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Das Qualifizierungschancengesetz — je offener,

desto besser

Der Beitrag zeigt anhand eines Riickblicks auf die Inanspruchnahme der We-

GebAU-Forderung in der Metall- und Elektroindustrie Baden-Wiirttembergs

auf, dass das Qualifizierungschancengesetz so offen wie moglich gestaltet

werden muss, damit viele Beschaftigte von der Férderung profitieren kénnen.

Unternehmen wiinschen sich Anpassungen, sind jedoch auch selbst gefor-

dert, die innerbetriebliche Weiterbildung zu starken.

Transformation als Heraus-
forderung

Die Unternehmen der Metall- und Elek-
troindustrie in Baden-Wiirttemberg
stehen vor grof3en Herausforderungen.
Konjunkturell miissen sie auf einen
deutlichen Umsatzriickgang reagieren,
schwerwiegender sind aber die struk-
turellen Veranderungen. Diese bleiben
auch dann bestehen, wenn sich die wirt-
schaftliche Lage wieder verbessert. Das
Produktportfolio vieler Unternehmen
wird sich verdndern, bisherige Berufe
werden verschwinden, Arbeitsplétze
abgebaut und neue Tétigkeiten ent-
stehen. So verfiigt das verarbeitende
Gewerbe iiber das grofSte Substituier-
barkeitspotenzial durch Digitalisierung
(vgl. MATTHES u.a. 2019), zudem ent-
fallen gerade in Baden-Wiirttemberg
viele Arbeitsplédtze durch den Wechsel
von der Verbrennungsmotortechnolo-
gie hin zur verstérkten Elektromobilitét
(vgl. E-MOBIL BW 2019). Entsprechend
wachsen die Herausforderungen fiir die
berufliche Weiterbildung, sind die Un-
ternehmen doch auch in Zukunft auf
qualifizierte Fachkréfte angewiesen.

STEFAN BARON

WeGebAU als Blaupause fiir das
Qualifizierungschancengesetz

Durch das Anfang 2019 in Kraft ge-
tretene Qualifizierungschancengesetz
wurden Forderbestimmungen des § 82
SGBIII (Forderung beschaftigter Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer) neu
geregelt. Damit sollen Unternehmen
in ihren Weiterbildungsbemiihungen
unterstiitzt und den von der Transfor-
mation betroffenen Beschaftigten eine
Anpassung und Fortentwicklung ihrer
beruflichen Kompetenzen ermoglicht
werden. Ein Jahr nach Inkrafttreten der
neuen Forderbestimmungen ist es zu
friih, eine erste Bilanz zu ziehen. Der
Blick zuriick auf die Inanspruchnah-
me der WeGebAU-Forderung (Wei-
terbildung Geringqualifizierter und
-beschéftigter dlterer Arbeitnehmer in
Unternehmen) in der Metall- und Elek-
troindustrie Baden-Wiirttembergs in
den Jahren 2009 bis 2011 zeigt aber,
dass der Ansatz der richtige ist.

Auch wenn andere Faktoren eben-
so eine Rolle gespielt haben, hat die
WeGebAU-Forderung damals einen
wichtigen Beitrag dazu geleistet, die
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Beschéftigung in der Metall- und Elek-
troindustrie Baden-Wiirttembergs in
den Krisenjahren trotz deutlicher Um-
satzriickgidnge und Sparzwénge wei-
testgehend konstant zu halten. Dies
gelang aber nur durch die deutliche
Erweiterung des forderbaren Perso-
nenkreises im Jahr 2009.

Von 2009 bis 2011 war auch die Foérde-
rung von Beschéftigten mit Berufsab-
schluss unabhéngig vom Alter und der
Betriebsgrof3e moglich. Zudem konnten
aufgrund von Sonderregelungen auch
Qualifizierungen wéhrend der Kurzar-
beit gefordert werden. Erst hierdurch
kamen Beschéftigte in den Genuss
einer Forderung, die zuvor aufgrund
ihrer Qualifikation, ihres Alters oder der
UnternehmensgroRe ausgeschlossen
waren.

Leider lassen sich in der Statistik der
Bundesagentur fiir Arbeit die damaligen
WeGebAU-Fille nicht mehr ohne Weite-
res identifizieren. Sie sind Teilmengen
sowohl der Statistik zur Beschaftigten-
qualifizierung als auch der Statistik der
Arbeitsentgeltzuschiisse.

Die Abbildung (S. 34) zeigt daher die
Entwicklung der jahresdurchschnitt-
lichen Teilnahmezahl an Malnahmen
der Beschaftigtenqualifizierung sowie
der jahresdurchschnittlichen Anzahl
der Arbeitsentgeltzuschiisse in der Me-
tall- und Elektroindustrie Baden-Wiirt-
tembergs.

Es wird deutlich, dass die Weiterbil-
dungsférderung vor allem in den Jahren
2009 bis 2011 in Anspruch genommen
wurde.*

* Ein herzlicher Dank gebiihrt SILKE HAMANN
vom IAB Baden-Wiirttemberg fiir die Lieferung
der Daten aus der Statistik der Bundesagentur
fiir Arbeit sowie dem IAB-Betriebspanel.
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Abbildung

Entwicklung der Weiterbildungsforderung und der Beschaftigtenzahl in der Metall- und

Elektroindustrie Baden-Wiirttembergs

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, IAB Baden-Wiirttemberg, eigene Darstellung

Anpassungen des Qualifizierungs-
chancengesetzes notig

Aus den Erfahrungen hat man gelernt
und das Qualifizierungschancengesetz
relativ offen gestaltet, sodass die be-
rufliche Weiterbildung einer breiten
Gruppe von Beschiftigten gefordert
werden kann. Riickmeldungen von
Betriebsraten und Personalverantwort-
lichen in der Beratungspraxis oder im
Rahmen von Veranstaltungen der IG
Metall Baden-Wiirttemberg und Siid-
westmetall zeigen, dass der Gesetzgeber
zur richtigen Zeit ein wichtiges Instru-
ment geschaffen hat. Sosehr die neue
Fordermoglichkeit begriilt wird, gibt
esin den Unternehmen aber auch den
Wunsch nach Anpassungen.

Vor allem die lange Mindestdauer von
161 Stunden, die Beschrankung auf

non-formale Weiterbildungsangebo-
te sowie die niedrigeren Fordersétze
fiir groRere Unternehmen werden im
Austausch mit Betriebsrdten und Perso-
nalverantwortlichen genannt. Kiirzere
Mafnahmen oder vom Unternehmen
selbst entwickelte innerbetriebliche
Weiterbildungsangebote sind ausge-
schlossen, obwohl diese méglicherwei-
se die Bed{irfnisse passgenauer erfiillen.
Kleinere Unternehmensstandorte erhal-
ten im Vergleich zu eigenstandigen Un-
ternehmen gleicher Grof3e eine gerin-
gere Forderung, da sich die Fordersétze
an der Beschéftigtenzahl des Gesamt-
unternehmens bemessen. Gleichwohl
findet die Umsetzung der beruflichen
Weiterbildung zumeist direkt an den
Unternehmensstandorten statt.

Zudem stellt sich die Frage, ob es
iiberhaupt ausreichend férderfiahige

Angebote geben wird, die passgenau
auf den Weiterbildungsbedarf ein-
zelner Unternehmen zugeschnitten
sind. Anders als in den Jahren 2009
bis 2011 geht es ja nicht darum, eine
konjunkturelle Delle mit beruflicher
Weiterbildung zu iiberbriicken. Die
Anforderungen sind ungleich grofer.
Aufgrund der Digitalisierung und des
Strukturwandels miissen nun ganz
verschiedene Beschéftigtengruppen,
beispielsweise Un- und Angelernte in
den unteren Entgeltgruppen ebenso
wie Entwicklungsingenieurinnen und
-ingenieure, fiir neue Tatigkeiten qua-
lifiziert werden. Moglicherweise sind
innerbetriebliche Weiterbildungsange-
bote hier zweckdienlicher, wenngleich
sie bis dato nicht geférdert werden.
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Mehr Flexibilitat fiir die
Arbeitsagenturen

Nicht alle Wiinsche der Unternehmen
nach Anpassung der Férderbestimmun-
gen lassen sich erfiillen. Zudem miissen
Mitnahmeeffekte vermieden werden.
Wiinschenswert wire aber, dass den Ar-
beitsagenturen vor Ort mehr Flexibilitat
in der Weiterbildungsférderung einge-
raumt wiirde, damit mehr Beschiftigte
und Unternehmen geférdert werden
konnen. Dies setzt freilich voraus, dass
die gesetzlichen Rahmenbedingungen
angepasst werden.

Aus Diskussionen mit Unternehmens-
vertreterinnen und -vertretern sowie Be-
triebsraten kénnen folgende Vorschlé-
ge abgeleitet werden: Moglicherweise
konnten auch Weiterbildungsmal3-
nahmen mit weniger als 160 Stunden
gefordert werden, wenn sie denn ein
fiir besondere Zielgruppen passen-
des Angebot beinhalten und iiber die
Vermittlung von betriebsspezifischem
und arbeitsplatzbezogenem Wissen
hinausgehen. Ebenso konnte sich die
Forderhohe nicht mehr an der Gesamt-
beschiftigtenzahl bemessen, sondern
an der Beschaftigtenzahl am Unterneh-
mensstandort. Neben der Grof3e konn-
te auch die Bedeutung des Unterneh-
mens fiir den lokalen Arbeitsmarkt in
die Entscheidung einbezogen werden,
ebenso wie das Vorhandensein einer
nachhaltigen Weiterbildungsstrategie.
Denn aus der Forschung ist bekannt,
dass nicht per se in groReren Unter-
nehmen mehr berufliche Weiterbildung
angeboten wird. Es sind vielmehr Be-
triebsvereinbarungen und langfristig
angelegte Weiterbildungsstrategien,
die eher in grofleren Unternehmen

zu finden sind, welche die Chance auf
eine Weiterbildungsteilnahme erhhen
(vgl. PorLLAK u.a. 2016).

Innerbetriebliche Weiterbildung
wird immer wichtiger

Eswird sich zeigen, ob der Gesetzgeber
durch Anpassungen der Forderbedin-
gungen den Wiinschen Rechnung tra-
gen wird. Geférderte Weiterbildungs-
mafnahmen allein werden aufgrund
des sich beschleunigenden Transfor-
mationsprozesses aber ohnehin nicht
ausreichen. Den wesentlich grof3eren
Anteil am Gelingen des Transforma-
tionsprozesses haben innerbetriebliche
Weiterbildungen. Hier sind die meis-
ten Unternehmen schon sehr aktiv. Aus
Sicht der Sozialpartner Gesamtmetall
und IG Metall miissen diese Maf3nah-
men zukiinftig so eng wie moglich mit
neuen Arbeitsprozessen gekoppelt wer-
den, um agil und flexibel auf sich veran-
dernde Anforderungen am Arbeitsplatz
reagieren zu konnen (vgl. Gesamtmetall
u.a. 2017).

Entsprechend wachsen die Bedeutung
der innerbetrieblichen Weiterbildung
und damit auch die Herausforderungen
fiir Betriebsriate und Personalverant-
wortliche. Sie miissen mithilfe des im
Unternehmen zweifelsohne vorhande-
nen Expertenwissens zukiinftige Anfor-
derungen antizipieren und rechtzeitig
passende Weiterbildungsmafinahmen
entwickeln. Eine Herausforderung wird
es sein, innerhalb der engen Taktung
der Produktionsprozesse Lernraume
und -zeiten zu schaffen, Lernende zu
begleiten und das informelle Lernen
systematisch und nachhaltig zu férdern.
Durch eine entsprechend ausgestaltete

innerbetriebliche Weiterbildungspolitik
konnen sie einen Beitrag dazu leisten,
dass sich mehr Beschéftigte an berufli-
cher Weiterbildung beteiligen (vgl. HEg/
JANSSEN/LEBER 2019). Insofern wire
es zu begriiRen, wenn solche informel-
len Weiterbildungen kiinftig auch im
Rahmen des Qualifizierungschancen-
gesetzes gefordert werden konnten, da
sie zu nachhaltigen Lernergebnissen
fithren. <
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