacht und ihre jeweiligen Ldsungsstrategien so gestaltet werden, dass nach U-
berwindung der Krise und dem Auslaufen der befristeten MalRnahmen zur Kosten-
senkung in allen beteiligten Unternehmen die Mindeststandards des Tarifvertrags
wieder Gultigkeit haben. ,Trotz einer tiefen Absatzkrise haben wir also sowohl Be-
triebe und Arbeitsplatze gesichert, als auch gemeinsam den Versuch abgewehrt, die
Krise zum Aushebeln des Flachentarifvertrags zu nutzen.” (ebd. S.13) Basis war eine
offene, manchmal harte, aber immer faire Diskussion, Ehrlichkeit, gegenseitige Aner-
kennung und Vertrauen, Prinzipien, die auch in dem neuen Betriebsratenetzwerk
Maschinenbau gelten sollten.

2.3. Themen und Themenfindung im Netzwerk Maschinenbau

Welche Themen im Rahmen des Netzwerks Maschinenbau bearbeitet werden soll-
ten, war nicht von vorne herein festgelegt. Dem beteiligungsorientierten Ansatz ent-
sprechend, sollten sie sich im Diskurs entwickeln. Es gab Vorschlage, die mit der
Autoritat des Bezirksleiters und des Projektleiters versehen in Umlauf gebracht wur-
den und fur die geworben wurde. Der Prozess war jedoch offen gestaltet. Die The-
menfindung erfolgte auf der ersten Branchenkonferenz im Sommer 2002, auf der 72
Betriebsrate aus 37 Betrieben anwesend waren. Seitens der Bezirksleitung wurden
drei Themen vorgeschlagen: die Chancen und Probleme bei der Umsetzung des
ERA-TV (inklusive der Leistungsbedingungen und Personalbesetzung), die Gestal-
tung von Zeitkonten sowie die Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags. Nach
breiter, in Kleingruppen gefuhrten Diskussion kristallisierten sich funf Problemfelder
heraus, an deren Bearbeitung die Konferenzteilnehmer Interesse zeigten: Zeitkon-
tengestaltung, Qualifizierungstarifvertrag, Wirtschaftlichkeit und Finanzierung sowie
ERA und Arbeitsgestaltung. Drei Themenfelder wurden schliel3lich zur weiteren Be-
arbeitung ausgewahlt: Zeitkontengestaltung, und Qualifizierungstarifvertrag sowie
Wirtschaftlichkeit und Finanzierung unter dem Aspekt der Beschaftigungssicherung.
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Alle drei Themen standen und stehen in engem Zusammenhang zu bereits abge-
schlossenen oder in Verhandlungen begriffenen tarifvertraglichen Regelungen, die
den von der |G Metall praferierten Innovationspfad der Maschinenbauindustrie unter-
stutzen sollten.

Dass die Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags als eines der Themen vorge-
schlagen wurde, war nicht zufallig. Man stand am Beginn der Umsetzungsphase die-
ses Tarifvertrags (gultig ab 1.9.2001), das Thema stand organisationspolitisch relativ
weit vorne und ihm wurde eine zentrale Bedeutung flur die Zukunftssicherung des
Maschinenbaus zugesprochen. Die Resonanz, auf die es bei den Betriebsraten
stiely, hatte jedoch nicht nur damit zu tun, sondern war auch auf die nur sparlichen
Unterstutzungsangebote der Verwaltungsstellen zurickzufuhren. Vielerorts war man
uber Tagesschulungen zum Qualifizierungstarifvertrag nicht hinaus gekommen und
auch diese fanden nicht uberall statt. Die Resonanz auf das Thema war somit auch
ein Reflex auf die Defizite auf drtlicher Ebene. Dass es solche Defizite gab, war den
Initiatoren des Netzwerks nicht klar. Man hat es vielleicht geahnt, aber nicht gewusst.
Durch den beteiligungsorientierten Prozess innerhalb des Netzwerks und auf der
Branchenkonferenz ,hat sich einfach die Nachfrage ihren Weg geebnet® (Salm). Das
entsprach dem Ansatz und der Logik des Netzwerks: ,Wir wollen diese Netzwerk-
strukturen, weil sich in ihnen die vorhandene Nachfrage starker ihnren Weg bahnen
kann.“ Ware man anders vorgegangen, ,hatten wir mdglicherweise gar nicht in dem
Male bemerkt, dass es Betriebsrate gibt, die sagen, wir wollen eigentlich mehr ma-
chen als mit der ortlichen Unterstitzung moglich ist* (Salm).

2.3. Wider die Organisationslogik - Auswahl der Betriebe

Den Zugang zu geeigneten Betrieben und motivierten Betriebsraten zu finden, wurde
anfanglich als nicht einfach zu lI6sendes Problem betrachtet. Es gab Unsicherheiten
auf Seiten der Bezirks-/Projektleitung und auch Vorbehalte in einigen Verwaltungs-
stellen. Konnte die Bezirksleitung ihr geeignet erscheinende Betriebe bzw. Betriebs-
rate direkt anschreiben? War dies nicht ein Verstol3 gegen die gultigen Organisati-
onsregeln, wonach der Weg Uber die Verwaltungsstellen zu gehen habe? Konnte
seitens der Bezirksleitung versucht werden, ,closed-shop“-Seminare zu organisieren,
bei denen die Bezirks-/Projektleitung die Teilnehmer auswahlen, was Ublicherweise
Sache der Verwaltungsstelle ist?

Faktisch wurde zweigleisig verfahren. Fur die erste Maschinenbaukonferenz, die im
November 2002 stattfand, wurden die Betriebsrate direkt durch die Bezirksleitung
angeschrieben, fur die Seminare/Workshops ging man den Weg Uber die Verwal-
tungsstellen. Sie wurden angeschrieben mit der Bitte, Betriebe bzw. Betriebsrate des
Maschinen- und Anlagenbaus zu benennen, die bereit waren, sich auf eine ,Intensiv-
qualifizierung® in Sachen Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags einzulassen.
Gedacht war damals an eine Seminarserie in acht- bis zwdlfwochigem Abstand Uber
ein Jahr hinweg. Um den Verwaltungsstellen nicht das Gefuhl zu geben, in ihrer Au-
tonomie beschnitten zu werden, wahlte man zudem ein zweistufiges Verfahren. Im
ersten Schritt sollten die Verwaltungsstellen mogliche Kandidaten benennen, nach
Zusammenstellung des Teilnehmerkreises sollten sie dann ihre Zustimmung geben.



Im Nachhinein zeigte sich, dass diese Absicherung nicht nétig war. Die Verwaltungs-
stellen waren froh Uber das Angebot der Bezirksleitung, sie fuhlten sich entlastet.
Eine Vorauswahl der Betriebe bzw. Betriebsrate durch die Verwaltungsstellen fand
nicht statt. Sie fungierten als Verteiler der Seminar- und Konferenzeinladungen, fuhl-
ten sich informiert, aber nicht Ubergangen. Lediglich in einem Fall beschwerte sich
die Bildungsbeauftragte einer Verwaltungsstelle, nicht dariber informiert worden zu
sein, dass ein Betriebsrat ihres Zustandigkeitsbereichs zu einem Netzwerkseminar
eingeladen wurde. Sie sah dadurch ihre Kompetenz angegriffen und ihre Planungs-
moglichkeiten eingeschrankt. Die Kiritik trifft bei der Projektleitung auf Verstandnis.
,Das finde ich auch berechtigt. Die Kollegin hat recht, und die Konflikte muss man
ertragen, weil Redundanz an dieser Stelle einfach notig ist.”

2.5. Arbeitsweise des Betriebsratenetzwerks Maschinenbau

Die Steuerung des Netzwerks erfolgte durch ein Kernteam, bestehend aus zwdlf bis
15 Betriebsraten und dem hauptamtlichen Netzwerkkoordinator. Sie trafen sich drei
bis vier Mal jahrlich flr einen Tag, diskutierten die Entwicklungen in den verschiede-
nen Subnetzwerken, koordinierten deren Arbeit, bereiteten die Branchenkonferenzen
vor und nach, sorgten fur thematische Transfers zwischen den Themenstrangen und
den Gesamtzusammenhalt des Netzes. Die Mitgliedschaft im Kernteam wechselte.
Zu Beginn des Projekts war der Kreis grofder, umfasste Betriebsrate der wichtigsten
Maschinenbauunternehmen des Landes und auch Vertreter der Verwaltungsstellen.
Von ihnen wurde die erste Branchenkonferenz vorbereitet. Im Nachgang der Konfe-
renz wurde eine ,Nachbearbeitungsgruppe® eingerichtet, die die Konferenzergebnis-
se sicherte und fur die weitere Arbeit aufbereitete. Aus diesem Kreis bestand fortan
das Kernteam, wobei aus den verschiedenen Themenstrangen immer wieder Aktive
hinzukamen. Ein starkes Drittel der Kernteammitglieder kamen aus dem Themen-
strang ,Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags®.

Das Institut fur Medienforschung und Urbanistik (IMU) kam nach Klarung der im Be-
triebsratenetzwerk zu bearbeitenden Themen mit ins Boot. Die Initiative hierzu ging
vom Projektleiter aus. Er wollte fachliche Unterstlitzung und Arbeitsentlastung insbe-
sondere bei der Gestaltung, Durchfuhrung, Dokumentation und Abrechnung der Se-
minare sowie bei der Erstellung von unterstitzenden Materialien. Die Zusammenar-
beit bezog sich zunachst ausschlielllich auf den Themenstrang ,Umsetzung des
Qualifizierungstarifvertrags®.

3. Die Netzwerkaktivitiaten im Uberblick

Die Netzwerkaktivitaten im Betriebsratenetzwerk Maschinen- und Anlagenbau um-
fassen mehrere ineinandergreifende Komponenten, die hier nur im Uberblick und
auch nur bezogen auf den Themenstrang ,Umsetzung Qualifizierungstarifvertrag*
aufgelistet sind. Es sind dies

e die Durchfuhrung zweier Branchenkonferenzen,

e die Durchfihrung von Seminaren,
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o die Ausarbeitung von Arbeitshilfen und Materialen zur Umsetzung des Qualifi-
zierungstarifvertrags,

e die Verstandigung auf Leitplanken und Mindeststandards fur die Umsetzung
des Tarifvertrags und

e die Bereitstellung einer Internetplattform zum Erfahrungs- und Informations-
austausch und zur Verbreitung der erarbeiten Arbeitshilfen und Materialien.

Die Branchenkonferenzen waren als die verschiedenen Themenstrange (Beschafti-
gungssicherung, Zeitkontengestaltung, Umsetzung Qualifizierungstarifvertrag) integ-
rierende Veranstaltungen konzipiert, die sicherstellen sollten, dass das Netzwerk sich
nicht in Teil-Netzwerke aufldst und die inhaltlichen Querverbindungen zwischen den
in den Subnetzwerken erarbeiteten Themen deutlich wurden. Die erste
Branchenkonferenz fand im Juni 2002 statt. Sie bildete den offiziellen Startschuss
des Projekts. Auf ihr wurde die Zielsetzung des Vorhabens verdeutlicht, die
Problemlagen im Maschinebau ausgeleuchtet und die Themenstrange festgelegt, die
im Rahmen der Seminare und anderer Netzwerkaktivitaten bearbeitet werden sollten.
Die zweite Konferenz fand ein Jahr spater im November 2003 statt. Auf ihr wurde der
Zwischenstand der Arbeit der Sub-Netzwerke berichtet und diskutiert. Alle Gruppen
legten Materialien bzw. Thesen zu ihrer Arbeit vor. Beide Konferenzen fanden auf-
grund der guten Vorbereitung und auch wegen der neuen Form der Konferenzgestal-
tung, auf die hier nicht naher eingegangen werden kann, durchweg positive Reso-

BHE zweite Netzwerkaktivitat stellt die Bereitstellung einer Internetplattform dar, die
dem Erfahrungs- und Informationsaustausch und der Verbreitung der im Netzwerk-
zusammenhang erarbeiteten Materialien dient. Sie ist in einen offentlichen und einen
internen Bereich unterteilt. Der interne Teil dient der direkten Kommunikation zwi-
schen den Netzwerkteilnehmern. Hier werden Meinungen ausgetauscht, Kommenta-
re, Tipps, Papiere, Betriebsvereinbarungen erbeten, die fur die konkrete Betriebs-
ratsarbeit nutzlich sind. Im allgemein zuganglichen Teil sind die Zwischenergebnisse
der Netzwerkarbeit abgelegt, stehen Broschiren und Materialien zur weiteren
Verbreitung bereit und werden Hinweise auf andere nutzliche Informationen bzw.
Informationsquellen gegeben.

Die Ausarbeitung von Arbeitshilfen und Materialen ist eine Aktivitat, die sich teils un-
mittelbar aus den Netzwerkseminaren, in deren Anschluss und begleitend ergibt und
die von Betriebsraten, ,Kummerern®, der Projektleitung oder Externen erledigt wird.
Im hier naher betrachteten Fall des Netzwerkstranges ,Umsetzung Qualifizierungsta-
rifvertrag“ war diesbezuglich in starkem Male das Institut fur Medienforschung und
Urbanistik (IMU) in Stuttgart involviert.

Die Verstandigung auf Leitplanken und Mindeststandards fur die Umsetzung tarifver-
traglicher Regelungen ist ein Leitmotiv des gesamten Netzwerks und spielt demnach
auf den Konferenzen und der Ausarbeitung von Arbeitshilfen und Materialien ebenso
eine Rolle wie bei den Seminaren.

Die Seminare bilden den Kern der Aktivitaten des Netzwerks. Hier sollte die inhaltli-
che Arbeit im Wesentlichen stattfinden, und, dies lasst sich im Vorgriff bereits sagen,
diese Funktion haben sie erflllt. Sie waren das ,Herz* des Netzwerks. Der Puls des
Netzwerks liel3 sich hier am unmittelbarsten abgreifen.
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Der Bericht konzentriert sich auf die Seminare, die im Rahmen der Netzwerkaktivita-
ten zum Thema ,Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags stattfanden. Auf die an-
deren Umsetzungsaktivitaten kann hier aus zeitlichen Grinden nur am Rande einge-
gangen werden.

4. Die Netzwerkseminare
4.1. Charakter und Gestaltung der Seminare
4.1.1. Die Arbeitsprinzipien

Die Arbeitsprinzipien, die fur und auf den Seminaren gelten sollten entsprachen je-
nen des Gesamtprojekts. Sie hielRen:

¢ Kontinuitat der Mitarbeit,

e Beteiligungsorientierung,

o Offenheit,

e Ehrlichkeit,

e gegenseitige Anerkennung,
e vertrauensvoller Umgang.

In unserer schriftichen Befragung unter den 20 Teilnehmern des Seminars im
Marz/April 2004 wurde bescheinigt, dass diese Prinzipien auch praktiziert wurden.
Hierbei wurde besonders der vertrauensvolle Umgang hervorgehoben, aber auch die
Prinzipien ,gegenseitige Anerkennung, ,Offenheit®, ,Ehrlichkeit* und ,gegenseitige
Unterstltzung“ bewerteten die Teilnehmer als eingehalten.

Abbildung 1
Wurden die Prinzipien, nach denen die Arbeit im Netzwerk und auf den
Netzwerkseminaren erfolgen sollte, auch durchgehalten?
100% g
10% )
90% -
80% -
70% -
60% - .
Oteils, teils
50% B meistens
Oimmer
40% A 75%
0,
30% 1 60% 559, 2300
° 50%
20%
10% -
0% ‘ ‘ ‘ ‘
Offenheit Ehrlichkeit Gegenseitige Vertrauensvoller Gegenseitige
Anerkennung Umgang Unterstltzung
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Die Beteiligungsorientierung der Seminare sollte durch einen starken Einfluss der
Seminarteilnehmer auf Inhalt und Ablauf der Seminare sowie den Rhythmus der
Treffen gewahrleistet werden. Vorschlage wurden vom Projektleiter und vom IMU
eingebracht, sie waren jedoch als ,Angebote“ formuliert, die entsprechend der Inte-
ressen der Teilnehmer verandert werden konnten und auch verandert wurden.

Die Chancen der Betriebsrate auf den Inhalt und Ablauf der Seminare Einfluss zu
nehmen, werden von den Netzwerkbetriebsraten als hoch eingeschatzt (vgl. Tabelle
1, S. 11). Auch dies ist fur die Zufriedenheit der Teilnehmer malfigeblich. Zwischen
65 und 80% geben an, dass sie auf die Gesamtausrichtung der Seminare, die zeitli-
chen Abstande in denen sie stattfanden, die Themen und den Seminarablauf stark
Einfluss nehmen konnten. Lediglich bei der Auswahl der Referenten waren die Betei-
ligungschancen gering. Sie lag in der Hand der ,Kimmerer® und des Netzwerkmode-
rators.

Tabelle 1: Beteiligungschancen auf die Seminargestaltung (Angaben in Prozent)

Frage: ,Konnte deines Erachtens auf folgendes geniigend Einfluss genommen werden?

ja teils, teils nein
Themenauswahl 80% 20% 0%
Referentenauswahl 30% 30% 35%
Seminarablauf 65% 35% 0%
Zeitliche Abstédnde der Seminare 79% 16% 5%
Gesamtausrichtung der Seminare 70% 15% 15%

Die Netzwerk- bzw. Seminarleitung erhalt von den Betriebsraten fast durchweg eine
sehr gute Bewertung (vgl. Tabelle 2, S. 12). Am besten wird die fachliche Kompetenz
bewertet (75% sehr gut), gefolgt von der Flexibilitat, der Teilnehmerorientierung, dem
Methodeneinsatz und der Anschaulichkeit. Am schlechtesten wird der Medieneinsatz
beurteilt (20% sehr gut), wobei die Note 4 und 5 auch hier niemand vergab. Auch die
Dokumentation der Netzwerkseminare, die vom IMU Ubernommen wurde, erhalten
wie die Materialien und Arbeitshilfen gute Noten. Dasselbe gilt flr die Prozessbeglei-
tung und -steuerung des Netzwerkes durch die |G Metall und das IMU. 85% beurtei-
len sie als ,sehr gut".

Tabelle 2: Beurteilung der Leitung der Netzwerkseminare

Frage: Wie beurteilst du die Leitung der Netzwerkseminare im Hinblick auf folgende As-

pekte?
sehr gut | gut befriedigend |ausreichend |mangelhaft
e Fachliche Kompetenz................... 75% 25% 0% 0% 0%
e Politische Kompetenz................... 25% 65% 5% 0% 0%
e Methodeneinsatz ............ccccccvee. 55% 35% 10% 0% 0%
e Anschaulichkeit...........ccocveennn ] 45% 35% 20% 0% 0%
o Flexibilitat........ccoooveiiieire 65% 25% 5% 0% 0%
e Teilnehmerorientierung................ 60% 35% 5% 0% 0%
e Medieneinsatz..........ccccceverrnrnnnn. 20% 50% 30% 0% 0%
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Die Bereitschaft, sich auf eine befristete Zeit — zunachst war an ein Jahr gedacht —
auf die kontinuierliche Mitarbeit im Netzwerk einzulassen, war erklarte Vorausset-
zung der Seminarteilnahme, sie ergab sich aber nicht von selbst. Im Verlauf der Se-
minare musste sich erst zeigen, ob sich dieser Vorsatz erreichen liel3. Im ersten Se-
minar wurde deshalb ,entscheidend darauf hingearbeitet, Uberhaupt eine Akzeptanz
fur eine langerfristige Beteiligung sicherzustellen®. Die gewunschte Kontinuitat der
Mitarbeit erwies sich als relativ hoch, allerdings wurde das Prinzip des ,closed-shop”
nicht strikt praktiziert (vgl. Tabelle 3, S. 13). Uber die Halfte der 24 Betriebe und 44%
der 49 Teilnehmer an den Netzwerkseminaren besuchten vier oder mehr Seminare.
Unternehmen, deren Betriebsrate nur einmal auf einem Netzwerk-Seminar waren,
gab es uber den Zeitraum von mehr als 1 2 Jahren nur drei. Jene Betriebsrate, die
nur kurzfristig teilnahmen, waren fast durchweg an den ersten beiden Seminaren
anwesend und stellten dann ihre Mitarbeit aus betrieblichen Grinden ein. Jene, die
dabei blieben oder neu hinzukamen, taten dies meist kontinuierlich und bis zum
Schluss. So hatten von den Betriebsraten, die auf dem letzten Seminar dabei waren,
63% an vier oder allen funf Seminaren teilgenommen. Das verstarkte das Gefuhl der
Kontinuitat und Stabilitat. Die Zahl der neu hinzugekommenen war klein genug, um
sie relativ problemlos integrieren zu kénnen und vom vertrauensvollen Umgang profi-
tieren zu lassen.

Tabelle 3: Haufigkeit der Seminarteilnahme von Betrieben und Betriebsraten
(Angaben in Prozent)

Anzahl der Seminare Betriebe Betriebsrate Teilnehmer an Seminar im
(n=24) insgesamt Méarz/April 2004 (n=20)
(n=49)
5 Seminare 38% 15% 37%
4 Seminare 17% 17% 26%
3 Seminare 8% 19% 16%
2 Seminare 25% 19% 21%
1 Seminar 13% 15% 0%

Auf den Seminaren immer wieder Vertreter der gleichen Betriebe getroffen zu haben
war fur die Netzwerkbetriebsrate, wie nachfolgende Tabelle zeigt, sehr wichtig. Die
konstante Prasenz der Betriebe wurde dabei h6her geschatzt als die der Personen.

Tabelle 4: Wichtigkeit der Konstanz der Seminarteilnahme von Betrieben und
Personen

Frage: Wie wichtig war es auf den Netzwerkseminaren, immer wieder die Vertreter der
gleichen Betriebe und wie wichtig, die gleichen Personen wiederzutreffen?

sehr weniger | nicht | weil} keine
wichtig | wichtig | Wichtig | wichtig | nicht | Angaben
Vertreter/innen der gleichen Betriebe .......... 42% 58% 0% 0% 0% 0%
Die gleichen Personen...........ccccceevveeeenee 25% 50% 20% 0% 0% 5%
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4.1.2. Ablauf und Inhalt der Seminare

Die Seminare, die in acht- bis zwdlfwoéchigem Abstand stattfinden sollten, waren so
konzipiert, dass sie jeweils drei Komponenten enthalten sollten:

a) eine Bestandsaufnahme bzw. ein Erfahrungsaustausch zu Beginn des Seminars,
bei denen betriebsbezogen geklart werden sollte, wo die einzelnen Betriebe hinsicht-
lich der Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags stehen, welche Fortschritte und
welche Probleme es seit dem letzten Treffen gab,

b) ein fachlicher Input durch ,interne“ oder ,externe“ Referenten zu Themen, die von
den Teilnehmern, den ,Kimmerern“ bzw. der Projektleitung/dem IMU als relevant fur
die weitere Arbeit gehalten wurden,

c) eine Zielbestimmung bzw. Absprache, welche Arbeitsschritte bis zum nachsten
Treffen erledigt werden sollten.

Relativ schnell zeigte sich, dass die ursprungliche Vorstellung, die Seminare in acht-
bis zwolfwdchigem Rhythmus stattfinden zu lassen, unrealistisch war. Die betriebli-
chen Prozesse nahmen erheblich mehr Zeit in Anspruch als erwartet. Innerhalb von
zwei bis drei Monaten lie3en sich in den Betrieben keine solche Fortschritte errei-
chen, die ein nachstes Seminar rechtfertigen konnten. Innerhalb der Betriebsrats-
gremien die Sensibilitat fir das Qualifizierungsthema herzustellen, mit der Geschafts-
bzw. Personalleitung ins Gesprach zu kommen, sich auf Gestaltungsprinzipien fur
die Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags zu verstandigen, eine
Betriebsvereinbarung zu entwickeln und zu verhandeln, all das dauerte lang, langer
als erwartet. Auch darauf wurde reagiert und der Tagungsrhythmus mit Abstanden
zwischen 2 und 5 1/2 Monaten flexibler gestaltet.

Tabelle 5: Seminare im Zeitablauf

Seminar Nr. Zeitpunkt Abstand zum letzten Seminar
Seminar 1 27./28.11.2002

Seminar 2 25.-27.2.2003 3 Monate
Seminar 3 7./8.5.2003 2 Monate
Seminar 4 21./22.10.2003 5 % Monate
Seminar 5 30.3.-1.4.2004 4 Monate
Seminar 6 Fruhjahr 2005 12 Monate

Im Verlauf des ersten Seminars zeigte sich bereits, dass die Vorkenntnisse und Er-
fahrungen der Teilnehmer in Sachen Qualifizierung recht unterschiedlich waren. Es
gab ,alte Hasen“ und Neulinge, die sich mit dem Thema erstmals intensiv befassten.
Darauf musste reagiert werden. Es geschah in der Weise, dass dem nachsten Tref-
fen eine eintagige Veranstaltung vorgeschaltet wurde, auf der fur die ,Neulinge” die
rechtlichen Grundlagen in Form eines Fachinputs vermittelt wurden, bevor das ,ei-
gentliche® zweitagige Seminar begann. Damit wurden gute Erfahrungen gemacht.
Die Basiskenntnisse wurden homogenisiert, ohne dass Passagen des Seminars fur
die erfahrenen Betriebsrate uninteressant wurden. Die unterschiedlichen betriebli-
chen Ausgangsbedingungen wurden denn auch, vermutlich auch aufgrund dieser
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Vorgehensweise, von drei Viertel der Teilnehmer eher als Chance denn als Problem
betrachtet. Auch die Begrenzung des Netzwerks auf Betriebe des Maschinen- und
Anlagenbaus wird von 75% fur richtig befunden. 15% hatten auch gerne Betriebe
anderer Branchen einbezogen, 10% haben dazu keine feste Meinung.

Die Diskussionen auf den Seminaren kreisten immer wieder um drei Themen, die in
unterschiedlicher Art und Weise und mit immer neuen Erfahrungen behandelt wur-
den: die Motivation der Beschaftigten fur Weiterbildung und die Sensibilisierung der
Geschafts-, Personalleitung und Fuhrungskrafte flr dieses Thema, die Vorbereitung
und Durchfuhrung der Qualifizierungsgesprache und schlie8lich die Inhalte und der
Abschluss von Betriebsvereinbarungen. Diese drei Themen rangierten bereits bei
einer Kartenumfrage unter den Seminarteilnehmern bei der Frage danach, welche
Themen als nachstes angegangen werden sollten, ganz obenan. Zusammen mit der
Gestaltung der betrieblichen Planungsprozesse in Sachen Qualifizierung blieben sie
die wichtigsten Themen. Anfanglich war die Qualitat von Bildungstragern kurz in der
Diskussion, moglicherweise auch, um sich zu entlasten. ,Wenn man sich noch nicht
so sehr mit dem Tarifvertrag beschaftigt hat“, so eine Beraterin der IMU, ,dann ist die
Tendenz da zu sagen, man sucht und empfiehlt gute Weiterbildungstrager. Dann
haben wir das Thema auch wieder hinter uns.“ Je mehr sich die Betriebsrate mit den
Motivationsfragen und der Prozessgestaltung in ihren Unternehmen beschaftigten,
desto nachrangiger wurde diese Frage. Sie kommt nach Meinung des IMU wieder
auf die Tagesordnung, ,aber erst wenn die Prozesse laufen®.

Die starke Berucksichtigung der Interessen der Teilnehmer spiegelt sich entspre-
chend auch in der Bewertung der Themenauswahl wieder. 95% sind der Meinung,
dass durchweg oder meistens die richtigen Themen behandelt worden seien (vgl.
Abbildung 2, Seite 16). Diese Themen sind auch nach Ansicht von 85% immer oder
meistens auf die richtige Art und Weise behandelt worden.

Abbildung 2

Wurden auf den Netzwerkseminaren die richtigen Themen behandelt oder hitten auch andere Themen
behandelt werden sollen?

Auch andere sinnvoll
5%

Immer die richtigen
40%

Meistens die richti
55%

Verandert hat sich allerdings im Laufe der Netzwerkseminare die Art und Weise, wie
die einzelnen Themen behandelt wurden bzw. der Stellenwert der drei Komponenten
Bestandsaufnahme bzw. Erfahrungsaustausch, fachliche Inputs und Zielbestimmung.
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Zu Beginn der Seminarreihe dominierte die Wissensvermittlung durch fachliche In-
puts. Dies kam dem Wunsch der Teilnehmer entgegen, die eigenen Kenntnisse und
Wissensbestande in dem fur die meisten Teilnehmer neuen Feld Weiterbildung zu
verbessern. Mit der Zunahme an eigenen betrieblichen Erfahrungen nahm das Be-
durfnis nach fachlichen Inputs mit notwendigerweise abstraktem Inhalt ab und das
Interesse an Austausch von in der betrieblichen Praxis gewonnenen Erfahrungen zu.
Am Ende der Netzwerkreihe wurden fachliche Inhalte nicht Uberflissig, ihr Anteil ging
jedoch zurtick und sie wurden in kompakterer Form prasentiert.

Dieser Wandel spiegelt sich auch in den Ergebnissen der Erhebung am letzten
Netzwerkseminar wider. Nach der Wichtigkeit einzelner Aspekte gefragt (vgl. Abbil-
dung 3, S. 17), geben 100% an, der gegenseitige Erfahrungsaustausch sei sehr
wichtig. Die fachlichen Inputs durch Netzwerkteilnehmer und durch Externe folgen
mit verhaltnismalig groflem Abstand. Es ist davon auszugehen, dass diese Bewer-
tung zu Beginn der Seminarreihe anders ausgefallen ware.

Hervorzuheben ist auch die Bewertung der Bedeutung der Komponente Zielbestim-
mung. Sowohl die (Selbst-)Definition als auch die Vereinbarung gemeinsamer Ziele
werden im Verhaltnis zu anderen Aspekten als weniger wichtig eingeschatzt. Es sind
also eher die ,weichen“ Seminarkomponenten, die am meisten geschatzt werden:
Erfahrungsaustausch, Austausch von Materialien, informelle Kontakte. Dennoch, die
Verabredung gemeinsamer und einzelbetrieblicher Ziele und der darauf basierende
Ruckblick auf die betrieblichen Entwicklungen seit dem letzten Treffen waren wichti-
ge Komponenten der Seminare und sie wurden auch von den Teilnehmern so emp-
funden. Es ist das Ensemble der Komponenten, die den Erfolg und die Akzeptanz
der Netzwerkseminare ausmachen.

Abbildung 3

Wie wichtig bzw. unwichtig waren fiir dich auf den Netzwerkseminaren folgende
Aspekte?

Austausch von Materialien

Informelle Kontakte

Erarbeitung von Materialien

Vereinbarung gemeinsamer Ziele fiir die nachste Etappe
Osehr wichtig

W wichtig
(Selbst-)Definition von Zielen

Oweniger wichtig
Onicht wichtig
Eweil} nicht

Fachliche Inputs durch "Externe"

Fachliche Inputs durch Netzwerkteilnehmer/innen

Rickblick auf die betriebl. Entwicklungen seit dem letzten
Treffen

Gegenseitiger Erfahrungsaustausch 100%
S N S S
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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4.2. Strukturmerkmale der beteiligten Betriebe

Bei den Netzwerkbetrieben handelt es sich, wie im Maschinen- und Anlagenbau Ub-
lich, mehrheitlich um Betriebe, die weniger als 500 Beschaftigte haben (54%). Be-
triebe mit mehr als 1.000 Beschaftigten stellen eine Minoritat (ca. 20%). Die durch-
schnittliche BetriebsgroRe lag bei knapp 800 Beschaftigten.”

Die Belegschaftsstruktur entspricht ebenfalls in etwa dem Durchschnitt des Maschi-
nenbaus. Knapp die Halfte der Belegschaft sind Angestellte, etwas mehr als die Half-
te gewerbliche Arbeitnehmer. Der Anteil der Geringqualifizierten ist mit 14% knapp
10% niedriger als im Rest der Metallindustrie. Dasselbe gilt fur den Frauenanteil, der
bei 13% liegt.

Nicht alle der Netzwerkbetriebe sind tarifgebunden. Mindestens zwei gehoéren kei-
nem Arbeitgeberverband an, einer ist erst jingst in den Verband eingetreten.

Die wirtschaftliche Situation der beteiligten Betriebe war zu Beginn der Netzwerkar-
beit groltenteils angespannt. 47% hielten sie fur (sehr) unbefriedigend, 40% beurteil-
ten sie als befriedigend und nur 13% als gut bzw. sehr gut. Die wirtschaftliche Lage
in den Netzwerkbetrieben war damit erheblich schlechter als im Durchschnitt des
Maschinenbaus, wobei diese wiederum schon eingetribter war als in der M+E-
Industrie insgesamt. Dieser Aspekt durfte fur die Motivation der Betriebsrate, sich an
den Netzwerkaktivitaten zu beteiligen, nicht unerheblich gewesen sein.

Tabelle 6: Beurteilung der wirtschaftlichen Lage nach Branchenzugehoérigkeit

Netzwerkbetriebe Maschinen-Anlagenbau M+E-Industrie
(sehr) gut 13% 37% 41%
befriedigend 40% 33% 28%
(sehr) unbefriedigend 47% 30% 32%

Die Entwicklung der Markte, auf denen die Unternehmen tatig sind, wird von den
Netzwerkbetriebsraten positiver gesehen als von ihren Kollegen im restlichen Ma-
schinenbau. Nur 13% gehen mittelfristig von schrumpfenden Markten fur ihre wich-
tigste Produktgruppe aus, wahrend es im Durchschnitt des Maschinenbaus 23%
sind. Man konnte dies so interpretieren, dass die Netzwerkbetriebe aktuell mehr als
andere in der Krise steckten, die Unternehmen jedoch bei ,richtiger” Politik grof3ere
Wachstumschancen haben als andere.

' Bei der Darstellung der Strukturmerkmale der am Netzwerk beteiligten Betriebe greifen wir auf die im
Rahmen der schriftlichen Befragung tber Qualifizierung und Weiterbildung in der Metall- und Elektro-
industrie in Baden-Wurttemberg im November 2002 erhobenen Daten zurtick. An dieser Befragung
hatten sich 15 der 24 Netzwerkbetriebe beteiligt. EIf Fragebogen sind von Betriebsraten eingegangen,
zehn von Personalleitern. Auf die Angaben der Personalleiter wird hier nur zurtickgegriffen, wenn kein
von den Betriebsraten ausgeflllter Fragebogen vorliegt. Wir berticksichtigen hier im folgenden haupt-
sachlich die Angaben von elf Betriebsraten und vier Personalleitern. Bei Fragen, von denen wir aus-
gehen, dass sie aufgrund der unterschiedlichen Problemwahrnehmungen und Perspektiven von Be-
triebsrat und Personalleiter zu einer Verschiebung und damit zu einer Erschwerung der Interpretation
der Daten fuhren, haben wir auf die Angaben der Personalleiter verzichtet. Dies ist unter anderem bei
der Frage der Fall, bei der die betrieblichen Probleme und Defizite in der Qualifizierungsthematik be-
handelt werden.
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Tabelle 7: Beurteilung der mittelfristigen Entwicklung der Markte fur die wichtigste
Produktgruppe nach Wirtschaftszweigen

Netzwerkbetriebe | Maschinen-/Anlagenbau | M+E-Industrie
starkes bzw. leichtes Wachstum 27% 34% 31%
stabil 47% 32% 35%
starker bzw. leichter Riickgang 13% 23% 26%
turbulent/uneinheitlich 13% 11% 9%

4.3. Ausgangsbedingungen, Lernerfahrungen, Umsetzungsfortschritte und
Umsetzungsprobleme des Qualifizierungstarifvertrags in den am
Netzwerk beteiligten Betrieben

4.3.1. Betriebliche Ausgangssituation

Aus unserer schriftlichen Befragung lassen sich einige Daten entnehmen, die Ruck-
schlisse auf die betriebliche Ausgangssituation in den Netzwerkbetrieben in Sachen
Weiterbildung erlauben.

Das beginnt mit der Personalabteilung, die es in allen Betrieben gibt und die in erster
Linie fur Weiterbildungsfragen zustandig ist. Hauptamtliches Personal, das sich aus-
schlieBlich mit Weiterbildung beschaftigt, gibt es nur in einem Fall.

In den 15 Netzwerkbetrieben, die wir mit unserer Befragung 2002 erreicht haben,
gab es auch schon zu Beginn der Netzwerkaktivitaten in etwa zwei Drittel der Falle
eine betriebliche Weiterbildungsplanung und damit ahnlich haufig wie in der M+E-
Industrie des Landes. Ahnlich haufig wurde sie jedoch auch von den Betriebsraten
als defizitar betrachtet.

Auch auf dem ersten Netzwerktreffen im November 2002 wurde eine Bestandsauf-
nahme der Situation in den Betrieben durchgefihrt, die zum einen eine Beurteilung
der Weiterbildungsprozesse in den jeweiligen Betrieben und zum anderen die Um-
setzung des Qualifizierungstarifvertrags umfasste. Zwolf der damals 20 teilnehmen-
den Betriebe bewerteten die Weiterbildungsprozesse mit der Note 4 ,ausreichend”
oder der Note 5 ,schlecht®, vier vergaben die Note ,befriedigend und weitere vier die
Note ,gut®.

Kritik gibt es am Volumen der Weiterbildungsangebote, an der Selektivitat der Wei-
terbildungspolitik und an der Systematik der Bedarfsermittiung und Planung. Das Vo-
lumen der Weiterbildungsangebote wird — auf der Basis der FATK-Befragung — von
zwei Drittel der Betriebsrate fur nicht ausreichend betrachtet, deutlich mehr als im
Maschinenbau (52%) bzw. in der M+E-Industrie insgesamt (51%). Gleichzeitig wird
der Bedarf an Weiterbildung als hoch eingeschatzt, hoher als dies Betriebsrate in
den restlichen Maschinenbaubetrieben tun.
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Tabelle 8: Beurteilung des Qualifizierungsbedarfs der Belegschaft nach
Wirtschaftszweigen

Netzwerkbetriebe Maschinen-/Anlagenbau M+E-Industrie
(sehr) hoch 53% 38% 39%
mittel 33% 55% 54%
(sehr) gering 7% 7% 8%

Vergleicht man die Problemwahrnehmung der Betriebsrate der Netzwerkbetriebe mit
der aller durch das FATK befragten Betriebsrate der M+E-Industrie, zeigen sich eini-
ge interessante Unterschiede, wobei die Daten aufgrund der geringen Fallzahl der
Netzwerkbetrieb mit gebotener Vorsicht zu interpretieren sind (vgl. Abbildung 4, S.
21).

Die Netzwerkbetriebsrate kritisieren demnach die fehlende Chancengleichheit zur
Teilnahme an betrieblichen Weiterbildungsmalinahmen vehementer als ihre Kolle-
gen. Gleichzeitig liegt fur sie in der geringen Weiterbildungsmotivation der Beschaf-
tigten auch ein grolReres Problem. Unklare Kosten-Relationen halten sie dagegen
wesentlich seltener fur ein groRes Problem. Dasselbe gilt flr die Kosten der Weiter-
bildung. In der Organisation und Zustandigkeit fur Weiterbildung sehen sie erheblich
haufiger ein grol3es Problem. Dasselbe gilt fur die Abstimmung der betrieblichen Pla-
nungsprozesse, die Dokumentation und Zertifizierung der Mallnahmen sowie die
Evaluierung und das Controlling. Die Unterschiede in der Problemwahrnehmung las-
sen sich auf folgendenden Nenner bringen: Die Netzwerkbetriebsrate haben weniger
Zweifel am Nutzen von Weiterbildung. Auch die Kosten lassen sie weniger als Ge-
genargument gelten. Sie wollen Weiterbildung, kritisieren scharfer die soziale Selek-
tivitat, aber auch die Motivation der Beschaftigten, an der es ebenso zu arbeiten gilt
wie an jener der Fuhrungskrafte. Andererseits bezieht sich ihre Kritik dezidierter auf
die Ausgestaltung der betrieblichen Weiterbildungsstrukturen und -prozesse. Das
schlagt sich im Anderungsbedarf nieder, den sie auf dem ersten Seminar benannt
und im weiteren Fortgang in ihren Betrieben bearbeitet haben.
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Abbildung 4

Als (sehr) groB bezeichnete Probleme betrieblicher Qualifizierung und Weiterbildung aus Sicht der Betriebsrate
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Anderungsbedarf in Sachen Weiterbildung wurde vor allem in zwei Richtungen ge-
sehen. Zum einen sollte das Weiterbildungsangebot auf Beschaftigtengruppen aus-
geweitet werden, die bisher nicht oder nur unzureichende Chancen zur Weiterbil-
dungsbeteiligung hatten (Geringqualifizierte, Altere, aber auch Gewerbliche allge-
mein), zum anderen sollte der Weiterbildungsprozess von der Bedarfsermittiung bis
zur Evaluation unter Einbeziehung des Betriebsrats systematischer und transparen-
ter geleistet werden. Zudem sollte das Motivationsproblem sowohl bei den Fuh-
rungskraften wie bei den Beschaftigten angegangen werden. Beide Seiten hatten
aus Sicht der Netzwerkbetriebe die Relevanz des Themas noch nicht voll erkannt.
Hier sollte Uberzeugungsarbeit geleistet werden, wobei die Betriebsratsgremien
selbst nicht ausgenommen wurden. Verbessert werden sollte auch die Informations-
grundlage des Betriebsrats. Uber die geplanten und durchgefiihrten MalRnahmen
fuhlten sie sich nur unzureichend informiert. Ein umfangreiches Aufgabenpaket, das,
wie sich zeigen sollte, in kurzer Zeit nicht abzuarbeiten war.

4.3.2. Die Ausgangssituation bei den Betriebsraten

Das Gros der Betriebe, die sich an dem Netzwerk beteiligten, stand bei Aufnahme
der Netzwerkarbeit erklartermallen noch am Beginn der Umsetzung des Qualifizie-
rungstarifvertrags. 14 von 20 Betrieben, die auf dem ersten Seminar anwesend wa-
ren, sahen sich in diesem Stadium. Qualifizierungsgesprache wurden lediglich in
zwei Betrieben durchgeflhrt, Betriebsvereinbarungen waren ebenfalls nur in zwei
Betrieben abgeschlossen worden, in weiteren funf hatte man Verhandlungen aufge-
nommen.

Uber die Problemwahrnehmung der Betriebsrate wurde bereits einiges gesagt. Aus
ihr und dem Umstand, dass sie sich Uberhaupt an den Netzwerkaktivitaten beteilig-
ten, lasst sich schlieffen, dass die Sensibilitat fur das Thema Weiterbildung in den
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Betriebsratsgremien wohl ausgepragter war als in vielen anderen Betrieben. Dies
hie jedoch nicht, dass dort keine Aufklarungsarbeit mehr zu leisten war. Die Be-
triebsrate der Netzwerkbetriebe hatten allerdings mit dem Thema Weiterbildung nicht
mehr, aber auch nicht weniger Probleme als alle anderen Betriebsrate auch. Dafur
sprechen jedenfalls die Daten der FATK-Befragung. 9% der Netzwerkbetriebe gaben
an, mit dem Thema Qualifizierung und Weiterbildung (sehr) grof3e Probleme zu ha-
ben, 73% gewisse und 18% keine Probleme: Grolen, die weitgehend dem Durch-
schnitt der M+E-Industrie entsprechen. Auch die Art der Probleme, mit denen sie zu
kampfen haben, unterscheidet sich nur an wenigen Punkten signifikant von denen
aller Betriebsrate (vgl. Abbildung 5, S. 22). An erster Stelle der Probleme stehen die
Zeitressourcen gefolgt vom unklaren Qualifizierungsbedarf. Mehr Probleme als ande-
ren bereiteten ihnen, auch dies wurde schon deutlich, die unbefriedigende Weiterbil-
dungsmotivation der Beschaftigten. Dies und Informationsdefizite waren die einzigen
Punkte, die ihnen grollere Probleme bereiteten. Weniger Schwierigkeiten sahen sie
in den Kenntnissen Uber die Bedarfsermittlung, der Beratung durch Externe, den me-
thodisch-didaktischen Kenntnissen und auch die Durchsetzungschancen wurden et-
was besser eingeschatzt als vom Rest der Betriebsrate.

Abbildung 5

(Sehr) groBe Probleme haben Betriebsrate mit folgenden Problemen
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Innerhalb des Betriebsratsgremiums war der Stellenwert des Themas Qualifizie-
rung/Weiterbildung etwas hoher als in den Vergleichsbetrieben (46%:32%), was nicht
heildt, dass nicht auch dort noch Aufklarungs- und Motivationsarbeit zu leisten war.
Die Netzwerkbetriebsrate waren zwar etwa zur Halfte Betriebsratsvorsitzende oder
stellvertretende Betriebsratsvorsitzende, was allerdings keine Garantie dafur war,
dass die Gremien insgesamt den Stellenwert des Themas gleich hoch gewichteten.
Daran zu arbeiten war jedoch erklartes Ziel. Das druckt sich in der Antwort auf die
Frage aus, welchen Stellenwert das Thema kunftig im Betriebsrat haben wird. Alle
Netzwerkbetriebe wiesen ihm einen zunehmend wichtigeren Stellenwert zu, erheb-
lich mehr (32%) als der Rest der Betriebsrate.
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Abbildung 6

Kiinftiger Stellenwert unterschiedlicher Arbeitsfelder fiir den Betriebsrat (zunehmend wichtig)
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Die Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Geschafts-/Personalleitung in Fragen
der betrieblichen Qualifizierung/Weiterbildung, ein bekanntermalen wichtiger Punkt
fur nachhaltige Erfolge auf diesem Feld, stellte sich anfangs aus Sicht der Betriebsra-
te insofern eher etwas besser als in anderen Maschinenbaubetrieben dar, als ein
geringerer Anteil diese als unbefriedigend bezeichnet. Allerdings sind die Unter-
schiede nicht sehr gravierend. Sie war in den meisten Fallen jedenfalls besser als mit
den FuUhrungskraften in der Linie, die haufig als ,Lehmschicht” bezeichnet wurden.

Auch daran sollte gearbeitet werden.

Tabelle 9: Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Geschifts-/Personalleitung in
Fragen der betrieblichen Qualifizierung und Weiterbildung
Netzwerkbetriebe Maschinen-/Anlagenbau M+E-Industrie
sehr gut 0% 4% 6%
gut 27% 26% 31%
befriedigend 46% 36% 32%
unbefriedigend 27% 33% 30%
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4.3.3. Betriebliche Umsetzungsaktivitaten/-strategien und Lernerfahrungen

Auf dem zweiten Netzwerkseminar im Februar 2003 wurde neben der betrieblichen
Ausgangssituation auch danach gefragt, was aus Sicht der Betriebsrate in ihren Un-
ternehmen als nachstes angegangen werden sollte. Auf der Grundlage einer Karten-
umfrage kristallisierten sich drei Themenbldcke heraus, die mit jeweils 15 Nennun-
gen den Spitzenplatz einnahmen:

e Die Starkung der Weiterbildungsmotivation und die Verbesserung des Weiter-
bildungsklimas (z.B. durch motivierende Befragung, Betriebsversammlungs-
darstellung etc.),

e mit den Qualifizierungsgesprachen jetzt zu beginnen und

e mit der Geschaftsleitung Gesprache Uber die langfristige Personalentwicklung
aufzunehmen, die auf der Basis einer erst noch zu schaffenden Datenbasis
Uber vergangene und erwartbare Entwicklungen der Tatigkeits- und Beschaf-
tigungsstruktur in den Unternehmen gefuhrt werden sollten.

Kaum weniger stark gewichtet wurde der Abschluss einer Betriebsvereinbarung (14
Nennungen) sowie die Herstellung bzw. Verbesserung der Transparenz des betrieb-
lichen Weiterbildungsangebots flr die Beschaftigten (angebotene bzw. durchgefihrte
MalRnahmen, Kosten, Teilnehmertage etc. 12 Nennungen). Damit waren die Themen
benannt, die im Zentrum der betrieblichen Aktivitdten standen und die auf den Netz-
werkseminaren in unterschiedlicher Weise und Intensitat behandelt wurden.

Die Art und Weise sowie die Reihenfolge, in der die benannten Themen betrieblich
angegangen wurden, variierte. Es gab Betriebe, die sich als erstes den Qualifizie-
rungsgesprachen zuwenden wollten und sich folglich daran machten, Leitfaden fur
Vorgesetzte und Beschaftigte zu entwickeln. Andere wollten erst einmal die Daten-
grundlage fur ihre Arbeit verbessern, wieder andere das Gesprach mit der Ge-
schafts- und Personalleitung, den Fuhrungskraften und nicht zuletzt den Mitarbeitern
suchen, um sie fur das Thema zu gewinnen. Schliellich gab es jene, die erst einmal
eine Betriebsvereinbarung unter Dach und Fach bringen wollten, um auf diese Weise
das Feld zu strukturieren und Diskussionen in Gang zu bringen. Ein einheitliches
Muster, wie betrieblich vorgegangen werden sollte, gab es nicht und war auch nicht
angestrebt. Es gab Themen, auf die man sich verstandigte und denen eine gewisse
Prioritat gegeben wurde. Wie und wann diese abgearbeitet wurden, war und blieb
den Betrieben Uberlassen.

Beim Gehen lernen oder zuerst Strukturen festlegen: der Umgang mit Betriebsver-
einbarungen

Die betrieblichen Umsetzungsstrategien des Tarifvertrags zur Qualifizierung waren
dementsprechend auch unterschiedlich. Dennoch lassen sich zwei Vorgehensweisen
unterscheiden: Jene, die ,beim Gehen lernen® zu ihrem Motto erkoren haben und
erst nach gewonnener Erfahrung und stabilisierten Prozessen eine Betriebsvereinba-
rung abschlielien wollten und jene, die sich mit ihrem betrieblichen Verhandlungs-
partner erst auf die Prozessgestaltung verstandigen und diese vertraglich vereinba-
ren wollten, um auf dieser Grundlage die Reise in das Neuland zu beginnen. Diese
beiden Strange haben sich durchgezogen. ,Es hatte auch®, so eine Berate-
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rin/Moderatorin des IMU, ,nicht funktioniert zu sagen, wir machen jetzt erst das eine
und dann das andere, sondern da musste man einfach sagen, wir achten darauf ei-
nen Austausch hinzubekommen nach dem Motto: diejenigen, die spater abschliel3en,
profitieren von denen, die das am Anfang gemacht haben. Ein einheitliches Vorge-
hen ware gar nicht moglich gewesen.”

Die Mehrzahl der Betriebsrate entschied sich fur den ersten, von der Netzwerk- und
Seminarleitung akzeptierten, offiziell von der Bezirksleitung jedoch nicht anempfoh-
lenen Weg, eine Betriebsvereinbarung erst nach einer Zeit der Erfahrung abzu-
schlieRen.? Teils stand diese Orientierung schon zu Beginn der Umsetzungsaktivita-
ten fest, teils stellte es sich fur die Betriebsrate erst im Laufe der Zeit als der
angemessenere Weg heraus. Voraussetzung, diesen Weg zu gehen, war allerdings,
dass auch ohne Abschluss einer Betriebsvereinbarung etwas in Gang zu bringen
war, die Personalverantwortlichen Gesprachsbereitschaft zeigten, Interesse der Ge-
genseite an einer Veranderung/Verbesserung der Personalentwicklung und
Weiterbildungsplanung erkennbar war, Vorstellungen uber Prozesse und Strukturen
ausgetauscht und abgeglichen werden konnten, in Teilbereichen experimentiert
wurde, kurz: der Wille zur Veranderung sichtbar war. Unter dieser Voraussetzung
waren die Betriebsrate bereit, den Abschluss einer Betriebsvereinbarung hinten an
zu stellen, wobei nicht Uberall, jedoch in nicht wenigen Fallen die Zusicherung
gegeben wurde, nach Klarung wund Stabilisierung der Prozesse eine

?35@6881’;‘?&8@}%%98%3%%5&%‘? %‘ﬁ’i‘e Betriebsvereinbarung abschlief3en wollten, hat-

ten unserem Eindruck nach ein eher angespanntes Verhaltnis zu ihrer Geschafts-
und Personalleitung. Sie mit einem Betriebsvereinbarungsentwurf zu konfrontieren
und auf einen Abschluss zu drangen, war Ausdruck dieses Verhaltnisses und ihrer
Erfahrung. Ohne diesen Druck war nichts zu bewegen. Mit dem Drangen auf eine
Betriebsvereinbarung sollte ein Aufschlag gemacht werden, durch den das Thema
auf die betriebliche Agenda gesetzt und die Arbeitgeberseite gezwungen wird, sich
damit auseinander zu setzen. Wenn man geht, wollte man sich auf festem Boden
bewegen. Den sollte die Betriebsvereinbarung liefern. Sollte sich herausstellen, dass
die dort festgehaltenen Strukturen und Prozesse nicht sinnvoll sind, gebe es immer-
hin eine Ausgangsposition, die nicht so leicht vom Tisch zu wischen ist. Vereinzelt
gab es moglicherweise auch die (falsche) Vorstellung, mit Abschluss einer Betriebs-
vereinbarung hatte man das Thema vom Tisch und kdnnte sich wieder anderen Din-
gen zuwenden. Wenn es diese Vorstellung gab, wurde sie enttduscht. In einer Reihe
von Betrieben zeigte sich dies bereits in den Verhandlungsprozessen, die mehr als
die Halfte der Betriebe aufnahmen. Deutlich wurde, dass der formelle Abschluss ei-
ner Betriebsvereinbarung meist nicht das Problem war, viel grol3er dagegen, die Be-
triebsvereinbarung mit Leben zu flllen. Die ,eigentliche” Arbeit, und die hiel3 motivie-
ren und Uberzeugen, begann erst dann.

2 In den Schulungsunterlagen der IG Metall Bezirksleitung zum Qualifizierungstarifvertrag vom Som-
mer 2001 wird die Erstellung eines Entwurfs fir eine Betriebsvereinbarung als erster Punkt der be-
trieblichen Umsetzungsstrategie benannt. Parallel sollte eine Betriebsvereinbarung ,Aufhebungsver-
trag mit Wiedereinstellungszusage gem. § 5 TV Qualifizierung“ sowie eine Vereinbarung von ergéan-
zenden Auswabhlrichtlinien gem. §3 Abs. 6 des Qualifizierungstarifvertrags vorbereitet werden. Ver-
handlungen sollten mit dem Ziel aufgenommen werden, spatestens im November 2001 eine Betriebs-
vereinbarung abzuschlielRen.
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Motivations- und Kooperationserfahrungen

Nicht von ungefahr wurde die Motivations- und Uberzeugungsarbeit durch die Netz-
werkbetriebsrate mit hochster Prioritat versehen. Diese war in alle Richtungen zu
leisten: im Betriebsrat, gegenuber den Beschaftigten, den Vorgesetz-
ten/FUhrungskraften sowie gegenuber den Personal- und Geschaftsleitungen.

In den Betriebsratsgremien waren die Ausgangsbedingungen nicht schlecht. Durch
die Teilnahme am Netzwerk wurde bereits deutlich, dass das Thema einen hohen
Stellenwert hat. Die Halfte der Netzwerkbetriebsrate waren Betriebsratsvorsitzende
oder Stellvertreter, ihre Stimme hatte somit Gewicht. Und dennoch war damit keine
Gewahr verbunden, dass sich alle Mitglieder des Gremiums um das Thema kimmer-
ten und es nicht an die ,Spezialisten” delegierten. Es gab denn auch unter den Netz-
werkbetriebsraten sowohl ,einsame Rufer®, die in ihrem Betriebsratsgremium nur be-
dingt Gehor fanden, als auch solche, bei denen es keine Transferprobleme gab. Die
Beteiligung an den Netzwerkseminaren flhrte jedenfalls zu einer hdheren Prioritat
des Themas in den Betriebsratsgremien, zu einer Klarung der betrieblichen Ziele und
Umsetzungsstrategien, einer Verstetigung der betrieblichen Umsetzungsaktivitaten
und auch zu einer Motivierung der Betriebsrate, die Mihen des Tales auf sich zu
nehmen. Das sehen auch die Netzwerkbetriebsrate selbst so, wie nachfolgender Ab-
bildung zu entnehmen ist.?

Abbildung 7

Welche Effekte hatte das Netzwerk auf die betriebliche Umsetzungsaktivititen des
Qualifizierungstarifvertrags?
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Die Motivierung der Beschaftigten lag den Netzwerkbetriebsraten besonders am
Herzen. Auf Betriebsversammlungen, Abteilungsversammlungen, bei Gruppen- und
Einzelgesprachen wurde das Thema immer wieder angesprochen, Basisinformatio-
nen zum Qualifizierungstarifvertrag vermittelt, Uber Zwischenstande der Gesprache

® Die Zahlen basieren auf einer standardisierten anonymen Befragung von 20 Betriebsraten auf dem
vorlaufigen Abschlussseminar des Netzwerks Ende Marz/Anfang April 2004.
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mit der Arbeitgeberseite informiert, Leitfaden zur DurchfiGhrung von Qualifizierungs-
gesprachen vorgestellt und verteilt etc. In einzelnen Betrieben wurden aktivierende
Befragungen durchgeflhrt. Nahezu alle Betriebe nutzten diese Kanale, um fur das
Thema und fur den Qualifizierungstarifvertrag zu werben. Zwischen den Netzwerkbe-
triebsraten wurden Reden ausgetauscht, die auf Betriebsversammlungen gehalten
wurden. Die Motivationsarbeit blieb wohl nicht ohne Wirkung. Es gab wohlwollende
Kommentare, die in einem Betrieb durchgefuhrte aktivierende Befragung fuhrte zu
Diskussionen, eine Aufbruchsstimmung konnten die Betriebsrate jedoch nicht fest-
stellen.

Erfreuliche und Uberraschende Erfahrungen wurden in einigen Betrieben mit der Ar-
beitgeberseite, speziell mit dem Personalmanagement gemacht. In den meisten Fal-
len zeigte es sich relativ offen und kooperationsbereit. Es gab unterschiedliche Vor-
stellungen uber die Ausgestaltung der betrieblichen Personalentwicklung und Wei-
terbildungsplanung und auch Uber die Notwendigkeit von Betriebsvereinbarungen,
eine massive Blockadehaltung war dagegen eher die Ausnahme als die Regel. Eini-
ge Betriebsrate waren Uber die Kooperationsbereitschaft tberrascht. In einer Reihe
von Betrieben wurden sie aktiv in die Ausgestaltung der betrieblichen Personalent-
wicklungs- und Qualifizierungsprozesse einbezogen. Alle Betriebsrate machten die
Erfahrung, dass nachhaltige Erfolge auf diesem Feld auf der Basis dauerhaft konflik-
tiver Beziehungen zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber nicht zu erreichen sind. Die-
se Einsicht teilen auch Betriebsrate, die auf anderen betrieblichen Politikfeldern ei-
nen eher konfliktorientierten Stil pflegen. In einer Reihe von Betrieben entkrampfte
sich der Umgang beider Seiten, so dass schlieldlich ein gemeinsamer Workshop zwi-
schen Betriebsraten und Personalverantwortlichen der Netzwerkbetriebsrate ange-
regt und durchgefuhrt wurde. Personalverantwortliche und Betriebsrate aus funf Be-
trieben waren anwesend, von weiteren lagen Zusagen vor, sie konnten jedoch kurz-
fristig nicht teilnehmen. Das Seminar wurde von beiden Seiten als konstruktiv und
produktiv bewertet. Zur Uberraschung der Betriebsrate und der Projektleitung kam
von Seiten der Personalmanager der Vorschlag, ein weiteres Treffen dieser Art zu
veranstalten.

Probleme in der Kooperation mit den Personalmanagern bereitet deren sehr unter-
schiedlicher Status in der betrieblichen Hierarchie. In einer Reihe von Betrieben
scheint ihr Einfluss auf die Politik der Geschéaftsleitung eher schwach zu sein, was
sie zu schwierigen Verhandlungspartnern fir den Betriebsrat macht, da die Verbind-
lichkeit von Absprachen mit ihnen nicht gewahrleistet ist. Einige Personalmanager
wissen um ihren im Konfliktfall begrenzten Einfluss, haben sich jedoch Spielrdaume
auch finanzieller Art geschaffen, auf deren Basis sie eine Kooperation mit dem Be-
triebsrat eingehen, um die betriebliche Qualifizierung voranzubringen. Weder sie
noch die Betriebsrate haben ein Interesse daran, alle Prozesse, vor allem alle Kosten
transparent zu machen, die mit Weiterbildung verbunden sind. Teils offen, teils ver-
deckt werden so Fakten geschaffen, von denen beide Seiten hoffen, dass sie auch
dann nicht beiseite gefegt werden, wenn sie vollends transparent sind (woran dauer-
haft niemand zweifelt). Es handelt sich in diesem Fall um ,Ubergangskoalitionen® bis
die Einsicht auch bei der Unternehmensleitung Einzug halt, dass Weiterbildung Sinn
macht.
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Zu den Lernerfahrungen zahlt schliellich auch, dass die Schulung der Vorgesetzten
unabdingbare Voraussetzung flr eine nachhaltige Qualifizierungspolitik ist. Immer
wieder wurden sie als die eigentliche Problemgruppe benannt, wobei die Grinde
hierfir mehr in ihren unzureichenden Flhrungsqualitaten gesehen wurden denn in
den Rahmenbedingungen, innerhalb derer sie ihre Aufgabe zu erledigen hatten. Aber
auch die wurden thematisiert, etwa Kriterien, an denen sie gemessen wurden und die
zu einer Nachrangigkeit von Qualifizierung fuhrten (Termintreue, Output/Umsatz,
Kosten) oder auch die Flihrungsspanne, die teilweise sehr hoch war (bis 50 Perso-
nen). Die Vorgesetzten zu motivieren wurde auch als Aufgabe der Betriebsrate an-
gesehen, wobei ein ausreichendes Schulungsangebot seitens des Betriebs als uner-
lasslich betrachtet wurde.

Gut Ding will Weile haben: Die Zeiterfahrung

Die Umsetzung des Tarifvertrags zur Qualifizierung braucht Zeit, mehr Zeit als die
meisten gedacht haben. Das galt flr die Projektleitung, die Berater des IMU und erst
recht fiir die Betriebsrite.* Wie bereits mehrfach erwahnt, war das Netzwerkprojekt
ursprunglich auf ein starkes Jahr ausgelegt. Die Abstande zwischen den Seminaren
sollten kurzer sein, die Umsetzung des Tarifvertrags in den beteiligten Betrieben
schneller Uber die Bihne gehen. Dem war nicht so und dem wurde konzeptionell
Rechnung getragen. Der prozessbegleitende Charakter des Netzwerks ermoglichte
es, mit dieser zunachst eher frustrierenden Erfahrung konstruktiv umzugehen. Kaum
jemand sprang ab, fast alle blieben dabei, neue Interessenten klopften an, wollten
sich dem Kreis anschliellen. Was sie bestarkte, vor den Schwierigkeiten nicht zu ka-
pitulieren, war die Erfahrung, die sie auf den Seminaren machen konnten, dass es
anderen nicht besser geht, sie trotzdem, wenn auch andere und kleinere Fortschritte
verzeichnen konnten und schlieBlich, dass der prozessbegleitende Charakter des
Netzwerks solche langeren Zeitablaufe bei der Umsetzung qualitativer tariflicher Re-
gelungen Rechnung tragt und tragen kann.

Im Verlauf der Zeit verschoben sich die Interessen- und Motivlagen der Betriebsrate.
Stand zu Beginn der Reihe wohl eher im Vordergrund, die eigenen als defizitar
wahrgenommenen Kenntnisse und Wissensbestande zu verbessern, wurde im Laufe
der Zeit das Interesse an einem substanziellen und offenen Erfahrungsaustausch
immer wichtiger. Das war auch eine Lernerfahrung der Seminarverantwortlichen.
Waren die ersten Seminare noch relativ dicht gepackt mit Vortragen, die der ,Wis-
sensvermittlung dienen sollten, wurde dieser Teil auf ausdricklichen Wunsch der
Teilnehmer anteilmallig sukzessive zugunsten des Erfahrungsaustausches zuruck-
gefahren. ,Das gewann immer mehr Raum und die reine Wissensvermittiung nimmt

* Auch die IG Metall Bezirksleitung ging zunachst davon aus, dass die Einflihrung des Qualifizierungs-
tarifvertrags innerhalb weniger Monate erledigt sein konnte. Ihr Zeitplan sah vor, im Septem-
ber/Oktober 2001 Verhandlungen zum Abschluss einer Betriebsvereinbarung aufzunehmen, eine pari-
tatische Kommission zu benennen und den Arbeitgeber aufzufordern, bis Ende Oktober einen Bil-
dungsbedarfsplan vorzulegen. Im November/Dezember sollte der Betriebsrat seine eigenen Vorstel-
lungen zum Bildungsbedarf entwickeln, den Bedarf mit dem Arbeitgeber beraten und in einem Bil-
dungsplan fur das Jahr 2002 festschreiben. Parallel sollten die Verhandlungen zur Betriebsvereinba-
rung abgeschlossen werden. Ebenfalls im Dezember sollte eine Einflhrungsplanung fur die Qualifizie-
rungsgesprache ausgearbeitet und mit dem Arbeitgeber festgelegt werden, der Schulungen und die
Information der Vorgesetzten und Beschéaftigten umfassen sollte (IG Metall BaWu: Unterlagen fir die
Tagesschulungen Qualifizierungs-TV, Stuttgart, 0.J.).
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mittlerweile einen her kleinen Teil ein.” (IMU) Auf fachliche Inputs wurde nicht ver-
zichtet. Sie waren und blieben schon deshalb wichtig, weil sich immer neue Baustel-
len auftaten, deren Bearbeitung neue und teilweise nicht vorhandene Kompetenzen
verlangte. Welche Formen der individuellen und betrieblichen Bedarfsermittiungen
gibt es? Welche Instrumente sind geeignet? Wie sollen die Vorbereitung auf und die
Durchfihrung der Qualifizierungsgesprache gestaltet sein? In welcher Weise sollen
die Ergebnisse des Gesprachs dokumentiert und weiter verarbeitet werden? Was ist
von edv-technischen Dokumentationen, was von Skill-Datenbanken zu halten?
Macht ein mit dem Betriebsrat zu beratender kompakter Weiterbildungsplan noch
Sinn oder ist eine kontinuierliche Beteiligung nicht angemessener? Solche und ande-
re Fragen kamen auf und mussten beantwortet werden. Dazu waren weiterhin fachli-
che Inputs noétig (und gewlnscht), sie wurden jedoch in ,kleineren Happen® serviert.

Den Aufbau der Seminare von vorne herein so zu gestalten, dass dem Erfahrungs-
austausch mehr Raum eingeraumt wird, ist nach Meinung der Seminarleitung nicht
erfolgsversprechend. Grundsatzlich hat sich ihres Erachtens die Kombination aus
strukturiertem Erfahrungsaustausch, fachlichem Qualifizierungsanteil und Verabre-
dungen fur die Weiterarbeit ,von der ersten Minute an“ bewahrt. Was sich verandert
hat, und dies nicht nur in den Seminaren des Qualifizierungs-Netzwerks, sind die An-
teile der drei Komponenten. Dass der Anteil fur Erfahrungsaustausch im Laufe der
Zeit zunimmt lasst sich nach Darstellung des Projektleiters in jedem Themenstrang
des Netzwerks beobachten. Der Grund dafur wird nicht nur darin gesehen, dass an-
fangliche Wissenslicken geschlossen wurden, sondern dass sich erst langsam auf-
baut, was Grundlage eines substanziellen Erfahrungsaustauschs ist: Offenheit und
Vertrauen. Beides bedingt einander und beides braucht Zeit, sich entwickeln zu kon-
nen. Deshalb erscheint den Seminarverantwortlichen die im Netzwerk gewanhlte zeit-
liche Dosierung der Anteile fur Erfahrungsaustausch, fachlichen Input und Verabre-
dungen fur die Weiterarbeit richtig gewahlt. Mehr Wissensvermittlung zu Beginn,
mehr Erfahrungsaustausch je offener und vertrauter der Umgang.

Die Leitplankendiskussion

Uber Leitplanken bei der betrieblichen Umsetzung tarifvertraglicher Regelungen zu
diskutieren gehort zu den Zielsetzungen, die mit dem Betriebsratenetzwerk insge-
samt verbunden sind. Es sollte die betriebliche Koordination verbessern und sicher-
stellen, dass sich ein gemeinsames Verstandnis tarifvertraglicher Regelungen her-
ausbildet und die Tarifvertrage entsprechend umgesetzt werden. Hier hat die Diskus-
sion Uber ,Leitplanken® ihren Platz, Uber die sichergestellt werden soll, dass ein be-
stimmter Korridor im Prozess der betrieblichen Gestaltung nicht verlassen wird.

Im Themenstrang ,Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags® des Netzwerks war
die Leitplankendiskussion weniger bedeutsam als in anderen. Das liegt am Charakter
des Tarifvertrags, der wenig substanzielle Normen hat, die ,nur Gbernommen oder in
einer Betriebsvereinbarung nochmals festgeschrieben werden konnten, um hernach
praktiziert zu werden. Was gute Qualifizierungspraxis bzw. gute Umsetzung des
Qualifizierungstarifvertrags heif’t, lief3 sich abstrakt formulieren, musste jedoch fur
jeden einzelnen Betrieb nicht nur vor dem Hintergrund der Durchsetzungsfahigkeit,
sondern auch der Problemangemessenheit neu geklart werden. Es gab und gibt Bro-
schuren, in denen, bereits durch Umsetzungserfahrungen geerdet, Anforderungen an
eine betriebliche Weiterbildungspraxis beschrieben sind (IMU/IG Metall 2002; IMU/IG
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Metall 2003), den Verfassern war jedoch klar, ,das ist ein Idealbild, was sich nie so in
die betriebliche Realitdt umsetzen lasst.“ (IMU) Welcher der richtige Weg ist, sollte
beim Gehen herausgefunden werden.

So war auch die Konzeptarbeit angelegt, die ihren Niederschlag in den Arbeitshilfen
des Netzwerks fand. (Anforderungen an eine systematische betriebliche Weiterbil-
dungsplanung, Eckpunkte fur eine Betriebsvereinbarung, Vorbereitung und Schulung
fur das Qualifizierungsgesprach). Es wurden Optionen beschrieben, Minimalanforde-
rungen und Optimalanforderungen genannt und insofern schon Wegzeiger errichtet
und ein Korridor beschrieben, der gangbar ist. Seitens der Netzwerkteilnehmer war
jedoch kein Bediirfnis zu spiren, etwa die Ubereinstimmung der in Betriebsvereinba-
rungen verwandten Formulierungen mit den gemeinsam formulierten Eckpunkten zu
uberpriufen. Die Versuche der Seminar-/und Projektleitung eine solche Diskussion in
Gang zu bringen, fanden keinen Widerhall. Dementsprechend wurde darauf verzich-
tet. ,Das ware gegenuber dem realen Prozess kinstlich gewesen.” (Salm) An wer-
tenden Diskussionen gab es kein Interesse. ,Es gab eine gro3e Offenheit fur Ideen
und Anregungen. Man hat das alles eher unter ‘Ildeen und Anregungen’ verstanden
als unter dem Thema "Verabredungen und Bewertungen™.” (Salm) Verabredungen
spielten im Seminarablauf durchaus eine Rolle, allerdings nicht im Sinne von Ver-
standigungen auf gemeinsam zu realisierendende Mindeststandards.

4.3.4. Stand der Umsetzung bei Projektende: Ein Vorher-Nachher-Vergleich

Auf den Netzwerkseminaren wurde der Umsetzungsstand in den einzelnen Betrieben
jedes Mal abgefragt und aktualisiert. Gefragt wurde nach dem Abschluss bzw. den
Verhandlungen zu einer Betriebsvereinbarung, der Durchfihrung von Qualifizie-
rungsgesprachen, der Schulung von Vorgesetzten, der Information der Beschaftigten
durch den Betriebsrat, der Einrichtung und Arbeit eines Qualifizierungs- oder Weiter-
bildungsausschusses sowie den wichtigsten Fortschritten und Problemen der Be-
triebsrate bei der Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags.

Auf dem ersten Netzwerktreffen im November 2002 nahmen 20 Betriebe teil. 13 die-
ser Betriebe waren auch auf einem der beiden letzten Netzwerkseminare im Oktober
2003 bzw. Marz/April 2004 vertreten, so dass fur diese die Entwicklungsfortschritte
anhand der abgefragten Punkte in der Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags
aufzeigbar sind.

Betriebsvereinbarung

Zu Beginn der Netzwerkseminare verfugte keiner dieser 13 Betriebe Uber eine abge-
schlossene Betriebsvereinbarung. In Verhandlungen befanden sich bzw. Uber einen
Entwurf verfugten drei Betriebsrate. Am Ende der Netzwerktreffen hatten zwei Be-
triebsrate mit ihren Arbeitgebern eine Betriebsvereinbarung abgeschlossen, funf be-
fanden sich in Verhandlungen oder hatten einen Entwurf ausgearbeitet, in einigen
dieser Falle stand der Abschluss unmittelbar bevor. Mehrere Betriebe haben im Lau-
fe des Umsetzungsprozesses von dem Abschluss einer Betriebsvereinbarung abge-
sehen bzw. diesen (meist einvernehmlich mit der Personal-/Geschaftsleitung) ver-
schoben. In einem der Unternehmen war diese Verschiebung durch einen bevorste-
henden Personalabbau, der die Schwerpunktsetzung der Betriebsratsarbeit veran-
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derte, verursacht. In einem anderen Unternehmen wurde nach der Abgabe eines
Entwurfs die Umsetzungsstrategie dahingehend verandert, dass der Betriebsrat be-
schloss, erst nach Festlegung der Ablaufe eine Betriebsvereinbarung anzugehen.
Auch andere Betriebsrate hatten mit dieser Begriindung von ihrer anfanglichen Inten-
tion, eine Betriebsvereinbarung abzuschliel3en, abgesehen. Die Betriebsrate sind
somit, worauf bereits eingegangen wurde, unterschiedlich vorgegangen. Von einem
Teil scheint der Abschluss einer Betriebsvereinbarung dazu genutzt zu werden, um
die Personalleitung bzw. die Geschaftsfuhrung auf ein Verfahren festzulegen, wah-
rend andere erst Erfahrungen mit den etablierten Prozessen machen wollen, die
dann in eine Betriebsvereinbarung einflieRen sollen. Eine grundsatzliche Blockade-
haltung der Arbeitgeberseite gab es bei den 13 Betrieben nur in zwei Fallen, wobei
der Betriebsrat in einem Fall auch keine Veranlassung fur eine Betriebsvereinbarung
sieht, da er die Regelungen des Qualifizierungstarifvertrags fur ausreichend ansieht.

Betriebsrate, die sich fur einen spateren Abschluss einer Betriebsvereinbarung aus-
sprachen, taten dies u.a. mit dem Argument, dass bei friherem Abschluss aufgrund
der geringen Erfahrung die Gefahr bestehe, Prozesse festzuschreiben, die sich als
nicht realisierbar bzw. nicht sinnvoll erweisen. Zudem wurden moglicherweise Erwar-
tungen bei den Beschaftigten geweckt, die nicht erflllt werden kénnen. Enttduschte
Erwartungen seien gerade auf diesem Feld Gift. Einer der im Rahmen unserer Be-
triebsfallstudien befragten Betriebsrate hat mit dieser Vorgehensweise gute Erfah-
rungen gemacht. Die Ergebnisse seien ,wahrscheinlich besser, als wenn wir ver-
sucht hatten, unsere Vorstellungen zum frihen Zeitpunkt abschlieRend zu formulie-
ren und sie dann so im Betrieb durchzusetzen.” Dies, sowie die relativ konfliktfreie
Bearbeitung seien neue Erfahrungen.

Qualifizierungsgespréche

Auf dem ersten Netzwerktreffen im November 2002 wurde in keinem der 13 Betriebe
Qualifizierungsgesprache durchgefuhrt. Auf den letzten Seminaren war dies nur noch
bei funf Unternehmen der Fall, wobei bis auf einen Betrieb die Einfihrung der Quali-
fizierungsgesprache unmittelbar bevorsteht.

Auf die Einfuhrung und Gestaltung der Qualifizierungsgesprache wurden in den Be-
trieben die meiste Energie verwandt. Probleme gab es in der Konzipierung und in der
Durchfihrung der Gesprache. In einem der Betriebe wurden die Gesprache zwar
gefuhrt, von der Personalleitung aber noch Monate danach keine Auswertung vorge-
nommen. In einem anderen Betrieb verzdgerte sich die Durchfihrung aufgrund der
grolRen Fuhrungsspanne. Dies hat auch in einem Betrieb dazu gefuhrt, dass nur mit
bestimmten Beschaftigtengruppen Einzelgesprache und ansonsten Gruppengespra-
che gefuhrt wurden. In anderen Betrieben wurden die Gesprache zunachst nur in
Teilbreichen und bei bestimmten Beschaftigtengruppen gefthrt. Erst allmahlich ent-
wickelte sich ein Konzept, das alle Belegschaftsteile umfasste.

Schulung der Vorgesetzten

Bis Marz 2004 wurde in sechs der 13 Betriebe eine Schulung der Vorgesetzten zur
Vorbereitung auf ihre neuen Aufgaben durchgefuhrt. Die Beteiligung der Betriebsrate
war sehr unterschiedlich. In einem Teil der Unternehmen konnten sich die Betriebs-
rate an den Schulungen beteiligen. Teilweise waren sie an der Durchfihrung der
Schulung selbst beteiligt. Ebenso unterschiedlich ist die Einschatzung der Schu-
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lungsqualitat. Berichteten einige von einer guten Qualitat, beklagten andere den ge-
ringen Umfang sowie den Inhalt der Schulungen, der eher darauf ausgerichtet sei,
die Vorgesetzten auf eine dirigistische Gesprachsfuhrung vorzubereiten.

Information der Beschéftigten

Im Laufe des Jahres 2003 informierten fast alle Betriebsrate die Beschaftigten min-
destens einmal auf Betriebsversammlungen Uber den Qualifizierungstarifvertrag so-
wie ihre damit verbundenen Rechte. Von einem Betriebsrat wurde die Information
aufgrund anderer Prioritaten (Personalabbau) verschoben. Teilweise wurde von den
Betriebsraten beklagt, dass die Beschaftigten keine Reaktion gezeigt hatten.

Qualifizierungsausschuss

Ein Teil der Betriebe verfugte bereits bei Start des Netzwerks uber einen Qualifizie-
rungsausschuss, spatestens im Jahr 2003 grindeten die restlichen Betriebe einen
solchen. Lediglich in einem Betrieb konnte sich aufgrund der geringen Anzahl von
~,Kummerern“ kein Ausschuss bilden. Sowohl die Arbeitsintensitat als auch die Zu-
sammensetzung dieser Ausschusse ist unterschiedlich: Wahrend sie sich in einem
Teil der Betriebe haufig treffen, gut arbeiten und eng mit dem restlichen Betriebsrats-
gremium zusammenarbeiten, treffen sie sich in anderen Betrieben nur selten oder
existieren gar nur auf dem Papier. Manche Ausschusse sind paritatisch besetzt, an-
dere sind als Betriebsratsausschuss konzipiert.

Fortschritte

Einige der von den Betriebsraten erzielten Fortschritte wurden schon in den oberen
Punkten deutlich. Sie stellen aber nicht die einzigen Bezugspunkte dar, an denen
Fortschritte gemessen werden. Durchweg ging die Initiative, sich dem Thema Perso-
nalentwicklung und Qualifizierung intensiv anzunehmen, von den Betriebsraten aus.
Als Fortschritt bewertet und vielfach erreicht wurde auch, dass das Personalmana-
gement den Ball aufgriff und das Thema eine andere Prioritat im Betrieb erhielt. Ein
weiterer Gradmesser war die Beteiligungsintensitat des Betriebsrats im weiteren
Fortgang der inhaltlichen Ausgestaltung der Prozesse und Strukturen. Sie war unter-
schiedlich, aber in der Mehrzahl waren die Betriebsrate intensiv an der Entwicklung
von Leitfaden fur das Qualifizierungsgesprach, der Handreichungen fur Mitarbeiter
und Vorgesetzten, an der Initiierung der Vorgesetzten-Schulungen, an der Entwick-
lung von Qualifikationsmatrizen, der Erfassung von Dokumentationsbdgen fur das
Qualifizierungsgesprach sowie an den inhaltlichen Konzeptionen zu den Qualifikati-
onsprozessen beteiligt. Als Fortschritt wurde schliellich auch bewertet, dass es ge-
lang, einen Teil der Personalmanager dazu zu bewegen, an dem gemeinsamen
Workshop mit den Betriebsraten teilzunehmen. Dies, wie der Verlauf des Workshops
gaben Anlass zur Zuversicht.

Probleme

Die an dem Netzwerk beteiligten Betriebsrate waren und sind mit zahlreichen Prob-
lemen bei der Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags konfrontiert. Eines davon
ist die Herstellung eines nicht konfliktfreien, aber kooperativen Verhaltnisses zur Per-
sonal- bzw. Geschéftsleitung. Uber mangelnde Kooperationsbereitschaft der Gegen-
seite wurde immer wieder geklagt, es gab mehr oder weniger erfolgreiche Versuche,
ihren Einfluss in der Ausgestaltung der Qualifizierungsprozesse so gering wie mog-
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lich zu halten. Die Betriebsrate waren dann vor allem damit beschaftigt, ihren ,Fuld in
die Tur zu bekommen®, was ihnen meist auch gelang.

Ein konfliktbeladener Umgang war jedoch nicht die Regel. In einigen Betrieben, so-
gar in solchen mit traditionell konfliktreichen Beziehungen, wurde der Betriebsrat und
seine Kompetenzen von der Personalleitung aktiv in die Diskussion und auch Aus-
gestaltung der Qualifizierungsprozesse miteinbezogen. Der Erfolg dieser kooperati-
ven Zusammenarbeit war dann jedoch abhangig von dem Einfluss, den die Personal-
leitung auf die Geschaftsfihrung hat. Dass dieser oft gering sei, wurde von Betriebs-
raten immer wieder als Hindernis und Grund fur ihre geschwachte Verhandlungsposi-
tion angeflhrt.

Ein zweites Problem, auf das ebenfalls bereits eingegangen wurde, waren die unmit-
telbaren Vorgesetzten der Beschéftigten. Uber deren Einsicht und Motivation, sich fir
die Qualifizierung ihrer Mitarbeiter stark zu machen, wurde haufig geklagt. In Rech-
nung gestellt wurden dabei auch die Rahmenbedingungen, die es ihnen erschweren,
sich intensiver um das Thema zu kimmern (FUhrungsspannen, Zeitdruck, enge Per-
sonaldecke etc.). Druck allein, da war man sich einig, hilft hier nur wenig, aber eine
eindeutige Haltung des Top-Managements gepaart mit forderlichen Rahmenbedin-
gungen und gelegentlichem sanftem Druck von oben ist nétig und hilfreich.

Einige Betriebsrate hatten auch den Eindruck, dass das Interesse der Beschaftigten
an Qualifizierung zu gering ist. Dies hinterlies bei ihnen das Gefuhl ein ,einsamer
Rufer in der Wuste® zu sein und erschwerte auch ihre Verhandlungsposition gegen-
uber dem Arbeitgeber.

Vereinzelt wurde auch das geringe Interesse an Qualifizierung im restlichen Betriebs-
ratsgremium beklagt. Die Voraussetzungen in den Netzwerkbetrieben waren zwar
von vorne herein gut, eine erhohte Sensibilitat in den Betriebsratsgremien vorhanden
und diese konnte durch die Netzwerkaktivitaten meist auch weiter gesteigert werden.
Dennoch musste um Anerkennung fur das Thema in den Betriebsratsgremien langer
und zaher gerungen werden, als dies fur die ,harten® Themen gilt: Entgelt und Ar-
beitszeit.

Unabhangig davon, ob die Teilnehmer die alleinigen ,Kimmerer® im Gremium sind
oder Qualifizierung auf breites Interesse im Betriebsrat stof3t, wurde haufig die Zeitin-
tensitat dieses Themenbereichs und die mangelnden Ressourcen des Betriebsrats
als Hindernis bei der Umsetzung des Tarifvertrags genannt. Die geringen Erfahrun-
gen und die geringen Mdglichkeiten, das Problemfeld mit Standardlésungen zu bear-
beiten, bedeuteten fur die Betriebsrate einen hohen Schulungsaufwand und ein ent-
sprechendes zeitliches Engagement. Dies um so mehr, als sie bei der Ausgestaltung
der betrieblichen Prozesse nicht selten Managementaufgaben ubernehmen. Be-
zeichnend ist die AuRerung eines Betriebsrats, dass sich die |G Metall bestimmt nicht
bewusst gewesen ware, welche Tragweite die funf Paragraphen hatten.

Probleme bereiteten schlie3lich die wirtschaftlichen Schwierigkeiten, in denen viele
Betriebe steckten. Fur jene Betriebe, die ihre Mitarbeit im Netzwerk zeitweise oder
ganz einstellten, waren meist akute Bestandsgefahrdungen der Anlass. Mit wirt-
schaftlichen Schwierigkeiten hatten allerdings fast alle Betriebe zu kampfen, nur ein-
zelnen Unternehmen ging es wirklich gut. Wirtschaftliche Krisenentwicklungen waren
oft auch der Anlass das Thema Qualifizierung auf die Tagesordnung zu heben. Es
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war eine Komponente fur einen Pfad aus der Krise. Ohne eine Intensivierung und
Systematisierung von Weiterbildung, so lasst sich die Grundhaltung der Betriebsrate
umschreiben, ware das eigene Unternehmen — wie die Branche insgesamt — dauer-
haft nicht Uberlebensfahig. Flr viele war dies der Ansporn das Thema aufzugreifen
und dabei zu bleiben, auch wenn mehr Zeit dafur verwandt werden musste, als zu-
nachst gedacht. Und es war auch der Anlass mit der Arbeitgeberseite das Gesprach
zu suchen und — nicht selten auch Uberraschend — zu finden. In einer Reihe von Un-
ternehmen ergab sich somit eine ,Krisenkoalition“ zwischen Betriebsraten und einem
teils kooperationsbereiten und einsichtigen, teils zur Kooperation und Einsicht geno-
tigten (Personal-)Management. Der Status des Personalmanagements im Gesamt-
management variiert. Teils sind es aufgeklarte und selbstbewusste Personalmana-
ger, die offensiv gegenuber ihrer Geschaftsfuhrung eine strategische Personal- und
Qualifizierungspolitik einklagen, teils eher im Verdeckten Arbeitende, die lieber nicht
laut Gber ihr Budget reden wollen, um ihre bestehenden Spielraume nicht zu gefahr-
den. Je nach dem bildeten sich stille oder eben auch offene Koalitionen heraus. Blo-
ckadehaltungen der Arbeitgeberseite gab es auch, sie waren jedoch selten und
konnten in den meisten Betrieben im Laufe der Zeit aufgeweicht werden.

Die wirtschaftlichen Schwierigkeiten, in denen die Unternehmen schon mehr oder
weniger lang steckten, waren somit oft Anlass sich auf das Thema nicht nur kurzfris-
tig einzulassen. Wurden die Probleme jedoch zu massiv, standen Entlassungen an
oder war gar das gesamte Unternehmen akut gefahrdet, wurde das Thema Qualifi-
zierung vorlaufig oder ganz fallen gelassen. Forderlich flr die Bearbeitung des The-
mas waren somit wirtschaftliche Schwierigkeiten auf einem ,mittleren“ Niveau. Es
musste noch eine Chance bestehen, via Qualifizierung das Unternehmen auf einen
zukunftssicheren Weg zu bringen.

5. Bilanz
5.1. Die Gesamtbilanz der Netzwerkbetriebsrate

Das Urteil der Betriebsrate uber das Netzwerk und die Netzwerkseminare fallt sehr
positiv aus. Das dokumentiert sich in der anhaltend hohen Beteiligung an den Netz-
werkaktivitaten, speziell an den Seminaren. Das Interesse daran nahm im Verlauf
der 1 2 Jahre, in denen die Seminare liefen, nicht ab sondern zu. Neue Interessen-
ten, die Positives Uber die bisherigen Seminare gehort hatten, stielen hinzu. Da-
durch wurde zwar der ,closed-shop“-Charakter der Netzwerkseminare etwas aufge-
weicht, die Zahl der neu Hinzugekommenen war jedoch klein genug, um sie relativ
problemlos integrieren zu kdnnen und vom vertrauensvollen Umgang profitieren zu
lassen.

Der vertrauensvolle Umgang war auch jenes Prinzip, das flr die Seminarteilnehmer
ruckblickend am wichtigsten war und das auch fast immer durchgehalten wurde.
Kaum weniger wichtig war die gegenseitige Anerkennung, die Offenheit, Ehrlichkeit
und die gegenseitige Unterstitzung. All diesen Prinzipien, die Basis des Umgangs im
Netzwerk und auf den Seminaren sein sollten, wird bescheinigt, dass sie immer oder
meistens praktiziert wurden.
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Aus ihrer Sicht wurden auf den Seminaren die richtigen Themen behandelt und dies
meist auch in der richtigen Form. Die Mdglichkeiten, Einfluss auf die Seminargestal-
tung zu nehmen, werden als (sehr) hoch eingeschatzt und diese Beteiligungsorientie-
rung hat einen erheblichen Anteil an der positiven Gesamtbewertung. Die drei Kom-
ponenten der Seminare, Ruckschau auf der Basis eines strukturierten Erfahrungs-
austauschs, fachlicher Input und Verabredungen haben sich bewahrt, wobei der Er-
fahrungstausch fur die Betriebsrate der Schlusselaspekt ist.

Die Ubertragbarkeit in die betriebliche Praxis des auf den Seminaren Diskutierten
und Erarbeiteten, wird als sehr hoch eingeschatzt. Die wichtigsten Effekte fur die
Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags im eigenen Betrieb werden in der fachli-
chen Qualifizierung der Betriebsrate gesehen, in der Verstetigung der betrieblichen
Umsetzungsaktivitaten, der Klarung der betrieblichen Umsetzungsstrategie und der
Ziele, die Festlegung betrieblicher Meilensteine, in der Priorisierung des Themas in
der Arbeit des Betriebsgremiums und schliel3lich in der Motivierung der Betriebsrate.

Zuruckhaltender werden die Effekte beurteilt, die Uber die jeweiligen Betriebe bzw.
die Netzwerkseminare hinausgehen. Ausstrahlungseffekte Gber die Netzwerkbetriebe
hinaus zu erzielen lag nicht unbedingt in der Intention der teilnehmenden Betriebsra-
te — und sie sind auch nur partiell eingetreten. Nur 5% der Betriebsrate vertreten die
Meinung, dass die Ergebnisse des Netzwerks auch fur andere Betriebe vor Ort nutz-
bar gemacht werden kdnnen, weitere 25% beantworten diese Frage mit teils, teils
und 60% verneinen sie.

Ihre Arbeit wurde vor Ort in und durch die Verwaltungsstellen nur bedingt zur Kennt-
nis genommen. Dem Eindruck der Mehrzahl der Betriebsrate zufolge war dies mehr-
heitlich nur beilaufig oder auch gar nicht der Fall, ein Viertel registrierte jedoch eine
intensive Kenntnisnahme. Ganz allein gelassen wurden die Netzwerkteilnehmer
durch die Verwaltungsstellen allerdings nicht. Im Rahmen ihrer Moglichkeiten unter-
stutzten sie deren Arbeit, in 5% der Falle sehr intensiv, in 25% intensiv und in weite-
ren 30% gab es eine gewisse Unterstitzung. Wenig oder keine Unterstitzung regist-
rierten 40% der Betriebsrate.

Die durch die Netzwerkaktivitdten neu entstandenen zwischenbetrieblichen Koopera-
tions- und Austauschbeziehungen waren und blieben stark auf die Seminare und das
Thema Qualifizierung konzentriert. Die Nutzung der entstandenen Beziehungen auch
aulRerhalb der Seminare erfolgte nach Darstellung der Betriebsrate in 20% der Falle,
in 70% der Falle erst in Ansatzen, 10% tun das Uberhaupt nicht. Wenn die neuen
Kontakte zum Informations- und Materialienaustausch genutzt werden, was immerhin
von 60% der Befragten bestatigt wird, dann sowohl fir einen Austausch in Sachen
Qualifizierung als auch fur andere Themen. Der E-Mail-Verteiler, der im Rahmen des
Netzwerks aufgebaut wurde, hat diese Aktivitaten unterstitzt, ein Viertel hat ihn je-
doch nicht genutzt.

Die positive Gesamtbilanz, die die Betriebsrate ziehen, ist somit gepragt von dem
offenen Informations- und Erfahrungstausch, den sie in den Seminaren und Konfe-
renzen erlebt haben. Sie haben Unterstitzung und Motivation erhalten, vor dem Berg
nicht zu kapitulieren, dessen Hohe und Ausdehnung zunachst kaum erkannt wurde.
Ermutigt und bestarkt werden, Fortschritte, auch kleine, zu sehen und Schwierigkei-
ten nicht zu verheimlichen, das waren Erfahrungen, die sie veranlasst haben, nicht
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locker zu lassen, dabei zu bleiben und die Qualifizierung zu einem Thema zu ma-
chen, das seine Bedeutung fur die Zukunftssicherung ihrer Unternehmen entspricht.
Dazu bedurfte es einiger Anstrengung. Aus Sicht der beteiligten Betriebsrate haben
sie sich gelohnt. Alle sehen ihre Erwartungen an das Netzwerk erflllt, die Halfte da-
von sogar mehr als erfullt.

5.2. Die Bilanz der Evaluatoren

Wenn wir abschlie3end versuchen, eine Gesamtbewertung des Netzwerkes Maschi-
nenbau vorzunehmen, dann unter der speziellen Fragestellung, welchen Beitrag es
zur  Umsetzung des  Qualifizierungstarifvertrages im  Bezirk  Baden-
Wurttemberggeleistet hat.

5.2.1. Stellenwert dese Betriebsratenetzwerkes in der Umsetzungskonzeption
der IG Metall

Der Themenstrang ,Qualifizierungstarifvertrag“ im Betriebsratenetzwerk Maschinen-
bau ist eines von zwei durch die Bezirksleitung der |G Metall initiierten und koordi-
nierten Projekte zur Unterstitzung der Umsetzung des Tarifvertrags in Baden-
Wurttemberg. Daneben gibt es noch das Projekt ,Kompass®, ein durch ESF-Mittel
gefordertes und bereits vor Abschluss des Tarifvertrags initiiertes Kooperationspro-
jekt mit dem Arbeitgeberverband Sudwestmetall, in dessen Rahmen Instrumente fur
eine vorausschauende und beteiligungsorientierte Weiterbildungsplanung speziell fur
Klein- und Mittelbetriebe entwickelt wurden. Die Instrumente liegen vor®, nicht be-
kannt ist bisher, in welchem Umfang und mit welchem Erfolg sie eingesetzt werden
und ob die lokalen Netzwerke, bestehend aus Personalverantwortlichen und Be-
triebsraten mittelstandischer Unternehmen, die anfanglich im Rahmen des Kompass-
Projektes mitgearbeitet haben, noch aktiv sind.

Dem Betriebsratenetzwerk kommt somit schon deshalb eine herausgehobene Be-
deutung zu, weil es ansonsten keine durch die Bezirksleitung koordinierten Aktivita-
ten gibt, die Uber die traditionellen Unterstlitzungsformen (Bereitstellung von Bro-

® Im einzelnen handelt es sich um folgende Instrumente:

KoRA ist ein persodnlicher Bildungs- und Lernpass fur die Beschaftigten zur beruflichen Standortbe-
stimmung. Mit diesem Instrument kénnen die bisherigen Arbeits- und Berufswege betrachtet werden.
Mit ihm soll die Grundlage geschaffen werden, Uber neue berufliche Ziele nachzudenken.

SALSA-SE ist ein Instrument fUr die Beschaftigten, ihre betrieblichen Arbeits- und Lernbedingungen
aus ihrer personlichen Sicht unter die Lupe zu nehmen. Daraus ergeben sich Lerngriinde, die eine
Grundlage fur die Bestimmung des Bildungsbedarfs aus Sicht der Beschaftigten darstellen.
SALSA-FE ist ein Instrument fiir Vorgesetzte, das der Analyse der betrieblichen Arbeits- und Lernbe-
dingungen dient. Sie kénnen mit den gleichen Fragen wie die Beschaftigten mit dem Instrument die
Arbeits- und Lernbedingungen in der Abteilung untersuchen und Schlussfolgerungen fiir die Gestal-
tung der Arbeitsbedingungen, der Weiterbildungsplanung und somit fiir die Kompetenzentwicklung der
Beschéftigten ziehen.

SZENario ist ein Instrument flr Vorgesetzte, Beschaftigte und den Betriebsrat. Mit ihm lassen sich
zuklnftige Herausforderungen und Veranderungsfelder bestimmen. Es wird u.a. danach gefragt, mit
welchen kritischen Situationen zu rechnen ist und an welchen Punkten Handlungsbedarf besteht.
SAMBA ist ein Instrument fur Vorgesetzte, Beschaftigte und den Betriebsrat mit dem die aktuellen und
zukunftig zu erwartenden Anforderungen und zukinftig gewinschten Entwicklungen gemeinsam her-
ausgearbeitet und daraus Konsequenzen fur die Bildungsplanung gezogen werden kénnen.
PE-Radar ist ein Computerprogramm fiir Betriebsrat und Geschaftsleitung, das beiden die Mdglichkeit
gibt, die Personalentwicklung im Unternehmen zu reflektieren.
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schuren, Formularen, Schulungsmaterialien, Musterbetriebsvereinbarungen etc.) hi-
nausgehen und den Versuch machen, die gerade im Zusammenhang mit qualitativen
Tarifregelungen immer wieder geforderte ,Neujustierung des Verhaltnisses von Tarif-
und Betriebspolitik“ auszufillen.

5.2.2. Die Effekte des Netzwerkes
Binnenwirkungen

Das Betriebsratenetzwerk hat die Umsetzung des Tarifvertrags zur Qualifizierung in
den beteiligten Betrieben erheblich vorangebracht. Es fuhrte zu einer Verstetigung
der betrieblichen Umsetzungsaktivitaten, der Klarung der betrieblichen Ziele und
Umsetzungsstrategien, zur fachlichen Qualifizierung der Betriebsrate und verlieh
dem Thema in den Betriebsratsgremien eine hohere Prioritat. Ein Qualifizierungs-
ausschuss wurde in allen Betrieben eingerichtet, die Netzwerkbetriebsrate entwickel-
ten sich zu den treibenden Kraften in den betrieblichen Diskussionen und Auseinan-
dersetzungen. Qualifizierungsgesprache, die zu Beginn in keinem Betrieb stattfan-
den, werden nun fast Uberall durchgeflhrt bzw. sind flr die nahe Zukunft verbindlich
verabredet. Die Betriebsrate haben sich in die Ausgestaltung der Prozesse der Be-
darfsermittlung, Personalentwicklungs- und Weiterbildungsplanung und der Evaluati-
on engagiert und kompetent eingebracht und konnten diese in einer ganze Reihe von
Fallen malgeblich mitgestalten.

Im Verlauf der Netzwerkarbeit wurden eine Reihe von Lernerfahrungen gemacht. Die
erste: Die Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags braucht Zeit, wesentlich mehr
Zeit als die IG Metall in ihren nach Abschluss des Tarifvertrags an die Betriebsrate
versandten Zeitplanen vorsah und auch mehr Zeit als die Betriebsrate anfanglich
dachten. Das beteiligungsorientierte Vorgehen und der prozessbegleitende Charak-
ter des Netzwerkes ermoglichte es, mit dieser zunachst frustrierenden Erfahrung
konstruktiv und produktiv umzugehen. Die Zeit wurde genutzt, sich tiefer in die Mate-
rie einzuarbeiten und entsprechende Kompetenzen aufzubauen. Das Netzwerk bilde-
te das Korsett, dabei zu bleiben und nicht nachzulassen.

Die zweite, aus der Literatur bekannte und durch die Erfahrungen der Netzwerkteil-
nehmer erneut bestatigte Erfahrung hie®: Ohne ein kooperationsbereites Manage-
ment sind dauerhafte Erfolge auf diesem Feld nicht zu erreichen. Konflikte gab und
gibt es immer wieder, aber ein dauerhaft konfliktorientiertes Vorgehen, so die breit
geteilte Meinung, fuhrt nicht zum Erfolg. In einer Reihe von Fallen zeigte sich das
Personalmanagement — teilweise zum Erstaunen der Betriebsrate — unerwartet offen.
Was einige Betriebsrate anfanglich kaum flr maoglich hielten, lie sich schlieBlich
doch realisieren: ein gemeinsamer Workshop mit Personalmanagern und Betriebsra-
ten aus denselben Betrieben. Probleme bereitet allerdings deren oft defensive Hal-
tung und schwacher Einfluss auf die Politik der Geschaftsleitung.

Zu schaffen machte den Betriebsraten auch die Kooperationsbereitschaft und die
Kompetenz der Linienvorgesetzten. Deren Fuhrungsqualitaten wurden nicht selten in
Zweifel gezogen, ein ausreichendes Schulungsangebot in Vorbereitung der Qualifi-
zierungsgesprache als unabdingbar angesehen. Motivationsarbeit, auch dies war
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eine gemeinsame Erfahrung, muss jedoch auch bei den Beschaftigten und teilweise
auch noch in den Betriebsratsgremien geleistet werden.

Betriebsvereinbarungen, so eine weitere Erfahrung, konnen, missen aber nicht un-
bedingt am Beginn des Prozesses stehen. Die Arbeitgeberseite mit einem entspre-
chenden Entwurf zu konfrontieren kann hilfreich sein, die Diskussion zu eroffnen, die
Vorgehensweise kann aber auch zum Aufbau unnétiger Fronten und zur Vereinba-
rung von Regelungen fuhren, die sich im weiteren Fortgang als nicht sinnvoll erwei-
sen. Ein einheitliches Muster, wie vorzugehen sei, gab es nicht und wurde auch nicht
angestrebt. Jeder Betrieb sollte seinen eigenen Weg finden und tat dies auch, die
Mehrzahl, indem sie sich fur das Motto ,beim Gehen lernen® entschieden und erst
nach gewonnenen Erfahrungen und etablierten Strukturen eine Betriebsvereinbarung
anstrebten. Hat eine inhaltliche Verstandigung stattgefunden, sind die Prozesse ge-
klart, wird der Abschluss einer Betriebsvereinbarung fur sinnvoll erachtet, ist dann
allerdings auch eine leichtere Ubung.

AuBenwirkungen

So erfolgreich die Arbeit des Betriebsratenetzwerkes nach innen war, die Auldenwir-
kungen, die es erzielt hat, sind eher gering. AuRenwirkungen Uber den Kreis der
Netzwerkbetriebe mit seinen verschiedenen Themenstrangen hinaus, gab es bisher
vor allem durch die erstellten Materialien, die in Druckform und Uber das Internet zur
Verfligung stehen. Wie intensiv sie genutzt werden, lasst sich nicht sagen. Einen zu-
nehmend intensiven Austausch gab es auch zwischen den Betrieben bzw. Betriebs-
raten innerhalb des Maschinenbaunetzes. Zudem waren die Konferenzen, auf denen
annahernd 90 Betriebsrate aus 50 Betrieben anwesend waren, eine Plattform, die
Arbeit des Themenstrangs ,Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags® bekannt zu
machen. Sie fanden dort auch gute Resonanz. Vor Ort, in den Verwaltungsstellen
und in den ihnen zugehdrigen Betrieben, waren die Ausstrahlungseffekte jedoch ge-
ring. Nur eine Minderheit der Betriebsrate vertritt die Meinung, dass die Ergebnisse
des Netzwerkes auch flr andere Betriebe vor Ort nutzbar gemacht wurden. Aus ihrer
Sicht wurde ihre Arbeit von den Verwaltungsstellen auch nur bedingt zur Kenntnis
genommen. Dem Eindruck der Mehrheit nach war dies mehrheitlich nur beilaufig o-
der gar nicht der Fall. Immerhin ein Viertel registrierte jedoch auch eine intensive zur
Kenntnisnahme und 30% eine intensive Unterstitzung.

Kritik an dem Angebot und der Arbeit des Netzwerkes seitens der Verwaltungsstellen
gibt es nicht, jedenfalls ist sie den Autoren nicht zu Ohren gekommen. Das Prinzip,
den Betrieben ein erganzendes, langerfristiges und zentral durch die Bezirksleitung
betreutes Angebot zur Umsetzung tarifvertraglicher Regelungen zu machen, scheint
akzeptiert zu sein. Inm wird gute Arbeit bescheinigt. Eine Konkurrenz zu den ortli-
chen Initiativen bzw. zur grundsatzlich durch die Verwaltungsstellen verantworteten
Betriebsbetreuung wird darin nicht gesehen, eher eine Entlastung von ihrem Betreu-
ungsdilemma.

Daran macht sich auch Kritik fest. Argumentiert wird, das Netzwerkangebot sei des-
halb von den Verwaltungsstellen grundsatzlich positiv aufgenommen worden, weil es
sie von Arbeit entlastet habe, fur die eigentlich sie zustandig seien. Ablehnung und
Kritik sei deshalb nicht zu erwarten gewesen. Dem mag so sein. Daraus kann u.E.
jedoch nicht der Schluss gezogen werden, auf erganzende zentrale Betreuungsan-
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gebote gerade bei diesem Thema zu verzichten und die Verantwortung fur die Um-
setzung des Qualifizierungstarifvertrags allein den ortlichen 1G-Metall-Gliederungen
zu uberlassen. Deren Unterstitzungsangebote waren insgesamt gesehen eher be-
scheiden, gingen i.d.R. Uber die Durchfihrung von Tagesschulungen unmittelbar
nach Abschluss des Tarifvertrags nicht hinaus — und auch diese fanden nicht tUberall
statt. Eine langerfristige Umsetzungsbegleitung wurde nur in Ausnahmefallen, etwa
in der Region Stuttgart angeboten. Offensiv eingeklagt wurde ein solches Angebot
durch die Betriebe vor Ort nicht. Das war und ist auch nicht zu erwarten. In den Be-
legschaften und in den Betriebsraten wird das Thema Qualifizierung wohl wichtiger
genommen als ehedem. Dennoch, fur das Thema muss weiterhin geworben werden
und fur eine substantielle, die betriebliche Planungs- und individuellen Klarungspro-
zesse umfassende Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags erst recht. Darauf zu
setzen, dass der Unterstutzungsbedarf sich ohne entsprechende Angebotsstrukturen
Bahn bricht, ware fahrlassig.

Die Resonanz auf das Netzwerkangebot macht allerdings auch deutlich: Es gab und
gibt einen Bedarf an Unterstlitzung, der von den Verwaltungsstellen nicht gedeckt
wird bzw. werden konnte. Uber die Griinde kann hier nur spekuliert werden. Sie mo-
gen in den begrenzten zeitlichen und/oder personellen Ressourcen oder anderen
politischen Prioritaten gelegen haben. Moglicherweise fehlte auch die ,kritische Mas-
se“ an interessierten Betriebsraten, die sich wirklich intensiv mit dem Thema ausei-
nandersetzen wollten, um auf ortlicher Ebene oder in Form eines Zusammenschlus-
ses von Verwaltungsstellen regionale Netzwerke mit hauptamtlicher Betreuung bil-
den zu konnen. Die Resonanz, auf die das Betriebsratenetzwerk stiel3, zeigt jeden-
falls: Gibt es ein attraktives Angebot, zeigt sich die Nachfrage und findet ihren Weg.
Die Attraktion bestand im zeitlich Uberschaubaren Zusammenschluss ,gleichgesinn-
ter, am Thema interessierter und motivierter Betriebsrate, im prozessbegleitenden
Charakter des Angebots, bei dem die Betriebe nicht nach ein- oder zweimaliger
Schulung wieder ganz auf sich selbst gestellt sind, im beteiligungsorientierten Vorge-
hen, das sich auf nahezu alle Aspekte der Netzwerkseminare bezog, im Erfahrungs-
austausch, der die Basis des Netzwerkes abgab und der durch Verzicht auf wertende
Diskussionen gepragt war, dem Gewinn an Kompetenz, der sich im Laufe der Zeit
einstellte und in Verabredungen, an die man sich gebunden flhlt, weil sie ohne
Druck zustande kamen. Es waren diese Aspekte, die wesentlich zum Erfolg des
Netzwerkes beitrugen, aber auch die kompetente und sensible Leitung durch den
Netzwerkkoordinator. Ihm wie dem IMU wird von den Netzwerkteilnehmern jedenfalls
ein Uberaus positives Zeugnis ausgestellt.

Der Beitrag des Netzwerkes zur koordinierten Umsetzung des Tarifvertrags

Betrachtet man das Betriebsratenetzwerk unter dem Aspekt, welchen Beitrag es zur
Umsetzung des Tarifvertrags zur Qualifizierung in Baden-Wurttemberg geleistet hat,
uberzeugen die in den Netzwerkbetrieben erreichten Fortschritte wie der Weg, auf
dem sie erreicht wurden. Der Netzwerkansatz, wie er hier praktiziert wurde, kann als
eine der wenigen Antworten betrachtet werden, wie die Neujustierung des Verhalt-
nisses von Tarif- und Betriebspolitik aussehen kann. Tarif- und Betriebspolitik in ein
neues Verhaltnis zu bringen, ist schon deshalb geboten, weil der betriebliche Nach-
regelungs- und Konkretisierungsbedarf von Tarifabkommen erheblich zunimmt, wah-
rend gleichzeitig die gewerkschaftlichen Ressourcen, die zur Betriebsbetreuung be-
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reit gestellt werden konnen, absolut wie relativ abnehmen. Zudem gibt es bei den
Betriebsraten eine andere Anspruchshaltung an die seitens der Gewerkschaft bereit-
zustellende Unterstutzung. Verlangt werden sach- und problembezogene Hilfen und
keine bewertenden Unterweisungen uber den richtigen Weg. Das Betriebsratenetz-
werk konnte zeigen, wie eine differenzierte und gleichzeitig koordinierte Umsetzung
qualitativer tariflicher Regelungen, wie sie fur den Qualifizierungstarifvertrag mit sei-
nen wenigen substantiellen Normen kennzeichnend sind, aussehen kann. Das Netz-
werk war kein Spielfeld der Beliebigkeit, sondern eine diskursive Veranstaltung zur
Verstandigung auf relevante Themen, Prioritaten und gangbare Wege. Im Vergleich
zu anderen Themenfeldern wie etwa Arbeitszeit und Entlohnung war der Korridor
dessen, was als gangbarer Weg betrachtet wurde, breiter, die Suchbewegungen
ausgepragter und die ,Leitplankendiskussion weniger wichtig. Qualifizierung ist ein
offeneres, weniger ,heikles” tarifpolitisches Gestaltungsfeld. Trotzdem gab es Ver-
gewisserungen, wurden Meinungen eingeholt Uber entwickelte Instrumente, vorge-
sehene Prozesse, gewahlte betriebspolitische Strategien. Sie wurden kommentiert,
teils zustimmend, teils neutral, teils kritisch. Die Kommentare kamen von Betriebsrat-
kollegen, die nicht auftrumpften, sondern ihre eigenen Unsicherheiten und Schwie-
rigkeiten deutlich machten. Gerade deshalb hatten sie Gewicht.

So uberzeugend die Arbeitsweise und die damit erzielten Ergebnisse in den Netz-
werbetrieben sind, unter dem Aspekt des quantitativen Beitrags, den das Netzwerk
zur Umsetzung des Qualifizierungstarifvertrags geleistet hat, sind die Effekte be-
grenzt — und mussten es bleiben. Es war ein nicht nur zeitlich, sondern auch zah-
lenmaRig begrenztes Projekt. Im Themenstrang ,Umsetzung Qualifizierungstarifver-
trag“ haben Betriebsrate aus 24 Betriebe mitgearbeitet, im gesamten Betriebsrate-
netzwerk Maschinenbau ca. 90 Betriebsrate aus 50 Betrieben. Im Vergleich zu ande-
ren Betriebsratenetzwerken ist das eine Uberdurchschnittlich gro3e Zahl, relativiert
sich jedoch angesichts der knapp 1.300 (tarifgebundenen) Metallbetriebe, die es in
Baden-Wurttemberg gibt und in denen der Qualifizierungstarifvertrag umgesetzt wer-
den sollte. Offen bleiben muss hier die Frage, wie der Netzwerkansatz so weiterent-
wickelt werden kann, dass er auch unter quantitativen Gesichtspunkten als Strategie
zur Umsetzung von Tarifvertragen relevant wird. Dass es sich lohnt, sollte deutlich
geworden sein. Ideen gibt es. Sie mussen nun durchdacht und erprobt werden.
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