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Zielsetzung der Broschure

Die betriebliche Praxis zeichnet sich dadurch aus, dass engagierte
betriebliche Akteure —die Betriebsrate, Jugend- und Auszubilden-
denvertreter und Vertrauensleute - in der Lage sind Themen an-
zupacken, die den Beschéftigten ,auf den Nageln brennen”. Das
Thema Qualifizierung ist solch ein Beispiel.

Von der Vorbereitung und Durchfiihrung der Tarifauseinanderset-
zung um den Tarifvertrag zur Qualifizierung im Jahre 2001 Uber
den erfolgreichen Abschluss des Tarifvertrages bis hin zur Planung
und Umsetzung der Weiterbildung in den Betrieben, setzen sich
die betrieblichen Akteure immer wieder mit Themen auseinander,
in deren Materie man sich oft erst einarbeiten muss.

Far die Interessenvertretung ist es dabei wichtig, ,.dass fur die Kol-
leginnen und Kollegen was riber kommt”.

Diese Broschure soll den Betriebsraten, die sich aktuell mit dem
Thema Qualifizierung im Betrieb befassen und eine Betriebsverein-
barung dazu abschlieRen wollen, mégliche Regelungspunkte einer
Betriebsvereinbarung zur Qualifizierung aufzeigen.

Sie soll dazu dienen, eine Struktur fUr eine Betriebsvereinbarung
zu erarbeiten und Anregungen fir die betrieblichen Ausgestaltung
einer solchen Regelung geben.

Alle Vereinbarungen zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat sind das
Ergebnis von Aushandlungsprozessen. Die betriebliche Weiterbil-
dung ist ein besonders gutes Beispiel, wie wichtig zukunftsweisen-
de Regelungen zur Qualifizierung, sowohl fir die Unternehmen,
wie fur die Arbeitnehmer/-innen sind.

Die Broschure ist folgendermal3en aufgebaut
Zu jedem Regelungspunkt werden grundséatzliche Informationen
gegeben, um Klarheit dariiber zu schaffen, um was es bei diesem

Regelungsaspekt geht.
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Einige Fragen sollen anschlief3end helfen, die eigene betriebliche
Situation zu reflektieren und die wichtigsten Punkte, die zu berlck-
sichtigen sind, aufzeigen.

Zu jedem Regelungsaspekt ist ein komplettes Musterbeispiel
formuliert, das je nach betrieblichen Gegebenheiten abgeéndert,
verkUrzt oder erweitert werden kann. Die Musterbeispiele sind
durch einen grauen Rand links auf der Seite gekennzeichnet. Hinzu
kommen zu fast allen Regelungspunkten gute Beispiele aus der
Praxis.

Die Beispiele aus der Praxis sollen einen Uberblick tiber die betrieb-
lichen Aktivitdten zum Thema Qualifizierung in Baden Wrttemberg
geben. Uns wurden dankenswerter zahlreiche abgeschlossene Be-
triebsvereinbarungen zur Verfligung gestellt.

Wir haben verglichen und wollen hiermit einige gute Beispiele pra-
sentieren. Die Beispiele aus der Praxis sind jeweils grau unterlegt.
Sie sollen Mut machen, als Betriebsrat selbst passgenauere Re-
gelungen zu formulieren, bzw. gute Beispiele zu Gdbernehmen und
diese dann in den Verhandlungsprozess einzubringen.

Regelungsaspekte einer Betriebsvereinbarung zur Qualifizierung

1. Geltungsbereich

Bei diesem Punkt ist festzulegen, fir wen diese Regelungen wirk-
sam werden.

Im Sinne einer chancengleichen Weiterbildung sollte kein Bereich
des Betriebes, der unter die Mitbestimmung des Betriebsrates féllt,
aus dieser Regelung ausgeschlossen werden.

Fragen hierzu:
? Fur wen soll diese Regelung gelten.

? Kommen alle, fir die der Betriebrat zustandig ist, in den Genuss
dieser Regelungen - z. B. ruhende Arbeitsverhaltnisse, beurlaub-
te Beschéftigte usw. die nicht im Tarifvertrag zur Qualifizierung
bericksichtigt sind.

81 Geltungsbereich
Diese Vereinbarung gilt fur alle Beschéftigten der Firma ...

Zuséatzlich haben Beschéftigte, deren Arbeitsverhaltnis ruht, An-
spruch auf ein Qualifizierungsgesprach vor der Riickkehr an den
Arbeitsplatz. Die Personalabteilung weist diesen Personenkreis
spatestens drei Monate vor Arbeitsbeginn schriftlich darauf hin.
Eine eventuell daraus resultierende MalRnahme soll nach Mag-
lichkeit vor Rickkehr durchgefihrt werden.



2. Praambel/Zielsetzung/Begriffsbestimmung

Da bisher nur in einer Minderheit der Betriebe das Thema Qualifizie-
rung als grundlegender Gegenstand betrieblicher Vereinbarungen
verhandelt wurde, kommt diesem Regelungsbereich eine wichtige
Rolle zu.

Obwohl das Thema Weiterbildung eine zentrale Frage fir die Zu-
kunftsfahigkeit eines Unternehmens darstellt, ist es nicht frei von
unterschiedlichen Interessen. Die betrieblichen Bedarfe und die be-
ruflichen Interessen bzw. persénlichen Entwicklungswinschen der
Beschaftigten konnen sich decken, missen es aber nicht.

Die Interessen beider Seiten sollen gleichrangig zur Geltung kom-
men. Vor allem die persdnliche Weiterbildungsmaoglichkeiten, die
bisher meistens nur in enger Abstimmung mit den betrieblichen
Notwendigkeiten berltcksichtigt wurden, dirfen nicht von vornhe-
rein beschnitten werden. Dies wiirde auch dem Inhalt des Tarifver-
trages widersprechen.

So gilt es, zum einen eine gemeinsame Position zum Thema Qualifi-
zierung zu finden, die einen neuen zentralen Stellenwert der Weiter-
bildung fiir das Unternehmen begriindt, zum anderen aber die

Moglichkeiten des Tarifvertrags fur die Beschéftigten beriicksichtigt.

Eine Praambel kann die Funktion der Einleitung mit einer grundsatz-
lichen Ubereinkunft zum Gegenstand der Qualifizierung erfiillen. In
der Zielsetzung und der Begriffsbestimmung wird dies dann hand-
lungsbezogen und konkreter ausformuliert.

Fragen, die dabei zu behandeln sind:

? Was ist/sind der Anlass/ die Rahmenbedingungen, der/die zu
dieser Betriebsvereinbarung fuhr(t)/en?

? War bisher die Qualifizierung ein wichtiger Faktor fur das
Unternehmen und die Vorgesetzten und wurde das Thema ent-
sprechend behandelt?

? Ist Qualifizierung fir die Beschaftigten selbstverstandlich?

? Welches sind die Ziele, die mit dieser Betriebsvereinbarung
erreicht werden sollen?

? Wer ist verantwortlich fir die Weiterbildung der Beschéftigten?
? Was bedeutet der Begriff ,Betriebliche Weiterbildung“?
? Was bedeutet der Begriff ,Persénliche Weiterbildung”?

? Was verstehen wir unter ,, Qualifizierungsgesprach”?

8 2 Praambel

Fur die (Name des Unternehmens) ist es von entscheidender Be-
deutung, wie die Beschaftigte darauf vorbereitet werden, die der-
zeitigen und zukinftigen Anforderungen zu bewéltigen, die sich
aus technologischen, arbeitsorganisatorischen und methodischen
Veranderungen ergeben. Ebenso wichtig ist es, dass die Beschaf-
tigten in der Lage sind, Prozesse zu gestalten und bei der Weiter-
entwicklung der Arbeitswelt aktiv Einfluss zu nehmen. Kenntnisse,
Fertigkeiten und Fahigkeiten jedes einzelnen sind dabei ein bestim-
mender Faktor. Unternehmensleitung und Betriebsrat sind sich da-
riber einig, dass es deshalb verstarkter Aktivitdten bedarf — zum
einen die Beschaftigten auf die erhdhten Anforderungen vorzube-
reiten und zum anderen der Weiterbildungsbereitschaft entgegen-
zukommen und sie zu fordern. Vor diesem Hintergrund kommt der
Weiterbildung der Beschéftigten als Maflinahme der Qualifizierung,
der allgemeinen Kompetenzentwicklung und der Personalentwick-
lung des Unternehmens zunehmende Bedeutung zu.



§ 3 Zielsetzung

Die Betriebsvereinbarung wird mit der Zielsetzung abgeschlossen,
die betriebliche und personliche Weiterbildung auf der Grundlage
des Tarifvertrages zur Qualifizierung vom 19.06.2001 zu férdern
und zu regeln. Dabei wird den wirtschaftlichen Belangen des Be-
triebes und den beruflichen Interessen der Beschéftigten gleicher-
mafden Rechnung getragen.

Das Wort ,gleichermalen” ist hierbei entscheidend. Dadurch wird
deutlich, dass bei Meinungsverschiedenheiten betriebliche und
personliche Weiterbildung gleichrangig zu behandeln sind.

In den Verhandlungen zur Betriebsvereinbarung ist hierbei immer
zu betonen, dass die wirtschaftlichen und persdnlichen Interessen
der Beschéaftigten beim Thema Qualifizierung eng miteinander zu-
sammenhangen.

Insgesamt ist es Ziel der betrieblichen und personlichen Weiterbil-
dung im Sinne der Chancengleichheit und der Zukunftsfahigkeit
die Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens, die Sicherheit der
Arbeitsplatze und die beruflichen Perspektiven der Beschéaftigten
gleichermalden zu fordern.

Betriebliche Erfahrungen deuten darauf hin, dass bei Vorgesetzten
das Thema Weiterbildung nicht im Vordergrund steht. Oft ist dies
auch Folge mangelnder Informationsweitergabe durch die Ge-
schéftsleitung. Mittelfristige Orientierung hinsichtlich des Qualifizie-
rungsbedarfes ist flr Vorgesetzte und Beschéftigte unerlasslich.
Auch hinsichtlich der sozialen Kompetenz der Vorgesetzten beim
Fuhren von Qualifizierungsgesprachen besteht eine Verantwortung
bei der Geschéftsleitung. Dieser Punkt soll in der Betriebsvereinba-
rung berlcksichtigt werden.
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Die fachliche und personliche Weiterentwicklung der Beschéaftigten
ist eine der wichtigsten Fihrungsaufgaben. Die Verantwortung liegt
deshalb zu einem wesentlichen Teil beim Vorgesetzten. Bei der
Wahrung dieser Aufgabe werden die Vorgesetzten von der zu-
standigen Personalabteilung unterstitzt.

Begriffsbestimmung

Eine Unterscheidung der Begriffe zum Thema Weiterbildung muss
genauer erlautert werden. Die unterschiedlichen Mdéglichkeiten,
die sich auf Grundlage des Tarifvertrages ergeben, sollen in der Be-
triebsvereinbarung konkretisiert werden.

Betriebliche Weiterbildung
8 4 Begriffsbestimmung

Betriebliche Weiterbildung in Sinne dieser Betriebsvereinbarung
sind entsprechend der Definition des 82 Qualifizierungs-Tarifvertrag
notwendige Qualifizierungsmafinahmen, die:

1. die fachliche, methodische und soziale Kompetenzen der
Beschéftigten fordern und ausbauen,

2. alle Beteiligten rechtzeitig und umfassend auf neue und/oder
geédnderte Arbeitsverfahren und/oder Arbeitsorganisationsfor-
men vorbereiten

3. die Qualifikation und das Leistungspotenzial der Beschéftigten
als Grundlage ihres beruflichen Aufstiegs und des Einstiegs in
neue Tatigkeitsfelder weiterentwickeln

4. den Aufbau und kontinuierlichen Ausbau des Qualifizierungsbe-
standes des Unternehmens férdern und damit der Weiterent-
wicklung des Unternehmens und der Beschaftigten dienen,

5. die Weiterentwicklung der Qualifikation und des Leistungs-
potenzials der Beschaftigten als Grundlage des beruflichen Auf-
stiegs und zum Einstieg in neue Tatigkeitsfelder beinhalten.
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Durch diese konkrete Definition wird eine betriebliche Weiterbildung
ermdglicht, die den Horizont der aktuellen Anforderungen deutlich
erweitert.

So bedeutet der Englischkurs fur den Maschinenbediener die Még-
lichkeit, sich fur neue Tatigkeitsfelder zu qualifizieren, etwa wenn
diese Sprachkompetenz eine wichtige Voraussetzung bei betriebli-
chen Karrierespriingen darstellt. Im letztgenannten Punkt 5. ist dies
mit dem ,Einstieg in neue Tatigkeitsfelder” gemeint.

Personliche Weiterbildung

Die personliche Weiterbildung soll unter Bezug auf den Tarifvertrag
an dieser Stelle ebenfalls erganzend definiert werden. Dadurch wird
in Abgrenzung zur betrieblichen Weiterbildung deutlich, dass das
Ziel und die Inhalte dieser Weiterbildungsmalinahmen sich nicht an
der aktuellen Tatigkeit orientieren mussen, sondern auch rein im
personlichen Interesse des Beschaftigten begrindet sein kénnen.

Da eine Betriebsvereinbarung zu Gunsten der Beschéaftigten vom
Tarifvertrag abweichen kann, ist auch denkbar, einen generellen
Freistellungsanspruch fur Weiterbildungsmafinahmen zu vereinba-
ren, die sich nicht einschrankend an einer Tatigkeit im freistellenden
Betrieb orientieren muss. Diesbeziiglich sind auch Verlangerungen
der Freistellungsphase denkbar (siehe Regelungspunkt ,Personli-
che Weiterbildung”).

Personliche Weiterbildung im Sinne dieser Vereinbarung sind
entsprechend der Definition des § 5 Qualifizierungs-Tarifvertrag
MaRnahmen, die im Grundsatz geeignet sind, unabhangig von der
aktuellen Beschaftigungssituation, eine Tatigkeit im freistellenden
Betrieb auszulben.
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Qualifizierungsgesprach

Um ein offenes und ungehemmtes Gesprachsklima bei einem
Qualifizierungsgespréch zu schaffen, ist es wichtig, eine Trennung
zwischen Qualifizierungsgesprach und Leistungsbeurteilung zu
machen. Da diese Verknipfung in der Praxis nicht ganzlich ausge-
schlossen werden kann, weil die direkten Vorgesetzten fir beides
zustandig sein werden, ist folgende Formulierung zumindest eine
Absicherung, falls eindeutige Falle einer Verknlpfung auftreten.
Das Qualifizierungsgespréach sollte deshalb bei der Begriffsbestim-
mung mit aufgenommen werden.

Das Qualifizierungsgespréach dient zur Ermittlung des betrieblichen
und personlichen Qualifizierungsbedarfs und zur Vereinbarung
von QualifizierungsmalRnahmen. Es darf nicht in Verbindung mit
Leistungsbeurteilungen oder Zielvereinbarungen gefihrt werden.
Samtliche Informationen, die im Zusammenhang eines Qualifizie-
rungsgespraches bekannt werden, durfen nicht zum Nachteil des
Beschaftigten verwendet werden. Das Qualifizierungsgesprach fin-
det mindestens einmal jahrlich statt.

Ein Betrieb, der bei der Préambel inhaltlich weitgehend mit dem
oben stehenden Muster Ubereinstimmt, fligt einen zusétzlichen
Punkt zu ,Grundsatze flr betriebliche Qualifizierung” hinzu:

Fir die betriebliche Qualifizierung sind folgende Leitvorstellungen
maldgebend:

1. Die betriebliche Qualifizierung tréagt dazu bei, Beschéftigte bei der
Weiterentwicklung von Geschaftsprozessen oder Einfihrung neu-
er Technologien und/oder Verfahren und Systeme auf die Ver-
anderungen von Tatigkeiten und Arbeitsablaufen vorzubereiten;
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dies geschieht insbesondere durch eine an den aktuellen bzw.
an den neuen Arbeitsanforderungen orientierte Qualifizierung
und durch Vermittlung von Kenntnissen tber die im Betrieb be-
stehenden Prozesse.

. Ziel der betrieblichen Qualifizierung ist im Schwerpunkt die stan-
dige Fortentwicklung und Anpassung des Wissens im eigenen
Aufgabengebiet. Die Maflinahmen werden unter Bericksichti-
gung dieser Anwendungserfordernisse, des betrieblichen Bedarfs
und der Interessen der Beschéftigten geplant und durchgefihrt.
Ein weiteres Ziel ist die personliche Weiterbildung zu unterstit-
zen. Dies schliefdt die Entwicklung sozialer Fahigkeiten sowie die
Forderung der Zusammenarbeit im Betrieb ein.

. Ein besonderes Augenmerk soll dabei auch auf Beschéftigte ge-
legt werden, die aufgrund ihrer gegenwartigen Qualifikation
einen besonderen Weiterbildungsbedarf haben; dies gilt u.a. fir
altere Mitarbeiter und fiir Mitarbeiter mit Einsatzeinschrankungen.

. Wesentlicher Anreiz fir die Teilnahme an Qualifizierungsmaf3-
nahmen ist fUr die Beschaftigten die Moglichkeit, die erworbenen
Qualifikationen im Rahmen der beruflichen Tatigkeit anzuwenden
und entsprechend der jeweiligen personlichen Interessen der
Beschéaftigten weiter entwickeln zu kdnnen.
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3. Prozessgestaltung

Q-Tipp:

Das Projekt
Kompass versucht
mit speziellen
Umsetzungshilfen
diesen Prozess
gezielt zu verbes-
sern. Info unter
http://www. berufs-
bildung.igm.de

Q-Tipp:

siehe auch Hand-
lungshilfe fir die
Betriebsratsarbeit
Nr. 1:,Betriebliche
Weiterbildung
systematisch
organisieren und
gestalten”

Ein Tarifvertrag oder eine Betriebsvereinbarung zum Thema Qualifi-
zierung bleibt oft ohne Resonanz, wenn nicht konkrete betriebliche
Schritte zur Umsetzung unternommen werden.

Deshalb kann es ratsam sein, eine konkrete Projektgruppe zu instal-
lieren. Diese konnte die Aufgabe haben, den Qualifizierungsprozess
mit seinen vier Schritten:

Bedarfserhebung, Bildungsplanung, Durchfihrung der Malinahme
und die Auswertung der Weiterbildung zu koordinieren.

Eine auf Kooperation angelegte Weiterbildungspraxis im Betrieb
kann dadurch gefordert werden.

Grundsétzlich geht es auch darum, pddagogisches Wissen hinsicht-
lich der Weiterbildung im Betriebsrat bzw. bei den mit der betriebli-
chen Weiterbildung Beauftragten zu verankern. Betriebsréte durfen
hierbei nicht von den neuesten Erkenntnissen und Entwicklungen
in der Weiterbildungspraxis abgeschnitten werden. Wer die betrieb-
liche Weiterbildung im Sinne der Beschéaftigten beeinflussen will,
muss auf dem aktuellen Stand sein.

Fragen:

? Wer hat sich im Betrieb bisher um das Thema gekimmert?

? Gibt es einen Ausschuss, der in Fragen der Weiterbildung auf
dem neuesten Stand ist?

? Wie setzt sich der Ausschuss zusammen?

? Welche Ziele verfolgt der Ausschuss?

? Wann tagt dieser Ausschuss?

? Sind spezielle Schulungsmalfdnahmen fur die Mitglieder dieses

Ausschusses notwendig?
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Q-Tipp:

Zu den Aufgaben
der Agentur Q
(Agentur zur
Forderung der
beruflichen Weiter-
bildung in der
Metall- und Elektro-
industrie Baden-
Wirttemberg e. V. :
http://www.agen-
turq.de

§... Prozessgestaltung

Zum Zwecke der Umsetzung des Tarifvertrages zur Qualifizierung
vom 19.06.2001 und zur Schaffung eines kontinuierlichen Weiter-
bildungsprozesses im Untenehmen ... wird eine prozessbegleiten-
de Kommission [kann auch Weiterbildungsausschuss heifsen o.a.]
gebildet. Sie hat die Aufgabe, alle notwendigen Mafinahmen unter-
stutzend und kontrollierend zu begleiten, die dazu fihren sollen,
dass ein regelmaf3ig wieder kehrender Weiterbildungskreislauf mit
den vier Arbeitsschritten:

1. Bedarfserhebung,

2. Bildungsplanung,

3. Durchfihrung der Mafinahme und die

4. Auswertung der Weiterbildung
im Betrieb installiert wird.
Die Kommission besteht aus drei Vertretern der Arbeitgeberseite,
die vom Arbeitgeber benannt werden und drei Vertreter der Arbeit-
nehmerseite, die vom Betriebsrat benannt werden.
Die Kommission trifft sich einmal im Vierteljahr oder nach einver-
nehmlicher Verabredung. Ist feststellbar, dass der Weiterbildungs-
prozess im Sinne des oben beschriebenen Weiterbildungskreislau-
fes kontinuierlich l1&uft, werden die Treffen auf einmal im Halbjahr
reduziert. Dies kann friihestens nach zwei Jahren geschehen.
Zur berufspddagogischen Qualifizierung der Kommissionsmitglie-
der werden geeignete Malinahmen in Zusammenarbeit mit der
Agentur Q angeboten. Diese Seminare sind zeitlich nicht begrenzt
und finden wahrend der Arbeitszeit statt. Sdmtliche Kosten hierfur
trégt der Arbeitgeber.
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Q-Tipp:

siehe auch:
Infobroschure zur
Berufsbildung aus
der Reihe: Grund-
lagen der Betrieb-
ratsarbeit: $96-98
BetrVG Gestal-
tungsmaglichkei-
ten fur Betriebsréte
bei Qualifizierung”

Ein Betrieb hat hierzu eine Formulierung gefunden und legt dabei
besonderen Wert auf die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats.
Dies ist von Bedeutung, sollten Beschéftigte, die nicht Mitglied das
Betriebsrats sind, in die Ausschussarbeit mit eingebunden sein.

Beteiligung des Betriebsrats

Uber die &rtlichen Fragen der beruflichen Weiterbildung beraten
die zustandigen Firmenstellen regelmafig mit dem jeweils zustan-
digen Betriebsrat bzw. mit einem vom Betriebsrat gebildeten Aus-
schuss fur Fragen der Aus- und Weiterbildung. Uber die Ergebnisse
wird in geeigneter Form, zum Beispiel im Rahmen der regelmafigen
Sitzung zwischen Geschéfts- oder Werksleitung und Betriebsrat,
berichtet.

Bei der Durchfiihrung von standortbezogenen bzw. standortiber-
greifenden WeiterbildungsmafRnahmen werden die gesetzlichen
Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte des ortlichen Betriebsra-
tes bzw. des Gesamtbetriebsrates, insbes. die 88 96 - 98 BetrVG,
sowie die Rechte der Schwerbehinderten beachtet. Entsprechen-
des gilt fur die tarifvertraglichen Regelungen, die Mitwirkungsbe-
fugnisse des Betriebsrats auf dem Gebiet der betrieblichen Weiter-
bildung begrinden.
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4. Bedarfserhebung

Der Tarifvertrag zur Qualifizierung ermdglicht Weiterbildungsmal3-
nahmen, die Uber aktuelle und kurzfristig notwendige Qualifizierung
hinaus auch die mittelfristigen Qualifizierungsmafinahmen voraus-
schauend abdecken soll.

Dies macht deutlich, dass zur Ermittlung des Qualifizierungsbedar-
fes mehr Mafinahmen notwendig sind, als das Qualifizierungsge-
sprach zwischen Beschaftigten und Vorgesetzten, das nur ein Teil
der Erhebung des betrieblichen Qualifizierungsbedarfes ist.

Auch aus der Unternehmensstrategie (sofern vorhanden!) oder
weiteren Quellen wie dem Qualitdtswesen oder der Forschungs-
und Entwicklungsabteilung des Unternehmens kénnen Qualifizie-
rungsbedarfe ermittelt werden.

Werden Investitionen getatigt, so sind die Planungen dazu gleichzei-
tig mit einer systematischen Erfassung des notwendigen Qualifizie-
rungsbedarfes zu ergénzen. Die Unternehmensfihrung kann auch
dazu angeregt werden, halbjahrliche oder jéhrliche Unternehmens-
ziele hinsichtlich der Qualifizierung bzw. der Personalentwicklung zu
benennen.

Geplante MalRnahmen kdnnen sich auf Stellenbeschreibungen aus-
wirken. Deshalb ist es wichtig, dass der Betriebsrat rechtzeitig alle
Planungsunterlagen erhalt. Durch die Betriebsvereinbarung kénnen
die 8892 und 92a des BetrVG aktiv ausgestaltet werden. Qualifizie-
rung soll hierbei nicht nur als Vermeidungsstrategie begriffen wer-
den, um Arbeitsplatzen bei der Einfihrung neuer Technologien zu
sichern.

Das Untenehmen soll dazu angeregt werden, die Unternehmens-
strategie und mittelfristige Planungen immer im Zusammenhang
mit den daraus resultierenden Qualifizierungsmafinahmen zu be-
trachten. Dabei kann schnell deutlich werden, dass Uber das
technologische Fachwissen hinaus auch arbeitsorganisatorische,
methodische und soziale Kompetenzen erforderlich sind.

18

Fragen:
? Wie wurde bisher der Qualifizierungsbedarf ermittelt?

? Welche unterschiedliche Informationsquellen werden hierbei
beriicksichtigt?

? Gibt es eine mittelfristige Strategie des Unternehmens?

? Werden Investitionen in Zusammenhang mit der Qualifikation
der Beschéftigten diskutiert und geplant?

? Werden regelmafig Unternehmensziele hinsichtlich der
Quialifizierung benannt?

? Ist der Betriebsrat hinsichtlich des zukinftigen Qualifizierungs-
bedarfs umfassend informiert?

? Werden Vorschlage von Beschaftigten, Betriebsraten und Vorge-
setzten zum Thema Weiterbildung hinreichend bericksichtigt?

§8... Bedarfserhebung

Neben dem Qualifizierungsgesprach ermittelt der Arbeitgeber den
mittelfristigen Qualifizierungsbedarf auf Grundlage der Unterneh-
mensstrategie, Erkenntnissen aus zukiinftigen Marktentwicklungen
und weiteren Quellen wie Qualitdtswesen und dem Bereich For-
schung und Entwicklung. Daraus werden halbjahrlich die kurz- und
mittelfristigen Ziele hinsichtlich der Qualifizierung und der Personal-
entwicklung abgeleitet und dem Betriebsrat mitgeteilt. Geplante
Investitionen werden mit einer systematischen Erfassung des Qua-
lifikationsbedarfes versehen. Der Betriebsrat erhélt in der Planungs-
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phase alle Unterlage insbesondere den Qualifizierungsplan und An-
gaben zu moglichen Veranderungen hinsichtlich der Tatigkeitsbe-
schreibungen. Der Arbeitgeber stellt sicher, dass die Beschaftigten
von ihren Vorgesetzten rechtzeitig insbesondere vor dem Qualifizie-
rungsgesprach Uber moégliche Veranderungen in ihrem Arbeitsbe-
reich informiert werden. Der Betriebsrat kann eigene Vorschlage
einbringen. Der Arbeitgeber hat die Vorschlage mit dem Betriebrat
zu beraten.

Unter der Uberschrift ,Elemente des betrieblichen Qualifizierungs-
prozesses” vereinbarte ein Betrieb Folgendes hinsichtlich der Be-
darfsermittlung:

Auf Standortebene werden jahrlich von der 6rtlichen Geschéftslei-
tung im Zusammenhang mit allen Werksplanung- und Strategie-
prozessen Konsequenzen und Trends aus zu erwartenden techni-
schen und organisatorischen Veranderung fir die Qualifizierung
der Beschéaftigten abgeleitet; dabei wird ein Planungszeitraum von
1 bis 2 Jahren zu Grunde gelegt.

Die Ergebnisse werden einmal jahrlich zwischen [...] .Geschéaftslei-
tung und dem [...] Betriebsrat beraten.

Hinsichtlich der Information Uber Veranderungen fur die Beschaf-
tigten durch den Vorgesetzten vereinbarte ein Betrieb unter dem
Regelungspunkt ,Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs” Folgendes:

Einmal jahrlich fuhren Vorgesetzte und eine Gruppe von Mitarbei-
tern (z. B. einer/s Abteilung, Werkstatt, Teams, Fertigungsbereichs)
ein Gruppengesprach zur Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs. Im
Rahmen dieses Gruppengesprachs informiert der Vorgesetzte Uber
die derzeitigen, kinftigen oder geplanten Aufgaben des Bereichs
[...] und z.B. Uber Erzeugnisse, Fertigungsverfahren.
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5. Qualifizierungsgesprach

Das Qualifizierungsgespréach ist das Kernstiick des Tarifvertrages.
Die Ausgestaltung dieses Regelungspunktes in einer Betriebsver-
einbarung ist deshalb von hoher Bedeutung. Hierbei sind folgende
Punkte zu beachten:

Allgemeines zur DurchfUhrung:

? Wer fuhrt das Gesprach von Seiten des Arbeitgebers (Fachvor-
gesetzter, Projektleiter, ...)?

? Wann wird das Gesprach durchgefihrt (z.B. Monat, Quartal, ...)?

? Wer ladt zum Gesprach ein (Personalabteilung, Fachvorgesetz-
ter, ...)?

? Wann wird spétestens zum Gespréch eingeladen (z. B. 14 Tage
vorher)?

? Welche Zeitdauer sollte mind. fur das Gesprach eingeplant
werden (z.B. 45 Min.)?

In welcher Form findet das Gespréach statt:

? Einzelgesprach oder Gruppengesprach?
? Wo bietet sich welche Form an ?

? Wie sollten sich die Gesprachspartner auf das Gespréch vor-
bereiten?

? Welche Ziele verfolgt das Qualifizierungsgesprach?
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Dokumentation des Qualifizierungsgesprachs:

? Wie wird dokumentiert (Papierform oder evtl. sogar elektroni-
sche Dateneingabe)?

? Wie werden Vorschlage der Beschéftigten behandelt?
? Wie wird ggf. eine Konfliktsituation festgehalten?

? Wo und wie werden gesammelte Dokumente verwaltet (Perso-
nalabteilung, Weiterbildungsabteilung, Fachvorgesetzter, ...)?

? Wer hat Zugang zu den Dokumenten (Betriebsrat, Vorgesetzter, Q-Tipp:
Beschaftigte, ...)? Anlagen 1 und 2
sind im Anhang
dieser Broschire
abgedruckt

§... Qualifizierungsgesprach
Q-Tipp:
1. Beschaftigte und Vorgesetzte fiihren mindestens einmal - bei Weitere Mustervor-

lagen zum Qualifi-

Bedarf auch mehrmals - im Jahr ein Qualifizierungsgesprach. In . .

. .. . . . o zierungsgesprach
diesem Gesprach wird der betriebliche Qualifizierungsbedarf aus siehe Handlungs-
Sicht des Vorgesetzten und der individuelle Qualifizierungsbedarf  hilfe fiir die
aus Sicht des Beschéftigten erortert. Beide leiten daraus konkrete E‘:tge_bsg::ﬁ;;‘i
Weiterbildungsmafinahmen ab und legen die Prioritaten fest. rungsgespréche er-
Der personliche Weiterbildungsplan wird zwischen Vorgesetzten folgreich gestalten”

und Beschéftigten vereinbart.

2. Die Forderung der Beschéftigten ist eine Hauptaufgabe jeder
Fuhrungskraft. Sie haben die Qualifizierungsgesprache mit der
notwendigen Sorgfalt und entsprechen der Regularien dieser
Betriebsvereinbarung regelméaRig mit allen Beschéftigten durch-
zufiihren. Um den Umgang mit dem Instrument Qualifizierungs-
gesprach zu erlernen und zu Uben, ist als Unterstltzung bei der
Einfihrung und Durchftihrung der Gesprache die Information
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4,

und das Training von Vorgesetzten und Beschaftigten notwen-
dig. Geschaftsleitung und Betriebsrat legen dazu verbindliche
Einfahrungsschritte fest. Entsprechende Qualifizierungsmalinah-
men werden allen Akteuren auch nach Einfihrung dauerhaft
angeboten.

. In der Regel wird das Qualifizierungsgesprach vom direktem

Vorgesetzten und Beschéftigten gefiihrt. Bei Projektarbeit fiihren
es disziplinarischer und fachlicher Vorgesetzter gemeinsam mit
dem Beschaftigten. Bei Gruppenarbeit fuhrt der direkte Vorge-
setzte ein Qualifizierungsgesprach mit allen Gruppenmitgliedern
gemeinsam. Ergdnzend wird auf Antrag des Beschéftigten auch
ein Einzelgespréch gefihrt.

Zur Vorbereitung und Unterstitzung auf die Qualifizierungsge-
spréache erhalten die Beschaftigten rechtzeitig im Vorfeld eine
Mitarbeiter- Information und einen Leitfaden, der als Anlage 1
Bestandteil dieser Betriebsvereinbarung ist. In der Mitarbeiter-
Information wird insbesondere auf die Zielsetzung, den organisa-
torischen Ablauf und den Hinweis zum Fihren von Qualifizie-
rungsgesprachen sowie Erlauterungen zum Gesprachsbogen
eingegangen.

. Das Qualifizierungsgesprach wird in Form eines strukturierten

Gespréachs gefiihrt. Das Gesprach wird im dazugehorigen Ge-
sprachsbogen (Anlage 2) dokumentiert. Die Gesprachsbdgen
werden als Grundlage zur Erstellung des betrieblichen Bildungs-
planes an die fur Personalentwicklung zusténdige Fachabteilung
weitergeleitet. Der Beschéftigte erhélt eine Kopie.

6. Wird im Qualifizierungsgespréch zwischen Vorgesetztem und

Beschaftigtem kein Einvernehmen Gber den persénlichen Quali-
fizierungsplan erzielt, ist dies auf dem Gesprachsbogen zu
vermerken. Von den Gesprachsbdgen mit entsprechendem Ver-
merk erhalt der Betriebsrat eine Kopie.

Im Konfliktfall versucht zunachst der zustandige Betriebsrat (und
der nachsthoéhere Vorgesetzte) im Gesprach mit dem betroffenen
Beschaftigten und seinem Vorgesetzten eine einvernehmliche Lo-
sung herbeizuftihren. Sollte dieser Versuch scheitern, wird entspre-
chend dem 8...dieser Vereinbarung [Konflikt/osung] verfahren.
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8. Der Betriebsrat kann nach Rucksprache mit dem Beschéftigten
an den Qualifizierungsgesprachen teilnehmen.

9. Das Qualifizierungsgesprach wird jeweils im Zeitraum vom...
bis...eines jeden Jahres oder bei Bedarf auch mehrmals jahrlich
durchgefiihrt. Fir neu eintretende Beschaftigte wird erstmalig
nach Ablauf der Probezeit ein Qualifizierungsgesprach gefihrt.
Der Personalabteilung obliegt die Terminiberwachung. Sie for-
dert die Betriebstellen jeweils rechtzeitig auf, die Qualifizierungs-
gesprache zu fuhren.

10. Mit Beschaftigten, die aus einem ruhenden Arbeitsverhaltnis
(z. B. Elternzeit, Bundeswehr/Zivildienst bzw. nach zeitweiligem
Ausscheiden, z. B. Familienpause, sonstige Beurlaubung) wieder
ins Unternehmen zurlckkehren wollen, wird spatestens drei
Monate vor Wiedereintritt ein Qualifizierungsgesprach gefthrt.
Falls eine Ruckkehr in den Bereich, in dem der/die Beschéaftigte
bislang beschaftigt war, nicht mdglich ist, wird das Qualifizie-
rungsgesprach zwischen Beschaftigtem und einem fur diese
Falle zustandigen Personalbetreuer gefuhrt.

Falls eine Rickkehr in diesen Bereich maglich ist, fiihrt das Ge-
sprach der bisherige direkte Vorgesetzte. Ihnen wird im Rahmen
der Bildungsmalfinahmen betriebliche und auRerbetriebliche
Fort- und Weiterbildung angeboten, damit die zeitweilige Unter-
brechung der Berufstatigkeit keine nachteiligen Auswirkungen
auf die berufliche Entwicklung hat.

Sofern dies mdaglich ist, werden notwendige Weiterbildungs-
maflnahmen noch vor der Wiederaufnahme der Arbeit durchge-
fihrt bzw. begonnen.

In manchen Betrieben ist das Instrument des Mitarbeitergespréchs
schon seit einiger Zeit géngige Praxis. Es wird aber festgestellt,
dass im Rahmen dieses Gespréaches auch die Leistung beurteilt
wird und Leistungszulagen neu festgelegt werden oder Uber Ziel-
vereinbarungen gesprochen wird.
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Q-Tipp:

siehe Handlungs-
hilfe Nr. 3 - ,Quali-
fizierungsgespréach
erfolgreich gestal-
ten,, mit ausfuhrli-
chen Infos zum
Qualifizierungsge-
sprach

Im Qualifizierungsgespréach sollte nur Gber Qualifizierungsbedarfe
gesprochen werden. Unweigerlich konnen hierbei aktuelle oder zu
erwartende Qualifikationsdefizite zur Sprache kommen - genau
das ist das Ziel. Es ist zu erwarten, dass Defizite aber nur mit Vor-
behalten gedulRert bzw. ganzlich verschwiegen werden, wenn sie
im Zusammenhang mit Leistungsbewertung diskutiert werden.

Ein allgemeines Unbehagen vor solchen Qualifizierungsgesprachen
auf Seiten der Beschéftigten aber auch auf Seiten der Vorgesetz-
ten, die diese Gespréche zu fihren haben, liegt meist an einer
unzureichenden Vorbereitung. In der Musterformulierung oben ist
dies teilweise schon beriicksichtigt.

Wichtig fur die Beschéaftigten ist, dass sie sich im Vorfeld eines
Qualifizierungsgespréches tber folgende Bereiche intensiv Gedan-
ken machen.

1. Welche Kompetenzen habe ich mir in meinem bisherigen
Arbeits- und Berufsleben, aber auch in der Freizeit schon ange-
eignet, die ich beruflich nutzen kann. Wo mdchte ich mich
weiterentwickeln bzw. neues lernen?
> Diese Frage macht deutlich, dass Weiterbildung immer auch

mit der persdnlichen Lernmotivation zusammmenhangt. Da
heute am Arbeitsplatz umfassende Kompetenzen verlangt
werden, ist es sinnvoll einmal zu betrachten, welche organi-
satorischen, methodischen und sozialen Kompetenzen im
Arbeitsleben auch in der Freizeit erworben wurden. So kdn-
nen moglicherweise personliche Interessen auch auf den Ar-
beitsbereich Ubertragen werden

2. Welche Arbeitsbedingungen finde ich an meinem Arbeitsplatz
vor, und wie sind meine bisherigen Lernerfahrungen?
> Die Arbeitsbedingungen beeinflussen nicht nur die Zufrie-

denheit am Arbeitsplatz, sie hat auch Auswirkung auf Lernbe-
reitschaft und Entwicklungsmaglichkeiten
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3. Wie sind die derzeitigen Anforderungen an meinem Arbeits-
platz,und was ist in Zukunft zu erwarten?
> Zusammen mit den Informationen der Unternehmensleitung
Uber Strategie des Unternehmens, die Produktentwicklung
und geplante Investitionen ist eine Wissensbasis vorhanden,
auf der man den persdnlichen und betrieblichen Weiterbil-
dungsbedarf konkret bestimmen kann.

Eine intensive Auseinandersetzung mit den eigenen Kompetenzen
und der Situation am Arbeitsplatz im Bezug auf die Arbeit und
Weiterbildung soll Mut machen und eine intensive und erfolgsver-
sprechende Vorbereitung auf das Qualifizierungsgesprach sein.

Auch fur Vorgesetzte ist es ratsam, dass sie die Situation der Be-
schaftigten reflektieren. Auch sie haben oft nicht einen umfassen-
den Eindruck von den Kompetenzen der Beschéaftigten und kénnen
nicht immer die gesamte Arbeitssituation Uberblicken.

Auch wenn in einem Qualifizierungsgesprach unterschiedliche
Sichtweisen und Einschatzungen zu Tage treten, diese aber in Form
einer strukturierten Gesprachsfihrung entsprechend vorbereitet
diskutiert werden, ist das Gesprachsergebnis mit Sicherheit produk-
tiver, als wenn konfliktfreie” Themen, die im Grunde nichts Neues
bringen, diskutiert werden.

Eine gute Vorbereitung verhindert, dass das Qualifizierungsge-
sprach zur Pflichtibung verkommt und nutzt die fur Arbeitgeber
und Beschaftigten gewinnbringende Mdoglichkeit einer zukunfts-
fahigen Personalentwicklung.

Dies macht deutlich, dass im Vorfeld von Qualifizierungsgesprachen
Zeit investiert werden sollte, um alle Beteiligten gut darauf vorzube-

reiten.

So waére ein Zusatz sinnvoll:
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Zur Vorbereitung auf das Qualifizierungsgesprach werden den Be-
schéftigten Instrumente an die Hand gegeben, die eine genaue
Analyse der eigenen beruflichen Kompetenzen (z. B. Bildungspass)
und der Arbeits- und Lernsituation ermoglichen. Zur Bearbeitung
der Instrumente, die in Einzel- oder in Gruppenarbeit durchgefihrt
werden kénnen, wird den Beschaftigten ausreichend Zeit wahrend
der Arbeitszeit zur Verfiigung gestellt.

Das Projekt Kompass erprobt derzeit solche Instrumente. Diese
werden nach der Erprobungsphase den Betrieben zur Verfigung
gestellt. In der Betriebsvereinbarung kénnen diese Instrumente
als Anlage mit aufgenommen werden.

Die derzeit abgeschlossenen Betriebsvereinbarungen orientieren
sich bei dem Regelungspunkt Qualifizierungsgespréach Gberwie-
gend an dem oben aufgeflihrten Musterbeispiel.

Dennoch gibt es einige Konkretisierungen hinsichtlich des Inhalts
des Gespréachs, der Dokumentation, der Schulung von Mitarbeitern
und Vorgesetzten und der Mitbestimmung des Betriebsrates.

Ein Betrieb regelt zum Inhalt des Gesprachs:

Es wird darliber gesprochen, ob die Beschéftigten im —eigenen
Aufgabengebiet - der stédndigen Fortentwicklung des Wissens oder
den veréanderten Anforderungen auf Grund ihrer vorhandenen
Qualifikation nachkommen kdnnen (82 Spiegelstrich 2 des Quialifi-
zierungstarifvertrages BaWi). Es wird auch darlber beraten, ob
und in welchem Umfang die Wahrnehmung einer anderen konkre-
ten gleichwertigen oder ggf. hoherwertigen Aufgabe (82 Spiegel-
strich 3 des Qualifizierungstarifvertrages) auf Grund der vorhande-
nen oder einer weiterentwickelten Qualifikation in Betracht kommt.
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Ein anderer Betrieb regelt zur Dokumentation:

Wird im Qualifizierungsgespréach zwischen Fihrungskraft und Mit-
arbeiter kein Einvernehmen tber den Qualifizierungsbedarf erzielt,
ist dies auf dem Qualifizierungsbogen zu vermerken. Von dem
Qualifizierungsbogen erhélt der Betriebsrat eine Kopie.
Aufbewahrungsort des Originals des Gesprachsbogens ist eine Ge-
sprachsflihrungsakte fir jede Fihrungskraft im Personalwesen.
Diese stellt keine zweite Personalakte dar. Hier sind die Bogen vier
Jahre aufzubewahren. Es erfolgt keine zentrale Aufbewahrung der
Personalunterlagen auf Unternehmensebene.

Zur Schulung und Information im Zusammenhang mit dem Qualifi-
zierungsgesprach regelt dieser Betrieb Folgendes:

FUhrungskrafte

Far die Fihrungskréfte finden Informationsveranstaltungen tber
Sinn, Zweck und Inhalt der Beratungs- und Fordergesprache statt.
Als unterstiitzende MaRRnahme wird jede Fihrungskraft, die Ge-
sprache fuhrt, ein Training erhalten. Wo dies aus terminlichen und
organisatorischen Grtinden nicht maglich ist, wird die Personalent-
wicklung eine Unterweisung durchfihren.

Mitarbeiter

Es finden Informationsveranstaltungen fur die Mitarbeiter/-innen
statt, die Uber Ziele, Zweck, Aufbau des Gesprachsbogens und die
Phasen des Gesprachs informieren.

Hinsichtlich der Mitbestimmung des Betriebsrates geht der gleiche
Betrieb auf Nummer sicher und regelt:

Bei den sich aus dem Fordergespréach ergebenden Qualifizierungs-
mafdnahmen fiir die betroffenen Beschaftigten sind die Mitbestim-
mungsrechte des Betriebsrates nach den entsprechenden 88
BetrVG sowie der tariflichen Bestimmungen zu wahren. Dies betrifft
insbesondere die Erorterung des Weiterbildungsbedarfs, die
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Planung der Weiterbildungsmafinahmen und die Erstellung eines
Bildungsberichts.

Je nach Betrieb sind weitere Regelungen denkbar. So kann z. B.
das Infomaterial zur Vorbereitung auf das Qualifizierungsgesprach
erweitert werden. Ein Katalog der Weiterbildungsmaoglichkeiten

im Unternehmen kann verbindlich vereinbart werden und sicherge-
stellt werden, dass alle Beschaftigte ihn erhalten.

Um den moglichst chancengleichen Zugang zur Weiterbildung
sicherzustellen, kann vereinbart werden, dass spezielle Infomateria-
lien fur auslandische Kolleginnen und Kollegen oder fur Leistungs-
geminderte erstellt werden.

Dartiber hinaus kann vereinbart werden, dass regelmafige Schu-
lungen und Informationsveranstaltungen auch nach Einfihrung
der Qualifizierungsgespréche stattfinden.
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6. Bildungsplanung

In Betrieben, in denen eine Person ausschlief3lich fur die Personal-
entwicklung und Weiterbildung verantwortlich sind, durfte schon

einige Erfahrung mit der regelmafigen Erstellung eines Bildungs-
planes bestehen.

Es ist zu erwarten, dass auf Grund der Ergebnisse der Qualifizie-

rungsgesprache zusatzliche wichtige Informationen hinzukommen,

die der Personalentwickler in die Bildungsplanung mit aufnehmen
kann.

Eigene Personalentwickler sind aber noch die Ausnahme. In Klein-
und Mittelbetrieben Gbernehmen diese Aufgabe die Personalver-

antwortlichen oder Beauftragte als zusatzliche Aufgabe.

Es ist die Aufgabe der Unternehmensfiihrung, den Bildungsplan zu

erstellen. Die Mitwirkung des Betriebsrates ist aber sicherzustellen
und eventuell auszuweiten. Hier stellen sich folgende Fragen.

Hinsichtlich der Beratung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat:

? Wann wird Uber den gesammelten Bildungsbedarf beraten?
? Wer |&dt zu dieser gemeinsamen Besprechung ein?
? Wann wird dazu eingeladen?

? Gibt es ggf. noch Wiinsche von Seiten des Betriebsrates oder
Vorgesetzten?

? Werden zudem spezielle Programme zur Qualifizierung von An-
und Ungelernten notwendig?
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Hinsichtlich des Bildungsplans:

? Wird hieraus ein betrieblicher Bildungsplan erarbeitet/verab-
schiedet?

? Sind Prioritdten zu beachten/festzulegen?

? Zeitplan, Inhalt, Kostenrahmen?

Organisation der geplanten betrieblichen QualifizierungsmafZnahmen:

? Wer ist fur die Abarbeitung der einzelnen Bedarfe verantwort-
lich?

? Wer wahlt die Anbieter nach welchen Kriterien aus?

? Gibt es hausinterne Qualitatsstandards fur Weiterbildungs-
anbieter?

? Was ist bei Vertragen mit Weiterbildungsanbietern zu beachten?

? Wer schliefst Vertrag mit Weiterbildungsanbieter?

§... Betrieblicher Bildungsplan

1. Die Geschéftsleitung ermittelt einmal —bei Bedarf mehrmals - im
Jahr den betrieblichen Weiterbildungsbedarf auf Grund aktueller
und kinftiger technischer und organisatorischer Veranderungen.
Grundlagen der Bedarfsermittlung sind hierbei:

a) Die Ergebnisse aus den Qualifizierungsgespréachen gem. 83 Ta-
rifvertrag zur Qualifizierung/gem. §...dieser Betriebvereinbarung.
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b) Den dariber hinaus bestehenden betrieblichen Bedarf, der
sich ergibt aus den Vorschlagen von Vorgesetzten, Beschaf-
tigten und Betriebsrat sowie der Unternehmensstrategie und
den Qualifizierungszielen des Unternehmens.

c) Speziell zu vereinbarende zielgruppenspezifische MalRnahmen
fur altere sowie an- und ungelernte Beschéftigte.

d) weiteren Personalentwicklungsmafinahmen.

. Die Geschaftsleitung stellt dem Betriebsrat rechtzeitig und um-
fassend alle zur Bildungs- und Personalentwicklungsplanung
notwendigen Unterlagen und Informationen zur Verfigung. Hier-
zu gehoren insbesondere Daten zur Investitions-, Personal- und
Personalentwicklungsplanung.

. Auf dieser Basis werden notwendige konkrete Weiterbildungs-
mafdnahmen fur die verschiedenen Bereiche und Beschaftigten-
gruppen definiert und Prioritdten festgelegt und zwischen
Geschaftsleitung und Betriebsrat mindestens einmal im Jahr ge-
meinsam ein betrieblicher Bildungsplan vereinbart.

. Die Personalabteilung meldet in Absprache mit den Vorgesetz-
ten und den Beschaftigten die Teilnehmer fur die vereinbarte
MalRnahme an. Die Beschaftigten haben ein Reklamationsrecht,
falls personliche Griinde eintreten, welche die Teilnahme an der
Weiterbildungsmafinahme unmaoglich machen. In Konfliktféllen
wird nach §... dieser Betriebsvereinbarung verfahren [Konfiikt-
regelung]

. Geschaéftsleitung und Betriebrat definieren mindestens einmal im
Jahr die Budgets, die fir die Deckung des Weiterbildungsbe-
darfs zur Verfligung stehen, der dartber hinaus in Qualifizie-
rungsgesprachen gemal §... der Betriebsvereinbarung ermittelt
wird.
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Auch hier wurde in der Praxis weitgehend das Musterbeispiel
Ubernommen.

Ein Betrieb hat im Zusammenhang mit dem Bildungsplan einen
Bildungsbericht vereinbart.

Geschéftsleitung und Betriebsrat Giberwachen die Durchfihrung
der WeiterbildungsmafRnahmen und fassen jahrlich als Wirksam-
keitskontrolle alle durchgefiihrten MalRnahmen (Art, Anzahl, Dauer,
Teilnehmerzusammensetzung, Beschaftigtengruppen, Kosten, etc.)
Ubersichtlich im Bildungsbericht zusammen.
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7. DurchfUhrung von MalRnahmen

Es ist im Rahmen der betrieblichen Organisation noch nicht zur
Normalitat geworden, dass neben der reinen Arbeitszeit auch eine
Lernzeit im Rahmen der reguldren Arbeitszeit hinzukommmt. Deshalb
ist es wichtig die Durchfihrung der Mafinahmen zu regeln. Wenn
durch Weiterbildungsmafinahmen zuséatzliche vermeidbare Belas-
tungen auf die Beschaftigten zukommen, fordert das nicht die Wei-
terbildungsbereitschaft. Hier stellen sich die Fragen:

? Wer organisiert die beschlossenen Bildungsmafinahmen?

? Wer informiert die betroffenen Mitarbeiter (ber das Ergebnis
der Beratung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat?

? Wann werden Mitarbeiter (ber die Terminierung und Dauer der
geplanten Mafinahme informiert (wichtig fur Urlaubs-/Schicht-
planung etc.)?

? Ist der Arbeitsausfall durch Weiterbildungsabwesenheit geregelt?

? Wird die Q-MalRnahme bewertet und wenn ja in welcher Form
(Bewertungsbogen)?

? Wer bekommt die ausgefulliten/ausgewerteten Bewertungsbo-
gen?

§... Durchfiihrung von QualifizierungsmaRnahmen

1. Jeder Beschaftigte und Vorgesetzte erhalt maéglichst frihzeitig
Uber Dauer, Zeitpunkt und Ort der vereinbarten Weiterbildungs-
malnahme Mitteilung. Kann ein Beschéftigter an einer vorge-
sehenen Weiterbildungsmalnahme nicht teilnehmen, wird die-

se/r Beschéftigte beim nachsten Termin bevorzugt bertcksichtigt.
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2. Wahrend der Weiterbildungsmafinahme ist eine ausreichende
Personalbesetzung sicher zu stellen. Die Vorgesetzten haben
WeiterbildungsmalRnahmen rechtzeitig einzuplanen und fir not-
wendigen Ersatz zu sorgen.

3. Um allen Beschéftigten die Moglichkeit zu er6ffnen, an den
Weiterbildungsmal3nahmen, soweit sie ihrer Bestimmung nach
nicht auf bestimmte betriebliche Funktionen oder Beschéftigte
begrenzt sind, teilzunehmen, sind die MaRnahmen in geeigneter
und betriebstiiblicher Weise zu veroffentlichen.

4. Bei der Gestaltung einzelner Weiterbildungsmafinahmen sind
Lernformen zu finden und zu erproben, die die personlichen
Fahigkeiten und Erfahrungen der Teilnehmer nutzen und einbe-
ziehen und ihre Lernmotivation anregen und férdern.

5. Die WeiterbildungsmaflRnahmen werden in der Personalabteilung
dokumentiert. Der Beschéftigte erhalt eine Bestatigung/ein Zerti-
fikat.

Dariiber hinaus wird die MaRnahme in einem Bildungspass
des/der Beschaftigten bestéatigt. Der Beschéftigte hat die Mog-
lichkeit, bei Vorlage einer entsprechenden Bestatigung auch
aulRerhalb der betrieblichen Weiterbildung wahrgenommenen
WeiterbildungsmalRnahmen in diesem Bildungspass dokumen-
tieren zu lassen.

Einigen Betriebsraten ist es wichtig, die Kostenfrage auch in der
Betriebsvereinbarung zu klaren. So vereinbart ein Betrieb:

Die Kosten der ermittelten Qualifizierungsmafinahmen tragt gemaf
§ 3.4 TV zur Qualifizierung der Arbeitgeber.

Qualifizierungszeit und Reisezeit ist Arbeitszeit und als solche zu
vergUten (s. 8 3.4 TV zur Qualifizierung).
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Um die Frage der Weiterbildung wahrend der Arbeitszeit zu
konkretisieren, regelt der selbe Betrieb:

WeiterbildungsmalRnahmen sind so zu planen, dass sie im Grund-
satz in der IRWAZ (individuelle regelmafige wdochentlichen Ar-
beitszeit) der Beschéftigten stattfinden. Dies gilt insbesondere fir
Teilzeitbeschaftigte und Beschaftigte im Schichtbetrieb. Qualifizie-
rungszeit, die Uber die IRWAZ (1/5) hinaus geht, ist zu vergiten
bzw. geht auf Wunsch der Beschéftigten ins Arbeitszeitkonto.

Auch individuelle Grinde fir eine Ablehnung der Qualifizierungs-
mafinahme wurden definiert:

Weiterbildungsmalnahmen kdnnen vom Beschaftigten nur aus
wichtigem Grund abgelehnt werden, insbesondere dann, wenn

diese auRerhalb der IRWAZ stattfinden bzw. Ubernachtung not-
wendig ist (z. B. familidre, private Grinde, ...) Diese Ablehnung

fihrt dann nicht zur Abgruppierung.

Ein Betrieb bringt die Aufstiegschancen mit der betrieblichen Wei-
terbildung in Zusammenhang und regelt:

Nach erfolgreicher Qualifizierungsmallnahme ist dem Beschaftig-
ten ein zumutbarer gleich- oder héherwertiger Arbeitsplatz anzu-
bieten. Die jeweilige Eingruppierung erfolgt gemaf’ der tariflichen
bzw. betrieblichen Bestimmungen.
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8. Auswertung der Weiterbildung

Eine Auswertung der durchgefihrten Weiterbildungsmafinahmen
(in der Berufsp&dagogik spricht man von Evaluation) ist unerlass-
lich, um den Weiterbildungsprozess fiir beide Seiten zu verbessern.
Mit Hilfe dieser Auswertung bekommt der Betriebsrat aber auch
eine gute Datengrundlage, um z. B. Ungleichbehandlung zu ermit-
teln.

Die Beschaftigten sollen ihre Erfahrungen mit der Qualifizierung
und der Umsetzung des Gelernten mit einbringen kdnnen. Das Un-
ternehmen zieht daraus Konsequenzen und setzt Verbesserungs-
vorschlage um.

Eine systematische Auswertung der Beurteilungen tber die Qualifi-
zierungsmalinahmen erfordert ein gewisses Know how. Hierfiir
sollten Verantwortliche in der Personalabteilung und im Betriebsrat
entsprechend qualifiziert werden. Es stellen sich hier folgende Fra-
gen:

Bewertung der einzelnen Qualifizierungsmalinahmen:

? Wer beurteilt die Qualifizierungsmafinahmen?
? In welcher Form wird ausgewertet?

? Gibt es einen Seminarbewertungsbogen?

? Was passiert mit den Auswertungsbdgen?

? Wann und wie wird die Auswertung mit dem Vorgesetzten
besprochen?

? Gibt es einen Abgleich zwischen geplanten und tatséchlich
durchgefthrten MaRnahmen?
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Dokumentation:

Bildungsbericht:

Wann erhalt der Beschéftigte seine Teilnahmebestatigung?

Wer stellt bei internen MalRnahmen die Teilnahmebestétigung
aus oder tragt dies in einen ggf. vorhandenen Bildungspass ein?

Wird in der Firma ggf. ein jahrlicher Bildungsbericht erstellt?
Wird dieser 6ffentlich ausgehangt?

Nach welchen Kriterien ist dieser Bericht gegliedert
(Tage. Mitarbeiter, Dauer, Kosten, Themenschwerpunkte u. a.)?

... Auswertung der WeiterbildungsmaRnahmen

. Die Beschéftigten erhalten im Anschluss an die Weiterbildungs-

maflnahmen, spétestens nach einer Woche einen Bewertungs-
bogen (siehe Anlagen) von der Personalabteilung. Die ausgefill-
ten Bogen erhélt die zustandige Stelle in der Personalabteilung.
Der Betriebsrat und die Beschaftigten erhalten jewells eine
Kopie. Die Bégen dienen der stdndigen Verbesserung der Wei-
terbildungsmafinahmen und werden mit dem Betriebsrat bera-
ten.

. Bei jedem folgenden Qualifizierungsgesprach werden die bereits

durchgefiihrten Qualifizierungsmalfinahmen besprochen. Insbe-
sondere geht es darum, ob die MalRnahme erfolgreich war und
das Wissen am Arbeitsplatz angewendet wird.
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3. Die Personalabteilung ist daflr verantwortlich, dass eine allge-
meine Auswertung der Bildungsmafinahmen durchgefihrt wird.
Hierbei werden auf Grundlage der Auswertungsbdgen insbe-
sondere die Qualitdt der Bildungsmalinahme, der jeweiligen Re-
ferenten und des Bildungstragers bewertet und Verbesserungs-
vorschldge gedulert. Diese werden zwischen Geschéaftsleitung
und Betriebsrat verhandelt.

4. Geschéftsleitung und Betriebsrat Uberwachen die Durchfiihrung
der MalRBnahmen und beraten einen zum Abschluss des jeweili-
gen Kalenderjahres zu erstellenden Bildungsbericht. Der Bil-
dungsbericht fasst alle auf Grund dieser Betriebsvereinbarung
durchgeflhrten MaRnahmen Ubersichtlich zusammen. Er enthalt
insbesondere Angaben Uber Art, Anzahl, Dauer, Personal und
Kosten der BildungsmafRnahmen sowie Angaben Uber Teilneh-
mer und ihre Verteilung auf die einzelnen Beschéaftigtengruppen
(z. B. altere Mitarbeiter, An- und Ungelernte, Frauen etc.)

Ein Betrieb konkretisiert die Zeitfolge der Berichterstattung:

Die Geschaftsleitung und der Betriebsrat Gberwachen die Durch-
fihrung der Mafinahmen. Dazu findet '/4-jéhrlich eine Berichter-
stattung Uber die durchgefihrten MalRnahmen (Aufteilung der Be-
schéftigtengruppen, Referenten, Erfahrungen aus Lerngruppen
usw.) statt.
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9. Paritatische Kommission/Konfliktregelung

Grundsétzlich ist das Thema Weiterbildung, wie schon erwahnt,
nicht frei von unterschiedlichen Interessen und bietet somit auch
Anlass zu Konflikten.

Nach dem Tarifvertrag kann eine Paritatische Kommission erst ab
300 Beschaftigte gegriindet werden. Per Betriebsvereinbarung
kann diese Regelung auch fir Betriebe mit unter 300 Beschéftigten
vereinbart werden.

Gerade in Betrieben, bei denen die Weiterbildungspraxis noch nicht
in die Routine Ubergegangen ist, kann eine Paritdtische Kommission
eine wichtige betriebliche Pufferfunktion fir Auseinandersetzungen
sein. Sie kann gerichtliche Auseinandersetzungen vermeiden und
ist somit auch ein Kostenargument.

Die Paritatische Kommission muss mit einem wirkungsvollen Me-
chanismus zur Konfliktregulierung ausgestattet sein. Hier stellen
sich folgende Fragen:

? Wie setzt sich die Paritatische Kommmission zusammen?

? Was passiert bei Nicht-Einigung zwischen Beschaftigten und
\orgesetzten?

? Wann tagt die Paritatische Kommission?

? Welche Aufgaben hat die Paritdtische Kommission?
? Durfen Sachversténdige hinzu gezogen werden?

? Wie geht die Konfliktregelung von statten?

? Wer bekommt Stimmrecht?

? Was ist in Betrieben unter 300 Beschaftigten?
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8... Konfliktlésung

1. Es wird eine Paritdtische Kommission ,Qualifizierung” eingerich-
tet, fir die Unternehmen und Betriebsrat jeweils drei Vertreter
und die entsprechende Anzahl von Stellvertretern benennen.
Jede Seite kann bei Bedarf nicht stimmberechtigte Sachverstan-
dige hinzuziehen.

2. Die paritatische Kommission tagt bei Bedarf. Dazu bedarf es des
Antrags einer Seite.

3. Die Paritdtische Kommission gibt sich eine Geschaftsordnung.
4. Die Aufgabe der Paritatischen Kommission ist die Konfliktldsung
entsprechend 8§ 4 des Tarifvertrages zur Qualifizierung und §. ..

(Qualifizierungsgesprach) dieser Betriebsvereinbarung.

5. In Konfliktfallen gemé&R §... [Konfliktlosung] dieser Betriebs-
vereinbarung wird in der Paritdtischen Kommission eine einver-
nehmliche Lésung angestrebt. Kommmt diese trotz intensiver
Bemihungen beider Seiten nicht zu Stande, wird ein Vertreter
der Agentur Q (siehe 86 Qualifizierungs-TV) zur Entscheidungs-
findung hinzugezogen. Er erhélt Stimmrecht.

In Betrieben mit weniger als bis 300 Beschaftigten in denen keine
Paritatische Kommission vereinbart werden kann, gilt folgende For-
mulierung:

§... Konfliktlésung

In Konfliktfallen gemaf §... (Qualifizierungsgesprach) dieser Be-
triebsvereinbarung wird eine einvernehmliche Lésung zwischen Ar-
beitgeber und Betriebsrat angestrebt. Kommt diese trotz intensiver
Bemiihungen beider Seiten nicht zu Stande, wird ein Vertreter

der Agentur Q (siehe 8 6 Qualifizierungs-TV) zur Entscheidungsfin-
dung hinzugezogen. Er erhélt Stimmrecht.

41



Wenn Beschéftigte und Vorgesetzte im Qualifizierungsgesprach
keine Einigung Uber den Qualifizierungsbedarf erzielen, ist eine
konkrete Konfliktregelung mit Hilfe des Betriebsrates notwendig. In
Fragen der betrieblichen und besonders in Fragen der personlichen
Weiterbildung kénnen Meinungsverschiedenheiten auftreten. Hin-
sichtlich einer weiteren guten Zusammenarbeit zwischen Beschaf-
tigten und Vorgesetzten ist deshalb externe Hilfe wichtig.

Hier ist folgende Formulierung denkbar:

1. Sollte im Qualifizierungsgesprach keine Einigung zwischen Vor-
gesetzten und Mitarbeitern Uber betriebliche oder personliche -
Weiterbildung erzielt werden, wird dies auf dem Gespréchs-
bogen vermerkt. Der Betriebsrat erhalt in diesem Fall umgehend
eine Kopie des Bogens.

2. Der Betriebsrat versucht innerhalb der darauf folgenden 14 Tage
eine Klarung mit dem n&chst hoheren Vorgesetzten im Beisein
des betroffenen Mitarbeiters und des betroffenen Vorgesetzten.
Das Gespréachsergebnis wird schriftlich dokumentiert.

3. Wenn keine Einigung beztglich der betrieblichen Weiterbildung
maglich ist, wird die Paritatische Kommission einberufen. Ist
auch mit Hilfe der Paritatischen Kommission innerhalb von vier
Wochen keine Einigung moglich, wird ein Vertreter der Agentur Q
hinzugezogen. Ihm obliegt die endgiiltige Entscheidung inner-
halb einer Frist von vier Wochen.

4. \Wenn keine Einigung beziiglich der persénlichen Weiterbildung
mdglich ist, verhandelt der Betriebsrat mit der Geschéftsleitung.
Sollte auch hier innerhalb von vier Wochen keine Losung maoglich
sein, steht dem Betroffenen der Rechtsweg offen. (Anspruch auf
Regelung des Tarifvertragesbesteht prinzipiell nur fur IG Metall-
Mitglieder)
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In der Praxis Uberwiegt bei den Formulierungen das erstgenannte
Musterbeispiel oben. Es gibt aber, wie die oben genannten M&g-
lichkeiten schon andeuten, auch abweichende Regelungen. Dabei
ist zu bedenken, dass sich in den Betrieben unterschiedliche Aus-
pragungen der Konfliktregelung etabliert haben.

Die Erfahrungen bei Verhandlungen zu diversen Betriebsvereinba-
rungen und die alltédgliche Konfliktldsungspraxis der betrieblichen
Praktiker wirken sich auf die Formulierungen gerade bei dem Punkt
.Konfliktregulierung” aus.

Dementsprechend sind die Formulierungen.

Wichtig ist aber zu vermeiden, dass unklare Formulierungen das
eigentlich scharfe Instrument einer Konfliktregulierung unscharf
machen.

Pragmatisch regelt das ein Betrieb, bei dem das Instrument des
betrieblichen Schlichtungsverfahrens routiniert Anwendung findet.

Wird zwischen den betrieblichen Vorgesetzten und dem Beschéf-
tigten kein Einvernehmen Uber den konkreten Qualifizierungsbedarf
und/oder Uber die konkreten QualifizierungsmalRnahmen erzielt,
kann von jedem der Beteiligten das betriebliche Schlichtungsver-
fahren eingeleitet werden. Zu diesem Zweck wird auf betrieblicher
Ebene eine Paritatische Kommission gebildet, die sich aus je drei
Vertretern des Betriebsrats und der ortlichen Geschaftsleitung zu-
sammensetzt. Die Gesprdche werden mit dem Ziel einer einver-
nehmlichen Regelung gefiihrt. Falls erforderlich, werden die nachst
hoheren Fihrungsebenen Personalleiter/-in und der/die Vorsitzende
des Betriebsrats mit einbezogen. Im Ubrigen gilt die Ziffer 4.4 Ab-
satz 1 des Tarifvertrages.
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Kurz und knapp |6st das ein anderer Betrieb.
§... Konfliktlosung bei Qualifizierung

In Konfliktféllen versucht zunachst der Betriebsrat und der néchst
héhere Vorgesetzte im Gesprach mit dem betroffenen Beschaftig-
ten und seinem Vorgesetzten eine einvernehmliche Losung herbei-
zufthren. Sollte dieser Versuch scheitern, wird entsprechend § 4
des Tarifvertrags zur Qualifizierung vom 19.06.2001 verfahren.

Weiterfiihrende Regelungen fur die Kommissionsmitglieder ist den
Betriebsréten in diesem Betrieb wichtig.

Es wird eine Paritatische Kommission (PK) ,Qualifizierung” einge-
richtet, fur die Unternehmen und Betriebsrat jeweils drei Vertreter
und die entsprechende Anzahl von Stellvertretern benennen. Die
jeweiligen Vertreter sind fir diese Aufgabe unter Fortzahlung des
jeweiligen Entgelts freizustellen und entsprechend zu schulen.

Eine deutliche Unterscheidung zwischen Konflikten, die im Um-

gang mit der Betriebsvereinbarung und Konflikten um Qualifizie-
rungsmafinahmen formulieren die Interessensvertreter in diesem
Betrieb.

§... Kldarung von Meinungsverschiedenheiten

a) Meinungsverschiedenheiten aus der Durchfihrung dieser Be-
triebsvereinbarung klart der jeweilige Betriebsrat mit dem
zustandigen Betriebsrats-Verhandlungspartner. Kommt eine Eini-
gung nicht zu Stande, so gelten die gesetzlichen und tariflichen
Bestimmungen. In den gesetzlich geregelten Féllen entscheidet
die Einigungsstelle.

b) Fir Meinungsverschiedenheiten zwischen Mitarbeitern und Vor-
gesetzten Uber den jeweiligen Qualifizierungsbedarf und/oder
die daraus resultierenden notwendigen Qualifizierungsmafdnah

men gilt im Tarifgebiet [...] das tarifliche Konfliktldsungsverfahren.
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10. Personliche Weiterbildung

Der § b des Tarifvertrages zur Qualifizierung regelt die persénliche
Weiterbildung. Im Kern geht es um eine bis zu 3 Jahren befristete
Ausscheidungsvereinbarung mit gleichzeitiger Wiedereinstellungs-
zusage.

In Rahmen der Betriebsvereinbarung hat man die Moglichkeit
Ergénzungen zu vereinbaren. Die meisten betrieblichen Auseinan-
dersetzungen werden sich um die Frage drehen, welche Art der
Weiterbildung denn geeignet ist, um (wie der Wortlaut des Tarifver-
trages besagt) eine Tatigkeit im freistellenden Betrieb auszutben,
die aber unabhéngig von der aktuellen Beschaftigungssituation sein
kann.

Eine Konkretisierung der moglichen WeiterbildungsmalRnahmen
mit Beispielen (0.4.) ist nicht unbedingt forderlich, weil diese prinzi-
piell dann einschrankenden Charakter haben.

Was aber die zeitlichen und finanziellen Aspekte angeht, sind Er-
ganzungen verhandelbar.

Beispiel:

Sollten Auszubildende nach ihrer Ausbildung selbst den Wunsch
auf Weiterbildung haben (Abitur nachholen etc.) oder auf Grund
von Beschéftigungsmangel nach dem Beschéftigungssicherungs-
tarifvertrag nicht dbernommen werden, so kann in beiden Fallen
durch Verbesserung der Regelungen des Tarifvertrages zur Qualifi-
zierung eine fur beide Seiten vorteilhafte Regelung gefunden wer-
den.

Eifrige Jungfacharbeiter gehen dem Betrieb nicht verloren, wenn
sie bereits nach 3 bzw. 31/, Jahren eine personliche Weiterbil-
dungsmalinahme besuchen wollen. Voraussetzungen hierfur sind:
1. eine eventuell verkirzte Ankindigungsfrist,

2. geringere Beschéftigungszeit als Voraussetzung

3. eventuell langere Freistellungsphase (im Falle eines Studiums)
4. Wiedereinstellungszusage
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Folgende Fragen koénnen bei der persdnlichen Weiterbildung
berlcksichtigt werden:

? Werden die Kosten fur eine personliche Weiterbildungsmal3-
nahme teilweise oder ganz Gbernommen?

? Wie sieht die Vereinbarung zwischen Beschéftigten und Perso-
nalabteilung aus (siehe Anlagen)?

? Besteht schon ab dreijahriger Betriebszugehdrigkeit ein Anspruch
auf eine flnfjahrige Freistellungsphase?

? Kann (z.B. bei Prifungsproblemen) die Freistellungsphase ver-
langert werden?

? Werden die Freistellungszeiten auf die Betriebszugehorigkeit
angerechnet?

? lIst eine Verkirzung der Anktndigungsfristen bei beidseitigem
Einverstédndnis (oder generell) moglich?

? Ist eine kostenlose Teilnahme an internen Firmenseminaren
maoglich, die nicht im Zusamsmmenhang der aktuellen Beschafti-
gung stehen?

? Stellt die Personalabteilung eine Liste mit Bildungstrégern

zusammen, deren Weiterbildungen im Sinne der personlichen
Weiterbildung bezuschusst oder ganz bezahlt werden?
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8... Personliche Weiterbildung

Die Beschaftigten haben nach 3 Jahren Betriebszugehdorigkeit
Anspruch auf eine bis zu b Jahren befristete Ausscheidungsverein-
barung mit gleichzeitiger Wiedereinstellungszusage fir weiter-
gehende Qualifizierungsmaflnahmen im Rahmen der persdnlichen
beruflichen Entwicklung.

Sollte aus persdnlichen oder Grinden, die im Zusammenhang mit
der Weiterbildungsmafinahme stehen, eine Verlangerung der
Weiterbildungsmalinahme notwendig sein, so ist dies einmalig um
ein halbes Jahr maglich.

Uber eine anteilige Kosteniibernahme der Weiterbildungsmafnah-
me, bzw. Uber eine Weiterbezahlung des Entgelts wahrend eines
ruhenden Arbeitsverhéltnisses auf Grund einer persdnlichen Wei-
terbildung kann verhandelt werden.

Der Zeitraum, der fur die persdnliche Weiterbildungsmafinahme in
Anspruch genommen wird, wird bei Wiedereinstellung fiir An-
spriche aller Art, die dem Grund oder der Hohe nach von der Be-
triebszugehorigkeit abhangig sind, auf die Betriebszugehdorigkeit
angerechnet.

Eine Verkirzung der Ankiindigungsfristen nach § 5.4 des Tarifver-
trages zur Qualifizierung ist bei beidseitigem Einverstandnis jeder-
zeit moglich.

Den Beschéftigten wird eine kostenlose Teilnahme an betriebsinter-
nen und betriebsexternen Weiterbildungsmaflinahmen ermaéglicht,
die auch nicht im Zusammenhang mit der aktuellen Beschaftigung
stehen. Zu diesem Zwecke wird ein Weiterbildungskatalog erstellt,
der allen Beschaftigten Uberreicht wird.

47



Folgende Betriebe haben weiterreichende Vereinbarungen zum
Thema personliche Weiterbildung formuliert.

Diesem Betrieb geht es dabei um eine klare Trennung zwischen
betrieblicher und personlicher Weiterbildung, um die Forderung
und um die Kosten der personlichen Weiterbildung.

§... Personliche Weiterbildung

Personliche Weiterbildungsmafinahmen sind allgemein berufsbil-
dende MalRnahmen, die der persénlichen beruflichen Entwicklung
dienen und Kenntnisse vermitteln, die nicht zur Erfillung der Uber-
tragenen Arbeitsaufgaben erforderlich sind. Die persdnliche Weiter-
bildung muss geeignet sein, eine andere Tatigkeit im Betrieb aus-
zutben oder die Eingangsvoraussetzung fir einen héherwertigen
im Betrieb verwertbaren Abschluss zu erlangen; sie darf nicht unter
die betriebliche Weiterbildung nach Ziffer ... dieser Betriebsverein-
barung fallen.

Auf Wunsch des Mitarbeiters kann zusatzlich ein Gesprach zwischen
Mitarbeiter und Vorgesetzten Uber personliche Weiterbildungsmaf3-
nahmen gefihrt werden. Ein Vertreter der Personalabteilung kann
hinzugezogen werden.

In diesem Gesprach informiert der Mitarbeiter Uber die von ihm
beabsichtigten personlichen Entwicklungsziele und dafur ggf. mog-
liche WeiterbildungsmalRnahmen. Vorgesetzter und ggf. Personal-
abteilung beraten den Mitarbeiter.

Die Teilnahme an internen allgemeinen berufsbildenden Maf3nah-

men im Rahmen der personlichen Weiterbildung erfolgt in der Frei-
zeit im Rahmen der bestehenden Weiterbildungskapazitaten durch
Anmeldung des Mitarbeiters bei der zustéandigen Personalabteilung.
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Die unmittelbaren Kosten der Durchfiihrung der Weiterbildungs-
malnahme werden in der Regel vom Unternehmen getragen:;

ein Anspruch auf Erstattung von Lernmittel-, Fahrt-, Verpflegungs-
und Ubernachtungskosten besteht nicht.

Dieser Betrieb nimmt die Freistellungszeiten bzw. die Ankindi-
gungsfristen ins Visier.

§... MaBnahmen zur persénlichen Weiterbildung

Die Beschaftigten kénnen vor Ablauf von 5 Jahren Betriebszuge-
horigkeit eine Freistellung beanspruchen, wenn dies sowohl von
den betrieblichen Vorgesetzten als auch vom Personalbereich be-
firwortet wird. Dies gilt auch, wenn die Freistellungsphase ggf. mit
einer Unterbrechung, auf bis zu 5 Jahren verlangert wird oder wenn
der Beschéftigte einen allgemeinbildenden Abschluss anstrebt.

Die AnkUndigungsfrist muss geeignet sein, die betrieblichen Dispo-
sitionen zu ermdglichen und ist deshalb zum friihest moglichen
Zeitpunkt zu erbringen. Bei MaRnahmen unter 6 Monaten betragt
die erforderliche Ankiindigungsfrist 3 Monate, bei MaRnahmen
Uber 6 Monate 6 Monate. Nach Bewilligung der Teilnahme an der
Qualifizierungsmalinahme vereinbaren Personalbereich und die
befristete Ausscheidensvereinbarung mit gleichzeitiger Wiederein-
stellungszusage bzw. den Wechsel von Vollzeit in Teilzeit. Im Falle
der Nichteinigung steht der Betriebsrat und der Personalbereich
beratend und vermittelnd zur Seite.

Auf Wunsch des Beschaftigten kénnen zwischen ihm und dem
betrieblichen Vorgesetzten auch interne Mafinahmen zur persénli-
chen Weiterbildung vereinbart werden. In dieser Vereinbarung wird
in der Regel eine Eigenbeteiligung der Mitarbeiter (z. B. Einbringen
von Zeitguthaben) vorgesehen.
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Inkrafttreten und Kundigung/Schlussbestimmungen

Dieser Regelungspunkt ist obligatorisch. Die Schlussbestimmungen
kénnen entweder bei diesem Regelungspunkt mit aufgenommen
werden oder in einem gesonderten Punkt geregelt werden.

Es stellen sich bei diesem Punkt folgende Fragen:

? Wann tritt die Betriebsvereinbarung in Kraft?

? Wie lange ist die Geltungsdauer?

? Soll eine Erprobungsphase vereinbart werden?

? Wie lange ist die Kindigungsfrist?

? Wie lange ist die Nachwirkungsdauer?

? Ersetzt diese Vereinbarung eventuell bestehende Regelungen
oder sollen diese beibehalten bleiben?

? Salvatorische Klausel

? Datum und Unterschrift nicht vergessen!

§... Inkrafttreten und Kindigung

Diese Vereinbarung tritt mit der Unterzeichnung in Kraft.

Diese Vereinbarung kann mit einer Frist von 6 Monaten zum Kalen-
derjahresende, friihestens zum ...[optional: mindestens nach

zwel Jahren Laufzert, z. B. 31.12.2005] gekindigt werden. Im Falle
einer Kindigung wirkt diese Vereinbarung bis zum Abschluss

einer neuen Betriebsvereinbarung nach.
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§... Schlussbestimmungen

Bisherige Regelungen, die dieser Betriebsvereinbarung widerspre-
chen, verlieren diesbezuglich ihre Gultigkeit.

Sofern in dieser Vereinbarung nichts Abweichendes geregelt ist,
gelten uneingeschrankt die gesetzlichen und tariflichen Vorschriften.
Sollten einzelne Regelungen gegen zwingende gesetzliche oder
tarifliche Regelungen verstolden, wird die Giiltigkeit dieser Betriebs-
vereinbarung davon nicht berhrt.

In den meisten Fallen wurden kurze und auf das Notwendige be-
schrankte Regelungen gefunden. Zum Beispiel bei diesem Betrieb

Sofern in dieser Vereinbarung nichts Abweichendes geregelt ist,
gelten uneingeschrankt die gesetzlichen und tariflichen Vorschriften.
Diese Betriebsvereinbarung tritt am...in Kraft. Sie kann von beiden
Seiten mit einer Frist von 3 Monaten zum Ende eines Kalendervier-
teljahres gekuindigt werden, die Kiindigung bedarf der Schriftform.

Es finden sich auch Regelungen, bei denen eine Art Erprobungs-
phase vereinbart wird. Hierbei ist dringend zu regeln, was dazu
fuhrt, dass die Vereinbarung eventuell nach einem befristeten Zeit-
raum nicht weitergefihrt wird. Sonst lauft der Betriebsrat Gefahr,
dass die Geschéftsfihrung nach eventuell zwei Jahren die Betriebs-
vereinbarung auslaufen lasst. Hierzu zwei Beispiele.

In diesem Betrieb (GroRbetrieb mit mehreren Standorten) bekommt
diese Regelung den Charakter einer Erprobung, um die Regelung

eventuell auszuweiten:

Die Vereinbarung tritt zum 1. Juli 2002 in Kraft. Sie gilt bis
31. Dezember 2004. Ab Mitte 2004 werden Geschéftsleitung und
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Gesamtbetriebsrat die bisherigen Erfahrungen bewerten und tber
eine Ausdehnung dieser Vereinbarung, beginnend ab Herbst 2004,
auf weitere Betriebe der [...] beraten.

In diesem Betrieb wird der Erprobungscharakter noch deutlicher.
(mit der Gefahr des Wegfalls der Vereinbarung!)

Diese Betriebsvereinbarung tritt zum [...] in Kraft. Sie lduft zundchst
24 Monate. Betriebsrat und Vertreter der Unternehmensleitung
arbeiten gemeinsam an der Evaluierung dieser Personalentwick-
lungsmalnahme. Sollten hierbei Probleme auftauchen, so ver-
pflichten sich beide Parteien konstruktiv an der Lésung zu arbeiten.
3 Monate vor Ablauf der BV treten Betriebsrat und Geschéftslei-
tung zusammen, um Uber die Weiterfiihrung bzw. Anderung dieser
Betriebsvereinbarung zu beraten. Im Fall der Nichtweiterfiihrung
hat diese Betriebsvereinbarung keine Nachwirkung.

Wird die Betriebsvereinbarung nach 24 Monaten verbindlich in Kraft
gesetzt, bzw. modifiziert oder gedndert in Kraft gesetzt, so kann sie
dann mit einer Frist von 3 Monaten gekindigt werden. Im Falle
einer Kindigung wirkt die dann geschlossene Betriebsvereinbarung
bis zum Abschluss einer neuen Betriebsvereinbarung nach. Diese
Betriebsvereinbarung ersetzt die Betriebsvereinbarung tber die Ein-
fihrung eines [...] im Angestellten-Bereich vom [...].
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12. Weitere modgliche Regelungspunkte

Datenschutz

Aus der Diskussion in der Praxis haben sich noch zwei weitere
Aspekte ergeben, die den betrieblichen Akteuren wichtig erschie-
nen. Zum einen der Datenschutz und zum anderen weitere Schu-
lungen fir Verantwortliche in der beruflichen Bildung. Zum Teil
wurden diese Aspekte bei den entsprechenden Regelungspunkten
schon integriert. (siehe oben). Wer dies aber noch deutlicher be-
nennen will, kann sich an folgenden Musterbeispielen orientieren.

Insbesondere in Betrieben, in denen Daten elektronisch (automa-
tisch) erfasst, und elektronisch verarbeitet werden und ein umfas-
sendes Instrumentarium zur Datenerfassung existiert, besteht Re-
gelungsbedarf. Gesetzliche Grundlage hierfur ist das Bundesdaten-
schutzgesetz (8§ 3 BDSG, Begriffsbestimmungen). Es stellen sich
folgende Fragen:

? Wias passiert mit den Daten, wenn Qualifizierungsgesprache
ausgewertet werden?

? Was passiert mit den Daten, die bei der Planung der Weiterbil-
dungsmafnahme erhoben werden?

? Was passiert mit den Daten, die bei der Auswertung der Weiter-
bildungsmaRnahmen erhoben werden?

? Ist sichergestellt, dass alle erhobenen Daten im Zusammenhang

mit der Weiterbildung nicht zur Leistungs- oder Verhaltenskon-
trolle der Beschéftigten genutzt werden?
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§... EDV/Datenschutzregelung

Bei allen Daten, die im Zusammenhang der Weiterbildungspraxis
auf Grundlage dieser Betriebsvereinbarung erhoben werden, wird
der Schutz der Beschéftigten vor unzuldssigem Gebrauch ihrer per-
sonenbezogenen Daten garantiert. Das gilt insbesondere fir die
Auswertung der Qualifizierungsgesprache, die Planung der Weiter-
bildungsmafinahmen und die Auswertung der Weiterbildung.

Die Auswertung personenbezogener bzw. personenbeziehbarer
Daten erfolgen nur im Rahmen der betrieblichen
Weiterbildung/Qualifizierung, nicht zum Zwecke der mittelbaren
oder unmittelbaren Leistungs- und Verhaltenskontrolle der Beschéf-
tigten

Die Informations- und Kontrollrechte des Betriebsrates [eventuell
aus speziellen Betriebsvereinbarungen zu EDV/Datenschutz] aus
dem Betriebsverfassungsgesetz gelten entsprechend.

Weitere Schulungen

In manchen Betrieben wird als notwendig erachtet, zusétzlich zu
den oben schon bertcksichtigten SchulungsmafRnahmen im
Zusammenhang mit der Weiterbildungspraxis weitere Angebote zu
vereinbaren.

Fragen hierbei:
? Sind weitere Schulungen fur Betriebsrate und Verantwortliche in

der Personalabteilung notwendig, um eine optimale Umsetzung
dieser Vereinbarung zu gewéahrleisten?
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? Sollen auch Schulungen fir Vertrauensleute angeboten werden,
die sich mit dem Thema auseinandersetzen?

? Wann finden die entsprechenden Schulungen statt?

? Wer Ubernimmt die Kosten?

8... Weitere SchulungsmalRnahmen

Um eine optimale Umsetzung und Durchfihrung der einzelnen
Regelungen dieser Vereinbarung zu gewahrleisten, sind zusatzliche
Schulungsmafinahmen fiir Betriebsréte und Verantwortliche in der
Personalabteilung notwendig.

lhnen werden entsprechende Schulungsmafinahmen angeboten,
an denen sie wahrend der Arbeitszeit (IRWAZ) teiinehmen kdnnen.
Samtliche anfallenden Kosten tragt der Arbeitgeber. Das gleiche
gilt fir Vertrauensleute.
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Anhang
Leitfaden zur Vorbereitung auf das Qualifizierungsgesprach

1. Arbeitsmittel und technische Ausstattung der Arbeitsplatze

Q-Tipp: - Wenn ich spontan an die Arbeitsmittel und technischen Anlagen
Der Leitfaden  qanke, was stort mich ganz besonders daran?
stellt lediglich ei-
ne mogliche
Form fur eine Ge- \Was misste geschehen, dass sich dies dndert?
déchtnisstiitze
dar. GUnstig ware
es, wenn die Ant-
worten auf einem

separaten Blatt - \\/e|che bisherigen Arbeitsmittel beherrsche ich gegenwartig

festgehalten wer- .
den. Unzureichend?

Welche Arbeitsmittel haben sich in der letzten Zeit verdndert?

Welche technischen Ausstattungen haben sich verédndert?

Was hat mich bei den technischen Ausstattungen in meiner
Arbeit behindert?

Welche zusatzlichen Arbeitsmittel/technische Verfahren wiirden
meine Arbeit erleichtern?

Welche Qualifizierungsanforderungen entstehen dadurch und
wirden mich in meiner Personlichkeit starken?
2. Arbeitsorganisatorische Aufgaben

Wenn ich spontan an meine arbeitsorganisatorischen Aufgaben
denke, was stort mich an meinen Aufgaben?

Was musste geschehen, dass sich dies &ndert?

Welche arbeitsorganisatorischen Aufgaben haben sich an
meinem Arbeitsplatz im letzten Jahr veréndert?

Welche arbeitsorganisatorischen Aufgaben beherrsche ich in
meinem Arbeitsbereich nur unzureichend?



Welche meiner arbeitsorganisatorischen Aufgaben sind sehr
monoton und mussten verandert werden?

Welche arbeitsorganisatorischen Aufgaben sind so umfangreich,
dass sie mich manchmal tGberfordern?

Welche arbeitsorganisatorischen Aufgaben kénnte ich zusétzlich
leisten und welche wiirde ich dafur abgeben?

Welche Qualifizierungsanforderungen entstehen dadurch und
wirden mich in meiner Personlichkeit stérken?

3.Sozial-kommunikative Veranderungen

Wenn ich an die Kommunikation zwischen den Kolleglnnen
denke, was stort mich ganz besonders daran?

Was musste geschehen, damit sich die Kommunikation
verbessert?

Welche MalRnahmen waren ndétig, um das Arbeitsklima zwischen
den Kolleginnen innerhalb des Bereichs und aulRerhalb des
Bereichs zu verbessern?

Welche besonderen MalRnahmen wéren fir mich hilfreich, um
besser mit meinen Kolleglnnen/Vorgesetzen umzugehen?

Welche neuen Herausforderungen sehe ich personlich im
Umgang mit den Kolleglnnen/Vorgesetzten auf mich zukommen?

Zusammenfassung meiner Entwicklungsziele

Wenn ich jetzt aus den Punkten 1-3 ein kurzes Reslimee ziehe,
was ware fir meine berufliche Weiterbildung notwendig, um
meine Arbeitssituation zu verbessern?

Worin sehe ich meine Entwicklungsziele und welche Mal3nah-
men mussten als erstes getroffen werden, um diese zu errei-
chen?

Welches waére die wichtigste Qualifizierungsmafinahme die ich
benotige und warum?



Mustervorlage zur Dokumentation des
Qualifizierungsgesprachs (Vorgesetzte/r fullt Dokumentation aus)

Allgemeine Daten

Mitarbeiter/-in: Abteilung/Ort:

Gruppe: Dauer (von/bis):
Tag des Gespréchs: Letztes Gesprach:
Tatigkeit/Funktion:

Letzte Stellenbeschreibung:

Vorgesetzte/r: Verwendete Unterlagen:

1. Die aktuelle Tatigkeit wurde zwischen Mitarbeiterin/Gruppe und Vorge-

setzter/m anhand der Tatigkeitsbeschreibung besprochen.

0 ja, welchen:
0 nein

2. Mit dem/der Mitarbeiterln/Gruppe wurden die zukinftigen Entwicklungen

seines/ihres Arbeitsbereichs vom Vorgesetzten dargelegt und auf
seine/ ihre Qualifizierungsanforderungen hin erlautert

0 ja, welchen:
o nein

3. Der/die Mitarbeiterln/Gruppe sieht fur seine/ihre Tatigkeiten Qualifizierungs-

bedarf

0 ja, welchen:
0 nein

ba.

Der/die Vorgesetzte sieht notwendigen Qualifizierungsbedarf fiir den/die
Mitarbeiterln/Gruppe

o0 ja, welchen:
o nein

Wurden die im letzten Qualifizierungsgespréch vereinbarten Maflinahmen
umgesetzt?

oja o teilweise o nein, weil
Konnten die erworbenen Kenntnisse in der Praxis angewandt werden?
oja o teilweise o nein, weil

Auf folgende QualifizierungsmalRnahmen haben sich Vorgesetzte/r und
Mitarbeiterln geeinigt:

Erforderliche Qualifizierungsmal3nahmen

fur den/die MitarbeiterlIn:

Bezeichnung der Begrindung fur = Prioritdt Voraussichtlicher = Intern (l)
Qualifizierungs-  die notwendige = (1-3)*  Zeitraum Extern (E)
malnahme Mafinahme

* 1=hoch; 2= mittel; 3=niedrig



Erforderliche Qualifizierungsmafldnahmen

fur die Gruppe:

Bezeichnung der Begrindung fir = Prioritat
Qualifizierungs-  die notwendige = (1-3)*
malnahme MaRnahme

Voraussichtlicher
Zeitraum

Intern (I)
Extern (E)

* 1=hoch; 2= mittel; 3=niedrig

Es wurde Einigung auf Qualifizierungsmafinahmen erzielt
(bei nein Begrindung):
o ja 0 nein

. Aus Sicht des/der Vorgesetzten:

. Aus Sicht des/der Mitarbeiterln/Gruppe:

8. Der Betriebsrat/Paritatische Kommission wurde informiert
oja o nein

Bestatigung des Gespréchsergebnisses

Datum und Unterschrift Vorgesetzte/r

Datum und Unterschrift Mitarbeiterln/Gruppe




