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1 Kurzfassung

Seit 1996 konnen in internationalen Unternehmen Européische Betriebsrite (EBR) ge-
griindet werden. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sollen durch Unterrichtung und
Anhorung iiber wichtige ldnderiibergreifende Angelegenheiten bei Entscheidungen be-
teiligt werden. Viele EBRs haben sich unter anderem zum Ziel gesetzt, sich bei mog-
licher Standortkonkurrenz nicht gegeneinander ausspielen zu lassen. Die Mitglieder im
EBR bendétigen fiir diese Aufgabe sowohl umfassende Kenntnisse als auch eine Haltung
sich als Interessenvertretung aller europidischen Beschiftigten des Unternehmens zu
verstehen. Wie konnte dies durch Weiterbildung unterstiitzt werden? Dieser Frage geht
die Untersuchung auf unterschiedlichen Ebenen nach. So kommt ein langjéhriger Mit-
arbeiter von ETUI zu Wort, der seit vielen Jahren in Sachen Weiterbildung von EBR-
Gremien in Europa unterwegs ist. Die Ergebnisse von Interviews und einer online-Be-
fragung der EBR-Mitglieder in deutschen Standorten sowie die Evaluation einer inter-
nationalen Tagung mit EBR-Mitgliedern geben sowohl dariiber Auskunft, was von EBR
Mitgliedern in besuchten Weiterbildungen fiir Erfahrungen gesammelt wurden, als auch
welche Wiinsche sie an Inhalte und Rahmenbedingungen fiir Weiterbildungen duf3ern.

Europidische Betriebsritinnen und Betriebsrite werden in Zukunft deutlich stirker als
bisher Konzernentwicklungen mitverfolgen und mitgestalten. Durch Weiterbildung
konnen sie sich dafiir qualifizieren. Wie? Dazu gibt es zahlreiche Anregungen in dieser
Studie.
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., Interessensolidaritit muss in einem pddagogischen Handlungszusammen-
hang einen klaren humanen Standpunkt beziehen, der die menschlichen Be-
diirfnisse und Moglichkeiten in Einklang mit gesellschaftlichen Anforderun-
gen und Entwicklungen zu bringen versucht: Die freie Entfaltung des Einzel-
nen in einer humanen Gesellschaft und die erkannten Notwendigkeiten zu
deren Erhalt miissen zusammengebracht werden."!

1 Friesenhahn, G.: ,,Max Horkheimers Bedeutung fiir die heutige Pidagogik*.



Arbeitspapier 233 | Qualifizierungsbedarfe und -angebote fur Mitglieder
Europaischer Betriebsrate



August 2011

2 Einleitung

21 Neue Anforderungen an Schulungsangebote

Seit 1996 konnen in internationalen Unternehmen Européische Betriebsrite (EBR) ge-
griindet werden.”? Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sollen durch Unterrichtung
und Anhorung iiber wichtige linderiibergreifende Angelegenheiten bei wichtigen Ent-
scheidungen beteiligt werden. Viele EBRs haben sich zum Ziel gesetzt, mit Hilfe von
Informationen ein eigenes Bild von der Politik des Unternehmens zu gewinnen, um sich
bei moglicher Standortkonkurrenz nicht gegeneinander ausspielen zu lassen.

Die Mitglieder im EBR bendétigen fiir diese Aufgabe umfassende Kenntnisse und eine
Haltung sich als Interessenvertretung aller europdischen Beschéftigten des Unterneh-
mens zu verstehen. Beides gilt es durch spezifische Weiterbildungen zu entwickeln
unter der Voraussetzung, dass EBRs stets sehr heterogene Gremien darstellen, da das
Unternehmen in mehreren Lindern tétig ist und entsprechend aus diesen Léndern ganz
unterschiedliche Mitglieder fiir den EBR entsandt worden sein kdnnen.

Obwohl die meisten EBR-Mitglieder iiber Erfahrungen in nationalen Interessenver-
tretungen der Arbeiternehmerinnen und Arbeitnehmer verfiigen, reiche diese fiir eine
internationale Interessenvertretung oftmals nicht aus. Eine Reihe neuer Herausforde-
rungen fiihren zu Schwierigkeiten und zu einer Einschrinkung der Effizienz der Arbeit.
Deshalb kommt es darauf an, Menschen, die in den Européischen Betriebsriten titig
sind, in ihrer Kompetenzentwicklung zu unterstiitzen. Der Qualifizierungsbedarf der
EBRs scheint auf der Hand zu liegen, doch enthielt die bisherige EBR-Richtlinie keine
Qualifizierungsanspriiche fiir EBR-Mitglieder. Die EBR-Mitglieder vereinbarten trotz-
dem Qualifizierungsvereinbarungen mit der Unternehmensleitung. In der neugefassten
EBR-Richtlinie, die 2011 in Kraft tritt, wurde nun ein Qualifizierungsanspruch?® fiir
EBR-Mitglieder aufgenommen.

Den Qualifizierungsbedarf der EBR-Mitglieder haben zahlreiche Institutionen erkannt
und bieten hier Weiterbildungsangebote an.

Die Qualifizierung der betrieblichen Arbeitnehmervertretungen ist in vielen Lindern
ein zentrales Aufgabenfeld der Gewerkschaften mit einer langen Tradition und viel-
filtigen Erfahrungen. Diese wurden — beispielsweise auch bei der IG Metall — fiir die

2 In der Praambel der 1994 erlassenen EBR-Richtlinie heifit es hierzu ,,Jm Rahmen des Binnenmarkts findet ein
Prozess der Unternehmenszusammenschliisse, grenziibergreifenden Fusionen, Ubernahmen und Joint Ventures
und damit einhergehend eine landeriibergreifende Strukturierung von Unternehmen und Unternehmensgruppen
statt. Wenn die wirtschaftlichen Aktivitidten sich in harmonischer Weise entwickeln sollen, so miissen Unter-
nehmen und Unternehmensgruppen, die in mehreren Mitgliedsstaaten titig sind, die Vertreter ihrer von den
Unternehmensentscheidungen betroffenen Arbeitnehmer unterrichten und anhéren.*

3 Art. 10.4, EBR-RL 2009/38 EC: ,,In dem Mafle, wie dies zur Wahrnehmung ihrer Vertretungsaufgaben im inter-
nationalen Umfeld erforderlich ist, miissen die Mitglieder des (...) Européischen Betriebsrates Schulungen
erhalten, ohne dabei Lohn- bzw. Gehaltseinbu3en zu erleiden.”
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Weiterbildungsangebote der EBR-Mitglieder genutzt unter Beriicksichtigung der Un-
terschiede zu nationalen Weiterbildungsangeboten fiir Arbeitnehmervertreterinnen und
Arbeitnehmervertreter. Qualifizierungsmafnahmen auf der internationalen Ebene un-
terscheiden sich in Form und Inhalt erheblich.

Obwohl EBR-Mitglieder in der Regel iiber eine lange Erfahrung mit Arbeitnehmer-
vertretungs- und Gewerkschaftsarbeit auf der lokalen und nationalen Ebene verfiigen,
erfahren sie die EBR-Arbeit als ein neues unbekanntes Feld und fiihlen sich héufig
tiberfordert. Dieser komplexen Situation gilt es in der Weiterbildung Rechnung zu tra-
gen: langjdhrige Erfahrung in nationalen Gremien, jedoch neu in der transnationalen
Interessenvertretung, gekoppelt mit der Anforderung im Gremium zu einem Team zu
werden und gemeinsame Interessen gegeniiber der Konzernleitung zu vertreten.*

Aus dieser Beschreibung kénnen grundlegende Hinweise auf transnationale Bildungs-
arbeit mit EBR-Mitgliedern abgeleitet werden.’ Die Gestaltung von mehrsprachigen Se-
minaren bedarf einer speziellen Didaktik, die der heterogenen Zielgruppe gerecht wird.®

B Im Seminar gibt es keine gemeinsame Sprache. Sie finden daher in der Regel mit
Simultandolmetschung statt und Dokumente miissen iibersetzt werden. Dies bedarf
einer sorgfiltigen Vorbereitung, erhoht die Barrieren fiir kurzfristige Themenénde-
rungen im Seminarverlauf, erhoht die Anstrengung aller Beteiligten wihrend Vor-
tragen und Diskussionen. Auch eine direkte Kommunikation zwischen den Seminar-
teilnehmenden wihrend der Pausen und nachhaltiges networking werden hierdurch
erschwert.

m Alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer erwarten zu recht eine gleichberechtigte Be-
teiligung an Prozessen und Entscheidungen. Demokratie und Solidaritét stellen ge-
meinsame Werte unter den EBR-Mitgliedern dar. Entsprechend gilt es bei der Aus-
wahl der Referentinnen und Referenten, im Zeitmanagement und der Gestaltung des
Seminarverlaufs besondere Sorgfalt walten zu lassen, um keine Dominanz der aus-
richtenden ,,Nation* entstehen zu lassen.

® Die Seminarteilnehmerinnen und Seminarteilnehmer leben und arbeiten in politisch
und historisch sehr vielféltigen Verhiltnissen und Strukturen. Dies fiihrt einerseits zu
unterschiedlichen Herangehensweisen an Probleme, andererseits fehlt gegenseitiges
Wissen tiber Arbeitsbedingungen und Handlungsrahmen. Hier gilt es allen Semin-
arteilnehmerinnen und Seminarteilnehmern die notige Anerkennung aller anderen
Seminarteilnehmerinnen und Seminarteilnehmer zu gewéhrleisten. Es bedarf einer
hohen Selbstreflexion aller Beteiligten, um nicht die eigene Sichtweise zur einzig
moglichen zu erkliren.

Im Juni 2011 wird die neue EBR-Richtlinie in nationales Recht umgesetzt sein. Dann
werden sich voraussichtlich mehr EBRs als bislang auf einen gesetzlichen Qualifizie-
rungsanspruch berufen konnen und diesen auch wahrnehmen. Es ist vorauszusehen,

4 Vgl. Buchholz, K.: Hinterm Horizont geht’s weiter, S. 20.
5 Vgl. Kap. 5.
6 Vgl. Wlecklik, P/Varga, M.: "Gewerkschafter aller Lander vereinigt euch — Aber wie?
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dass dann Angebote fiir jeden EBR — der dies wiinscht — unterbreitet werden. Welche
Weiterbildungsinstitutionen werden auf dem sich ausweitenden Markt Bestand haben?

2.2 Zum Aufbau und zur Struktur der Ausarbeitung

., Reformbedarf gibt es auch in unserer Bildungsarbeit. In der Wissens- und
Lerngesellschaft der Zukunft wird ihre Bedeutung zunehmen. Gewerkschaften
haben traditionell der ,, Arbeiterbildung“ einen hohen Rang eingerdumt. Heu-
te muf3 das inhaltliche Bildungsangebot betriebs- und problemndher werden,
differenzierter auf homogene Zielgruppen zugeschnitten, in Formen und Me-
thoden auf neuesten medial-technischen und didaktischen Stand gebracht
werden. Auch gewerkschaftliche Bildungsarbeit fiir Betriebsrdte, Vertrauens-
leute und Mitglieder muf3 sich im Qualititswettbewerb der Bildungsangebote
im Multimediazeitalter behaupten.””

Sollen Perspektiven fiir die WeiterbildungsmaBnahmen entwickelt werden, so gilt es,
sich zunichst eine Vorstellung von der Lebenswirklichkeit der Euro-Betriebsrite in
Deutschland zu machen. Da Euro-Betriebsrite als Multiplikatoren immer selbst schon
eine professionelle Sichtweise auf Bildungsprozesse haben, darf deren Votum als beson-
ders aussagekriftig gelten. Zwei Datengrundlagen wurden zu diesem Zweck von einer
Forschungsgruppe der Technischen Universitdt Darmstadt erhoben. Dem Team war es
wichtig, einen Einblick in die Arbeitsweise und Weiterbildungsgewohnheiten der Euro-
Betriebsrite nehmen zu konnen. Die Kenntnis einzelner Lebenslidufe und Bildungswege
der Befragten erméglicht es, Riickschliisse zum Anspruch an Weiterbildungsangebote
zu ziehen. So diente die Befragung von EBR-Mitgliedern aus Betrieben in Deutschland
einerseits der besseren Vorbereitung auf den Themenkomplex ,,internationale Seminare
fiir EBR-Mitglieder sowie der Konzeption eines Online-Fragebogens. Bereits im Vor-
feld der Online-Befragung wurden einzelne Euro-Betriebsrite telefonisch nach ihren
Erfahrungen mit WeiterbildungsmalBnahmen befragt.® Das Hauptaugenmerk lag darauf,
mehr iiber die Bildungsmotivation®’ bzw. die Erfahrungen mit konkreten Bildungssitu-
ationen zu erfahren. So waren die Telefoninterviews ein wichtiger erster Schritt, die
sachbezogenen sowie emotionalen Beweggriinde der Weiterbildung sichtbar zu machen.
Nach der Auswertung dieser Vorstudie konnte der Online-Fragebogen umso detail-
lierter ausformuliert werden.

Die Hypothesenbildung stand also nicht am Beginn des Forschungsvorhabens, sondern
erfolgte sukzessive anhand des jeweils neu erhobenen Datenmaterials. Von diesem An-

7 Zwickel, K.: Streiten fiir Arbeit, S. 111.
8 Vgl. Wulf/Zirfas: Bildung als performativer Prozess, 2006, S. 298.
9 Vgl. BMBF: Berichtssystem Weiterbildung VII, S. 77.

1"



Arbeitspapier 233 | Qualifizierungsbedarfe und -angebote fur Mitglieder
Europaischer Betriebsrate

satz ,,gegenstandbezogener Theoriebildung™ erhoffte sich das Forschungsteam einen
moglichst vorurteilsfreien ersten Blick auf die Bildungssituation deutscher Euro-Be-
triebsrite. Diese Herangehensweise bot sich allein daher an, da die Literatur zur Wei-
terbildung den Fokus der Betrachtung meist in andere Richtungen lenkt. Weder niitzen
die Seminarangebote fiir EBRs primér dem beruflichen Aufstieg, noch dienen sie allein
der Entfaltung individueller Fahigkeiten, weswegen sich humankapital- oder segmen-
tationstheoretische Ansitze nur schlecht fiir Weiterbildung im politisch-partizipativen
Bereich anwenden lassen."

Weiterbildungsangebote gehen immer mit einer spezifischen Perspektive an Bildungs-
prozesse heran. Die Angebote der Gewerkschaften zielen darauf ab, die Euro-Betriebs-
rite politisch handlungsfihig zu machen.

Gerade was die Motivation'? zur Teilnahme an einer Weiterbildungsmafnahme aus-
macht, ldsst sich in einem solch spezifischen Feld allein auf Basis der Fachliteratur nicht
erschliefen. Der populdrwissenschaftliche Ansatz der Handlungsorientierung nimmt
entweder den einzelnen Arbeitnehmer oder die einzelne Arbeitnehmerin oder das Team
in den Blick, um diese an neue Arbeitsbedingungen im Arbeitsumfeld anzupassen.'
Eine Perspektive auf politisch-partizipative Handlungsorientierung findet sich eher in
wissenschaftlichen Publikationen. Mit der Vermehrung der Kompetenzen kann das In-
teresse an gewerkschaftlicher Bildungsarbeit jedenfalls nur unzureichend umschrieben
werden.

Die Adressen der zu Befragenden wurden der Technischen Universitdt Darmstadt
(TUD) von Seiten der IG Metall zur Verfiigung gestellt. Bei der Auswahl der Gesprich-
steilnehmerinnen und Gesprichsteilnehmer wurde darauf geachtet, der Verteilung in
den EBRs entsprechend viele Mitglieder wie auch EBR-Vorsitzende zu der Befragung
einzuladen. Insgesamt fanden 13 Telefoninterviews Eingang in die Vorstudie."* Vier

10 ,,Die , grounded theory* ldsst die Konzeptbildung (Kodes und Konstrukte) wihrend der Datenerhebung be-
wusst zu und will sie durchsichtig machen. Damit finden Datenerhebung und Auswertung gleichzeitig statt. Im
Laufe der Datenerhebung kristallisiert sich ein theoretischer Bezugsrahmen heraus, der schrittweise modifiziert
und vervollstindigt wird.* Mayring: Einfiihrung in die qualitative Sozialforschung, 2002, S. 104.

11 Leber/Moller: Weiterbildungsbeteiligung ausgewdhlter Personengruppen, S. 2 ff.

12, Motive, Interessen und Bediirfnisse bestehen auch ohne konkreten Bezug auf eine Bildungsmafinahme. Es
ist nicht sicher, ob sie zu einer Bildungsentscheidung werden — auch dann nicht, wenn sie Bildungsziele im-
plizieren. Motive sind abhdngig von Geschlecht, Schulbildung, Lebenssituation, Alter, Beruf. ... , Es geht um
., latente und ,,manifeste Motivation. Dieses Begriffspaar erfiillt einen sehr praktischen Sinn, denn latente
Motive sind solche, die sich nicht konkret artikulieren, wihrend manifeste Motive solche sind, die in der Regel
bereits auf konkrete Angebote bezogene Bediirfnisstrukturen signalisieren. Vor allem Kenntnisse iiber latente
Motive ermoglichen es, neue Angebote zu entwickeln und solche Menschen zur Bildungsteilnahme zu bewegen,
die sonst nicht in organisierten Bildungsprozessen auftauchen.* Nuissl: Einfiihrung in die Weiterbildung, 2000,
S. 16 f.

13, Unter anthropologischen Gesichtspunkten sind Lernende — einzeln oder in Gruppen — die Instanz, die den
Lernprozess aus eigener Entscheidung, aus eigenem Wissen, eigener Reflexion und Erfahrung selbst initiieren,
gestalten iiberpriifen und damit die Gesamtverantwortung iibernehmen.* Olbrich: Geschichte der Erwachse-
nenbildung in Deutschland, 2001, S. 390.

14 Bei der Auswahl der Interviewten konnte dabei ein Faktor nicht ganz bereinigt werden; der grofe Anteil an Teil-
nehmenden aus dem siidwestdeutschen Raum. Diese Hidufung ldsst sich jedoch mit der historisch gewachsenen
Anzahl gewerkschaftlich gutorganisierter Betriebe aus der Metallbranche erkldren.

12
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weiblichen Ansprechpartnerinnen standen dabei neun ménnlichen Interviewpartnern
gegeniiber. Es befanden sich keine Ansprechpartner aus den neuen Bundeslidndern in
der Gruppe der Interviewteilnehmerinnen und -teilnehmer. Ebenso waren Menschen
mit Migrationshintergrund nicht vertreten.

Im Verlauf des Telefoninterviews wurden unter anderem Aspekte der eigenen Tétig-
keit im EBR, eigene Erfahrungen mit EBR-Seminaren sowie personliche Ideen fiir die
Verbesserung von Schulungsangeboten angesprochen. Es gelang meist recht schnell,
ein zwangloses Gesprichsklima zu schaffen. Die Interviews wurden aufgezeichnet und
anschlieBend verschriftlicht. Im Zuge dieser Nachbearbeitung wurden die Namen der
Befragten anonymisiert. Im néchsten Abschnitt ,,Kurztypisierung europiischer Be-
triebsrite” sollen Grundannahmen beziiglich der Zielgruppe aufgestellt werden, um
diese im darauf folgenden Kapitel ,,Auswertung des Datenmaterials* mit den Ergebnis-
sen der Telefoninterviews abzugleichen. Besonders die vier weiblichen Teilnehmenden
sollen anhand von Kurzportraits vorgestellt werden, um ,,Erste Riickschliisse zur Si-
tuation weiblicher EBR-Mitglieder* ziehen zu konnen. In vier weiteren Unterpunkten
sollen dann die Ergebnisse der Online-Befragung nach ihren formalen und inhaltlichen
Aspekten getrennt untersucht werden. Zwei Abschnitte ,,Zum Selbstverstindnis Euro-
pdischer Betriebsrite* sowie ,,Zum Selbstverstindnis weiblicher EBR-Mitglieder* be-
schlieBen das Kapitel zur Datenerhebung. Die zwei letzten Kapitel stellen eine ,,Modell-
konzeption eines internationalen EBR-Seminars* vor und setzten dieses in Relation zu
derzeit am Markt angebotenen Seminarformen.

13
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3 Mitglieder in EBRs — noch Pionierinnen und Pioniere in
Sachen Arbeitnehmervertretung auf europaischer Ebene

31 Solidaritat und Wettbewerb

,Um also Arbeitnehmerinteressen in einer globalisierten Welt aktiv wahr-
nehmen zu konnen, bedarf es neben rechtlichen, tariflichen und politischen
Rahmenbedingungen einer Kultur der Zusammenarbeit von Belegschaften
und ihrer Interessenvertreter. Diesen Prozess zu fordern ist auch Aufgabe von
Gewerkschaften.”"”

Angebote fiir Européische Betriebsrite haben Konjunktur. Nicht erst seit der Novelle
der EBR-Richtlinie'® sehen sich die Anbieter spezieller Kursangebote fiir Européische
Betriebsrite einer wachsenden Nachfrage gegeniiber. Die Anspriiche an Weiterbildung-
sangebote steigen mit den Anforderungen, denen sich die Euro-Betriebsrite in ihrer
tiaglichen Arbeit konfrontiert sehen. Auch fiir Mitbewerber ist es inzwischen lukrativ
europarechtliche Schulungen oder Kommunikationstrainings auch fiir Betriebsritinnen
und Betriebsrite anzubieten. Das Versprechen in kiirzerer Zeit mehr Wissen transpor-
tieren zu konnen fiihrt dabei nicht zu einer héheren Qualitit der Interessenvertretung.
Wihrend sich in den 1970er und 1980er Jahren gewerkschaftlich organisierte Arbeit-
nehmervertreterinnen und Arbeitnehmervertreter nahezu ausschlieflich fiir Weiterbil-
dungen der Gewerkschaften interessierten, stellt sich die Situation heute differenzierter
dar.” Fiir die Anbieter ist es daher wichtig, eine Marktanalyse vorzunehmen, um sich
auf dem Weiterbildungsmarkt zu behaupten. Fiir EBR-spezifische Weiterbildung sind
Individualisierung und freier Wettbewerb auf dem Anbietermarkt derzeit noch nicht
priagend.

Kiimmerten sich die gewerkschaftlichen Anbieter einst nur um gewerkschaftlich orga-
nisierte und sozialisierte Betriebsréitinnen und Betriebsriite, gilt es heute, auch Angebote
fiir jene Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger zu offerieren, die durch Studienzeiten
oder Elternzeit'® erst spét zur Arbeitnehmerinnen- und Arbeitnehmervertretung kamen.
Hier kann nicht mehr davon ausgegangen werden, dass Milieu und Sozialisation ein
einheitliches Bewusstsein fiir Arbeitnehmerrechte geschaffen hat. Biilen Parteien ihre
Orientierungsfunktion ein, so sind auch gewerkschaftliche Anbieter mehr als bisher
aufgefordert sich mit vielféltigen Vorstellungen bei den Teilnehmenden an Weiterbil-

15  Obermayr: Solidaritdt in der Praxis, 2010, S. 11.

16 Am 5. Juni 2009 trat eine neue EBR-Richtlinie in Kraft. Bis Juni 2011 muss diese in nationales Recht umgesetzt
sein. Unter anderem ein Qualifizierungsanspruch fiir EBR-Mitglieder wird dort erstmals geregelt sein. Vgl.
Amtsblatt der Europiischen Union, 2009.

17 Vgl. Scholl: Marketing in der 6ffentlich verantworteten Weiterbildung, 2008, S. 14.

18 ,,Auf die besondere Bedeutung, die der Betreuung von Kindern bei der Weiterbildung von Frauen zukommt,
weisen auch Schroder et al. (2003) hin. Im Rahmen ihrer Untersuchung der ,,Nichtteilnahme an beruflicher
Weiterbildung * kommen sie zu dem Schluss, dass kinderlose Frauen wie alle anderen Erwerbspersonen an Wei-
terbildung teilnehmen, wohingegen die Weiterbildungsbeteiligung von Frauen dann rapide sinkt, wenn Kinder
zu versorgen sind.* Leber/Moller: Weiterbildungsbeteiligung ausgewihlter Personengruppen, S. 6.
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dungsangeboten auseinanderzusetzen. Diese Entwicklung muss dabei im Kontext al-
ternierender politischer Positionen gesehen werden. Sich ,,links* zu verorten, ist heute
langst keine exakte Angabe zum politischen Standpunkt mehr" und auch das Adjek-
tiv ,,konservativ gilt seinen Wortfiihrern heute eher als erlduterungsbediirftig, als dass
es die Kraft hitte, Einheit herzustellen. Daneben etabliert sich im Zeitgeist ein neues
Ideal des Arbeitskraftunternehmers, welcher seine Wertungen und Handlungsweisen
zeitgemil optimiert. Information erhélt hier einen besonderen Stellenwert — langfristige
Entwicklungen werden tendenziell ausgeblendet. Das politisch-wache Bewusstsein ge-
werkschaftlicher Akteure steht dieser Haltung diametral entgegen.

Gewerkschaftliche Bildungsarbeit hat nicht die Anschlussfihigkeit ihrer Interessenver-
treterinnen und -vertreter zum Ziel, sondern vielmehr deren solidarisches Engagement.*
Die Orientierung an modernen Lernstrategien ist somit fiir politisch-partizipativ-ori-
entierte Weiterbildungsangebote kritisch zu hinterfragen. Die Frage, ob sie iiberhaupt
erwiinscht oder benotigt werden, bleibt zu klédren.

Verschiedene Entwicklungen, seien sie politisch initiiert oder technologischer Art,
dringen dazu, iiberkommene padagogische Ansitze zu iiberdenken.”’ Wihrend freie
Bildungsdienstleister ihre Angebote am konkreten Bedarf ihrer Kunden ausrichten kon-
nen, sind gewerkschaftliche Bildungstriger bestrebt eine spezifische sozial-progressive
Perspektive zu transportieren. Die Debatten zur internationalen Wettbewerbsfihigkeit
zielen letztlich darauf ab, das Individuum, und nur dieses allein, in die Pflicht zu neh-
men, sich diesem Wettbewerb zu stellen. Ein anderes Bewusstsein der eigenen Féhig-
keiten geht mit einem neuen Verstdndnis der eigenen Erwerbsarbeit einher.?> Auch in
Feldern, die nicht primir zur Wertschopfung gehoren, setzt sich eine Sichtweise auf das
Subjekt durch, welche die sozialen Aspekte der Arbeit in den Hintergrund treten ldsst.
Angesichts dieser Entwicklungen gilt es die Euro-Betriebsritinnen und Euro-Betriebs-
rite argumentativ auf die damit verbundenen Gefahren fiir die Interessenvertretung zu
unterstiitzen.

Jeder Bildungsgedanke, sofern er theoretisch begriindet ist, arbeitet sich an einem Ent-
wurf einer moglichen besseren Zukunft ab. Fiir diese kommende Welt gilt es, nicht nur
gewappnet zu sein — es gilt, sie liberhaupt erst voranzutreiben. Somit zielen jene Bil-
dungsentwiirfe auf ein konkretes Handeln schon im Hier und Jetzt ab. Sie verlangt ein
Engagement, das iiber den Tag hinaus Wirkung entfaltet. So gesehen ist Bildung immer
auch politisch.?® Es bedarf einer Kldrung dieser Begriffe zu Beginn dieser Studie, da

19 Schildmann: Jung, weiblich, untreu , 2010, S. 45.

20 Vgl. Krug: Selbstgesteuertes Lernen als Problem der Erwachsenenbildung, 2004, S. 24

21 Vgl. Olbrich: Geschichte der Erwachsenenbildung in Deutschland, 2001, S. 390

22 Vgl. Schaper/Sontag: Weiterbildungsverhalten, S. 6

23, Politische Bildung soll dazu beitragen, dass Menschen ihr soziales Schicksal in die eigenen Hinde nehmen.
Dazu gehort das Erkennen der eigenen Interessenlagen, das Entwickeln politischer Orientierungen und der
Aufbau all jener Kompetenzen, die fiir praktisches, politisches Handeln erforderlich sind. Das betrifft insbe-
sondere die Fdahigkeit und Bereitschaft, seine Anliegen gemeinsam mit anderen zu vertreten. Insofern konnen
wir uns gewerkschaftiche Bildungsarbeit — zu welchem Spezialthema auch immer — nur als politische Arbeit
vorstellen.” Allespach: Politische Erwachsenenbildung, 2009, S. 13.
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eine Fiille aktueller Publikationen die gesellschaftliche Dimension von Bildungsprozes-
sen nicht ausreichend beriicksichtigt. Erwachsenenbildung, wie sie in dem vorliegenden
Text verstanden wird, nimmt die/den Einzelne/n als miindiges Subjekt wahr. Deshalb
will diese Studie dazu beitragen mehr iiber die eigentlichen Wiinsche Europiischer Be-
triebsrdtinnen und Betriebsrite zu erfahren, um deren Anregungen fiir die Konzeption
kiinftiger Weiterbildungsangebote nutzbar zu machen.

3.2 Kurztypisierung europaischer Betriebsrate

Aufrufe zur Selbstoptimierung bedarf es im Fall von Betriebsritinnen und Betriebsréten
bzw. Euro-Betriebsritinnen und Euro-Betriebsriten kaum. Sich selbststindig in neue
Sachverhalte einzuarbeiten gehort seit jeher zu den Pflichten politisch-ambitionierter
Interessenvertreter. Bildungsangebote fiir Euro-Betriebsriite richten sich im Grunde im-
mer schon an eine Klientel, die bereits langjihrige Erfahrungen mit Weiterbildung hat.
Die Zielgruppe, auf welche sich diese Studie bezieht, setzt sich aus Betriebsritinnen und
Betriebsriten zusammen, welche zumeist seit mehreren Jahren ihr berufliches Engage-
ment fiir die Belange ihrer Kolleginnen und Kollegen aufbringen, ohne dabei die 6ko-
nomischen Perspektiven des Standorts aus dem Blick zu verlieren. Hier, darauf wird im
weiteren Verlauf der Argumentation noch mehrfach verwiesen werden, stehen wir Men-
schen gegeniiber, fiir die das Europa ohne Grenzen bereits Gestalt angenommen hat.
Qualitdten wie Fremdsprachenkenntnisse, die Fihigkeit Informationen zu sammeln, zu
deuten und zu bewerten, konzertiert Strategien zu entwickeln sowie sich transnational
zu vernetzen, Qualitdten also, die man gemeinhin High-Potentials zugestehen wiirde,
gehoren heute schon zum Handwerkszeug der Euro-Betriebsriite.

Die befragten EBR-Mitglieder identifizierten sich stark mit ihrer Arbeit in der internati-
onalen Interessenvertretung.”* Aus dieser Identifikation heraus resultiert eine Sensibilitéit
fiir akuten Nachschulungsbedarf. Inhaltliche Angebote zu Themen von aktueller Rele-
vanz (WerksschlieBungen, Produktionsverlagerungen, etc.) finden daher mehr Zuspruch
als Themen zu kommenden Entwicklungen (z.B. Lifelong learning oder Flexicurity).

Die bewusste Entscheidung, sich fiir das Amt aufstellen zu lassen, kann als Indiz der
Identifikation mit den Intentionen und den Zielen der EBR-Arbeit gewertet werden. Der
hohe Stellenwert, der dem eigenen Engagement in diesem Gremium eingerdumt wird,
schlédgt sich jedoch nicht in einer besonders hohen Fortbildungsfrequenz nieder. Hier
bleibt zu fragen, ob die Bildungsinstitutionen die Themen zu unspezifisch oder zu kom-
pliziert beschreiben. Die Befragten weisen immer wieder darauf hin, dass sie ihre Wei-
terbildung an einem konkreten Bedarf festmachen. Ein turnusméfiges Weiterbildungs-

24 Negative Bemerkungen auf ein problematisches Verhiltnis zur Arbeit im EBR lassen sich meist auf enttdauschte
Erwartungen zuriickfiihren. Diese negativen Erfahrungen gilt es ernst zu nehmen — sie konnen jedoch nicht als
Hinweis auf eine grundsitzliche Ablehnung der Institution EBR als solche gewertet werden.
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verhalten ldsst sich in Bezug auf EBR-Themen nur in einem Fall nachweisen.”> Auch
ein spezifisch weibliches bzw. ménnliches Weiterbildungsverhalten ldsst sich anhand
des erhobenen Datenmaterials nicht ausmachen. Dort, wo sich Auffilligkeiten zeigen,
miissen diese im Kontext flankierender Faktoren wie Alter, Bildungs- und Familien-
stand erldutert werden. Bei sonst gleichen Bedingungen pflegen Frauen wie Ménner ein
dhnliches Weiterbildungsverhalten.?

In dieser Hinsicht stellen Euro-Betriebsrite hier lediglich eine Gruppe dar, an deren
Beispiel sich allgemeingiiltige Aussagen im kleinen MaBstab nachvollziehen lassen. Auf
eine Besonderheit soll dennoch hingewiesen werden: Euro-Betriebsrite verfiigen oft
tiber eine besondere Sensibilitét fiir sozial-relevante Fragestellungen. Da es zur zen-
tralen politischen Programmatik emanzipativ-progressiver Gruppen gehort, eine um-
fassende Gleichbehandlung der Geschlechter herbeizufiihren, kann davon ausgegangen
werden, dass die Akteure der Arbeitnehmerinnen- und Arbeitnehmervertretung selbst
diesen Anspruch fiir sich zu verwirklichen suchen. Trotzdem wird kein breit gefdchertes
Angebot, das diskriminierende Faktoren wie Geschlecht, Alter, Migrationshintergrund
und dergleichen mehr zu thematisieren versucht, nachgefragt.”” Gerade dieser Anspruch
besonderer sozialer Wachsamkeit sollte Anlass dazu geben, hier auf subtilere Formen
sexueller, ethischer etc. Ausgrenzungstendenzen zu achten.

Euro-Betriebsrite haben sich ihre Position iiber Jahre hinweg erarbeitet. Im Schnitt sind
sie seit 20 Jahren und ldnger in der Interessenvertretung engagiert und seit mehreren
Jahren freigestellt. Der zweite Bildungsweg stellt fiir viele den Ausgangspunkt ihrer be-
ruflichen Laufbahn dar. In den kommenden Jahren ist hier mit einem Generationswech-
sel in den EBRs zu rechnen. Ein GroBteil der Befragten in den vorliegenden Erhebungen
ist iiber 50 Jahre alt und wird dem EBR nicht mehr lange mit ihren Erfahrungen und
Wissen zur Verfiigung stehen konnen. Somit fallen auch jene komplementiren Kom-

25 Dadie Fragestellung der Erhebung direkt auf EBR-Themen angelegt war, kann eine Aussage zum regelmifigen
Besuch von Kursen mit Relevanz fiir die EBR-Titigkeit kaum getroffen werden. So kann es sein, dass flankie-
rend zur Tétigkeit im BR oder GBR Seminare zu Fremdsprachen oder rechtlichen Vorschriften besucht wurden,
die im Resultat dann auch der Arbeit im EBR zugute kommen. Ein Interviewpartner gab an, sich zum Ziel ge-
setzt zu haben, wenigstens drei Schulungsangebote pro Jahr besuchen zu wollen. Da dieses EBR-Mitglied mit
36 Jahren gleichzeitig der jiingste Teilnehmer war, konnte die Art seiner Weiterbildungsplanung einerseits auf
sein Alter oder aber seinen Bildungsweg zuriickzufiihren sein.

26, Signifikante Interaktionseffekte liefSen sich fiir Berufsabschluss und Alter, Alter und Erhebungsjahr sowie fiir
Alter und Geschlecht nachweisen. Bei den iiber 50-Jdhrigen kommt bei weiblichen Weiterbildungsteilnehmern
haufiger eine eigene Initiative zum Tragen als bei den Mdnnern, wiihrend sich vergleichbare Unterschiede fiir
die bis 50-Jihrigen nicht zeigen. Dagegen verschwinden bei der dlteren Gruppe die geschlechtsspezifischen
Unterschiede beziiglich betrieblicher Anordnungen, die in der jiingeren Gruppe Mdnner héufiger als Frauen
zur Teilnahme an beruflicher Weiterbildung veranlassen.” Schmidt: Weiterbildungsverhalten und -interessen
dlterer Arbeitnehmer, S. 10.

27, Die geringere Weiterbildungsquote bei Alteren hiingt vermutlich nicht nur mit deren verénderten Weiter-bil-
dungsmotiven und -erwartungen zusammen, sondern konnte ebenso eine resignative Reaktion auf diskrimi-
nierende Angebotsstrukturen im Bereich beruflicher und v.a. betrieblicher Weiterbildung sowie auf fehlende
Perspektiven im Hinblick auf berufliche Verdnderung oder Aufstieg sein. Betrachtet man das enorme Wachstum
des Weiterbildungsmarkts in den letzten Jahrzehnten und die seit Ende der 1970er Jahre rapide angestiegene
Weiterbildungsbeteiligung in allen Altersgruppen, so liegt der Schluss nahe, dass es sich um generationenspe-
zifische Bildungsverhalten handelt, das sich in den Weiterbildungszahlen widerspiegelt.” Schmidt: Weiterbil-
dungsverhalten und -interessen dlterer Arbeitnehmer, S. 13.
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petenzen, welche sich diese Mitglieder in ihrer langjahrigen Tétigkeit im BR und GBR
erworben haben, weg. Gerade die deutschen EBRs reproduzieren sich meist aus erfah-
renen Kolleginnen und Kollegen, die ihre Arbeitssozialisation im politischen Klima der
1980er Jahre entwickelt haben. Die dort erworbenen Erfahrungen lassen sich auch durch
gut dokumentierte Berichte kaum mehr an die niichste Generation von Interessenvertre-
terinnen und Interessenvertretern weitergeben. Wéhrend sich durch die Fluktuation das
Gremium kontinuierlich verjiingt, gerit dabei gleichzeitig eine spezifische Kultur des
Arbeitskampfes in Vergessenheit.

Die Moglichkeit, als zumeist freigestelltes Mitglied des Betriebsrates, abseits der ei-
gentlichen Erwerbsbiographie die eigenen Kompetenzen®® weiter zu entwickeln und die
eigenen Fihigkeiten auf neuen Gebieten erproben zu konnen, darf durchaus als privi-
legierte Situation aufgefasst werden. Der erleichterte Zugang zu Informationen und der
daraus resultierende Zuwachs an Einfluss geht dabei mit einer wachsenden Verantwor-
tung einher. Hier agieren Euro-Betriebsrite zuweilen als politische Akteure bzw. Diplo-
maten. Vereinzelt wird dieses Selbstverstdndnis auch in den Statements zum Ausdruck
gebracht. Sich europaweit in international besetzten Gremien zu treffen, stellt eine vollig
neue Qualitit der Partizipation dar.?” Hier diirfen sich die Euro-Betriebsrite als Pioniere
verstehen, die trotz aller Hilfestellung von Seiten der Gewerkschaften die Hauptlast der
Innovationsleistung alleine zu bewiltigen haben. Dabei fremden, wie eigenen Ansprii-
chen gerecht zu werden, verlangt den Euro-Betriebsriten eine stindige Sorge um die
eigene Qualifikation ab.*

Die Diskussion dariiber, ob der Erwerb von Kompetenzen nicht eigentlich das Erlernen
von Inhalten dominiert, hat eine besondere Relevanz fiir die Weiterbildung von Euro-
Betriebsriten. Da es kein vorgeschriebenes Kerncurriculum fiir die EBR-Schulung gibt,
ist es an jedem einzelnen Mitglied selbst fiir sich allein oder gemeinsam mit dem ei-
genen Gremium solche Schulungsangebote zu finden, die einen Nutzen fiir die Arbeit
im Gremium haben.”’ Somit wird die Identifikation eigener Defizite selbst zu einem

28 ,,Kompetenz bedeutet, mit relevantem Wissen umgehen zu konnen, Wissensbestinde anzuwenden, etwas in die
Tat umzusetzen, sowie eine Technik zu beherrschen.” Bonnighausen/Wilkesmann: E-Learning meets Wissens-
management, S. 2.

29 ,In Arbeitsverhiltnissen wird unter Partizipation die direkte Beteiligung der Arbeitnehmer an Entscheidungen
verstanden, die ihre Arbeit oder ihr Arbeitsumfeld betreffen, wobei zwischen der Partizipation des Einzelnen
und der gewihlten Interessenvertreter unterschieden wird.” Kirchhofer.: Lernkultur Kompetenzentwicklung,
2004, S.93.

30 ,.Dominant wird das Selbst-Paradigma in den Varianten von Selbstorganisation, Selbststeuerung, Selbstver-
antwortung, Selbstbestimmung u. 4. ... Der Appell, zum Unternehmer des eigenen Lebens zu werden, ist ein-
gelassen in vielfiltige Programme neoliberaler Gouvernementalitit, wie man im Anschluss an eine Vorlesung
von Foucault die Hineinverlagerung der Macht in das Selbst kennzeichnen kann. Zeuner: Erwachsenenbil-
dung zwischen Inklusion und Exklusion, 2006, S. 307.

31 ,Lebenslanges Lernen dient als Selbstanleitung, auf der Hohe der Zeit zu bleiben und so seine Arbeitsmarkt-fa-
higkeit zu erhalten. Man lernt nie aus ist die gleichermalien banale wie treffende Feststellung, die als Leit-spruch
iiber der heute allseits beschworenen Strategie Lebenslangen Lernens stehen konnte. In der Wis-sensgesell-
schaft, so die bildungspolitische Botschaft, wiachst dem Lernen ohne Ende neue Bedeutung zu: Festgeschrie-
bene Schul- und Ausbildungswege erweisen sich als unzureichend, weil kein Curriculum mehr geniigt, um
die Unwigbarkeiten des weiteren Lebenslaufs vorzubereiten. Die aufkldrerisch-freiheitliche Forde-rung nach
berufsbegleitender Erwachsenenbildung ist zum Imperativ mutiert.” Tuschling: Lebenslanges Ler-nen, 2004, S.
152 1.
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Aspekt der Weiterbildung — die Selbstoptimierung zur ersten Pflicht. Diese Sicht, die
eigenen Fihigkeiten stets auf Defizite hin zu durchleuchten, bedeutet so einerseits einen
Ausweis eigener Autonomie, andererseits ldsst diese Sichtweise das Individuum stets
im Bewusstsein zuriick, kaum alle relevanten Bildungsbereiche hinlidnglich abdecken
zu konnen. In Hinsicht auf die Forderung nach Konzepten des lebenslangen Lernens
miissen diese negativen Begleiterscheinungen Beriicksichtigung finden.** Daraus folgt
weiterhin, dass Weiterbildungsankiindigungen so zu strukturieren sind, dass es nicht
zu einer Uberfrachtung mit redundanten oder problem-fremden Seminartiteln kommt.
Klar ausformulierte, an den Bediirfnissen der Euro-Betriebsrite orientierte Prospekte
und Werbemailings helfen den Adressatinnen und Adressaten dabei, gezielt die Semi-
nare zu wihlen, welche fiir die jeweilige Situation addquat erscheinen.

Die Arbeit als Betriebsritin oder Betriebsrat ist von einem professionellen Umgang mit
Menschen geprigt. Bei Personen, die in der Interessenvertretung arbeiten, kann darum
von einem Auftreten wohlwollender Bestimmtheit ausgegangen werden, welches an der
Verbesserung der personlichen Situation der Mitarbeiter ausgerichtet ist. Einige Be-
triebsritinnen und Betriebsrite konnen zudem auf eigene Erfahrungen als Referentinnen
und Referenten verweisen. Fiir die Tétigkeit im EBR diirfen also eine authentische und
soziale Grundeinstellung vorausgesetzt und dariiber hinaus noch transnationale Kom-
petenzen erwartet werden. Bei all dem agieren Betriebsritinnen und Betriebsrite in
einem Umfeld, das vom Interessenwiderspruch gekennzeichnet ist. Dort, wo die Mei-
nungen aufeinander prallen, gehort die Wahl der Worte, sei es verbal oder schriftlich,
zum Handwerkzeug. Wir konnen davon ausgehen, dass schon Entscheidungen am hei-
mischen Standort in den seltensten Fillen einvernehmlich getroffen werden. Erweitert
man die Perspektive auf die Abstimmung mit Gremien in ganz Europa (externe Gremien
in Lindern auBerhalb der EU eingeschlossen) so potenziert sich der Abstimmungsbe-
darf. Konsens- und Konfliktfdhigkeit stellen hier wichtige personliche Qualititen dar.
(iiber die jedoch jeder Mensch verfiigen sollte). Diese sozialen Kompetenzen lassen sich
aber kaum erlernen, sondern nur erfahrbar machen. Die Fihigkeit zu Offenheit, Em-
pathie und Toleranz sollte fiir sozialpolitisch agierende Personen eine Selbstverstind-
lichkeit darstellen. Kurse, die auf eine Herstellung interkultureller Kompetenz abzielen,
verengen dabei oft die Intention, ein friedliches Miteinander zu schaffen.

Euro-Betriebsriite sind in den allermeisten Fillen langjihrige Mitglieder im Betriebsrat
und konnen daher auf einen soliden Grundstock an Handlungswissen zuriickgreifen.
Allerdings engt diese Sichtweise unter Umsténden auch die Perspektive ein. Die Anzahl
der besuchten Weiterbildungsveranstaltungen steigt nicht proportional mit der Dauer
der Mitgliedschaft. Viele Weiterbildungen zum Thema EBR werden im Vorfeld der
Griindung besucht. Dies kommt daher, dass viele der Befragten direkt in die Initiierung
ihres EBR involviert waren. Eine regelméfige Auffrischung dieses Wissens findet kon-
tinuierlich, aber ungeplant statt (Beratungsgespriche, Selbststudium und Austausch mit
anderen Mitgliedern). Wenn Euro-Betriebsrite sich weiterbilden, so liegen die Griinde

32 Vgl. Loibl: Kompetenz: Weiterbildung, 2008, S. 120 f.
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hierfiir in einem konkreten Bedarf. Dieser Bedarf resultiert aus einem Mangelempfin-
den, welches sich nicht mehr durch Fachliteratur, das Internet oder Beratungsgespriche
befriedigen lésst. Fiir Anbieter von WeiterbildungsmaBnahmen fiir Euro-Betriebsrite
gilt es darum zu beachten, wie sich die Arbeits- und Lebenswelt ihrer Adressatinnen
und Adressaten darstellt um Anspriiche und Angebote zielgruppengerecht zur Deckung
bringen zu konnen. Die Verabreichung von fertigen Infopaketen im Rahmen modulari-
sierter Lerneinheiten konnen diesen Anspriichen kaum geniigen, da sie all jene Aspekte
abdecken, welche zur Kompetenz eines Euro-Betriebsrates einen Beitrag leisten.

Weiterbildungsveranstaltungen fiir Euro-Betriebsrite werden von Menschen besucht,
die aus eigenem Antrieb, vielleicht unter Vermittlung dritter, freiwillig zwischen un-
terschiedlichen Angeboten wihlen. Ein Zwang sich weiterzubilden, besteht fiir Euro-
Betriebsrite rein objektiv nicht. Andererseits besteht auch nur dann ein Anrecht da-
rauf, wenn es in der EBR-Vereinbarung so geregelt ist. Die Teilnahme an einer Wei-
terbildungsmafnahme beruht somit letztlich immer auf einem Entscheidungsakt und
der Freiwilligkeit des Subjekts. Lerneinheiten kénnen darum nicht verordnet, sondern
nur angeboten werden. Die Entscheidung zur Teilnahme muss der Beseitigung eines
spezifischen Mangelempfindens dienen. Sie sollte der Auffrischung rechtlicher bzw. po-
litischer Kenntnisse etc. dienen oder einen anderen flankierenden Nutzen (neue Anre-
gungen erhalten, Kontakte pflegen) erbringen, damit Zeit, Geld und Engagement darauf
verwendet wird. Somit liegen der Entscheidung zur Teilnahme unterschiedliche person-
liche und 6konomische Abwigungen zugrunde, die restlos transparent zu machen den
Rahmen jeglicher Befragung sprengen wiirde. Gerade darum sind die Bildungsangebote
so auf die Interessen der potenziell Teilnehmenden abzustimmen, dass der Nutzen einer
solchen MaBnahme den Aufwand tiberwiegt.*> Anbieterseitig sind daher Informationen
iiber Interessen, Motive zur Teilnahme, Barrieren oder Lernvoraussetzungen der po-
tenziell Teilnehmenden®* einzuholen. Diese Erkenntnisleistung sollte deshalb erbracht
werden, da Euro-Betriebsrite als Akteure der internationalen Interessenvertretung von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zunehmend an Bedeutung gewinnen. Durch
eine Professionalisierung dieser Akteure in ihrem Handlungsbereich kénnen Solidaritét
und die gemeinsame Weiterentwicklung von Positionen im europédischen Rahmen vo-
rangetrieben werden. Letztlich werden sich die Mdoglichkeiten an Mitbestimmung der
EBRs durch gezielte Weiterbildung vergrof3ern.

Gesellschaftliche Ordnungen und Hierarchien finden ihre Entsprechungen im Denken
und Handeln der Individuen. Differenzierte Industrialisierungsgrade, Vertretungsstruk-
turen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, historische Entwicklungsprozesse
und nicht zuletzt unterschiedliche Sprachen bilden einerseits die Vielfalt Europas ab,
stellen aber andererseits deshalb auch ein umfangreiches Lernpensum dar, an dem es

33 Schon zu Beginn der Adressat/innenforschung in der 1920er und 1930er Jahren und noch verstirkt seit den
1960er Jahren wird zur Identifizierung von Zielgruppen auf sozialstrukturelle Merkmale zuriickgegriffen. Bei
den Zielgruppen werden bestimmte Merkmale (Arbeitnehmer/innen, Frauen, Migrant/innen, Funktionstri-ger/
innen) hervorgehoben, die fiir das Interesse bzw. die Teilnahme an bestimmten Weiterbildungsangeboten von
Bedeutung sind — so zumindest die Zuschreibung.

34 Vgl Tietgens: ,, Teilenehmerorientierung™, 1984, S.13.
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sich fiir transnational agierende Interessenvertreterinnen und Interessenvertreter abzu-
arbeiten gilt. In Anbetracht des hohen Anspruchs diesem Themenkomplex gegeniiber,
stellen Weiterbildungsangebote in diesem Bereich quantitativ und qualitativ eine He-
rausforderung an die Bildungsinstitutionen dar. Auch wenn der Européische Betriebsrat
als Rechtsinstitution schon auf eine fiinfzehnjidhrige Geschichte zuriickblicken kann,
bildete sich bislang noch kein Kerncurriculum transnationaler Arbeitnehmervertretung
heraus. Zwar werden vielerorts Grundlagenseminare ,,EBR* angeboten, da diese sich
jedoch meist auf Institutionenkunde und Aspekte des EU-Rechts beschrinken, kann
hier nur ein erster Einblick vermittelt werden. International durchgefiihrte Seminare fiir
Gremien aus unterschiedlichen Unternehmen bleiben die Ausnahme.

Die Moglichkeit, die potentiellen Kunden von Bildungsangeboten in einer breit ange-
legten Erhebung selbst nach deren Wiinschen und Bediirfnissen zu befragen, erdffnet
hier eine wertvolle Perspektive. Aus der Expertise der eigenen Erfahrung mit Weiter-
bildung und der genauen Kenntnis der Situation vor Ort im Gremium konnen hier aus
erster Hand Stiirken und Schwiichen bisheriger Bildungsangebote zueinander in Bezie-
hung gesetzt werden. Es kann in dieser Studie deshalb nicht darum gehen, die Defizite
oder den Nachholbedarf dieser Zielgruppe zu dokumentieren, sondern vielmehr jene
Ansatzpunkte herauszuarbeiten, an denen sich notwendige Verbesserungen sinnvoll
umsetzen lassen. Dabei ist zu beachten, dass iibliche Schemata, die Weiterbildung als
aufstiegsfordernde Qualifikation werten, bei Euro-Betriebsréten nicht recht greifen wol-
len, da diese im reiferen Erwachsenenalter sind als zumeist freigestellte BR-Mitglieder
und sich mittelfristig keine Sorgen um den beruflichen Aufstieg zu machen brauchen.*

Diese Grundannahmen iiber die Zielgruppe vorweg erméglichen es, die Ergebnisse der
telefonischen Befragungen néher zu betrachten, um mehr {iber jene Gestaltungsmerk-
male von Weiterbildungsangeboten herauszufinden, die fiir die Euro-Betriebsrite be-
sondere Relevanz haben.*®

3.3 Zur Durchfuhrung internationaler Seminare —
Sicht eines Referenten

,Ich bin iiberzeugt von dem Potential der Euro Betriebsriite und der Idee
europdischer Gewerkschaftszusammenarbeit auf Betriebsebene. Da glaube
ich, dass das potenziell mehr ausgebaut werden kann. Da sehe ich sehr viele
Moglichkeiten darin.” (Herr B.)

35 ,,Die Bereitschaft zu Lebenslangem Lernen gerade auch am Arbeitsplatz, hingt nicht zuletzt von der Bedeutung
der Erwerbsarbeit fiir den Einzelnen und dessen Einstellung zu Arbeit und Lernen ab. Bei dlteren Arbeitneh-
mern ist nach aktuellen Untersuchungen hdufig eine eher instrumentelle und auf kurzfristige Anpassung ausge-
richtete Haltung zu beruflicher Weiterbildung festzustellen.” Schmidt: Weiterbildungsverhalten und -interessen
dlterer Arbeitnehmer, S. 5.

36  Das Prinzip der TeilnehmerInnenorientierung hat innerhalb der au3erschulischen Bildungsarbeit eine lange Tra-
dition (vgl. beispielsweise Tietgens: ,, Teilnehmerorientierung®, 1984, S.13).
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Bildungsarbeit entwickelt sich durch den stetigen Kontakt mit den Teilnehmenden,
z.B. den EBRs weiter. Doch auch Referentinnen und Referenten konnen hier als An-
sprechpartner wichtige Impulse zur Konzeption von BildungsmaBnahmen geben. Das
Interview mit Herrn B., einem ,,Bildungskoordinator* des ETUI, weist dabei iiber die
Perspektive deutscher Weiterbildungsangebote hinaus. Er ist Teil eines Netzwerks von
EBR-Referentinnen und -Referenten, welche sich iiber Materialien, Rollenspiele sowie
Fallstudien austauschen. Bei der Unterstiitzung von Seiten der einzelnen Gewerkschafts-
verbédnde sieht er in dieser Hinsicht noch Verbesserungspotential. Auf technische Hilfs-
mittel greift Herr B. vor allem in Form von Beamer und Laptop zuriick. Er plant fiir die
Zukunft jedoch, selbst multimediale Inhalte (Animationen, Videoclips) zu erstellen und
vermehrt in Seminaren einzusetzen.

Die Erfahrungen von Herrn B. speisen sich aus seinen langjidhrigen Erfahrungen mit
Schulungen fiir EBR-Gremien. Innerhalb der Weiterbildungen ist es ihm ein Anliegen,
den respektvollen Umgang miteinander zu kultivieren. Nur diese gegenseitige Anerken-
nung ermdglicht fiir ihn eine konstruktive und erfolgreiche Zusammenarbeit im Gremi-
um. Daher wertet er auch die konkret vermittelten Informationen und Inhalte als zweit-
rangig, wesentlich ist die Entstehung von einem EBR-Team, welches die Stirken der
einzelnen Mitglieder zu nutzen weifl und eventuell vorhandene Schwichen ausgleichen
kann. Im Ergebnis kann dadurch ein européisches Selbstverstindnis entstehen.

., Wenn ein oder zwei Tage vorbei sind, gehen sie weiter und vergessen sie ganz
schnell alles, was gesagt wurde. Aber, wenn ich eine Person irgendwo iiber-
zeugt habe, dass es richtig ist, sich europdisch zu investieren, zu aktivieren,
dann bin ich zufrieden. Dann ist es fiir mich ein Erfolg.” (Herr B.)

Vertrauensbildende Ubungen sieht Herr B. dabei als wichtige Stiitze an, um die Arbeit
iber eine Dauer von zwei bis drei Tagen konstruktiv zu halten. Die Anwesenden sol-
len die Qualititen des/der jeweils Anderen hervorheben. Ein Reportage-Spiel, bei dem
sich die Anwesenden gegenseitig zu ihren EBRs befragen, hilft das Verstindnis fiir
die europaweiten Unterschiede greifbar zu machen. Ablehnende Haltungen gegeniiber
Menschen mit Migrationshintergrund stellen fiir ihn bei EBR-Seminaren die absolute
Ausnahme dar.

Eine starre Form von EBRs konnte er in seiner Praxis bislang nicht ausmachen. Die
kontinuierliche Erneuerung der Gremien erfordert eine thematische Anpassung, um die
unterschiedlichen Kenntnisstinde auf anspruchsvolle Art zu bedienen. Jede Gruppe,
selbst wenn sie bereits mehrere Workshops bei ihm absolvierte, prisentiert sich jeweils
neu. In dieser Situation gilt es, einerseits die Themenschwerpunkte aus der Seminaran-
kiindigung zu bearbeiten, gleichzeitig aber auch die ,,Neuankommlinge* mit Grundla-
genwissen zu versorgen. Eine Reihe von bewihrten Methoden der Gruppenfindung hel-
fen ihm dabei, die Anwesenden ziigig auf ein gemeinsames Lernziel hin auszurichten.
Eine GruppengroBe von 10 bis 15 EBR-Mitgliedern ldsst konstruktives Arbeiten gerade
noch zu. Inhaltlich staffelt er die Kurse nach einem dreistufigen Raster. Die derzeitigen
Moglichkeiten der eigenen EBR-Richtlinie bilden dabei die erste Stufe. Diese kreativ
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weiter zu entwickeln, setzt auf dieser Grundlage auf. Daneben haben sich interkulturelle
Ubungen als besonders hilfreich zum Einsatz in EBR-Schulungen erwiesen.

»Das ist etwas, das ich probiere, um in allen Weiterbildungen, selbst fiir
Gruppen, wo ich schon vier, fiinf Weiterbildungen organisiert habe, um doch
immer etwas Interkulturelles irgendwo hineinzustecken. Um die Leute damit
aktiv zu halten, dass sie dariiber nachdenken und offen bleiben. Es ist nicht
etwas, was mit einer Weiterbildung gelost ist, dass man das versteht und dann
geht es weiter. Es ist etwas, was man immer wiederholen muss. (Herr B.)

Da EBR-Mitglieder meist schon iiber langjidhrige Erfahrungen in der Interessenvertre-
tung im heimischen Unternehmen verfiigen, kann er problemlos an diese Kompetenzen
»andocken®. Dabei sieht er die Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft als nicht zwingend
notwendig an. Dass sich die Kompetenzen des EBR ausweiten werden, ist fiir Herrn B.
deshalb nur eine Frage der Zeit. Langfristig wird sich aus diesem Engagement der Euro-
Betriebsrite eine intensivere Form der EBR-Arbeit entwickeln, welche erst spéter von
Seiten der EU in Gesetzesform gebracht wird.

»Jemand, der engagiert ist, der ein Interesse an europdischen Sachen hat, der
davon iiberzeugt ist, dass es notwendig ist, iiber die Grenzen hinweg zusam-
men zu arbeiten und der offen steht, um in der Tat mit Leuten aus anderen
Ldindern etwas aufzubauen: Das wdre das ideale Mitglied.” (Herr B.)

Er bedauert, dass Frauen, auBler im Finanzsektor, unterrepridsentiert sind, sieht aber
von Seiten der Politik oder der Gewerkschaften keine Notwendigkeit, hier aktiv ge-
genzusteuern. Eine reservierte Distanz jungen EBR-Expertinnen gegeniiber macht er
vor allem bei Betriebsriten aus der Metallbranche aus. Dass Frauen hier mehr leisten
miissen, um sich fachliche Anerkennung zu erwerben, hilt Herr B. fiir ein natiirliches
Phidnomen.
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4 Einschatzungen zu Weiterbildungsangeboten

41 Ergebnisse der qualitativen Befragung

Im Mai und Juni 2010 wurden 13 telefonische Interviews mit EBR-Betriebsriten an-
hand eines Leitfadens (siche Anhang) gefiihrt. Zentrales Anliegen dieser Befragungen
war es, einen Einblick in die aktuellen Herausforderungen der EBR-Arbeit zu erhalten
sowie Erfahrungen und Wiinsche zu Weiterbildungen fiir die EBR-Arbeit abzufragen.
Die Telefoninterviews waren als explorative Studie angelegt und entsprechend waren
die Interviewpartnerinnen und -partner sehr heterogen zusammengesetzt. Es handelte
sich sowohl um EBR-Mitglieder, die erst seit Kurzem dieses Engagement praktizieren,
als auch um langjihrige sowie Griindungsmitglieder. Sie sind in groleren Konzernen
ebenso wie in kleineren Unternehmensgruppen beschéftigt. Unter den Interviewpartne-
rinnen und -partnern waren vier Frauen vertreten. Die Interviewpartnerinnen und -part-
ner selbst haben hiufig bereits nach der Volks- bzw. Hauptschule eine berufliche Aus-
bildung oder Arbeit aufgenommen. Uber berufliche Qualifizierungen und den zweiten
Bildungsweg haben drei der EBR-Betriebsrite letztlich einen universitdren Berufsab-
schluss erworben.

Der jiingste Teilnehmer kann auf die héchste Weiterbildungsfrequenz verweisen. Hier
zeigen sich Faktoren wie Alter, Geschlecht, Bildungsstand und familidre Konstellation
als besonders wirksam fiir die Weiterbildungsbeteiligung.’’

Der iiberwiegende Anteil der Befragten ist schon seit lingerem freigestellt. Das Enga-
gement im EBR wird demnach als logische Konsequenz der langjihrigen Tétigkeit im
BR oder GBR angesehen. Die Entscheidung, sich zur Arbeit im EBR delegieren zu las-
sen, erfolgte meist aufgrund personlicher Ansprache durch andere Mitglieder des hei-
mischen Betriebsrates. Besondere Vorkenntnisse (Fremdsprachenkenntnisse, juristische
Qualifikation) wurden nur in einem Interview als Kriterium fiir den Einstieg in die
EBR-Titigkeit genannt. Fiir den Vergleich mit anderen Studien stellt daher die ,,Frei-
stellung® ein wichtiges Kriterium dar, da hier all jene Erkenntnisse greifen, die auch
fiir Vollbeschiftigte gelten. Es ist davon auszugehen, dass die EBRs ihre Tatigkeit in
der Arbeitnehmervertretung als ihre Hauptbeschiftigung begreifen. Die urspriingliche
Qualifikation in einem Beruf tritt aufgrund der zum Teil langjdhrigen Freistellung in
den Hintergrund. Dies wird auch dadurch deutlich, dass auf den ehemals erlernten und
ausgelibten Beruf nur auf Nachfrage hin eingegangen wird. Quereinsteigerinnen und
Quereinsteiger nahmen an dieser Befragung nicht teil. Der iiberwiegende Anteil der
Teilnehmenden verfiigt iiber langjihrige Erfahrung in der Arbeitnehmervertretung, sei

37 ,, Bestdtigt wird zudem fiir beide Geschlechter der aus zahlreichen Untersuchungen bekannte Zusammenhang
zwischen Qualifikationsniveau und Weiterbildungsbeteiligung: Sowohl in Bezug auf den schulischen als auch
den beruflichen Bildungsabschluss ist festzustellen, dass die Wahrscheinlichkeit zur Weiterbildung fiir Frauen
wie Mdnner mit niedrigem Qualifikationsniveau niedriger ist als fiir diejenigen mit einem hoheren Niveau
((Fach-) Hochschulreife bzw. (Fach-)Hochschulabschluss).” Leber/Moller: Weiterbildungsbeteiligung ausge-
wihlter Personengruppen, S. 19
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es als Betriebsratsmitglied, Gesamtbetriebsratsmitglied, Betriebsratsvorsitzende oder
Gesamtbetriebsratsvorsitzende. Teilweise verweisen die Ansprechpartnerinnen und
-partner auf eine stattliche Reihe von Vorsitzen, Ehrendmtern und Schoffentitigkeiten.
Das Engagement in teilweise bis zu acht Amtern weitet zwar den Blick fiir soziale Be-
lange, schrinkt das zeitliche Kontingent der Interviewten dafiir aber deutlich ein. Der
Verweis auf viele unterschiedliche Aufgaben taucht immer wieder im Verlauf der Ge-
spriche auf. Dabei wird deutlich, dass das Engagement im EBR nur einen Teilaspekt des
Betitigungsfeldes ausmacht.

Insgesamt wird deutlich, dass EBR Mitglieder ihr Zeitbudget fiir eine Vielzahl von
Aktivititen verbrauchen. Weiterbildung fiir die EBR-Arbeit muss im Einklang mit den
anderen Tétigkeiten gebracht werden. Dabei wird zwar die Notwendigkeit der Weiterbil-
dung nicht in Frage gestellt, doch wird ihr keine deutliche Prioritét eingerdumt.

., Ein Problem ist es, hier raus zu kommen.“ (Herr Ludwig)®

Die Griindung der EBRs liegt meist ldnger als acht Jahre zuriick. Die Hilfte der In-
terviewten arbeitet schon seit der Griindung im EBR. So kommt es, dass sich viele der
Befragten als Griindungsmitglieder verstehen und sich entsprechend mit diesem identi-
fizieren. Nur in einem einzigen Fall wird die Entfremdung vom eigenen EBR bekundet.
Das langjihrige Engagement in der nationalen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer-
vertretung birgt viele Kenntnisse und Erfahrungen, welche fiir die EBR-Tétigkeit ge-
nutzt werden. Die eigenen Kenntnisse beschreiben die Befragten als Biindel von Er-
fahrungen im heimischen Betriebsrat, auf erworbenen Kenntnissen in Weiterbildungs-
veranstaltungen und nicht zuletzt auch durch die Tétigkeit in EBR. Es besteht bei allen
Befragten ein regelméBiger Kontakt zu betreuenden Stellen bei der IG Metall. Auch die
ungezwungene Kontaktaufnahme per Mail oder Telefon wird in den Interviews lobend
hervorgehoben. Die Ansprechpartnerinnen und -partner und einzelnen Bildungszentren
sind den EBR-Mitgliedern von Weiterbildungsveranstaltungen und Treffen personlich
bekannt.

Die gewohnlichen Veranstaltungsformen (Vortrag, Workshop, Konferenz usw.) sind den
Beteiligten aus eigener Erfahrung ein Begriff. Der Zugang zu sowie die Qualitiit der
Informationsmaterialien von Seiten der Gewerkschaft wird als vorbildlich beschrieben.

Das Schulungsprogramm liegt jedem/jeder Beteiligten, sei es als Broschiire oder als
Hyperlink vor und wird als ausgewogen bezeichnet. Bei Nachfragen zu einzelnen Wei-
terbildungsveranstaltungen werden gezielt die Ansprechpartnerinnen und -partner bei
der Gewerkschaft konsultiert. Es ldsst sich erkennen, dass die Mehrzahl der Befragten
ihre Teilnahme an Kursen von gezielten Empfehlungen oder Einladungen abhingig
macht.”” Eine geplante und regelmifige Teilnahme an EBR-Weiterbildungen lésst sich
nur bei drei der Teilnehmenden annehmen.

38  Zitate mit Namensangaben stammen aus der telefonischen Befragung — Zitate ohne Namensangabe aus der
Online-Befragung.
39 Vgl. Schmidt: Weiterbildungsverhalten und -interessen élterer Arbeitnehmer, S. 10.
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Bei zwei der Befragten lisst sich erkennen, dass sie neben den Angeboten der IG Metall
auch die Seminarangebote des DBG und des EMB gut kennen. Nachfragen ergaben, dass
diese Befragten auch schon bei privaten Anbietern Kurse belegt hatten, um schnell iiber
konkrete Sachverhalte aufgeklédrt zu werden. Dies weist darauf hin, dass das Verhiltnis
von Themenpensum zu Seminardauer kritisch beleuchtet werden sollte. Ein zweitigiges
Angebot als ,,Expresskurs* wurde einmal wihrend der Interviews gefordert.

. Kurz und knackig!*“ (Herr Alexander)

Die technische Ausstattung (Beamer, Kopierer) der einzelnen Seminarorte wird positiv
hervorgehoben. Die Verkehrsanbindung wird dabei fiir Teilnehmende aus Deutschland
und dem iibrigen Europa differenziert betrachtet. Ziele abseits der GroBstiddte werden
fiir auslidndische Kolleginnen und Kollegen als Zumutung gesehen. Bei der Auswahl
des Seminarortes fiir internationale Schulungen sollte dies in Zukunft beriicksichtigt
werden.

Internationale Treffen von EBR-Mitgliedern werden als unproblematisch beschrieben.
Die Tatsache, dass Kommunikation im Plenum oft iiber Kopfhorer/Mikrofon und Dol-
metscher lduft und in den Pausen auf eine Fremdsprache (zumeist Englisch) zuriickge-
griffen wird, wird nicht beanstandet. Englisch wird als iibliche Verkehrssprache akzep-
tiert. Probleme mit der Einigung auf eine EBR-interne Sprache werden von zwei Inter-
viewten berichtet. Diese Probleme beziehen sich jedoch auf das EBR-Tagesgeschift, bei
dem die Kommunikation per Mail und Telefon iiberwiegt. Fiir die Teilnahme an inter-
nationalen Seminaren stellt die Ubersetzung, so die einhellige Aussage der Befragten,
kein Problem dar.

Es bleibt an dieser Stelle anzumerken, dass Beteiligte an einem internationalen Seminar
eine offene Haltung gegeniiber ihren Kolleginnen und Kollegen aus anderen Staaten
an den Tag legen. Gleichwohl kommen in manchen Bemerkungen nationale Vorurteile
zum Vorschein. Bei der Wahl eines Seminarortes beispielsweise melden die deutschen
Befragten durchweg an, man solle ein solches internationales Seminar ruhig in Deutsch-
land anbieten, da man zentral in Europa liege und hier der Unterbringungsstandard
sowie die Verkehrsanbindung optimal gewihrleistet seien. Ein weiteres Ressentiment
scheint dort durch, wo der Grad der Vorbereitung und die Anwesenheit bei interna-
tionalen Seminaren angesprochen werden. In vier Interviews wird hier ausldndischen
Kolleginnen und Kollegen ein Missverhiltnis von Prioritdtensetzung und Elan attestiert.

,,Meine Erfahrung ist, dass es bestimmte Ldnder gibt, die sich durchaus sehr
konkret vorbereiten, sich gerne auch sehr konkret vorbereiten auf solche Sa-
chen. Denen macht man die Arbeit dann ein bisschen schwer, weil sie nicht
so richtig wissen, was sie tun sollen. Auf der anderen Seite, wenn sie nichts
vorgeben, sind auch einige der Ansicht, dass es sich bei der Veranstaltung um
eine handelt mit sehr viel Spielraum fiir, ich sage mal, Seminar fremde The-
men. Und das wiederum kann dann auch zu Storungen fiihren, da muss man
sehr gut iiberlegen, wie und ob man das macht.” (Herr Martin)
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Die unterschiedlichen Herangehensweisen an Aspekte der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmervertretung werden nicht als Eigenheiten der einen oder anderen Nation
zugeschrieben, sondern immer in Hinblick auf historische oder soziale Besonderheiten
im jeweiligen Land gedeutet. Werden unterschiedliche Mentalititen von EBRs der ver-
schiedenen Léander angesprochen, wird im weiteren Verlauf des Gesprichs deutlich, dass
die Befragten eher in Kategorien der Sozialisation als in ethnischen Kategorien denken.
Diskreditierende AuBerungen sexistischer oder nationalistischer Prigung kommen an
keiner Stelle der Interviews vor. Die Tendenz, die Errungenschaften der Mitbestimmung
in Deutschland als vorbildhaft auch fiir andere Staaten darzustellen, ldsst sich in den
Statements immer wieder nachweisen.

,»Ich will nicht sagen, dass die Defizite haben, aber jedoch in vielen Dingen
sind sie ein bisschen hilflos. Wir hier in Deutschland, aufgrund unseres Be-
triebsverfassungsgesetzes und aufgrund unserer Sozialordnung sind da schon
ein bisschen weiter.“ (Herr Heinrich)

Es fillt auf, dass von allen Seminaren zu EBR-Themen gerade die Schulungen im Vor-
feld der Griindung des EBR im Gedichtnis prisent bleiben. Die Informationen, wel-
che dort vermittelt werden, bilden einen wichtigen Grundstock. Dies hat zum einen
den Erfolg, dass die Inhalte, welche fiir die EBRs in Deutschland Relevanz haben, gut
in der tdglichen Arbeit angewendet werden konnen. Gleichzeitig erzeugen diese Griin-
dungsseminare jedoch eine Norm, wie ein EBR zu funktionieren hat. Diese positive
Setzung deutscher Griindlichkeit préigt die Vorstellung der deutschen EBR-Mitglieder
nachhaltig und fiihrt zu der Annahme, andere Gremien sollten dies kopieren. Mehrere
der Befragten beklagen die Differenz der Umsetzung der EU-Richtlinie in den einzel-
nen Lédndern. Besonders die Handhabung der Entsendung von Vertreterinnen in den
EBR, die in einigen Staaten weniger transparent erscheint als in Deutschland, wird als
erlduterungsbediirftig hervorgehoben.

»Auch heute noch, wenn die Franzosen wieder jemand Neues schicken. Da
gibt es, gerade bei den franzosischen Kollegen, eine Abwehrhaltung. Die sit-
zen dann da, unterhalten sich mit ihrer Dolmetscherin und wenn man dann
mal nachfragt, worum geht es?... Die franzosischen Kollegen erinnern sich.
Also wenn sie mal nicht neutral sind. Sie halten sich zuriick.” (Herr Heinrich)

Die Durchfiihrung der Seminare wird in thematischer sowie methodischer Hinsicht als
ausgewogen bewertet. Uber die inhaltlichen Schwerpunkte war man meist schon durch
die Seminarankiindigung gut informiert. Zielsetzung und Resultat des Seminars lieBen
sich gut aufeinander beziehen. Die Methodenauswahl entsprach der von vergleichbaren
Betriebsratsseminaren. Dies wird von den Interviewten begriifit, da sich die Anwe-
senden selbst nicht als methodeninnovativ einschétzen. Die Erwartung, ohne Unterbre-
chungen in einem iiberschaubaren Rahmen sachlich informiert zu werden, tiberwiegt
gegeniiber der Neugier auf Experimente. Andererseits wird von einem Befragten iiber
besondere Lernerfolge durch suggestopiddische Methoden im Sprachtraining berichtet.
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Zwei der Befragten berichten von Erfahrungen mit der Durchfiihrung betriebs- bzw.
betriebsratsinterner Schulungen.

Die GruppengroBe wird mit 20 bis 30 Beteiligten als optimal angegeben, da sich hier ein
verniinftiges Verhiltnis von Plenumsanteilen und Arbeitsgruppen realisieren lisst. Die
Zusammensetzung der Gruppe aus Hauptamtlichen, EBR-Mitgliedern und Fachrefe-
rentinnen und Referenten wird als wichtiger Faktor hervorgehoben. Die Einladung pro-
minenter Rednerinnen oder Redner zur Erlduterung einzelner Sachverhalte wird nicht
als zielfiihrend erachtet. Die brancheniibergreifende Zusammensetzung wird durchweg
positiv gesehen. Nachfragen von Seiten der Interviewerinnen und Interviewer nach spe-
ziellen Seminaren nur fiir einen Konzern oder beschrinkt auf eine Branche werden in
11 von 13 Fillen als wenig wiinschenswert bewertet.

»Das kann ich mir vorstellen, dass das sogar eine sehr gute Geschichte ist.
Weil man das dann ldinderspezifisch machen konnte, dann konnten unter-
schiedliche EBRs kommen und sich mit einem speziellen Land beschdiftigen.*
(Herr Justus)

Bei den Interviews werden viele Wiinsche fiir Weiterbildungen gedufert, die sich nur
schwer kategorisieren lassen. Die Absicht, eine vertiefte Zusammenarbeit auch mit an-
deren EBRs zu suchen, wird oft angefiihrt, jedoch sofort mit Verweis auf die driickende
Arbeitslast im heimischen Betriebsrat wieder relativiert. Networking lisst sich nur sel-
ten iliber die Zeitspanne des Seminars hinaus aufrechterhalten. Nichtsdestotrotz wird
der Vorsatz als solcher bejaht und als wichtiger Aspekt von internationalen Seminaren
angefiihrt. Das Bewusstsein, in unterschiedlichen Lidndern und Kontexten mit ahnlichen
Problemstellungen konfrontiert zu sein, erzeugt eine Eigendynamik auch abseits der
Plenumszeiten. Die Gespriche wihrend der Pausen und in den Abendstunden werden
von mehreren Befragten gleich wichtig wie die Vortrédge tagsiiber eingestuft.

,Also ich lege immer ganz grofien Wert auf die Praxis. Ich bin einfach so,
alles was so Theorie ist, das kann ich mir im Prinzip selber durchlesen oder
da mal nachfragen, das kann man bei der IG Metall ganz gut. Sei es in der
Verwaltungsstelle im Bezirk oder im Vorstand. Da habe ich lieber diese pra-
xisbezogenen Beispiele. Also das hat mir gefallen, das war wirklich, da kann
man etwas mitnehmen und sofort umsetzten.” (Herr Alexander)

Der Aspekt der praktischen Anwendung findet sich in mehreren Interviews. Hier wird
oft gefordert, liber die Unterschiede in den einzelnen EU-Staaten theoretisch aufgeklirt
zu werden, um dann in einem néchsten Schritt klare Handlungsanweisungen fiir die kon-
krete Arbeit im eigenen EBR zu erhalten. Da der EBR als Gremium mit beschrinkten
Rechten nicht in der Weise agieren kann wie die Betriebsratsgremien vor Ort, wiinschen
sich die EBR Mitglieder konkrete Umsetzungsméglichkeiten in den EBR-Gremien bzw.
in den Gesprichen mit der Konzernleitung.
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Im Folgenden wird auf zentrale Aussagen der vier Interviewpartnerinnen néher einge-
gangen. Der Mehrfachbelastung dieser Frauen, den eigenen privaten Anspriichen eben-
so wie den Anforderungen von Seiten der Belegschaft gerecht zu werden, gilt dabei das
Hauptaugenmerk.

4.2 Zur Situation weiblicher EBR-Mitglieder

Frau Elisabeth (Firma ,Dornheimer®)

Frau Elisabeth ist 54 Jahre alt und hat einen qualifizierenden Hauptschulabschluss. Sie
engagiert sich seit 1978 im Betriebsrat. Sie ist Biirokauffrau von Beruf und seit 1983
aufgrund ihrer Tétigkeit im Betriebsrat freigestellt. Neben ihrer Funktion im Gesamt-
betriebsrat nimmt sie seit dem Jahr 2003 die Funktion der EBR-Vorsitzenden wahr.
Ehrenamtlich ist sie als Richterin tétig.

Die zeitliche Beanspruchung von Familie und Arbeitnehmervertretung waren fiir Frau
Elisabeth oft ein Hinderungsgrund WeiterbildungsmaBnahmen wahrzunehmen. Als al-
leinerziehende Mutter war sie froh, Unterstiitzung von Seiten ihrer Eltern bei der Be-
treuung ihres Sohnes zu erhalten. Dies ermoglichte ihr die Teilnahme an Seminaren zu
gewerkschaftlicher Arbeit. Sie weist in diesem Zusammenhang darauf hin, dass sich
viele in ihrem familidren Umfeld in der Arbeitnehmervertretung engagieren. Ebenso
unterstiitzt Elisabeth ihren Sohn in seinem Engagement im Betriebsrat.

»Ja! Man muss ja schauen, dass der Nachwuchs auch ran kommt.“ (Frau
Elisabeth)

Da der Hauptsitz der Firma Dornheimer in Deutschland liegt, wurde sie als Sprecherin
des besonderen Arbeitsgremiums auch zur Vorsitzenden des EBR gewihlt. Das Ver-
handlungsgremium setzte sich damals aus Kolleginnen und Kollegen aus GroBbritan-
nien, Italien und Irland zusammen.

Der Dornheimer-EBR wurde bereits 1996 gegriindet, brauchte jedoch einige Jahre, um
in Fahrt zu kommen. Er umfasst Mitglieder aus GroBbritannien, Portugal, Spanien, Ru-
mainien und Deutschland, da die Pldtze der Polen und Slowaken derzeit nicht besetzt
sind. Tunesien hat als groB3ter Produktionsstandort ein Gastmandat im EBR inne.

Frau Elisabeth besuchte die Standorte in den osteuropidischen Léndern und warb fiir
ein Engagement im EBR. Bisher hat sie jedoch den Eindruck, dass sich insbesondere
Beschiftigte interessieren, welche im Auftrag der Geschiftsleitung handeln. In solchen
Fillen wird dann durch die IGM bei den Standorten ,,nachgehakt. Sprachliche Schwie-
rigkeiten und die Fluktuation innerhalb des EBR stellen in ihren Augen Hindernisse der
EBR-Titigkeit dar. Thre zahlreichen Amter hielten sie in der Vergangenheit oft davon ab,
sich den einzelnen Feldern griindlicher zu widmen. Sie hofft, in Zukunft mehr Zeit fiir
die Einarbeitung in ldnderspezifische Eigenheiten zu finden. Auch auflerhalb Europas
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setzt sich Frau Elisabeth fiir die Einhaltung der Sozialcharta ein. Eine allméihliche Ver-
lagerung der Produktion von Polen in die Ukraine und von dort nach Tunesien stellt die
EBR-Arbeit vor besondere Herausforderungen. Sie erinnert sich an ein Seminar in Bad
Orb, welches fiir mehrere Grof3betriebe ausgerichtet wurde. Dort war ihr neben den In-
formationen vor allem das Miteinander besonders wichtig. Sie besucht meist Seminare
der 1G Metall, aber nur selten zu EBR-Themen.

»Wenn halt Seminare von der IG Metall angeboten werden zu Themen, die
mich interessieren, bin ich praktisch immer auf IG Metall Seminaren.” (Frau
Elisabeth)

Fiir die thematische Ausgestaltung von Seminaren wiirde sie sich Themen mit Bezug
auf Lebens- und Arbeitsbedingungen sowie Sozialstandards und Gesundheitsvor-
schriften wiinschen, um zwischen den verschiedenen Léindern besser Vergleiche ziehen
zu konnen.

Uber Newsletter (,,Unternehmenspolitik* des EMF) informiert sie sich regelmiBig iiber
neue Gesetzesinderungen, welche die EBR-Arbeit belangen. Kontakte zu den Frankfur-
ter Ansprechpartnerinnen und -partnern sind ihr sehr wichtig.

Frau Karoline (Firma ,Aschaffenburger®)

Frau Karoline ist 50 Jahre alt, ledig und hat keine Kinder. Sie schloss die Schule mit
der mittleren Reife ab und arbeitete in der Auftragsabwicklung bei der Firma ,,Aschaf-
fenburger. Inzwischen ist sie auf Grund ihrer Betriebsratsarbeit freigestellt. Der
Aschaffenburger EBR wurde 2004 gegriindet. Frau Karoline ist Griindungsmitglied.
Im Aschaffenburger EBR ist sie ein normales Mitglied. Die Leitung des EBR teilen sich
derzeit ein englischer und ein spanischer Kollege, welche Frau Karoline iiber alle rele-
vanten Sachverhalte unterrichten. Sie fiihrt Protokoll bei den Sitzungen des EBR und
arbeitet eng mit einer deutschen Kollegin zusammen. In der Griindungsphase waren es
Helfer von der IGM, welche Kontakte zu holldndischen Kollegen herstellten, damit die
EBR-Griindung vollzogen werden konnte.

Das Seminar in Sprockhovel im Vorfeld der Griindung liegt bereits dreizehn Jahre zu-
riick und wurde nur von Deutschen besucht. Insbesondere die Informationsmaterialien
hebt sie in diesem Zusammenhang hervor.

,Das war das Basisseminar, in dem es darum ging, wie kam es zum EBR
und welche Moglichkeiten man hat. Und die allgemeinen Grundlagen. Es war
sehr hilfreich, da Kollegen mit dabei waren, die schon Erfahrungen hatten
und auch Kontakte zu ausldndischen Standorten besaf3en. Das war bei mir
leider nicht der Fall. Dadurch konnte man aber sehen, dass Geschdiftslei-
tungen auch gerne Standorte, die nicht in direkter Néihe sind, versuchen, ge-
geneinander auszuspielen.” (Frau Karoline)
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Die Bildungshéuser der IG Metall gefallen Frau Karoline gut. Einzig die Anreise nach
Sprockhovel wird von Frau Karoline als ,,schwierig™ beschrieben. Da sie sich nicht als
»Reisefreak bezeichnet, priferiert sie eine gute Verkehrsanbindung.

Die Gruppengrofie bei dem Seminar beschreibt sie mit 20 bis 30 Personen als ,,optimal®.
Den Qualifizierungsdruck sowie Zeitmangel macht sie fiir die Tatsache verantwortlich,
seither kein weiteres Seminar zu EBR-Themen besucht zu haben.

,,Da waren viele andere Themen, fiir die ich mich qualifizieren musste. Dann
kam eine Zeit dazwischen, in der auch viele andere Seminare waren. Man
kann nicht auf jedes Seminar gehen.” (Frau Karoline)

Thematisch ist sie besonders an Sprachkursen interessiert, wenngleich sie einrdumt,
dass ihr Englisch bislang immer ausreichte. Auf prominente Redner legt Frau Karoline
keinen Wert. Sie weist darauf hin, dass Gruppenarbeiten immer stark von der Gruppen-
zusammensetzung abhédngig sind. Lockerungsiibungen lehnt sie ab.

,Und da hatte so jemand vom Management gemeint, er miisste solche Spiel-
chen machen. Zur Teamauflockerung und zum Teambuilding. Aber das war
so blodsinnig, dass wir alle gesagt haben: , Fiir das teure Geld hditte man
auch was anderes machen konnen!* Ich sage ja, das sind solche Sachen, die
liegen mir nicht.“ (Frau Karoline)

Diese Erwartung, mit eigenen Beitrigen ernst genommen zu werden, klingt auch bei
anderen Interviewpartnerinnen und -partnern an. Mit Problemlagen aus dem eigenen
EBR an diese ,,limitierte Offentlichkeit* zu treten, birgt dabei immer auch Risiken. Der
Umgang mit Fallschilderungen erfordert daher eine besondere Sensibilitiit von Seiten
der Seminarleitung ebenso wie von den anderen Teilnehmern. Frau Karoline konnte bei
Seminaren den Eindruck gewinnen, Kollegen aus andern EU Staaten seien nicht wirk-
lich gut iiber das Potential des EBR informiert oder zeigten kein wirkliches Engage-
ment. Sie wiinscht sich, man konnte dieses Defizit bei Seminaren zur Sprache bringen.

., Bei den internationalen Seminaren bekommt man zwar vieles mit, aber ich
habe den Eindruck, dass die Kollegen, die dort teilnehmen, auch nicht richtig
informiert sind, was in den eigenen Ldndern so moglich ist, was Gesetzge-
bung und Rechte betrifft. Das Gefiihl habe ich manchmal. Wenn man sieht,
wie die ausldndischen Kollegen manchmal benannt werden. Da finden nicht
unbedingt echte Wahlen statt. Und dann heifit es, es traut sich keiner, also
gehst du. Das Verstindnis der Unterschiede in den einzelnen Ldndern, ich
denke, dass die selber manchmal nicht wissen, was bei ihnen selbst so los ist.
Das Gefiihl habe ich manchmal.” (Frau Karoline)

Karoline findet die Zusammensetzung der Seminare mit unterschiedlichen EBRs aus
verschiedenen Unternehmen zwar gut, konnte sich aber auch durchaus ein Seminar al-
lein fiir ihren EBR vorstellen.
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Frau Magdalena (Firma ,Frankfurter®)

Frau Magdalena ist 61 Jahre alt, zum zweiten Mal verheiratet und hat einen Sohn. Sie
hat nach dem Volksschulabschluss eine Ausbildung zur Miedernédherin absolviert und
ist als ehrenamtliche Richterin tétig. Frau Magdalena ist seit 1975 Betriebsratsmitglied,
sitzt im Aufsichtsrat von ,,Frankfurter” und ist seit 1988 freigestellt. Sie ist Betriebsrats-
vorsitzende und fiihrt auch den Vorsitz des Frankfurter-EBR.

Der EBR setzt sich aus Mitgliedern aus Deutschland, Osterreich, Frankreich, Portugal,
Spanien, Italien, Ddnemark, Holland, Schweden, Finnland und Belgien zusammen. Thre
Englischkenntnisse beschrianken sich auf wenige Worte. Die Wahl von Englisch als
EBR-Sprache stellt sie und ihre Kolleginnen und Kollegen vor erhebliche Probleme.

,Und nichts ist schlimmer als eine Konzernsprache, die weder bei dem Ei-
nen noch bei dem Anderen die Muttersprache ist. Was da herauskommt, ist
»Scheifie. Diese Sprache ist ein Problem, ein Riesenproblem. In der Sitzung
haben wir Dolmetscher und fiir die ist das ein Riesenproblem. Jeder hat einen
Slang in seiner Sprache, was da iibersetzt wird, das ist koniglich. Also es ist
auflerst schwierig, das mit der Sprache. Und meine Nachfolgerin, die kann
sicher besser Englisch, aber wenn mehr herauskommen soll, dann ist das
die Frage. Am Anfang war das iiberhaupt kein Thema, die meisten konnten
Deutsch. Und das mit der Verstindigung, das war gut, machbar.“ (Frau Mag-
dalena)

Frau Magdalena bedauert die Fluktuation innerhalb des EBRs. Vor allem dann, wenn
verlédssliche Kolleginnen und Kollegen plotzlich fernbleiben. Eine Erkldrung fiir diese
Entwicklung sieht Frau Magdalena darin, dass sich manche Beteiligte wohl mehr von
den Moglichkeiten des EBR versprochen haben.

»Im Grunde sind wir ja nur im Informationsbereich titig. Wir konnen ja
nichts verhindern. Wir konnen empfehlen oder drauf hinweisen und vielleicht
héingt das mit dem zusammen.” (Frau Magdalena)

Frau Magdalena hat nur wenige EBR-Seminare besucht. Besonders ein Workshop im
Jahr 2005 in rein deutscher Besetzung zur 96er Richtlinie ist ihr noch prédsent, wenn-
gleich sie nichts Hilfreiches von dieser Veranstaltung mitnehmen konnte. Der dreitdgige
Workshop fand in Lohr statt und wurde von EBRs aus unterschiedlichen Unternehmen
besucht.

In der Vergangenheit staute sich eine gewisse Unzufriedenheit bei Frau Magdalena an,
da sie sich nicht gut betreut fiihlte.

,, Was hat mir gefehlt? Du, ich kann dir das nicht mehr so sagen, das hdngt mit
meiner personlichen Unzufriedenheit zusammen. Ich denke auch, wie kannst
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du das Problem ldsen. Es gibt da das allgemeine Sprachproblem der Linder.
Ok! Ich kann nicht alle Sprachen der Léinder. Dann brauchst du jemanden
zum Ubersetzen. Du kannst den direkten Kontakt nicht halten und, und, und.
Auch die Menschen konnen in der Regel nur ihre Muttersprache, die dort hin-
kommen. Vielleicht hingt das auch mit meiner personlichen Unzufriedenheit
zusammen, dann muss ich dir auch sagen. Wie mache ich das jetzt vorsich-
tig?“ (Frau Magdalena)

Ein Wunschseminar wiirde sie in die zweite Jahreshélfte legen, was ihr den notigen Ab-
stand zu ihren Pflichtterminen im ersten Halbjahr verschafft. Ein interessantes Thema
zu europdischen Aktiengesellschaften schwebt ihr dabei vor. Auf prominente Redner
legt sie aber keinen Wert. Wihrend sie Sprockhovel als zu abgelegen erachtet, sagt ihr
das IG Metall Bildungshaus am Pichelsee durchaus zu.

Am Beginn eines EBR-Seminares wiinschte sie sich, dass die Anwesenden sich iiber
ihre Vorstellungen und Wiinsche klar werden und eigene Ziele benennen. Spiter sollten
die Mitbestimmungsrechte in den einzelnen Lindern gegeniiber gestellt werden. Auch
die unterschiedlichen Mentalititen miissten dabei thematisiert werden.

Frau Mathilde (Firma ,Karlsruher®)

Frau Mathilde ist 59 Jahre alt, verheiratet, hat einen Sohn und absolvierte eine kaufmén-
nische Berufsausbildung. Derzeit ist sie freigestellte Betriebsrétin und Konzernbetriebs-
ratsvorsitzende. Bereits seit der Griindung des Karlsruher EBR 1996 ist sie dort Vorsit-
zende. Da man sich innerhalb des Karlsruher-EBR auf Englisch als gemeinsame Spra-
che fiir den Umgang geeinigt hat, aber diese Sprache von nur Wenigen gut beherrscht
wird, gestaltet sich die Kommunikation oft schwierig. Frau Mathilde sieht Konflikte fiir
die EBR-Titigkeit, wenn in einem Land mehrere Einzelgewerkschaften um Postenbe-
setzung fiir den EBR streiten. Frau Mathilde wiinscht sich mehr Schulungsangebote fiir
Sprachkurse, um einzelne EBR-typische Begriffe besser zu lernen.

,Und es gibt ja sehr viele betriebsratsspezifische Begriffe, und die werden
dann fiir mein Empfinden zu wenig beriicksichtigt.” (Frau Mathilde)

Frau Mathilde hat bislang eine zweitdgige Schulung zu EBR-Themen besucht, die vom
EMB ausgerichtet wurde. Diese Schulung ist ihr in positiver Erinnerung geblieben, da
sie iiber die Hintergriinde des Rechtsorgans ,,EBR* gut informiert wurde.

»Das Interessante war eigentlich das, woher der europdische Betriebsrat,
woher das kommt. Und wie die unterschiedlichen Reaktionen sind. Auch die,
wie die Gegebenheiten sind in dem ein oder anderen europdischen Land. Wel-
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che Mitbestimmungsrechte oder wo keine Mitbestimmungsrechte sind. Also
reine Information wie zum Beispiel, wie sieht es ein Betriebsrat in Italien?
Wie sieht es ein Betriebsrat in Tschechien in Polen usw. Also das war recht
interessant.” (Frau Mathilde)

Die Veranstaltung wurde mit rein deutscher Beteiligung in Form von Vortridgen mit
anschlieBender Diskussionsrunde abgehalten. Die Anwesenden konnten so von den Bei-
trigen anderer EBR-Mitglieder profitieren. In Bezug auf die Wahl eines Tagungshotels
oder eines IG Metall-Bildungshauses hat sie keine Priferenzen. Der Ort sollte innerhalb
Deutschlands liegen. Eine Anreisestrecke von mehr als 200 Kilometern lehnt sie ab.
Drei Tage hiilt sie fiir die optimale Linge eines Seminars. Eine Seminardauer von mehr
als einer Woche hiilt sie fiir nicht vertretbar.

Wenn Frau Mathilde ein Seminar ausrichten diirfte, wiirde sie nicht mehr als 18 Per-
sonen aus unterschiedlichen EBRs dazu einladen.

,, Konzernbezogen wiirde ich es nicht machen. Denn dann fehlt ihnen was. Sie
haben dann immer wieder die gleichen Probleme auf dem Tisch. Und so wiir-
de ich eigentlich eher dazu tendieren, dass das Ganze gemischt ist. Dass von
anderen Firmen oder Unternehmen Kollegen da sind und das Ganze mit Dis-
kussionen, Fragen und Vortrdgen, das ist schon in Ordnung.” (Frau Mathilde)

Als besonders wichtig erachtet sie, dass die IGM wichtige Betriebsratskurse nicht zeit-
gleich zu anderen interessanten Seminaren anbietet.

Es ldsst sich anhand dieser Kurzportraits bereits eine wichtige Folgerung formulieren:

Euro-Betriebsrat wird man nicht zuféllig — Euro-Betriebsritin schon gar nicht. Es
miissen vielfiltige Aufstiegshiirden genommen werden, bis eine Frau eine Position in
diesem Gremium besetzen kann.** Es ldsst sich ein spezifisches Muster in allen vier
Darstellungen erkennen. Frauen, die im EBR aktiv sind, wissen sich auch in anderen
Feldern, sei es nun politisch oder sozial, zu behaupten. Dabei wird versucht, die Mehr-
fachbelastung durch EBR-, Betriebsrats- bzw. Gesamtbetriebsratsarbeit unter hohem
personlichen Einsatz mit der Tétigkeit im Ehrenamt in Einklang zu bringen, ohne dass
das Familienleben in den Hintergrund treten soll. Diese Form von Engagement Iésst
sich nicht ohne weiteres mit dem der ménnlichen Interviewteilnehmer vergleichen.
Stillschweigend wird vorausgesetzt, dass sich Leistungs- und Termindruck mit dem
Privatleben bzw. den vielseitigen Interessen arrangieren lassen. Der Anspruch, diesem
Lebensentwurf nachzukommen, sich als eloquent und belastbar zu zeigen, wird dabei
von den Interviewpartnerinnen nicht offen problematisiert. Trotzdem konnte es sein,
dass die zusitzlichen Einschrinkungen, welche die Arbeit in der Arbeitnehmerinnen-
und Arbeitnehmervertretung mit sich bringt, gerade von jiingeren Frauen nicht ohne
weiteres akzeptiert werden. Somit wiirden diese Frauen erst relativ spit ihre Aktivitét
im BR/GBR oder EBR intensivieren, wenn die mafB3geblichen Akzente gesetzt, die fiih-

40  Vgl. Schaper/Sontag: Weiterbildungsverhalten, S. 17.
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renden Positionen schon von Ménnern besetzt sind. Dieses Missverhiltnis gilt es auch
bei der Konzeption von Weiterbildungsangeboten zu beachten.

In Bezug auf andere Fragestellungen lassen sich weniger genderspezifische Priferenzen
ausmachen. Bereits die Arbeit als Betriebsritin bzw. Gesamtbetriebsritin erfordert
schon ein hohes Maf} an Fremdsprachenkenntnissen. Die Forderung nach mehr fremd-
sprachlichen Kursanteilen liegt moglicherweise darin begriindet, dass in den 50er/60er
Jahren des vergangenen Jahrhunderts Englisch- bzw. Franzosischunterricht an den
Volksschulen nur auf relativ niedrigem Niveau erteilt wurde. Dies bedeutet gleichzei-
tig, dass sich die Absolventen/Absolventinnen dieser Schuljahrgiinge ihre vertiefenden
Fremdsprachenkenntnisse selbst angeeignet haben miissen. Gegeniiber jiingeren EBR-
Mitgliedern, die ihre Schullaufbahn in den 70er oder 80er Jahren abschlossen, wird
dies allerdings als Manko erachtet. Auch in Bezug auf andere weiterbildungsrelevante
Merkmale wie Inhalt, Methodenauswahl oder Gruppenzusammensetzung lassen sich
keine geschlechtsspezifischen Vorlieben ausmachen. Die Vorteile, die benannt, ebenso
wie die Defizite, die erkannt werden, haben fiir Frauen wie fiir Ménner eine vergleich-
bare Bedeutung.

Mit dem Wissen aus der explorativen Studie, das uns einen personlichen Eindruck der
Befragten vermittelte, lassen sich die eher niichternen, statistischen Ergebnisse der On-
line-Befragung noch genauer deuten. Im néchsten Abschnitt sollen kurz die Ergebnisse
dieser Online-Befragung dargelegt werden.*! Fiir die Fragestellung dieser Studie reicht
eine komprimierte Form, welche den Fokus auf die Konsequenzen fiir den Weiterbil-
dungsbedarf legt, aus.

4.3 Ergebnisse der Online-Befragung

4.31. Rahmenbedingungen

Auch fiir die Online-Befragung wurden jene Mitglieder der IG Metall, die Mitglied in
einem EBR sind, per E-Mail angeschrieben und auf die Website mit dem Fragebogen
eingeladen. Von 479 angeschrieben Personen beteiligten sich 158 an der Umfrage und
absolvierten den Fragebogen komplett.**

41  Vgl. 1G Metall Vorstand: Ergebnisse des Projekts Trans-Quali- EWC Grundlagen transnationaler Solidaritit —
Bedarf, Ziele, Methoden —, 2010.

42  Es ist davon auszugehen, dass die 13 Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Telefoninterviews a