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1 Einleitung  

Der Qualifizierung von Beschäftigten kommt angesichts der Transformation 

der Arbeit eine erhebliche Bedeutung zu. Viele Beschäftigte stehen vor der 

Herausforderung, dass sich die qualifikatorischen Grundlagen ihrer berufli-

chen Tätigkeit vor allem durch die Digitalisierung entscheidend verändern, 

so dass sie ihre Fähigkeiten und Fertigkeiten an die neuen Arbeitsanforde-

rungen anpassen müssen. 

Auch die Betriebe müssen ihre Beschäftigten für die Anforderungen der 

Arbeit von morgen adäquat vorbereiten. Sie dürfen ihre Innovationskraft 

nicht verlieren und sollten als attraktive Arbeitgeber die Beschäftigten an 

sich binden. Dafür stellt die betriebliche Weiterbildung eine elementare Vo-

raussetzung dar und sie verbessert damit auch die Beschäftigungsfähigkeit 

der Arbeitnehmer*innen. Dieser Zusammenhang lässt sich auch an dem 

wachsenden Engagement der Betriebe für die Weiterbildung verdeutlichen. 

Das Weiterbildungsengagement der Betriebe1 steigt seit 2010 von 44 % auf 

54 % im Jahr 2018 (König 2020: 43) 

Anders als bei der Berufsausbildung dürfen die Betriebe ihre Weiterbil-

dungsangebote nach ihrem Bedarf gestalten und die Beschäftigten be-

triebsspezifisch weiterbilden. Dazu können sie die Beschäftigten auch se-

lektiv durch Weiterbildungsmaßnahmen fördern bzw. den Zugang unter-

schiedlicher Beschäftigtengruppen zu Weiterbildungsmaßnahmen beein-

flussen. Weil betriebswirtschaftliche Rationalität nahe legt, dass Investitio-

nen in die Weiterbildung von geringqualifizierten Beschäftigten wenig effi-

zient sind, führt dies zur Selektivität unter den Beschäftigtengruppen bei 

den Zugangschancen zu Weiterbildungsmaßnahmen (vgl. Fertig/Osiander 

2012). Im Sinne einer zukunfts- und auch beschäftigtenorientierten betrieb-

lichen Personalpolitik sollte daher die betriebliche Weiterbildung2 nicht nur 

der Initiative der Betriebe und damit der Entscheidungsgewalt des Arbeit-

gebers überlassen werden. 

Betriebsräte können als betriebliche Mitbestimmungsakteure eine Mediator-

rolle für die Qualifizierung von Beschäftigten übernehmen und das Weiter-

bildungsgeschehen in ihren Betrieben mitgestalten. Viele Studien belegen 

bereits die positiven Effekte der betrieblichen Arbeitnehmervertretung in 

Bezug auf die verschiedenen Aspekte der betrieblichen Weiterbildung, z. B. 

auf Umfang des Weiterbildungsangebots, Intensität und Finanzierung der 

Weiterbildung sowie gerechte Verteilung der Weiterbildungschancen zwi-

schen regulären und externen Beschäftigten oder benachteiligten Beschäf-

tigtengruppen (s. Kapitel 2). Jedoch zeigen einige Studien auch, dass die 

Betriebsräte ihren strategischen Einfluss in Fragen der Weiterbildung – 

bzw. des Weiterbildungsangebotes, der Weiterbildungsintensität sowie ei-

ner gerechten Verteilung der Weiterbildungschancen zwischen unter-

schiedlichen Beschäftigtengruppen – nicht ausreichend ausschöpfen (Ber-

ger 2012; Klemisch et al. 2014; Janssen/Leber 2020). In diesem Kontext 

————————— 

1 Betriebe, die Weiterbildungskosten zumindest teilweise übernehmen oder Mitarbeiter*innen zur Teilnahme freistellen. 
2 Unter dem Begriff betriebliche Weiterbildung sind betrieblich geförderte Weiterbildungsmaßnahmen gefasst, die durch den 
Betrieb angeboten und/oder finanziert sind. 
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stellt sich die Frage, ob sich der dargestellte Bedeutungszuwachs von Qua-

lifizierung in einem diesbezüglich gestiegenen Engagement der Betriebsrä-

te widerspiegelt. Ziel unserer Studie ist daher herauszufinden: (1) Wie nut-

zen die Betriebsräte bisher ihre Mitbestimmungsmöglichkeiten in Bezug auf 

Weiterbildung, (2) inwieweit beteiligen sie sich am laufenden Weiterbil-

dungsprozess im Betrieb und (3) inwieweit finden ihre Vorschläge Gehör 

bei ihrem Arbeitgeber? 

Dieser Policy Brief soll mit einem empirischen Blick in die Betriebe Auf-

schluss darüber geben, was die Betriebsräte in Bezug auf die Qualifizie-

rung von Beschäftigten unternehmen. Angesichts der bisherigen For-

schungserkenntnisse ist davon auszugehen, dass das Thema Weiterbil-

dung auch in der Betriebsratsarbeit an Bedeutung gewinnt, allerdings noch 

nicht in dem Ausmaß, den das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) er-

laubt. Die Daten der WSI-Betriebsrätebefragung 2018 sollen hier nähere 

Einblicke geben und zugleich die Handlungsmöglichkeiten und -grenzen 

der Betriebsräte beleuchten. 

Nachdem zunächst in Kapitel 2 ein Überblick über die Handlungsmöglich-

keiten der Betriebsräte durch das BetrVG in Bezug auf die Weiterbildung 

gezeigt wird, fasst Kapitel 3 den Forschungsstand zur Rolle der Betriebsrä-

te für die betriebliche Weiterbildung zusammen. Kapitel 4 stellt die hier 

verwendete Datengrundlage der WSI-Betriebsrätebefragung 2018 dar. An-

schließend werden in Kapitel 5 die ermittelten Ergebnisse zu den oben auf-

gestellten Forschungsfragen präsentiert und in Kapitel 6 die Befunde in 

einem Fazit diskutiert. 

2 Mitbestimmungsmöglichkeiten der Betriebsräte 
bezüglich Weiterbildungsfragen 

Betriebsräte haben im Hinblick auf das betriebliche Weiterbildungsma-

nagement weitreichende Mitbestimmungs- und Mitwirkungsrechte, die in 

den Paragrafen 92 bis 98 des Betriebsverfassungsgesetzes festgeschrie-

ben sind. Durch die Reform des BetrVG im Jahr 2001 wurde Betriebsräten 

eine umfassende Ausweitung ihrer Mitbestimmungsmöglichkeiten in sämtli-

chen Prozessen der Weiterbildung angeboten. Der Gesetzgeber unterstrich 

damals mit der Novellierung, dass die Qualifizierung der Arbeitneh-

mer*innen ein Instrument zur Sicherung und Förderung der Beschäftigung 

ist. Betriebsräte haben seither Informations- Beratungs-, Vorschlags- und 

Mitbestimmungsrechte bei der Ein- und Durchführung von qualifikatori-

schen Maßnahmen in den Betrieben. Die Mitbestimmungsrechte beziehen 

sich auf alle Maßnahmen zur Feststellung des Qualifizierungsbedarfs, der 

Personalbedarfsplanung und -entwicklung sowie der inhaltlichen Gestal-

tung von Bildungsmaßnahmen. 

Betriebsräte haben nach § 96 BetrVG ein Vorschlags- und Beratungsrecht 

gegenüber dem Arbeitgeber, wenn es um die Planung und Ermittlung des 

Berufsbildungsbedarfs in Form sogenannter Qualifizierungsbedarfsanaly-

sen geht. Diese Analysen finden meist im Rahmen von „Ist-Soll“-Analysen 

statt. Es werden also aktuell vorhandene Fähigkeiten und Kenntnisse der 
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Beschäftigten mit den in Zukunft benötigten gegenübergestellt. Insbeson-

dere bei einer Veränderung der Arbeitsorganisation oder bei geplanten 

bzw. neu eingeführten Innovationsschritten kann eine solche Bedarfsanaly-

se im Interesse der Unternehmen und der Beschäftigten sein. Laut § 97 

BetrVG kann der Betriebsrat bei geplanten oder durchgeführten organisato-

rischen Maßnahmen, die die Tätigkeit von betroffenen Beschäftigten än-

dern und ihre beruflichen Kenntnisse und Fähigkeiten entwerten, bezüglich 

der Weiterbildung mitbestimmen. 

Die finale Entscheidung, ob konkrete Berufsbildungsmaßnahmen (z. B. 

Lehrgänge, Kurse) angeboten und Einrichtungen zur beruflichen Bildung 

(z. B. Abteilung für Weiterbildung oder Schulungsräumlichkeiten) errichtet 

werden oder nicht, trifft zwar der Arbeitgeber nach Beratungen mit dem 

Betriebsrat allein. Im Falle einer positiven Entscheidung des Arbeitgebers 

können die Betriebsräte in Bezug auf die gewählten Einrichtungen und An-

gebote jedoch nach § 97 BetrVG mitbestimmen. 

Nach § 98 BetrVG haben die Betriebsräte auch die Möglichkeit den jeweili-

gen Inhalt, Umfang und Empfängerkreis der resultierenden Weiterbildungs- 

und Qualifizierungsangebote mitzubestimmen. Betriebsräte können die 

Zugangschancen von benachteiligten Beschäftigtengruppen (z. B. Unge-

lernte, Ältere, Frauen) zu betrieblichen Weitebildungsangeboten verbes-

sern. 

3 Stand der Forschung 

Es ist davon auszugehen, dass Betriebsräte als institutionelle Schutzmaß-

nahme gegen Arbeitgeberopportunismus fungieren und folglich einen posi-

tiven Einfluss auf das betriebliche Weiterbildungsangebot haben. Viele 

Studien belegen eine positive Rolle der Arbeitnehmervertretung für die be-

trieblichen Weiterbildungsangebote (Francesconi et al., 2003; Cantner et 

al., 2014; Green et al. 1996; Heyes/Stuart 1998; Leisink/Greenwood 2007; 

Stegmaier 2012; Waddoups 2014; Lehmann 2011; Bahnmüller/Fischbach 

2006; Bellmann/Ellguth 2006).  

Auch die Intensität3 und die Finanzierung der Weiterbildung steht in positi-

vem Zusammenhang mit der Existenz von Betriebsräten (Lehmann 2011; 

Bellmann/Ellguth 2006). Bellmann und Ellguth (2006) stellen fest, dass Be-

schäftigte eines mitbestimmten Betriebs Weiterbildungsangebote ihres Ar-

beitgebers häufiger in Anspruch nehmen als jene in Betrieben ohne Be-

triebsrat. Darüber hinaus sind Kostenübernahme bzw. Freistellung für Wei-

terbildung in mitbestimmten Betrieben üblicher als in denen ohne Betriebs-

räte. Betriebsräte setzen sich grundsätzlich für die Übernahme der Weiter-

bildungskosten durch Arbeitgeber ein und verhindern damit die Übertra-

gung der Weiterbildungsfinanzierung auf die Schultern der Beschäftigten 

(Lehmann 2011). 

————————— 

3 Die Weiterbildungsintensität lässt sich z. B. durch Stunden der Weiterbildungsmaßnahmen je 1000 Arbeitsstunden messen 
(Behringer/Schönfeld 2010: 13). 
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Abgesehen vom betrieblichen Weiterbildungsangebot, der Intensität der 

Weiterbildungsbeteiligung und der jeweiligen Finanzierung können sich 

Betriebsräte auch für bessere Zugangschancen von benachteiligten Be-

schäftigtengruppen engagieren. Wiß (2017) stellt in einer Studie der 27 EU-

Länder einen positiven Zusammenhang zwischen der Arbeitnehmervertre-

tung4 und der Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs der Beschäftigten und 

schließlich auch der Freistellung für Weiterbildungszwecke fest. Dieser 

Zusammenhang besteht nicht nur für Stammbelegschaften, sondern auch 

für die Beschäftigten mit höherem Risiko (geringqualifizierte und befristete 

Beschäftigten). Dieser positive Effekt der Arbeitnehmervertretung ist vor 

allem für geringqualifizierte und ältere Beschäftigte dann stärker, wenn die 

Betriebsräte auf tarifvertragliche Regelungen und Unterstützung seitens der 

Gewerkschaften zurückgreifen können. 

Betriebsräte können auch die Inhalte von geförderten Weiterbildungsaktivi-

täten mitgestalten. Cantner et al. (2014) stellen fest, dass die Existenz von 

Betriebsräten signifikant und positiv mit dem generellen Weiterbildungsan-

gebot in Zusammenhang steht, während kein Effekt auf die firmenspezifi-

schen Qualifizierungsangebote festzustellen war. Dies deutet darauf hin, 

dass die Betriebsräte eine wichtige Rolle beim Ausbau des Humankapitals 

der Beschäftigten im Zuge der Transformierung der Arbeit spielen – auch 

jenseits von firmenspezifischen Interessen. 

Gleichwohl deuten weitere qualitative Studien darauf hin, dass Betriebsräte 

längst nicht ihr gesamtes Potenzial nutzen (Berger 2012; Klemisch et al. 

2014; Janssen/Leber 2020). Laut einer ver.di Studie bei der Deutschen 

Telekom 2014 machen lediglich rund 30 % der befragten Betriebsräte in 

der Phase der aktiven Mitgestaltung von Weiterbildungsangebote von ih-

rem Initiativrecht Gebrauch, indem sie konkrete Vorschläge für Weiterbil-

dungsmaßnahmen einbringen. Knapp die Hälfte der Betriebsräte (44 %) 

sehen sich bei der Umsetzung von Weiterbildungsmaßnahmen in einer 

Funktion, in der sie die Umsetzung ihre Vorschläge konsequent begleiten. 

Darüber hinaus halten Betriebsräte es für nötig, so die Studie, dass sich 

der Betriebsrat stärker bzw. viel stärker als bisher in Weiterbildungs- und 

Qualifizierungsfragen einbringen solle. So zeigt sich für den Bereich der 

Beratungen mit dem Arbeitgeber, dass sich lediglich 35 % der befragten 

Betriebsräte über die aktuelle Weiterbildungsstrategie des Unternehmens 

informiert sehen. Die Möglichkeit, die aktuelle Qualifikationsstrategie im 

Betrieb mit zu gestalten, sehen nur 27 % der Betriebsräte (Klemisch et al. 

2014: 15ff.). 

Auch die Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs setzen die Betriebsräte laut 

Transformationsatlas der IG Metall 2019 in ihren Betrieben nicht vollständig 

um. In lediglich 45 % der Betriebe findet eine solche Bedarfsermittlung statt 

(Utecht 2019: 9). Trotz des Initiativrechts der Betriebsräte werden also in 

weniger als der Hälfte der Betriebe Qualifizierungsbedarfsanalysen durch-

geführt, weshalb wertvolle Mitbestimmungspotenziale in dieser Phase des 

Weiterbildungsprozesses ungenutzt bleiben. Auch die Ausweitung der Mit-

————————— 

4 Betriebsräte, betriebliche Gewerkschaftsvertreter bzw. „shop stewards“. 
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bestimmungsrechte bei betrieblichen Bildungsmaßnahmen durch die Re-

form des BetrVG im Jahr 2001 hat nicht zu einem besseren Engagement 

der Betriebsräte für Weiterbildungsfragen geführt (für einen Überblick Ber-

ger 2012). So stellen Bellmann und Ellguth (2006) keinen signifikanten Ef-

fekt der Novellierung des BetrVG auf die betriebliche Weiterbildung fest. 

Für das Engagement für Qualifizierungsfragen im Betrieb spielt die eigene 

Fortbildung der Betriebsräte eine bedeutende Rolle: Es zeigen sich 

dadurch positive Effekte auf die Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs der 

Beschäftigten im Betrieb (für alle Beschäftigten). Auch werden Betriebsräte 

stärker an betrieblichen Entscheidungsprozessen in Bezug auf betriebliche 

Weiterbildungsangebote beteiligt (Wiß 2017).  

Zusammenfassend lässt sich feststellen, dass Betriebsräte einen positiven 

Effekt auf das Weiterbildungsgeschehen in ihren Betrieben haben. Nicht 

nur das Weiterbildungsangebot, sondern auch die Intensität der Weiterbil-

dung und die Verteilung der Weiterbildungschancen lassen sich durch die 

Betriebsräte beeinflussen. Die bisherigen Studien kommen außerdem zu 

der Schlussfolgerung, dass die Betriebsräte ihre Mitbestimmungsrechte 

aus dem BetrVG nicht ausreichend ausschöpfen. Hierbei basieren die qua-

litativen Studien (z. B. Klemisch et al. 2014) auf Betriebsfalluntersuchungen 

und können somit nur begrenzte Aussagen treffen. Aber auch die bisheri-

gen quantitativen Studien müssen ihre Erkenntnisse auf den Zusammen-

hang zwischen der Existenz der Betriebsräte und den Weiterbildungsange-

boten beschränken, da eine direkte Befragung der Betriebsräte bezüglich 

ihrer Aktivitäten in den Betrieben nicht Bestandteil jener Studien war. An 

dieser Stelle setzt unsere Studie an mit der Möglichkeit, die Aktivitäten und 

Einstellungen der Betriebsräte bezüglich Weiterbildung und Qualifizierung 

in ihren Betrieben aus erster Hand zu beleuchten. 

4 Die WSI-Betriebsrätebefragung 2018 

Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut (WSI) der Hans-

Böckler-Stiftung befragt seit 1997 regelmäßig Betriebs- und Personalräte 

zur Situation in den Betrieben, zu Arbeitsbedingungen und zur Mitbestim-

mung in den Betrieben und Dienststellen. Die Befragung ist repräsentativ 

für alle Wirtschaftsbereiche und Betriebsgrößenklassen in privatrechtlichen 

Betrieben ab 20 sozialversicherungspflichtig Beschäftigten. Die öffentliche 

Verwaltung wurde in der hier verwendeten WSI-Betriebsrätebefragung 

2018 nicht berücksichtigt, privatrechtlich organisierte Betriebe in öffentlicher 

Hand gehören jedoch zur Grundgesamtheit. Wenn daher im Folgenden von 

Betrieben die Rede ist, sind stets privatwirtschaftliche Betriebe mit Be-

triebsräten gemeint. 

In der Zeit vom 30.01.2018 bis zum 27.04.2018 fanden insgesamt 2.288 

Interviews statt, alle diese Interviews sind Grundlage der hier vorgestellten 

Befunde. Die Befragung der Betriebsräte fand durch computergestützte 

Telefoninterviews (CATI) statt. 

Die WSI-Betriebsrätebefragung bietet den Vorteil, dass mit der Größe und 

Vielfalt dieses Datensatzes ein großer Teil der Arbeits- und Mitbestim-
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mungsbedingungen in der Betriebslandschaft abgedeckt ist. Im Jahr 2018 

sind 41 % der Beschäftigten in Betrieben mit Betriebsratsvertretung tätig, 

(vgl. Ellguth/Kohaut 2019). Die WSI-Betriebsrätebefragung erhebt die Da-

ten zu folgenden wiederkehrenden Themenblöcken: zu Beschäftigtenzah-

len und -struktur, zu Entwicklungen in den Belegschaften, zur wirtschaftli-

chen Situation des Betriebs, zu den Arbeitsbedingungen der Beschäftigten, 

zum Tarifgeschehen und auch zu aktuellen Herausforderungen und Prob-

lemen in der Betriebsratsarbeit. 

Die WSI-Betriebsrätebefragung 2018 enthielt darüber hinaus einen Fra-

genblock zu betrieblichen Bildungsmaßnahmen. Neben den Fragen zum 

Weiterbildungsangebot in den Betrieben wird auch nach den entsprechen-

den Mitbestimmungsbemühungen der Betriebsräte gefragt. Daraus lassen 

sich acht Items für die Mitbestimmung bei betrieblichen Bildungsmaßnah-

men identifizieren:  

Tabelle 1: Mitbestimmung bei betrieblichen Bildungsmaßnahmen  

Zuordnung Item Frage 

(1) Angebot an betrieblichen  
Weiterbildungsmaßnahmen 

K1 

 

 „Wurde in Ihrem Betrieb vom Arbeitgeber in den  
letzten zwei Jahren Weiterbildung (WB) für Beschäftig-
te angeboten?“ 

(2) Spezielles WB-Angebote für  
Belegschaft über 40 Jahren 

D2g 

(K1=Ja) 

„Gibt es in Ihrem Betrieb Angebote der Weiterbildung, 
die sich speziell an Beschäftigte ab 40 Jahren richten?“ 

(3) Mitbestimmung über die Teilnahme 
von Arbeitnehmern / Arbeitnehmer-
gruppen 

K2 „Hat der Betriebsrat in den letzten zwei Jahren  
Vorschläge für die Teilnahme von Arbeitnehmern oder 
Arbeitnehmergruppen an Weiterbildungsmaßnahmen 
gemacht?“ 

(4) Gestaltung der angebotenen  
WB-Maßnahmen 

K3 

(K1=Ja) 

„Hat der Betriebsrat in den letzten zwei Jahren  
Vorschläge für die Ausgestaltung oder Inhalte der  
Weiterbildungsmaßnahmen gemacht?“ 

(5) Vorschläge für WB-Maßnahmen K5 „Hat der Betriebsrat in den letzten 2 Jahren Vorschläge 
zur Einführung neuer Weiterbildungsmaßnahmen  
gemacht?“  

(6) Umsetzung der Vorschläge seitens 
der Arbeitgeber 

K6 
(K5=Ja) 

„Wurden diese Weiterbildungsmaßnahmen in den 
letzten 2 Jahren vom Arbeitgeber umgesetzt bzw. 
eingeführt?“ 

(7) Verzicht auf Vorschläge für  
betriebliche WB-Maßnahmen 

K7 „Kam es in den letzten zwei Jahren vor, dass der 
Betriebsrat auf Vorschläge zur betrieblichen Weiterbil-
dung verzichtet hat, da er die Durchsetzung seiner 
Ideen beim Arbeitgeber für unrealistisch hielt?“ 

(8) Bewertung des WB-Angebots der 
unterschiedlichen Beschäftigtengruppen 

K4 „Wie bewerten Sie das Angebot zur Weiterbildung der 
Beschäftigten in Ihrem Betrieb für folgende Beschäftig-
tengruppen? Bitte stufen Sie Ihre Bewertung von  
1 „Sehr gut“ bis 6 „sehr schlecht“ ab.“ 

 

Quelle: WSI-Betriebsrätebefragung 2018, eigene Darstellung. 
 

 

Die WSI-Betriebsrätebefragung ermöglicht somit einen guten Überblick zu 

den Aktivitäten der Betriebsräte in Bezug auf Weiterbildungsmaßnahmen in 

ihren Betrieben. 
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5 Ergebnisse der WSI-Betriebsrätebefragung 

Die Ergebnisse der WSI-Betriebsrätebefragung 2018 verdeutlichen, dass 

das Thema Weiterbildung für die Betriebsräte hoch oben auf der Agenda 

steht. 64 % der befragten Betriebsräte geben an, dass die Fort- und Wei-

terbildung der Beschäftigten eine der wichtigsten Herausforderungen für 

ihre Arbeit sei. Mit der Einführung neuer Technologien und den Verände-

rungen in der Arbeitsorganisation nimmt der Qualifikationsbedarf der Be-

schäftigten zu; somit gewinnt das Thema Weiterbildung und Qualifikation 

der Belegschaft an Bedeutung auch für die Betriebsräte (Ahlers 2018).  

Das Weiterbildungsengagement der Betriebe in Deutschland ist in den letz-

ten Jahren deutlich gewachsen. Im Jahr 2015 waren durchschnittlich 

77,3 % der Betriebe weiterbildungsaktiv (DeStatis 2021). Auch in der WSI-

Betriebsrätebefragung 2018 berichten 84 % aller befragten Betriebsräte, 

dass in den letzten zwei Jahren Weiterbildung5 für die Beschäftigten ange-

boten wurde (Abb. 1). Das Weiterbildungsangebot steigt parallel zur Be-

triebsgröße. Während in Betrieben bis zu 50 Beschäftigten 70 % der Be-

triebe in den letzten zwei Jahren Weiterbildung angeboten haben, lag der 

Anteil bei den Großbetrieben bei 93 %. Großbetriebe verfügen über weit-

reichendere Ressourcen für ihre Weiterbildungsaktivitäten und Personal-

entwicklung, was wiederum das Weiterbildungsangebot in den Betrieben 

steigert. 

Über alle Branchen6 hinaus lässt sich sagen, dass sich die Betriebe um die 

Weiterbildung ihrer Belegschaft bemühen. Vergleichsweise selten finden 

sich Angebote in den Branchen Verkehr und Lagerei und Gastgewerbe mit 

74 %. Dagegen unterbreiten 96 % der Betriebe aus öffentlichen Dienstleis-

tungsbranchen (u. a. Erziehung und Gesundheitsbranche) ihrer Beleg-

schaft Weiterbildungsangebote (Abb. 1). 

  

————————— 

5 Die WSI-BR-Befragung lässt keine Rückschlüsse auf die Art der betrieblich geförderten Weiterbildungsaktivitäten zu. Inso-
fern kann Weiterbildung die ganze Bandbreite an Weiterbildungsformen umfassen - etwa organisierte Weiterbildungsmaß-
nahmen, wie Kurse oder andere Formen wie arbeitsintegriertes Lernen, genauso wie Maßnahmen, die zum Erwerb eines 
anerkannten Abschlusses oder Zertifikats führen. 
6 Betriebe, die den genannten Branchen nicht eindeutig zuzuordnen waren (z. B. Kunst, Unterhaltung und Erholung, sonstige 
Dienstleister), wurden in den Abbildungen Abb. 1 und Abb. 2 ausgeschlossen. In den Berechnungen sind sie in der Kategorie 
„Gesamt“ jedoch mit enthalten. In Abb. 1 umfassen die befragten Betriebe unter „sonstige Branchen“ 141 Betriebe und in 
Abb. 2 124 Betriebe. 
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Abb.1: Wurde in Ihrem Betrieb in den letzten zwei Jahren Weiterbildung für Beschäftigte angeboten? 
Ja-Antworten der befragten Betriebsräte, Anteil nach Branchen in Prozent 

 

Quelle: WSI-Betriebsrätebefragung 2018, eigene Darstellung. 
 

 

Wenn der Arbeitgeber die Entscheidung fällt, Weiterbildungsmaßnahmen 

einzuführen, können Betriebsräte ihre Mitbestimmungsrechte in Anspruch 

nehmen und diese Maßnahmen mitgestalten. Dabei stellt sich die Frage, 

ob und inwieweit die Betriebsräte bei der Gestaltung der angebotenen Wei-

terbildungsmaßnahmen tätig werden. 

 

Abb. 2: Hat der Betriebsrat in den letzten zwei Jahren Vorschläge für die Ausgestaltung oder 
Inhalte der Weiterbildungsmaßnahmen gemacht? 
Ja-Antworten der befragten Betriebsräte, Anteil nach Branchen in Prozent 

 

Quelle: WSI-Betriebsrätebefragung 2018, eigene Darstellung. 
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Von ihrem Initiativrecht machen lediglich 43 % der befragten Betriebsräte 

Gebrauch, indem sie konkrete Vorschläge für Weiterbildungsmaßnahmen 

einbringen. Am häufigsten engagieren sich die Betriebsräte der öffentlichen 

Dienstleistungen/Erziehung/Gesundheit mit 50 %, gefolgt von denen aus 

der Branche Verkehr und Lagerei/Gastgewerbe mit 48 %. Am wenigsten 

aktiv sind die Betriebsräte im Handel mit 33 % (Abb. 2). 

Hinsichtlich des Aspekts, neue Weiterbildungsmaßnahmen vorzuschlagen, 

sind die Betriebsräte besonders zurückhaltend (Abb. 3). 

 

Abb. 3: Kam es in den letzten zwei Jahren vor, dass der Betriebsrat Vorschläge … 
Ja-Antworten der befragten Betriebsräte, Anteil in Prozent 

 

Quelle: WSI-Betriebsrätebefragung 2018, eigene Darstellung. 
 

 

Nur 38 % der Betriebsräte haben neue Themen für Weiterbildungsmaß-

nahmen vorgeschlagen. Angesichts der Vielfältigkeit des Lernbedarfs der 

Beschäftigten und der Komplexität des Themas erscheint dieses eher ge-

ringe Engagement durchaus nachvollziehbar. Es bedarf einer systemati-

schen Ermittlung seitens der Beschäftigten bezüglich ihres Weiterbildungs-

bedarfs und seitens der Betriebe für geplante Innovationsschritte, damit die 

notwendigen Weiterbildungsmaßnahmen inhaltlich von den Betriebsräten 

gefördert werden können. 

Wenn die Betriebsräte hingegen Weiterbildungsmaßnahmen empfohlen 

hatten, wurden diese in 7 % der Betriebe „vollständig“ und in knapp 70 % 

der Betriebe „zum Teil“ umgesetzt. Vom Arbeitgeber ignoriert oder abge-

lehnt wurden die Weiterbildungsvorschläge in 24 % der Betriebe. Jedoch 

führte dies nicht zu einem generellen Verzicht auf Vorschläge, da die Be-

triebsräte die Durchsetzung ihrer Ideen beim Arbeitgeber zum Teil für un-

realistisch hielten. Lediglich 16 % der Betriebsräte verzichten auf Vorschlä-

ge zur betrieblichen Weiterbildung, da sie die Durchführung ihrer Ideen 

beim Arbeitgeber für unrealistisch hielten. Engagieren sich hingegen Be-
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triebsräte mit Vorschlägen für Weiterbildungsmaßnahmen im Betrieb, wer-

den diese überdurchschnittlich oft vom Arbeitgeber berücksichtigt. 

Die Chancen der Beschäftigten von Weiterbildungsmaßnahmen zu profitie-

ren sind ungleich verteilt: positiv für Hochqualifizierte, negativ für Ältere, 

Frauen sowie Ausländer (Schröder et al. 2004, Bilger/Strauß 2019). So 

zeigt auch die WSI-Betriebsrätebefragung 2018, dass Betriebsräte das 

Weiterbildungsangebot für Beschäftigte mit eher höherem Bildungsniveau 

positiver bewerten als das für geringer Qualifizierte. Während 52 % der 

Betriebsräte das Weiterbildungsangebot für Beschäftigte mit Hochschulab-

schluss als sehr gut bis gut bewerten, bestätigen dies lediglich 23  % der 

Betriebsräte für un- und angelernte Beschäftigte (1 & 2 auf der 6er Skala). 

Diese Befunde deuten auf eine Selektivität nach Bildungsniveau auch in 

mitbestimmten Betrieben hin. Um diese Selektivität im Sinne von Arbeit-

nehmer*innen zu beeinflussen, können Betriebsräte eine Mediatorrolle 

übernehmen und sowohl die Maßnahmen als solche als auch die Auswei-

tung des Teilnehmerkreises mitgestalten (S. Kapitel 2). Jeder zweite Be-

triebsrat gibt an, konkrete Vorschläge für die Weiterbildungsbeteiligung von 

bestimmten Beschäftigtengruppen gemacht zu haben. 

Über alle Fragen hinweg lässt sich ebenso feststellen, dass mit zunehmen-

der Betriebsgröße das Engagement der Betriebsräte für Weiterbildungs-

themen zunimmt. Das kann darauf hindeuten, dass Betriebsräte im Endef-

fekt mehr Personalkapazitäten im Sinne von Freistellungsmandaten benö-

tigen, um sich offensiver mit dem Thema Weiterbildung zu beschäftigten. 

6 Fazit 

Über alle Branchen und Betriebsgrößen hinweg zeigt unsere Studie ein 

hohes Weiterbildungsengagement in den mitbestimmten Betrieben. Auch 

spiegelt sich die Relevanz des Themas im Agendasetting der Betriebsrats-

arbeit wider. Allerdings ist die Sensibilität der Betriebsräte für zukünftige 

Herausforderungen und benachteiligte Gruppen noch ausbaufähig. Ge-

messen an der steigenden Bedeutung der Weiterbildung beschäftigen sich 

zu wenig Betriebsräte mit diesem Bereich - trotz der ihnen über das BetrVG 

zugesicherten Möglichkeiten. Dadurch ist viel über das BetrVG angelegte 

Potenzial zur Ausweitung des Weiterbildungsgeschehens in den Betrieben 

verschenkt. Vor allem der Gedanke, neue Themen für Weiterbildungsmaß-

nahmen vorzuschlagen scheint (noch) nicht zum Selbstverständnis der 

Betriebsratsarbeit zu gehören. Sofern die Betriebsräte sich aber für die 

Einführung neuer Weiterbildungsmaßnahmen einbringen, erweitern sie sich 

aber die Chance auf Gehör. Somit lohnt sich die Mühe, sich als Arbeitneh-

mervertretung mit dem Qualifizierungsbedarf der Beschäftigten auseinan-

derzusetzen. 

Insbesondere das Engagement der Betriebsräte für die Weiterbildungsbe-

teiligung benachteiligter Beschäftigtengruppen (z. B. geringqualifizierte Be-

schäftigte) bietet eine Chance, die ungleichen Zugangschancen der unter-

schiedlichen Beschäftigtengruppen auszugleichen. Der hier vorgestellte 

Befund, dass Unternehmen zu wenig in die Weiterbildung für ohnehin 

schon benachteiligte Beschäftigtengruppen investieren, ist jedoch hinsicht-
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lich der Gefahr einer weiteren Verschärfung von sozialer Ungleichheit be-

unruhigend. Betriebsräte haben aufgrund ihrer weitreichenden Mitbestim-

mungsrechte in Bezug auf Weiterbildung die Chance, sozialen Ungleich-

heitsstrukturen entgegenzuwirken. Als handelnde Akteure kennen sie sich 

in ihren Betrieben am besten aus und können daher – zumindest in gewis-

sem Umfang – sowohl zukünftige Innovationen und Entwicklungen in ihren 

Betrieben einschätzen als auch die qualifikatorische Entwicklung der Be-

legschaft voranbringen. Denn Betriebsräte sind befugt, dem Arbeitgeber 

offensiv Weiterbildungsvorschläge und entsprechende Teilnehmerkreise zu 

unterbreiten.  

Studien weisen darauf hin, dass allein die Verstärkung der bereits beste-

henden Mitbestimmungsrechte der Betriebsräte nicht zwangsläufig zu ei-

nem höheren Engagement der Betriebsräte bezüglich Weiterbildungsfragen 

führt (s. Bellmann/Ellguth 2006; Berger 2012). Um das Potenzial des Be-

trVG zum nachhaltigen Weiterbildungsmanagement ausschöpfen zu kön-

nen, benötigen die Betriebsräte vor allem institutionelle Unterstützung (Iller 

et al. 2016). Vielmehr führen die Unterstützung seitens der Gewerkschaften 

und seitens bestehender Tarif- und Betriebsvereinbarungen zum Thema 

Weiterbildung, zu erwünschten positiven Verstärkungseffekten für die Be-

triebsräte bei ihrem Engagement zum Thema Weiterbildung. Daher sollten 

die Betriebsräte in dieser Hinsicht unterstützt werden. Außerdem sollten 

betriebliche Interessenvertretungen selbst regelmäßig für ein zukunftsfähi-

ges Weiterbildungsmanagement in den Betrieben fortgebildet werden. Die 

Betriebsräte sollten stärker für die Potenziale des BetrVG zum Thema Wei-

terbildung sensibilisiert werden, für ihre Einflussmöglichkeiten auf die Art 

und Qualität von betrieblicher Weiterbildung, sowie für effektive und arbeit-

nehmerorientierte Weiterbildungsinstrumente. Außerdem gilt es stärker zu 

definieren und zu kommunizieren, worin genau die Aufgabe der Betriebsrä-

te in Bezug auf die Mitarbeiterqualifizierung bestehen soll. Ähnlich wie bei 

der IG Metall könnten sie die Rolle von Weiterbildungsmentoren im Betrieb 

übernehmen (Edward et al. 2018). Zusätzlich unterstützend könnten zeitli-

che Freistellungen von Betriebsräten für Fragen der Weiterbildung sein. 

Ein nachhaltiges Weiterbildungsmanagement in den Betrieben bedarf lang-

fristiger und routinierter Planung. Wenn dies im Betrieb nicht gewährleistet 

ist, müssen die Betriebsräte ad-hoc reagieren und die fehlende Planung 

durch Notlösungen kompensieren. Allerdings sind die meisten Gremien in 

der betrieblichen Realität schon allein mit der Bewältigung des oft turbulen-

ten Tagesgeschäfts mehr als überlastet. Damit bleibt die strategische Be-

triebsratsarbeit oft auf der Strecke.  

Alles in allem lässt sich sagen, dass die Betriebsräte für die Gestaltung von 

Weiterbildungsmaßnahmen eine wichtige Mediatorrolle einnehmen. Im 

Sinne eines demokratischen Transformationsprozesses in den Betrieben 

sind Betriebsräte im Idealfall strategische Gesprächspartner für Innovati-

onsprozesse, die sich engagiert zu Weiterbildungsfragen und Chancen-

gleichheit einbringen. 
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