Februar 2013

u
Expertisen und Dokumentationen I ; l I I ;
zur Wirtschafts- und Sozialpolitik

Wie lasst sich ein Anspruch auf |
Weiterbildung rechtlich gestalten? |

Rechtliche Instrumente
im Arbeits- und Sozialrecht

P P
/ﬂ/.-""

«,r/'

Gesprachskreis

Arbeit und Qualifizierung

RIIIEE 7




Expertise im Auftrag der Abteilung Wirtschafts-
und Sozialpolitik der Friedrich-Ebert-Stiftung

Wie lasst sich ein Anspruch auf
Weiterbildung rechtlich gestalten?

Rechtliche Instrumente
im Arbeits- und Sozialrecht

Eva Kocher
Felix Welti

unter Mitarbeit von
Christian Paschke



VO
" “Digkars

Inhaltsverzeichnis

Abkiirzungsverzelchnis

Vorbemerkung

1. Gegenstand eines Anspruchs auf Weiterbildunyg
1.1 Weiterbildung: Ein Zukunftsthema mit Verfassungsrang
1.2 Arten und Dimension der beruflichen Weiterbildung

2. Welche Rechte sind fiir ein Recht auf Weiterbildung erforderlich?

2.1 Rechte und Pilichten flir wen?

2.2 Rechte worauf?

2.3 Wer zahlt?

2.4 Anspriiche, (Ziehungs-)Rechte, Optionen und Ermessen
2.5 Anspruchsvoraussetzungen

2.6 Diskriminierungsverbote und angemessene Vorkehrungen
2.7 Verfahren als Voraussetzung effektiver Anspriiche

3, Stand des geltenden Rechts und Reformvorschlige

3.1 Rechte auf Zeit im Arbeitsverhélinis
3.1.1 Arbeitsvertragliche Rechte und Pflichten
3.1.2 Effektivierung der Rechte

3.2 Wer sichert den Lebensunterhalt?

3.3 Sozlale Sicherung

3.4 Wer tragt die Kosten der Weiterbildung?

3.5 Infrastruktur

4, Schlussfolgerungen: Aufgaben der Arbeitsversicherung

Literaturverzeichnis

Expertisen der Abteilung Wirtschatts- und Sozialpolitik zum Thema Weiterbildung

Die Autorin und der Autor

10
11
12
14
15
16

17
17
17
19
19
21
22
23

25

26

30

31

Diese Expertise wird von der Abteilung Wirtschafts- und Sozialpolitik der Friedrich-Ebert-
Stiftung verdffentlicht. Die Ausflihrungen und Schlussfolgerungen sind von der Autorin
und dem Autor in eigener Verantwortung vorgenommen worden.

Impressin: © Friedrich-Ebert-Stiftungg. Herausgeber: Abteilung Wirtschafts- und Sozialpolitik der
Friedrch-Ebert-Stiftumg. Godesberger Allee 1449 53175 Bonn (Fax D228 HAS 9202 wwwies.defviso
Gestilturg: pelheay e Foros Folla), Brack: bub Bonner Universitits-thichdrockeni

ISE™ 978- 2. 856498 -394 -8



Abklrzungsverzeichnis

AFBG
AEntG
AGG
BBIG
BAG
BetrVG
BEM
BGlelG
GewO
SGB
TzBfG

Aufstiegsfortbildungsfirderungsgesetz
Arbeitnehmer-Entsendegesetz
Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
Berufsbildungsgesetz
Bundesarbeitsgericht
Betriebsverfassungsgesetz

Betriebliches Eingliederungsmanagement
Bundesgleichstellungsgesetz
Gewerbecrdnung

Sozialgesetzbuch

Teilzeit- und Befristungsgesetz



A
Diskurs

Vorbemerkung

Berufliche Weiterbildung ist in einer dynami-
schen Wirtschaft eine anerkannte Notwendig-
keit. Jenseits dieses Allgemeinplatzes gibt es in
Deutschland wenig Konsens iiber die Finanzie-
rung, die Ausgestaltung und {iber die Zustindig-
keiten im Bereich der Weiterbildung; es herrschen
Wildwuchs und Intransparenz. Dies ist proble-
matisch; gleichgiiltig ob man die Weiterbildung
insgesamt fiir ausreichend hilt oder — wie Studien
der Friedrich-Ebert-Stiftung belegen - auf Hand-
lungsbedarf hinweist-und die finanzielle Unter-
ausstattung bemingelt. Die Datenlage ist eindeu-
tig. Die Weiterbildung stagniert. Teilnahmequo-
ten haben sich seit einigen Jahren bei ca. 40 Pro-
zent eingependelt. Die ,Weiterbildungsschere®,
¢in Begriff fiir das starke soziale Gefille, ist seit
Langem bekannt.

Die berufliche Weiterbildung ist — im Unter-
schied zur beruflichen Ausbildung - rechtlich we-
nig reguliert. Neben gesetzlichen Regelungen auf
der Bundesebene wie dem Aufstiegsférderungs-
gesetz mit dem u.a. der Erwerb des Meistergrads
gefordert wird, existieren in einigen Bundesldn-
dern gesetzliche Regelungen, die u.a. Freistellungs-
anspriiche festlegen. Daneben gibt es tarifliche
Regelungen sowie betriebliche Vereinbarungen,
die u.a. den Zugang und Férdermd&glichkeiten fiir
Beschiftigte bestimmen, Wihrend bei der beruf-
lichen Weiterbildung der Beschéiftigten Unter-
nehmen eine zentrale Rolle spielen, erfolgen Wei-
terbildungsmafinahmen fiir Arbeitslose und -
unter bestimmten Voraussetzungen auch fiir Be-
schiftigte — auf der Basis des Sozialgesetzbuchs
und gehdren zu den klassischen Instrumenten
der Arbeitsmarkipolitik.

Jenseits von Sonntagsreden ist Weiterbildung
auch ein Kostenfaktor und gerét nicht nur in
Krisenzeiten als Einsparpotenzial ins Blickfeld
von Wirtschaft und Politik. Auch der gegenwér-
tige Umgang mit und die Haltung gegeniiber
Beschiiftigten und Arbeitslosen legen eher den
Schluss nah, dass Unternehmen Strategien be-
vorzugen, die Personalkosten reduzieren, Anfor-
derungen an die Flexibilitit einseitig auf die
Beschiiftigten verlagern und atypischen Beschéf-
tigungsformen Vorschub leisten. Ansdtze und
Praktiken, die auf langfristige und nachhaltige
Investitionen in die Qualifizierung von Men-
schen setzen und ihre Beschéftigungsfihigkeit
erhalten, férdern und ausbauen, finden derzeit
keine ausreichende Unterstiitzung - offenbar keine
guten Voraussetzungen, um fiir die Ausweitung
von Weiterbildung und fiir ihre rechtliche Absi-
cherung zu werben. Gleichwohl: Weiterbildung
gehort mehr denn je auf die Agenda! Neben &ko-
nomischen Begriindungen flir Weiterbildung,
wie z. B. die zukiinftige Fachkréftesicherung, ist
eine Beschiftigungs- und Personalpolitik, die auf
Wertschitzung und Entwicklung der Beschif-
tigten setzt, auch unter dem Aspekt der Herstel-
lung von beruflichen Chancen und Entwick-
lungsoptionen fiir die Einzelnen und somit aus
ciner sozialstaatlichen Perspektive ein zentrales
Politikfeld.

Die Friedrich-Ebert-Stiftung hat in verschie-
denen Expertisen zur Weiterbildung dieses The-
ma aufgegriffen, auf Defizite hingewiesen, Hand-
lungsbedarf aufgezeigt und Ldsungsansitze vor-
gestellt, In drel neuen Studien wird das Thema
Weiterbildung nun im Kontext der Debatten zur



Reform der Arbeitsmarkt- und Beschiftigungs-
politik und der Weiterentwicklung der sozialen
Sicherungssysteme aufgegriffen. Die Weiterent-
wicklung der Arbeitslosenversicherung zu einer
Arbeitsversicherung (Schmid 2008) riickt neben
der Absicherung von Beschiftigungsrisiken bei
Ubergiéingen verstirkt die Forderung von beruf-
lichen Entwicklungschancen ins Blickfeld. Hier
hat Weiterbildung einen zentralen Stellenwert.
Die Expertisen behandeln die Weiterbildungs-
beteiligung (Képplinger et al. 2013), die Organi-
sation und Finanzierung (Kruppe 2012) und die
rechtliche Gestaltung von Weiterbildungs-
anspriichen als wichtige Gestaltungsfelder einer
Arbeitsversicherung.

Die vorliegende Expertise ,Wie lisst sich ein
Anspruch auf Weiterbildung rechtlich gestalten?”
von Professorin Dr. Eva Kocher, Europa-Universi-
tit Viadrina, Frankfurt (Oder), und Professor
Dr, Felix Welti, Universitdt Kassel, unter der Mit-
arbeit von Dr. Christian Paschke, Europa-Univer-
sitdt Viadrina, betont die Bedeutung, die Weiter-

bildung als Element eines ,sozialen Rechts im
sozialen Rechtsstaat” hat, und sieht darin einen
wichtigen Regelungsauftrag fiir den sozialen
Rechtsstaat. Die Expertise beschreibt den Stand
des geltenden Rechts und benennt den Hand-
lungsbedarf. Relevante Regelungsbereiche sind
u.a. worauf Rechte bestehen sollen und wer die
Finanzierung trigt. Die Expertise enthdlt eine
Vielzahl von Hinweisen, Anregungen und kon-
kreten Reformvorschligen flir die Ausgestaltung
eines Rechts auf Weiterbildung und unterstreicht
die Bedeutung einer ausgebauten Weiterbildungs-
infrastruktur sowie die Beteiligung der (lokalen)
Akteure fiir die wirksame Umsetzung. Wir bedan-
ken uns bel Eva Kocher, Felix Welti und Christian
Paschke fiir die Erstellung der Expertise, die fiir
die Debatte iiber die Ausgestaltung der Arbeits-
versicherung wichtige neue Impulse gibt.

Ruth Brandherm
Leiterin des Gesprachskreises
Arbeit und Qualifizierung
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1. Gegenstand eines Anspruchs auf Weiterbildung'

1.1 Weiterbildung: Ein Zukunftsthema
mit Verfassungsrang

Partelen und Gewerkschaften, Arbeitgeberver-
binde und Unternehmen, Sozial-, Wirtschafts-
und Rechtswissenschaften scheinen sich einig zu
sein: Weiterbildung ist ein Zukunftsthema. Sie ist
wichtig fiir Arbeitsmarkt und Innovation, fiir in-
dividuelle Beschéiftigungssicherung wie fiir be-
triebliche Stabilitit, fiir Persdnlichkeitsentfaltung
und Entfaltung im Beruf (Schmid 2011: 114ff;
Bosch 2010). Betrachtet man jedoch die recht-
lichen Regelungen iiber die Weiterbildung im
Arbeitsrecht, Sozialrecht und Bildungsrecht, so
wird deutlich, dass Weiterbildung auch deshalb
noch Zukunftsthema ist, weil eine systematische
und ihrer Bedeutung entsprechende Regulierung
noch in der Zukunft liegt. Die einschlégigen Re-
gelungen sind verstreut, lickenhaft und nicht
auf den ersten Blick als solche zu erkennen. Be-
schiftigte und Unternehmen miissen selbst dann
mit erheblicher Unsicherheit umgehen, wenn sie
Lésungen fiir gemeinsame Interessen an Weiter-
bildung suchen. Erst recht gilt dies, wenn zwischen
ihnen Konflikte iiber Weiterbildung bestehen.

Fiir ein zukunftsorientiertes soziales Recht
der Arbeit muss der Regelung von Bildung inner-
halb und auflerhalb des Arbeitsverhiltnisses mehr
Aufmerksamkeit zuteil werden. Weiterbildung
kann ebenso Stabilitit von Arbeitsverhdltnissen
fordern wie Flexibilitit und Uberginge zwischen
Arbeitsverhéltnissen ermdglichen, auch und ge-
rade wenn Erwerbsarbeit aus anderen Griinden

unterbrochen oder reduziert werden muss.? Inso-
fern ist die addquate Regelung von Weiterbildung
ein wichtiger Baustein fiir einen regulierten Ar-
beitsmarkt, auf dem Uberglinge im Lebenslauf
nicht mit Verlusten an Rechten, Status und Qua-
lifikation erkauft werden miissen.

In anderen Staaten gibt es bereits eine Reihe
interessanter Regelungen, darunter zum Beispiel
Weiterbildungsfonds.®? Regelungsvorschlige fiir
die Bundestrepublik mtissen jedoch zun4chst vom
geltenden Recht ausgehen. Die wesentlichen
rechtlichen Strukturelemente des deutschen Ar-
beits- und Sozialrechts (namentlich Tarifautono-
mie, betriebliche Mitbestimmung und Sozialver-
sicherung), aber auch der Foderalismus geben die
Pfade vor, auf denen Reformen entwickelt wer-
den kénnen (Davy 2007: 103 -151).

1.2 Arten und Dimension der
beruflichen Weiterbildung

Bildung innerhalb und aufierhalb von Arbeitsver-
hiltnissen ist zum Teil notwendig, damit Beschif-
tigte in ihrem bisherigen Arbeitsverhiltnis weiter
arbeiten kdnnen, weil sich Technologien und
Kontexte verindern. Insoweit spricht man von
Erhaltungsqualifikation. Bildung ist auch nétig,
damit Beschiftigte innerhalb ihres Betriebs, ihres
Unternehmens oder ihres einmal gewdhlten Be-
rufes neue Arbeitsinhalte auf hdherem Niveau
ausftillen kénnen. Hier spricht man von Aufstiegs-
qualifikation. Das Berufsbildungsgesetz definiert

1 Diese Expertise ist im Kontext des von der Hans-Béckler-Stiftung gefbrderten Projekts ,Arbeits- und sozialrechtliche Regulieruny filr
Ubergiinge im Lebenslauf. Fiir ein sozlales Recht der Arbeit” (SozRA) entstanden; vgl. Kocher/Weltl (2010: 299-305); Weld (2010:

441 -448); Kocher (2010: 841-846),

[ S+

Welti (2010: 2991f.).
3 Siehe dazu die Darstellungen bel Bosch (2012: 21££)

Vgl. dazu genauer das Projekt SozRA (die Projektergebnisse erscheinen als Buchverdffentlichung im Prithjahr 2013); stehe schon Kocher/



beides als berufliche Fortbildung, die es ermdgli-
chen soll, die berufliche Handlungsfihigkeit zu
erhalten und anzupassen oder zu erweitern und
beruflich aufzusteigen (§ 1 Abs. 4 BBiG), wihrend
die Befihigung zu einer anderen beruflichen T&-
tigkeit als Umschulung bezeichnet wird (§ 1 Abs. 5
BBiG). Beides regelt das Berufsbildungsgesetz sehr
knapp und im Wesentlichen im Hinblick auf Prii-
fungen (§§ 53-63 BBiG). Deutlich wird hier be-
reits, dass das Arbeits- und Sozialrecht noch nicht
einmal iiber eine einheitliche Terminologie ver-
fiigt, denn im Arbeitsférderungsrecht wird mit
» Weiterbildung” (§ 81 SGB III) sowohl die be-
triebliche Fortbildung wie die Umschulung bei
Arbeitslosigkeit erfasst (Gutzler 2011: 81-90).
Weiterbildung kann nicht nur der notwen-
digen Reproduktion von Arbeitskraft dienen. Sie
kann auch Ausdruck der Berufswahlfreiheit von
Beschiiftigten sein, die ihren Beruf wechseln oder
neue Perspektiven entwickeln wollen. Das Grund-
gesetz schiitzt die freie Berufswahl und Berufsaus-
iibung (Art. 12 Abs. 1 GG), indem es ihnen einen
hohen Stellenwert zuweist, den das Bundesverfas-
sungsgericht seit der Apotheken-Entscheidung von
19574 immer wieder bekrdftigt hat. Die Rechte
auf freie Berufswahl und Berufsausiibung werden
bis heute besonders oft aus der Arzteschaft und
Anwaltschaft vor Gericht geltend gemacht. Doch
haben Bundesverfassungsgericht und Rechtswis-
senschaft immer stirker verdeutlicht, dass Art. 12
Abs. 1 GG ein Grundrecht der Arbeit insgesamt
ist®, und dass insofern nicht nur die ,freien Beru-
fe", sondern die Angehtrigen aller Berufe grund-
rechtlich besonders geschiitzt sind,® sodass etwa
aus verfassungsrechtlichen Grinden ein Min-
destmaf an Kiindigungsschutz’ und das staat-
liche Bemiihen um Vollbeschiftigung® geboten
sind. Zu diesem Schutz gehort, dass Arbeitsplatz
und Beruf jederzeit neu gewihlt werden kénnen.

So hat das BVerfG in seiner Handelsvertreterent-
scheidung® gefordert, dass nachvertragliche Wett-
bewerbsverbote eine berufliche Neuorientierung
nicht unmaoglich machen diirfen. Auch das euro-
pdische Recht enthdlt mit den Freiziigigkeits-
regeln und der Berufsfreiheit vergleichbare Vorga-
ben.* In Brandenburg {Art. 48 Abs. 2) und Thiirin-
gen (Art. 36) wird die berufliche Weiterbildung als
Mittel zur Verwirklichung des Rechts auf Arbeit
sogar in den Landesverfassungen genannt.

Die freie Berufswahl ist nicht ein einmaliger
Akt am Beginn des Berufslebens. Sie kann jeden
Tag aufs Neue betitigt werden. Entsprechend
schiitzt der Staat die Ausiibung eines Grund-
rechts, wenn er das Recht der Beschiftigten auf
Weiterbildung auch gegeniiber Arbeitgeberinnen
und Arbeitgebern oder Auftraggeberinnen und
Auftraggebern schiitzt, wenn diese daran nur ein
begrenztes Interesse haben.! Er erméglicht die
Austibung eines Grundrechts, wenn er Weiter-
bildung durch offentliche Mittel férdert (Schulin
1989: 94ff.). Somit erweisen sich Schutz und Fér-
derung der Rechte gerade der abhédngig Beschif-
tigten, der wirtschaftlich eingeschrinkt leistungs-
fihigen und von sozialen Risiko- und Notlagen
betroffenen Menschen als Kernelemente sozialen
Rechts im sozialen Rechtsstaat.

Weiterbildung geht iiber den beruflichen Be-
reich hinaus. Sie ist als politische oder kulturelle
Bildung Teil der freien Persénlichkeitsentfaltung.
Auch diese Weiterbildung wird dringend ge-
braucht, um Beschiftigte flir Ehrendmter und
freiwilliges Fngagement, fiir Familien- und Pfle-
gearbeit zu qualifizieren und um die politische
und perstnliche Urteilskraft und Kreativitit zu
stirken, die fir das Zusammenleben in der Ge-
sellschaft bendtigt wird. Diese Form der Weiter-
bildung ist Gegenstand der Weiterbildungsgeset-
ze, die in den meisten Lindern der Bundesrepu-

BVerfG 4.4.1967 — 1 BvR 126/65 — E 21, 245ff,; Bryde (1984: 2177, 2184); vgl. zu den landesverfassungsrechtlichen Konkretisierungen

4 BVerfG 11.6.1958 — 1 BvR 596/56 —E 7, 3771f.
5 Dazu grundsatzlich Schneider (1985: 7-42); Bryde (1984: 2177-2184).
6  Zuletzt BVerfG 25.1.2011 - 1 BvR 1741/09 - E 128, 157-193; siehe dazu auch Kocher (2011: 287-302).
7 BVerfG 21.6.2005 — 1 BvR 1659/04 — NZA 2006, 913ff.; 27.1.1998 — 1 BvL 15/87 — E 97, 169ff.
8
Brenne (2003:; 52ff.).
9 BVerfG 7.2.1990 - 1 BvR 26/84 — E B1, 242ff.

10 EuGH 6.6.2000 - C-281/98 (Angonese); EuGH 16.3.2010 - C-325/08 (Clympique Lyonnais), Rnn 31; ausfihrliche Darstellung bei Kocher

(2011: 132).

11 Slehe dazu BVerfG 15.12.1987 - 1 BvR 563/85, 1 BvR 582/85, 1 BvR 974/86, 1 BvL 3/86 - E 77, 308if.
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blik Deutschland bestehen. Sie regeln die Freistel-
lung von der Arbeit fiir den Bildungsurlaub. Das
Bundesverfassungsgericht hat die Zuldssigkeit
dieser Regelungen 1987 best#itigt.”? Trotzdem ist
ihre Inanspruchnahme gering (Grotltischen et al.
2010: 347-366), denn sie bedarf der Einbettung
in eine geregelte Weiterbildungskultur, die alle
Akteure des Arbeits- und Wirtschaftslebens erfas-
Sén muss.

Sowohl auf grundrechtlicher als auch auf
europarechtlicher Ebene bestehen Diskriminie-
rungsverbote und Gleichstellungsgebote, die eine
pleichbereclitigie Teilhabe aii Sclivts uid TOrde-
rung sicherstellen sollen: Gerade von Benachtei-
ligung betroffene und bedrohte Gruppen miissen
gleichberechtigten Zugang zur Weiterbildung ha-
ben. So muss die empirisch belegte geringere Be-
teiligung von Frauen an Weiterbildung!® Gegen-
stand der Reformitberlegungen sein, miissen
Personen mit Sorgepflichten, gesundheitlich be-
eintrichtigte und behinderte Menschen sowie
Menschen nach Migration und mit nichtdeut-
scher Muttersprache besondere Zielgruppen von
Weiterbildung werden. Fiir sie alle bedarf es nicht
nur formaler Gleichbehandlung beim Zugang zu
Weiterbildung, sondem angemessener Vorkeh-
rungen', die ihre jeweilige Ausgangslage und Le-
benssituation beriicksichtigen (etwa durch die
Moglichkeit der Weiterbildung in Tellzeit oder

dem Angebot zusitzlicher Kinderbetreuung). Da-
riiber hinaus muss politisch diskutiert werden, in
welchem Umfang mit positiven Mafnahmen'
besondere Forderung bisher benachteiligter Grup-
pen durch Weiterbildung betrieben werden kann
und muss.

In den Sozialwissenschaften und in der So-
zlalpolitik werden zunehmend die gesamten Le-
bensldufe der Menschen und ihre Strukturierung
durch die Institutionen des Bildungs-, Beschif-
tigungs- und Sozialsystems in den Blick genom-
men. Eine solche lebenslauforientierte Betrachtung
zeipt auch auf, wie unterschiedlicli Bilduiigsbe-
teiligung und Bildungsbediirfnisse im Lebenslauf
verschiedener sozialer Gruppen und der Ge-
schlechter verteilt sind. Die vergleichsweise junge
und durch das Europarecht beférderte Diskussion
liber die Reichweite des Verbots der Diskriminie-
rung wegen des Lebensalters! tréigt dazu bei, dass
die Konzentration &ffentlicher und privater Bil-
dungsaufwendungen im jtngeren Lebensalter
durch Altersgrenzen flir Ausbildungsférderung
und die Bevorzugung Jlingerer bei der Weiterbil-
dung durch Betriebe und Sozialleistungstriger in-
frage gestellt oder schon als rechtswidrig erkannt
wird. Zu diesern Umdenken tragen sicher auch
der immer schnellere Wandel der Arbeitswelt, die
demografischen Verinderungen und die Bemi-
hungen um eine lingere Lebensarbeitszeit bei.

12 BVerfG 15.12.1987 -1 BvR 563/85, 1 BvR 582/85, 1 BvR 974/86, 1 BvL 3/86- E 77, 308

13 Frauen nehmen zwar grundsiitzlich nicht seltener an Welterblldungsmafinahmen tell, sle sind jedoch bei der betrieblichen Fort- und
Weiterbildung sowle bel der Aufstlegsqualifizierung deutlich unterreprisentiert (Gillen et al. 2010). Neuere Untersuchungen deuten
zudem darauf hin, dass sich die schwichere Arbeitsmarktposition von Frauen auch nachteilig im Bereich der beruflichen Weiterbildung

augwirkt (Rasner/Zimmer 2012: 14£f.).

14 Zum Begriff ,angemessene Vorkehrungen” siehe Schiek/Schiek (2007) § 3 AGG Rn. 79.
L5 Zum Begrff ,positive MafRnahmen* slehe Schiek/Schiek (2007) § 3 AGG Rn. 2ff,
16 Insbesondere angestofen durch die Mangold-Entscheldung des EuGH vom 22.5.2005 - C 144/04 - Slg. 2005, 1-9981-10042 = NJW 2005,

3695,



2. Welche Rechte sind fir ein Recht auf Weiterbildung erforderlich?

2.1 Rechte und Pflichten fur wen?

Wir gehen davon aus, dass eine gesetzliche Rege-
lung von Verantwortlichkeiten fiir Weiterbildung
und fhre dffentliche Férderung aus Griinden der
Bildungspolitik, der Arbeits- und Wirtschaftsfor-
derung, des Arbeitsmarktes und der sozialen Ver-
antwortung sinnvoll ist und zu den Regelungs-
auftrigen an den sozialen Rechtsstaat gehért.
Auf allgemeiner Ebene ist das schon lange
anerkannt: In § 3 Abs. 2 Nr. 2 Sozialgesetzbuch
Erstes Buch (SGB I) heifdt es seit 1975: Wer am
Arbeitsleben teilnimmt oder tellnehmen will, hat
ein Recht auf individuelle Férderung seiner beruf-
lichen Weiterbildung. Doch ist dieses Recht bis-
lang hochst llickenhaft konkretisiert. Das liegt
auch daran, dass mehrere Akteure und Rechts-
gebiete angesprochen sind. Dies ist schon auf der
nichsten Stufe der Konkretisierung bereits er-
kannt: In den allgemeinen Vorschriften des Ar-
beitsférderungsrechts (§ 2 SGB III) ist seit 1998
festgehalten, dass die Agenturen fiir Arbeit Ar-
beitgeberinnen und Arbeitgeber sowie Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer tiber berufliche Bil-
dungsmafnahmen und die Erschliefung beruf-
licher Bildungsmoglichkeiten informieren und
fiir sie Leistungen der Arbeitsforderung erbringen
sollen, dass Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber im
Rahmen ihrer Mitverantwortung fiir die Entwick-
lung der beruflichen Leistungsfihigkeit der Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer zur Anpas-
sung an sich dndernde Anforderungen sorgen
und dass diese selbst ihre berufliche Leistungsf-
higkeit anpassen sollen. Damit verdeutlicht das
Sozialrecht, dass Weiterbildung ohne die Verant-
wortung und das Handeln der Arbeitsvertragspar-
teien nicht effektiv ins Werk gesetzt werden kann.

Wihrend nun das Arbeitsfdrderungsrecht
die Weiterbildungsleistungen der Bundesagentur
néher konkretisiert - wenn auch nur fiir einzelne
Zielgruppen -, fehlt es an einer arbeitsrechtlichen
Konkretisierung der Verantwortung im Betrieb. In
der Rechtswissenschaft!” ist bislang strittg dis-
kutiert worden, welche Folgen die Regelungen in
§ 2 SGB III flir die Akteure des Arbeitsrechts ha-
ben. Es ist insofern aber wenig plausibel, wenn
Gesetze aus Furcht vor sich daraus ergebenden
Rechten und Pflichten zu blofien Appellen herab-
gestuft werden, Klarere Regelungen im individu-
ellen und kollektiven Arbeitsrecht wiren einer
effektiven Regulierung der angesprochenen Mit-
verantwortung forderlich; das Arbeitsrecht muss
darum ein Regelungsort fiir ein Recht auf Weiter-
bildung sein.

Ungeklart bleibt bisher auch, wer dafiir ver-
antwortlich ist, dass ein bedarfsgerechtes Ange-
bot fiir Weiterbildungsmafinahmen zur Verfigung
steht. Zwar weist das allgemeine Sozialrecht den
Sozialleistungstrigern — hier also der Bundesagen-
tur - eine allgemeine Verantwortung fiir die er-
forderlichen Dienste und Einrichtungen zu (§ 17
SGB I). Doch reicht diese nicht weiter als das Leis-
tungsrecht. Da aber sehr viele Leistungen der
Weiterbildung gar nicht durch die Bundesagentur
finanziert werden, sondern durch Arbeitgeber
oder Beschiftigte selbst, erfasst diese Infrastruk-
turverantwortung nicht den gesamten Sektor der
Weiterbildung. Anders als etwa in der Kranken-
versorgung oder Pflege, die wesentlich durch So-
zialrecht strukturiert werden, prégt das sozial-
rechtliche Leistungserbringungsrecht nur einen
Teil der Weiterbildungsinfrastruktur. Hier hat zu-
dem durch die Umstellung der Bundesagentur
auf das Vergaberecht in den vergangenen Jahren

17 Ettwig (1997: 1152); Beckschulze (1998: 791, 792); siehe aber auch Bepler (2011 Rn. 37ff), Bieback (1999: 209, 211).
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ein erheblicher Wandel stattgefunden. Vergabe
setzt im Grunde voraus, dass ein Wirtschafts-
sektor entwickelt ist, in dem es &ffentliche und
private Nachfrage gibt. Zudem bedarf es einer
Regulierung von Qualitit und Standards. Ob diese
im bundesrechtlichen Arbeitsrecht (ankntipfend
an das Berufsbildungsgesetz), im bundesrecht-
lichen Sozialrecht (ankniipfend an das SGB III)
oder in Landesgesetzen (anknlipfend an die Lan-
deskompetenz fiir das Bildungswesen, fiir Hoch-
schulen und Volkshochschulen) erfolgen soll, ist
bislang ungekléirt. Gegenwdrtlg ist das fiir Zulas-
sung, Kontrolle und Priifungen geltende Recht
zerstreut, zumal viele Welterbildungsregelurigen
in spezifischen Berufsgesetzen des Bundes oder
der Linder enthalten oder, wie bei den freien Be-
rufen und im Handwerk (§ 42 Handwerksord-
nung), an die Kammern delegiert sind. Die Rege-
lung von Rechten und Pflichten fiir die Dienste
und Einrichtungen der Weiterbildung wie flir die
sie regulierenden und beaufsichtigenden Stellen
ist Voraussetzung eines effektiven Rechts auf
Weiterbildung,

2.2 Rechte worauf?

Damit Personen, insbesondere Beschéftigte, ein
Recht auf Weiterbildung realisieren kénnen, sind
sie auf unterschiedliche Ressourcen angewiesen,
die von verschiedenen Institutionen und Rechts-
subjekten beteitgestellt werden kénnen.

Wer sich weiterbilden will, braucht Zeit. Ins-
besondere Beschiftigte konnen die in Bildungs-
institutionen und fiir Bildungsprozesse bendétigte
Zeit nur einsetzen, wenn sie in ihrem Arbeits-
verhiltnis die Arbeitszeit reduzieren oder ganz
rubhen lassen oder wenn sie zumindest die Zeit-
souverdinitit bekommen, die eine Vereinbarkeit
von Arbeit und Weiterbildung erméglicht. Pri-
miérer Adressat eines sclchen Rechts auf Anpas-
sung von Arbeltsverhilinissen an die Weiter-
bildungsbediirfnisse sind Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber.

Wer seine bezahlte Arbeit einschrénkt oder
einstellt, um sich weiterzubilden, oder wer aus
der Arbeitslosigkeit heraus sich flir Weiterbildung

und gegen die sofortige Verfiigbarkeit am Arbeits-
markt entscheidet, braucht Geld fiir den Lebensun-
terhalt. Fir diese Schliisselirage eines effektiven
Rechts auf Weiterbildung gibt es mehrere még-
liche Adressaten. So kénnen die Arbeitgeberin
oder der Arbeitgeber das Entgelt fortzahlen. Eine
Entgeltersatzleistung kann aber auch als staat-
liche Ausbildungsférderung oder als Sozialversi-
cherungsleistung der Bundesagentur oder eines
anderen Sozialversicherungstrigers gezahlt wer-
den. Auch eine andere Vermdgensmasse, insbe-
sondere ein durch Tarifvertrag oder durch Gesetz
errichteter Fonds, kdnnte Triger der Leistung
zum Lebensunterhalt sein. Besteht keine Rege-
lung fiir den Lebensunterhalt, muss dieser aus
eigenemn Einkommen oder Vermdgen bestritten
werden. Dies kann Im Steuerrecht und Sozial-
versicherungsrecht in unterschiedlicher Weise
berticksichtigt werden. Eine Variante der Eigen-
finanzierung des Lebensunterhalts, die arbeits-
und sozialrechtlich unterstiitzt wird, sind Zeit-
wertkonten aus dem Beschiftigungsverhilinis,

An die Frage der Sicherung des Lebensunter-
halts kniipft das Problem der sekundiren sozialen
Risiken an. Soweit der Lebensunterhalt weiter
durch ein versicherungspflichtiges Beschiftigungs-
verhiltnis gedeckt wird, bestehen auch Kranken-
und Pflegeversicherung, Rentenversicherung und
Arbeitslosenversicherung fort. Wird aber der Le-
bensunterhalt durch Sozialleistungen oder privat
finanziert, so bedarf es besonderer Regelungen,
um die soziale Sicherung und deren Finanzie-
rungslast wihrend der Weiterbildung zu regeln.
Fiir die Krankenversicherung ist das unmittelbar
existenziell, fiir die Arbeitslosen- und Renten-
versicherung ist es wichtig, dass Weiterbildungs-
zeiten nicht zu erheblichen Anspruchsverlusten
fiihren. Das gilt auch in der betrieblichen Alters-
versorgung.

Wer sich weiterbilden will, benttigt weiter-
hin eine Einrichtung, die die Weiterbildung orga-
nisiert und leistet, die einen Weiterbildungsgang,
elnen Kurs, ein Studium oder eine Mafinahme
zur Verfligung stellt. So vielfiltig wie die Bezeich-
nungen, so vielfiltig kénnen auch die Weiterbil-
dungseinrichtungen sein: staatliche und kommu-
nale Einrichtungen wie Hochschulen und Volks-



hochschulen, éffentliche oder formal private Ein-
richtungen in Trdgerschaft von Kammern oder
Sozialleistungstrdgern - wie Berufsforderungswer-
ke —, Einrichtungen in Trigerschaft freier und ge-
meinniitziger Organisationen, angelehnt an oder
getragen von Gewerkschaften, Unternehmensver-
banden oder Tridgern der freien Wohlfahrtspflege,
schliefflich private Bildungsunternehmen. Das
Rechtsverhiltnis zwischen der sich weiterbilden-
den Person und ihnen kann mit ihrem Arbeits-
verhiltnis und/oder ihrem Sozialleistungsverhilt-
nis verkniipft sein, es kann das Nutzungsverhilt-
nis zu einer dffentlichen Einrichtung sein oder
das Vertragsverhiltnis zu einem offentlichen oder
privaten Rechtstrdger. Auch dieses Rechtsverhélt-
nis ist zur Sicherung der Autonomie und des
Qualitdtsanspruchs der sich Bildenden regelungs-
bediirftig.

So vieltiltig wie die moglichen Linrichtun-
gen der Weiterbildung sind die Modelle, nach de-
nen ihre Leistung bezahlt wird. Der Adressat fiir
die Ubernahme der Kosten der Weiterbildung kann
der gleiche sein wie fiir die Kosten des Lebensun-
terhalts. Beide kéinnen aber auch auseinanderfal-
len. Nach der traditionellen Logik des Bildungs-
systems kémnen die Weiterbildungseinrichtungen
ihre Leistungen unentgeltlich oder zu nicht kos-
tendeckenden Gebiihren zur Verfiigung stellen.
In diesem Fall Gbernimmt der 6ffentliche oder
private Triager der Weiterbildungseinrichtung die
Kosten ganz oder teilweise. Die Weiterbildungs-
einrichtung kann aber auch ihre Kosten voll in
Rechnung stellen. Dann ist zu fragen, ob Staat,
Sozialversicherungstriger, Fonds, Arbeitgeberin-
nen und Arbeitgeber oder die weiterzubildende
Person seibst die Rechnung bezahlt. Werden die
Kosten {ibernommen, so bleibt des Weiteren zu
kldren, ob die zahlende Institution nur Kosten-
trager fir autonome Bildungsentscheidungen ist
oder ob sie als Leistungstriager auftritt, der nicht
nur bezahlt, sondern auch besteilt und die In-
halte {mit-)bestimmt.

18 Das wird z. B. deutlich bei Hanau (2003: 67-88).

2.3 Wer zahlt?

Zur Frage der (subjektiven) Rechte kommt die pri-
mir politische Frage hinzu, wer die Kosten tragt.
Soweit die Kosten nicht von den Arbeitgebern
oder den Beschiftigten und anderen Weiterzu-
bildenden selbst {ibernommen werden, sondern
sozialisiert werden sollen, kommt die staatliche
Finanzierung aus Steuermitteln, die Finanzierung

Jaus der paritdtisch durch Beitrdge getragenen So-

zialversichvrung oder die Finanzierung aus tarif-
lich oder gesetzlich eingerichteten Fonds infrage.
Gespeist werden kénnen diese Fonds wiederum
nur von Staat, Unternehmen und Beschéftigten.
Die Trennung des Anspruchs von seiner Finan-
zierungsform ermaglicht es, sowohl einen sozialen
Ausgleich vorzusehen als auch Verhaltensrisiken
(5chmid 2011: 59if.) von Weiterbildung durch
fAnanzielle Lasten differenziert zu regeln. Sozial-
versicherung und Fonds als zweckgebundene
Umlagen mit sozialem Ausgleich erscheinen da-
fir besonders gecignet. Fin sozialer Ausgleich
kann auch in einem tariflichen Fonds durch
offentliche Zuschiisse verwirklicht werden, wenn
offentliche Zuschiisse jeweils nur fiir konkrete in-
dividuelle Anspriiche einzeiner Personen (z.B.
Geringverdiener) gewdhrt werden. Auch kénnen
dort jeweils Anreizregelungen integriert werden,
indem Leistungen und Abgaben von Unterneh-
men davon abhingig gemacht werden, wie sehr
ein Unternehmen bereits selbst in Weiterbildung
investiert (levy exemption} (Bosch 2010: 7).
Finanzierung lisst sich auch {iber die Bezu-
schussung betrieblicher Arbeitszeit-, Zeitwert-
oder Lernzeitkonten organisieren (Unabhingige
Expertenkommission 2004: 187, 235ff.; Heide-
mann 2009: 453ff.). Der Vorteil gegeniiber her-
kémmlichen Fonds- oder Versicherungsmodellen
bestiinde dabei darin, dass Beitrdge der Arbeit-
geber und der Beschéftigten nicht nur in Geld,
sondern auch in Zeit ,bezahlt” werden kénnten,
Der Nachteil dieser Herangehensweise besteht
jedoch darin, dass Zeitwertkonten zunichst auf
der Finanzierung durch die Beschiftigten selbst
beruhen.™ Das Grundprinzip ist das der privaten
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Finanzierung (dariiber hinaus bediirfte es in
einem solchen Fall einer klareren Regelung von
Entnahmeanspriichen). Dies sollte jedoch nur
einen méglichen technischen Modus darstellen,
nicht das Grundmodell der Finanzierung. Unmit-
telbare Leistungsanspriiche erscheinen fiir eine
Offentliche Finanzierung besser geeignet.

2.4 Ansprlche, (Ziehungs-)Rechte,
Optionen und Ermessen

In der Diskussion um die Ausgestaltung eines
Rechts auf Weiterbildung hat der Begriff der Zie-
hungsrechte in der sozialwissenschaftlichen und
rechtspolitischen Diskussion e¢ine interessante
Anziehungskraft entfaltet. Im Bericht einer inter-
natonalen Forschungsgruppe zur Zukunft des
Arbeitsrechts unter Leitung des franzésischen Ar-
beitsrechtlers Alain Supiot war erstmals von ,Dra-
wing Rights” die Rede; in Deutschland wurde die
Begrifflichkeit von Ulrich Mtickenberger und
Glinther Schmid aufgegriffen. Bis dahin bezeich-
neten ,Special Drawing Rights” nur bestimmte
Rechte der Mitgliedsstaaten des Internationalen
Wihrungsfonds (IWF) auf Devisen und Kredit.
Schon tliber diese Namensgebung heifst es, sie sei
absichtsvoll mit elnem harmlosen Namen ohne
umstrittene Konnotationen erfolgt.’® Moglicher-
weise ist es gerade die Unbestimmtheit und Neu-
heit des Begriffs, die ihn im wissenschaftlichen
und politischen Diskurs Uber Weiterbildung
attraktiv gemacht hat.

Ganz frei von Konnotationen ist der Begriff
JZiehungsrechte” freilich nicht. Wenn Gilinther
Schmid® individuelle Ziehungsrechte als Proto-
typ proaktiver Arbeitsmarktpolitik benennt, geht
es ihm um ,selbstbestimmte Investitionsentschei-
dungen in die Beschéftigungsfihigkeit”, Das Zle-
hungsrecht erscheint hier als Gegenstiick zu einer
als bevormundend erscheinenden Steuerung der
Weiterbildung durch Bundesagentur oder Arbeit-
geberinnen und Arbeitgeber. Mit dem Begriff des

Ziehungsrechts aus einem Fonds ist aber, wie
beim IWE, auch eine summenmifige Begrenzung
verbunden. Die Begriffe ,Fonds” und ,Ziehungs-
rechte” kénnen gerade durch das Merkmal der
Summenbegrenzung von anderen Begriffen (wie
der Versicherung gegen ein Risiko) abgegrenzt
werden. In Fonds ist die Leistung durch eine
bestimmte Ressourcenausstattung von vomn-
herein begrenzt. Schmid selbst beziffert in seinen
konkreten Reformvorschligen das individuelle
Ziehungsrecht in 40 Beschiftigungsjahren auf
23.000 Euro. Sollen damit die Kosten der Weiter-
bildung und des Lebensunterhalts besiritten wer-
den, kommmt man nicht weit. So schreibt denn
auch Schmid selbst, die Ziehungsrechte aus dem
Fonds selen kein Ersatz fiir die vermittlungsfor-
dernden Maftnahmen der Bundesagentur. Zudem
schrinkt auch Schmid die Selbstbestimmung der
Beschiftigten konzeptionell wieder ein, wenn er
eine vorausgehende Beratungspflicht und eine
J»Abstimmung mit der Betriebsleitung” (Schmid
2011: 103) fordert. Dieses Konzept des Zichungs-
rechts ist also (wie auch beim [WF) keineswegs
bedingungslos.

Bel der Konstruktion durch Fonds und Zie-
hungsrechte werden streng genommen keine
Leistungsrechte und Anspriiche begriindet, son-
dern finanzielle Werte und Anteile. An diesen
entstehen verfassungsrechtlich geschiitzte Eigen-
tumsrechte am konkret angesparten Betrag, die
nur unter engen Voraussetzungen verfallbar ge-
stellt werden kénnen.

Dagegen ist der Anspruch (§ 194 BGB) eine
Forderung, die stdrkste Form des subjektiven
Rechts. Das Konzept des Anspruchs verweist
einerseits darauf, dass die Geltendmachung nur
vom Willen der Inhaberin oder des Inhabers des
Anspruchs abhingig ist, andererseits auf die Ein-
klagbarkeit des Anspruchs vor Gericht, Ein An-
spruch ist in seinem Inhalt rechtlich festgelegt.
Der Begriff der Option hingegen suggeriert ein
Wahlrecht zwischen mehreren vorgegebenen
Entscheidungsméglichkeiten. Ein Wahlrecht er-

19 Wikipedia in englischer Sprache, Stichwort ,Speclal Drawing Rights” (20.8.2012).
20 Schmid (2011: 98 ff.); siche auch die Rezenslon zurm Buch Weld et al, (2012: 184ff.).



gibt sich automatisch, wenn eine Person mehrere
gleichwertige Anspriiche hat, aus denen sie wih-
len kann, Anders als die Option setzt der An-
spruch aber nicht voraus, dass eine bestimmte
Auswahl bereitsteht. Der Anspruch kann sich
auch darauf richten, elne bestimmte Weiterbil-
dung nach selbst bestimmten Mafigaben in An-
spruch nehmen zu kénnen.

Anspruchsgegner flir Rechte auf Finanzie-
rung des Lebensunterhalts und der Kosten der
Weiterbildung kénnen Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber oder die Sozialversicherung sein. Das
Anspruchskonzept ist typisch fur zivile Rechte,
die in das Austauschverhiltnis des Arbeitsvertrags
integriert werden und fiir Anspriiche gegen eine Ver-
sicherung. Tritt das versicherte Risiko ein, entsteht
ein durch die Beschreibung des Risikos in den
Anspruchsvoraussetzungen konditionierter An-
spruch. Auch die Anspriiche in der Sozialver-
sicherung unterliegen dem grundgesetzlichen
Eigentumsschutz.?? Doch ist hier nur die Anwart-
schaft geschiitzt, Inhalt und Schranken kénnen
vom Gesetzgeber bestimmt werden, der insoweit
groflere Gestaltungsspielrdume hat. Das Versiche-
rungsmodell schliefdt ein, soweit nicht spezifische
Anwartschaftszeiten festgelegt sind, dass die Ver-
sicherungsleistung auch dann in Anspruch ge-
nommen werden kann, wenn noch nichts ange-
spart oder angesammelt wurde, Eine Risikoversi-
cherung und erst recht eine Sozialversicherung
sind kein Sparvertrag, sondem auf unvorherseh-
bare Lebensrisiken und Wechselfdlle gerichtet.
Bei welcher Person Verdnderungen der Produk-
tivkrifte und Methoden, der gesundheitlichen
Leistungsfahigkeit, der familiiren Biografie oder
des Arbeitsmarktes Weiterbildung erforderlich
machen, ist nicht vorhersehbar. Insoweit scllte
ein wichtiger Tell des sozialisierten Weiterbil-
dungsrisikos versicherungsformig gedeckt sein. Nur
fiir dariiber hinausgehende Teile, bei denen die
frel gewdhlte Persdnlichkeltsentfaltung im Vor-
dergrund steht, sollten Ansparmodelle in Betracht
gezogen werden.

Eine Besonderheit bei rechtlichen Ansprii-
chen kann sein, dass der Anspruchsgegner Ermes-
sen Uber die Gewdhrung der Leistung hat. Dies
ist heute im Falle der Weiterbildung sowohl bei
einem Teil der arbeitsrechtlichen Rechtsgrundla-
gen im Arbeitsverhiltnis (§ 106 GewQ) wie auch
bel einem Teil der sozialrechtlichen Anspruchs-
grundlagen gegen die Bundesagentur (§ 81 SGB IiI)
der Fall. Anders als alltagssprachlich manchmal
vermutet wird, bedeutet dies aber nicht, dass die
Erfiillung eines Ermessensanspruchs im Belieben
des Anspruchsgegners steht, Vielmehr besteht ein
Anspruch auf fehlerfreie Austibung des Ermes-
sens, der auch im Verfahren und vor den Gerich-
ten geltend gemacht und liberprift werden kann.
Das Ermessen ist an den Zweck der Erméchtigung
gekniipft (§ 39 SGB I), also im Falle des Arbeitge-
bers an die Grundsidtze des Arbeitsverhdlinisses,
im Falle der Bundesagentur an deren gesetzlichen
Auftrag. Dadurch kann sich, gerade im Verhdltnis
zu Sozialleistungstrigern, ein Ermessensanspruch
soweit verdichten, dass er einem ,echten” An-
spruch gleichkommt.2 Gleichwohl handelt es
sich beim Ermessensanspruch um eine schwichere
Form des Anspruchs, gegen den in stirkerem Mafie
ZweckmaéBigkeitserwdgungen des Antragsgegners
zur Geltung gebracht werden kénnen, die auch
nicht voll gerichtlich tiberpriifbar sind.

Auch bei ,echten” Anspriichen ohne Ermes-
sen ist es in zweiseitigen Rechtsverhélinissen im-
mer so, dass beide Seiten die Interessen der ande-
ren Seite zu beachten haben (§ 241 Abs. 2 BGB).
In besonderem Mafie gilt dies in dem durch die
Grundrechte auf Berufsfreiheit beider Seiten ge-
schiitzten Arbeitsverhdltnis. Die unternehmeri-
sche Entscheidungsfreiheit des Arbeitgebers ist
nach iiberwiegender Meinung verfassungsrecht-
lich geschiitzt.?? Insbesondere Anspriiche auf
Zeitsouverdnitit gegen Arbeitgeberinnen und Ar-
beitgeber werden insoweit immer unter dem Vor-
behalt (dringender) betrieblicher Interessen stehen,
deren Verletzung den Anspruch als negatives
Tatbestandsmerkmal hindert.** Der Gesetzgeber

21 BVerfG 28.2,1980-1 BvL 17/77, 1 BvL 7/78, 1 BvL 9/78, 1 BvL 14/78, 1 BvL 15/78 - E 53, 257f.

22 Niewald (2003: § 4 Rn. 388).

23 BVerfG 1.3.1979 — 1 BvR 532/77, 1 BvR 533/77, 1 BvR 419/78, 1 BvL 21/78 - E 50, 290if.
24 Zum Prozess der Abwlgung siche: Kocher (2007, 434ff.); Paschke (2012: 11f£.).
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kann durch eine Wertung, die nur ,dringende be-
triebliche Interessen” als negatives Tatbestands-
merkmal zur Verhinderung des Anspruchs genii-
gen ldsst, eine Priferenz flir den Beschiftigten-
anspruch ausdriicken - verzichten kann er auf die
Abwigung nicht. Da es sich um einen Rechtsbe-
griff und nicht um Ermessen handelt, kann iiber
das Vorliegen oder Nichtvorliegen solcher Inter-
essen von einem Gericht entschieden werden.
Anders als wenn z.B. ein Einvernehmen verlangt
ist,% ist der Arbeitgeber nicht frei darin, der Gel-
tendmachung des Anspruchs zu widersprechen,
Er muss vielmehr rechtlich {iberzeugende und
beweisbare Griinde vortragen. Jedoch darf ein
Gericht nach iiberwiegender Auffassung nicht die
Sachgerechtigkeit und ZweckméRigkeit der un-
tecnehmerischen Entscheldung, insbesondere
Uber die Grundsdtze der Arbeitsorganisation,
kontrollieren.2® Damit ist der Unterschied zu
einer Ermessensentscheidung nicht grofR.

Der Anspruch richtet sich darauf, dass eine
bestimmte Anpassung unter gerechter Abwigung
der Interessen vorgenommen wird. Wir sprechen
daher vom Anpassungsanspruch.? Die Schwiiche
solcher Anspriiche muss durch Verfahrensrege-
lungen kompensiert werden, wie sle im Betrleb
insbesondere mithilfe der Instrumente der Be-
triebsverfassung aufgestellt werden knnen.

2.5 Anspruchsvoraussetzungen

Nur das subjektive Recht und der Anspruch sind
unbedingt erzwingbar und einklagbar. Die Kon-
struktion des einklagbaren Anspruchs setzt vor-
aus, dass alle seine Voraussetzungen im Konflikt-
fall durch ein Gericht oder eine andere Stelle ge-
klért werden kénnen. Die Formulierung von An-
spruchsvoraussetzungen steuert dabei, ob und
mit welchen Anreizen Weiterbildung in Anspruch
genommen wird.

So lassen sich je nach Gegenstand und Ziel
einer Weiterbildung Anspriiche differenziert re-
geln. Es kann z.B. nach folgenden Kriterien un-
terschieden werden:

— Handelt es sich um Erhaltungs-, Aufstiegs- oder
Entwicklungsqualifizierung?

- Liegt die Weiterbildung in einem definierten
gesellschaftlichen oder kollektiven Interesse,
zum Beispiel an der Weiterentwicklung einer
Branche oder des Arbeitsmarktes, an der Ver-
meidung von Arbeitslosigkeit, an der Integra-
tion in die Gesellschaft, an der allgemeinen
Hebung des Qualifikationsniveaus, an politi-
scher Bildung?

- Liegt die Weiterbildung im betrieblichen Inter-
esse und/oder im persénlichen Interesse?

Differenziert man im Hinblick auf die notwen-

digen Ressourcen fiir Weiterbildung, so lassen

sich diese unterschiedlich konditionieren:

Beimn Anspruch auf Zeit(souverdnitif) geht es
um den Ausgleich zwischen individuellen und
betrieblichen Interessen. Hier ist ein Anspruch
auf Freistellung oder verdnderte Lage der Arbeits-
zelt grundsitzlich nur danach zu konditionieren,
ob ihm betriebliche Interessen entgegenstehen,
auch wenn das Weiterbildungsinteresse rein per-
sdnlich ist. Mdiglich ist, dass bel einer Weiter-
bildung im gesellschaftlichen Interesse geregelt
wird, dass der Arbeitgeber nur unter erhéhten
Anforderungen (,dringende betriebliche interes-
sen”} widersprechen kann, wie dies heute etwa
bei der Arbeitszeitverkiizzung in der Elternzeit
(§ 15 BEEG) der Fall ist.

Beim Anspruch auf die Kosten des Lebensunter-
halts ist arbeitsrechtlich abzugrenzen, wieweit
das betriebliche Interesse an der Weiterbildung
die Entgeltfortzahlung gebietet. Bei der Leistung
durch Staat, Sozialversicherung oder Fonds kén-
nen andete Kriterien angelegt werden. Bel staat-
lichen und offentlichen Leistungen wird typi-
scherweise ein zu definierendes Offentliches

25 Schmid a, a. ©. schligt hier eine ,Abstimmung mit der Betriebsleitung” vor, wobed allerdings nicht ganz deutlich wird, ob hiermit ein
Zustimmungserfordernis von Selten des Arbeltgebers oder lediglich ein Einwand betrieblicher Interessen gemelint ist — zur Problematik

des Begriffs slehe schon Projekt SozRA (Weltl et al. 2012: 1841t.).

26 Slehe nur ErfK/Prels § 8 TzBfG Rn. 26; kritisch dazu Kocher (2010a: 109, 117).

27 Bzw. Kocher (2007: 434ff.) noch , Gestaltungsrechte”



Interesse an der Weiterbildung verlangt werden,
mdglicherweise auch die Bed{irftigkeit. Bei Fonds
kann eine Ansparlogik mit Ziehungsrechten den
Anspruch beschrénken.

Beim Anspruch auf den Zugang zur Weiterbil-
dung ist fraglich, ob der zustéindige Finanzierungs-
triger (Arbeitgeberin oder Arbeitgeber oder So-
zialleistungstréger) auch eine einklagbare Bereit-
stellungsverantwortung hat. Im Verhdlinis zur
Weiterbildungseinrichtung kommt es insbeson-
dere auf einen diskriminierungsfreien Zugang an,
der vor allem durch fachliche Eignungsgesichts-
punkte konditioniert sein kann.

Beim Anspruch auf die Kosten der Weiterbildung
ist dhnlich wie bei den Kosten des Lebensunter-
halts danach zu differenzieren, ob und wieweit
die Weiterbildung im personlichen, im betriebli-
chen oder in einem definierten gesellschaftlichen
Interesse liegt.

2.6 Diskriminierungsverbote und
angemessene Vorkehrungen

Die Bedingungen fiir den beruflichen Aufstieg,
die berufliche Weiterbildung und die Bildung all-
gemein sind im Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetz (AGG) in den Anwendungsbereich von
Diskriminierungsverboten einbezogen.® Fiir die
Soziallelstungstréger ist dies im Sozialgesetzbuch
bekraftigt (§ 19a SGB IV). Es handelt sich um Ge-
bote des europdischen Rechts und des Verfas-
sungsrechts, die nicht nur bei den Entscheidun-
gen der Arbeitgeber, Weiterbildungseinrichtun-
gen und Sozialleistungstréger im Einzelfall be-

riicksichtigt werden missen, sondern die auch
den Gesetzgeber bei der Formulierung neuer An-
spruchsvoraussetzungen binden.?

Das bedeutet einerseits, dass die genannten
Kriterien nicht zur Benachteiligung beim Zugang
zur Weiterbildung herangezogen werden diirfen,
andererseits, dass auch die mittelbaren Wirkun-
gen von Auswahlkriterien in Gesetzen, Verwal-
tungsvorschriften, Tarifvertrigen oder Betriebs-
vereinbarungen an ihrer faktischen Wirkung auf
die geschiitzten Gruppen und Merkmale gemes-
sen werden miissen (, Verbot der mittelbaren Dis-
kriminierung”®®). So darf die immer noch typi-
scherweise von Frauen ausgefiihrte Teilzeitarbeit
nicht zur Benachteiligung beim Zugang zu Wei-
terbildung fithren. Dies ist im Ubrigen heute
schon ausdriicklich geregelt (§ 4 und insb. § 10
Teilzeit- und Befristungsgesetz, TzB{G).3! Zudem
bediirfen einige der genannten Gruppen sowie
die durch Art. 6 GG ausdriicklich geschiitzten el-
terlichen und anderen familidren Sorgepflichten
vielfach angemessener Vorkehrungen, damit die
Betroffenen gleichberechtigt an Weiterbildung
teilnehmen kénnen. Solche angemessenen Vor-
kehrungen kénnen Zeit, Lage und Konzept der
Weiterbildung betreffen, die mit Familienpflich-
ten vereinbar sein sollten,?? sie kénnen ftir behin-
derte Menschen auch die Barrierefreiheit der Wei-
terbildungseinrichtungen betreffen.’® Bei Weiter-
bildung durch den Arbeitgeber ergeben sich
Rechte auf angemessene Vorkehrungen, bevor-
zugte Berticksichtigung und Barrierefreiheit fiir
schwerbehinderte Beschéftigte aus dem Schwer-
behindertenrecht (§ 81 Abs. 4 SGB IX), im Ubri-
gen aus dem AGG.

28 §81, 2 Abs, 1 Nr. 2, 3, 7 AGG schiitzen insofern vor Diskrimierung aus Griinden der ,Rasse” oder der ethnischen Herkunft, wegen des
Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitit.
29 Im Einzelnen: Kocher (2011c: 545-550; 2002: 167 -173); Welti (2008: 55-81).
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Zum Begriff , mittelbare Diskriminierung” siche § 3 Abs. 2 AGG.

Wihrend § 4 TzBEG ein allgemelnes Diskriminlerungsverbot fiir tedlzeitbeschiftigte und befristet beschiftigte Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer enthilt, legt § 10 TzBfG fest, dass Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber dafilr Sorge zu tragen haben, dass auch teilzeit-
beschiftigte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer an Aus- und Weiterbildungsmafinahmen zur Forderung der beruflichen Entwick-
lung und Mobilitdt tellnehmen kénnen.

Eine interessante Regelung in diesem Zusammenhang ist § 10 BGleiG. Danach hat die Dienststelle dle Fortbildung von Frauen durch
geeignete Mainahmen zu unterstiitzen, woraus sich u. a. die Piicht ableitet, Frauen bei Einfihrungs-, Firderungs- und Anpassungsfort-
bildungen mindestens entsprechend ihrem Antell an der jeweiligen Zlelgruppe der Fortbildung zu beriicksichtigen. Auerdem sind im
Bedarfsfall zusitzliche Veranstaltungen anzubieten, die den rumlichen und zeitlichen Bediirfnissen von Beschéftigten mit Familien-
pflichten entsprechen.

Diese ist nach dem allgemetnen Sozialrecht im Berelch der sozialrechtlich finanzierten Welterbtldung geboten (8§ 17 Abs. 1 Nr. 4, 33¢
SGE I).
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2.7 Verfahren als Voraussetzung effektiver
Anspriiche

Effektive Rechte auf Weiterbildung setzen voraus,
dass die Moglichkeiten und Rechte bekannt sind
und durch eine rechtlich, pidagogisch, psycholo-
gisch und berufskundlich informierte Beratung
erfragt und vermittelt werden kénnen oder auch
anlassbezogen, etwa bei technologischen Verin-
derungen im Betrieb, obligatorisch vermittelt
werden. Rechte werden dort am besten wahrge-
nomimen, wo &s eine Agentur oder Beratungsein-
richtung gibt, die Beschiftigten und Arbeitgebe-
rinnen und Arbeitgebern zur Verfligung steht.*
Gegenwirtig ist diese Aufgabe der Bundesagentur
fiir Arbeit zugewiesen (§§ 2, 29-34 SGB III). Dazu
kommen tariflich eingerichtete Beratungsstellen
und solche in Trégerschaft von Kammern. Ger-
hard Bosch hat vorgeschlagen, diese Aufgabe ver-
stirkt durch kommunale Amter ausflihren zu las-
sen (Bosch 2010: 9).

Es spricht viel dafiir, die Beratung zwischan
den jeweils beteiligten Akteuren, insbesondere
innerhalb der Betriebe, in die Regelung eines An-
spruchs auf Weiterbildung zu integrieren. Ein
wichtiger Ansatzpunkt hierfiir sind die bereits be-
stehenden Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats
iber betriebliche Weiterbildung (§ 98 Betriebs-
verfassungsgesetz).

Flir weiter gehende individuelle Ansprtiche
auf Weiterbildung bedarf es aber zusdtzlicher Ver-
handlungsverfahren, um einen Gestaltungsan-
spruch im Betrieb effektiv zu machen, Hier kdn-
nen die Beschiftigten im geltenden Recht jeder-

zeit vom Arbeitgeber verlangen, dass dieser mit
ihnen die Mbglichkeiten ihrer beruflichen Ent-
wicklung im Betrieb erdrtert (§ 82 Abs, 2 BetrtVG).
In die gleiche Richtung weist die Regelung, wo-
nach die Arbeitgeberin oder der Arbeitgeber mit
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zu be-
sprechen hat, wie deren berufliche Kenntnisse
und Fihigkeiten den kiinftigen Anforderungen
angepasst werden kénnen, sobald feststeht, dass
eine solche Anpassung erforderlich wird (§ 81
Abs. 4 Satz 2 BetrVG). Diese Norm ist insofern zu-
sitzlich interessant, weil sie einen bestimmten
Zeitpunkt festschreibt, zu dem die Lage auch
dann zu erdrtern ist, wenn Beschiftigte dies nicht
von sich aus geltend machen. In tariflichen Nor-
men sind bereits dartiber hinaus genauere An-
spriiche auf Qualifizierungsgespriche und Kom-
petenzfeststellungen enthalten.®

Nach dem Vorbild des Betrieblichen Einglie-
derungsmanagements (BEM} fiir gesundheitlich
beeintrichtigte Beschiftigte (§ 84 Abs. 2 SGB IX)%*
kdnnte bei einer Weiterentwicklung dieser Nor-
men vorgegeben werden, dass auch externe Ak-
teure in das betriebliche Weiterbildungsmanage-
ment einbezogen werden.

Auch tiber die betriebliche Sphére hinaus ist
eine Prozeduralislerung von Anspriichen durch
eine obligatorische Beratung bereits im Arbeits-
forderungsrecht angelegt. Hier ist die Beratung
als Anspruchsvoraussetzung fiir die Fdrderung
durch die Bundesagentur festgeschrieben (§ 81
SGB III). In der weiteren Ausgestaltung kdénnte
noch stérker herausgearbeitet werden, dass diese
Pflicht wechselseitig ist.

34 Zur Bedeutung externer Beratungsstrukturen bel der Implementierung und Umsetzung komplexerer Personalmanagementsysteme

slehe: Fischbach/Bahnmifiller (2005) sowie Latniak et al, (2010).

35 Slehe z. B. § 3.1 Tarlfvertrag zur Qualifizierung fiir die Beschéiftigten in der Metall- und Elektroindustrie in Baden-Wilrttemberg.

36 Darstellung bel Nassibl (2012: 720); Kohte (2010: 374£.}.



3. Stand des geltenden Rechts und Reformvorschldge

3.1 Rechte auf Zeit im Arbeitsverhéltnis
3.1.1 Arbeitsvertragliche Rechte und Pflichten

Individuelle Rechte auf Bildungszeiten im Ar-
beitsverhiltnis sind nicht ausdriicklich geregelt.
Es gibt im geltenden Recht einige Hinweise auf
eine Arbeitgeberverantwortung fiir die Weiter-
bildung der Beschiftigten. Dazu gehért der all-
gemeine Grundsatz der Mitverantwortung fiir
Weiterbildung im Arbeitsforderungsrecht (§ 2
SGB III), aus dem sich jedoch keine prizisen
Rechte und Pflichten ableiten lassen.

Im Kindigungsschutzrecht ist ausdriicklich
geregelt, dass eine Kiindigung sozial nicht gerecht-
fertigt ist, wenn die Weiterbeschiftigung nach
zumutbaren Umschulungs- oder Fortbildungs-
mafinahmen méglich ist (§ 1 Abs. 2 Satz 3 Kiin-
digungsschutzgesetz). Das ist Ausdruck des allge-
meinen Grundsatzes, wonach eine Kiindigung
nur letztes Mittel (ultima ratio) sein darf. Dem
Arbeitgeber obliegt also jedenfalls vor einer Kiin-
digung zu priifen, ob ein gefihrdetes Arbeitsver-
héltnis durch Weiterbildung erhalten werden
kann.¥ Diese Verantwortung wird tiber den Kiin-
digungsschutz hinaus verdeutlicht: Arbeitgebe-
rinnen und Arbeitgeber missen von sich aus den
Beschiiftigten ein individuelles Gesprich iiber Qua-
lifizierungsfragen anbieten, wenn die Umstruktu-
rierung des Arbeitsplatzes die Qualifikationsan-
forderungen verdndert (§ 81 Abs. 4 Betriebsverfas-
sungsgesetz).’®

In der rechtswissenschaftlichen Literatur®
wird vor diesem Hintergrund diskutiert, ob aus

dem. Arbeitsvertrag selbst eine Pflicht des Arbeit-
gebers zur Gewihrleistung von Weiterbildung der
Beschiiftigten folgen kann,* Katja Kdufer hat eine
solche Pflicht bejaht (Kiufer 2002: 197ff.). Der
Arbeitgeber hat danach die Pflicht, die Erfiilllung
der Arbeitsaufgaben zu erm#glichen, wenn sich
die Bedingungen gegeniiber der Zeit des Vertrags-
schlusses dndern, Er hat die Organisationsherr-
schaft und tréigt das Betriebsrisiko und ist deshalb
fiir alle Faktoren verantwortlich, die in der be-
trieblichen Sphére liegen. Der Arbeitgeber leitet
den Betrieb und entscheidet, welche Produk-
tionsmittel und -verfahren eingesetzt werden.
Damit bestimmt der Arbeitgeber einen Teil des
individuellen Qualifizierungsbedarfs. Ohne ihn
ist effektive Weiterbildung in diesem Bereich
nicht mdaglich, denn er hat einen Wissensvor-
sprung dariiber, welche Weiterbildung moglich
ist. Beschiftigte sind darauf angewiesen, die not-
wendige Zeit fiir die durch betriebliche Anderun-
gen erforderliche Weiterbildung im Rahmen der
Arbeitszeit zu bekommen. Wenn die in § 2 SGB III
angesprochene Mitverantwortung des Arbeitge-
bers fiir die Weiterbildung sich zu einem unbe-
dingten Anspruch des Beschiftigten verdichten
soll, dann ist dies jedenfalls dort nétig, wo Ar-
beitgeber mit ihren unternehmerischen Ent-
scheidungen die Weiterbildung selbst notwendig
machen.

Auch wenn sich diese Pflicht der Arbeitge-
berinnen und Arbeitgeber mit guten Argumenten
bereits dem geltenden Recht entnehmen lisst,
ware es fiir die Rechtsklarhelt und die Rechts-
sicherheit sinnvoll, eine ausdriickliche Norm des

37 Der Begriff der ,Obliegenheit” driickt allerdings gleichzeitlg auch aus, dass der Arbeltgeber hier zwar eine Pflicht hat, dass aber dieser
Pflicht auf der anderen Seite keine Rechte gegeniiberstehen; die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer kénnen dies also nicht als eige-

nes Recht geltend machen oder gar einklagen.
38 Vgl weiter gehend Paschke (2012: 149, 156££.).

39 Kiufer (2002: 197£.); Birk (1994: 51, 53); Bengelsdorf (2000: Abschnitt 5.2. Rn. 215).
40 Siehe auch § 72 im Entwurf fiir ein Arbeitsvertragsgesetz von Henssler/Prels (2007).
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allgemeinen Arbeitsrechts tiber Bildung und Qua-
lifikation zu schaffen. Diese kénnte eine wver-
gleichbar grundséitzliche Bedeutung haben wie
§ 618 Abs. 1 BGB. Diese Norm stellt klar, dass Ar-
beltgeber zum Schutz von Leben und Gesundheit
der Beschiftigten verpflichtet sind, und fiihrt
dazu, dass Normen des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes Bestandteil des arbeitsveriraglichen Ver-
hiltnisses sind. Ahnliches sollte fiir den Bildungs-
und Qualifikationsschutz gelten, jedenfalls soweit
es um Qualifikationen geht, die im Rahmen eines
dynamisch gedachten Arbeitsverhiltnisses erfor-
derlich sind.

Ist Weiterbildung nicht oder nicht vollstindig
betrieblich erforderlich, geben bisher nur die Bil-
dungsurlaubsgesetze der Linder einen Anspruch
auf zumeist fiinf Tage bezahlter Freistellung fiir
berufliche, kulturelle und politische Weiterbil-
dung (Schmidt-Lauff, 2005: 221ff.). Regelungen
tiber die nicht bezahlte Freistellung von bis zu
drel Jahren fiir eine berufshezogene Welterbildung
enthalten die Qualifizierungstarifvertrige der Me-
tall- und Elektroindustrie.# In den Tarifveririgen
des Offentlichen Dienstes sind Regelungen iiber
den unbezahlten Sonderurlaub aus wichtigem
Grund enthalten.® Eine berufliche Weiterbildung
ist als wichtiger Grund anerkannt,*? der Anspruch
besteht jedoch nur auf eine fehlerfreie Ermes-
sensentscheidung des Arbeitgebers,

Schliefilich kénnen Beschéftigte im Rahmen
von Arbeitszeltkonten so viel Arbeitszeit ange-
spart haben, dass eine Freistellung oder Arbeits-
zeltreduzierung méglich ist. Diese tariflich und/
oder betrieblich vereinbarten Regelungen kén-
nen dazu beitragen, dass Beschiftigte mehr
Zeltsouverkinitit haben. Das Ansparen von Zeit
fiir Weiterbildungszwecke wird aber mit erheb-
licher Mehrarbeit erkauft, wie sie gerade Men-

schen mit Sorge- und Famillenpflichten nicht
immer leisten kénnen oder sollten. Insoweit be-
steht die Gefahr, dass sich bestehende Benach-
teiligungen im Zugang zu Weiterbildung fort-
schreiben.

Auferhalb dieser Regelungen sind Beschif-
tigte, die fiir Weiterbildung mehr Zeit brauchen,
als es ihr aktuelles Beschiftigungsverhiltnis zu-
l4sst, auf eine einvernehmliche Regelung mit
dem Arbeitgeber angewlesen. Das gelingt ihnen
oft, aber nicht immer. Arbeitgeberinteressen kdn-
nen aus vielen Griinden gegenldufig sein, etwa
weil sie beftirchten, dass sich jemand aus seiner
jetzigen T#tigkeit ,hinausqualifiziert”. Kann man
sich nicht einigen, kénnen Beschiftigte nur auf
den allgemeinen Anspruch auf Teilzeitarbeit (§ 8
Teilzeit- und Befristungsgesetz, TzBfG) zurick-
greifen. Dabei ist allerdings umstritten, ob von
diesemn Anspruch auch ,Tellzeit Null” umfasst ist,
wie sie fiir manche Welterbildungsm&glichkeiten
erforderlich wire.* Jedenfalls hat der Anspruch
auf Arbeitzeitreduzierung nach § 8 TzBfG den
Nachteil, dass keln Anspruch auf Riickkehr zur
friiheren Arbeitszeit besteht. Wer also nach einem
oder zwei Jahren nach Abschluss der Weiterbil-
dung wieder in das Arbeitsverhidltnis im alten
Umfang zurtickkehren will, hat nur noch im Rah-
men des § 9 TzBfG einen Anspruch darauf.*

Fin Anspruch auf die nitige Zeit fiir Weiter-
bildung sollte auch fiir Situationen bestehen, in
denen die Weiterbildung nicht unmittelbar flir
das bestehende Arbeitsverhéltnis nétig ist. Ahn-
lich wie bei der Elternzeit oder Pflegezeit sollte flir
eine Bildungszeit ein Anspruch auf unbezahlte
Freisteliung und Riickkehr in die bisherigen Ar-
beitsbedingungen bestehen. Der Anspruch kann
auf die Linge der Weiterbildung — damit im Regel-
fall maximal drei jahre — beschrinkt sein. Ihm

41 § 5 Tarlfvertrag zur Qualifizierung fir die Beschiiftigter: in der Metall- und Elektrolndustrie in Baden-Wiirttemberg.

42 § 28 TVOD/TV-L.
43 BAG 25.1.1994 -9 AZR 540/91; 9.6.1998 — 9 AZR 63/97.

44 Dafiir: LAG Dusseldorf 25.8.2011 - 11 Sa 360/11; 1.3.2002 - 18 (4) Sa 1269/01; Schlachter/Laux TzBfG § 8 Rn. 54 dagegen: ErfK/Prels

§ B TzBfG Rn. 12; LAG Diisseldorf 17.5.2006 — 12 Sa 175/06.

45 Das BAG (18.3.2003 - 9 AZR 126/02; 12.9.2006 — 9 AZR 6B6/05) vertritt die Auffassung, dass § 8 TzBfG den Beschiftigten nur einen
Anspruch auf dauerhafte Reduzierung der Arbeitszeit gewdhrt. Die Beschiftigten miissen daher stets elnen Antrag auf unbefristete Redu-
zlerung der Arbeltszelt stellen, auch wenn die Zeltkonflikte, derentwegen sie dle Reduzierung beantragen, nur voriibergehend auftreten
¢kritisch hierzu Kohte 2007: 413, 415), Eine (spitere) Aufstockung der Arbeltszeit kdnnen dle Beschiiftigten nur tiber § 9 TzBfG durch.-
setzen, der allerdings die Existenz eines entsprechenden frelen Arbeltsplatzes voraussetzt,



wiitde der Vorbehalt betrieblicher Interessen ent-
gegenstehen. Bestimmte aus persdnlichen oder
gesellschaftlichen Griinden besonders wiinschens-
werte Weiterbildungen konnten privilegiert wer-
den, indem ihnen nur ,dringende betriebliche
Interessen” entgegenigehalten werden kénnten.
Dies kénnte generell gelten bel Personen ohne
Berufsabschluss sowie z.B. bei fiir den Arbeits-
markt besonders gewlinschten Weiterbildungen,
etwa zu den und in den Pflegeberufen.

3.1.2 Effektivierung der Rechte

Die bereits bestehende Erdrterungspflicht der Ar-
beitgeber iber den Weiterbildungsbedarf (§ 81
Abs. 4 Satz 2 BetrVG) sollte nicht nur fiir den von
den Beschiftigten schwer erkennbaren Fall gel-
ten, dass technische Veriinderungen oder Um-
strukturierungen eine Er&rterung noétig machen.
Vielmehr sollte, dem Vorbild der Qualifizierungs-
tarlfvertrige folgend, ein Anspruch auf ein regel-
méfiges, z.B. jahrliches Qualifizierungsgesprich
geschaffen werden. Diese Regelung sollte im Be-
trieb durch erzwingbare Betriebsvereinbarungen
ausgestaltet werden kénnen. Damit hétten Be-
schiftigte nicht mehr die Last, von sich aus um
ein Gesprich nachsuchen zu miissen. Wer Wei-
terbildungsbedarf selbst geltend machen muss,
gerdt schnell in die defensive Position, sich recht-
fertigen zu miissen, warum die Qualifikation viel-
leicht nicht mehr ausreicht. Diese Last wird durch
ein regelmiiiges und regelhaftes Gesprich auf
den Arbeitgeber verlagert.

In der betrieblichen Mitbestimmung kann
an der jetzigen Regelung angekniipft werden,
nach der der Betriebsrat vomn Arbeitgeber die Er-
stellung einer Berufsbildungsanalyse wverlangen
kann (§ 96 Abs. 1 Satz 2 Betr'VG) (Déubler 2000:
1190ff.). Diese muss eine Bestandsaufnahme und
eine Sollanalyse erhalten. Der Berufsbildungsplan
kénnte auch konkrete Folgen fiir obligatorische
Qualifizierungsgespréche enthalten.

Weiterhin kann auch die Ankniipfung am
priventiven Kiindigungsschutz ein Recht auf
Weiterbildung effektivieren. So ist eine Kiindi-
gung sozial ungerechtfertigt, ,wenn die Weiter-
beschiftigung des Arbeitnehmers nach zumut-

baren Umschulungs- oder Fortbildungsmaf-
nahmen (...) méglich ist und der Arbeitnehmer
sein Einverstindnis erklirt hat (nach § 1 Abs. 2
8. 3 KSch@G). Die Regelung ist Ausdruck des all-
gemeinen Ultima-ratio-Prinzips des Kiindigungs-
schutzrechts und verpflichtet den Arbeitgeber
dazu, vor einer Kiindigung zu priifen, ob das Ar-
beitsverhiltnis durch Weiterbildung erhalten
werden kann. Die Weiterbildung kann dabet so-
wohl dem Ziel dienen, den Kenntnisstand an ver-
dnderte technische Anforderungen anzupassen,
als auch eine Umschulung auf einen anderen frei-
en Arbeitsplatz bezwecken.

Zur Effektivierung eines Rechts auf Weiter-
bildung im Arbeitsverhiltnis trigt schliefilich bei,
wenn es konsequent den bestehenden Benach-
teiligungsverboten wegen Geschlecht, Alter, Behin-
derung, ethnischer Herkunft, Religion und sexu-
eller Orientierung (§ 1, 7 AGG), wegen Familien-
pflichten, Teilzeitarbeit und Befristung (§§ 10, 19
TzBfG; § 96 Abs. 2 Satz 2 BetrV(G) unterworfen
wird. Das bedeutet, dass die betrieblichen Rege-
lungen zu Weiterbildungsgesprichen, Weiterbil-
dungsplinen und Freistellungen die jeweils be-
sondere Lebens- und Berufsrealitdt beriicksich-
tigen und durch angemessene Vorkehrungen
besonders beachten miissen. Das kann etwa be-
deuten, Teilzeitbeschiftigten mit Familienpflich-
ten auch eine Teilzeitweiterbildung zu ermdg-
lichen oder behinderungsspezifische Bedarfe bei
der Weiterbildung besonders zu beachten.

3.2 Wer sichert den Lebensunterhalt?

Soweit die Weiterbildung notwendiger Gegen-
stand und Teil des Arbeitsverhilinisses ist (vgl.
dazu die Abschnitte 2.1 und 3.1.1), besteht An-
spruch auf Fortzahlung des Entgelts, Fiir Klein-
betriebe kénnte — nach dem Vorbild der Entgelt-
fortzahlung im Krankheitsfall (AAG) - eine Umla-
ge geschaffen werden, aus der die entsprechende
Entgeltfortzahlung finanziert wird, um die Uber-
forderung der Betriebe zu vermeiden.

Tariflich bzw. betrieblich vereinbarte Arbeits-
zeitkonten kénnen dariiber hinaus ein Ansparen
von Entgeltanspriichen fiir Weiterbildungszeiten
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tiber das betrieblich Notwendige hinaus exrmé&gli-
chen. Die Beschiftiglen bezahlen auf diese Weise
den Lebensunterhalt wihrend der Weiterbildung
selbst.

Ein Anspruch gegen Sozialversicherungs-
triger auf eine am vorherigen Einkommen und
einer relativen Lebensstandardsicherung orien-
tierte Sicherung des Lebensunterhalts bestebt
heute, wenn die Weiterbildung durch Arbeitslo-
sigkeit indiziert ist. In diesem Fall wird Arbeits-
losengeld gezahlt, auch wenn wegen der Weiter-
bildung keine Verftigbarkeit fiir den Arbeitsmarkt
besteht (§§ 136, 144 SGB III). Dieser Fall setzt
voraus, dass die konkrete Weiterbildung von detr
Bundesagentur gef6érdert wird. Der Anspruch
darauf steht jedoch im Ermessen der Behorde.
Voraussetzung ist, dass die Weiterbildung die Ver-
mittlungschancen verbessert. Insbesondere bei
Personen, die {iber keinen Berufabschluss verfii-
gen oder die ihren gelernten Beruf aufgrund einer
anderweitigen Beschiftigung in an- oder unge-
lernter T#tigkeit von mehr als vier Jahren voraus-
sichtlich nicht mehr ausiiben kénnen, wird die
Notwendigkeit der Weiterbildung vermutet.

Geht jemand aus einem ungeliebten, aber
ungekiindigten Arbeitsverhiltnis heraus, um sich
weiterzubilden, kann die Sicherung des Lebens-
unterhalts auch daran scheitern, dass eine Sperr-
zeit dem Anspruch auf Arbeitslosengeld entge-
gensteht. Ob der Wille zur Weiterbildung ein
wichtiger Grund ist, den die Bundesagentur ak-
zeptieren muss, wird gegenwirtig im Einzelfall zu
kliren sein.

Durch Sozialversicherungsleistungen der
Rentenversicherung, Arbeitslosenversicherung
oder Unfallversicherung wird auch die behinde-
rungsbedingte Weiterbildung in Leistungen zur
Teilhabe am Arbeitsleben finanziert. Behinderte
und von Behinderung bedrohte Menschen erhal-
ten wihrend einer solchen Leistung Ubergangs-
geld (§ 46 SGB IX), wenn sie vorher beschiftigt
waren.

Fir Personen, die wegen fehlender Anwart-
schaftszeiten oder fehlender Unterstiitzung ihrer
Weiterbildung durch die Bundesagentur keinen

46 Siche § 81 Abs. 2 5GB IIL

solchen Anspruch auf Versicherungsleistungen
haben, besteht ein Grundsicherungsanspruch nur
dann, wenn das Jobcenter die Weiterbildung als
Leistung zur Eingliederung finanziert (§ 16 SGB II).
Wegen des Vorrangs der raschen Vermittlung
werden auf diese Weise umfangreichere Weiter-
bildungen nur selten finanziert.

Behinderte Menschen ohne Anspruch auf
Ubergangsgeld kénnen von der Bundesagentur
Ausbildungsgeld bekommen (§ 122 SGB III).

Ausbildungsférderung nach dem BAfSG wird
nur fiir ein Studium an einer Hochschule geleistet
und ist an die Altersgrenze von 30 Jahren - bei
einem Master-Studium 35 — gebunden. Mit einer
steuerfinanzierten Leistung werden allein beruf-
liche Fortbildung und der Erwerb des Meistergrads
nach dem Aufstiegsfortbildungsférderungsgesetz
(AFBG) geftirdert. Hier ist eine Férderung bis zu
zwei Jahren - in Teilzeit bis zu vier Jahren — mé&g-
lich. Der Forderbetrag ist am BAfSG angelehnt,
bietet also eher eine Grundsicherung als einen
Entgeltersatz. Fiir einen Berufswechsel oder ein
Studium nach oder wihrend Berufstitigkeit steht
diese Leistung nicht zur Verfligung.

Es fehlt damit insgesamt fiir den Lebens-
unterhalt wihrend der Weiterbildung, nicht an-
ders als fiir die Kosten der Weiterbildung, an
einem durchgingigen System der sozialen Siche-
rung gegen die unterwertige Beschiftigung und
Entwertung der Arbeitskraft durch allgemeine
Lebensrisiken wie technische und soziale Verén-
derungen. Systemgerecht wire es jedenfalls, diese
Erhaltungsqualifizierung (hilfswelse zum Anspruch
gegen den Arbeitgeber) durch eine beitragsfinan-
Zlerte Leistung der Sozialversicherung — also hier
der zur Arbeitsversicherung weiterentwickelten
Arbeitslosenversicherung — fiir den Lebensunter-
halt zu unterstiitzen, die dem Entgeltersatzprinzip
folgen mtisste. Sinnvollerweise miisste die Leis-
tung auch die Moglichkeit beriicksichtigen, dass
Arbeitszeit fiir Weiterbildung reduziert wird, ohne
die Erwerbstitigkeit ganz aufzugeben, und in
diesen Fillen eine Teilsicherung vorsehen.

Dartiber hinaus wirgnn Anspruchsvorausset-
zungen zu konditionieren, die an der individu-



ellen Situation ankniipfen kénnten. So kénnte
ein Berufswechsel stets gefOGrdert werden, wenn er
nach fachkundiger Feststellung geeignet ist, die
Beschiftigungssicherheit oder Beschiftigungs-
fahigkeit zu ethShen bzw. die gesundheitliche
oder die familidre Situation zu verbessern.

Inwieweit eine Arbeitsversicherung auch
Funktionen der Anhebung des Qualifikationsni-
veaus und Verbesserung der Beschéftigungsfihig-
keit (Aufstiegsqualifizierung) ibernehmen sollte,
wire politisch zu kldren. Maglich wire z.B. eine
Regelung, die fiir alle Erwerbspersonen eine Wei-
terbildung bis zu einem bestimmten Level fo1-
dert, beispielsweise Bachelor/Meister (Deutscher
Qualifikationsrahmen 6} oder gar Master (Deut-
scher Qualifikationsrahmen 7), wenn diese mit
Aussicht auf Erfolg begonnen werden kann.

Zusétzlich zu den Fillen der Versicherungs-
leistung wire eine Grundsicherung flir Weiter-
bildung zu schaffen, die in von der Versicherung
nicht erfassten Fillen von Weiterbildungszeiten
den Lebensunterhalt auf AFBG-/BAF6G-Niveau
sichert. Diese Férderung kann an eine Priifung
des Weiterbildungsbedarfs und der Erfolgsaus-
sichten gebunden werden. Sie kéinnte die Bediirf-
tigkeitspriifung im Vergleich zu SGB II und BAf6G
lockern und Freibetrdge vorsehen und somit Zu-
gangshiirden vermindern. Auch hier wire eine
Variante fiir eine Teilsicherung zu schaffen, die
bei einer Teilzeitweiterbildung neben Berufsti-
tigkeit gezahlt wird. Diese Ausbildungsférderung
fur Erwachsene miisste insbesondere die Wei-
terqualifikation zum Master ermdglichen. Das
Hochschulbildungssystem sieht lingst das Mas-
terstudium nach und wihrend Berufstétigkeit
vor, die Ausbildungsforderung hat diesen Wech-
sel bislang nicht aufgegriffen.

Je umfassender die umlagefinanzierte Ar-
beitsversicherung Weiterbildung durch Leistun-
gen sichern wiirde, desto mehr kénnten sich ta-
tifliche Fonds darauf beschridnken, komplemen-
tdre Leistungen zu bieten, mit denen z.B. Ent-
geltersatzleistungen aufgestockt wiirden. Wiirde
der Gesetzgeber die Weiterbildung zur Anhebung
des Qualifikationsniveaus nicht oder nicht hin-
reichend in eine Arbeitsversicherung aufnehmen,
wiren tarifliche Fonds Instrumente, mit denen

zumindest innerhalb von Branchen das Quali-
fikationsniveau erhtht und Strukturwandel be-
wiltigt werden konnte. Tarifliche Regelungen
konnten auch den Anspruch auf Entgeltfortzah-
lung bei Weiterbildung iiber die betrieblich not-
wendige Weiterbildung hinaus erweitern und fiir
diese Fille einen Erstattungsanspruch der Arbeit-
geber gegen die Fonds vorsehen.

3.3 Soziale Sicherung

Weiterbildungszeiten sind gegenwdrtig — anders
als etwa Erziehungszeiten, Pflegezeiten oder das
Erststudium - sozialrechtlich nicht definiert, so-
dass die soziale Sicherung von Weiterbildungs-
zeiten in Kranken-, Pflege-, Renten- und Arbeits-
losenversicherung wenn iiberhaupt tiber andere
Tatbestdnde erfolgen muss. Oft aber fithren Wei-
terbildungszeiten heute zu Sicherungsliicken.
Soweit Weiterbildung Teil der bezahlten Ar-
beitszeit ist, besteht auch die aus dem Arbeitsver-
hiltnis abgeleitete soziale Sicherung. Das Gleiche
gilt, wenn Freistellung durch aufgesparte Arbeits-
zeit (Zeitwertkonten) ganz oder teilweise ermog-
licht wird, Die ist gesetzlich durch die §§ 7a-7e
SGB IV iiber die Behandlung von Wertguthaben
in der Sozialversicherung geregelt worden. Wird
mit dem Arbeitszeitkonto die Freistellung im
Umfang eines Vollzeitarbeitsplatzes erméglicht,
entsteht keine Sicherungsliicke in der Rentenver-
sicherung. Die Krankenversicherung kann auch
bei einer starkeren Streckung der Freistellung oder
bei reduzierter Arbeitszeit erhalten werden, so-
weit 400 Euro monatlich tiberschritten werden.
Liegt eine Bildungszeit auRerhalb des Ar-
beitsverhéltnisses, wird sie im Sozialrecht bisher
nur selektiv berticksichtigt. Soweit auch die Kos-
ten der Bildungsmafnahme iibernommen und
der Lebensunterhalt wihrenddessen durch Uber-
gangs- oder Arbeitslosengeld gedeckt wird, knlipft
hieran ein sozialer Schutz in der Kranken- und
Rentenversicherung an (§ 5 Abs. 1 Nr. 2 SGB V;
§ 3 Satz 1 Nr. 3 SGB VI). Soweit die Weiterbildung
in Form eines Hochschulstudiums stattfindet,
wird ein Krankenversicherungsschutz zu vergiins-
tigten Beitrigen regelmiRig nur bis zum 30. Le-
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bensjahr und im Erststudium vermittelt (§ 5 Abs.
1 Nr. 9 SGB V). Schutz im Alter und bei Erwerbs-
minderung wird in dieser Situation nicht erlangt.
In zusitzlichen Weiterbildungszeiten wird kein
Versicherungsstatus begriindet. Damit kann der
Sozialversicherungsschutz nur durch freiwillige
Versicherung in der Krankenversicherung (§ ©
SGB V) und Rentenversicherung (§ 7 SGB VI) auf-
rechterhalten werden. Die ist jeweils mit etheb-
lichen und allein zu tragenden Beitrdgen verbun-
den. Ein freiwilliger Versicherungsschutz in der
Arbeitslosenversicherung aufgrund einer Weiter-
bildungszeit ist nicht méglich.

Mit einer Ausweitung der sozialrechtlichen
Anspriiche auf Leistungen zum Lebensunterhalt
wihrend der Weiterbildung wére eine Auswei-
tung der Anspriiche auf soziale Sicherung zu ver-
binden. Fir die Zeit der Ausbildungsférderung
wiahrend der Weiterbildung wiire eine erschwing-
liche Krankenversicherung entsprechend der stu-
dentischen Krankenversicherung vorzusehen.

Vor einigen Jahren ist die friihere Regelung,
wonach Zeiten des Studiums auch ohne Beitrags-
zahlung rentensteigernd wirkten, abgeschafft
worden. Dies wurde damit begriindet,” dass Stu-
dienabsolventen durch ihre héheren Einkommen
die Rentenliicke kompensieren kénnten und dass
es nicht gerecht sei, wenn die friiher ins Erwerbs-
leben eingestiegenen Beitragszahler flir das Stu-
diurn der anderen Beitrige zahlten. Das Argument
der héheren Einkommen ist jedoch nicht mehr
fur alle akadernischen Berufe stichhaltlg. Wiirde
eine umfassende Weiterbildungsregelung eine
Erwerbsunterbrechung von drel Jahren ftir alle
Erwerbstdtigen als normal erscheinen lassen,
kénnten diese Unterbrechungen in der Rente
gleichbehandelt und berlicksichtigt werden.
Systemgerecht wire es, wenn dle Arbeitsversiche-
rung und der Triger der Ausbildungsfdrderung
fiir diese Zeiten Rentenbeitrige einzahlten, die
gegebenenfalls in gewissem Umfang, wie fiir Zei-
ten der Berufsausbildung, aufgewertet wiirden.

Tarifliche Fonds kénnten in dem Umfang, in
dem sie Fort- und Weiterbildung fdrdern, sinen

47 Vgl zur Verfassungsmafigkeit BSG, 19.4.2011, i 108, 126.

Zuschuss zu den Kosten der sozialen Sicherung,
insbesondere zu freiwillig zu leistenden Beitrdgen
zur Kranken- und Rentenversicherung, vorsehen.
Weiterhin kdnnten sie zur Vermeidung von Bei-
tragslticken in der betrieblichen Altersversorgung
die Beitrige zu betrieblichen Sicherungssystemen
tibernehmen.

3.4 Wer tragt die Kosten der Weiterbildung?

Sind Arbeitgeber verpflichtet, fliir eine betrieb-
lich notwendige Weiterbildung Zelt zur Verfii-
gung zu stellen und das Entgelt fortzuzahlen (sie-
he auch Abschnitt 3.1.1), so miissen sie auch die
Kosten der Weiterbildung tragen, die im Betrieb
oder durch Dienste und Einrichtungen bereit-
gestellt wird.

In den anderen Fillen ist zu kliren, ob und
durch wen die an Weiterbildung teilnehmendsn
Personen von den Kosten entlastet werden, die
ftir Lehre und Sachkosten der Weiterbildung ent-
stehen. Dies kann direkt durch Ubernahme von
Preisen und Gebiihren geschehen oder indirekt
durch die Bereitstellung der Infrastruktur. Beide
Modelle stehen heute nebeneinander.

Die Bundesagentur trigt gegenwirtig die
Kosten der Weiterbildung flir Beschéftigte, wenn
bei ihnen drohende Arbeitslosigkeit abgewendet
oder ein fehlender Berufsabschluss nachgeholt
wird (§ 81 SGB III}). Sie bezahlt diese an &ffent-
liche, gemeinniitzige oder private Einrichtungen,
die dle Weiterbildung bereitstellen. In diesen Fil-
len zahlt zum Teil der Arbeitgeber das Entgelt
weiter, sodass hier die Verantwortung zwischen
Arbeitsagentur und Arbeitgeber geteilt wird. Die
Bundesagentur zahlt weiterhin die Kosten der
Weiterbildung flir Arbeitslose, die Rehabilita-
tionstréger und die Integrationsdmter zahlen die-
se Kosten im Rahmen von Leistungen zur Teilha-
be am Arbeitsleben (§ 33 SGB IX) und von beglei-
tenden Hilfen im Arbeitsleben fiir schwerbehin-
derte Menschen (§ 102 SGB IX). In diesen Fillen
werden jeweils auch Fahrtkosten, Kosten filr aus-



wirtige Unterbringung und Verpflegung und
Kosten fiir Kinderbetreuung {ibernommen.

Bel einer nach dem Aufstiegsfortbildungs-
forderungsgesetz (AFBG) gefOrderten Weiterbil-
dung wird ein Mafinahmebeitrag fiir Lehrgangs-
und Priifungsgebiihren bis zu einem Gesamt-
beitrag von 10.226 Euro iibernommen. Fir den
Rest muss eine Kofinanzierung z.B. durch den
Arbeitgeber gefunden werden oder die Personen
in Weiterbildung miissen die Aufstiegsfortbildung
im Ubrigen selbst bezahlen.

Studierende erhalten ihr Studium {berwie-
gend ohne Beitrag oder gegen nicht kosten-
deckende Beitrdge zur Verfligung gestellt. Hier
finanzieren die Linder die Kosten. Fiir Weiterbil-
dungsstudienginge werden allerdings verbreitet
Gebiihren erhoben. Fiir die kulturelle, politische
und berufliche Welterbildung der Volkshoch-
schulen und der Heimvolkshochschulen und Bil-
dungsstitten werden im Allgemeinen nicht kos-
tendeckende Gebiihren erhoben. Die restlichen
Kosten werden aus kommunalen und staatlichen
Mitteln gedeckt.

Die heterogenen Grundsétze der Regelungen
fir die Weiterbildungskosten zu vereinheitlichen,
erscheint besonders schwierig. Jedoch sollte eine
Arbeitsversicherung in den Fillen, in denen sie
den Lebensunterhalt finanziert, auch die Kosten
der Weiterbildung tibernehmen. In den Fillen
des erweiterten AFBG kénnte auch dessen Zu-
schussprinzip erhalten bleiben. Tariflich verein-
barte Fonds kénnten auch insoweit eine gezielt
Liicken schliefende Funktion tibernehmen. Um
angemessene Vorkehrungen fiir benachteili-
gungsgefdhrdete Gruppen zu sichern, ist es dabei
wichtig, dass ergéinzende Leistungen wie Kinder-
betreuung, erginzende Sprachfdrderung oder
eine behinderungsgerechte Ausgestaltung (z.B.
mit Gebérdensprachdolmetschern) vom Finan-
zierungsumfang erfasst sind.

3.5 Infrastruktur

Die Effektivierung eines Rechts auf Weiterbildung
hingt auch davon ab, dass bedarfsgerechte Ein-
richtungen der Weiterbildung zur Verfligung ste-

hen. Von der Finanzierung einzelner Leistungen
Zzur Weiterbildung ist daher die Frage abzugren-
zen, wer flir die Bereitstellung, Beaufsichtigung
und Qualitdtssicherung der Infrastruktur der Wei-
terbildung insgesamt verantwortlich ist. Diese
Aufgabe kénnte nach dem Grundgesetz entweder
in der Landesgesetzgebung verankert werden,
soweit Weiterbildung dem Bereich der Bildung
zugeordnet wird oder itiber die konkurrierende
Gesetzgebung beim Bund liegt, wenn sie dem
Wirtschaftsrecht, dem Arbeitsrecht oder der So-
zialversicherung sowie dem Zulassungsrecht der
Heilberufe zugeordnet wird (Art. 74 Abs, 1 Nr. 11,
12, 19 GG).

Praktsch bestehen diese Kompetenzen ne-
beneinander. Die Linder regeln Weiterbildung,
soweit sie von Hochschulen angeboten wird. In
diesen Fillen ist die konkrete Ausgestaltung der
Satzungsautonomie der Hochschulen der Auf-
sicht der Linder diberlassen. Volkshochschulen
werden - z.T. in elnem landesgesetzlichen Rah-
men - in Selbstverwaltung der Gemeinden be-
trieben. In den Bildungsurlaubsgesetzen der Lin-
der, in denen sie eine vom Bund nicht ausgefiillte
arbeitsrechtliche Kompetenz wahrnehmen, wird
tber die Zulassung von Weiterbildungsangeboten
fiir den Bildungsurlaub entschieden,

Der Bund regelt im arbeits- und wirtschafts-
rechtlichen Kontext die Anerkennung der Fort-
bildung nach dem Berufsbildungsgesetz und nach
der Handwerksordnung, Diese Regelungen wer-
den vor allem durch die Industrie- und Handels-
kammern sowie Handwerkskammern auf regio-
naler Ebene umgesetzt. Im Zusammenhang der
sozialrechtlichen Leistungserbringung wird die
Zulassung zur Erbringung von Leistungen nach
dem SGB III neuerdings durch ein eigenes Zulas-
sungsverfahren geregelt (§§ 176ff. SGB III), das
von der Bundesagentur umgesetzt wird.

In dieser komplizierten Lage kénnte man
eine einheitliche gesetzliche Regulierung der Wei-
terbildung fordern, nicht zuletzt weil auf dem
schwer tberschaubaren Markt der privaten und
gemeinniitzigen Einrichtungen héchst unter-
schiedliche und schwer vergleichbare Qualitdten
angeboten werden. Es ist bezeichnend, dass gera-
de diese Branche der erste akademisch geprigte

WG,
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Bereich war, in dem die Regelung eines Mindest-
lohns erforderlich schien.*® Eine solche Regelung
erscheint umso notwendiger und schwieriger, als
es sich bei Bildungsdienstleistungen - dhnlich
wie bei Gesundheitsdienstleistungen — um Ver-
trauensgliter handelt, deren Qualitit von den
Nutzerinnen und Nutzem zumindest zundchst
schwer nachvollzogen werden kann. Umtausch
ist ausgeschlossen, und Wiederholung ist schwie-
rig: Nutzer- und Verbraucherschutz in der Wei-
terbildung miissen préventiv ansetzen.

Das neue Zulassungsverfahren bei der Bun-
desagentur (§ 180 Abs. 3 Nr. 3 8GB L) zeigt die
Tendenz, dass in der Weiterbildung die Infra-
struktur wesentlich durch das sozialrechtliche
Leistungserbringungsrecht geprigt wird.? So ist
es auch in der Gesundheitsversorgung und Pfle-
ge, die allerdings nicht durch Ausschreibungs-,
sondern durch Vertragsmodelle geprigt werden.
Wird der Weg zur Bundesagentur als Arbeitsver-
sicherung mit erhdhter Verantwortung flir die
Weiterblldung beschritten, wird sich diese Ten-
denz fortsetzen. Andere Akteure auflerhalb des
Sozialrechis werden allerdings eine wesentliche
Bedeutung fiir die Infrastruktur der Weiterbil-

dung behalten. Dies ist auch notwendig, um eine
dezentrale und vielfiltige Entwicklung zu ermég-
lichen. Sinnvoll wire es daher, wenn die Bundes-
gesetzgebung und die Bundesagentur die Ver-
antwortung flir die sozialrechtliche Leistungs-
erbringung stdrker auf die regionale Ebene mit
deren Seilbstverwaltungsorganen verlagerten. Da-
mit scllte zugleich der Landesgesetzgebung et-
méglicht werden, die Infrasttukturverantwortung
fiir Weiterbildung in einem kooperativen und
politisch moderierten Prozess mit den durch
Kammern, Tarifparinern und Sozialleistungstrd-
gern reprisentierten privaten und &ffentlichen
Finanzierungstriigern und den durch Kommunen
(flir die Volkshochschulen), Bildungswerken,
Hochschulen, Wohlfahrtspflege und privaten An-
bietern reprisentierten Weiterbildungseinrichtun-
gen wahrzunehmen, sel es durch gemeinsame Zu-
lassungskriterien, sei es durch Rahmenvertrédge. Er-
fahrungen aus dem Gesundheitswesen und der
Rehabilitation zeigen allerdings, dass die Zusam-
menarbeit einer solchen Vielzahl von Akteuren nur
funktioniert, wenn Verantwortung klar zugewie-
sen ist und der Staat Versdumnissen der Selbstver-
waltung mit Ersatzvornahmen begegnen kann.

48 Durch die Verordnung liber zwingende Arbeitsbedingungen filr Aus- und Weiterbildungsdienstleistungen nach dem zwelten oder drlt-
ten Sozlalgesetzbuch vom 17.7.2012 wurde fesigelegt, dass der Tarifvertrag zur Regelung des Mindestlobns filr plidagogisches Personal
vom 15.11.2011 auf alle unter seinen Geltungsbereich fellenden und nicht an ihn gebundenen Arbeligeber sowie Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen Anwendung findet. Rechtsgrundlage flir die Verordnung ist § 7 AEntG.

49 Vgl. aktuell Voelzke (2012; 177, 181); zur bisherlgen Entwicklung: Hénlein (2011: 165{f.); Bieback (2007: 505ff.).



4. Schlussfolgerungen: Aufgaben der Arbeitsversicherung

Diskussionen iiber ,Ziehungsrechte” und Weiter-
bildungsfonds beriicksichtigen oft nicht hin-
reichend genau, dass flir jede der zur Ausiibung
eines Rechts benétigten Ressourcen eigenstin-
dige rechtliche Regelungen vorgesehen werden
miissen und vorgesehen werden konnen. Wir
plidieren dafiir, fiir jede dieser Ressourcen An-
spriiche und damit subjektive Rechite zu normie-
ren. Dazu zahlen:

- arbeijtsrechtliche Anspriiche gegen den Arbeit-
geber auf Zeit und Freistellung fiir Beschiftigte;
~ Anspriiche auf Sicherung des Lebensunterhalts

wihrend dieser Zeit;
- Anspriiche auf soziale Sicherung in dieser Zeit;
- Anspriiche auf Zugang zu Weiterbildungsein-

richtungen.
Dabei kann und sollte an Risikoverteilungen des
geltenden Rechts angekniipft werden. So sind die
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber nicht nur
allein flir die Freistellung verantwortlich; sie wi-
ren auch entsprechend dem geltenden Recht
explizit gesetzlich fiir die Finanzierung solcher
Qualifizierung und Weiterbildung verantwortlich
zu erkldren, die fiir den Fortbestand eines grund-
sdtzlich dynamisch gedachten Arbeitsverhiltnis-
ses erforderlich sind (Erhaltungs- und Anpas-
sungsqualifizierung).

Bildungspolitisch wire dariiber hinaus zu
iberlegen, ein allgemeinies Recht auf Férderung
aus Steuermitteln (BAf6G) bis zu einer bestimm-
ten Qualifikationsstufe (Bachelor oder Master) zu

begriinden.

Die ,Arbeitsversicherung” miisste dariiber
hinaus jedoch nicht nur denjenigen Personen,
die arbeitslos oder von Arbeitslosigkeit bedroht
sind, Weiterbildung anbieten kénnen. Es bedarf
einerseits einer zielgruppenadédquaten Férderung
der Weiterbildung in Risikosituationen {z.B.
Riickkehr aus der Elternzeit oder gesundheits-
bedingte Einschrénkungen der Leistungsfdhig-
keit). Andererseits wédre auch Beschiftigten ar-
beitsmarktbezogene Weiterbildung zum Erhalt
und zur Verbesserung der Beschiftigungsfihig-
keit anzubieten (Entwicklungsqualifizierung).

Zu kléren bleibt in diesem letzten Fall (Ent-
wicklungsqualifizierung zum Erhalt und zur
Verbesserung der Beschiftigungsfihigkeit {iber
die Anforderungen des aktuellen Beschéiftigungs-
verhéltnisses hinaus) insbesondere das Verhéltnis
der arbeitsrechtlich zu den sozialversicherungs-
rechtlichen Regelungen. So spricht viel dafiir,
die Arbeitgeber iber die Erhaltungs- und Anpas-
sungsqualifizierung hinaus auch in beschrinktem
Rahmen (etwa fiinf Tage pro Jahr) fiir die Entgelt-
fortzahlung fiir Entwicklungsqualifizierung fiir
verantwortlich zu erkldren. Auf der anderen Seite
sind die arbeitsrechtlichen Anspriiche voraus-
sichtlich nicht effektiv, wenn nicht die Méglich-
keit besteht, dass die Sozialversicherung die Ar-
beitgeber sowie mdgliche {iberbetriebliche Losun-
gen finanziell und organisatorisch unterstiitzt.
Der Anspruch und seine Finanzierung sind gera-
de in diesen Fillen voneinander 2u trennen.
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