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Vorwort

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

die Arbeitswelt verdndert sich rasant. Neue digitale Technologien, neue Arbeitsverfahren,
neue Produkte und neue Geschaftsmodelle fordern nicht nur Wirtschaft und Gesellschaft
heraus. Auch die Beschéftigten und ihre Gewerkschaften miissen sich den Herausforde-
rungen stellen. Der betrieblichen Aus- und Weiterbildung kommt dabei eine besondere
Rolle zu. Nurwenn wir die Qualifikationen der Beschaftigten konsequent weiterentwickeln,
kdnnen wir die Beschéftigung langfristig sichern und gleichzeitig die Anforderungen einer
nachhaltigen, sozial gerechten Wirtschaft bewaltigen. Weiterbildung und Qualifizierung
sind ein zentraler Schliissel, um den Wandel im Sinne der Beschéftigten zu gestalten —und
genau hier kommt den Mitbestimmungsgremien eine entscheidende Rolle zu.

Mit dieser Broschiire mochten wir auf die weitreichenden Mitbestimmungsrechte von Be-
triebsraten bei der Ausbildung, der beruflichen Weiterbildung und der Qualifizierungs-
planung aufmerksam machen. Betriebsrdte konnen und miissen diese Rechte aktiv nut-
zen, um sicherzustellen, dass die Kolleginnen und Kollegen nicht abgehédngt, sondern
gezielt gefordert werden.

Als IG Metall setzen wir uns gemeinsam mit den Betriebsraten fiir eine zukunftsgerichtete
Qualifizierung ein, die nicht nur den Wandel unterstiitzt, sondern die Interessen der Be-
schaftigten schiitzt. Es liegt in unserer Verantwortung, die Weichen fiir eine sichere und
nachhaltige Zukunft zu stellen — und das geht nur gemeinsam. Dabei muss es das Ziel
sein, Weiterbildung und Qualifizierung so zu gestalten, dass jede*r Einzelne die Chance
hat, sich weiterzuentwickeln und sicher in die Zukunft zu gehen.

Die hier vorliegende Handlungshilfe fiir Betriebsrate soll helfen, sich in die Grundlagen
der beruflichen Aus- und Weiterbildung einzuarbeiten und appelliert an die betriebliche
Interessenvertretung dem Thema durch die Einrichtung eines Bildungsausschusses des
Betriebsrats geniigend Raum und Gewicht zu geben. Es werden die gesetzlichen und ta-
riflichen Grundlagen der beruflichen Aus- und Weiterbildung dargestellt sowie eine Reihe
von Mustervereinbarungen vorgestellt, die die betriebliche Umsetzung konkretisieren.

Frankfurt am Main, Juni 2025
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Christiane Benner Hans-Jiirgen Urban
Erste Vorsitzende Geschiftsfiihrendes Vorstandsmitglied
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I.  Warum eigentlich Berufliche Bildung?

Fir die IG Metall hat die berufliche Bildung als politisches Handlungsfeld eine
hohe Bedeutung. Laut Satzung ist »die Mitbestimmung in der gesamten Berufs-
bildung« eine zentrale Aufgabe. Doch warum ist das eigentlich so?

Erklarungsansatze finden wir auf unterschiedlichen Ebenen. Historisch sind die
Gewerkschaften auch aus Bildungsvereinen erwachsen und tiber lange Zeit war
die berufliche Bildung eine der wenigen Bildungszugénge fiir die arbeitenden
Bevolkerung. So zeigt sich Bildungspolitik immer auch als Machtinstrument,
iber das man gewissen »Klassen« Zugange zu Entwicklungswegen erleichtert
und anderen erschwert. Hinzu kommt, dass der Beruf als soziales Konstrukt
eine hohe identitatsstiftende Funktion hat. Bringt man diese beiden Aspekte
zusammen, ist es nicht verwunderlich, dass Mitte des 19. Jahrhunderts vor al-
lem die Handwerksgesellen zu Tragern des Gewerkschaftsgedankens wurden.
Geprdgt von starkem Berufsstolz, empfanden sie den wachsenden Einsatz von
Maschinen als Zergliederung eines ganzheitlichen Arbeitsprozesses und damit
als Entwertung ihrer handwerklichen Qualifikation. Der einst sichergeglaubte
Aufstieg zum Meister wurde fraglich. Ein Hohepunkt der bildungspolitischen
Kraft der Gewerkschaften zeigte sich 1969. Mit der Verabschiedung des Berufs-
bildungsgesetzes (BBiG) wurde die berufliche Ausbildung revolutioniert und
die Weichen fiir das heutige duale Ausbildungssystem gestellt. Vor der Ein-
filhrung des BBiG war die berufliche Ausbildung weitgehend unreguliert und
wurde hauptsdchlich von Unternehmen und Ziinften organisiert. Dies fiihrte
oft zu ungleichen Bedingungen und der Ausbeutung von Lehrlingen als billige
Arbeitskrafte. Hier setzten die Gewerkschaften an und kdmpften unermiidlich
fuir bessere Ausbildungsbedingungen und Rechte fiir die Auszubildenden. Ge-
sellschaftlich betrachtet hat diese Neuausrichtung in den letzten 60 Jahren dazu
beigetragen, die Jugendarbeitslosigkeit gering zu halten, die Fachkraftebasis zu
starken und die Wettbewerbsfahigkeit der Wirtschaft zu sichern. Auf der indi-
viduellen Ebene bedeutet dies wiederum bessere Einkommensoptionen, mehr
wirtschaftliche Sicherheit und persénliche Entwicklungsmdglichkeiten. Heute
kommt maBgeblich noch eine Komponente durch die Bewdltigung der multiplen
Herausforderungen in der Transformation hinzu. Hier ist die berufliche Aus-
Weiterbildung und ein zentrales Politikfeld zur Anpassung individueller und
kollektiver Kompetenzen, z. B. von Belegschaften, geworden. Dabei steht sie als
Handlungsfeld nicht allein, sondern in enger Verbindung zur Arbeitsmarkt- und
Strukturpolitik, zu Elementen von Tarif- und Betriebspolitik, sowie zur Arbeits-
gestaltung.
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Warum eigentlich Berufliche Bildung?

Beteiligt am Erfolg des Berufsbildungssystems sind viele Akteure auf den Ebe-
nen Bund, Land und Region. Wenn es um Berufsbildungsfragen geht, nehmen
die gewerkschaftlich organisierten, ehrenamtlichen Arbeitnehmervertreterin-
nen und Arbeitnehmervertreter einen wichtigen Platz ein. Kein Berufsbild in der
Industrie wie auch im Handwerk entsteht ohne ihre Beteiligung. Sie wirken an
Gesetzen und Verordnungen im Bereich der Aus- und Fortbildung mit. Aus ge-
werkschaftlicher Perspektive entscheidend ist jedoch der Betrieb. Hier findet
das System seine Anwendung. Hier werden in Abhdngigkeit zur individuellen
Situation unserer Kolleginnen und Kollegen, seine Stdrken und Schwachen er-
sichtlich und hier werden mit dem Arbeitgeber Ressourcen (insbesondere Zeit,
Geld und Personal) und Zielsetzungen (z. B. Ausbildungsquote, Weiterbildungs-
angebote) ausgehandelt. Fir diesen Aushandlungsprozess spricht das Be-
triebsverfassungsgesetz den betrieblichen Interessenvertretungen noch nicht
ausreichende, jedoch weitreichende Rechte und Kompetenzen zu. Hierzu soll
die Handlungshilfe Transparenz schaffen und in die wesentlichen Handlungs-
felder einfiihren.

Das Kapitel »Ausbildung im Betrieb« bietet einen umfassenden Uberblick iiber
die verschiedenen Aspekte der betrieblichen Ausbildung. Es beginnt mit der
Identifikation von Ausbildungsbedarfen und der Auswahl geeigneter Berufe.
AnschlieBend werden die Voraussetzungen fiir den Betrieb als Ausbildungs-
statte gepriift und die Bereitstellung von Ausbildungspldtzen sowie das Ein-
stell- und Auswahlverfahren erldutert. Forderméglichkeiten und die Rolle des
Ausbildungspersonals werden ebenfalls thematisiert. Ein betrieblicher Ausbil-
dungsplan, der auch mobile Ausbildung und Teilzeitberufsausbildung umfasst,
wird vorgestellt. Zudem werden Methoden zur Bewertung und Lernzielkontrolle
sowie zur Qualitidtskontrolle beschrieben. Das Kapitel schlieBt mit der Ubernah-
me in Facharbeit und den beruflichen Entwicklungswegen ab.

Im folgenden Kapitel »Weiterbildung und Qualifizierung im Betrieb« wird die
betriebliche und berufliche Bildung weiter vertieft. Es werden Anldsse fiir Wei-
terbildung und Qualifizierung sowie die Analyse von Bedarfen und Bediirfnis-
sen behandelt. Die Planung von Bildungs- und Qualifizierungsma3nahmen,
einschliefilich der Auswahl geeigneter Manahmen und der Beriicksichtigung
von Fordermoglichkeiten, wird detailliert beschrieben. Die Durchfiihrung der
MaBnahmen, die Auswahl von Trainern, Lernmethoden und die Schaffung von
Lernméglichkeiten werden ebenfalls thematisiert. AbschlieBend wird die Aus-
wertung und Bewertung der Mainahmen, einschlieBlich Bewertungsbégen und
Jahresgesprachen, erldutert.
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Das letzte Kapitel widmet sich der Organisation der beruflichen Bildung durch
den Betriebsrat. Es wird beschrieben, wie die Arbeit des Betriebsrats selbst und
durch Bildungsausschiisse organisiert werden kann. Ein Exkurs zum Bildungs-
ausschuss des Betriebsrats bietet Einblicke in dessen Arbeitsweise, Struktur,
Vorteile und Nutzen. Abschlie3end wird die Integration der beruflichen Bildung
in andere Ausschiisse behandelt.

Um den Zugriff auf Verweise und Links moglichst schnell und unkompliziert zu
gestalten, finden sich Hinweise auf weiterfiihrende Informationen in Form von
QR-Codes in den einzelnen Kapiteln. Im Anhang der Broschiire haben wir die
Links nochmals in Textform aufgelistet. So besteht die Mdglichkeit, die Links
auch ohne QR-Code zu nutzen und auf die weiterfiihrenden Informationen zu-
zugreifen.
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Ausbilden =
Zukunft sichern

e

§ 96 BetrVG
Forderung der
Berufsbildung

Il. Ausbildung im Betrieb — Handlungs-
und Mitbestimmungsmaoglichkeiten

1. Ausbildungsbedarfe erkennen

Um den Fachkraftenachwuchs durch eigene Ausbildungsanstrengungen zu si-
chern, muss der Prozess hin zur Ausbildung friihzeitig begonnen werden. Von
der Entscheidung auszubilden tiber den Auswahlprozess und die tatsachliche
Ausbildungszeit vergehen meist fiinf Jahre, erst dann stehen die ausgebildeten
Fachkrafte uneingeschrankt zur Verfiigung. Um den Ausbildungsbedarf zu be-
stimmen, sollte daher ein Zeitraum von drei bis fiinf Jahren betrachtet werden.

AufVerlangen des Betriebsrats hat der Arbeitgeber nach § 96 Abs. 1 BetrVG den
Berufsbildungsbedarf zu ermitteln. Das umfasst auch den Bedarf an betrieb-
licher Erstausbildung.

§ 96 BetrVG

(1) Arbeitgeber und Betriebsrat haben im Rahmen der betrieblichen Perso-
nalplanung und in Zusammenarbeit mit den fiir die Berufsbildung und den
fiir die Forderung der Berufsbildung zustdndigen Stellen die Berufsbildung
der Arbeitnehmer zu fordern. Der Arbeitgeber hat auf Verlangen des Be-
triebsrats den Berufsbildungsbedarf zu ermitteln und mit ihm Fragen der
Berufsbildung der Arbeitnehmer des Betriebs zu beraten. Hierzu kann der
Betriebsrat Vorschlage machen.

(1a) Kommt im Rahmen der Beratung nach Absatz 1 eine Einigung tiber MaR-
nahmen der Berufsbildung nicht zustande, konnen der Arbeitgeber oder der
Betriebsrat die Einigungsstelle um Vermittlung anrufen. Die Einigungsstelle
hat eine Einigung der Parteien zu versuchen.

(2) Arbeitgeber und Betriebsrat haben darauf zu achten, dass unter Be-
riicksichtigung der betrieblichen Notwendigkeiten den Arbeitnehmern
die Teilnahme an betrieblichen oder auBerbetrieblichen Manahmen der
Berufsbildung ermdglicht wird. Sie haben dabei auch die Belange alterer
Arbeitnehmer, Teilzeitbeschaftigter und von Arbeitnehmern mit Familien-
pflichten zu beriicksichtigen.

Den Bedarf an dual ausgebildeten Fachkrdften zu ermitteln ist oftmals schwie-
rig, da Auftragslagen oder sich andernde Geschaftsprozesse eine Rolle spielen.
Dennoch kann die folgende Formel und deren relevante Gréf3en eine gute Orien-
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tierung bieten, um die Zahlen des Arbeitgebers zu tiberpriifen und als Betriebs-
rat zu einer Einschatzung zu kommen.

Folgende Faktoren sind fiir die Berechnung relevant:

Anzahl der Arbeitskrafte: Man unterteilt nach gewerblich-technischen und
kaufméannischen Bereichen, die in flinf Jahren zur Realisierung der Geschafts-
strategie eingeplant werden.

Der Fachkraftefaktor: Driickt aus, mit welchem Anteil jeweils gewerblich-tech-
nisch sowie kaufméannisch ausgebildeter Fachkrdfte das Unternehmen in fiinf
Jahren arbeiten will. Nur wenn der Wert bei null liegt, gibt es keinen Einstell-
bedarf.

Die Fluktuationsquote: Renteneintritt, Kiindigung, Aufstieg etc. nach gewerb-
lich-technischem und kaufmannischem Bereich.

Der Deckungsgrad: Beschreibt den Umfang, mit dem der Fachkréftebedarf
durch eigene Ausbildung gedeckt wird.

Die Verbleibquote: Ausgebildete ohne abgeschlossene Ausbildung. Die Quote
kann anhand von Erfahrungswerten eingeschatzt werden, z. B. Abbruch der Aus-
bildung, Nichtbestehen der Priifung etc.

Die Ubernahmequote: Nach der Ausbildung. Nicht alle Ausgebildeten wollen
nach der Ausbildung im Betrieb bleiben. Auch hier gibt es Erfahrungswerte, die
zu beachten sind.

Arbeitskrdfte ® Fachkrdftefaktor  Fluktuationsquote ® Deckungsgrad _ Anzahl der einzustellenden
Verbleibquote ® Ubernahmequote ® 100 Auszubildenden

Der Betrieb plant, in fiinf Jahren mit oo gewerblich-technischen Arbeits-
kraften zu arbeiten. 8o Prozent dieser Arbeitskréfte sollen ausgebildete
Fachkrafte sein. Die Fluktuation im gewerblich-technischen Bereich betragt
3 Prozent. 9o Prozent der zukiinftigen Fachkréfte sollen selbst ausgebildet
werden. Es wird davon ausgegangen, dass 9o Prozent die Ausbildung er-

Ermittlung des
Ausbildungs-
bedarfs
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folgreich schaffen und ebenso 9o Prozent der Auszubildenden libernommen
werden.
Es miissten demnach 13 gewerblich-technische Auszubildende eingestellt
werden.

500 ¢80 °3°90

= 13 (gerundet
90 * 90 * 100 8 )

Eine Weigerung des Arbeitgebers, den Bedarf zu ermitteln, stellt einen Geset-
zesversto dar (§ 23 Abs. 3 BetrVG). Die Ermittlung des Berufsbildungsbedarfs
ist fiir den Betriebsrat mit rechtlichen Mitteln durchsetzbar (siehe dazu auch
Kapitel I11.1.3.). Die Entscheidungsgewalt tiber die Anzahl der neu einzustellen-
den Auszubildenden obliegt allerdings weiter dem Arbeitgeber. Es bleibt dem
Betriebsrat die Moglichkeit, die Einigungsstelle einzuschalten (siehe dazu auch
Kapitel IV, 1.4). Es besteht jedoch kein Einigungszwang. Ein Fragenkatalog fiir
ein Gesprdch mit dem Arbeitgeber bzw. zur Ermittlung des Ausbildungsbedarfs
steht im Anhang zur Verfligung.

2. Der Betrieb als Ausbildungsstatte — Betriebliche
Ausbildungsvoraussetzungen priifen und iiberwachen

Die duale Ausbildung wurde in Deutschland 1969 bundesweit einheitlich und
unabhédngig von der jeweiligen Branche im Berufsbildungsgesetz verankert.
Ein Partner in der dualen Ausbildung sind die aushildenden Betriebe. Durch die
Ubertragung, eines gesellschaftlichen Bildungsauftrags in privatwirtschaftliche
Betriebe, tragen Gewerkschaften und Betriebsrdte eine zusatzliche Verantwor-
tung die weit tiber die bestehende Mitbestimmung hinaus geht.

2.1 Rahmenbedingungen zur Eignung

Die Uberwachung der Einhaltung der gesetzlichen Vorschriften in der betrieb-
lichen Ausbildung erfolgt fiir Auszubildende als Arbeitnehmerinnen/Arbeitneh-
mer durch Betriebsrdte nach § 8o BetrVG. Betriebsraten stehen bei der Durch-
filhrung der Berufshildung besondere Mitbestimmungsrechte gemaf § 98
BetrVG zu.




Ausbildung im Betrieb — Handlungs- und Mitbestimmungsmaoglichkeiten

19

Sie miissen die Ausbildungseignung des eigenen Betriebes berpriifen und
tiberwachen. Eine Ausbildungsstatte muss nach den Vorgaben von BBiG und
HwO nach Art und Einrichtung fiir die Berufsausbildung geeignet sein.

Koénnen die in der Ausbildungsordnung genannten erforderlichen Fertigkeiten,
Kenntnisse und Fahigkeiten nicht im Betrieb vermittelt werden, kann das durch
AusbildungsmaBnahmen auferhalb der Ausbildungsstdtte behoben werden.
Diese MaBnahmen miissen im Berufsausbildungsvertrag ausdriicklich verein-
bart sein. Eignungsvoraussetzung ist auBerdem, dass die Zahl der Auszubilden-
den in einem angemessenen Verhaltnis zur Zahl der Ausbildungspldtze oder zur
Zahl der beschaftigten Fachkrafte steht.

2.2 Was miissen Betriebsrate alles beachten?

Betriebsrdte miissen bei den Planungen und Entscheidungen hinsichtlich des
betrieblichen Ausbildungsbedarfs auf der Grundlage der rechtlichen, tarifver-
traglichen und betrieblichen Rahmenbedingungen ihre Mitbestimmung einfor-
dern (Betriebliche Ausbildungspléne).

Aus Arbeitnehmersicht soll bei der Auswahl der Ausbildungsberufe auf Pass-
genauigkeit, die betrieblichen Arbeits- und Geschaftsprozesse und Verwertbar-
keit der gewdhlten Ausbildungsberufe auf dem Arbeitsmarkt geachtet werden.
Dabei sollen auch Ausbildungsregelungen fiir Menschen mit Behinderungen
(Fachpraktikerausbildungen) einbezogen werden.

Die Eignung des Betriebs fiir die Ausbildung in dem angestrebten Ausbildungs-
beruf muss der Arbeitgeber dem Betriebsrat nachweisen, auch ob und inwie-
weit Ausbildungsinhalte durch MaBnahmen auflerhalb der Ausbildungsstitte,
insbesondere Ausbildung im Verbund, (iberbetriebliche und aufierbetriebliche
Ausbildung, vermittelt werden miissen.

Auch sollte der Arbeitgeber bei Nichteignung der Bewerber Moglichkeiten des
Einsatzes von auf die Berufsausbildung vorbereitenden Mafinahmen beriick-
sichtigen.

Der Betriebsrat muss mit dem Arbeitgeber die Aufgaben der an der Ausbildung
mitwirkenden Personen unter Beriicksichtigung ihrer Funktionen, zeitlichen Ka-
pazitaten und Qualifikationen (Stellenbeschreibungen) abstimmen.

Eignung der Aus-
bildungsstatten

Broschiire: Aus-
bildungsquali-
tat? Verbessern!

Ausbildungs-
rahmenpléne
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Auswabhlrichtlinien
§ 95 BetrVG

2.3 Einstell- und Auswahlverfahren aktiv begleiten

Betrieblich sollten Kriterien und Verfahren zur Auswahl von Auszubildenden
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat vereinbart werden. Themenfelder waren
hier Ausbildungsmarketing, Berufsorientierung, Schulpraktika, Tag der offenen
Tiir, Berufsmessen, Social Media und insbesondere das Bewerberauswahlver-
fahren selbst.

Richtlinien tber die personelle Auswahl bei Einstellungen bediirfen nach § 95
BetrVG der Zustimmung des Betriebsrats. Kommt eine Einigung (iber eine Ein-
stellungsrichtlinie oder ihren Inhalt nicht zustande, so kann auf Antrag des
Arbeitgebers eine Einigungsstelle entscheiden. Der Spruch der Einigungsstelle
ersetzt die Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat.

In Betrieben mit mehr als 500 Arbeitnehmern kann der Betriebsrat die Aufstel-
lung von Einstellungsrichtlinien verlangen. Kommt eine Einigung tiber diese
Richtlinien oder ihren Inhalt nicht zustande, so entscheidet die Einigungsstelle.
Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat.

Das Mitbestimmungsrecht erstreckt sich beim Prozess der Bewerberauswahl

tiber:

e Planung und Durchfiihrung des Auswahlverfahrens,

e Beriicksichtigung des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes,

e Einhaltung der Datenschutz-Grundverordnung,

e Definition der anforderungsgerechten Kriterien fiir die Bewerberauswahl,

e Art des Auswahlverfahrens (auch digital), z.B. Potenzialanalysen, Gruppen-
auswahlverfahren, Einstellungstests, Vorstellungsgesprache, Praktika und die

e Kommunikation zwischen Vertragsabschluss und Ausbildungsbeginn (Pre-
boarding).

Kriterien, die weitere gesellschaftliche und soziale Aspekte bei der Auswahl be-

riicksichtigen, konnen dabei helfen, die richtigen Auszubildenden fiir das Unter-

nehmen zu finden. Solche Kriterien sind beispielsweise:

e Frauen gezielt durch eine Quote zu beriicksichtigen, vor allem in Berufen mit
traditionell geringem Frauenanteil,

e Beriicksichtigung der Verschiedenartigkeit der Bewerberinnen/Bewerber,

e Hauptschiiler angemessen entsprechend der regionalen Schulabgangersitu-
ation berticksichtigen,

¢ Quote fiir besonders benachteiligte Bewerberinnen/Bewerber.
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2.4 Fordermoglichkeiten — Unterstiitzung fiir Auszubildende
und Ausbildungspersonal

Nicht jeder Jugendliche ist in der Lage, allein den Weg in eine Ausbildung zu
finden bzw. den Weg auch ohne weitere Unterstiitzung bis zum Ende zu gehen.
Die Ursachen dafiir sind vielfaltig und reichen von Motivationsproblemen tiber
problematisches Sozialverhalten, Lernschwierigkeiten bis hin zu Problemen im
sozialen Umfeld. Spadtestens wenn es nicht gelingt, die Ausbildung im Betrieb
fortzufiihren wird das Ganze auch zu einem Betéatigungsfeld fiir den Betriebsrat.

Viele Betriebe geben den lernschwécheren Bewerbenden oft keine Chance, da
sie sich mit den Herausforderungen, die hier ggf. zusatzlich entstehen, tiber-
fordert sehen.

Um als Betriebsrat proaktiv zu agieren und Ausbildungsabbriichen aufgrund
von Defiziten zu begegnen, sollten bereits bei der Auswahl der Auszubildenden
mogliche Unterstiitzungsleistungen im Hinterkopf behalten werden, um so allen
Jugendlichen eine Chance zu geben.

Der Betriebsrat hat verschiedene Mdéglichkeiten auf die Férderung von Auszu-
bildenden einzuwirken:

Das Einstellungsverfahren fiir Auszubildende muss mit dem Betriebsrat abge-
stimmt werden. Der Betriebsrat hat damit die Moglichkeit, auf Auswahlkriterien
und -verfahren Einfluss zu nehmen. Dabei kann er auf eine Beriicksichtigung
unterschiedlicher Eingangsvoraussetzungen achten, damit nicht nur Schulab-
gdnger mit den hochsten Schulabschliissen ausgewahlt werden.

Der Betriebsrat sollte initiativ werden, Vorschldge zur Férderung machen und
diese mit den Ausbildungsverantwortlichen beraten. Dazu kann er sich z.B. die
Lernzielbeurteilung (vgl. Kapitel 7: Bewertungssysteme und Lernzielkontrolle
und § 94 BetrVG) zur Unterschrift vorlegen lassen. So kann er feststellen, ob
Auszubildende Férderbedarf haben und ob eine Férderung stattfindet.

Bei der Durchfiihrung der Ausbildung hat der Betriebsrat ein Mitbestimmungs-
recht. Hier kénnen Fordermanahmen wahrend der Ausbildungszeit einge-
bracht werden. Zusatzlich kann eine Betriebsvereinbarung zur Férderung der
Auszubildenden abgeschlossen werden (siehe Anhang 3).

Auswabhlrichtlinien
§ 95 BetrVG
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Fordern mit § 98
BetrVG

IG Metall Aktiven-
portal/Tarifindex
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Férdern mit § 97
BetrVG

Fachkrafte
Ausbilden
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§ 98 BetrVG Durchfiihrung betrieblicher Bildungsmanahmen (Auszug)
(1) Der Betriebsrat hat bei der Durchfiihrung von Manahmen der betrieb-
lichen Berufsbildung mitzubestimmen. (...)

(3) Flihrt der Arbeitgeber betriebliche Manahmen der Berufsbildung durch
oder stellt er fiir auBerbetriebliche Mainahmen der Berufsbildung Arbeit-
nehmer frei oder trdgt er die durch die Teilnahme von Arbeitnehmern an sol-
chen MaBnahmen entstehenden Kosten ganz oder teilweise, so kann der
Betriebsrat Vorschldge fiir die Teilnahme von Arbeitnehmern oder Gruppen
von Arbeitnehmern des Betriebs an diesen Mafinahmen der beruflichen Bil-
dung machen. (...)

Bei Bedarf priift der Betriebsrat, ob eine Berufsvorbereitung im Rahmen von For-
dertarifvertragen der IG Metall oder der 6ffentlichen Férderung (Einstiegsquali-
fizierung, Berufsvorbereitung der BA) genutzt werden kann.

Sollen Auszubildende an auBerbetrieblichen BildungsmafRnahmen teilnehmen,
z.B., um eine Forderung zu erhalten, so hat der Betriebsrat hier ein Beratungs-
recht.

§ 97 BetrVG Einrichtung und Mainahmen der Berufsbildung

(1) Der Arbeitgeber hat mit dem Betriebsrat iiber die Errichtung und Ausstat-
tung betrieblicher Einrichtungen zur Berufsbildung, die Einfiihrung betrieb-
licher Berufsbildungsmafinahmen und die Teilnahme an auf3erbetrieblichen
Berufsbildungsmainahmen zu beraten. (...)

Die Forderlandschaft ist vielfdltig und teilweise nicht leicht zu {iberblicken.
Einen guten Einstieg in die Programme der jeweiligen Bundeslander zur For-
derung rund um den Berufseinstieg und Ausbildung gibt es bei der Fachstelle
»Ubergidnge in Ausbildung und Beruf« des Bundesinstituts fiir Berufsbildung.
Unter www.ueberaus.de gibt es die Moglichkeit Uber Filter gezielt nach regiona-
len Programmen auch fiir spezifische Bewerbergruppen (z. B. junge Gefliichtete)
zu suchen.

Neben diesen Programmen gibt es seitens der Bundesagentur fiir Arbeit groe
Forderlinien, die den Einstieg in die Ausbildung und/oder die erfolgreiche Ab-
solvierung dieser unterstiitzen kdnnen:
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2.4.1 Die Assistierte Ausbildung

Die Assistierte Ausbildung (AsA flex) richtet sich sowohl an (zukiinftige) Aus-
zubildende als auch an die Unternehmen. Auszubildende kdonnen individuelle
Hilfen durch eine sozialpadagogische Begleitung bekommen.

Ziel ist Assistierte

e die Unterstiitzung bei der Berufsorientierung, Ausbildung

e der erfolgreiche Einstieg in ein Ausbildungsverhiltnis sowie die Stabilisie- Ol
rung eines bestehenden Ausbildungsverhaltnisses bzw. einer Einstiegsquali- El
fizierung (EQ),

e der Abbau von Bildungs- und Sprachdefiziten,

e die Vermittlung fachtheoretischer Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten
sowie

e final der erfolgreiche Berufsabschluss.

Unternehmen kénnen durch einen Bildungstrager administrative und organisa- Unterstiitzung fiir
torische Unterstiitzung zur Stabilisierung des Berufsausbildungsverhaltnisses Betriebe

oder der EQ erhalten, wenn sie einen forderberechtigten jungen Menschen aus-

bilden méchten.

Dazu zdhlen unter anderem:

e Hilfestellungen bei der Auswahl der Bewerber*innen,

e die Verwaltung, Organisation und Durchfiihrung einer Ausbildung — z.B.
durch die Erstellung eines betrieblichen Ausbildungs-/Qualifizierungsplans
bzw. der Umsetzung von Ausbildungssequenzen,

e regelmdBige Gesprache mit den Auszubildenden, um friihzeitig Schwierig-
keiten zu erkennen und

e das Coaching der Ausbilder*innen.

Es gibt somit Mainahmenpakete im Sinne einer ausbildungsvorbereitenden
Phase, in der die Jugendlichen Unterstiitzung bei der Orientierung erhalten und
der Betrieb den/die kiinftige/n Auszubildende/n kennenlernen und weitere
Unterstiitzung vom Bildungstrager erhalten kann.

Und es gibt das Mafnahmenspektrum der Assistierten Ausbildung, das zu jedem
Zeitpunkt in der Ausbildung genutzt werden kann. Die Kosten dafiir tragt die Agen-
tur fiir Arbeit bzw. das Jobcenter vollstandig, wenn die notigen Voraussetzungen
erfiillt sind und die MaBnahme bewilligt wurde. Das Unternehmen tragt weiterhin
die Kosten der betrieblichen Ausbildung und auch die Rechte und Pflichten, die
sich aus dem reguldren Ausbildungsvertrag ergeben, bleiben unberiihrt.
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2.4.2 Die Einstiegsqualifizierung

Die Einstiegsqualifizierung (EQ) ist eine Art der Ausbildung vorgelagertes Prak-
tikum. Sie bietet die Mdglichkeit, Ausbildungsinteressierte ohne berufliche Vor-
kenntnisse {iber einen Zeitraum von vier bis zwolf Monaten an fachliche Inhalte
heranzufiihren und eine sprachliche Vorbereitung zu ermoglichen. Die EQ rich-
tet sich unter anderem ausdriicklich an Menschen, die aufgrund von Lernbe-
eintrachtigungen oder bestehender sozialer Schwierigkeiten besonderer Unter-
stiitzung bedurfen. Eine Absolvierung in Teilzeit ist moglich.

Die EQ kann mit dem Programm AsA flex kombiniert werden. Die Einstiegsquali-
fizierung kann durch die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) nach § 54a SGB Il ge-
fordert werden.

2.4.3 Berufseinstiegsbegleitung

Rechtliche Grundlage der Berufseinstiegsbegleitung (BerEB) ist § 49 Drittes
Sozialgesetzbuch (SGB IIl). Die Berufseinstiegsbegleiter*innen unterstiitzen
Jugendliche dabei, den Schulabschluss zu schaffen, personliche Probleme zu
l6sen, bei der Bewerbung um einen Ausbildungsplatz und in den ersten sechs
Monaten der Ausbildung gut zurechtzukommen.

2.4.4 Berufsausbildungsbeihilfe

Die Berufsausbildungsbeihilfe (BAB) kann wahrend einer Berufsvorbereitungs-
mafinahme (z.B. EQ) oder der Ausbildung beansprucht werden, wenn die*der
Jugendliche nicht bei den Eltern wohnt. Die BAB ist eine Forderung nach SGB
I durch die Bundesagentur fiir Arbeit und soll bei der Uberwindung wirtschaft-
licher Schwierigkeiten helfen, die einen Ausbildungserfolg verhindern wiirden.
Ansprechpartnerin ist die Agentur fiir Arbeit am Wohnort.

3. Das betriebliche Ausbildungspersonal

Das Ausbildungspersonal hat in der Berufsausbildung eine Schliisselrolle. Ein
Arbeitgeber delegiert teilweise, mit der Berufung eines Ausbilders, seine Aus-
bildungspflichten nach § 14 Abs. 1 BBiG an den Ausbilder. Er ist damit fiir die
Organisation der Ausbildung, die Vermittlung der Ausbildungsinhalte und die
charakterliche Férderung der Auszubildenden, verantwortlich.
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Neben der Fachkompetenz muss das Ausbildungspersonal iiber methodische
und pddagogische Kompetenzen verfiigen. Dies gilt fiir Ausbilder*innen sowie
fur die in den Versetzungsstellen mit der Ausbildung Beauftragten (ausbildende
Fachkréfte). Das BBiG schreibt vor, dass nur wer fachlich und persénlich geeig-
net ist, Auszubildende ausbilden darf. Da sich in der Praxis aber meist verschie-
dene Personen um die Ausbildung kiimmern, sollten alle tiber eine fachliche
und personliche Eignung verfiigen.

§ 28 BBiG Eignung von Ausbildenden und Ausbildern oder Ausbilderinnen
(1) Auszubildende darf nur einstellen, wer persdnlich geeignet ist. Auszubil-
dende darf nur ausbilden, wer personlich und fachlich geeignet ist.

(2) Wer fachlich nicht geeignet ist oder wer nicht selbst ausbildet, darf Aus-
zubildende nur dann einstellen, wenn er personlich und fachlich geeignete
Ausbilder oder Ausbilderinnen bestellt, die die Ausbildungsinhalte in der
Ausbildungsstatte unmittelbar, verantwortlich und in wesentlichem Umfang
vermitteln. (...)

(3) Unter der Verantwortung des Ausbilders oder der Ausbilderin kann bei
der Berufsausbildung mitwirken, wer selbst nicht Ausbilder oder Ausbilde-
rin ist, aber abweichend von den besonderen Voraussetzungen des § 30 die
fur die Vermittlung von Ausbildungsinhalten erforderlichen beruflichen Fer-
tigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten besitzt und personlich geeignet ist.

Die persdnliche und fachliche Eignung wird in den §§ 29 und 30 BBiG weiter
prazisiert. Die personliche Eignung bezieht sich dabei darauf, dass man nicht
gegen das BBiG oder die in dem Zusammenhang erlassenen Vorschriften und
Bestimmungen (z. B. Ausbildungsordnungen) verstofien hat und nicht einen Be-
schaftigungsverbot von Jugendlichen unterliegt (§ 25 Jugendarbeitsschutzge-
setz, Vorliegen bestimmter Straftaten).

Die fachliche Eignung sieht vor, dass die berufs- und arbeitspadagogischen Fer-
tigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten vorhanden sind. Die beruflichen Fertig-
keiten, Kenntnisse und Fahigkeiten kdnnen durch eine Ausbildung sowie Be-
rufspraxis nachgewiesen werden. Die berufs- und arbeitspddagogische Eignung
kann durch den Nachweis einer Priifung nach der Ausbildereignungsverordnung
erbracht werden.

§ 29 BBiG Personliche Eignung

Personlich nicht geeignet ist insbesondere, wer

1. Kinder und Jugendliche nicht beschaftigen darf oder

2. wiederholt oder schwer gegen dieses Gesetz oder die auf Grund dieses
Gesetzes erlassenen Vorschriften und Bestimmungen verstof3en hat.

Kompetenzen
des Ausbildungs-
personals

Personliche
Eignung

Fachliche Eignung
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§ 30 BBiG Fachliche Eignung

(1) Fachlich geeignet ist, wer die beruflichen sowie die berufs- und arbeits-
padagogischen Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten besitzt, die fiir die
Vermittlung der Ausbildungsinhalte erforderlich sind.

(2) Die erforderlichen beruflichen Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten
besitzt, wer

1. die Abschlusspriifung in einer dem Ausbildungsberuf entsprechenden
Fachrichtung bestanden hat, (...)

3. eine anerkannte Priifung an einer Ausbildungsstdtte oder vor einer Prii-
fungsbehorde oder eine Abschlusspriifung an einer staatlichen oder staat-
lich anerkannten Schule in einer dem Ausbildungsberuf entsprechenden
Fachrichtung bestanden hat,

4. eine Abschlusspriifung an einer deutschen Hochschule in einer dem Aus-
bildungsberuf entsprechenden Fachrichtung bestanden hat (...)

und eine angemessene Zeit in seinem Beruf praktisch tatig gewesen ist. (...)

Ausbildereig-  Fiir den Nachweis der berufs- und arbeitspadagogischen Eignung gibt es die
nungsverordnung - Ausbildereignungsverordnung (AEVO). Alle mit der Ausbildung betrauten Perso-
nen, also auch die mit der Ausbildung beauftragten in den Versetzungsstellen,
sollten iiber einen solchen Nachweis verfligen. Die AEVO umfasst die Kompe-
tenz zum selbststandigen Planen, Durchfiihren und Kontrollieren der Berufsaus-
bildung in den Handlungsfeldern:

1. Ausbildungsvoraussetzungen priifen und Ausbildung planen,

2. Ausbildung vorbereiten und bei der Einstellung von Auszubildenden mitwir-
ken,

3. Ausbildung durchfiihren und

4. Ausbildung abschliefien.

Das sich Ausbilderinnen und Ausbilder standig weiterbilden ist wichtig, bei-
spielsweise durch Fachliteratur oder den Besuch von Fachtagungen. Es gibt
auch ein von der IG Metall mit entwickeltes berufliches Weiterbildungssystem.
Aufbauend auf die AEVO folgt die zweite Qualifizierungsstufe »Gepriifte/r Aus-
und Weiterbildungspéddagoge/in« und darauf aufbauend die dritte Stufe »Ge-
prifte/r Berufspadagoge/in«.

Der Betriebsrat hat ein Mitbestimmungsrecht bei der Benennung des Ausbil-
dungspersonals und kann auch eine Abberufung verlangen, wenn die geforder-
te Eignung nicht vorliegt.
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§ 98 Abs. 2 BetrVG Durchfiihrung betrieblicher Bildungsmainahmen

Der Betriebsrat kann der Bestellung einer mit der Durchfiihrung der betrieb-
lichen Berufsbildung beauftragten Person widersprechen oder ihre Abberu-
fung verlangen, wenn diese die personliche oder fachliche, insbesondere
die berufs- und arbeitspadagogische Eignung im Sinne des Berufsbildungs-
gesetzes nicht besitzt oder ihre Aufgaben vernachlassigt.

Alle Benennungen von Ausbildungspersonal miissen deshalb dem Betriebsrat
vom Arbeitgeber mitgeteilt werden. Der Betriebsrat priift diese dann auf die Eig-
nung entsprechend der gesetzlichen Vorgaben und teilt dem Arbeitgeber seine
Zustimmung oder Ablehnung mit. Das bezieht sich auch auf die in den einzelnen
Abteilungen des Betriebes mit der Ausbildung beauftragten Personen (Ausbil-
dungsbeauftragte).

Die standige Weiterbildung des Ausbildungspersonals ist auch eine Aufgabe

des Betriebsrats. Er achtet darauf, dass diese erfolgt und fordert vom Arbeit-

geber die erforderlichen Informationen an. Der Betriebsrat kann verlangen, dass

der Arbeitgeber die Berufsbildungsbedarfe des Ausbildungspersonals ermittelt.

Er kann auch eigenstdndige Vorschlage hierzu unterbreiten, auch z. B. zur Quali-

tat der Lehrgédnge zur AEVO, insbesondere die verbindliche Einhaltung der Lern-

zeiten bei der Auswahl des Bildungsanbieters. Fachlich wurden im Rahmenlehr-

plan zur AEVO 2023 folgenden Themenfelder neu aufgenommen:

e Heterogenitdt: Unterstiitzung lernschwdcherer Auszubildender und interkul-
turelle Kompetenzen,

e Digitalisierung,

e Nachhaltigkeit,

e Lernbegleitung,

o Reflektieren und

¢ Transformationsprozesse: unter den Aspekten zur Planung von Arbeitsauf-
tragen bei einer sich verandernden Arbeitswelt, Anderungen in der Arbeits-
organisation, Einfiihrung neuer Technologien unter dem Aspekt der Nachhal-
tigkeit.

Dem Ausbildungspersonal ist genauso wie allen anderen Beschéftigten eine
Teilnahme an BerufsbildungsmaBBnahmen zu ermdglichen. Ein besonderer An-
lass zur Uberpriifung des Bildungsbedarfs wire zusatzlich zu den neuen Inhal-
ten der AEVO auch ein neuer Erlass einer Ausbildungsordnung eines im eigenen
Betrieb ausgebildeten Berufs.

Eignungspriifung
durch den Be-
triebsrat
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§ 96 BetrVG Forderung der Berufsbildung

(1) Arbeitgeber und Betriebsrat haben im Rahmen der betrieblichen Perso-
nalplanung und in Zusammenarbeit mit den fiir die Berufsbildung und den
fiir die Forderung der Berufsbildung zustdndigen Stellen die Berufsbildung
der Arbeitnehmer zu férdern. Der Arbeitgeber hat auf Verlangen des Be-
triebsrats den Berufsbildungsbedarf zu ermitteln und mit ihm Fragen der
Berufsbildung der Arbeitnehmer des Betriebs zu beraten. Hierzu kann der
Betriebsrat Vorschldge machen. (...)

(2) Arbeitgeber und Betriebsrat haben darauf zu achten, dass unter Be-
riicksichtigung der betrieblichen Notwendigkeiten den Arbeitnehmern
die Teilnahme an betrieblichen oder aufierbetrieblichen MaBnahmen der
Berufsbildung ermoglicht wird. Sie haben dabei auch die Belange alterer
Arbeitnehmer, Teilzeitbeschaftigter und von Arbeitnehmern mit Familien-
pflichten zu beriicksichtigen.

4. Der betriebliche Ausbildungsplan

Gliederung iiber Der Ausbildungsbetrieb ist durch § 14 Abs. 1 Nr. 1 BBiG verpflichtet, flir jeden
die Bertlj'flsdaus- Auszubildenden eine sachliche und zeitliche Gliederung zu erstellen.
ildung

§ 14 Abs. 1 Nr. 1 BBiG Berufsausbildung

(1) Ausbildende haben

1. dafiir zu sorgen, dass den Auszubildenden die berufliche Handlungsfahig-
keit vermittelt wird, die zum Erreichen des Ausbildungszieles erforderlich
ist, und die Berufsausbildung in einer durch ihren Zweck gebotenen Form
planmagBig, zeitlich und sachlich gegliedert so durchzufiihren, dass das Aus-
bildungsziel in der vorgegebenen Ausbildungszeit erreicht werden kann. (...)

Dieser betriebliche Ausbildungsplan ist nach § 11 Abs. 1 BBiG vertraglich in Text-
form abzufassen und nach § 11 Abs. 2 BBiG den Auszubildenden unverziiglich
auszuhéandigen.

§ 11 BBiG Vertragsabfassung

(1) Ausbildende haben unverziiglich nach Abschluss des Berufsausbildungs-
vertrages, spatestens vor Beginn der Berufsausbildung, den wesentlichen
Inhalt des Vertrages gemaf} Satz 2 in Textform abzufassen. In der Vertrags-
abfassung sind mindestens aufzunehmen (...)

2. Art, sachliche und zeitliche Gliederung sowie Ziel der Berufsausbildung,
insbesondere die Berufstatigkeit, fiir die ausgebildet werden soll, (...)




Ausbildung im Betrieb — Handlungs- und Mitbestimmungsmaoglichkeiten

29

(2) Ausbildende haben den Auszubildenden und deren gesetzlichen Ver-
tretern und Vertreterinnen die Vertragsabfassung unverziiglich nach deren
Erstellung auszuhdndigen oder nach Mafigabe des Satzes 2 zu libermitteln.
Bei elektronischer Abfassung ist die Vertragsabfassung so zu tibermitteln,
dass die Empfanger und Empfangerinnen nach Satz 1 diese speichern und
ausdrucken kénnen. (...)

Letztendlich muss der betriebliche Ausbildungsplan auch zwingend nach § 36
Abs. 1 BBiG der zustandigen Stelle iibermittelt werden.

Aus einem betrieblichen Ausbildungsplan muss erkennbar sein, dass die Aus-
bildung systematisch unter Beriicksichtigung der Arbeits- und Geschéftsprozes-
se, der betrieblichen Anforderungen und der individuellen Lernvoraussetzun-
gen von Auszubildenden durchgefiihrt wird. Der betriebliche Ausbildungsplan
sollte je nach der Struktur der Aushildungsstatte und des Ausbildungsberufes
mindestens Angaben enthalten tber die konkreten Ausbildungsplatze, die Aus-
bildungsabschnitte, die zu vermittelnden Ausbildungsinhalte und die zugeord-
neten Ausbildungszeiten (vgl. BIBB HA Empf. Nr. 162).

Das Vorlaufergremium des heutigen Hauptausschusses des Bundesinstituts fiir
Berufsbildung, der Bundesausschuss fiir Berufsbildung, hat hierzu eine Emp-
fehlung zur sachlichen und zeitlichen Gliederung der Berufsausbildung heraus-
gegeben (BIBB HA Empf. Nr. 12).

Auf Grundlage des Betriebsverfassungsgesetzes, hat der Betriebsrat dariiber zu
wachen, dass das zugunsten der Auszubildenden geltende Berufsbildungsge-
setz und die jeweilige Rechtsverordnung zur Ausbildung eingehalten werden.
Hierzu gehort es insbesondere, die Einhaltung des betrieblichen Ausbildungs-
planes zu {iberwachen.

§ 80 BetrVG Allgemeine Aufgaben

(1) Der Betriebsrat hat folgende allgemeine Aufgaben:

1. dariiber zu wachen, dass die zugunsten der Arbeitnehmer geltenden Ge-
setze, Verordnungen, Unfallverhiitungsvorschriften, Tarifvertrage und Be-
triebsvereinbarungen durchgefiihrt werden; (...)

(2) Zur Durchfiihrung seiner Aufgaben nach diesem Gesetz ist der Betriebs-
rat rechtzeitig und umfassend vom Arbeitgeber zu unterrichten; die Unter-
richtung erstreckt sich auch auf die Beschaftigung von Personen, die nicht in
einem Arbeitsverhdltnis zum Arbeitgeber stehen. Dem Betriebsrat sind auf
Verlangen jederzeit die zur Durchfilhrung seiner Aufgaben erforderlichen

BIBB HA Empf. 162

BIBB HA Empf. 12
o0

%

[ale

Uberwachungsauf-
gabe des Betriebs-
rats
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Unterlagen zur Verfiigung zu stellen; in diesem Rahmen ist der Betriebsaus-
schuss oder ein nach § 28 gebildeter Ausschuss berechtigt, in die Listen
tiber die Bruttolohne und -gehalter Einblick zu nehmen. Soweit es zur ord-
nungsgemafien Erflillung der Aufgaben des Betriebsrats erforderlich ist, hat
der Arbeitgeber ihm sachkundige Arbeitnehmer als Auskunftspersonen zur
Verfiigung zu stellen; er hat hierbei die Vorschldge des Betriebsrats zu be-
riicksichtigen, soweit betriebliche Notwendigkeiten nicht entgegenstehen.

()

Alle Grundlagen der betrieblichen Berufsaushildung sind weitgehend gesetz-
lich im Berufsbildungsgesetz (BBiG) und den nach dem BBiG erlassenen Aus-
bildungsordnungen geregelt. Die Mitbestimmung bezieht sich somit vor allem
auf die Umsetzung von gesetzlichen Bestimmungen.

Das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats nach § 98 BetrVG umfasst auch die
betrieblichen Versetzungspldane und die in den Versetzungsstellen zu vermit-
telnden Inhalten. Es ist sinnvoll diese Vollstandigkeit zu tiberpriifen.

Hierzu muss dem Betriebsrat vom Arbeitgeber die jeweilige Aushildungsord-
nung mit Ausbildungsrahmenplan sowie die betriebliche Ausbildungsplanung
zur Verfligung gestellt werden. Sind keine betrieblichen Ausbildungsplane vor-
handen, so ist darauf hinzuwirken, dass diese erstellt werden. Kénnen Ausbil-
dungsinhalte nicht im Betrieb vermittelt werden, so muss der Arbeitgeber dafiir
Sorge tragen, dass die Vermittlung auf3erhalb des Betriebs erfolgt. Die Kosten
fiir die Teilnahme des Auszubildenden an einer solchen aufierbetrieblichen Aus-
bildungsmaf3nahme hat der Arbeitgeber vollumfanglich zu tragen.

5. Umgang mit mobiler Ausbildung

Ausbildung und Umschulung finden nicht mehr nur im Ausbildungsbetrieb, der
Berufsschule oder in liberbetrieblichen Ausbildungszentren bzw. auRerbetrieb-
lichen Bildungsstatten statt, sondern werden auch in Form mobiler Ausbildung
bzw. Umschulung organisiert. Das Homeoffice wird so zu einem weiteren Lern-
ort. Damit ergeben sich organisatorische und rechtliche Fragen, die fiir einen
qualitativ guten Lernprozess zu beachten bzw. kldren sind.

Zur Klarstellung: Unter mobiler Ausbildung verstehen wir, dass Teile der
Ausbildung an unterschiedlichen Orten erfolgen. Zu den bisherigen Lern-
orten »im Betrieb« und »in der Berufsschule« kommt als weiterer Lernort
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»mobil« hinzu. Das kann »zu Hause« in Form von Homeoffice erfolgen oder
in einem alternativen »mobilen« Ausbildungsort auBBerhalb des Betriebs
stattfinden.

5.1 Rechtlicher Rahmen fiir mobile Ausbildung

Der Gesetzgeber hat mit der Novellierung im Rahmen des neuen Berufsvalidie-
rungs- und -digitalisierungsgesetzes (BVaDiG) in 2024 eine Gesetzesliicke ge-
schlossen und festgehalten, dass Ausbildungsinhalte in einem angemessenen

Umfang auch im Rahmen mobiler Ausbildung vermittelt werden kdnnen.

Fir die mobile Ausbildung werden die gesetzlichen Vorgaben, die fiir die Aus-
bildung allgemein gelten, damit nicht auBer Kraft gesetzt. Nach § 14 Abs. 1 Nr. 2
BBiG gehort es zu den Pflichten der Ausbildenden, die Auszubildenden selbst
auszubilden oder einen Ausbilder oder eine Ausbilderin ausdriicklich damit zu

beauftragen.

§ 28 Abs. 2 BBiG sieht zudem vor, dass persénlich und fachlich geeignetes
Ausbildungspersonal

»die Ausbildungsinhalte unmittelbar, verantwortlich und in wesentlichem
Umfang selbst vermittelt. Eine unmittelbare Vermittlung der Ausbildungs-
inhalte ist in angemessenem Umfang auch als digitales mobiles Ausbilden
ohne gleichzeitige Anwesenheit der Auszubildenden und ihrer Ausbilder
oder Ausbilderinnen am gleichen Ort mdoglich, wenn

1. fiir die Vermittlung Informationstechnik eingesetzt wird,

2. die Ausbildungsinhalte und die Orte, an denen sich die Auszubildenden
und ihre Ausbilder oder Ausbilderinnen jeweils aufhalten, fiir die Vermitt-
lung von Ausbildungsinhalten auf Distanz geeignet sind und

3. die Qualitdt der Vermittlung derjenigen bei gleichzeitiger Anwesenheit
der Auszubildenden und ihrer Ausbilder oder Ausbilderinnen am gleichen
Ort gleichwertig ist; dies ist insbesondere der Fall, wenn der Ausbilder oder
die Ausbilderin jederzeit zu den betriebsiiblichen Zeiten fiir den Auszubil-
denden oder die Auszubildende erreichbar ist, den Lernprozess steuert und
begleitet sowie die Lernfortschritte kontrolliert.«

Zu kldren ist insofern, wie diesen Vorgaben des BBiG an eine ordnungsgema-
Be Ausbildung bei mobiler Ausbildung Geniige getan werden kann. Dafiir muss
sichergestellt sein, dass das Ausbildungspersonal den Ausbildungs- und Lern-
prozess direkt addquat begleiten kann. Besteht diese Mdglichkeit in erhebli-

Regelung zum
mobilen Ausbilden,
§ 28 Abs. 2 BBIiG
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Klarung der Aus-
bildungsinhalte

Empfehlung zur
Vorabklarung

chen Zeitabschnitten der Ausbildung nicht, stellt dies eine Verletzung der Aus-
bilderpflichten dar. Die somit gebotene Kommunikation — auch mittels digitaler
Medien —setzt voraus, dass das Ausbildungspersonal entsprechend geschult ist
und ein methodisch-didaktisches Konzept fiir den Einsatz digitaler Medien und
Technologien vorliegt.

Gekldrt werden muss auflerdem die Frage, welche Ausbildungsinhalte fiir
mobile Ausbildung tiberhaupt geeignet sind. Das kann nur bezogen auf den
jeweiligen Ausbildungsberuf erfolgen, allerdings sind ortsgebundene, objekt-
bezogene und handwerkliche Ausbildungsinhalte fiir mobile Ausbildung nicht
geeignet. Geeignet fiir eine mobile Ausbildung kdnnen Ausbildungsinhalte sein,
wie beispielsweise das Erstellen von Dokumentationen zu betrieblichen Auftra-
gen, Entwerfen von kundenspezifischen Angeboten, Programmierarbeiten oder
das Erstellen technischer Unterlagen.

Es wird empfohlen folgende Voraussetzungen zu kldren bzw. zu erfiillen, wenn

Ausbildungsinhalte in mobiler Ausbildung vermittelt werden sollen:

1. Die Ausbildungsinhalte dafiir sind grundsatzlich geeignet.

2. Es muss eine Lernprozessbegleitung fiir den Zeitraum der mobilen Ausbil-
dung sichergestellt sein, beispielsweise durch WEB-Meetings.

3. Das Ausbildungspersonal muss entsprechend geschult sein.

4. Ein didaktisch-methodisches Konzept fiir mobiles Ausbilden muss vorliegen.

5. Die personlichen Voraussetzungen des Auszubildenden miissen gegeben
sein und sie bzw. die Erziehungsberechtigten miissen mit der mobilen Aus-
bildung einverstanden sein. Phasen mobiler Ausbildung missen in der sach-
lichen und zeitlichen Gliederung der Ausbildung, dem betrieblichen Ausbil-
dungsplan, beriicksichtigt werden.

Der betriebliche Ausbildungsplan ist dem Auszubildenden geméaf § 11 BBiG
mit dem Ausbildungsvertrag auszuhéndigen. Uber erforderliche Anpassungen
des betrieblichen Ausbildungsplans im Verlauf der Ausbildung sind die Auszu-
bildenden zu informieren. Die erforderliche Ausstattung (Hard- und Software)
fiir betriebliche, mobile Ausbildungsphasen ist den Auszubildenden durch den
Ausbildenden zur Verfiigung zu stellen (§ 14 Abs. 1 Nr. 3 BBiG). AuBerdem muss
auch die Kosteniibernahme fiir die zusatzlich anfallenden Aufwendungen (z.B.
Internet, Stromnutzungspauschale) geklart sein, denn bspw. ist ein Internetzu-
gang mit der erforderlichen Bandbreite ldngst nicht in jedem privaten Haushalt
vorhanden.
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Fur die Ausgestaltung digitalen mobilen Ausbildens hat der Hauptausschuss Empfehlung des
des Bundesinstituts fiir Berufsbildung eine Empfehlung beschlossen, an der BIBB Haupt-
auch die IG Metall mitgewirkt hat. ausschuss

5.2 Ausbildung und Mitbestimmung

Mobile Ausbildung unterliegt der Mitbestimmung des Betriebsrats bei der
Durchfiihrung von Manahmen der Berufsbildung nach § 98 BetrVG. Ebenso
sind die Mitbestimmungsrechte nach § 87 BetrVG zu beachten. Dazu gehdren
z.B. die Verteilung der Arbeitszeit, Beginn und Ende der tdglichen Arbeitszeit,
Regelungen zu konkreten Anwesenheitspflichten im Betrieb, zum Umgang mit
Arbeitsmitteln und zum Arbeits- und Gesundheitsschutz. Da Auszubildende be-
troffen sind, ist die JAV entsprechend zu beteiligen.

5.3 Mobile Ausbildung in Betrieben ohne Betriebsrat
und bei Bildungstragern

Fur die Ausbildung in Betrieben ohne Betriebsrat gelten die o.g. allgemeinen
rechtlichen Vorgaben gleichermaf3en. Diese Vorgaben sind durch die zustandi-
ge Stelle (IHK oder HWK) zu priifen und sicherzustellen. Dieses gilt auch fiir
mobile Ausbildung und Umschulungen, die von Bildungstrdagern durchgefiihrt
und verantwortet werden. Mobile Ausbildung muss im Ausbildungs- bzw. Um-
schulungsrahmenplan gegeniiber der zustandigen Stelle angezeigt werden. Die
Arbeitnehmervertreter im Berufshildungsausschuss sollten sich gestiitzt auf
§ 79 Abs. 3 BBiG von der zustandigen Stelle (iber Manahmen und Ergebnisse
der Uberwachung mobiler Ausbildung unterrichten lassen.

5.4 Bewertung mobiler Ausbildung

Mobile Ausbildung sollte nicht der Regelfall sein, denn fiir eine gute Ausbildung

sind das betriebliche Arbeitsumfeld, das Ausbildungspersonal sowie der Aus-

tausch mit den Kolleginnen und Kollegen von hoher Bedeutung. Mobile Aus-

bildung bietet aber auch Chancen, beispielsweise fiir Auszubildende, die Be-

treuungspflichten haben. Allerdings gilt bei der mobilen Ausbildung das Prinzip

der »doppelten Freiwilligkeit«. Das heif3t, sie kann nur in beiderseitigem Einver- Doppelte Freiwillig-
standnis von Ausbildenden und Auszubildenden erfolgen und die Ausgestaltung  keit als Voraus-
sollte mbglichst in einer Betriebsvereinbarung geregelt werden. So kénnen die €778
rechtlichen Vorgaben gesichert und individuelle Aspekte beriicksichtigt werden.
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Beispiel fiir BV:
Anhang 4

Spielraum der
Teilzeit

5.5 Regelungsaspekte einer Betriebsvereinbarung

e Verfahren definieren, wie Ausbildungsinhalte festgelegt und in der sach-
lichen und zeitlichen Gliederung (Ausbildungsplan) beriicksichtigt werden.

e Regelung zum Stundenumfang der Ausbildung im Homeoffice.

e Wie und in welcher Zeitfolge der Austausch zwischen Auszubildenden und
Ausbildungspersonal stattfindet.

e Festlegen, wie Ausbildungsnachweise nach § 13 BBiG zur Qualitdtssicherung
bei mobiler Ausbildung genutzt werden.

e Regelungen, die sicherstellen, dass die erforderliche Ausstattung fiir das
Homeoffice vom Arbeitgeber bereitgestellt wird.

e Ggf. Regelungsmodell fiir die Zeiterfassung festlegen.

e Arbeitsschutz muss gewdhrleistet sein: Notwendige Arbeitsschutzmafinah-
men kldaren und eine Gefdhrdungsbeurteilung vornehmen. Wobei es keine
Kontrollpflicht des mobilen Arbeitsplatzes gibt, aber eine angemessene Un-
terweisung hinsichtlich der zu beachtenden Vorgaben erfolgen sollte.

e Datenschutz sicherstellen: Anforderungen an Datensicherheit und IT-Infra-
struktur miissen geklart sein. Der Arbeitgeber muss fiir Datenschutzvorkeh-
rungen sorgen.

6. Teilzeitberufsausbildung

Manchmal ldsst die individuelle Lebenssituation eine Ausbildung in Vollzeit
nicht zu. Genau dafiir gibt es seit Anfang 2020 die gesetzliche Moglichkeit, die
Ausbildung in Teilzeit zu vollziehen. Diese Flexibilitat kommt nicht nur den Aus-
zubildenden, sondern auch den Unternehmen zugute, die sich mit attraktiven
Zeitmodellen ihren Fachkraftenachwuchs sichern kénnen.

Der § 7a BBiG sowie § 27b HwO »Teilzeitberufsausbildung« starken seither
deutlich die Mdglichkeit, die Ausbildung und persénliche Verpflichtungen (z. B.
zur Kinderbetreuung, zur Pflege von Angehdrigen, fiir leistungssportliche Am-
bitionen, fiir Menschen mit Beeintrdchtigungen oder auch mit Einkommensver-
pflichtungen tiber den Ausbildungslohn hinaus) zu vereinbaren und werden fiir
alle Interessierten zur Option.

Die tdgliche oder die wochentliche Ausbildungszeit kann dabei (fiir einen be-
stimmten Zeitraum oder gédnzlich) auf bis zu 50 Prozent reduziert werden, wo-
bei sich die Vergiitung im gleichen Verhaltnis reduzieren kann (vgl. § 17 BBiG).
Entsprechend der Reduzierung verldngert sich die gesamte Ausbildungsdauer
jedoch maximal auf das 1 '4-fache der reguldaren Dauer — auf Verlangen der Aus-
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zubildenden auch noch dariiber hinaus bis zum nachstmdéglichen Priifungster-
min.

Teilzeitmodelle 6ffnen so neue Gestaltungsrdaume fiir Auszubildende sowie Un-

ternehmen und werden damit auch zum Handlungsfeld von Betriebsrdten und

JAVen:

e Sie lassen sich mit Verkiirzungen kombinieren. Hierdurch kdnnen z.B. fixe
Priifungstermine trotz individuellem Teilzeitmodell eingehalten werden.

e Sie konnen durch nachtragliche Vertragsanderungen flexibel angepasst wer-
den.

e Fiir Menschen mit Behinderung kdnnen sie eine Alternative zu sogenannten
66er-Berufen sein.

e Fiir Personen mit Lernbeeintrdchtigung oder fiir Gefliichtete kénnen sie den
Einstieg und Ubergang in eine Vollzeitberufsausbildung bedeuten.

Eine Teilzeitausbildung kann nur begonnen werden, wenn der Ausbildungsbe-
trieb dem zustimmt und der*die Auszubildende und der Betrieb dies gemein-
sam bei der zustandigen Stelle (IHK, HWK) beantragen. Hier kénnen Betriebsrat
und JAV fiir eine entsprechende Basis sorgen.

Die Dauer der Verkiirzung muss im Ausbildungsvertrag (als Zusatzvereinba-
rung) vermerkt und von der zustdndigen Stelle in das Verzeichnis der Berufs-
ausbildungsverhéltnisse eingetragen werden.

Da bei der Berechnung der Teilzeitmodelle der Teufel im Detail steckt, hat der
Hauptausschuss des Bundesinstituts fiir Berufshildung die Empfehlung Nr. 174
verabschiedet, an der auch die IG Metall mitgewirkt hat. Diese konkretisiert die
Umsetzung des § 7a BBiG und zeigt Berechnungsmodelle auf.

Durch die Novellierung des BBiG im Rahmen des neuen Berufsvalidierungs- und
-digitalisierungsgesetzes (BVaDiG), das im Sommer 2024 beschlossen wurde,
haben sich auch Anderungen beziiglich der Teilzeitberufsausbildung ergeben,
die die oben erwdahnte Empfehlung erganzen.

Durch die Anpassungen im BBiG kann die Ausbildungsdauer bei der Teilzeitaus-
bildung jetzt einfacher verkiirzt werden (§ 8Abs. 1 BBiG). Wird die Regelaus-
bildungsdauer durch Verkiirzungen nach § 8 Abs. 3 BBiG um hdchstens sechs
Monate (iberschritten, kann die Ausbildungsdauer jetzt auf die reguldre Aus-
bildungsdauer verkiirzt werden.

Berechnung der
Teilzeit

BIBB Hauptaus-

schuss Empfehlung
= :.
o

Einfachere
Verkiirzung
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30 Monate

40 Monate

Teilzeitausbildung

Quelle: DGB-Jugend 2024

Die gesetzlichen Teilzeitregelungen beziehen sich jedoch nur auf den betrieb-
lichen Teil der dualen Ausbildung. Den schulischen Teil miissen das Unterneh-
men, die Auszubildenden und die Berufsschule situativ abstimmen. Hier liegt
es nahe, dass sich der regional verantwortliche Berufsbildungsausschuss ein
Lagebild verschafft und ggf. das Thema weiterverfolgt.

7. Bewertungssysteme und Lernzielkontrolle

Beurteilungssysteme miissen in einer Betriebsvereinbarung (Beurteilungs-
grundsatze) geregelt werden und unterliegen der Mitbestimmung des Betriebs-
rats.

§ 94 BetrVG Personalfragebogen, Beurteilungsgrundsitze
(1) Personalfragebogen bediirfen der Zustimmung des Betriebsrats. Kommt
eine Einigung iber ihren Inhalt nicht zustande, so entscheidet die Eini-
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gungsstelle. Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen
Arbeitgeber und Betriebsrat.

(2) Absatz 1 gilt entsprechend fiir persdnliche Angaben in schriftlichen Ar-
beitsvertragen, die allgemein fiir den Betrieb verwendet werden sollen, so-
wie fiir die Aufstellung allgemeiner Beurteilungsgrundsatze

Zielvon Beurteilungssystemen ist es, dass Ausbilder*innen, Auszubildende und
Betriebsridte einen Uberblick tiber den jeweiligen Ausbildungsstand erhalten.
Sie kdnnen so Defizite feststellen und gezielte Férdermafinahmen vereinbaren.
Es konnen aber auch Defizite an den Ausbildungsorten festgestellt werden. Der
Betriebsrat muss im Rahmen der Beurteilungsverfahren beteiligt sein. So kann
er einerseits priifen, ob die Ausbildung dem Ausbildungsplan entspricht und an-
dererseits Defizite in den Versetzungsstellen erkennen. Ein Beurteilungssystem
ist somit ein wichtiges Element der Qualitatssicherung der Ausbildung.

Was soll nun aber wie beurteilt werden? Objektiv beurteilt kdnnen oft alle gut,
was nachprifbar/feststellbar ist, so beispielsweise die Fachkompetenz. Vieles
unterliegt der subjektiven Sichtweise des Beurteilenden wie beispielsweise
eine Beurteilung personlicher Kompetenzen, wie der Zusammenarbeit in inter-
disziplindren Teams. Solche Beurteilungsmerkmale sind mit Vorsicht zu genie-
Ben. Ihre Bewertung unterliegt der subjektiven Einschdtzung des Beurteilers.
Beurteiler miissen hier zwingend geschult werden. Sind es doch die personalen
Kompetenzen, denen ein hoher Stellenwert in der zukiinftigen Arbeit attestiert
wird. Ein optimales Beurteilungsteam besteht aus mehreren eigenstandigen,
vollig unterschiedlichen Personen, von denen jede/r seine/ihre Fahigkeiten ein-
bringt, um zum gemeinsamen Erfolg beizutragen.

Noten sind wenig aussagefdhig und unterliegen auch subjektiven Einfliissen.
Die Vergabe von Noten hangt von den jeweiligen Erwartungen des Beurteilers
ab. Eine schlechte Note gibt dem Auszubildenden keine Information, wo sei-
ne Schwachen genau liegen. Das ist anders, wenn genaue Aussagen getroffen
werden, welche Lernziele nicht erreicht wurden und welche Férderung vorge-
nommen wird. Das Argument, dass Noten motivierend wirken, mag zwar auf
den ersten Blick plausibel sein, welche Motivation ist hier aber gemeint? Es ist
eine Motivation, die durch den Vergleich entsteht, also durch Konkurrenz. Im
Vordergrund steht dann, mit méglichst vielen guten Noten die »Bestenliste« an-
zufiihren. Schwéchere Auszubildende sind dabei benachteiligt und Demotiva-
tion kann die Folge sein. Ein Beurteilungssystem sollte deshalb den Aspekt des
Forderns in den Mittelpunkt stellen und jedem Auszubildenden eine individuelle
Entwicklung erméglichen.

Beurteilungs-
merkmale
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Eckpunkte fiir ein Beurteilungssystem

Bedeutung fiir Auszubildende:

e Esfindet eine regelmafige Erfolgskontrolle statt.

e Eventuelle Schwachen werden schnell erkannt und ausgeglichen.

e Das Beurteilungssystem sollte rein fachbezogen sein, d. h. keine Diszipli-
nierungsinstrumente (Verhaltensbeurteilung) beinhalten.

Bedeutung fiir Ausbilder:

e Einen aktuellen Uberblick iiber den Ausbildungsstand der Auszubilden-
den haben.

e Einen gleichmaBigen Ausbildungsfortschritt sicherstellen.

e Positive Wirkung fiir das Verhéltnis zwischen Auszubildenden und Aus-
bilder.

Bedeutung fiir die Ausbildungsleitung:

e Der Ablauf der Ausbildung wird nachvollziehbar.

e Ein standiger Informationsfluss ist gewdhrleistet.

¢ Die Verteilung der Zustdndigkeiten (z. B. bei FérdermaBBnahmen oder Mei-
nungsverschiedenheiten) ist klarer geregelt.

Bedeutung fiir den Betriebsrat:
¢ Informationen zur Einhaltung des Ausbildungsrahmenplans.
e Qualitdtssicherung der Ausbildung.

8. Qualitatskontrolle

Elemente der Der Betriebsrat ist ein wesentlicher Akteur bei der Qualitatssicherung der Be-
Qualitdtssicherung  rufsausbildung. Wesentliche Elemente der Qualitdtssicherung sind:
e die Anzahl und Qualifikation des Ausbildungspersonals,
e die Ausbildungsausstattung und -organisation, also die erforderliche Ein-
richtung, Unterlagen und Planung,
e die Ausbildungsdurchfiihrung, also die Gestaltung des Lernprozesses,
e Zeiten fiir die Vorbereitung auf Priifungen sicher zu stellen und
e im Anschluss die Auswertung der Priifungsergebnisse.

Der Betriebsrat hat hier ein weitgehendes Mitbestimmungsrecht. Dies beinhal-
tet auch, selbst die Initiative zu ergreifen.
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§ 98 BetrVG Durchfiihrung betrieblicher Bildungsmainahmen

(1) Der Betriebsrat hat bei der Durchfiihrung von Mafinahmen der betrieb-
lichen Berufsbildung mitzubestimmen.

(2) Der Betriebsrat kann der Bestellung einer mit der Durchfiihrung der be-
trieblichen Berufsbildung beauftragten Person widersprechen oder ihre
Abberufung verlangen, wenn diese die personliche oder fachliche, insbhe-
sondere die berufs- und arbeitspadagogische Eignung im Sinne des Berufs-
bildungsgesetzes nicht besitzt oder ihre Aufgaben vernachlassigt. (...)

Im Bildungsausschuss kann die Qualitatssicherung koordiniert und Qualitdats- Qualitatscheck
kriterien kdnnen festgelegt werden. Durch regelmaBige Befragungen (Qualitats-
checks) der an der Ausbildung Beteiligten kénnen Defizite in der Ausbildung
aufgespiirt werden. Der Bildungsausschuss kann dann {iber MaBnahmen mit
den Ausbildungsverantwortlichen beraten und Vereinbarungen treffen.

Zur Entwicklung eines gemeinsamen Qualitatsbewusstseins in der betriebli-
chen Ausbildung sollten alle Akteure am Prozess beteiligt sein. Ausbildungsver-
antwortliche, Auszubildende, Betriebsrat und JAV miissen Trager des Vorgehens
sein, damit die gewiinschte Qualitatsentwicklung erreicht wird. Die Steuerung
des Vorgehens kann vom betrieblichen Berufshildungsausschuss tibernommen
werden. Im Berufsbildungsausschuss des Betriebs (gemeinsam mit den Arbeit-
gebern) konnen der Bildungsausschuss des Betriebsrats und die Ausbildungs-
leitung die Qualitatssicherungsaktivitdten beraten.

Im Qualitdatsmanagement werden vier Phasen des Prozesses der kontinuierli- Qualitits-
chen Verbesserung beschrieben:

1.

Planen (Qualitétskriterien und Verfahren der Uberpriifung vereinbaren)

2. Durchfiihren (Ausbildung entsprechend der Qualitatskriterien durchfiihren)
3.
4. Reagieren (Ergebnisse des Qualitdtschecks werden im betrieblichen Berufs-

Uberpriifen (Qualitdtscheck)

bildungsausschuss ausgewertet und Mafnahmen beraten. Die vereinbarten
Mafinahmen werden im neuen Plan aufgenommen und der Kreislauf setzte
sich fort: Planen — Durchfiihren — Uberpriifen — Reagieren.)

Ein Qualitdtscheck wird von den Akteuren gemeinsam entwickelt. Er soll die
handelnden Verantwortlichen dabei unterstiitzen, ihre Ausbildungspraxis zu re-

flektieren, Starken und Defizite festzustellen und Qualitdtsverbesserungen auf

den Weg zu bringen. Er kann in Form einer regelméasigen Befragung aller Be-
teiligten umgesetzt werden oder in Form eines Audits. Beim letzteren miissten

management in

vier Phasen
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Auditoren benannt und geschult werden, die anhand der Checkliste die betrieb-
liche Ausbildung unter die Lupe nehmen.

9. Ubernahme/Ubergang in Facharbeit

Fiir Auslernende bedeutet die Ubernahme in ein Arbeitsverhiltnis die Chance,
Berufspraxis zu sammeln und {ber ein gesichertes Einkommen zu verfiigen.
Selbst im Falle einer Befristung verbessern sich die Bedingungen fiir junge Fach-
krafte, sie konnen bei Bewerbungen erste Berufspraxis nachweisen und erhal-
ten bei Arbeitslosigkeit ein hoheres Arbeitslosengeld.

Gesetzlich geregelt ist die Ubernahme nur fiir Jugend- und Auszubildendenver-
treter. Aber in vielen Branchen gibt es tarifvertragliche Regelungen. In den Tarif-
vertragen der |G Metall sind Fristen zur Bekanntgabe der Ubernahmeabsichten
und unterschiedliche Mindestregelungen vereinbart — von sechs Monaten bis
hin zur unbefristeten Ubernahme z.B. in der Metall- und Elektroindustrie. Einen
Rechtsanspruch auf tarifvertragliche Leistungen gibt es nur als IG Metall-Mit-
glied. Dort wo es keine tariflichen Regelungen gibt, kann eine Betriebsverein-
barung zur Ubernahme mit dem Arbeitgeber verhandelt und abgeschlossen
werden.

Rechtzeitig vor dem Ausbildungsende ist es wichtig, dass der Betriebsrat Infor-
mationen zur wirtschaftlichen Situation und zur Beschéftigungslage im Betrieb
vom Arbeitgeber erhdlt (Personalplanungsdaten, Uberstundenentwicklung,
RationalisierungsmaBnahmen etc.). Der Betriebsrat selbst hat zur Personalpla-
nung nach § 92 BetrVG Beratungs- und Vorschlagsrechte.

§ 92 BetrVG Personalplanung

(1) Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat tiber die Personalplanung, insbe-
sondere {iber den gegenwartigen und kiinftigen Personalbedarf sowie tiber
die sich daraus ergebenden personellen Manahmen und MafSnahmen der
Berufsbildung anhand von Unterlagen rechtzeitig und umfassend zu unter-
richten. Er hat mit dem Betriebsrat iber Art und Umfang der erforderlichen
MaBnahmen und {iber die Vermeidung von Harten zu beraten.

(2) Der Betriebsrat kann dem Arbeitgeber Vorschlédge fiir die Einfiihrung
einer Personalplanung und ihre Durchfiihrung machen. (...)

Damit der Betriebsrat seine Mithestimmungsrechte wirksam wahrnehmen
kann, ist es von Vorteil iber Informationen zur betrieblichen Personalplanung
zu verfligen:
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e Welche Personalbedarfsplanung gibt es?
In der Personalbedarfsplanung sind Ausfallzeiten zu beriicksichtigen, wie
beispielsweise Urlaubszeiten, Krankheitszeiten, Freistellungszeiten, Qualifi-
kationszeiten, Einarbeitungszeiten und mehr. Wird die Quote fiir solche Aus-
fallzeiten vom Arbeitgeber zu niedrig angesetzt, fiihrt dies unweigerlich zu
einer Leistungsverdichtung.

e Wie sieht die Personalentwicklungsplanung aus?
Ermittlung der notwendigen Qualifikationen der Beschaftigten, Planungen
der QualifizierungsmaBnahmen.

e Welche Personaleinsatzplanung gibt es?
Ordnet die Fachkrafte entsprechenden Arbeitsplatzen zu.

§ 92a BetrVG Beschiftigungssicherung

(1) Der Betriebsrat kann dem Arbeitgeber Vorschldge zur Sicherung und For-
derung der Beschaftigung machen. Diese konnen insbesondere eine flexible
Gestaltung der Arbeitszeit, die Forderung von Teilzeitarbeit und Altersteil-
zeit, neue Formen der Arbeitsorganisation, Anderungen der Arbeitsverfah-
ren und Arbeitsabldufe, die Qualifizierung der Arbeitnehmer, Alternativen
zur Ausgliederung von Arbeit oder ihrer Vergabe an andere Unternehmen
sowie zum Produktions- und Investitionsprogramm zum Gegenstand haben.
(2) Der Arbeitgeber hat die Vorschlage mit dem Betriebsrat zu beraten. Halt
der Arbeitgeber die Vorschldge des Betriebsrats fiir ungeeignet, hat er dies
zu begriinden; in Betrieben mit mehr als 100 Arbeitnehmern erfolgt die Be-
griindung schriftlich. Zu den Beratungen kann der Arbeitgeber oder der Be-
triebsrat einen Vertreter der Bundesagentur fiir Arbeit hinzuziehen.

Fiir die Durchsetzung der Ubernahme Ausgelernter kann das Mitbestimmungs-
recht des Betriebsrats bei der Durchfiihrung von Mehrarbeit hilfreich sein.
Mehrarbeit kann beispielsweise verweigert werden, wenn Ausgebildete {iber-
nommen werden.

§ 87 Abs. 1 Nr. 3 BetrVG Mitbestimmungsrechte

(1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung
nicht besteht, in folgenden Angelegenheiten mitzubestimmen: (...)

3. voriibergehende Verkiirzung oder Verlangerung der betriebsiiblichen
Arbeitszeit; (...)
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Risikofaktoren

10. Berufliche Entwicklungswege

Weiterbildung ist gerade in der Transformation ein Schliisselthema fiir die Be-
triebsrate und fiir die personliche berufliche Weiterentwicklung der Beschaftig-
ten. Junge wie dltere Berufstdtige beschaftigt es, wie sie ihre berufliche Hand-
lungskompetenz auf dem aktuellen Stand halten und entwickeln kdnnen.

Weiterbildung entscheidet immer mehr mit, iber den Zugang und Verbleib im
Beschaftigungssystem, die Hohe des Einkommens, die Qualitat der Arbeitsplat-
ze und Arbeitsbedingungen sowie die Bewaltigung von korperlichen Anforde-
rungen und psychischen Belastungen.

Untersuchungen belegen, dass Bildung die Gefahr arbeitslos zu werden verrin-
gert. Dies zeigen die Arbeitslosenquoten nach Berufsabschliissen: Menschen
ohne Berufsausbildung 20,8 Prozent, Menschen mit einer beruflichen Ausbil-
dung 3,2 Prozent und Hochschulabsolventen 2,5 Prozent (Daten von 2023, Bun-
desagentur fiir Arbeit Berichtsmonat Dezember 2024).

Das grofte Risiko, arbeitslos zu werden, tragen die nicht formal Qualifizierten.
Hier ist die Arbeitslosenquote in den letzten Jahrzehnten auf ein sehr hohes
Maf gestiegen (Spitzenwert 1997 mit 26,9 Prozent). Zwar war die Quote nach
2005 bis 2019 etwas riickldufig, trotzdem war 2019 noch jeder sechste Gering-
qualifizierte arbeitslos, 2020 bis 2023 beginnend mit der Corona-Pandemie so-
gar jeder filinfte. In dieser unterschiedlichen Betroffenheit von Arbeitslosigkeit
spiegelt sich der Strukturwandel wider: Die Zahl der Arbeitsplatze, die hohe An-
forderungen an die Qualifikation der Beschéftigten stellen, nimmt zu, wahrend
der Bedarf an einfachen Tatigkeiten, die keinen Berufsabschluss erfordern, auf
niedrigerem Niveau verharrt (Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit Berichtsmonat
Dezember 2024).

Bildung hat auch noch weitere Effekte. Mit zunehmender Bildung sinkt nicht nur
das Arbeitsplatzrisiko, sondern es steigt auch die Arbeitszufriedenheit. Diese
groBBere Zufriedenheit mit der Arbeit bei einem hoheren Qualifikationsniveau ist
haufig mit einem hoheren Status oder Berufsprestige sowie mit einer hoheren
Autonomie, etwa mit einer hoheren Entscheidungsfreiheit verbunden. Bildung
beeinflusst aber nicht nur das Arbeitsleben, sie beeinflusst auch das soziale Le-
ben (kulturelle Veranstaltungen, Sport, Politik usw.) und die Gesundheit.

Fur die Betriebe und Unternehmen ist die Qualifikation der Beschaftigten und
ihre Bildungsbereitschaft entscheidend fiir ihre Zukunftsfahigkeit. Qualifizier-
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te Beschdftigte mit entsprechenden fachlichen und sozialen Kompetenzen sind
dabei notwendig. Wichtig ist, dass die Betriebe innovativ sind. Die Innovations-
fahigkeit ist wiederum abhangig von Schnelligkeit, Flexibilitdt und kunden- und
marktgerechtem Agieren. Abldufe, Service und Produktion befinden sich ins-
besondere durch Transformationsprozesse in andauernden Verdnderungs- und
Anpassungsprozessen, Technologien (also fachliches Wissen) veralten immer
schneller durch die Vorherrschenden immer kiirzeren Innovationszyklen. Das
Wissen ist einer beschleunigten Veralterung unterworfen. Dies stellt Beschaftig-
te und Unternehmen vor die Anforderung einer kontinuierlichen Aktualisierung
des beruflichen Wissens. Die Arbeitswelt von heute setzt Weiterbildung voraus,
um dieser Dynamik gerecht zu werden. Von den Beschéftigten wird gefordert,
dass sie jederzeit veranderungsbereit und kreativ sind, Verantwortung iiber-
nehmen, problemldsungsorientiert, selbststandig und agil arbeiten kdnnen.
Dabei sind Lernen und Verdnderung, die berufliche Weiterentwicklung und die
Forderung von Kompetenzentwicklung Bestandteile innovativer Arbeitsprozes-
se. Dies steigert die Motivation und Innovationsfahigkeit der Beschaftigten und
sichert den langfristigen Erhalt der Unternehmen.

Obgleich Bildung und berufliche Weiterbildung fiir die Beschaftigten und die
Unternehmen so zentral sind, sind die Teilnahmequoten an beruflicher Weiter-
bildung entsprechend dem Bildungs- und Ausbildungsniveau sehr unterschied-
lich. Mit geringer beruflicher Qualifikation sinkt die Teilnahme, wahrend sie bei
Hochschulabsolventen steigt. Haufig stehen weitere Merkmale in Verbindung
mit dem Bildungsniveau und der Weiterbildungsteilnahme: Migranten, preka-
re Beschaftigte, Miitter und Beschéftigte in wenig innovativen Betrieben (ein-
fache/kostengiinstige Produkte und keine Produktneuentwicklungen). Sie
nehmen weniger an Weiterbildung teil als der Durchschnitt. Allerorten wird von
Wissenschaftlern wie Arbeitgebern und ihrer Verbande ein zukiinftiger Fachkraf-
temangel beflirchtet. Die Arbeitswelt unterliegt einem Strukturwandel.

Die Broschiire der IG Metall »Horizonte Erweitern« bietet eine Art Navigator Broschiire zu
durch die Méglichkeiten der beruflichen Qualifizierung. Es werden betriebliche Weiterbildungs-
Aufstiegsfortbildungen, das Nachholen von Schulabschliissen und das Studium  Moglichkeiten
mit und ohne Abitur sowie die Finanzierung und Freistellung von Bildungswegen
aufgezeigt. Betriebsrite und Beschiftigte bekommen einen Uberblick iiber die
Moglichkeiten der Aufstiegsfortbildung.
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Strategische
Aufgabe: Personal-
planung

I1l. Weiterbildung und Qualifizierung

im Betrieb

1. Betriebliche und berufliche Bildung auf den Weg

bringen

Die aktuellen wirtschaftlichen und technologischen Entwicklungen werden auch
in den nédchsten Jahren die Umbriiche treiben und stellen die betrieblichen Per-
sonalplanungen und eine Personalentwicklung vor grof3e Herausforderungen.

»Die Digitalisierung hat also enormen Einfluss auf sich verdandernde Perso-
nal- und Kompetenzbedarfe. Zudem fiihrt die demografische Entwicklung
zu teils erheblichen Fachkrafteengpdssen. Eine strategische Personalpla-
nung sollte daher eine zentrale Aufgabe in Unternehmen sein. Wie gehen
Personalmanagement und Mitbestimmungsakteure strategische Personal-
planung an? Es zeigt sich: Das Thema ist in Bewegung. Vor allem neuere
Vereinbarungen machen deutlich, dass sich betriebliche Sozialpartner im-
mer stdrker der zunehmenden Bedeutung strategischer Personalplanung
bewusst werden.«

(Quelle: HBS, https://www.imu-boeckler.de/de/betriebsvereinbarungen-
15454-strategische-personalplanung-17743.htm

Mit Blick auf die betriebliche Qualifizierung und Weiterbildung stehen einige
Probleme im Vordergrund (vgl. iab-forum.de, bibb.de und bundesregierung.de).

1.

Wirtschaftlich schwierige Zeiten: In Zeiten wirtschaftlicher Unsicherheit
strategischer Unklarheit sind viele Unternehmen weniger bereit, in Qualifi-
zierung und WeiterbildungsmaBnahmen zu investieren. Dies fiihrt zu einer
Verringerung der Angebote.

. Weiterbildungsquote: Die Weiterbildungsquote, also der Anteil der Beschéf-

tigten, die an Weiterbildungsmafinahmen teilnehmen, ist in vielen Betrieben
niedrig. Dies ist besonders in kleineren Betrieben, in bestimmten Branchen
und Beschaftigtengruppen der Fall. Auch wenn in einzelnen Branchen, wie
der IT, die Quote bei tiber 60 Prozent der Beschaftigten liegt, stehen sehr oft
Beschaftigte in Fertigungs- und Montagebereichen oder sog. Niedrigquali-
fizierte ohne ein Bildungsangebot da.

. Schwierigkeiten beim Zugang, dem Absolvieren und der Verwertung von

Qualifizierungen liegen oft dahinter. Auch Qualifikations- bzw. Kompetenz-
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unterschiede und entsprechende Lernerfahrungen stehen héheren Beteili-
gungsquoten gegeniiber.

4. Unterschiede in der Qualifizierungs- und Weiterbildungspraxis: Unter-
schiedliche Beschéftigtengruppen haben unterschiedliche Weiterbildungs-
bediirfnisse und Interessen. Es ist eine Herausforderung, diese vielfdltigen
Anforderungen zu erfiillen und gleichzeitig eine faire Verteilung der Weiter-
bildungsressourcen zu gewahrleisten.

5. Das betriebliche Personalmanagement bekommt in diesen Verdnderungen
einen zunehmenden Mehrwert auch fiir Beschdftigte: Es spielt neben der ad-
ministrierenden Funktion mehr und mehr eine Rolle bei der personlich-beruf-
lichen Entwicklung und entsprechenden zukiinftigen Beschaftigungsfahig-
keit!

1.1 Weiterbildung und strategische Personalplanung gewinnen
an Bedeutung

Diese Herausforderungen zeigen, wie wichtig es ist, sich der Aufgaben in der
betrieblichen Qualifizierung, der Aus- und Weiterbildung in der Interessenver-
tretung anzunehmen und Bildung in den Betrieben fiir alle Beschéftigten attrak-
tiver zu machen.

Befragungen der Betriebsrdte im Rahmen des Transformationsatlas der IG Me- Keine systema-
tall zeigen allerdings, dass die Hilfte der Betriebe keine systematische Perso- tische Personal-
nalplanung und Ermittlung von Personalbedarf hat und 53 Prozent der Betriebe P'2"!"8
ermitteln den Qualifizierungsbedarf nicht systematisch (Transformationsatlas

der IG Metall, Befragung von BR, 2019).

Personalplanung und Qualifizierungsbedarfe

Es gibt eine systematische Personalplanung und Ermittlung von

9 o
Personalbedarf. (n=1962) 2o 2 &

Der Qualifizi f wird sy isch ermittelt. (n=1962) 31% 2%

[ wiff gar nicht zu [ tifft eher nicht zu B it teilweise zu trifftzu lasst sich nicht beurteilen

Personalplanungen in der Transformation missen quantitativ und qualita- Personalplanungen
tiv hinterlegt werden. Dabei ist das Simulieren von verschiedenen Szenarien auch qualitativ
Grundlage von Aktivititen in der Personalentwicklung von Unternehmen, um nteriesen
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ein Bild der strategischen Ausrichtung entstehen zu lassen. Daraus lassen sich
die zukiinftigen Kompetenz-Anforderungen und notwendige Aus- und Weiterbil-
dungen, Arbeitsgestaltungen sowie Qualifikationsbedarfe ableiten:

Szenarien - Anforderungen definieren; Kompetenzen
Strategische Ausrichtung; Erwartete Wirkung fiir Qualifikationen ableiten;

Welche Treiber sind fiir Tatigkeiten und Erwartete Wirkung fir
welche zukiinftige Job- oder Qualifikationen. Anzahl und Qualitat der
berufsfamilie wichtig? Beschaftigung?

Doch die Wirklichkeit des Personalmanagements sieht oft anders aus. Fachbe-
reiche wollen eher den vermeintlich einfacheren und kostengiinstigeren Weg
gehen und neue Mitarbeiter vom allgemeinen Arbeitsmarkt integrieren. Fiir die
Interessenvertretungen stellt sich dann die Frage der Beschaftigungssicherheit
fiir das bestehende Personal.

Unternehmen sollten idealerweise eine Personalplanung machen, die sich mit
den bevorstehenden Entwicklungen und Veranderungen beschéftigt. Nur so
kann Beschaftigungssicherung angegangen werden bzw. kann fiir einen zukiinf-
tigen Zeitpunkt das Personal in der notwendigen Anzahl mit der notwendigen
Qualifikation und Kompetenz zur Verfiigung stehen.

Vorausschauende — strategische — Personalplanung befasst sich in der Folge
mit fiinf zentralen Fragen als Ausgangspunkt einer demografischen Bestands-
aufnahme fiir konkrete betriebliche Initiativen zur Weiterbildung und Qualifizie-
rung.

1. Fragen zur Ausgangslage: Wie setzt sich meine Belegschaft heute zusam-
men? Wann gehen welche Beschaftigten von Bord?

2. Fragen zur Unternehmensstrategie: Wie sieht die langfristige Strategie fiir
mein Unternehmen aus? Was sind Ziele fiir die nachsten Jahre?

3. Ableitungen fiir Jobgruppen und Kompetenzen: Welche Belegschaft wird in
Zukunft gebraucht? Welches Know-how muss erhalten und gesichert wer-
den? Welche Job- oder Berufsfamilien spielen zukiinftig eine Rolle? Wie er-
reiche ich die Ziele und wie viele Beschdftigte benétige ich dafiir?

4. Darstellung der Jobgruppen und Risiken: Wo setzt meine Personalarbeit
an? Welche Stellschrauben fiir interne oder externe Personalentwicklungen
missen gestellt werden? Welche Tatigkeiten werden die Beschdftigten iiber-
nehmen und welche Fahigkeiten miissen sie dafiir mitbringen?

5. Basis fiir Malnahmen wie z.B. Qualifizierung und Weiterbildung: Welche
MaBnahmen setze ich um? In welchen Bereichen méchten sich die Beschaf-
tigten weiterentwickeln?
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In der Konsequenz heif3t das fiir Betriebsrate, sich friihzeitig um den betrieb- Bedarfe an Berufs-
lichen und beruflichen Bedarf an Bildung und Kompetenzentwicklung zu kiim- bildung und Quali-
mern, damit man den auftauchenden Bediirfnissen nicht »hinterherlduft«. Ein fizierung ermitteln
Gebot der Stunde ist, Qualifizierung als ein Instrument der Beschaftigungssi-

cherung aufzugreifen und die Anforderungen der Arbeit hinsichtlich Weiterbil-

dung mit den Beschéftigten zu bewdltigen.

»Stichwort: berufliche Weiterbildung. Ja, die Transformation erzwingt eine
neue Weiterbildungsoffensive. Ich finde es grofartig, wirklich grofartig,
wenn den Weiterbildungsprofis in den Bereichen der hochqualifizierten An-
gestellten weiter gute Angebote gemacht werden. Aber, Kolleginnen und Kol-
legen, vergessen wir nicht auch die, die Weiterbildung eher als Bedrohung,
denn als Zukunftschance sehen, die Angst haben, durch die Weiterbildung
Einkommensverluste hinzunehmen, oder die im Schichtsystem stecken und
nicht wissen, wie sie mit der Weiterbildung ihren Alltag organisieren sollen.
Kolleginnen und Kollegen, wenn wir eine Zweiklassengesellschaft der Wei-
terbildung verhindern wollen, dann miissen die Bedingungen mit Blick auf
Arbeitszeit, mit Blick auf Entgelt und mit Blick auf Inhalte so gestaltet sein,
dass die Weiterbildung fiir alle Beschéftigtengruppen attraktiv wird. So geht
moderne, solidarische Weiterbildung.«

Hans Jiirgen Urban, Geschiftsfiihrendes Vorstandsmitglied der IG Metall,
25. Ordentlicher Gewerkschaftstag 2023

1.2 »Nicht ohne meine Interessenvertretung«

Entsprechend sind die Antworten auf diese und weitere Fragen der Personal-
planung, Personalentwicklung und Qualifizierung auch Fragen der Beteiligung
der Interessenvertretung.

e Zundchst gehort es zu den allgemeinen Aufgaben des Betriebsrats, die Be-
schéftigung im Betrieb zu fordern (§ 8o Abs. 1 Nr. 8 BetrVG). Diese Aufgabe
wird konkretisiert in § 92a BetrVG — Beschaftigungssicherung.

e Personelle Mafsnahmen im Rahmen einer zukunftsorientierten — strategi-
schen — Personalplanung (§ 92 BetrVG) sind mit den Beteiligungsrechten zur
betrieblichen und beruflichen Bildung (§§ 96 — 98 BetrVG) verbunden und
stehen auf der Tagesordnung.

e Der Betriebsrat sollte, wo immer es mdéglich ist, auf die Chancen hinweisen,
die in der betrieblichen und beruflichen Bildung explizit in der Weiterbildung
fiir den Einzelnen liegen. Ebenso muss er iiber Formen der Qualifizierung und
Weiterbildung umfassend informieren und Entwicklungswege aufzeigen, um
so Vorurteile, Angste und Unsicherheiten abzubauen.
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Zahlreiche Betei-
ligungs- und Mitbe-
stimmungsrechte

Der Betriebsrat hat zahlreiche Mitbestimmungs-, Informations- und Beratungs-
rechte nach dem Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) zu Fragen der Qualifizie-
rung, Aus- und Weiterbildung:

BetrVG: Abschnitt: Personelle MaBnahmen

§ 92 Abs. 1 Personalplanung (und die Konsequenzen fiir die Berufsbil-
dung)

§ 92 Abs. 2 Personalplanung (und Vorschlage des Betriebsrates dazu)

§92a Beschiftigungssicherung (auch durch Qualifizierung)

§ 96 Forderung der Berufsbildung
(im breiten Verstdndnis betrieblicher Kompetenzentwick-
lung)

§ 97 Abs. 1 Einrichtungen und MaBnahmen der Berufsbildung

§ 97 Abs. 2 Mitbestimmung bei der Einfiihrung von betrieblichen Maf3-
nahmen der Berufsbildung

§98 Mitbestimmung bei der Durchfiihrung betrieblicher und

sonstiger Bildungsmanahmen

Weitere Rechtsgrundlagen fiir Beteiligungsrechte in der betrieblichen und
beruflichen Bildung:

§ 82 Anhérungs- und Erérterungsrecht des Arbeitnehmers
(Individualrecht zu seiner beruflichen Entwicklung)

§75 Gleichbehandlungsgrundsatz

§94 Personalfragebdgen, Beurteilungsgrundsdtze (Mitbestim-
mung)

§95 Auswabhlrichtlinien fiir die personelle Auswahl

§ 102 Abs. 3 Nr. 4 Mitbestimmung bei Kiindigungen (Umschulung und Fortbil-
dung moglich machen)

§ 106 Abs. 3 Wirtschaftsausschuss (Auswirkungen auf Personalplanung)

§ 112 Abs. 5 Nr. 2a Forderung von MaBinahmen zur Vermeidung von Arbeits-
losigkeit (nach SGB I11)

§ 23 Abs. 3 Verletzung gesetzlicher Pflichten (grobe Verstofe, Arbeits-
gericht)

1.3 Aktive Personalplanung — Beschaftigung sichern und
Kompetenzen der Zukunft entwickeln

Die Personalplanung ist das Werkzeug, mit dem die Verbindung zwischen unter-
nehmerischen Veranderungen, Beschaftigungssicherung und Qualifizierung,
Kompetenzentwicklung und Berufsbildung gestaltet wird (§ 92 Abs. 1 und 2
BetrVG). Zundchst hat der Arbeitgeber den Betriebsrat aber {iber die Personal-
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planung anhand von Unterlagen rechtzeitig und umfassend zu informieren.
Dabei ist es vor allem wichtig, dass die Personalplanung nicht nur aus der Per-
spektive des Unternehmens angegangen wird. Der Betriebsrat sollte gem. § 92
BetrVG dem Arbeitgeber Vorschlége fiir die Einfiihrung einer Personalplanung
und deren Durchfiihrung machen. Die Situation und Bediirfnisse der Beschaf-
tigten kann so lber die Initiative des Betriebsrats in eine aktive, und strategisch
ausgerichtete Personalplanung mit einflieRen (§ 92 Abs. 2 und 3 BetrVG).

Beteiligung und letztendlich auch Mitbestimmung erfordert grundsatzlich dem
Betriebsrat zur Erfiillung seiner Aufgaben nach § 8o BetrVG alle erforderlichen
Unterlagen zur Verfligung zu stellen (§ 8o Abs. 2 BetrVG). Dabei entscheidet
auch der Betriebsrat dariiber, was notwendige Unterlagen sind und fordert sie
an, um personelle MaBnahmen — hier Manahmen der betrieblichen und beruf-
lichen Bildung — zu entwickeln und vorschlagen zu kénnen.

Begrifflichkeit Berufsbildung im Betriebsverfassungsgesetz

Der Begriff Berufsbildung im Sinne der §§ 96 bis 98 BetrVG wird weit aus-
gelegt. Zur Berufsbildung gehoren zundchst einmal die Berufsausbildung,
die berufliche Fortbildung und die berufliche Umschulung. Dariiber hinaus
gehoren zur Berufsbildung im Sinne der §§ 96 bis 98 BetrVG alle MaBnah-
men, bei denen erkennbar das Lernen im Vordergrund steht (und nicht das
Arbeiten), die den Arbeitnehmern Erfahrungen und Kenntnisse vermitteln,
die sie zur Ausiibung einer bestimmten beruflichen Tatigkeit befdahigen
(BAG V. 24.8.2004 — 1 ABR 28/03, juris).

Die Tarifvertrage zur Qualifizierung und Bildung bieten Orientierung bei der
Suche nach Aufgaben und Rahmenbedingungen zur betrieblichen Qualifizie-
rung und beruflicher Bildung (siehe auch Kapitel 2 in diesem Abschnitt I11).

In Zusammenhang mit der Férderung der Berufsbildung in § 96 BetrVG gilt die
Verpflichtung des Arbeitgebers, auch auf Verlangen des Betriebsrats, den Be-
rufsbildungsbedarf zu ermitteln (§ 96 Abs. 1 Satz 2 BetrVG). Damit wird die
Pflicht von Arbeitgeber und Betriebsrat konkretisiert, im Rahmen der Personal-
planung (§ 92 BetrVG) die betriebliche Berufsbildung der Arbeitnehmer*innen
zu fordern. Eine Weigerung des Arbeitgebers, den Bedarf zu ermitteln, stellt
einen Verstof® im Sinne des BetrVG dar (§ 23 Abs. 3). Die Ermittlung des Be-
rufshildungsbedarfs ist fiir den Betriebsrat also im Zweifel auch mit rechtlichen
Mitteln durchsetzbar:

Initiativen des
Betriebsrats
moglich

Tarifvertrage
orientieren
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Initiativen ~ Der Unterlassungsanspruch des Betriebsrats
durchsetzen — yDer Betriebsrat oder eine im Betrieb vertretene Gewerkschaft kénnen bei

Moderation durch
die Einigungsstelle

Betriebsrat macht
Vorschlage zur
Beschaftigungs-
sicherung

Bundesagentur fiir
Arbeit berat

groben VerstoBBen des Arbeitgebers gegen seine Verpflichtungen aus die-
sem Gesetz beim Arbeitsgericht beantragen, dem Arbeitgeber aufzugeben,
eine Handlung zu unterlassen, die Vornahme einer Handlung zu dulden oder
eine Handlung vorzunehmen.« (siehe § 23 Abs. 3 BetrVG)

Eine bestimmte, neue Rolle hat die Einigungsstelle bekommen: Mit Art. 1 des
»Betriebsratemodernisierungsgesetzes« vom 14.6.2021 (BGBL. I Nr. 32, S. 1762)
wurde § 96 BetrVG um einen Abs. 1a ergdnzt. »Kommt im Rahmen der Beratung
nach Absatz 1 eine Einigung iiber Manahmen der Berufsbildung nicht zustan-
de, kénnen der Arbeitgeber oder der Betriebsrat die Einigungsstelle um Vermitt-
lung anrufen. Die Einigungsstelle hat eine Einigung der Parteien zu versuchen.«

Hintergrund dieser Vorschrift ist der mit der Digitalisierung des Arbeitslebens
(u.a. durch Einsatz Kiinstlicher Intelligenz) dramatisch wachsende Berufsbil-
dungsbedarf. Der Betriebsrat soll sich bei der Ausgestaltung der betrieblichen
und beruflichen Bildung aktiv einmischen. Er kann, wenn der Arbeitgeber seine
Vorschlage ablehnt, die Einigungsstelle anrufen. Es besteht jedoch kein Eini-
gungszwang.

§ 92a BetrVG gibt dem Betriebsrat Vorschlags- und Beratungsrechte zur Siche-
rung und Férderung der Beschaftigung — insbesondere § g92a Abs. 1 BetrVG
nimmt die Qualifizierung der Beschéftigten dabei als aktiv zu gestaltenden
Gegenstand mit auf. Der Arbeitgeber muss gemaf} § 92a Abs. 2 BetrVG mit dem
Betriebsrat {iber seine Vorschldge beraten. In Betrieben mit mehr als 100 Be-
schaftigten hat der Arbeitgeber eine gegenteilige Auffassung zur Initiative des
Betriebsrats schriftlich zu begriinden.

Zur Sicherung und Férderung der Beschaftigung wird im Rahmen von Interes-
senausgleichen und Sozialplanen ausdriicklich auf die im Dritten Buch des So-
zialgesetzbuches vorgesehenen Férderungsmoglichkeiten zur Vermeidung von
Arbeitslosigkeit zur Qualifizierung und Weiterbildung der Arbeitnehmer*innen
hingewiesen (§ 112 Abs. 5 Nr. 2a BetrVG). Die betriebliche Wirklichkeit zeigt,
dass es in diesem Zusammenhang besonders wichtig ist, dass der Betriebsrat
Vorschlage fiir Qualifizierungen oder Fort- und Weiterbildungen im Rahmen ei-
ner Personalplanung entwickelt. Mit Blick auf die Fordermdglichkeiten der Bun-
desagentur fiir Arbeit (BA) kann zu den Beratungen zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat ein*e Vertreter*in der Arbeitsagentur hinzugezogen werden (§ 92a
Abs. 2 Satz 3 BetrVG).
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Eine Besonderheit regelt § 97 BetrVG im Absatz 2. Hier starkt das Gesetz den Mitbestimmen bei
Betriebsrat in einem besonderen Fall. Hat ndmlich der Arbeitgeber MaRnahmen Veranderungen
im Betrieb ergriffen, die die Tatigkeiten des Beschiftigten derart verandern,

dass ihre bestehende Qualifikation nicht mehr ausreicht, so erhélt der Betriebs-

rat fiir diesen Fall ein Mitbestimmungsrecht bei der Einfiihrung von Bildungs-

mafinahmen.

Hat der Arbeitgeber MaBnahmen geplant oder durchgefiihrt, die dazu fiih-
ren, dass sich die Tatigkeit der betroffenen Arbeitnehmer d@ndert und ihre
beruflichen Kenntnisse und Fahigkeiten zur Erfiillung ihrer Aufgaben nicht
mehr ausreichen, so hat der Betriebsrat bei der Einfilhrung von Maf3nah-
men der betrieblichen Berufsbildung mitzubestimmen. Kommt eine Eini-
gung nicht zustande, so entscheidet die Einigungsstelle. Der Spruch der Ei-
nigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat
(siehe § 97 Abs 2 BetrVG).

Das bedeutet, der Betriebsrat beeinflusst mit, dass BildungsmaBnahmen ergrif-
fen und durchgefiihrt werden. In diesem Fall geht die Mitbestimmung also {iber
das sonstige Maf hinaus. Der im § 97 Abs. 2 BetrVG genannte Fall ist im Alltag
des Betriebsrats von groBer Bedeutung. Ein typisches Beispiel im Betrieb: Eine
neue Maschine oder Produktionsanlage wird aufgestellt und eigentlich miissten
die Kolleg*innen qualifiziert werden, aber oft werden nur einige geschult und
die anderen »qudlen« sich einige Zeit mit gro3en Problemen in der Handhabung
bis sie damit zurechtkommen. Mangelnde Qualifikation ist einer der wichtigsten
Stressfaktoren im Betrieb. Hier aber kann der Betriebsrat etwas tun.

Wird die Notwendigkeit von Qualifizierung und Personalentwicklung erkannt
und werden Bildungsmainahmen im Betrieb auf den Weg gebracht, greifen die
Beteiligungs- und Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats insbesondere nach
§ 98 BetrVG.

Kurz gesagt: Bei der Durchfiihrung sollte nichts ohne Einigung mit dem Be-
triebsrat geschehen (zum Beispiel: Bedingungen, unter denen eine Bildungs-
maBnahmen durchgefiihrt wird oder die Teilnehmendenliste). Die Entscheidung
»ob« liegt also beim Arbeitgeber, das »wie« der betrieblichen Bildungsmafinah-
men ist mit dem Betriebsrat abzusprechen.

Absatz 1 des § 98 BetrVG regelt die Mitbestimmung des Betriebsrats bei Ma3- Mitbestimmen bei
nahmen der betrieblichen Berufsbildung, Absatz 6 weitet die Mitbestimmung der Durchfihrung
auf sonstige Bildungsmafinahmen aus. von Mafnahmen
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Qualifizierung und
berufliche Bildung
sichern Beschaf-
tigung

Strategische
Personalplanung
O]

Die §§ 96 bis 98 BetrVG regeln im Kern die Beteiligung und Mitbestimmung bei
der betrieblichen und beruflichen Bildung. Das Thema Bildung und Qualifizie-
rung taucht aber auch immer wieder in anderen Zusammenhdngen der Arbeit
des Betriebsrats, in Tarifvertragen (siehe dazu Kapitel 2 in diesem Abschnitt)
und in den Regelungen des BetrVG auf: z. B. Mitbestimmung bei sozialen Ange-
legenheiten (§ 87 Abs. 1 BetrVG), dem Gleichstellungsgrundsatz (§ 75 BetrVG)
oder bei Personalfragebdgen (§ 94 BetrVG).

Fiir den Betriebsrat und die Beschdaftigten ist die Qualifizierung und berufliche
Bildung ein ganz zentrales Handlungsfeld, um die Arbeit und Beschéftigung
abzusichern und um die Zukunft des Betriebs und der Arbeitnehmer*innen
sicherzustellen. Nicht umsonst gibt es so zahlreiche Beteiligungs- und Mit-
bestimmungsrechte. In Ergdnzung sei hier noch auf das Anhérungs- und Er-
orterungsrecht von Arbeitnehmer*innen in § 82 Abs. 2 BetrVG hingewiesen.
Demnach kann der Arbeitnehmer verlangen, dass ihm die »Mdglichkeiten seiner
beruflichen Entwicklung im Betrieb erdrtert werden«. Mit dem Einfordern die-
ses Individualrechts zur beruflichen Entwicklung des bzw. der Einzelnen kon-
nen Beschéftigte ihre Interessenvertretung bei Initiativen zur Qualifizierung und
Weiterbildung im Betrieb sehr gut unterstiitzen.

Auf den Seiten der Hans-Bockler-Stiftung finden sich rechtliche Hinweise und
zahlreiche Erkenntnisse aus der Praxis der Personalarbeit fiir Betriebsrate und
Interessenvertretungen (siehe Mitbestimmung Rechte und Verfahren — aus:
Strategische Personalplanung mit Betriebsratsbeteiligung: Abstract — Publika-
tion www.boeckler.de).

2. Die Tarifvertrage in der Metall- und Elektroindustrie
zu Qualifizierung und Bildung

Die Regelungen zu Qualifizierung und Bildungsteilzeit finden sich in den Tarif-
vertragen der Metall- und Elektroindustrie. Die Tarifvertrage weisen zum Teil re-
gionale Besonderheiten auf. Deshalb empfiehlt sich im konkreten Fall ein Blick
in den regional giiltigen Tarifvertrag.

Die folgenden Ubersichten fassen die zentralen Inhalte des Tarifvertrages Bil-
dung/Qualifizierung der Metall- und Elektroindustrie zusammen. Sie ergdnzen
die Regelungen der Betriebsverfassung und orientieren insbesondere mit Blick
auf Fragen zum Zugang und der Durchfiihrung von Bildungsmainahmen — siehe
folgende Abbildung.
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Tarifvertragliche Regelungen zu QualifizierungsmaBnahmen im Uberblick*

p— -
Wissen fortentwickeln, Arbeitszeit ist
Erha'lt'u'ngs- um eigenes Aufgaben- zuschlagsfrei zu
qualifizierung gebiet erfiillen zu vergliten
kénnen
Anpassungs um veranderte Arbeitszeit ist
ungs- - 2
PN S Anforderungen im zuschlagsfrei zu o ~
BEtrIEbl::_h qualifizierung eigenen Auftragsgebiet  vergiten :'rb:/:tgsebir tra':gt
notwendig arillema [EEn ie MaBnahmekosten
U um bei wegfallendem Arbeitszeit ist
T Arbeif gleich- { eizu
g oder héherwertige verglten
Arbeitsauftrage ber-
nehmen zu kdnnen
b —
p— -
um héherwertige Beschaftigte beteili-
Betrieblich Entwicklungs- Arbeitsaufgabe im gen sich in der Regel Arbeitgeber tragt
i UG Betrieb (ibernehmen mit 50% der o
zweckmaBig qualifizierung zu kénnen notwendigen Zeit CielMabnahmekosten
—
—

Wissen fiir Tatigkeiten Beschaftigte bringen
Betrieblich Persﬁr}liche im Betrieb geeignet - die Arbeitszeit ein B_eschéftigte tragen
geeignet berufliche aber ohne aktuellen die MaBnahmekosten
Weiterbildung Bedarf selbst

*Bitte regionale Besonderheiten und Unterschiede beachten!
(Quelle: Themenheft der IG Metall zur Bildungsteilzeit, 2016)

Die 2016 neu hinzugekommenen Regelungen zur Bildungsteilzeit erganzen die
seit 2001 bestehenden Tarifvertrage zur Qualifizierung und wurden deshalb
grofitenteils in diese bestehenden Tarifvertrage integriert. Die so neugefass-
ten Tarifvertrdge heiflen in der Regel »Tarifvertrag Bildung«. Vereinzelt werden
aber auch andere Begriffe verwendet (Tarifvertrag Qualifizierung; Tarifvertrag
Bildungsteilzeit).

2.1 Regelungen im Uberblick

Die Tarifvertrdge Bildung/Qualifizierung nehmen den Auftrag der Betriebsverfas-
sung auf und beschreiben analog zu den Beteiligungs- und Mitbestimmungs-
rechten der Betriebsréte einen Prozess zur »Feststellung des betrieblichen und
personlichen Qualifikationsbedarfs«. Dieser beinhaltet sieben Schritte zur Vor-
gehensweise. Von der Unterrichtung iiber Veranderungen (Schritt 1), der Ermitt-
lung des betrieblichen und persénlichen Qualifizierungsbedarfes, bis hin zur
individuellen Bildungsvereinbarung (Schritt 7) werden die notwendigen Arbeits-
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Horizonte
Erweitern

schritte erldutert. Zur Vorgehensweise gemaf3 TV Bildung siehe aber auch hier
im Kapitel 4. die beschriebenen Arbeitsschritte im Personalentwicklungszyklus.

Damit betonen die Tarifparteien die Beteiligung der Interessenvertretung fiir
eine aktive Personalentwicklung im Betrieb zum Schutz und fiir Entwicklungs-
moglichkeiten der Beschaftigten.

Insbesondere die Feststellung des personlichen Qualifikationsbedarfs fiir Ma3-
nahmen zur personlichen beruflichen Weiterbildung der Beschaftigten soll der
Betriebsrat mindestens einmal jahrlich ermitteln und die Weiterbildungswiin-
sche dokumentieren.

2.2 Die Bildungsteilzeit — Tarifvertragliche Modelle fiir die
personliche Weiterbildung

Beschiftigte, die sich weiterbilden mochten, einen Berufsabschluss erwerben
oder studieren wollen, kénnen sich nach den Regelungen der Tarifvertrage Bil-
dung/Qualifizierung in der Metall- und Elektroindustrie dafiir freistellen lassen.
Die Tarifvertrdage Bildung bieten drei Modelle zur Freistellung:

1. Teilzeit

2. Verblockte Teilzeit

3. Befristetes Ausscheiden mit Riickkehrrecht

Je nach QualifizierungsmaRnahme und tarifvertraglicher Regelung kann ein sol-
ches Freistellungsmodell bis zu sieben Jahre dauern. Nach einer Freistellung si-
chern die Tarifvertrage eine Riickkehr auf eine mindestens gleichwertige Stelle.

Mit Blick auf die Forderung einer Weiterbildung oder Qualifizierungsmafinahme
nach dem Qualifizierungschancengesetz (2019, vormals WeGebAU) bzw. dem
Arbeit-von-Morgen-Gesetz (2022) sind die Tarifparteien gehalten, besonders
nach Modellen zur Weiterbildung dieser Personengruppen zu suchen.

Die personliche berufliche Weiterbildung findet auBerhalb der Arbeitszeit statt.
Uber berufliche Entwicklungswege und die Fortbildungsméglichkeiten nach
§§ 53 und 54 BBIiG informiert die Broschiire »Horizonte erweitern«.

Arbeitnehmer und Arbeitgeber schliefen zur persdnlich beruflichen Weiterbil-
dung eine Bildungsvereinbarung ab. Zur Ausgestaltung und Finanzierung kann
ein individuelles Bildungskonto eingerichtet werden.
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Siehe auch im Anhang die Links zu den IG Metall-Informationen zum Tarifver-
trag Qualifizierung/Bildung im Aktivenportal.

3. Aktiv werden, Arbeit organisieren und Inhalte
strategisch ausrichten

Als Betriebsrat bei der Personalplanung und Personalentwicklung aktiv zu
werden, bietet einen strategischen Ansatz zur Vertretung von Interessen der
Beschéftigten in unterschiedlichen Themenfeldern: berufliche Entwicklung,
Aus- und Weiterbildung, Beschaftigungssicherung, verbesserte Arbeits- und
Lernbedingungen. Aber auch dieses Engagement der Interessenvertretung
steht im Spannungsfeld einer generellen Auseinandersetzung im Betrieb {iber
Kosten oder Investition.

Zur Durchsetzung von Interessen erfordert ein Beteiligungsprozess im Betriebs-
rat zundchst einmal Durchhaltevermdgen und im Falle eines Falles auch Kon-
fliktfahigkeit bei den Akteuren. Letztendlich kann der Einsatz bei diesen Themen
einen Beitrag leisten zur aktiven Gestaltung der Personalplanung und entspre-
chend fiir mehr Transparenz und Kommunikation im Betrieb sorgen — und das
sind ebenfalls wichtige Stiitzen eines Unternehmenserfolg.

Die Sozialwissenschaftlerin Serife Erol vom WSI hat untersucht, unter welchen
Bedingungen sich Betriebsrate fiir Weiterbildung engagieren. Grundlage der
Untersuchung sind Daten der WSI-Betriebs- und Personalratebefragung 2021.
Wie stark sie sich tatsachlich einbringen kénnen, hangt jedoch in hohem Mafie
von betriebsspezifischen Faktoren ab, zeigt ihre Analyse. Der Newsletter der
Hans-Bockler-Stiftung hat in seiner Ausgabe »Bd6ckler Impuls 19/2024« ihren
Beitrag zur Studie aus den WSI-Mitteilungen 6/2024 — »Serife Erol: Wie Be-
triebsrdte die betriebliche Weiterbildung férdern, Handlungsoptionen und ihre
Determinanten« zusammengefasst — ein Auszug:

»Betriebsrdte spielen eine Schliisselrolle in der Weiterbildung

Auch der Organisationsgrad der Belegschaft spielt laut der Studie eine Rol-
le. In Betrieben mit einem hohen Anteil an Gewerkschaftsmitgliedern treiben
Betriebsrate Weiterbildung aktiver voran. Gleichzeitig verfiigen Betriebsra-
te, die selbst in gewerkschaftliche Netzwerke eingebunden sind, tiber mehr
Ressourcen und Wissen, um Weiterbildung zu férdern und durchzusetzen.
Eine starke gewerkschaftliche Prasenz im Betriebsrate treiben die Ein-
filhrung und die Gestaltung betrieblicher Weiterbildungsangebote aktiv

Spannungsfeld:
Investition —
Kosten
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voran. Und sie unterstiitzen Beschéftigte dabei, entsprechende Angebote
wahrzunehmen und damit ihren Arbeitsplatz zu sichern.

Nach derzeitiger Rechtslage entscheidet der Arbeitgeber liber das generelle
Weiterbildungsangebot. Der Betriebsrat kann jedoch von seinem Mitbestim-
mungsrecht Gebrauch machen und die einzelnen MaBnahmen mitgestalten.
Dies gilt insbesondere dann, wenn sich die Tatigkeiten der Beschaftigten
aufgrund von Umstrukturierungen verdandern und neue Kenntnisse erforder-
lich werden. Der Auswertung zufolge wirken sich die Betriebsgrofie und
Tarifbindung positiv auf die Wahrscheinlichkeit aus, dass sich Betriebs-
rite starker in der betrieblichen Weiterbildung engagieren. Das hangt
unter anderem damit zusammen, dass grof3ere Betriebe hdufig einen hdhe-
ren Qualifizierungsbedarf haben und liber mehr finanzielle Mittel verfiigen.
Auch die Betriebsrate haben dort oft gréf3ere Ressourcen.

Davon unabhéngig gibt es weitere entscheidende Faktoren: Wenn im Be-
trieb klare Regelungen, zum Beispiel in Form von Betriebsvereinbarungen
oder Tarifvertrdgen, und unterstiitzende Strukturen, etwa fiir Weiterbildung
zustandige Abteilungen oder ein Weiterbildungsbudget, existieren, nimmt
das Engagement der Betriebsrate deutlich zu. »Insbesondere in einem kon-
fliktreichen Handlungsfeld kann eine mit dem Arbeitgeber getroffene Be-
triebsvereinbarung zu einer effektiven Konfliktregulierung in den Betrieben
beitragen und das Engagement der Betriebsréte fiir dieses Thema maf3geb-
lich férdern, schreibt Erol.

»Dariiber hinaus hangt das Engagement fiir Weiterbildung eng mit der Kon-
fliktfahigkeit zusammen. Ein Betriebsrat, der Auseinandersetzungen mit
dem Arbeitgeber nicht scheut und bereit ist, fiir die Interessen der Beleg-
schaft zu kdampfen, ist deutlich aktiver bei der Einfiihrung und Ausgestal-
tung von Weiterbildungsmafinahmen.

Keinen Einfluss hat dagegen die Eigenttimerstruktur der Unternehmen. Auch
zwischen dem Qualifikationsniveau der Beschaftigten und dem Einsatz der
Interessenvertretung lasst sich kein Zusammenhang erkennen — Betriebsra-
te engagieren sich gleichermaBlen fiir niedriger wie fiir hoch qualifizierte
Beschiftigte. Das gleiche gilt fiir Faktoren wie Teilzeitbeschaftigung und Be-
fristungen. Das deutet darauf hin, dass Betriebsrdte bei ihrem Engagement
tendenziell nicht bestimmte Gruppen, sondern die gesamte Belegschaft
im Blick haben. Dabei gibt es eine Ausnahme: Fiir Beschaftigte mit Migra-
tionshintergrund ist das Engagement erkennbar grofier als fiir andere Be-
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schaftigtengruppen. Offenbar setzen sich Betriebsrate gezielt fiir den Abbau
bestehender Ungleichheiten ein, indem sie die Weiterbildungschancen von
Migrantinnen und Migranten férdern.

Die wirtschaftliche Situation eines Unternehmens hat einen grofen Einfluss
darauf, ob es in die Weiterbildung seiner Belegschaft investiert oder nicht.
Unternehmen, denen es gut geht, tun das deutlich hdufiger als diejenigen in
schwieriger Lage. Dabei sind QualifizierungsmaBinahmen gerade in Krisen
besonders ndtig, um die Beschiftigten fiir neue Aufgaben fit zu machen.
Dies scheint auch fiir Betriebsrate ein wichtiges Motiv zu sein, denn sie en-
gagieren sich bei Umstrukturierungen starker fiir Weiterbildung.«

Um eine aktive Rolle der Betriebsrate in der Weiterbildung zu fordern, sind

laut Erol mehrere Schritte notwendig:

1. Unternehmen sollten weiterbildungsfreundliche Strukturen und Be-
triebsvereinbarungen zur Weiterbildung etablieren.

2. Betriebsrdte sollten ermutigt und geschult werden, Konflikte nicht zu
scheuen, sondern konstruktiv mit dem Management auszutragen.

3. Gewerkschaften sollten die Betriebsrate bei der Forderung der Weiter-
bildung gezielt unterstiitzen.

4. SchlieBlich kann der Staat die Rahmenbedingungen verbessern. Mit dem
Arbeit-fiir-Morgen-Gesetz und dem Qualifizierungschancengesetz sind
bereits gute Ansdtze vorhanden.

5. Dariiber hinaus sollten die Rechte der Betriebsradte erweitert werden:
Die bisherigen Vorschlagsrechte zur Beschaftigungssicherung kénnen
zu einem Mitbestimmungsrecht ausgebaut werden.

(Bockler Impuls 19/2024 zur Studie aus den WSI-Mitteilungen 6/2024 — Seri-

fe Erol: Wie Betriebsrate die betriebliche Weiterbildung fordern, Handlungs-

optionen und ihre Determinanten; Hervorhebungen Thomas Habenicht)

3.1 Betriebsvereinbarung Personalplanung

Strategische Personalentwicklung im Rahmen einer vorrausschauenden Perso-
nalplanung fiir eine beschéftigungssichernde Qualifizierung und Weiterbildung

sollte entsprechend in Betriebsvereinbarungen vereinbart werden.

Im Kern des folgenden Beispiels einer »Gesamtbetriebsvereinbarung zur Perso-
nalplanung« geht es zundchst um eine zielgerichtete Datenerfassung zum Per-
sonalbedarf/zur Personalplanung und dem entsprechenden Informationsaus-

Zielgerichtete
Datenerfassung
und strategischer
Informationsaus-
tausch
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tausch zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat. Damit ist eine Grundlage fiir die
Ableitung und Forderung von PersonalentwicklungsmaBnahmen geschaffen.

Ziele orientieren Ziele der Gesamtbetriebsvereinbarung Personalplanung sind

die Ermittlung des erforderlichen Personalbedarfs unter Beriicksichtigung
der sozialvertrdglichen Gestaltung des demografischen Wandels im Sinne
einer Mittelfristplanung,

die Ausgestaltung konkreter personalplanerischer Instrumente,

die Ableitung und Férderung von Personalentwicklungsmafnahmen,

die Vermeidung von Uberlastung von einzelnen Beschiftigten und Beschif-
tigtengruppen.

Ausziige aus: Gesamtbetriebsvereinbarung von Thyssen-Krupp Aufziige,

2018

Als Grundlage der Beratungen legt HR bzw. der fiir den Betrieb zustandige

Personalreferent dem zustdndigen Betriebsrat auf Anfrage folgende Daten/

Informationen/Unterlagen fiir die verschiedenen Planungszeitraume gemaf

3.1. Gesamtbetriebsvereinbarung vor bzw. ermoglicht einen entsprechen-

den Zugang:

e Darstellung des Personalbestands (Ende Vormonat)

e Darstellung des geplanten Personalbedarfs (Ende Geschéftsjahr)

e Darstellung aller Beschaftigten mit geplanter Funktionsveranderung bzw.
denen neue Aufgaben iibertragen werden sollen

e Darstellung der freien Stellen, incl. solcher Planstellen, die durch Fluktu-
ation bzw. Ausscheiden aus Altersgriinden innerhalb der ndchsten sechs
Monate frei werden

e Darstellung der voriibergehend nicht besetzten Stellen (wie z.B. wegen
Krankheit, Qualifikation, Elternzeit, verkiirzte Vollzeit)

e Darstellung des zusatzlichen Qualifizierungsbedarfs je Beschaftigten-
gruppe z. B. bei neuen Produkten

e Organigramm (einsehbar auf ...-Laufwerk)

e Darstellung geleisteter Mehrarbeit

e Vergleich der IST-Belegschaft mit der Soll-Belegschaft in quantitativer
und qualitativer Hinsicht

e Darstellung von geplanten Aktionen (z.B. Installationen von..., Gefdhr-
dungsbeurteilung und deren Auswirkungen auf den Personalbedarf)

Um in der Praxis den Arbeitsprozess mit entsprechenden Mafinahmen ab-
zusichern, empfiehlt es sich »Bemessungsgrundlagen« oder Kriterien zur
Be- und Auswertung zu verabreden.
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— Bemessungs-
Beschiftigtengruppen e (e Anmerkung/Zusatz
Beispiele Beispiele Beispiele
Service Anzahl Anlagen und Anzahl Neuvertrdage
Vertragsmanagement Wartung und Kiindigungen,
Anzahl von Vertragen,
Verdnderungen von
Vertrdgen
Lohnscheinsach- Anzahl Beschéftigte Nicht planbar
bearbeitung
Safety Manager Gesetzlich geregelt, Grundbetreuung (1,5 h/
kein Planungsbedarf MA) und betriebsspezi-
fische Betreuung, An-
zahl und Lage betreute
Betriebe/Organisa-
tionseinheit

Hinweis: Weitere, beispielhafte Inhalte von Betriebsvereinbarungen zum
Thema finden sich auf den Seiten der Hans-Bockler-Stiftung (HBS): Strate-
gische Personalplanung Institut fiir Mitbestimmung und Unternehmensfiih-
rung.

Im Anhang 5 dieser Handlungshilfe findet ihr zudem eine beispielhafte Be-
triebsvereinbarung zur Durchfiihrung von Qualifizierungsmafinahmen gemaf
Tarifvertrag Bildung/Qualifizierung der Metall- und Elektroindustrie.

3.2 Organisation der Betriebsratsarbeit

Sollen die Beteiligungsrechte genutzt und Mitbestimmungsrechte durch die In-
teressenvertretung wirksam eingebracht werden, bedarf es neben den Fakten
zur Situation einer Antwort auf die Frage nach der Haltung bei den Akteuren und
der Organisation der Betriebsratsarbeit.

Fiir den Betriebsrat ergeben sich sinnvolle Impulse fiir seine erfolgreiche Arbeit
im Feld der Weiterbildung und Qualifizierung durch die Reflektion folgender Fra-
gen. Daraus kann entsprechend Handlungsbedarf fiir die eigene Organisation
oder Projektinitiative abgeleitet werden.

Haltung und Orga-
nisation gehoren
zusammen
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Fragen zum Stand der Bearbeitung des Themenfeldes im Betriebsrat

1.

10.

1

N

Einschitzung: Wie wichtig ist das Thema Aus- und Weiterbildung, Qualifizie-
rung und Personalentwicklung fiir: das Unternehmen, die Beschaftigten, den
Betriebsrat?

. Gibt es im Betriebsrat einen eigenen Ausschuss, der sich mit Aus- und Wei-

terbildung, Qualifizierung und Personalentwicklung beschaftigt? Oder sind
die Fragen der Personalentwicklung in einem themeniibergreifenden Aus-
schuss strategisch verankert?

. Arbeitet ein Ausschuss mit Beschéftigten aus dem Personal- bzw. Weiterbil-

dungswesen zusammen?

. Falls nein, zieht der Ausschuss oder der Betriebsrat sachkundige Arbeit-

nehmer*innen (Personalabteilung 0.A.) hinzu?

. Gibt es ein Projekt seitens des Betriebsrats oder gemeinsam mit dem Arbeit-

geber, das sich mit der Férderung der betrieblichen Qualifizierung beschaf-
tigt?

. Sind Themen der Aus- und Weiterbildung, der Qualifizierung und Personal-

entwicklung regelmaBig Thema in der Betriebsratssitzung (als eigenstandi-
ger Tagesordnungspunkt)?

. Bestimmt der Betriebsrat bei der Aufstellung des betrieblichen Weiterbil-

dungsprogramms mit?

. Bestimmt der Betriebsrat bei der Auswahl der Teilnehmenden von betrieb-

lichen QualifizierungsmaRnahmen mit?

. Gibt es eine Betriebsvereinbarung, die Einzelheiten zur Férderung der be-

trieblichen Qualifizierung regelt?
Falls ja, sind aus ihr auch Weiterbildungsanspriiche fiir Arbeitnehmer*innen
ableithar?

. Gibt es tarifvertragliche Regelungen zur Forderung der Weiterbildung und

werden sie angewandt?

(Quelle: BMBF, Bonn, 2013: Berufliche Weiterbildung im Betrieb. Info- und Toolbox fiir Perso-
nalverantwortliche, Betriebs- und Personalrite, S. 99)

3.3 Wissen, wo es hin geht, macht Strategie

Das Vorgehen bei Thyssen-Krupp Aufziige (siehe Kapitel 3.1) ist vergleichbar mit
dem Ansatz einer strategischen Personalplanung, Jobfamilien zu formulieren/
definieren und sie auf ihre Zukunftsfahigkeit hin zu tiberpriifen:
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Strategische Personalplanung in sechs Schritten

Personal- und Strategisch relevanter
Unternehmensdaten Handlungsbedarf

(Quelle: HBS, 201y, Strategische Personalplanung mit Betriebsratsbeteiligung, S. 14)

Jobgruppen bzw. Jobfamilien kénnen orientiert an den Arbeitsbereichen und
oder Tatigkeitsbereichen (wie z. B. Forschung und Entwicklung, Fertigung, Mon-
tage, Logistik, Vertrieb, Administration) bestimmt werden. Sie kénnen auch mit
Hilfe der bestehenden Ausbildungsberufe und ihrer Berufs- und Funktionsbilder
beschrieben werden. Dies hilft mit, die jahrlichen Gesprache (iber die Anzahl
bestimmter Ausbildungsstellen zu fiihren. Eine Ubersicht der aktuellen Berufs-
bilder findet sich hier: Berufe A-Z — planet-beruf.de.

Die Zukunftsfahigkeit von Jobgruppen kann anhand von sog. Risikofaktoren im
Rahmen einer Risikoanalyse bewertet werden:

Risikoanalyse der Jobgruppen

(vgl. HBS, 2017, Strategische Personalplanung mit Betriebsratsbeteiligung, S. 44)
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Personalplanung
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Handbuch
Strategische
Personalplanung
E *I- '.E-

Wir verweisen in dieser Broschiire auf eine ausfiihrliche Darstellung zur »strate-
gischen Personalplanung« und zum Vorgehen bei der Ermittlung und Bewertung
von Jobfamilien auf die Veroffentlichung der HBS (siehe HBS/RKW-Broschiiren
zur strategischen Personalplanung unter Beteiligung des Betriebsrates).

Auch die Materialien der inga-Initiative fiihren sicher durch einen effektiven
Arbeitsprozess zur betrieblichen Personalentwicklung:

https://shop.inga.de/personalfuehrung/pub-inga-strategische-personalpla-
nung-kmu

4. Der Arbeitsprozess zum Mitgestalten:

der Personalentwicklungsprozess im Betrieb
Im Vorgehen der Personalentwicklung vollziehen sich die Prozesse zu betrieb-
lichen und beruflichen Manahmen der Bildung, Kompetenzentwicklung und

Qualifizierung oder auch die Gestaltung von lernférderlicher Arbeit anhand des
folgenden Musters:

Mafinahmen auf den Weg bringen

Anlasse formuliert

1 Bedarfe und

MaBnahmen der Bediirfnisse ermittelt
Personalentwicklung Der Personal-
auswerten entwicklungs-
prozess in fiinf
Schritten

Personalentwicklung
MaBnahmen bewerten geplant und entschieden
und Transfer

MaBnahmen
durchgefiihrt
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Diese fiinf Schritte des sog. Personalentwicklungsprozesses orientieren sich an

dem allgemeinen Ablauf von betrieblichen Arbeitsprozessen. Er liegt einem ge-

nerellen Muster unseres menschlichen Handelns zugrunde:

e Wir stellen fest, dass etwas getan werden soll.

e Danach ermitteln wir Bedarfe und Bediirfnisse,

e planen, entscheiden was, wie, wann, wer durchfiihren wird und tun es.

e Danach wird bewertet, was getan worden ist und fiir weitere Handlungen
werten wir aus.

Diese Handlungsstruktur findet sich entsprechend in der Berufsausbildung als
sog. vollstandige Handlung, die ein Lernender, eine Lernende durchlauft, um
sich etwas anzueignen.

Die Beteiligungsrechte des Betriebsrats im BetrVG orientieren sich ebenfalls an
diesem Handlungsmuster und wir kénnen Regelungen zur Mitbestimmung den
zu vollziehenden Arbeitsschritten zuordnen (siehe Abbildung).

Die Mitwirkung und Beteiligung des Betriebsrates im Prozess des »Weiter-
bildung auf den Weg bringens« gemaf} BetrVG:

Anlasse formuliert

§ 80 Allgemeine Aufgaben

§ 82 Erdterungsrecht

§ 90 Arbeitsgestaltung

§ 92 Personalplanung

§ 92a Beschéftigungssicherung

§ 99 Personelle EinzelmaBnahmen
§111 Betriebsénderung

4| Bedarfe und
Bediirfnisse ermittelt
§ 94 Personalfragebdgen

§§ 96 Bedarfe ermitteln
MaBnahmen der § 97 (2) Einfiihrung von MaBnahmen

Personalentwicklung

auswerten Der Personal-

entwicklungs-
prozess in fiinf
Schritten

§ 106 Wirtschaftsausschuss

Personalentwicklung
MaBnahmen bewerten geplant und entschieden

und Transfer § 97 (1) Beratung und Einrichtung

§ 94 Personalfragebogen

MaBnahmen
durchgefiihrt

§ 98 Durchflihrung von BildungsmaBnahmen

Fuinf Schritte des
Handelns
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Start: An

lasse

Zum Start werden Anldsse auf der Basis zahlreicher Beteiligungsrechte des Be-
triebsrats aus Bereichen der Personalarbeit oder Arbeitsgestaltung formuliert.
Danach folgen die einzelnen Handlungs-/Arbeitsschritte im Wesentlichen auf
der Basis von Regelungen zu »Personellen Angelegenheiten« in der Betriebs-
verfassung und begriinden den beteiligten Prozess.

4.1 Die Transformation anpacken: Anlasse fiir
Bildungsmafinahmen erkennen und feststellen

Es gilt flir eine Initiative oder Aktivitdt die Anldsse zu klédren. Fragen zum »Wieso

formulieren  —Weshalb — Warum?« stellen sich in vielfiltigster Form:

Kurz-Check: be-

triebliche Situ

ation

Weiterbildungs-

bedarfserhe

bung

e Aus welchem Grund sollte im Betrieb das Personal entwickelt oder qualifi-
ziert werden?

e Welche Herausforderungen liegen hinter den Uberzeugungen, Personalent-
wicklung im Betrieb durchzufiihren?

Anldsse fiir den Einstieg in Mafinahmen zur Personalentwicklung kdnnen sein:

e Neue Technologien, weitere Schritte zur digital vernetzten Arbeit — Industrie
4.0-Invest

e Neue Produkte, Strategien der Arbeitsgestaltung, Umstrukturierungen

e Beschaftigtenstruktur, Fachkrafteentwicklung oder Mafinahmen zur Be-
schaftigungssicherung

e Verdnderungen bei der Arbeitsorganisation und der betrieblichen Zusam-
menarbeit

e Die Frage: Wie kann Lernen im Betrieb zur Selbstverstdndlichkeit werden?

e Anforderungen aus dem Arbeits- und Sozialrecht, (Neue) Gesetze oder Zerti-
fizierungen

e Anforderungen fiir Masnahmen der Qualifizierung des Qualifizierungschan-
cen- und Arbeit-von-Morgen-Gesetzes.

e [nteressen der Arbeitnehmer*innen durch ihre Vertretung auf den Weg ge-
bracht.

Fir den diskursiven Einstieg in das Betriebsrats-Thema »Qualifizierung und
Weiterbildung« eignet sich auch der folgende Kurz-Check. Er vermittelt einen
ersten Eindruck zur Personalsituation im Betrieb.

Kurz gecheckt: Ein paar Fragen zur Personalsituation, Personalplanung und
Personalentwicklung im Betrieb
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Ja Nein

Wir haben uns bereits mit der langfristigen Fachkréaftesiche-
rung in unserem Unternehmen beschéftigt.

Wir haben keine Probleme, freie Stellen mit qualifizierten
Fachkraften zu besetzen.

Vorgesetzte fithren regelmaBig Qualifizierungsgesprache mit
den Mitarbeiter*innen durch.

Der Qualifizierungsbedarf im Unternehmen wird von der Un-
ternehmensleitung und dem Betriebsrat gemeinsam beraten.

Berufliche Weiterbildung ist in unserem Unternehmen Teil der
strategischen Personalentwicklung und Personalplanung.

Der Tarifvertrag Bildung fiir die Beschéftigten in der Metall-
und Elektroindustrie wird in unserem Betrieb angewendet.

Es gibt spezifische Weiterbildungsangebote fiir Un- und
Angelernte, dltere Beschéftigte und Berufsriickkehrer*innen.

Gibt es im Unternehmen Personalprobleme? —
-> Bitte kreuzt alles Zutreffende an

—zu hoher Personalbestand

—hohe Personalfluktuation

— Erfahrungswissen geht durch den Ruhestand von Beschif-
tigten verloren

— Schwierigkeiten, benétigte Fachkrafte zu bekommen

— Personalmangel

- Uberalterung

— grof3er Bedarf an Weiterbildung und Qualifizierung

—mangelnde Arbeitsmotivation

—hohe Fehlzeiten/hoher Krankenstand

—hohe Belastung durch Lohnkosten

—andere Personalprobleme

Zur konkreten Erfassung und Darstellung von Anldssen und Hintergriinden der Betriebsrite und
Personalplanung braucht es die passenden Werkzeuge, wie z. B. eine Betriebs- Vertfaue”.SleUte
landkarte zur Ubersicht von Notwendigkeiten fiir Weiterbildung und Qualifizie- ;neancw:g‘c’mh auf
rung im Betrieb.
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4.1.1 Die »nLandkarte Transformation und Qualifizierung«

Einen Uberblick iiber den Betrieb, seine Beschiftigtengruppen, Themen und die
Problemlagen in den Bereichen zu erhalten, bietet eine Betriebslandkarte. Auf
ihr werden die unterschiedlichen Bereiche des Betriebes aufgezeichnet und Be-
schaftigtengruppen sowie die entsprechenden Themen und Problemlagen zu-
geordnet.

Dabei kénnen einfache Bewertungsraster durch Farbverldufe visuell nachvollzo-
gen werden. Wenn z. B. Probleme durch zu wenig, falsche oder schlecht getimte
Qualifizierung aufgespiirt werden sollen, kann der Hintergrund »Qualifizierung«
angezeigt werden als z. B.: vorhanden, teilweise vorhanden, in Einzelfallen vor-
handen, nicht vorhanden.

Betriebslandkarte — Probleme durch zu wenig, falsche oder schlecht getimte
Qualifizierung aufspiiren

Fertigung Handmontage

MA: 200

0 NN

Vertrieb und
Marketing

MA: 35

B

Forschung und
Entwicklung

LJ
[ |
Ll
UJ

Betriebsrat Logistik

MA: 11 MA: 20 MA: 50

L]
RN

In der Skala (mit Grauverlauf) ldsst sich der Handlungsbedarf zu Qualifizie-
rungsthemen visuell darstellen. Von »Kein Handlungsbedarf« (dunkelgrau) bis
»Grofer Handlungsbedarf« (hellgrau).

Im Rahmen der Feststellung des generellen Handlungsbedarfes ldsst sich eine
differenziertere Erfassung nach einzelnen Kompetenzbereichen iiberlegen, in-
dem zu jedem Kompetenzbereich gesondert eingeschatzt wird:

e Berufliche Fachkompetenz
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e Methoden/Sozialkompetenz
* |T-Kompetenz

Zudem ldsst sich zu einzelnen Themen, wie
e Stellenwert Qualifizierung

e Passgenauigkeit Qualifizierungsangebote
e Umsetzbarkeit Qualifizierung

eine weitere Aussage fiir die Arbeitsbereiche treffen. Mit einer Ampelcharak-

teristik (Rot, Gelb, Griin) — wie im folgenden Beispiel, ldsst sich eine greifbare

Aussage treffen:

e Rot: grofler Handlungsbedarf, schlechte Passgenauigkeit bzw. Umsetzbar-
keit

e Gelb: mittlerer Handlungsbedarf, eher Passgenauigkeit bzw. Umsetzbarkeit

e Griin: kein bzw. geringer Handlungsbedarf, gute Passgenauigkeit bzw.
Umsetzbarkeit

Auf diese Weise verfiigen Betriebsrat und Vertrauenskorper iiber eine gute
Ubersicht, die vielfiltig im Projekt oder einer Kampagne genutzt werden kann.
Unabhéngig davon, ob es um die gezielte Ansprache fiir die Gewerkschaft, eine
konkrete Planung von MaRnahmen oder um die Mobilisierung an Aktionstagen
geht, die Betriebslandkarte verschafft Uberblick und hilft bei der Planung.

Folgende Fragestellungen sind hilfreich fiir die Erstellung einer Betriebsland-
karte:

e Wie sieht der Betrieb aus? Gibt es verschiedene Etagen oder Nebengebdude?
e Welche Abteilungen und Bereiche gibt es?

e Wie viele Beschdftigte gibt es in den verschiedenen Bereichen?

e Gibt es Schichten?

e Gibt es wichtige Gruppenmerkmale (bspw. Tatigkeitsprofile, Sprache)?

e Wo arbeiten die Betriebsratsmitglieder? Wo sind wir nicht prasent?

e o arbeiten unsere Vertrauensleute?

® Was sind heiRe Themen/Bediirfnisse in den verschiedenen Bereichen?

(Quelle: Methodenblatt, Team IG Metall - zur Anleitung, eine aussagefihige Betriebslandkarte
zu erstellen, siehe auch: Die Betriebslandkarte Arbeit und Industrie 4.0 Ein Anwendungsleit-
faden, IG Metall Bezirk NRW, 2018)

Werden Zukunftsszenarien erdffnet, z.B. welche Tatigkeiten, Fertigkeiten und Zukunftsszenarien
Fahigkeiten morgen gebraucht werden, kénnen in den jeweiligen Arbeitsberei- eroffnen

chen und/oder Tétigkeitsbereichen (wie z.B. Forschung und Entwicklung, Ferti-

gung, Montage, Logistik, Vertrieb, Administration) Jobgruppen bzw. Jobfamilien
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bestimmt werden, die Orientierung fiir Qualifizierung, Aus- und Weiterbildung
geben. Zur Entwicklung dieses Vorgehens mit Jobfamilien siehe auch Kapitel 1.3
in diesem Abschnitt.

4.1.2 Kompetenzanalyse nach Themenbereichen

Fur die Befragung von Beschéftigten, hinsichtlich ihrer Erfahrungen und Ein-
schdtzungen zu den Verdnderungen in der Arbeit, bendtigt die Interessenver-
tretung ein klares, authentisches Konzept zur Ansprache und Befragung der
Beschaftigten.

Mit dem folgenden Fragebogen lassen sich Kompetenzverschiebungen, eine
mogliche neue Rolle fiir den Menschen in der Arbeit und die bisherigen Moglich-
keiten an Qualifizierungs- und Bildungsmainahmen erfassen. Dieser Fragebo-
gen kann bzw. sollte vor dem Einsatz individuell angepasst werden.

Leitfragen partizipativer Kompetenzanalyse nach Themenbereichen

Erfahrungen der Beschdftigten mit der Digitalisierung der Arbeit

e Inwiefern hat sich die tdgliche Arbeit durch Automatisierung und Digitalisie-
rung verandert? Fallen Arbeiten durch Technikeinsatz weg?

e Sind Aufgaben hinzugekommen? Welche Veranderungen in der Organisation
von Arbeitsablaufen zeigen sich?

e Ergeben sich z.B. neue Rollenverteilungen unter den Beschéftigtengruppen

e Welche Erwartungen, Angste, Hoffnung und Wiinsche an zukiinftige Entwick-
lungen bestehen bei den Beschéftigten?

Kompetenzverschiebungen

e Inwiefern verschiebt sich das Anforderungsniveau von Arbeitsplatzen? Zu-
nahme automatisierter Handlungen, Tendenzen einer schleichenden Dequa-
lifizierung und/oder mehr versteckt komplexes Denken?

e Welche Formen des Denkens oder Anforderungen an Wissensebenen gewin-
nen oder verlieren an Bedeutung? Welchen Stellenwert haben Kreativitat,
Intuitionen, Initiative in der Arbeit?

e Verbleiben ausreichend Moglichkeiten der umfassenden sinnlichen Wahr-
nehmung?

Entfaltung und Identifikationschancen der Beschéftigten
e Sind die Arbeitsabldufe noch tiberschaubar und nachvollziehbar? Ist das Er-
gebnis der eigenen Arbeit entsprechend sichtbar?
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e Welche Mdoglichkeiten verbleiben beziehungsweise entstehen, Tatigkeiten
autonom und/oder selbstgesteuert zu gestalten?

e Sind moglicherweise Tatigkeiten und/oder Arbeitsgegenstdande durch die
Digitalisierung verloren gegangen, die Beschéftigten sehr am Herzen lagen?

Lernen, Weiterbildung und Personalentwicklung

e Welche konkreten Weiterbildungsbedarfe werden gedufiert?

e Kommt es zu Uber- oder Unterforderungssituationen, weil sich Tatigkeitspro-
file verdndert haben?

¢ Beziehen sich die Bedarfe eher auf systematisches Fachwissen oder auf das
Erlernen von Praxis? Welche Lernformen werden entsprechend praferiert?

e Wie werden bisherige betriebliche Information zum Weiterbildungsangebot
fiir die Vorbereitung auf die Veranderung eingeschatzt?

e Welche Rolle spielt der informelle Austausch mit Kolleg*innen?

e Welche weitergehende betriebliche Unterstiitzung wird bendtigt, um Arbeits-
platzkompetenzen zu erwerben?

(Quelle: Habenicht, Thomas — Qualifizierung: Schliissel fiir gute Arbeit 4.0; in: Gute Arbeit
4/2017, S. 8 ff., Bund-Verlag)

4.2 Schritt 1: Bedarfe und Bediirfnisse ermitteln

Die konkreten betrieblichen Bedarfe und die individuellen Bediirfnisse der
Arbeitnehmer*innen sind Grundlage fiir ein »auf den Weg bringen« von Qua-
lifizierungen sowie Aus- und Weiterbildung. Einer Weiterbildungsplanung geht
deshalb eine Analyse dieser beiden Perspektiven voraus. In der Regel erhe-
ben und sichten betriebliche Stellen (Human Resources), Fiihrungskrafte und
Interessenvertretungen) Informationen zu Personal- und Struktur- oder Prozess-
daten als eine Grundlage fiir mogliche Manahmen der betrieblichen Personal-
entwicklung.

Im Mittelpunkt dabei steht das Qualifizierungsgesprach oder auch das Mit-
arbeitergesprach mit einem Gesprdchsteil, in dem es um die Frage der Quali-
fizierung bzw. die berufliche Entwicklung geht.

An dieser Stelle noch einmal der Hinweis auf das Individualrecht in der Be-
triebsverfassung zum Anhorungs- und Erérterungsrecht des Arbeitnehmers:
»Der Arbeitnehmer kann verlangen, dass ihm (...) die Beurteilung seiner
Leistungen sowie die Moglichkeiten seiner beruflichen Entwicklung im Be-
trieb erdrtert werden. (...)« (§ 82 Abs. 2 BetrVG).

Grundlage fiir mog-
liche Mafinahmen
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Daten, Infos im
Betrieb sammeln
und strukturieren

4.2.1 Bedarfe aus der Perspektive des Betriebes ermitteln

Eine Bestandsaufnahme zu den Anforderungen der Arbeit an Qualifikation und
Personalentwicklung durchzufiihren heifit u.a.:

Personalstrukturdaten analysieren — Alters- und Bildungsstruktur analysie-
ren

Akzeptierte Aufgabenbeschreibung, kiinftige Aufgaben, Tatigkeiten, Stellen-
beschreibungen, Stellenplane und Anforderungsprofile und potenzielle Job-
familien in Szenarien festhalten

Welche Aspekte der Arbeitsgestaltung und des Leistungssystems beeinflus-
sen den Personalbedarf?

Daten aus dem Personalcontrolling erheben (z.B. Kennziffern zu Uberstun-
den, Krankenstand, Unfallstatistiken)

Rationalisierungsvorhaben (z.B. durch die Einfiihrung neuer Techniken, An-
derung der Arbeitsorganisation, Anderung der Betriebsanlagen)

Absatz- und Produktionsplanung

Personalzugangs- und Abgangstabellen — Wissen, welche Bedirfnisse die
Beschaftigten haben?

Gesprache und Befragungen von Beschaftigten und Vorgesetzten: Was wird
in den Qualifizierungs- (bzw. Personalgesprachen) zwischen Vorgesetzten
und Beschaftigten verabredet?

Soll-Ist-Vergleich durchfiihren: Was ergeben die betrieblichen Qualifikations-
matrizen?

Der aktuelle Personalbestand und das vorhandene Qualifikationsniveau kon-
nen in einer Qualifikationsmatrix dargestellt werden (siehe folgende Tabelle). Je
mehr Tatigkeiten und je mehr Beschéftigte in einem Unternehmen sind, desto
eher bietet sich die Einfiihrung einer Qualifikationsmatrix an. Sie empfiehlt sich,
wenn

keine dokumentierten Informationen dariiber vorliegen, welche Beschéftigte
welche Tatigkeiten wie gut beherrschen;

zwar Informationen tber die fachliche Beherrschung einzelner Tatigkeiten
vorliegen, aber aufgrund der fehlenden demografischen Verkniipfung keine
Voraussagen tber zukiinftige Qualifikationsliicken zu treffen sind;
durchgefiihrte Qualifizierungsmainahmen nicht systematisch tiberwacht
und ausgewertet werden.

Diese Ubersichten eignen sich fiir die operative Personalplanung im laufenden
Geschéft. Sie konnen auch als eine Grundlage fiir die Entwicklung der strate-
gischen Personalplanung mit herangezogen werden. Neben Qualifizierungsin-
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teresse bzw. -potenzial kdnnen u. a. auch Einsatzflexibilitdten aufgezeigt oder
Anforderungsprofile komplettiert werden.

Struktur einer Qualifikationsmatrix

Tatigkeiten | z.B. z.B. Rech- z.B. Zer-
Betrieb | 2YS3MMeN- | prehbearbeitung nungsein- tifikate

gefasst in gang

Aufgaben

Einzeltdtig-

keiten im Masch. | Masch. Erfas- | Kon-

Arbeits- A B ™ | sung | trolle

bereich

Bewer-

tungska-

Beschidf- | tegorien
tigte in z.B.von1
einem (geringe
Arbeits- | Kenntnis)
bereich bis 4 (aus-

gepragte
Fahigkeit)
Hans
Sachs
Lena Klar

Eine Qualifizierungsmatrix strukturiert Qualifikationen und ordnet sie zu. Fir
die Ermittlung eines Beherrschungsgrades von Tatigkeiten (Ist-Stand) bietet
sich an, diese sowohl von Vorgesetzten als auch zundchst von den Beschaftig-
ten einschadtzen zu lassen. Damit kann eine Verbesserung der Akzeptanz erzielt
werden. Im weiteren Vorgehen wird ein Sollwert formuliert und dem Ist-Stand
gegeniiber gestellt. So wird ein eventueller Qualifizierungsbedarf sichtbar.

Fir eine ausfiihrliche Darstellung — nicht nur — zum Vorgehen bei der Entwick-
lung einer Qualifizierungsmatrix siehe die Publikation der inga, Interne Poten-
ziale, Kompetenzen von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern erkennen, nutzbar
machen, entfalten.
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Potenziale er- Fiir die Interessenvertretung ist es interessant, eine Qualifizierungsmatrix aus
kennen und Nutzen  der Perspektive der Beschéftigten aufzustellen und erworbene Qualifikationen
' Bl in Kompetenzkategorien zuzuordnen. Damit wird das Potenzial der einzelnen

Beschaftigten umfassender — iiber die rein fachlichen Kompetenzen hinaus -

sichtbar. Diese Darstellung empfiehlt sich, wenn berufliche Entwicklungswege
Aufstiegsmoglich- aufgezeigt werden miissen, um interne Aufstiegsmdglichkeiten oder Umstiegs-
keiten oder Um-  notwendigkeiten personell zu bedienen. Die Fokussierung auf die Potenzialent-

stiegsnotwendig-

keiten bedienen
um Bedarfe zu entdecken.

faltung und -entwicklung der eigenen Beschdftigten ist ein wichtiges Vorgehen,
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Weitere Arbeitshilfen zur Bedarfsermittlung befinden sich im Anhang in der

Linkliste.

4.2.2 Das Qualifizierungsgesprach oder Mitarbeitergesprach

Mitarbeiterge- Es empfiehlt sich, das Qualifizierungsgesprach gesondert und nicht im Rahmen
sprach und Quali- yon Mitarbeitergesprachen zu fiihren. Wenn es dennoch als gemeinsames Ge-

fizierung getrennt

behandeln
rung getrennt behandelt werden.

sprach gefiihrt wird, sollten die Bereiche Mitarbeitergesprach und Qualifizie-
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Gesprdche im Arbeitskontext sollten vorbereitet werden. Zum einen sind orga-
nisatorische Aspekte zu beachten (z.B. Ort und Zeit, siehe auch weiter unten).
Aber auch eine inhaltliche Vorbereitung ist fiir die Beschaftigten essenziell, um
mogliche Interessen an Qualifizierung oder Weiterbildung zu verabreden. Im
Folgenden dazu beispielhafte Fragen zur Einschdtzung der Arbeits- und Quali-
fikationssituation, die im Vorfeld durchdacht werden sollten. Sie kénnen auch
als Fragen im Gesprdch gestellt werden und Grundlage fiir eine gemeinsame
Erdrterung zur Situation und Verabredung sein.

Fragen fiir die Vorbereitung eines Qualifizierungsgespréchs:

e Wie zufrieden bin ich mit meiner Arbeit?

e Fiihle ich mich meinen Kenntnissen und Fdhigkeiten entsprechend einge-
setzt?

e Welche Umstdnde waren fiir den Erfolg meiner Tatigkeit forderlich?

¢ Haben sich die Anforderungen und Aufgaben in der Arbeit verdndert (z.B.
durch technische oder organisatorische Ma3nahmen)? Sind Aufgaben hinzu-
gekommen? Wenn ja, welche?

e Welche Arbeitsbereiche im Unternehmen, die ich selbst kenne, wéaren auf-
grund meiner Fahigkeiten fiir mich geeignet?

e Waren in der Vergangenheit meine Arbeitsziele und Aufgaben angemessen
und war die vereinbarte Arbeitsplanung geniigend durchdacht? Wenn nein,
bitte kurze Begriindung.

e Was hat mich bei meiner Arbeit behindert?

e Welche zusatzlichen Qualifikationen sind aufgrund der gegenwartigen und
zu erwartenden Arbeitsanforderungen notwendig?

e Worin sehe ich die persodnlichen Entwicklungsziel

e Was kann das Unternehmen fiir meine berufliche Weiterbildung tun oder ver-
anlassen?

Fiir die Interessenvertretung sind wichtige Fragen zum Qualifizierungsge-

spréch im Vorfeld zu kldren:

e |st der Anspruch auf das Qualifizierungsgesprach bei den Beschéftigten be-
kannt?

e Gibt es Qualifizierungswiinsche von den Beschéftigten, die jetzt schon for-
muliert werden?

e Setzen sich die Beschaftigten mit den Arbeitsbedingungen an ihrem Arbeits-
platz ausfiihrlich auseinander?

e Wie wird das Verhaltnis zwischen Beschéftigten und Vorgesetzten im Betrieb
eingeschatzt?

e Gibt es eine ausreichende Vorbereitung der Beschéftigten fiir das Qualifizie-
rungsgesprach im Betrieb?




74

Weiterbildung und Qualifizierung im Betrieb

Bestehende Kom-
petenzen erheben
und Potenziale der

Beschaftigten in

Erfahrung bringen

e Werden die Vorgesetzten auf das Gesprdch vorbereitet?

e Wird der Betriebsrat in der Vorbereitung des Qualifizierungsgesprachs von
der Unternehmensleitung mit einbezogen? — Oder macht er von sich aus ein
Angebot zur Vorbereitung an die Beschéftigten?

e Wird die Vorbereitung der Beschéftigten auf das Qualifizierungsgesprach in
der Betriebsvereinbarung zur betrieblichen Weiterbildung ausreichend be-
riicksichtigt?

e Gibteseinvereinbartes Formblatt »Gesprédchsprotokoll«? Wo werden die Ge-
sprachsprotokolle aufbewahrt?

e Eine Vorbereitung kann im Vorfeld mit einem Mitglied des Betriebsrates
stattfinden. Ein Betriebsrat kann auf Verlangen des Beschéftigten auch am
Gesprdch mit dem Vorgesetzten teilnehmen.

Weitere Hinweise zur Vorbereitung und Durchfiihrung eines Qualifizierungs-

gesprdches

1. Rechtzeitige Vereinbarung eines Gesprdchstermins zwischen Arbeitgeber-
vertreter*in und Beschéftigtem (mindestens eine Woche im Voraus).

2. Das Gesprach sollte ausreichend ausfiihrlich und intensiv sein (ca. 30 Minu-
ten).

3. Inhaltliche Vorbereitung des Vorgesetzten und des/der Beschaftigten.

4. Das Gespréch sollte mit der notwendigen Ruhe in einer offenen und partner-
schaftlichen Atmosphére gefiihrt werden.

5. Storungen sollten moglichst vermieden werden.

6. Konstruktiv und offen sollten die einzelnen Punkte anhand eines strukturier-
ten Gesprdchsleitfadens besprochen werden, den die Beschaftigten vor dem
Gespréach zur Vorbereitung erhalten.

7. Das Gesprdchsergebnis (Ergebnisprotokoll) ist schriftlich festzuhalten und
jeweils als Kopie den Beschéftigten und der Personalabteilung zuzusenden.

4.2.3 Bediirfnisse aus der Perspektive des Beschiftigten
ermitteln

Bei der Bestandsaufnahme zu Potenzialen, Zielen und Voraussetzungen der Be-
schaftigten fiir Qualifizierung und Weiterbildung steht die Erfassung und Refle-
xion individueller Bediirfnisse einzelner Beschéftigter im Fokus. Ihr Bediirfnis
zur beruflichen Entwicklung heif3t es, mit in die Planungen und Entscheidungen
zur betrieblichen Personalentwicklung einzubringen.

Im Tarifvertrag Bildung der Metall- und Elektroindustrie ist ausdriicklich formu-
liert, dass die Wiinsche zur personlichen beruflichen Weiterbildung durch den
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Betriebsrat mindestens einmal jahrlich zu ermitteln und zu dokumentieren sind
(siehe Kapitel 2 in diesem Abschnitt: Ubersichten zu Regelungen der Tarifver-
trage Bildung/Qualifizierung).

Befragungen und Gesprdche der Interessenvertretung mit den Beschiftigten
sind hier die Mittel der Wahl, um verwertbare Antworten zu bekommen.

Fiir diese Gesprdche mit einzelnen oder auch mit Gruppen von Beschéftigten
benétigt die Interessenvertretung einen Gesprdchsleitfaden bzw. Fragebdgen,
die durch das Gesprdch fiihren. Einzelne Fragebdgen als Quellen fiir mogliche
Fragenkonstellationen haben wir bereits vorgestellt (siehe Kapitel 4.1, Partizi-
pative Kompetenzanalyse).

Der Fragebogen KoRA: Kompetenz — Reflexion — Antizipation ist ein Instrument,
mit dem wir die Anregung geben, einen bisherigen Arbeits- und Berufsweg ein-
mal in Ruhe anzuschauen, das Erlernte und die in der Arbeit erworbenen Kom-
petenzen zu betrachten, das in der Arbeit entstandene Erfahrungswissen auf-
zuspiiren. KoRA ist ein ganz persdnliches Instrument, den eigenen Standort zu
bestimmen und tiber neue berufliche Ziele nachzudenken.

KoRA hilft, Qualifikationen und Kompetenzen zu entdecken, die nicht in jedem
Fall bewusst sind, die aber in einem Berufsleben eine Rolle spielen kénnen (Re-
flexion). Dazu wird ein Nachdenken angeregt iiber das, was ich bereits kann.
Antizipation heit Vorausschauen (was kommt auf mich zu und was will ich zu-
kiinftig erreichen?).

KoRA fiihrt mit acht Kapitel durch den Arbeits- und Berufsweg und seine Per-

spektive:

Berufsaushildung

. Beschdftigungsverhdltnisse in anderen Unternehmen

. Fort- und Weiterbildung

. Sprachliche Kompetenzen

. Mein personlicher Arbeitslebenslauf im jetzigen Unternehmen

. Kompetenzen und Erfahrungen, die ich in der Freizeit erworben habe

. Kompetenzen und Erfahrungen, die ich in ehrenamtlichen Tatigkeiten er-
worben habe

8. Meine personliche Bilanz

N oV~ wW N R

KoRA ist ein ideales Instrument, um sich auf das Qualifizierungsgesprach vor- Fragebogen KoRA
zubereiten. Den vollstandigen Fragebogen, der auch gern an eine betriebliche,
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Finde die passende
Weiterbildung
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personliche Situation angepasst werden kann (und sollte) stellen wir hier zur
Verfligung.

Ebenfalls kompetente Unterstiitzung im Rahmen

e der Ermittlung von persénlichen Bediirfnislagen zu Fragen der beruflichen
Entwicklung,

e der Reflexion von Kompetenzen und Potenzialen sowie

e den Moglichkeiten mit Weiterbildung »weiterzukommen«

bietet das umfassende Angebot der Bundesagentur fiir Arbeit mit Informationen
rund um Weiterbildung und Umschulung, Online-Tests, Weiterbildungskursen
und Arbeitsmarkt-Férderinstrumente:

Mein NOW enthélt fiir diesen Arbeitsschritt, der Ermittlung auch von Bediirf-
nissen, insbesondere den »New Plan«: —New Plan — Online-Tool zur beruflichen
Entwicklung | mein NOW. eigenen Starken, um eine neue Perspektive zu finden
oder im Beruf vorankommen.

Das Informations- und Beratungspaket der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) ist
abrufbar unter www.mein-now.de.

Ziel des Portals ist es, ein zentrales und niedrigschwelliges Online-Ein-
gangsportal zum Thema berufliche Weiterbildung anzubieten. »Mein NOW«
bietet damit Orientierung und macht das komplexe System der beruflichen
Weiterbildung fiir die Zielgruppen digital an einem Ort zugédnglich.

»Mein NOW« ist fiir Menschen im Erwerbsleben, die sich beruflich weiter-
entwickeln mochten, und Arbeitgeber*innen, die auf der Suche nach geeig-
neten Weiterbildungen fiir ihre Beschéftigten sind sowie Weiterbildungs-
anbietende, die die Reichweite ihrer Weiterbildungsangebote vergroBern
mochten.

Mein NOW steht fiir »Nationales Onlineportal fiir berufliche Weiterbildung«
und biindelt Informationen und Angebote der beruflichen Weiterbildung.
Dieses zentrale digitale Portal, beinhaltet Informationen zu Berufen und
Weiterbildungsangebote, Unterstiitzung bei der ErschlieBung beruflicher
Entwicklungs- und Qualifizierungsmoglichkeiten, einen digitalen Zugang
zu Forder- und Beratungsmaoglichkeiten, entsprechend auch passende In-
formationen und Angebote fiir Unternehmen, um Qualifizierungsbedarfe
ihrer Beschaftigten zu decken.
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4.3 Schritt 2: Personalentwicklung planen und entscheiden

PersonalentwicklungsmaBnahmen planen und im Interesse der Beschéftigten

auf den Weg bringen riickt Informationen zu den

e Weiterbildungsangeboten- bzw. QualifizierungsmaRnahmen selbst,

e Beruflichen Entwicklungswegen und Perspektiven einer betrieblichen Kom-
petenzentwicklung,

e betrieblichen und personlichen Rahmenbedingungen und Voraussetzungen,

e bestehenden Forderinstrumenten

in den Vordergrund.
Qualifizierung und Weiterbildung planen heif3t:

Die Planungsgesprache zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat werden auf der
Basis der Ermittlung von Bedarfen und Bediirfnissen, was an Weiterbildung
oder Qualifizierung notwendig ist, vorliegenden Anforderungen aus betriebli-
chen Analysen, gesetzlichen Anforderungen, tarifvertraglichen Regelungen ge-
fiihrt und Qualifizierungs- bzw. Weiterbildungspladne erstellt.

Dabei ist ein besonderer Blick auf die Bildungsmafinahme aus der Perspektive Wirkungsvoller
der lernenden Beschéftigten zu werfen, damit zielgruppengerechte und lerner- Qualifizierungs-
folgversprechende Bildungsarrangements angeboten und durchgefiihrt werden Zzgg\lggl;irz:'tsteht
konnen. Zudem heif3t es, Antworten auf zahlreiche Fragen zu geben, damit ein

wirkungsvoller Qualifizierungs- und Weiterbildungsplan entsteht. SchlieBlich

wird entschieden, wer, wann, welche Ma3inahme unter welchen Bedingungen

durchlaufen wird.

Checkliste fiir Planungsprozesse von Bildungsmafnahmen:

e Welche verdanderte Kompetenzanforderungen in der Aus- und Weiterbildung
sollen prioritar aufgriffen werden? Welche fachlichen und {iberfachliche The-
men der aktuellen Transformation/der Digitalisierung haben einen hohen
Stellenwert?

e Welche entsprechenden Lernziele und Qualifizierungsmotive miissen formu-
liert werden?

e Welche Art von Bildungs- bzw. Qualifizierungsmainahme passt zur Zielgrup-
pe und den Anforderungen aus den inhaltlichen Zielsetzungen?

e Wer hat welche Voraussetzungen zur Weiterbildung? U. U. weitere Qualifizie-
rungsgesprache fiihren.
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Horizonte
Erweitern

e Welche Lern- und Entwicklungswege (zu Fortbildungsmdoglichkeiten siehe
Broschiire »Horizonte erweitern«) kénnen aufgezeigt werden?

e Wie kdnnen Beschdftigte fiir hdufige Verdanderungen fit gemacht werden?

e |st Lernen in der Arbeit/im Arbeitsprozess moglich? Welche Lernplattformen
mit welchen Zugdngen und Weiterbildungsformaten werden ausgewahlt?

e Welche Unterstiitzung durch Bildungsdienstleister ist notwendig?

e Welche Rahmenbedingungen sind gegeben: Ort, Zeit, Lernmittel etc.?

e Wo kommen geeignete Trainer her?

e Wie kdnnen Beschaftigte unterstiitzt werden, denen Grundwissen fehlt?

e Welche Forderquellen sollten genutzt werden?

Weitere, wichtige Fragen der Interessenvertretung bei den Planungsgespra-

chen sind auBBerdem mit Beteiligungs- und Mitbestimmungsrechten versehen,

wie z.B.

e Welche Auswabhlkriterien bestimmen die Teilnahme an Qualifizierungen, Bil-
dungsmaBnahmen und Personalentwicklung?

e Welche Auswahlkriterien bestimmen wieviel Auszubildende eingestellt wer-
den?

e Wer geniet besonderen Férderungsbedarf?

e Sollte jemand aus Gleichstellungsgriinden gesetzt werden?

Fiir die Interessenvertretungen verweisen wir an dieser Stelle auf eine Auswahl
an Material zur Vorbereitung der Gesprache mit den Arbeitgebern, fiir eine effek-
tive Argumentationskette und dem erfolgreichen Einsatz fiir mehr Qualifizierung
und Weiterbildung. Zahlreiche Checklisten zur Einschatzung und Orientierung
bei Rahmenbedingungen z.B. welche Arbeitszeit-Arrangements Qualifizierung
und Berufliche Weiterbildung in welcher Lebensphase férdern, hélt die Info- und
Toolbox des BMBF fiir Personalverantwortliche, Betriebs- und Personalrdte: Be-
rufliche Weiterbildung im Betrieb, bereit.

Neben den Rahmenbedingungen sind insbesondere die Auswahl der Metho-
den, bzw. des Methodenmix, mitentscheidend iiber den Zugang und Lerner-
folg wahrend der Bildungsmafinahmen. Mit dem Blick auf das Methodenspek-
trum verbinden sich aktuell insbesondere Fragen zum Lernort, Lernplattformen
und dem Lernen in der Arbeit.

4.3.1  Methoden der Weiterbildungspraxis

Bei der Auswahl einer Methode ist die Lernerfahrung der Zielgruppe ein wich-
tiges Kriterium. Vor der Festlegung gilt es auch zu wissen, welche Erfahrungen,
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Einstellungen und Routinen haben die potenziellen Teilnehmenden mit den ein-
zelnen Lernmethoden bisher gesammelt. Einen Uberblick iiber Lern-Methoden
gibt folgende Abbildung:

Lern-Methoden

Gruppen-
Zzentriertes.
Lernen

Gruppen-
zentriertes
Kommunizieren

Universelle
Wissens-
organisation

Universelle
Lernwerkzeuge
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Selbstlernen

Interaktive
Motivations-
spiele

Web Based
Training

Online

L Chats Podcast
Seminare —

Wikis

Internet- .
Kollaborations- fe  Lernvideos
tools

Online
Coaching

Learning
Nuggets

MOOCS

Die Methodenauswahl kann ein entscheidendes Kriterium fiir den Zugang zu
MaBnahmen der Weiterbildung und Qualifizierung sein. Letztendlich steht die
Frage im Raum: Welche Lernformen sollten verbessert oder verstarkt angeboten
werden? Dazu ein Uberblick:

Die wichtigsten Methoden der Weiterbildungspraxis

Seminare: Dienen der Vermittlung von fachlicher und methodischer Kompetenz.
Die Teilnehmer haben die Mdglichkeit, fachliches Wissen in einem definierten
Zeitraum aufzunehmen.

Workshops: Eine Form der Gruppenarbeit und des Gruppenlernens. Sie werden
von einem Moderator begleitet, der den Prozess steuert. Ziel eines Workshops
ist die Erarbeitung eines Ergebnisses zu einer bestimmten Aufgabenstellung in
einem definierten Zeitraum.

Trainings: Erméglichen die Erweiterung des Verhaltensrepertoires. Im Mittel-
punkt steht dabei das Reflektieren und Verdndern des individuellen Verhaltens.
Inputs durch den Trainer werden nicht nur kognitiv nachvollzogen, sondern auch
eingeiibt.

Training on the Job: Erlernte Qualifikationen und Verhaltensweisen werden vor
Ort, am Arbeitsplatz, ausprobiert und in den Arbeitsalltag implementiert. Der
Trainer liefert Feedback, dient als Ressource fiir den Trainee.
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Learning by doing: Lernen, indem man das zu Erlernende selbst ausiibt. Bei-
spiel: So ist es unmdglich, Schwimmen nur in der Theorie zu erlernen.

Individuelles Coaching: Zielorientierte und professionelle Begleitung, mit de-
ren Hilfe die Ziele des Lernenden realisiert werden. Die Losung seiner Probleme
und die Verwirklichung seiner Ziele ist Gegenstand der Begleitung.

Computer based training (CBT): CBT hat das Ziel, mit dem sogenannten »Edu-
tainment« lebenslanges Lernen zu ermdéglichen. CBT wird leider vielfach von
Computerspezialisten programmiert, die nur eine unzureichende oder keine
didaktische Ausbildung haben. CBT setzt die Akzeptanz des Mediums bei den
Benutzern voraus.

Supervision im Team: Ist eine Form der Beratung, die berufliche Zusammen-
hange thematisiert. Ziel der Supervision ist, die Verbesserung der beruflichen
Praxis zu fordern. Félle aus der beruflichen Praxis werden an Fixterminen ge-
meinsam mit anderen Gruppen- oder Teammitgliedern diskutiert und Losungen
erarbeitet.

Selbstgesteuertes Lernen: Beim selbstgesteuerten Lernen bestimmt der Schii-
ler allein das Lernziel, den Lerninhalt und die Lernform. Es wird vorausgesetzt,
dass der Lernende in der Lage ist, sich selbst zum Lernen zu motivieren.

Fallstudien und Planspiele: Sollen den oft miihsamen Weg von der reinen Theo-
rie in die Praxis erleichtern. Mit Fallstudien und Planspielen ldsst sich bestehen-
des Fachwissen intensivieren und praxisnah ausprobieren — ohne sich in der
Realitdt gleich die Finger zu verbrennen.

Blended Learning: Der Begriff Blended Learning hat sich erst im Jahr 2001
etabliert und beschreibt eine Verkniipfung von Prasenzveranstaltungen mit E-
Learning. Frei {ibersetzt steht Blended Learning fiir vermischtes Lernen oder
hybrides Lernen. Die Herausforderung besteht darin, die Mittel und Methoden
zielgerecht zu kombinieren (mehr dazu in Kapitel 4.4.1. in diesem Abschnitt).

Quelle: https//blog.resource-people.de/o302/thema.php.
4.3.2 Lernplattformen — Lernmanagementsysteme

Es gibt zahlreiche Plattformen, die sich gut fiir Blended-Learning-Arrangement
eignen. Zahlreiche kommerzielle Plattformen bieten ein Gesamtpaket aus Lern-
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managementsystem (LMS) und Inhalten, die auf bestimmte Themenbereiche
oder Zielgruppen zugeschnitten sind, wie z.B.

»moodle«, ein Open-Source-LMS, ist kostenfrei verfligbar und wird mit den
eigenen Inhalten gefiillt, nach den eigenen Bediirfnissen gestaltet;

vitero inspire ist Software aus der Fraunhofer-Forschung fiir moderierte und
wirksame Sessions fiir Live-Trainings, Workshops und Events;

»canvas«, ein umfassendes, kommerzielles LMS mit Tools fiir Gruppen-
arbeit und Interoperabilitat;

Kommunikationsplattformen wie WebEx, Zoom oder Teams mit KI-Funk-
tionen, Videokonferenzen und Co-Creation-Tools, kdnnen gut fiir Unterneh-
mensmeetings und Webinare im Rahmen von Blended-Learning- Arrange-
ment eingesetzt werden.

Die Auswahl einer addquaten Plattform ist entscheidend fiir den Erfolg eines
Lernprogramms. Anbei einige Kriterien, die bei der Entscheidung fiir eine Platt-
form helfen kénnen:

Benutzerfreundlichkeit: Die Plattform sollte intuitiv und einfach zu bedienen
sein, sowohl fiir die Lernenden als auch fiir die Administratoren.
Funktionalitdt: Die Plattform sollte notwendige Funktionen bieten, wie z.B.
Videokonferenzen, Diskussionsforen, Quizze, und die Méglichkeit, Lernma-
terialien hochzuladen.

Integration: Die Plattform sollte sich nahtlos in bestehende Systeme und
Tools integrieren lassen, wie z.B. E-Mail, Kalender und andere Lernmanage-
mentsysteme.

Skalierbarkeit: Die Plattform sollte wachsen kénnen und auch bei steigen-
der Nutzerzahl stabil bleiben.

Datenschutz und Sicherheit: Ist die Anpassung der Plattform entlang den
giiltigen Sicherheitsstandards und Datenschutzrichtlinien moglich?

Support und Schulung: Lernangebote in dieser Form sollten immer auch um-
fassenden Support und Schulungen anbieten, um sicherzustellen, dass die
Plattform effektiv genutzt werden kann.

Kosten: Sind alle Kosten, sowohl die initialen Kosten als auch die laufenden
Kosten fiir Wartung und Support beriicksichtigt?

Die Auswabhl einer Lernplattform, eines Lernmanagementsystems ist sicherlich
nicht trivial und kann fehlerhaft sein. Die folgende Ubersicht zeigt einige hiufig
gemachte Fehler, die zugleich auf Regelungs- und Gestaltungsbereiche hinweisen,
die eine Interessenvertretung auffordern, sich zu beteiligen und mitzubestimmen.

Zugang: Wer hat bzw. soll Zugang zu dem plattformunterstiitzenden Lernen
mit welcher Rolle erhalten? Sind Fragen zur Arbeitszeit in dem Zusammen-
hang erortert, geregelt?
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Schliisselfaktor fiir
die betriebliche
Bildungsarbeit

e Zu hohe Komplexitdt: Eine Plattform zu wéahlen, die zu viele Funktionen
bietet, kann die Benutzerfreundlichkeit beeintrachtigen. Es ist wichtig, eine
Plattform zu wahlen, die die richtigen Funktionen fiir spezifische Bediirfnisse
bietet, ohne unnétig kompliziert zu sein.

e Unzureichende Kommunikation: Mangelnde Kommunikation mit den Ler-
nenden und Trainern kann zu Missverstandnissen und Frustration fiihren.
Wie kann sichergestellt werden, dass alle Beteiligten gut informiert sind und
die Plattform effektiv nutzen kénnen?

e Fehlende Anpassung: Eine Plattform zu wahlen, die nicht an die spezifischen
Bediirfnisse der Zielgruppen und Ziele des Unternehmens angepasst werden
kann, ist ein haufiger Fehler. Was sind die Anforderungen? Ist die Plattform
flexibel genug?

e Kosteniiberraschungen: Die Gesamtkosten der Plattform sind nicht vollstédn-
dig beriicksichtigt. Versteckte Kosten fiir Upgrades, Support oder zusatzliche
Funktionen kénnen zu unerwarteten Ausgaben fiihren.

e Unzureichende Schulung und Support: Eine Plattform zu wahlen, die nicht
geniigend Schulungs- und Supportoptionen bietet, kann die Implementie-
rung und Nutzung erschweren.

e Datenschutz und Sicherheit vernachldssigen: Die Sicherheits- und Daten-
schutzanforderungen der Datenschutzverordnungen sind nicht ausreichend
erflillt und vereinbart.

4.3.3 Lernenin der Arbeit

»Ein Dreh- und Angelpunkt fiir die Entwicklung der betrieblichen Bildung ist die
Renaissance des Lernens in der Arbeit und der ihr zugrunde liegende allgemei-
ne Wandel der Arbeit und der Qualifikationsanforderungen. Mit diesem Wandel
wird die betriebliche Bildungsarbeit systematisiert, Lernen und Arbeiten werden
verbunden, die Arbeit wird lern- und kompetenzforderlich gestaltet, neue Lern-
formen inmitten der Arbeit einschlieflich des E-Learnings werden eingefiihrt
und Beratung und Begleitung in und bei der Arbeit nehmen zu. Dem informellen,
also dem nicht geplanten, beildufigen Lernen im Prozess der Arbeit kommt fiir
die kompetenzbasierte Aus- und Weiterbildung im Betrieb eine entscheidende
Rolle zu. Als Schliisselfaktor ist das Lernen im Prozess der Arbeit anzusehen,
ein Lernen in und bei der Arbeit anhand realer beruflicher Tatigkeiten, die als
Arbeits- und Lernaufgaben schriftlich fixiert und als Lernmaterialien bereitge-
stellt werden. Der Arbeitsort ist zugleich Lernort, und der Ernstcharakter der
Arbeit betont die Bedeutung von Erfahrung, Motivation und sozialen Beziigen.
Praxisanleiter/innen und z. T. auch Fiihrungskrafte begleiten das Arbeiten und
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Lernen.« (Peter Dehnbostel in seiner aktuellen Auflage des Fachbuches zu »Be-
triebliche Bildungsarbeit«, Schneider-Verlag, 2022, S. 64)

Lernen am Arbeitsplatz bietet zahlreiche Vorteile, die sowohl Beschaftigten als

auch dem Unternehmen zugutekommen:

e Beschdftigte kdnnen das Gelernte sofort in ihrer taglichen Arbeit anwenden,
was den Lernprozess effektiver und relevanter macht.

e Schulungen konnen gezielt auf die spezifischen Bediirfnisse der Beschaf-
tigten und Ziele des Unternehmens abgestimmt werden, was die Effektivitat
erhdht.

¢ Lernenam Arbeitsplatz spart dort Zeit und Kosten, wo keine zusatzlichen Rei-
sen oder externe Schulungen erforderlich sind. Trotzdem sollte der Aufwand
fiir didaktisch gestaltetes Lernen nicht unterschatzt werden.

e Beschdaftigte haben eher die Mdglichkeit, sich kontinuierlich weiterzubilden
und ihre Fahigkeiten regelmasig zu aktualisieren.

e Durch kontinuierliches Lernen entwickeln Beschéftigte bessere Problemls-
sungsfahigkeiten und kdnnen effizienter arbeiten.

¢ Die Moglichkeit, neue Fahigkeiten zu erlernen und sich weiterzuentwickeln,
kann die Motivation und das Engagement steigern.

e Gemeinsames Lernen und Weiterbilden stdrkt das Gemeinschaftsgefiihl und
fordert eine positive Unternehmenskultur.

e Unternehmen, die in die Weiterbildung ihrer Beschéftigten investieren, kon-
nen Talente besser binden und entwickeln.

Grundsatzlich kénnen Herausforderungen und Problemstellungen dieses Ler-
nens durch sorgfiltige Planung, regelmiRige Uberpriifung des Trainingspro-
gramms und eine beteiligungsorientierte Einflihrung unter Beriicksichtigung
der Mitbestimmung und von Vereinbarungen tiberwunden werden. Fiir das Si-
cherstellen von Lern- bzw. Qualifizierungsqualitat bieten sich Vorgehensweisen
an, die sowohl in der Sache als auch im Prozess der Planung helfen kénnen:

¢ Klare Lernziele setzen: Klare und messbare Lernziele fiir jedes Training. Dies
hilft den Teilnehmern, den Zweck des Trainings zu verstehen und ihre Fort-
schritte zu verfolgen.

¢ Interaktive Methoden verwenden: Interaktive Elemente wie Diskussionen,
Gruppenarbeiten und praktische Ubungen integrieren. Diese férdern das En-
gagement und die aktive Teilnahme der Lernenden.

e Regelmifliges Feedback geben: RegelmaBiges Feedback, um den Lernfort-
schritt zu Gberwachen und Anpassungen vorzunehmen. Feedback hilft den
Lernenden, ihre Stdrken und Schwéachen zu erkennen und sich kontinuierlich
zu verbessern.
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Erfahrene Trainer einsetzen: Die Trainer sind gut ausgebildet und erfahren.
Sie sind in der Lage, die Lerninhalte effektiv zu vermitteln und auf die Beduirf-
nisse der Lernenden einzugehen.

Technologie nutzen: Der Einsatz geeigneter Technologien und Tools, um das
Training zu unterstiitzen. Online-Plattformen, Lernmanagementsysteme und
interaktive Medien kdnnen das Lernen effektiver und ansprechender gestal-
ten.

Lernumgebung optimieren: Eine positive und unterstiitzende Lernumge-
bung. Dies umfasst sowohl die physische Umgebung als auch die soziale
Atmosphdre, in der die Lernenden sich wohl und motiviert fiihlen.

Pausen einplanen: RegelmiRige Pausen einplanen, um kognitive Uberlas-
tung zu vermeiden und den Lernenden Zeit zur Verarbeitung der Informatio-
nen zu geben.

Fortlaufende Weiterbildung der Trainer: Regelméfiige Weiterbildungsmog-
lichkeiten fiir die geforderten Fahigkeiten und Kenntnisse zum Beispiel die
Qualifizierung zum Lernprozessbegleiter*in (siehe Kapitel 4.4 in diesem Ab-
schnitt).

Peter Dehnbostel wiirdigt das »Lernen in der Arbeit« im Kontext der betrieb-
lichen und beruflichen Bildung mit Blick auf Implikationen, Herausforderungen
und Problemstellungen im Beitrag des Kapitels 4.4.2 in diesem Abschnitt.

4.4 Schritt 3: Handlungsauftrag — Bildungsmafinahmen

durchfiihren

MaBnahmen zur Weiterbildung und Qualifizierung durchfiihren heift deshalb
stets in Relation zur Zielgruppe:

Zugéange (technische und organisatorische Bedingungen) zu Angeboten ge-
wahrleistet zu haben,

addquate Lernmethoden und Trainer ausgewahlt zu haben,

ausreichende Lernmittel bereitzustellen,

Praxisrelevanz der Lerninhalte und Methoden zu priifen,

Erfahrungen in Lerngruppen auszutauschen,

Transfer an den Arbeitspldtzen vorzubereiten.

Der Blick auf Inhalte, Vorgehen und Rahmenbedingungen, die insbesondere
auch fiir den Zugang zu MaBnahmen entscheidend sein kdnnen, ist unerldss-
lich fiir effektive Personalentwicklungsmainahmen.
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Zusammengefasst stellt sich die Frage, sind die Lernenden mit der Anlage und
den Rahmenbedingungen der Bildungsmafinahmen vertraut und bereit, sich in
dem angebotenen Lernarrangement zu bewegen? Mit fortschreitender Digitali-
sierung nehmen das Lernen im Prozess der Arbeit und seine Bedeutung zu.

Die Méglichkeiten des digitalen Lernens haben in den letzten Jahren die Methodik
und Didaktik von MaBnahmen massiv verandert. Klassische Kurse bei Bildungs-
anbietern im Présenzlernen werden durch Selbstlernphasen ergdnzt. Fiir Betriebe
sind heute Angebote eines »Blended-Learning-Arrangements« oder »Lernen in der
Arbeit« die Manahmen der Wahl. Als Standard entwickeln sich Bildungsangebote
uber Lernplattformen (siehe Kapitel 4.3 in diesem Abschnitt). Die Kooperation mit
Bildungsanbietern wird entsprechend vielfdltiger und anspruchsvoller.

4.4.1 Blended Learning

Blended Learning kombiniert die Vorteile von Prasenzunterricht und E-Learning.

Effektives Lernen in diesem Sinne und in einem zundchst aufwendigeren Setting

bedeutet bei der Einfiihrung hohere Kosten. Langfristig ist es aber eher auf die

effizientere Nutzung von Ressourcen angelegt. An diesem Ansatz wird in der

Zukunft einer digitalisierten Arbeitswelt kein Lernangebot, Lernarrangement

vorbeikommen. Denn es bietet:

e Lernende kdnnen unabhdngig von Ort und Zeit auf Lernmaterialien zugreifen.

e Jeder kann in seinem eigenen Tempo lernen und sich auf die Bereiche kon-
zentrieren, die fiir ihn am wichtigsten sind.

e Durch die Kombination von Videos, Texten, interaktiven Modulen und Pré-
senzveranstaltungen werden verschiedene Lerntypen angesprochen.

e Die Abwechslung und Interaktivitat der Lernmethoden kénnen die Motivation
und das Engagement der Lernenden steigern.

e Studien zeigen, dass Blended Learning oft zu besseren Lernergebnissen
fuhrt, da es die Vorteile beider Lernmethoden kombiniert.

Ein Beispiel fiir ein erfolgreiches Blended-Learning-Konzept ist die Kombination
von Prasenzseminaren mit Online-Modulen, die den Lernstoff vertiefen und wie-
derholen. Dies hat sich in vielen Unternehmen als besonders effektiv erwiesen.

Ein effektives Blended-Learning-Programm zu planen, erfordert sorgfaltige

Uberlegungen und strategische Schritte — mit welchen Zielsetzungen der Auf-

bau eines Lernarrangements angegangen wird. Bewdahrte Praktiken sind:

e Zielgruppe analysieren: Verstehe die Bediirfnisse und Vorkenntnisse deiner
Lernenden. Dies erméglicht es, den Inhalt entsprechend anzupassen und re-
levanter zu gestalten.

Lernen im Prozess
der Arbeit nimmt
zu

Vielfdltiges Ent-
wickeln von Bil-
dungsangeboten
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¢ Inhalte strukturieren: Organisiere den Lernstoff in logische Einheiten. Eine
klare Struktur erleichtert das Verstandnis und die Navigation durch das Ma-
terial.

e Technologie auswdhlen: Wahle geeignete Tools und Plattformen, die benut-
zerfreundlich und zugénglich sind. Die richtige Technologie unterstiitzt den
Lernprozess und fordert das Engagement.

¢ Interaktive Elemente einbauen: Integriere interaktive Elemente wie Quizze,
Diskussionen und Gruppenarbeiten. Diese fordern das Engagement und die
Zusammenarbeit der Lernenden.

e Kollaboratives Lernen fordern: Ermutige die Lernenden zur Zusammenarbeit
durch Gruppenarbeiten und Diskussionen. Kollaboratives Lernen starkt das
Verstdndnis und die Anwendung des Gelernten.

e Prdasenz- und Online-Phasen kombinieren: Kombiniere sinnvoll Prdsenz-
und Online-Lernphasen, um die Vorteile beider Methoden zu maximieren.
Eine gute Balance ist entscheidend.

e Feedback einholen: Sammle regelméafiig Feedback von deinen Lernenden,
um den Kurs kontinuierlich zu verbessern. Feedback ist ein wertvolles Werk-
zeug zur Optimierung des Programms.

4.4.2 Lernen im Prozess der Arbeit

Die Transformation, auch in der Frage wie Bildung im digitalen Zeitalter angelegt
sein wird, soll Anlass sein, noch einmal auf das Thema »Lernen in der Arbeit«
aufzunehmen. Das folgende Kapitel dazu zieht die Betrachtung von Peter Dehn-
bostel heran, der in der neuesten Auflage seines Fachbuchs zur betrieblichen
Bildungsarbeit die weiteren Entwicklungen einer Didaktik kritisch hinterfragt
(zusammengestellt aus: Fachbuch Betriebliche Bildungsarbeit, Peter Dehnbos-
tel, Schneider Verlag, 2022, bearbeitet Thomas Habenicht).

Seit der der Einfithrung neuer Arbeits- und Organisationskonzepte und dem
Beginn der Digitalisierung gewinnt das Lernen in der Arbeit zunehmend an Be-
deutung. Der digital getriebene Strukturwandel der Arbeitswelt wird erheblich
beschleunigt und hinterlasst in der betrieblichen Bildungsarbeit nachhaltige
Wirkungen. So u. a. in der Starkung der digitalen Medien und Technologien und
ihren Auswirkungen auf das Lernen im Prozess der Arbeit sowie in Veranderun-
gen des Lernorts Arbeitsplatz — Stichwort Homeoffice und Coworking Places —
und damit verbundener Lernkonzepte, Vernetzungen und Lernformen, wie

e Lernen durch Arbeitshandeln im realen Arbeitsprozess

e Lernen durch Unterweisung, Instruktion und Begleitung am Arbeitsplatz

e Lernen durch Integration von informellem und formalem Lernen
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Lernen durch Praktika und betriebliche Erkundungen
Lernen Uber Lehrplanbeziige, Arbeitsaufgaben und Simulationen

Dieses Lernen bietet durchaus zahlreiche Vorteile. Aber es gibt auch einige He-
rausforderungen, die beriicksichtigt werden miissen:

In der direkten Anwendung liegt auch das Potenzial fiir Fehler (aus denen
allerdings wieder wunderbar gelernt werden kann).

Potenzielle Zeitersparnis im Kontext der Nahe von Arbeit und Lernen: Lernen
braucht immer Zeit! Und eine Lernprozessbegleitung oder Mentor*in muss
ebenfalls von der Arbeit freigestellt werden.

Inkonsistente Trainingsqualitdt: Abhangig von Mentor/Mentorin kann das
informelle Training fiir die einzelnen Lernenden unterschiedliche Trainings-
niveaus bedeuten.

Die Verwendung veralteter Trainingsmaterialien kann dazu fiihren, dass die
Beschéftigten nicht die neuesten Fahigkeiten und Kenntnisse erwerben, die
fiir die aktuellen Herausforderungen erforderlich sind und letztendlich auch
demotivierend wirken.

Entsprechend kdnnen informelle Lernarrangements ohne eine klare Struk-
tur und definierte Lernziele u. U. ineffektiv sein und die Lernenden kénnen
sich tiberfordert fiihlen.

Peter Dehnbostel formuliert sechs Entwicklungs- und Gegenstandsbereiche, die
den Hintergrund fiir die Weiterentwicklung betrieblicher Bildungsarbeit bilden.
Damit verbinden sich sowohl wichtige Zielsetzungen fiir das Lernen als auch
aufgezeigt wird, was gestaltet und vereinbart werden sollte, wenn im Unter-
nehmen starker das Lernen in der Arbeit in den Vordergrund riickt:

die betriebliche Kompetenzentwicklung zielt auf die umfassende berufliche
Handlungskompetenz, eine reflexive Handlungsfahigkeit und digitale Kom-
petenzen;

Lernen im Prozess der Arbeit wird ausgebaut, digitales arbeitsintegriertes
Lernen entwickelt sich als Bestandteil digitaler Arbeit;

arbeitsbezogenes Lernen differenziert sich, betriebliche Lernkonzepte wer-
den eingefiihrt;

Lernorte und Lernrdume entgrenzen und erweitern sich;

neue Lernorganisationsformen und Lernbegleitungsformen inmitten der Ar-
beit entstehen;

die Arbeit wird lern- und kompetenzférderlich gestaltet, in der Arbeit erwor-
bene Kompetenzen werden validiert und anerkannt.

Mit der Ablosung des in der herkémmlichen Industriegesellschaft vorherrschen-
den Taylorismus entstehen in der Arbeit neue Lernanforderungen, Lernpoten-

Entwicklungs- und
Gegenstands-
bereiche
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Digitales Lernen

ziale und Lerngelegenheiten. Es findet ein handlungs- und aufgabenbezogenes
authentisches Lernen statt, das arbeitsorganisatorisch und arbeitsmethodisch
gefordert und gefordert wird. Fiir die Berufs- und Weiterbildung bietet es neue
Kompetenz-, Qualifizierungs- und Bildungsmoglichkeiten, die sich unmittelbar
im Arbeitshandeln, dariiber hinaus aber auch in Lernkonzepten und in Arbeiten
und Lernen verbindenden Lernformen innerhalb und auch auf3erhalb der Arbeit
niederschlagen.

Anstelle des Begriffs »Lernen im Prozess der Arbeit« werden hdufig auch die Be-
griffe »arbeitsgebundenes Lernen« oder nur »Lernen in der Arbeit« gebraucht.
Entscheidend fiir die Entwicklung der betrieblichen Bildungsarbeit sind die
Restrukturierung von Organisationen und die Digitalisierung der Arbeit so-
wie die damit verbundenen erheblich gewachsenen Lern- und Qualifikations-
anforderungen. Es geht ebenso um unternehmenskulturelle Zielsetzungen und
normative sowie soziale Setzungen, die u. a. iiber Managementkonzepte und
betriebliche Aushandlungen zwischen der Unternehmensleitung und Interes-
senvertretung in die betriebliche Bildungsarbeit Eingang finden.

Fiir das wachsende Lernen im Prozess der Arbeit gilt, dass unter den Bedingun-
gen digitaler Arbeit ein arbeitsintegriertes Lernen entsteht, das seinerseits
konstitutiver Bestandteil des Arbeitens ist. Wie die Weiterbildungserhebung
des IW Kéln aus dem Jahr 2020 zeigt, erfahrt die Beteiligung an dem als »Wei-
terbildungsform« bezeichneten »Lernen im Prozess der Arbeit« mit 85,1 Prozent
den hochsten Wert aller beriicksichtigten Formen. Mit knapp 14 Prozent weist
diese Weiterbildungsform auch den gréfiten Zuwachs im Zeitraum von 2007 bis
2019 auf, wobei dieser Form »unter anderem Unterweisungen durch Kollegen,
Vorgesetzte oder externe Trainer, Mentoringprogramme, Workshops und Ein-
weisungen in neue Hard- und Software oder Maschinen« zugeordnet sind.

Mit dem digitalen Lernen ist das Lernen im Prozess der Arbeit aber durchaus
weiter zu fassen. Dabei handelt es sich beim digitalen Lernen um einen Sam-
melbegriff, der sich auf das Lernen in digitalen Arbeitsumgebungen bezieht, die
sich durch den Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz, cyber-physischen Systemen,
Robotik und andere digitale Technologien auszeichnen.

Das Lernen, zumal das informelle Lernen, geht damit weit iiber das E-Learning
und das Lernen mit digitalen Medien hinaus. Die Beschéftigten nutzen in wach-
sendem Mafe interaktive Lernformen wie Videos, Blended Learning, Webinare,
Lernplattformen, ChatBots, Mobile Learning und auch Instrumente der Virtual
und Augmented Reality, und zwar sowohl als organisierte Lernangebote wie
auch als integrierte informelle Lerngelegenheiten beim Arbeitshandeln. In der
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Arbeit (ibernehmen dabei die digitalen Technologien in der Mensch-Maschine-
Interaktion zunehmend die Funktionen, die in Bildungseinrichtungen digitalen
Medien zukommen.

Dieses digitale Lernen ist als arbeitsintegriertes Lernen zu charakterisieren,
so P. Dehnbostel. Es ist konstitutiver Bestandteil digitalen Arbeitens und erfolgt
im Arbeitsvollzug, sei es bei der Arbeitsplanung, der Arbeitsverrichtung oder
der Arbeitsbewertung. Dabei erweitert es sich um die besonderen Formen des
innertechnologisch maschinellen und algorithmischen Lernens. Insbesondere
ergibt sich beim Einsatz der Schliisseltechnologie der Kiinstlichen Intelligenz
ein eng verzahnter Austauschprozess zwischen kinstlicher und menschlicher
Intelligenz. Diese Interaktion kann im wechselseitigen Lernen zu einer Synthese
zwischen kiinstlichen und menschlichen Kompetenzen fiihren.

Zusammengefasst kann arbeitsintegriertes Lernen folgendermaf3en be-
stimmt werden:

Arbeitsintegriertes Lernen ist, wie der Begriff bereits sagt, ein Lernen, das
per se in die Arbeit einbezogen wird. In der restrukturierten digitalen Arbeit
ist es konstitutiver Bestandteil des Arbeitens und wirkt rekursiv auf Arbeits-
Lern-Prozesse zuriick. Als Teil von Arbeitshandlungen findet es iblicherweise
en passant bzw. informell statt; es ist ein Lernen {iber Erfahrungen, die in und
iber Arbeitshandlungen gemacht werden. Es kann aber auch gezielt mit in-
tentionalem Lernen in der Arbeit verbunden werden. Betriebliche Lernformen
wie Coaching, Lernbegleitung und Online-Communities sind Beispiele, die das
informelle mit organisiertem Lernen verbinden. Dariiber hinaus erfassen und
umfassen betriebliche Lernkonzepte wie situatives und selbstgesteuertes Ler-
nen das arbeitsintegrierte Lernen. Festzustellen bleibt, dass das arbeitsinteg-
rierte Lernen ein notwendiger und konstitutiver Bestandteil digitaler Arbeit ist.

Hier liegt auch der gravierende Unterschied zur arbeitsteiligen und repetitiven
Arbeit in der herkdmmlichen Industriegesellschaft. Diese war — technologisch
und betriebswirtschaftlich begriindet — aller Lern- und Innovationsanspriiche
enthoben, sie wurden unter Ausschluss von Ungewissheits-, Selbststeuerungs-
und Lernsituationen geplant und angeordnet. Waren Arbeiten und Lernen im
herkdmmlichen Industriezeitalter prinzipiell getrennt, sind sie in der digitalen
Arbeit prinzipiell integriert.

Sicherlich ist das digitale arbeitsintegrierte Lernen mit der Zusammenfiihrung
von Arbeiten und Lernen ein Meilenstein in der Geschichte neuzeitlicher Quali-
fizierung. Gleichwohl bedeutet dies nicht, dass damit per se eine ausgewiesene
Kompetenzentwicklung erfolgt und Lernhemmnisse und Lernwiderstdnde be-




90

Weiterbildung und Qualifizierung im Betrieb

seitigt sind, denn diese sind wesentlich auf organisationskulturelle und perso-
nalwirtschaftliche Strukturen sowie individuelle Dispositionen zuriickzufiihren.

Zudem ist davon auszugehen, dass die Digitalisierung der Arbeit verdnderte
und neue Lernhemmnisse erzeugt. In der Wissenschaft wird auf den Zusam-
menhang von der Intensivierung der Arbeit iiber die Beschrdnkung von Erfah-
rungs- und Reflexionsmdglichkeiten bis zu psychischen Belastungen verwiesen.

Dariiber hinaus ist arbeitsintegriertes Lernen nicht per se qualifizierend und
lern- und personlichkeitsfordernd. Es ist ein betrieblich begrenztes, vor allem
im rein informellen Lernkontext beliebiges, zufélliges und situationsverengtes
Lernen. Es neigt dazu, die Lern- und Kompetenzanforderungen unter Effizienz-
und Effektivitatskriterien auf 6konomische und technikzentrierte Zwecksetzun-
gen zu reduzieren. Auch die allgemein vertretene Annahme, dass sich das fiir
Seminare bestehende Transferproblem iiber das Lernen im Prozess der Arbeit
auflost, greift zu kurz, da der arbeitsgebundene Transfer zumeist nur arbeits-
funktional und nicht kompetenzerweiternd stattfindet.

Damit zeigt sich zugleich eine der digitalen Arbeit innewohnende Ambivalenz:
Bestehen einerseits erweiterte Lern- und Selbststeuerungsanforderungen, die
zugleich eine verstarkte Kompetenzentwicklung nach sich ziehen, so vollzieht
sich andererseits die technologische Anpassung und 6konomische Verwertung
iber eben diese Selbststeuerung und Kompetenzentwicklung und begrenzt sie
dabei arbeits- und anpassungsfunktional, wenn auch auf verbreiterter Basis
und subjektiv selbstgesteuert.

Erst mit einer lern- und kompetenzforderlichen Arbeitsgestaltung und der Ver-
schrankung von informellem und formalem Lernen, wie sie im dualen System
der Berufsausbildung und dualen Bildungsgangen zum Ausdruck kommt, 6ff-
net sich der Weg zum Erwerb oder zum Ausbau einer umfassenden beruflichen
Handlungskompetenz im Rahmen einer erweiterten, die individuelle Bildungs-
entwicklung einbeziehenden Beruflichkeit, so P. Dehnbostel.

Ambivalenz und Uniibersichtlichkeit der Entwicklungen in modernen, zumal digita-
len Arbeitsprozessen kann fiir Lernen in der Arbeit bedeuten, lediglich Anpassungs-
qualifizierung zu sein, die die Bildungsinteressen und Bediirfnisse der Beschaftigten
aufBer Acht lasst. Nicht mehr und nicht weniger liegt in diesem Aspekt die Initiative
der Interessenvertretung begriindet, sich zu beteiligen und mitzubestimmen.

(Quelle: Peter Dehnbostel, Fachbuch Betriebliche Bildungsarbeit, Schneider Verlag, 2022, be-
arbeitet Thomas Habenicht)
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4.4.3 Lernprozessbegleitungen

Mit arbeitsintegrierten Begleitungsformen, der Lernprozessbegleitung, dem
Coaching, dem Mentoring und der kollegialen Begleitung, sind neue Formen
des begleiteten Lernens in der Arbeit aufgekommen, die in kurzer Zeit hohe
betriebliche Verbreitung gefunden haben. Ergédnzt werden sie durch digitale
Assistenz- und Lernsysteme, die zumeist unter Einbeziehung von Kiinstlicher
Intelligenz das individuelle Lernen analysieren und durch die Bereitstellung von
Lerninhalten und Lernformaten begleitend unterstiitzen.

Begleitungsformen im Betrieb dienen der Orientierung und Unterstiitzung von
Einzelnen und von Gruppen in immer komplexer und agiler werdenden Arbeits-
strukturen und Arbeitsprozessen. Sie zielen auf eine ldngerfristige oder konti-
nuierliche Betreuung und Entwicklung von Lern- und Kompetenzentwicklungs-
prozessen; sie umfassen zumeist auch Beratungsfunktionen. Die Begleitung
erfolgt durch professionelle Fachkrdfte und in unterschiedlichen Formen einer
Lernprozessbegleitung (siehe folgende Abbildung).

Dabei steht das Lernen im Prozess der Arbeit im Mittelpunkt, das begleitend
reflektiert und mit organisiertem Lernen verbunden wird. Der Begleitung kommt

dabei auch eine arbeitsgestaltende Funktion zu.

Betriebliche Begleitungsformen

Betriebliche
Begleitungsformen

Lernprozess-
begleitung

Kollegiale
Beratung

Coaching Mentoring

Aus-und
Weiter-
bildungs-
padagoge

Einsatz auf Einsatz auf

CEC Fachkrifte-

coaching

Berufs-
padagoge

Internes
Mentoring

Gruppen-
coaching

Externes
Mentoring

(Quelle: Dehnbostel, 2022, Kapitel 6, Abb. 15, S. 65)

Betriebliche
Begleitungsformen
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Auf spezifische
Bediirfnisse
zugeschnitten

Eine effektive Lernprozessbegleitung beim »Lernen in der Arbeit« sollte auf

mehrere wichtige Aspekte achten:

¢ Individuellen Lernbedarf feststellen: Es ist wichtig, den individuellen Lern-
bedarf und Lernstil jedes Mitarbeiters zu erkennen. Dies kann durch Beob-
achtungen, Befragungen und Feedbackgespradche geschehen.

e Lernziele klar definieren: Klare und messbare Lernziele helfen den Lernen-
den, den Fortschritt zu verfolgen und motiviert zu bleiben.

e Unterstiitzende Lernumgebung schaffen: Eine positive und unterstiitzende
Lernumgebung fordert das Engagement und die Motivation der Lernenden.

¢ Regelméafiges Feedback geben: Kontinuierliches Feedback ist entschei-
dend, um den Lernfortschritt zu iberwachen und Anpassungen vorzuneh-
men.

e Praxisnahe Aufgaben stellen: Lernaufgaben sollten realitdtsnah und rele-
vant fiir die tégliche Arbeit sein, um den Transfer des Gelernten in die Praxis
zu erleichtern.

e Selbstreflexion fordern: Die Lernenden sollten ermutigt werden, regelmaBig
tiber ihre Fortschritte und Herausforderungen nachzudenken und ihre Lern-
strategien anzupassen.

e Flexibilitit und Anpassungsfdhigkeit: Die Lernprozessbegleitung sollte
flexibel auf die Bediirfnisse und Verdnderungen im Arbeitsumfeld reagieren
koénnen.

e Motivation und Unterstiitzung bieten: Lernprozessbegleiter sollten die Ler-
nenden kontinuierlich motivieren und unterstiitzen, um deren Selbstvertrau-
en und Engagement zu starken.

Auch Fragen zu einem Lerntransfer helfen die Ma3nahme kritisch zu begleiten
und zu reflektieren. Die Ereignisse geben wertvolle Hinweise fiir nachfolgende
Lernarrangements (siehe Kapitel 4.5 in diesem Abschnitt).

4.4.4 Zusammenarbeit mit Bildungsanbieter

Bildungsdienstleister bieten vielfaltige Unterstiitzung fiir die Personalentwick-
lung in Betrieben. Sie organisieren und fiihren Qualifizierungen durch, die auch
auf die Beschéftigten und Unternehmen zugeschnitten sind. Auch berufsbe-
gleitendes Lernen durch strukturierte Lerneinheiten, die direkt am Arbeitsplatz
angewendet werden kdnnen, sollten im Leistungsportfolio eines Bildungsan-
bieters enthalten sein, genauso wie eine individuelle Beratung und Coaching
fiir Beschaftigte fiir Entwicklungswege und der Entwicklung von spezifischen
Fahigkeiten.
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Bei der Zusammenarbeit mit einem Bildungsdienstleister gibt es mehrere wich- Zusammenarbeit

tige Aspekte, die Unternehmen beachten sollten: mit Bildungs-

e Qualitdt und Reputation: Die Qualitdt des Bildungsdienstleisters ist durch dienstleister
Bewertungen, Referenzen und Zertifizierungen nachgewiesen.

e Bedarfsanalyse: Der Bildungsdienstleister fiihrt eine griindliche Bedarfs-
analyse durch, um die spezifischen Anforderungen des Unternehmens zu
verstehen und mafigeschneiderte Losungen anzubieten.

¢ Flexibilitdt und Anpassungsfahigkeit: Der Dienstleister sollte flexibel genug
sein, um auf Verdnderungen und spezifische Bediirfnisse deines Unterneh-
mens reagieren zu kdnnen.

e Erfahrung und Fachkompetenz: Der Dienstleister verfiigt (iber ausreichende
Erfahrung und Fachkompetenz in spezifischen, nachgefragten Bereichen.

e Kosten und Finanzierung: Die Kostenstruktur und mogliche Finanzierungs-
moglichkeiten sind im Voraus besprochen und klar vereinbart.

e Vertragliche Vereinbarungen: Alle vertraglichen Vereinbarungen sind klar
definiert, einschlieBlich der Leistungen, Verantwortlichkeiten, Haftung und
Kiindigungsbedingungen.

e Datenschutz und Sicherheit: Der Bildungsdienstleister halt hohe Standards
in Bezug auf Datenschutz und Datensicherheit ein.

e Evaluierung und Qualitdtssicherung: Regelmafige Evaluierungen und Qua-
litdtssicherungsmainahmen, um die Effektivitat der Bildungsmaf3nahmen zu
tiberwachen und kontinuierlich zu verbessern.

Weitere oben gestellte Fragen bekommen eine ausreichende Antwort in folgen-
den Materialien und Informationen, die helfen, Initiativen der Interessenvertre-
tung sachgerecht und beteiligungsorientiert durchzufiihren:

e BMBF Toolbox (1)

e Netzwerk Integration durch Qualifizierung (2)

e Kompetenzzentrum Fachkréftesicherung (3)

4.5 Schritt 4: Handlungsauftrag - Mafinahmen bewerten und
Transfer

Die MaBnahmen sind gelaufen: Unterschiedliche Beschiftigte/Beschaftigten- Mafinahmen ein-
gruppen haben gelernt, wurden qualifiziert und entwickelt — mit ganz unter- schatzen
schiedlichen Lernarrangements und Methoden, die einen Lernerfolg verspro-

chen haben. Nach Abschluss der BildungsmaBnahmen werden die Beteiligten
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(Lernende und Trainer, Fiithrungskrafte in den Arbeitsbereichen) also befragt,
wie sie die Malnahmen einschétzen hinsichtlich der Ziele, die damit verbunden
waren und wie effektiv das Vorgehen war.

Weiterbildung evaluieren heif3t:

Evaluationsformen und -gegenstdnde wahlen,

Ergebnis und Zufriedenheit zu durchgefiihrten Manahmen erheben,
Umsetzung des Gelernten am Arbeitsplatz begleiten,

Feedback geben und nehmen,

Individuellen Lernerfolg und Transfer auswerten sowie

sich insbesondere folgende Fragen zu stellen:

Wie konnen Riickmeldungen zu der Mafnahme zielgruppengerecht organi-
siert werden?

Welche Bewertungsbogen konnen eingesetzt werden?

In welches Evaluationskonzept sind die Riickmeldungen eingebunden?

Wie gewadbhrleistet die Durchfiihrung der Maflnahmen einen guten Transfer?
Wie flieBen die Riickmeldungen bzw. der gezeigte Transfer von Gelerntem in
das betriebliche Leistungsgefiige ein?

Welche Fragen stellt der Betriebsrat zur Bewertung von Manahmen?

Beispielhafte Fragen zum Lerntransfer haben wir bereits in Kapitel 4.4 einge-
fuhrt:

Was habe ich gelernt?

In welchen Kontext bringe ich das Gelernte ein?

Wie ist die Themenbearbeitung gelaufen?

Wurden Absichten und Ziele des Lernprozesses erreicht?

Wurden wesentliche Elemente der Problem- oder Konfliktstellung identifi-
ziert?

Welche sind wie in angewandten Strategien beriicksichtigt?

Hilft die praktische Anschauung, eigene Vorgehensweisen zu Problemlésun-
gen zu entwickeln?

Welche Bedeutung hat die praktische Anschauung fiir die eigenen Einstellun-
gen und das eigene Verhalten?

Wie sieht eine mogliche, zukiinftige Situation aus?

Wie sollen weitere MaBnahmen zur Kompetenzentwicklung im Betrieb aus-
sehen?
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Mit Bewertungsbdgen ldsst sich eine Riickmeldung systematisch erfassen

Die folgenden Beispiele fiir Fragebogen zum einen fiir Beschéftigte, zum an- BMBF Toolbox
deren fiir Fiihrungskrafte lassen die absolvierten MaBnahmen aktiv reflektie- EEE=E
ren und Feedback geben fiir eine zukiinftige gute Qualitat der Mafinahme und 3
Transfer des Gelernten? Sie sind der Info- und Toolbox des BMBF (2013, S. 136
und 137) entnommen.

Fragebogen fiir Vorgesetzte Bewertungsbogen
fiir Vorgesetzte

Bezeichnung der Veranstaltung
Dauer am von bis

e Wie beurteilen Sie die Mafinahme hinsichtlich Ihrer beruflichen bzw. fach-
lichen Verwertbarkeit?

¢ In welchem Umfang konnten lhre Mitarbeiter*innen die gelernten Inhalte in
der tdglichen Arbeit umsetzen?

e War die Weiterbildung insgesamt fiir die Verbesserung der betrieblichen
Arbeit sinnvoll?

e Was sollte bei der kiinftigen Durchfiihrung dhnlicher Weiterbildungen anders
gemacht werden (Inhalte, Lernmethoden, Auswahl der Teilnehmenden/Trai-
ner)?

e Sehen Sie aktuell oder in absehbarer Zeit zusatzlichen Weiterbildungsbedarf
fiir Ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter?
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Bewertungsbogen Fragebogen fiir Beschiftigte
fir Beschaftigte

Titel der Veranstaltung:
BMBF Toolbox

ExeE | Termin Anzahl der Qualifizierungstage

Trifft Trifft Trifft Trifft
iiber- eher eher genau

haupt | nicht zu zu
nicht zu
zu

Die MaBnahme hat meine Erwartun-
gen voll erfillt

Die angekiindigten und angebotenen
Inhalte entsprachen der Ankiindigung

Die Mafinahme passte zu meinen
Vorkenntnissen

Der Trainer konnte den Stoff anschau-
lich vermitteln

Das Verhdltnis von einzelnen Inputs,
Reflexion und Ubungszeit war an-
gemessen

Die Mischung der eingesetzten Me-
thoden war dem Thema angemessen

Die zur Verfiigung gestellten Materia-
lien waren gut geeignet

Die Rdumlichkeiten und die techni-
sche wie mediale Ausstattung war
zufriedenstellend

Die Mafinahme war geeignet, den
zukiinftigen betrieblichen Anforde-
rungen

Welchen weiteren Bedarf an Quali-
fizierung und Weiterbildung sehen
Sie —welche Weiterbildungsbediirf-
nisse/Interessen bestehen

Sonstige Anmerkungen

Datum:
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Die Bewertung von einzelnen Mafinahmen und eine entsprechende Auswertung
der insgesamt durchgefiihrten Bildungsanstrengungen steht in einem engen
Zusammenhang (siehe nachsten Handlungsschritt: MaBnahmen der Qualifizie-
rung, Aus- und Weiterbildung auswerten).

Die Erkenntnisse iiber die MaBnahmen kdnnen in ein Qualitditsmanagement
einbezogen werden und als eine weitere Grundlage fiir die Weiterentwicklung
im Betrieb dienen. Dieser Blick zeigt die Verbindung auf zwischen individueller
Kompetenzentwicklung, betrieblicher Personalentwicklung und der Weiterent-
wicklung der gesamten Organisation.

4.6 Schritt 5: Handlungsauftrag — MaBnahmen der Qualifizierung,
Aus- und Weiterbildung auswerten

Fur die Akteure und Entscheider in der Personalentwicklung (z. B. Personalent-
wickler, Arbeitgeber/HR und Betriebsrate) gilt es nun, die Beobachtungen und
Ergebnisse der Einschdtzungen der Beteiligten zu den durchgefiihrten Maf3-
nahmen zu sammeln und auszuwerten. Dies geschieht im Wesentlichen durch
Inaugenscheinnahme der Ergebnisse der Bewertungen sowie der Reflektion von
Lernerfolg und Transfer des Gelernten.

Der Tarifvertrag Bildung/Qualifizierung der Metall- und Elektroindustrie orien-
tiert die Akteure dahingehend, dass Arbeitgeber und Betriebsrat auf Grundlage
der Erkenntnisse dieses hier beschriebenen Prozesses einen jahrlichen Quali-
fizierungsplan vereinbaren.

Fiir diese Debatte in der Interessenvertretung ist ein Bildungsausschuss ange-
bracht (siehe Abschnitt IV 2. in dieser Broschiire). Dieser kann im Rahmen der
Betriebsratsarbeit und der regelméfiigen Konsultationen mit dem Arbeitgeber —
auch unter Hinzuziehung von sachkundigen Arbeitnehmer*innen — diese Auf-
gabe libernehmen.

In spezifischen Situationen einer Transformation, bei Umstrukturierungen oder
Betriebsdanderungen kann die Diskussion {iber Weiterbildung und Qualifizie-
rung allerdings auch in Themeniibergreifenden Ausschiissen oder Arbeitsgrup-
pen des Betriebsrates erfolgen.

Fragen, die einer Antwort bediirfen:
e Finden regelmaBig Auswertungsgesprache statt?

Jahrlicher Quali-
fizierungsplan
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Neuer Durchlauf
des betrieblichen
Prozesses

Hat eine betriebliche Stelle den Auftrag die Riickmeldungen zu den Mafinah-
men zu analysieren?

Welche Ziele verfolgt die betriebliche Personalentwicklung?

Welche Qualifikations- und Kompetenzanforderungen kommen neu auf uns
zu?

Welche Ziele verfolgt der Betriebsrat zur Begriindung von weiterer Personal-
entwicklung?

FlieBen die Ergebnisse der durchgefiihrten Personalentwicklungsmafinah-
men in die Investitionsplanungen mit ein?

Fir die zusammengefiihrte Debatte {iber die Entwicklungen im Unternehmen
und ihrer Konsequenzen fiir die Personalentwicklung sollte im Wirtschaftsaus-
schuss Raum sein.

§ 106 BetrVG Wirtschaftsausschuss

(1) In allen Unternehmen mit in der Regel mehr als einhundert standig be-
schéftigten Arbeitnehmern ist ein Wirtschaftsausschuss zu bilden. Der Wirt-
schaftsausschuss hat die Aufgabe, wirtschaftliche Angelegenheiten mit
dem Unternehmer zu beraten und den Betriebsrat zu unterrichten.

(2) Der Unternehmer hat den Wirtschaftsausschuss rechtzeitig und umfas-
send uber die wirtschaftlichen Angelegenheiten des Unternehmens unter
Vorlage der erforderlichen Unterlagen zu unterrichten, (...).

Auf dieser Grundlage werden entsprechende Anpassungen fiir die weitere Per-
sonalentwicklung festgestellt und in die Debatte um Anldsse fiir Weiterbildung
und Qualifizierung im neuen Handlungszyklus eingebracht.

Ein neuer Durchlauf des betrieblichen Prozesses mit den wesentlichen Aufgaben

zur Ermittlung von Qualifizierungsbedarfen und Weiterbildungsbeddirfnis-
sen,

der Abstimmung von Weiterbildungspldnen, Budgetfragen und Freistellun-
gen,

der Festlegung von Teilnehmerinnen und Teilnehmern fiir die Durchfiihrung
der Mafnahmen,

der Be- und Auswertung von betrieblichen und beruflichen Bildungsmafinah-
men

kann starten.
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IV. Wie kann die Arbeit des Betriebsrats um
das Thema Berufliche Bildung organisiert
werden?

1. Betriebsrat
1.1 Berufsbildung im Betriebsverfassungsgesetz

Die Rechte des Betriebsrats bei der Durchfithrung seiner Aufgaben basieren
hauptsdchlich auf den §§ 80, 90, 92, 92a und 96 — 98 BetrVG. AuBerdem gelten
fiir viele tarifgebundenen Betriebe im Organisationsbereich der IG Metall die
Tarifvertrage zur Qualifizierung. Ein Umfangreiches Beratungs- und Mitbestim-
mungsrecht unterstiitzt den Betriebsrat in der Wahrnehmung seiner Arbeit rund
und die Themenfelder der Aus- und Fortbildung.

Nach § 96 Abs. 1 BetrVG kann der Betriebsrat »auf Verlangen« den Arbeitge-
ber auffordern, den Berufsbildungsbedarf zu ermitteln. Darliber hinaus sehen
die Tarifvertrage zur Qualifizierung vor, dass der Arbeitgeber dem Betriebsrat
jahrlich tber den Bildungsbedarf berichtet. Die Vorschrift des Betriebsverfas-
sungsgesetzes steht in einem engen Zusammenhang mit der an gleicher Stelle
geregelten Beratung des Arbeitgebers mit dem Betriebsrat tiber Fragen der Be-
rufshildung sowie mit den in § 97 Abs. 2 BetrVG und § 98 BetrVG geregelten
Mitbestimmungsrechten des Betriebsrats sowie der Personalentwicklungspla-
nung nach § 92 BetrVG.

Es ist von zentraler Bedeutung festzustellen, welche Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer in welcher Weise Qualifizierungsbedarf haben. Der zu ermittelnde
Bedarfbezieht sich auf die Berufshildungsmainahmen insgesamt. Eine Bedarfs-
analyse ist auch Voraussetzung fiir Bildungsma3nahmen, die der Arbeitgeber
aus eigener Veranlassung durchfiihrt. Der Betriebsrat ist bei der Durchfiihrung
nach § 98 BetrVG zu beteiligen. Ein Mitbestimmungsrecht tiber die Einfiihrung
i.S. eines Initiativrechts des Betriebsrats besteht allerdings nur im Rahmen des
§ 97 Abs. 2 BetrVG, d.h. wenn der Arbeitgeber Mafinahmen plant oder durch-
fiihrt, die dazu fiihren, dass sich die Tatigkeit der betroffenen Arbeitnehmer
dndert und ihre beruflichen Kenntnisse und Fahigkeiten zur Erflillung ihrer Auf-
gaben nicht mehr ausreichen.

Berufsbildungs-
bedarf ermitteln
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Bindungswirkung
fiir die Dauer des
Mitbestimmungs-

verfahrens

Liegen diese Voraussetzungen nicht vor, entscheidet der Arbeitgeber {iber den
zugrunde zu legenden Berufsbildungsbedarf. Aber: Indem das Gesetz von »er-
mitteln« spricht, verpflichtet es den Arbeitgeber nicht nur zur Vorlage vorhande-
ner Ergebnisse, sondern zur Beschaffung der Informationen und schlielich zu
einer Analyse unter Beriicksichtigung vorgenannter Faktoren. Legt der Arbeitge-
ber diese Analyse nicht vor, kann der Betriebsrat verlangen, dass die einzelnen
Ergebnisse erldutert werden oder — falls dies tatsdchlich noch nicht geschehen
ist —eine entsprechende Analyse vorzunehmen.

Beim Berufsbildungsbedarf bestehen oft beziiglich des Volumens als auch der
Bildungsinhalte zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat unterschiedliche Vorstel-
lungen. Zundchst geht es darum, die Vorstellungen des Arbeitgebers in einem
transparenten Verfahren zu ermitteln, dem Betriebsrat darzulegen und zu be-
griinden. Dieser wird mit dem Betriebsrat erdrtert, sodass auch die Vorschldage
des Betriebsrats (§ 98 Abs. 3 BetrVG) aufgenommen werden kdnnen. Hinter-
grund der Vorschrift ist die tatsdchliche Erfahrung, dass die in § 98 BetrVG gere-
gelten Mitbestimmungsrechte leer laufen kdnnen, solange der Arbeitgeber die
Moglichkeit hat, einseitig und variabel den Berufsbildungsbedarf zu bestimmen.

Durchaus typisch ist etwa die Konstellation, dass ein Betriebsrat nach § 98
BetrVG Mitbestimmungsrechte bei der Durchfiihrung der Berufsbildungsmaf3-
nahmen, beziiglich der Ausbilder*innen oder der Teilnehmer*innen geltend
macht, worauf der Arbeitgeber die Berufsbildungsmafinahmen abbricht oder
reduziert. Ebenso bekannt ist die Situation, dass ein Arbeitgeber die Durchfiih-
rung betrieblicher Berufsbildungsmafinahmen unter den Vorbehalt stellt, dass
sie in der von ihm vorgesehenen Form verlaufen oder andernfalls nicht stattfin-
den. Die Effektivierung der Mitbestimmung nach § 98 BetrVG setzt damit eine
verbindliche Bestimmung des Berufsbildungsbedarfs voraus.

Hat der Arbeitgeber den Berufsbildungsbedarf ermittelt und dem Betriebsrat
mitgeteilt, tritt eine Bindung ein, dass fiir die Dauer des Mitbestimmungsver-
fahrens nach § 98 BetrVG von dem auf diese Weise ermittelten Berufshildungs-
bedarf auszugehen ist. Dies gilt auch fiir das Verfahren der Einigungsstelle nach
§ 98 Abs. 4 BetrVG. Damit erhdlt der Betriebsrat die Moglichkeit, entsprechen-
de Bildungsmafinahmen und deren Umsetzung einzufordern, bis der ermittelte
Bedarf nach und nach gedeckt ist.
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1.2 Beratungsrecht

Die Pflicht zur Beratung durch den Arbeitgeber steht in engem Zusammenhang
mit den Beratungen iiber die Personalplanung nach § 92 BetrVG und ergénzt die
allgemeinen Beratungen nach § 96 Abs. 1BetrVG iiber die Férderung der Berufs-
bildung der Beschdftigten. So ist die Errichtung und Ausstattung betrieblicher
Einrichtungen zur Berufsbildung, wie z.B. einer Lehrwerkstatt, Umschulungs-
werkstatt, eines betrieblichen Bildungszentrums oder einer Beschéftigungs-
und Qualifizierungsgesellschaft, mit dem Betriebsrat rechtzeitig und eingehend
zu beraten. Der Arbeitgeber hat diese Beratungen von sich aus vorzunehmen,
ohne dass sie der Betriebsrat ausdriicklich verlangt.

Plant der Arbeitgeber die Errichtung und Ausstattung betrieblicher Einrich-
tungen zur Berufsbildung oder die Einfiihrung betrieblicher Berufsbildungs-
mafinahmen bzw. will er Arbeitnehmer*innen an auflerbetrieblichen Berufsbil-
dungsmaBnahmen teilnehmen lassen (§ 97 Abs. 1 BetrVG), muss er von sich
aus die Initiative ergreifen und an den Betriebsrat herantreten. Das gilt auch
fiir die Anderung bestehender Einrichtungen sowie fiir deren SchlieBung bzw.
Beseitigung.

Die Ausstattung betrieblicher Einrichtungen zur Berufshildung nach dem Be-
triebsverfassungsgesetz bezieht sich auf die Sachausstattung, also etwa die
Anschaffung von technischen Anlagen, Maschinen, Werkzeugen und Lehrmate-
rial. Dartiber hinaus unterliegt auch die finanzielle Ausstattung der Beratung.
Uber den Umfang der zur Verfiigung gestellten Mittel befindet der Arbeitgeber
nach Beratung mit dem Betriebsrat allein. Innerhalb des vorgesehenen finanzi-
ellen Rahmens entscheidet der Betriebsrat nach § 98 Abs. 1 BetrVG mit dariiber,
wie die sachliche Ausstattung im Hinblick auf die Durchfiihrung betrieblicher
Berufsbildungsmafinahmen erfolgen soll. Die personelle Ausstattung betrieb-
licher Einrichtungen zur Berufsbildung unterliegt der Mitbestimmung nach § 98
Abs. 2 BetrVG.

Eine rechtzeitige und eingehende Beratungspflicht des Arbeitgebers gegeniiber
dem Betriebsrat besteht auch, wenn betriebliche BerufshildungsmaRnahmen
durchgefiihrt werden sollen. Beispiele fiir betriebliche Berufshildungsmafinah-
men sind: Fortbildungskurse, wie etwa Meister- und Technikerkurse oder Maf-
nahmen zur Einfiihrung in neue technische Verfahren, zusatzliche Priifungen
und Kurse. Die Beratung erstreckt sich auf den Umfang und die Art von Kursen
sowie auf den Zeitpunkt. Bestandteil der Beratung ist auch, ob die Mafinahme
innerhalb oder auBerhalb der betriebsiiblichen Arbeitszeit stattfinden soll.

Ausstattung
betrieblicher
Einrichtungen zur
Berufsbhildung
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Mitbestimmung
liber die zeitliche
Lage

Umfang der Mit-
bestimmung

Im Ubrigen hat der Betriebsrat nach § 87 Abs. 1 Nr. 2 und 3 BetrVG mitzubestim-
men Uber die zeitliche Lage aller Schulungs- und Informationsveranstaltungen
mit Ausnahme derjenigen, die «kein dienstliches Bediirfnis beriihren, sondern
ausschlieBlich der Befriedigung eines auflerdienstlichen Bildungsinteresses
dienen«. Auch die Auswahl der Teilnehmer unterliegt der Beratung, da dem Be-
triebsrat bei der Durchfiihrung der MaBnahme ein Mitbestimmungsrecht bei der
Auswahl der Teilnehmer*innen nach § 98 Abs. 3 BetrVG zusteht.

1.3 Vorschlagsrecht und erzwingbare Mitbestimmung

Die erzwingbare Mitbestimmung des Betriebsrats nach den Vorschriften des
§ 98 BetrVG bezieht sich auf die Durchfiihrung von Mafnahmen der betriebli-
chen Berufsbildung, auf die Bestellung der Ausbilder und die Auswahl der daran
teilnehmenden Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.

Der Betriebsrat kann selbst initiativ werden und seine Vorstellungen gegebe-
nenfalls tiber eine Einigungsstelle durchsetzen. Erfolgen BildungsmaBnahmen
auf Unternehmensebene, ist unter den Voraussetzungen des § 50 Abs. 1 BetrVG
der Gesamtbetriebsrat zustandig.

Die Mitbestimmung des Betriebsrats umfasst die Durchfiihrung aller Mafinah-
men der betrieblichen Berufsausbildung, Fortbildung und Umschulung sowie
alle sonstigen betrieblichen Berufsbildungsmafinahmen, durch die den Be-
schéftigten ein Zuwachs an Fertigkeiten, Kenntnissen und Wissen entsteht.

Die Berufsausbildung als berufliche Grundbildung, die zur Ausiibung einer
qualifizierten beruflichen Tatigkeit befdhigen soll, beinhaltet die Vermittlung
der notwendigen fachlichen Fertigkeiten und Kenntnisse. Sie ist durch das Be-
rufsbildungsgesetz (BBiG) und die dazu erlassenen Ausbildungsordnungen
durch das Bundesministerium fiir Bildung weitgehend gesetzlich geregelt. Die
Mitbestimmung des Betriebsrats bezieht sich deshalb hier auf die Ausfiillung
und Anpassung der Vorschriften an die betrieblichen Verhéltnisse und die Uber-
wachung der gesetzlichen Vorschriften. Weitergehend konnen die Mitbestim-
mungsrechte nach dem Betriebsverfassungsgesetz genutzt werden, wenn die
gesetzlichen Regelungen dem Arbeitgeber einen Gestaltungsspielraum lassen
(also insbesondere bei der gesetzlich kaum geregelten Weiterbildung oder der
Wabhl der Priifungsvariante einer Abschlusspriifung), Regelungen iber einen
Versetzungsplan fiir das Durchlaufen der einzelnen Abteilungen, die Fiihrung
und Uberwachung von Berichtsheften und die Abhaltung betrieblicher Zwi-
schenpriifungen konnen auch Gegenstand der Mitbestimmung sein.
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Der Betriebsrat kann die Einfiihrung von Richtlinien fordern, nach denen die
Auszubildenden in regelmadBigen Abstanden zu beurteilen sind und ihr Ausbil-
dungsstand kontrolliert wird. Er kann auch als Betriebsrat, trotz einer gesetzli-
chen Regelung zur Fiithrung und Uberwachung von Berichtsheften/Ausbildungs-
nachweisen, durch Sichtvermerke auf dem Ausbildungsnachweis bestdtigen,
vom Ablauf der Berufsausbildung (hinsichtlich der richtigen, sachlichen und
zeitlichen Gliederung) Kenntnis genommen zu haben.

Mitbestimmungspflichtig sind auch die Einzelheiten der Bildungsmafinahme,
etwa die Anordnung von Dienstreisen innerhalb oder auBerhalb der normalen
Arbeitszeit, wenn es sich bei der auswartigen MaRnahme um eine der betrieb-
lichen Berufsbildung handelt.

Unabhdngig von der Mitbestimmung des Betriebsrats nach § 98 BetrVG unter-
liegt die Einstellung von Auszubildenden dem personellen Mitbestimmungs-
recht nach § 99 BetrVG, da auch dieser Personenkreis zu den Arbeitnehmer*in-
nen zdhlt.

Ergdnzend kommt hinsichtlich der zeitlichen Lage und Dauer von Bildungsmaf3-
nahmen auch eine Mitbestimmung nach § 87 Abs. 1 Nr. 2 und 3 BetrVG in Be-
tracht, zumal zahlreiche Arbeitgeber versuchen, Bildungsmafinahmen aufier-
halb der personlichen Arbeitszeit zu legen bzw. mit Jahresarbeitszeitkonten zu
verrechnen.

1.4 Einigungsstelle

Kommt eine Einigung mit dem Arbeitgeber iiber Themen der beruflichen Aus-
und Weiterbildung nicht zustande, ist der Betriebsrat in einigen o.g. Fallen be-
rechtigt, die Einigungsstelle anzurufen. Hieriiber ist ein ordnungsgeméfier Be-
schluss im zustdndigen Betriebsrat zu fassen. Es ist sinnvoll tiber die Einsetzung
der Einigungsstelle eine Einigung im Betriebsrat herbeizufiihren. Dies betrifft
die Frage, wer den Vorsitz der Einigungsstelle tibernimmt und durch wie viele
Beisitzer jede Seite in der Einigungsstelle vertreten sein soll.

Um der Arbeitgeberseite deutlich zu machen, dass es nun »ernst« ist, ist eine
letztmalige schriftliche Aufforderung der Arbeitgeberseite zur Erfiillung der ge-
setzlichen Pflicht wichtig. Dabei kann ein Vorschlag unterbreitet werden, wie die
Einigungsstelle zusammengesetzt sein soll.
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Antrag beim
Arbeitsgericht

Zustandigkeit der
Einigungsstelle

Stimmt der Arbeitgeber der Einrichtung einer Einigungsstelle nicht zu, kann der
Betriebsrat die Einigungsstelle durch das Arbeitsgericht einsetzen lassen. Dazu
hat der Betriebsrat einen entsprechenden Antrag beim Arbeitsgericht zu stellen.
Spdtestens jetzt ist es sinnvoll, wenn der Betriebsrat hierfiir auf professionellen
Rechtsrat zuriickgreift. Die bei der Einleitung eines Beschlussverfahrens ent-
stehenden Anwaltskosten sind nach § 40 Abs. 1 BetrVG vom Arbeitgeber zu
erstatten.

Im Einigungsstelleneinsetzungsverfahren hat das Arbeitsgericht nach § 100
ArbGG nur zu priifen, ob die geforderte Einigungsstelle wegen fehlender Zu-
standigkeit offensichtlich unzustédndig ist.

Hat das Arbeitsgericht die Einsetzung der Einigungsstelle beschlossen, wird
sich der/die Einigungsstellenvorsitzende in der Regel kurzfristig um das Zusam-
mentreten der Einigungsstelle bemiihen.

Ganz oft wird in der ersten Sitzung von der Arbeitgeberseite die Zustandigkeit
der Einigungsstelle bestritten, etwa mit der Begriindung, dass das Anliegen
nicht den erforderlichen Bezug zu den in den §§ 96-98 BetrVG genannten An-
gelegenheiten aufweist.

Die Einigungsstelle hat dann (ber ihre Zusténdigkeit zu beschliefen. Dabei
hat sich zundchst bei der Beschlussfassung der/die Vorsitzende der Stimme zu
enthalten. Kommt hierbei, weil naturgemafl Betriebsrat und Arbeitgeberseite
unterschiedliche Auffassungen vertreten, eine Mehrheit fiir die eine oder an-
dere Seite nicht zustande, so nimmt dann der/die Einigungsstellenvorsitzende
an der Abstimmung teil. Die Stimme des/der Vorsitzenden entscheidet also im
Zweifelsfall, ob die Einigungsstelle zustandig ist.

Eine Entscheidung lber die Zusténdigkeit der Einigungsstelle wird jedoch in al-
ler Regel seitens des/der Einigungsstellenvorsitzenden voriibergehend zuriick-
gestellt, um zundchst den Versuch zu unternehmen, eine Einigung zwischen den
Betriebsparteien herbeizufiihren. Aus der Sicht des Betriebsrats ist es sinnvoll,
ein entsprechendes Bemiihen des/der Einigungsstellenvorsitzenden auch da-
durch zu unterstiitzen, dass beispielsweise der Entwurf einer Betriebsverein-
barung vorgelegt wird.

Sowohl der Beschluss der Einigungsstelle tiber ein ganz konkretes Verlangen
als auch tiber eine Betriebsvereinbarung ist fiir den Arbeitgeber bindend. Nach
§ 77 Abs. 1 BetrVG hat der Arbeitgeber Vereinbarungen zwischen ihm und dem
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Betriebsrat, auch soweit sie auf einem Spruch der Einigungsstelle beruhen,
durchzufiihren.

1.5 Arbeitsgericht

Weigert sich der Arbeitgeber trotz Einigung mit dem Betriebsrat oder entgegen
dem Spruch der Einigungsstelle, seiner Pflicht nachzukommen, kann der Be-
triebsrat beim zustandigen Arbeitsgericht ein Beschlussverfahren einleiten.
Innerhalb dieses Verfahrens wird das Gericht in aller Regel die Rechtmafigkeit
des Einigungsstellenspruchs als Vorfrage zu priifen haben.

Unabhdngig von diesem Vorgehen des Betriebsrats kann der Arbeitgeber ein
Verfahren zur Anfechtung eines Einigungsstellenspruchs beim Arbeitsgericht
einleiten. Ein solches Verfahren zur Uberpriifung des Einigungsstellenspruchs
ist allerdings nur wirksam, wenn es binnen einer Frist von zwei Wochen vom Tag
der Zuleitung des Beschlusses der Einigungsstelle an gerechnet beim Arbeits-
gericht anhédngig gemacht worden ist (vgl. § 76 Abs. 5 Satz 4 BetrVG). Die Anru-
fung des Arbeitsgerichts zur Anfechtung des Spruchs der Einigungsstelle setzt
allerdings diesen nicht vorlaufig aufSer Kraft. Auch vor einer Entscheidung des
Gerichts hieriiber ist der Spruch der Einigungsstelle sowohl fiir den Arbeitge-
ber als auch fiir den Betriebsrat verbindlich und daher auszufiihren (vgl. Fitting,
BetrVG Kommentar, § 76 Rn. 164).

Weitere Infos dazu finden sich in der Handlungshilfe 15 — Die Einigungsstelle.

2. Bildungsausschuss im Betriebsrat
2.1 Bildung und Errichtung des Ausschusses

Nach § 28 Abs. 1 BetrVG kann der Betriebsrat in Betrieben mit mehr als 100
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, fiir eine sinnvolle und effiziente Vertei-
lung von Aufgaben, spezielle Fachausschiisse griinden. Es empfiehlt sich, fiir
Fragen der Aus- und Weiterbildung einen Bildungsausschuss ins Leben zu rufen.
Seit der Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes im Jahr 2001 besteht die
Moglichkeit Ausschiisse des Betriebsrates zu bilden, auch wenn es keinen Be-
triebsausschuss (§ 27 BetrVG) im Betrieb gibt. Dem Bildungsausschuss kénnen
Aufgaben zur selbststandigen Erledigung libertragen werden. Dies setzt jedoch
das Bestehen eines Betriebsausschusses voraus. Die Bildung von Ausschiissen
bedarf nicht der Zustimmung des Arbeitgebers.
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Der Bildungsausschuss berét in allen Angelegenheiten der beruflichen Aus- und

Weiterbildung. Dazu zdhlen nach dem Betriebsverfassungsgesetz beispielswei-

se auch:

e Forderung der Berufshildung der Beschéftigten;

e Sicherung der Teilnahme an beruflichen Bildungsmainahmen fiir alle Be-
schaftigten;

e Errichtung und Ausstattung betrieblicher Bildungseinrichtungen;

e Durchfiihrung betrieblicher Berufsbildungsmafinahmen;

e Berufung und Abberufung beauftragter Personen in der betrieblichen Berufs-
bildung.

Der Bildungsausschuss unterrichtet den Betriebsrat und bringt Vorschldge zur
Verbesserung ein. Die im Vorfeld selbststandige Bearbeitung durch den Bil-
dungsausschuss ersetzt eine spdtere Willensbildung im Betriebsrat wahrend
der Sitzung. Dies bedeutet jedoch nicht, dass die eigene Entscheidung und Be-
ratung des Betriebsrats ausgeschlossen ist.

Der Abschluss von Betriebsvereinbarungen, die Anrufung einer Einigungsstelle
(insbesondere nach § 97 BetrVG), oder eine Unterlassungsbeantragung beim
Arbeitsgericht (insbesondere bei § 98 BetrVG) ist aber nur durch den Betriebs-
rat selbst moglich.

2.2 Verantwortlichkeiten fiir die Bildung eines Ausschusses

Zustandig fiir die Bildung eines Bildungsausschusses ist der Betriebsrat.
Er fasst einen Beschluss (nach § 33 Abs. 1 BetrVG) dariiber, ob neben dem
Betriebsausschuss weitere Ausschiisse gebildet werden. Der Beschluss des
Betriebsrats muss auch die dem Bildungsausschuss iibertragenen Aufgaben
genau bezeichnen und festlegen. Der Beschluss beinhaltet auch, ob die Auf-
gaben komplett selbststdandig oder nur zur Vorbereitung fiir die Betriebsrats-
sitzung erledigt werden sollen.

Wenn der Betriebsrat dem Bildungsausschuss selbststandige Entscheidungs-
kompetenz zuschreiben will, muss der Beschluss mit absoluter Mehrheit ge-
fasst werden und muss aus Griinden der Rechtssicherheit schriftlich erfolgen.

Gehort der Betrieb zu einem Unternehmen und gibt es mehrere Betriebe, wobei
in mindestens zwei dieser Betriebe Betriebsrdte gewahlt wurden, so ist nach
§ 47 Abs. 1 BetrVG die Errichtung eines Gesamtbetriebsrats vorgeschrieben.
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Auch der Gesamtbetriebsrat kann Fachausschiisse einrichten. So zum Beispiel
auch einen Bildungsausschuss fiir das gesamte Unternehmen.

Auch mit diesem einen Bildungsausschuss hat der Arbeitgeber {iber samtliche
Angelegenheiten der betrieblichen Aus- und Weiterbildung im Unternehmen zu
beraten.

2.3 Benennung, Auswahl und Anzahl der Mitglieder

Ist der Beschluss zur Errichtung eines Bildungsausschusses gefasst, miissen im
Anschluss die Mitglieder gewdhlt werden. Die Mitgliederzahl des Bildungsaus-
schusses bestimmt der Betriebsrat oder der zustdndige Gesamtbetriebsrat. Die
Grofe des Unternehmens spielt dabei keine Rolle. Der Betriebsrat kann sich an
der GroBe des Betriebsausschusses orientieren. Der Bildungsausschuss kann
auch eine gerade Anzahl von Mitgliedern aufweisen (z. B. vier oder sechs). Fiir
Abstimmungen empfiehlt sich eine ungerade Anzahl von Ausschussmitgliedern.
Der Betriebsratsvorsitzende und Stellvertretende gehdren dem Ausschuss nicht
zwangsldufig an (BAG v. 16.11.2005 — 7 ABR 11/05).

Der Betriebsrat ist bei der Wahl der Mitglieder des Bildungsausschusses frei
und muss sich nicht an die Listenzugehorigkeit analog ihres Verhéltnisses im
Betriebsrat halten.

Die Mitglieder der Fachausschiisse werden vom Betriebsrat in geheimer Wahl
nach den Grundsatzen der Verhéltniswahl gewdhlt. Wird nur ein Wahlvorschlag
gemacht, so erfolgt die Wahl nach den Grundséatzen der Mehrheitswahl (§ 28
Abs. 1Satz 2i.V.m. § 27 Abs. 1 Satz 3 bis 5 BetrVG). Fiir eine ordnungsgemafe
Wahl muss der Betriebsrat beschlussfahig sein.

In einen Ausschuss gewdhlt werden kdnnen nur Betriebsratsmitglieder und
keine auflenstehenden Personen. Auch ein Ersatzmitglied kann nicht in einen
Ausschuss gewahlt werden, es muss dazu erst dauerhaft nachriicken und kann
dann in den Ausschuss gewahlt werden.

Fiir das Teilnahmerecht von Gewerkschaftsbeauftragten, JAV-Vertretern und der
Schwerbehindertenvertretung gelten die fiir deren Teilnahmerecht an Betriebs-
ratssitzungen bestehenden Vorschriften entsprechend.

Anzahl der
Mitglieder
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Betriebliche Aus-
kunftspersonen

IG Metall Hand-
lungshilfe Aus-
kunftspersonen

Da es fiir die Arbeit im Bildungsausschuss auf eine kontinuierliche Praxis und
den Aufbau von Wissen und Erfahrung ankommt, sollte von vornherein auf eine
stabile und zur langfristigen Arbeit geeignete Zusammensetzung des Bildungs-
ausschusses geachtet werden.

Je mehr engagierte Mitglieder der Bildungsausschuss hat, umso mehr Kompe-
tenz und Einsatzbereitschaft fiir die Arbeit des Ausschusses hat er, um die Mit-
bestimmungs- sowie Beratungs- und Vorschlagsrechte gegeniiber dem Arbeit-
geber zu verwirklichen.

Fir einen gemeinsamen Informationsaustausch in dem Bildungsausschuss
kann es niitzlich sein, interessierte und engagierte Arbeitskolleg*innen als Aus-
kunftspersonen hinzuziehen, wenn spezifische Fragestellungen zu kldren sind,
wie z.B. aus bestimmten Betriebsabteilungen oder Unternehmensteilen, die an-
sonsten nicht im Bildungsausschuss vertreten sind.

Es gibt dafiir die Mdglichkeit, sogenannte »Sachkundige Arbeitnehmende« zu
benennen (Fitting, BetrVG, § 8o Rn. 85).

§ 80 Abs. 2 Satz 4 BetrVG

... Soweit es zur ordnungsgemafen Erfiillung der Aufgaben des Betriebsrats
erforderlich ist, hat der Arbeitgeber ihm sachkundige Arbeitnehmer als Aus-
kunftspersonen zur Verfiigung zu stellen; er hat hierbei die Vorschldge des
Betriebsrats zu beriicksichtigen, soweit betriebliche Notwendigkeiten nicht
entgegenstehen.

Das konnen z.B. hauptamtliche Ausbilderinnen und Ausbilder aber auch Aus-
bildungsbeauftragte des Unternehmens sein. Wenn die in Betracht kommenden
Beschéftigten dariiber hinaus {iber besondere Fachkenntnisse, wie etwa der
Weiterbildungs- oder Personalplanung verfiigen, ist dies von Vorteil. Der Be-
triebsrat kann mehrere betriebliche Auskunftspersonen benennen. Fiir die Frei-
stellung der Auskunftsperson gelten die gleichen Regeln wie fiir Betriebsrats-
mitglieder gem. § 37 Abs. 2 BetrVG.

Es ist sinnvoll fiir den Bildungsausschuss eine/n Vorsitzende/n und Stellver-
treter/in zu bestimmen. Dies erleichtert die ordnungsgeméRe Durchfiihrung
der Ausschusssitzungen. Die Festlegung des Vorsitzes und der Stellvertretung
erfolgt durch den Betriebsrat. Unterldsst der Betriebsrat dies, so kann der Bil-
dungsausschuss die Wahl eines/einer Vorsitzenden und eines/einer Stellvertre-
ters/Stellvertreterin durchfiihren.
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2.4 Schulungsanspruch der Ausschussmitglieder

Bildungsausschussmitglieder haben Anspruch auf Schulung, auch und gerade
im Hinblick auf die speziellen Fragestellungen, die sich aus der Mitarbeit im Bil-
dungsausschuss ergeben.

Jedes in den Bildungsausschuss gewdhlte Betriebsratsmitglied kann an einer
oder mehreren Schulungen teilnehmen, die fiir die Wahrnehmung der Aufgaben
im Bildungsausschuss inhaltlich notwendig und sinnvoll sind. Dies unterstiitzt
das Betriebsverfassungsgesetzin § 37 Abs. 6, denn auch Spezialwissen, das fiir
die Arbeit erforderlich ist, fallt unter diesen Schulungsanspruch.

Zur Vermeidung von Streitigkeiten und zur Absicherung von Seminarbesuchen
konnen Betriebsrat und Arbeitgeber eine Vereinbarung treffen, dass Bildungs-
mafinahmen fiir alle Mitglieder des Ausschusses in einem gewissen Kontingent
tibernommen werden. Die IG Metall bietet hierfiir auch ein spezielles Bildungs-
programm an.

2.5, Abberufung von Ausschussmitgliedern

Die Mitglieder des Bildungsausschusses werden vom Betriebsrat fiir die Dau-
er seiner eigenen Amtszeit bestimmt. Es kann aber aus der Sicht des Betriebs-
rats Griinde geben, Mitglieder des Bildungsausschusses auch vorzeitig aus
ihrem Amt abzuberufen. Fiir die Abberufung eines Ausschussmitgliedes gelten
die gleichen Grundsatze wie fiir die Mitglieder des Betriebsausschusses (§ 27
BetrVG).

Nach dem Betriebsverfassungsgesetz konnen Mitglieder eines Ausschusses
»jederzeit« abberufen werden. Die Abberufung erfolgt durch den bestellenden
Betriebsrat und kann auch ohne sachlichen Grund erfolgen.

Sind die Ausschussmitglieder nach den Grundsdtzen der Verhdltniswahl ge-
wahlt, so erfolgt deren Abberufung durch Beschluss des Betriebsrats und zwar
in geheimer Abstimmung mit der Mehrheit von drei Vierteln der Stimmen der
Mitglieder des Betriebsrats (§ 27 Abs. 1 Satz 4 BetrVG).

Sind die Ausschussmitglieder durch Mehrheitswahl gewahlt worden, dann
reicht fir die Abberufung die einfache Mehrheit (Mehrheit der anwesenden
Mitglieder). In diesem Fall ist die geheime Stimmabgabe gesetzlich nicht vor-
geschrieben.

Schulungsan-
spruch
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Infos zum
Bildungsausschuss

Wenn der Betriebsrat entscheidet, einzelne Mitglieder des Bildungsausschus-
ses vor Ablauf ihrer Amtszeit aus dem Amt abzuberufen, liegt dies in seinem
Ermessen.

2.6 Amtszeit des Ausschusses

In den Féllen, in denen der Bildungsausschuss durch den Betriebsrat gebildet
wird, ist die Amtszeit des Ausschusses nach dem Betriebsverfassungsgesetz
automatisch an die Amtszeit des betreffenden Betriebsrats gekniipft.

Die regelmdfiige Amtszeit des Betriebsrats selbst betrdgt nach § 21 Abs. 1
BetrVG vier Jahre. Nach diesem Zeitraum endet also auch die Amtszeit des vom
Betriebsrat errichteten Bildungsausschusses, ohne dass es dafiir eines neuen
Beschlusses bedarf. Tritt der Betriebsrat vor Ablauf dieser Frist zurtick, fihrt
dies auch zur Beendigung der Amtszeit des Bildungsausschusses. Es ist dann
Aufgabe des neu gewdhlten Betriebsrats, auch die neuen Bildungsausschuss-
mitglieder zu benennen, um dessen Arbeit unverziiglich fortzusetzen.

Komplizierter ist die gesetzliche Regelung, wenn der im Unternehmen beste-
hende Gesamtbetriebsrat die Mitglieder des Bildungsausschusses bestellt hat.
Dann endet namlich die Amtszeit des Bildungsausschusses mit dem Zeitpunkt,
in dem die Amtszeit der Mehrheit der Mitglieder des Gesamtbetriebsrats ab-
lauft. Hintergrund dieser Regelung ist die Tatsache, dass der Gesamtbetriebsrat
eine Dauereinrichtung bildet, dessen Mitglieder sich immer wieder dadurch er-
gdnzen, dass die Betriebsrdte der einzelnen Betriebe die aus dem Gesamtbe-
triebsrat ausscheidenden Mitglieder durch neu entsandte Betriebsratsmitglie-
der ersetzen.

2.7 Weitere Informationen zum Bildungsausschuss

Ausfiihrliche Informationen zur:

e Geschéftsordnung des Bildungsausschusses, zu den

e Sitzungstermine, inhaltliche Gestaltung, Tagesordnung, Einladungen, zur

e Hinzuziehen von Sachverstandigen und zur

¢ Informationspflicht gegeniiber dem Betriebsrat, gibt es unter dem QR-Code
am Seitenrand.
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Anhang 1: Paragrafen zur Aus- und Weiterbildung aus
dem BetrVG

Eine Auflistung der Paragrafen findet ihr unter folgendem QR-Code:
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Anhang 2: Betriebsvereinbarung »Auswabhlrichtlinien fiir
die Einstellung von Auszubildenden«

8§81
Ziel

Mit dieser Betriebsvereinbarung werden die Auswahlrichtlinien fiir die Einstel-
lung von Auszubildenden vereinbart. Ziel dieses Verfahrens ist, jeden Auszubil-
denden auf den richtigen (richtig = entsprechend der Neigung und Eignung der
Jugendlichen) Ausbildungsplatz zu vermitteln.

§2
Geltungsbereich

Diese Vereinbarung gilt

1. raumlich: Fur (z. B.) die Hauptverwaltung und alle Niederlassungen/Zweig-
stellen/Filialen des Unternehmens ...

2. personlich: Fiir alle Bewerber um Ausbildungsstellen.

§3

Berufe und Anzahl der einzustellenden Auszubildenden

Die Ausbildungsberufe und die Zahl der einzustellenden Auszubildenden fiir
die einzelnen Ausbildungsberufe werden gemeinsam vom Betriebsrat und der
Unternehmensleitung festgelegt. Fiir die Besetzung der Ausbildungsstellen mit
Mé&nnern/Frauen gilt der Grundsatz der Paritat, d. h. 50% der Ausbildungsplatze
sollen mit ménnlichen, 50% mit weiblichen Bewerbern besetzt werden.

Die Ausbildungsberufe und die Zahl der Ausbildungspldtze werden der Bun-
desagentur fiir Arbeit gemeldet und zwar jeweils am 1. September fiir das am
1. September des nachsten Jahres beginnende Ausbildungsjahr.

§4

Informationen fiir interessierte Jugendliche

In Zusammenarbeit mit der Bundesagentur fiir Arbeit und den betreffenden
Schulen werden Informationsveranstaltungen durchgefiihrt.

(Beispiel:
a) Informationsabende
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b) Tag der offenen Tiir
¢) Unterrichtsbesuche
d) Pldtze fiir Betriebspraktika werden angeboten.)

§s
Bewerbungsschlussdatum

Das Bewerbungsschlussdatum wird festgelegt auf den xx. Dezember des jeweils
laufenden Jahres.

§6
Auswahlregeln

Fir die Auswahl der Bewerber um Ausbildungsstellen gelten folgende Regelun-
gen:

Absolventen allgemeinbildender und berufshildender Schulen werden nach fol-
gendem Schliissel berticksichtigt:

a) Absolventen von Sonderschulen werden bei den entsprechenden Schulab-
schlussen (Hauptschule, mittlerer Bildungsabschluss, Abitur) beriicksichtigt.
Absolventen von Sonderschulen fiir Lernbehinderte werden nach Riicksprache
mit Eltern, Berufsberatern, Lehrern und Ausbildungsberatern der Industrie- und
Handelskammer gesondert beriicksichtigt. Ziel ist es, jedes Jahr auch Lernbe-
hinderten die Chance einer Berufsausbildung zu geben.

b) Bewerber mit Hauptschulabschluss sind mit ...... % zu beriicksichtigen. Fiir
die einzelnen Ausbildungsberufe ist folgender Anteil einzuhalten:

(Berufe mit Quote auffiihren, z. B.
Industriemechaniker/in ...%
Energieelektroniker/in ...%

Kaufmann/-frau fiir Birokommunikation ...%
Industriekaufmann/-frau ... %)

¢) Bewerber mit mittlerem Bildungsabschluss (Sekundarstufe ) sind mit ...... %
zu beriicksichtigen. Fiir die einzelnen Ausbildungsberufe gilt folgender Anteil:

(Berufe mit Quote auffiihren, z. B.
Industriemechaniker/in ...%
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Energieelektroniker/in ... %
Kaufmann/-frau fiir Biirokommunikation ...%
Industriekaufmann/-frau ...%)

d) Bewerber mit Abschluss Berufsgrundbildungsjahr sind mit ...... % zu beriick-
sichtigen.

Fiir die einzelnen Ausbildungsberufe gilt folgender Anteil:

(Berufe mit Quote auffiihren, z. B.
Industriemechaniker/in ...%
Energieelektroniker/in ...%

Kaufmann/-frau fiir Biirokommunikation ...%
Industriekaufmann/-frau ... %)

e) Bewerber mit Abschluss Berufsfachschule sind mit ...... % zu berlicksichtigen.
Fiir die einzelnen Ausbildungsberufe gilt folgender Anteil:

(Berufe mit Quote auffiihren, z. B.
Industriemechaniker/in ...%
Energieelektroniker/in ... %

Kaufmann/-frau fiir Biirokommunikation ...%
Industriekaufmann/-frau ... %)

f) Bewerber mit Abschluss Sekundarstufe Il (Abitur) sind mit ...... % zu bertick-
sichtigen.

Fiir die einzelnen Ausbildungsberufe gilt folgender Anteil:

(Berufe mit Quote auffiihren, z. B.
Industriemechaniker/in ...%
Energieelektroniker/in ... %

Kaufmann/-frau fiir Biirokommunikation ...%
Industriekaufmann/-frau ... %)

g) Bewerber mit sonstigen Bildungsabschliissen werden den vergleichbaren Be-
werbergruppen zugeordnet.
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Sind in einer Gruppe weniger Bewerber als freie Ausbildungsstellen vorhanden,
kdnnen die nicht zu besetzenden Ausbildungspldtze anteilmafig den anderen
Gruppen zugeschlagen werden.

§7
Bewertung der Zeugnisse

Innerhalb der Quotengruppen werden die Zeugnisse gesichtet. Bewerber fiir
kaufmannische Ausbildungsgange miissen im Fach Rechnen/Mathematik min-
destens ausreichende Leistungen nachweisen.

§8
Ranglisten

Nach der Beriicksichtigung der §§ 6 und 7 werden Ranglisten erstellt.

§9

Bewerbungsgesprach

Personalleitung und Betriebsrat filhren mit den ausgewahlten Bewerbern ein
Gesprach.

§10
Soziale Auswahlkriterien

Sind in einer Gruppe bis zu diesem Zeitpunkt mehr geeignete Bewerber als freie
Ausbildungspldtze vorhanden, erfolgt die Vergabe unter Beriicksichtigung wei-
terer sozialer Gesichtspunkte. Ziel hierbei ist es insbesondere auch, fiir Jugend-
liche mit Migrationshintergrund sowie Schwerbehinderte die Zugangsmoglich-
keiten zur beruflichen Bildung zu verbessern.

§11

Benachrichtigung der Bewerber

Alle Bewerber erhalten bis zum ..... eine endgiiltige Nachricht dariiber, ob sie
einen Ausbildungsplatz erhalten oder nicht. Bei Absagen wird auf besonders
sorgfaltige Formulierung geachtet und ggf. auf andere Mdoglichkeiten und spa-
tere Einstellung (Nachriicker) verwiesen.
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§12

Alle in dieser Betriebsvereinbarung geregelten Punkte werden einvernehmlich
zwischen Betriebsrat und Unternehmensleitung vereinbart. Kommt eine Eini-
gung nicht zustande, entscheidet der unparteiische Vorsitzende einer zu bilden-
den gemeinsamen Berufsbildungskommission oder Einigungsstelle.

§13
Inkrafttreten und Kiindigung

Diese Vereinbarung tritt am ... in Kraft. Die Vereinbarung gilt auf unbestimmte
Zeit, sie kann mit einer halbjdhrlichen Frist zum jeweiligen Jahresende gekiin-
digt werden. Widerspricht die andere Seite der Kiindigung, so gilt die Verein-
barung entsprechend § 77 Abs. 6 BetrVG fort, bis sie durch eine andere Abma-
chung ersetzt wird.
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Anhang 3: Betriebsvereinbarung zur Forderung der Auszu-
bildenden

§1
Geltungsbereich

Die Betriebsvereinbarung gilt:
raumlich: fur

personlich: fur alle gewerblichen, kaufmannischen und technischen
Auszubildenden im Sinne des Berufsbildungsgesetzes sowie alle weiteren zur
Berufsausbildung beschéftigten Arbeitnehmer.

§2
Grundsitze

Die Ausbildungsleitung verpflichtet sich, jedem Auszubildenden zu Beginn der
Berufsausbildung einen Ausbildungsrahmenplan der IHK und einen zeitlich und
sachlich gegliederten Ausbildungsplan auszuhdndigen. Mit Inkrafttreten dieser
Betriebsvereinbarung verpflichtet sich die Ausbildungsleitung, den Abteilungen
den entsprechenden Qualifikations- und Férderbogen auszuhdndigen. Die Ver-
vielfdltigung des Qualifikations- und Férderbogens erfolgt dann in der jeweili-
gen Ausbildungsabteilung.

Das Qualifikations- und Fordersystem soll die erfolgreiche Berufsausbildung
im fachlichen und im tberfachlichen Bereich gewahrleisten. Wesentliches Aus-
bildungsziel ist die Befahigung zur Austibung einer qualifizierten beruflichen
Tatigkeit, die das selbststdandige Planen, Durchfiihren und Kontrollieren ein-
schlieBt. Neben den fachlichen Kompetenzen sind auch personale Selbststédn-
digkeit) und soziale Kompetenzen von besonderer Bedeutung, um die Auszu-
bildenden in ihrem Lernverhalten auf die Gegebenheiten des Berufslebens und
die des Betriebes vorzubereiten. Die Auszubildenden sollen lernen, sich neue
Lerninhalte selbststdndig zu erarbeiten.

Die Sicherstellung dieser Ziele erfolgt durch Kontrollen des Ausbildungsstandes
und Forderung der Qualifikation und Lernziele. Die Auszubildenden erhalten
eine Kopie {ber ihren individuellen Ausbhildungsstand und werden dadurch an-
geregt, eigenverantwortlich Schliisse fiir ihre weitere Ausbildung zu ziehen. Die
Ausbilder erhalten Aufschluss tiber den Ausbildungserfolg.
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Bei der Vermittlung der Ausbildungsinhalte werden fachliche und {ibergreifen-
de Qualifikationen in konkreten Arbeitssituationen und -aufgaben systematisch
zusammengefiihrt und miteinander verkniipft. Die Lern- und Qualifikationsziele
sind im betrieblichen Ausbildungsplan fiir die einzelnen Ausbildungsabschnitte
festgelegt. Sie sind aus dem fiir den jeweiligen Beruf giiltigen Ausbildungsrah-
menplan abgeleitet und standig den Gegebenheiten der Berufsausbildung mit
Zustimmung des Betriebsrats anzupassen. Zur Vermittlung von Schliisselquali-
fikationen ist es notwendig, die Ausbildungsmethoden zu erweitern und zu ver-
andern. Es sind Ausbildungsmethoden einzusetzen, die selbststandiges Lernen
fordern und das Erlernen der Schlisselqualifikationen ermdglichen.

§3
Beurteilungsgrundlage

Die fiir die einzelnen Ausbildungsabschnitte im Ausbildungsplan festgelegten
Lern- und Qualifikationsziele werden in einem jeweiligen Qualifikations- und
Forderbogen dokumentiert, hierauf bezieht sich der jeweilige Qualifikations-
und Forderbogen. Anhand objektiver Beurteilungsmerkmale wird die Fach-
kompetenz beurteilt. Die Methodenkompetenz wird anhand der vorgegebenen
Lernziele iiberpriift. Die Sozialkompetenz wird durch Gruppengesprache, Grup-
penarbeit in Form der Planung, Durchfiihrung, Auswertung und der kritischen
Nachbetrachtung von Projektarbeit, die der Ausbilder moderiert, geférdert. So-
zialkompetenz darf nicht beurteilt werden.

§4
Ausbildungsablauf

Sollten Veranderungen im Ausbildungsablauf der folgenden Ausbildungsberufe
die Formulierung erganzender Ausbildungsziele notwendig machen, so bedarf
es hierzu der Zustimmung des Betriebsrats.

§s5
Ausbilder/Ausbildungsbeauftragte

Dem Betriebsrat sind alle Ausbilder (haupt- und nebenberuflich) und Ausbil-
dungsbeauftragte schriftlich zu benennen. Neu einzustellende hauptberufliche
sowie neu betrieblich eingesetzte hauptberufliche Ausbilder haben nach § 30
BBiG ihre Eignung entsprechend der Ausbildereignungsverordnung nachzuwei-
sen. Das Gleiche gilt fiir die im Betrieb beschaftigten Ausbildungsbeauftragten.
Ausbildungsbeauftragte sind alle die, die damit beauftragt wurden, dem Aus-
zubildenden die Ausbildungsziele zu vermitteln. Alle hauptberuflichen Ausbil-
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der und die mit der Ausbildung beauftragten Arbeitnehmer sind rechtzeitig und
wdhrend der Arbeitszeit tiber die Grundsatze und das Verfahren des Qualifikati-
ons- und Férderbogens zu unterweisen.

Die den Betriebsrat benannten haupt- und nebenberuflichen Ausbilder werden
entsprechend ihrer Ausbildungsaufgabe im erforderlichen MaRe durch geeigne-
te innerbetriebliche bzw. aufierbetriebliche WeiterbildungsmaRnahmen auf die
Vermittlung der Fertigkeiten, Kenntnisse und Qualifikationen vorbereitet. Um
auch auf Dauer eine den Anforderungen der Neuordnung entsprechende Aus-
bildung zu gewdhrleisten, ist es notwendig, allen haupt- und nebenberuflichen
Ausbildern eine fachliche und padagogische Weiterbildung zu garantieren. Um
dieses sicherzustellen, ist allen haupt- und nebenberuflichen Ausbildern und
deren Stellvertretern jahrlich mindestens eine Woche Freistellung zu gewdhr-
leisten. Kosten, die aufgrund der Weiterbildungsma3nahmen (inklusive Lohn-
und Gehaltsforderungen) entstehen, werden vom Arbeitgeber iibernommen.
Der jdhrliche Weiterbildungsbedarf wird zwischen Ausbildungsleitung, Betriebs-
rat (Berufsbildungsausschuss) und der Jugend- und Auszubildendenvertretung
beraten. Den Ausbildungsbeauftragten ist zur ordnungsgemafien Durchfiihrung
ihrer Ausbildungstatigkeit ausreichend Zeit zur Verfligung zu stellen.

Alle sechs Monate soll ein Gesprdch zwischen Ausbildungsleitung, Ausbildungs-
beauftragten, Jugend- und Auszubildendenvertretung und Betriebsrat (Berufs-
bildungsausschuss) stattfinden.

§6
Fachliche und padagogische Betreuung der Auszubildenden

Um die Qualitat der Ausbildung zu sichern, sind die Ausbildungsgruppen zah-
lenmafig so zusammenzusetzen, dass entsprechend der Ausbildungsinhalte
eine gute fachliche und padagogische Betreuung erreicht wird. Das Verhéltnis
hauptberuflicher Ausbilder zu Auszubildenden in den jeweiligen Ausbildungs-
gruppen soll 1: 12 nicht tiberschreiten.

Die Ausbildungsmittel sind fiir alle Ausbildungsberufe standig und zu Beginn
der Ausbildung kostenlos zur Verfiigung zu stellen. Dies betrifft unter anderem:
Fachliteratur (Formelsammlungen, Tabellenbuch, PAL-Biicher etc.), Bliromate-
rial (fachspezifische Schablonen, Schreibgerate, Papier etc.), Werkstoffe, Werk-
zeuge und Sonstiges.




120

Anhang

§7

Ausbildungsstandkontrolle/Zeitrdume

Die Uberpriifung des Ausbildungsstandes nimmt der fiir den jeweiligen Aus-
bildungsabschnitt verantwortliche Ausbilder bzw. der Ausbildungsbeauftragte
in Absprache mit den Auszubildenden vor. Die Kontrolle der Ausbildungsziele
erfolgt entsprechend der in der Anlage beigefiigten Qualifikations- und Forder-
bogen. Sie sind Bestandteil der Betriebsvereinbarung. Das Bewerten der im
Qualifikations- und Forderbogen aufgefiihrten Ausbildungsziele hat vom ver-
mittelnden Ausbildungsbeauftragten unmittelbar nach Vermittlung des jewei-
ligen Ausbildungszieles zu erfolgen. Der Qualifikations- und Forderbogen darf
nicht in die Personalakte abgelegt werden. Ein ausgefiillter Qualifikations- und
Forderbogen darf nur fiir den Auszubildenden kopiert oder vervielfaltigt werden.

§8
Ausbildungsgesprach

Die Auszubildenden sind zu Beginn der Ausbildung tber die Grundsatze und
das Verfahren des Qualifikations- und Férderbogens unter Beteiligung des Be-
triebsrats (Berufsbildungsausschusses) und der Jugend- und Auszubildenden-
vertretung zu informieren. Der Ausbilder muss mit dem Auszubildenden zum
Abschluss des Ausbildungsabschnittes das Ergebnis des Qualifikations- und
Forderbogens besprechen. Langere Ausbildungsabschnitte sind in tibersichtli-
che Unterabschnitte aufzuteilen, die zwei Wochen nicht unter-, sechs Wochen
nicht iberschreiten sollen. Der Auszubildende erhalt die Moglichkeit, zum Aus-
bildungsgesprach unabhangig Stellung zu nehmen. Diese Stellungnahme wird
in schriftlicher Form an die Ausbildungsleitung weitergeleitet. Diese hat, wenn
notig, Konsequenzen zu ziehen (Gesprache mit den Beteiligten unter Teilnahme
JAV/BR).

§ 84 BetrVG (Beschwerderecht) ist hiervon nicht beriihrt. Auf Wunsch des Aus-
zubildenden miissen Streitfalle, die sich aus dem Qualifikations- und Forderbo-
gen ergeben, in einer paritdtisch besetzten Kommission (Betriebsrat und Aus-
bildungsleitung) behandelt und geregelt werden.

§9

Forderungsmafinahmen

Wurde das Lernziel nur teilweise erreicht, miissen von der Ausbildungsleitung
MaBnahmen zur Férderung eingeleitet werden. Handelt es sich um {iberbetrieb-
liche oder auBBerbetriebliche Mafinahmen, so miissen diese mit dem Betriebs-
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rat (Berufsbildungsausschuss) und der Jugend- und Auszubildendenvertretung
abgestimmt werden. Die jeweilige MaRnahme ist dem Auszubildenden zu er-
ldutern. Bei der Stellungnahme »Ausbildungsziele nicht erreicht«, sind hier-
zu Erlduterungen tber Art und Umfang anzugeben. Griinde wie zum Beispiel:
Krankheit, Urlaub, fehlende Arbeitsmittel usw. sind ebenfalls zu dokumentieren.
Wurden Ausbildungsziele nicht erreicht, so sind Vorschldge fiir entsprechende
MaBinahmen zur Beseitigung der Mangel auszufiihren (z.B. Verldngerung des
Ausbildungsabschnittes, spezielle FordermaBBnahmen in folgendem Ausbil-
dungsabschnitt etc.).

§10
Aufbewahrung

Die Qualifikations- und Forderbogen werden der Ausbildungsleitung zugeleitet,

dort bis zur Beendigung der Ausbildung aufbewahrt und nach Beendigung der
Ausbildungszeit vernichtet.

§11

Mitbestimmung des Betriebsrats
§§ 95-98 des BetrVG bleiben von vorstehenden Regelungen unberiihrt.

§12
Inkrafttreten und Geltungsbereich

Diese Betriebsvereinbarung giltvom......... fiir alle Auszubildenden bei.....
.. und kann mit einer Frist von drei Monaten zum Jahresende gekiindigt werden.

Bis zum Inkrafttreten einer neuen Betriebsvereinbarung gilt die vorstehende
Vereinbarung weiter.
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Anhang 4: Beispiel fiir eine Betriebsvereinbarung zum
mobilen Ausbilden

Zwischen der Unternehmensleitung und dem Gesamtbetriebsrat wird folgende
Betriebsvereinbarung abgeschlossen:

Praambel

Die Lernwelt der beruflichen Ausbildung bei XXX verdndert sich um digitale
Moglichkeiten und ergédnzt so die bisherigen Formen der Zusammenarbeit.

Das Ziel ist, neue didaktische Formen in die standardisierte Lernwelt zu inte-
grieren. Mobiles Lernen ist hier eine lernpddagogisch wertvolle Mdglichkeit,
qualitativ auf hohem Niveau Theorie und Praxis neu aufbereitet zu vermitteln.

Das Lernen mit dem digitalen Endgerat ist eine wichtige Moglichkeit, um indi-
viduelle Freirdume und Stdrkung des selbstorganisierten Lernens fiir Auszubil-
dende zu erméglichen.

Mobiles Lernen basiert auf dem Grundverstandnis einer aktiven und interakti-
ven Kommunikation zwischen Ausbildenden und Auszubildenden. Es setzt aber
auch voraus, dass das Tablet/Laptop als personlicher Lernbegleiter wahrend
der gesamten Ausbildungszeit inkl. der bendtigten Software zur Verfligung ge-
stellt wird.

Unternehmensleitung und Betriebsrat unterstiitzen ausdriicklich die Moglich-
keit des Mobilen Lernens als neue Form der Vermittlung von Lerninhalten bei
XXX. Dabei werden die tariflichen und betrieblichen Regelungen sowie Mitbe-
stimmungsrechte beriicksichtigt. Es besteht Einigkeit darin, dass die Arbeits-
form des Mobilen Lernens keine Auswirkungen auf das Betreuungsverhiltnis
Ausbildende - Auszubildende hat.

1. Geltungsbereich
1.1 Rdumlich

Diese Betriebsvereinbarung gilt fiir XXX




Anhang

123

1.2 Personlich

Diese Betriebsvereinbarung gilt fiir kaufmannische und gewerblich/technischen
Auszubildende, im Nachfolgenden Auszubildende genannt.

2. Definition

Mobiles Lernen in der Ausbildung liegt vor, wenn sich Auszubildende in Abstim-
mung mit dem_der jeweilig zustdandigen Ausbildenden nicht auf dem Werksge-
lande, sondern an einem anderen selbstgewdhlten, geeigneten Ort auf3erhalb
des Betriebs innerhalb Deutschlands befinden, von welchem aus sie an den ge-
fithrten/digitalen Lehreinheiten zur Vermittlung der Ausbildungsinhalte teilneh-
men oder unter Anleitung und Vorgabe der Ausbildenden Selbst-Lerneinheiten
bearbeiten/durchfiihren. Mobiles Lernen erfolgt ausschlielich auf Veranlas-
sung durch die jeweils zustandigen Ausbildenden.

Abzugrenzen hiervon sind Lerneinheiten, die die Auszubildenden zur Vertiefung
der Ausbildungsinhalte selbstgesteuert bzw. eigeninitiiert durchfiihren, diese
stellen kein mobiles Lernen in der Ausbildung dar; hierunter fallt bspw. die Vor-
und Nachbereitung des Berufsschulunterrichts.

Mobiles Lernen findet immer tageweise ganztédgig statt. Damit wird sicherge-
stellt, dass auch Auszubildende, die nicht oder nur eingeschrankt mobil sind —
auf Fahrgemeinschaften/Mitfahrmdglichkeiten angewiesen sind — am mobilen
Lernen in der Ausbildung teilnehmen kénnen.

3. Grundsdtze des mobilen Lernens
3.1 Eignung und Umfange der Ausbildungsinhalte fiir mobiles Lernen

Die Ausbildung findet weiterhin grundsatzlich vor Ort statt. Sofern Ausbhildungs-
inhalte digital vermittelt werden kdnnen und sich fiir mobiles Lernen in Abstim-
mung mit den jeweils zusténdigen Industrie- und Handelskammern (IHK)/ eig-
nen, kénnen diese im Rahmen neuer didaktischer Lernmethoden fern der ersten
Tatigkeitsstdtte vermittelt werden. Dabei ist zwingend darauf zu achten, dass
die Vorgaben der zustandigen Kammern zum mobil vermittlungsfahigen Ausbil-
dungsinhalt und maximalem Umfang des mobilen Lernens je nach Berufsbild
durch die Ausbildenden zu dokumentieren sind und individuell nach Ausbil-
dungsberuf eingehalten werden. Mobiles Lernen sollte demnach insbesonde-
re fiir das Vertiefen von bereits erworbenen Ausbildungsinhalten angewendet
werden.
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Alternativ, sofern keine Vorgabe/detaillierte Bewertung durch die IHK/ erfolgt,
ist durch die Ausbildenden eine Bewertung der Ausbildungsinhalte auf Eignung
fiir mobile Lehr- und Lerneinheiten durchzufiihren und auch hieriiber eine Uber-
sicht/Dokumentation zu erstellen. Dabei sind insbesondere die gesetzlichen
Vorschriften des Berufshildungsgesetzes sowie die Ausbildungsrahmenplane/
Ausbildungsordnungen der jeweiligen Berufsbilder zu beriicksichtigen. Sofern
sich daraus keine engeren Einschrankungen fiir das mobile Lernen in der Aus-
bildung ableiten lassen, ist bei der Planung der mobilen Lerneinheiten darauf zu
achten, dass im Durchschnitt nicht mehr als 20% der betrieblichen Ausbildungs-
zeit mobil gelernt wird.

Die Bewertung der Ausbildungsinhalte auf Eignung fiir das mobile Lernen ist bei
Einfiihrung und Anderung adédquat der Jugend- und Auszubildendenvertretung
und dem Betriebsrat zur Kenntnis zu bringen.

3.2 Beriicksichtigung der personlichen Eignung und Erreichung des Ausbil-
dungsziels

Die personliche Eignung der Auszubildenden ist bei der Planung und Durchfiih-
rung von mobilem Lernen in der Ausbildung zu beriicksichtigen. Deshalb sollte
wahrend der Probezeit das mobile Lernen sehr restriktiv angewendet werden.
Hier ist regelmaRig der Lern-/Ausbildungsfortschritt der einzelnen Auszubilden-
den durch die Ausbildenden zu berpriifen. Sollte dabei festgestellt werden,
dass es Defizite beim Erlernen der Ausbildungsinhalte durch das mobile Lernen
gibt, sind umgehend geeignete, entgegensteuernde Ma3nahmen durch die Aus-
bildenden zu ergreifen. Bei Unstimmigkeiten sind die Jugend- und Auszubilden-
denvertretung sowie der Betriebsrat in Kenntnis zu setzen. Die Vermittlung und
das Erlernen der Ausbildungsinhalte sind jederzeit sicherzustellen. Das Ausbil-
dungsziel darf durch das mobile Lernen in der Ausbildung zu keinem Zeitpunkt
gefdhrdet sein.

3.3 Verantwortung fiir das mobile Lernen in der Ausbildung

Die Ausbildenden tragen die Verantwortung fiir die Vermittlung der Ausbil-
dungsinhalte entsprechend der Aushildungsrahmenplédne und der Ausbildungs-
ordnung der Berufsbilder sowie fiir die regelungs- und rechtskonforme Umset-
zung des mobilen Lernens in der Ausbildung. Dabei stellen sie insbesondere die
Einhaltung der gesetzlichen, betrieblichen Vorschriften und der Vorgaben der
jeweils zustandigen IHK/ sicher, pflegen den regelmaBigen Austausch zu den
fiir Ihren Ausbildungsberuf zustéandige_n Bildungsberater_innen der Kammern,
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identifizieren geeignete Ausbildungsinhalte fiir das mobile Lernen und wéahlen
die passenden didaktischen Formen und Methoden dazu aus.

Durch einen regelmaBigen Austausch zwischen Ausbildenden und Auszubilden-
den {iber die mobilen Lernmethoden und die dadurch zu vermittelnden Lernin-
halte, werden Probleme und Defizite bei der Vermittlung der Aushildungsinhalte
friihzeitig erkannt und abgestellt. Die Qualitat der Aushildung und das Erreichen
des Ausbildungsziels sind hierbei mafgeblich im Blick zu behalten und durch
die Ausbildenden sicherzustellen.

Werden durch die Ausbildenden grundsatzliche Probleme bei dem mobilen Ler-
nen in der Ausbildung festgestellt, sind diese mit den Ausbildungsleiter_innen,
dem Betriebsrat und der Jugend- und Auszubildendenvertretung umgehend zu
besprechen und das weitere Vorgehen abzustimmen.

3.4 Anspruch auf Ablehnungsmadglichkeiten

Mobiles Lernen kann nur durch die_den jeweils zustdandige_n Trainer_in veran-
lasst werden. Die Auszubildenden haben dariiber hinaus keinen Anspruch auf
mobiles Lernen in der Ausbildung.

Sollte aus in der Person der_des Auszubildenden liegenden Griinden eine Ta-
tigkeit/Ausbildung auBerhalb der Arbeitsstdtte nicht sinnvoll oder von Seiten
der_des Auszubildenden nicht gewiinscht/maoglich sein, so ist der Lern-/Ar-
beitsplatz im Unternehmen zu nutzen.

3.5 Ausbildungszeit und Erreichbarkeit

Bestehende Ausbildungszeitregelungen gelten auch im Rahmen des mobilen
Lernens in der Ausbildung.

Die tdaglichen mobilen Ausbildungszeiten sowie die Zeiten, in denen die Auszu-
bildenden wahrend der mobilen Ausbildung erreichbar zu sein haben, werden
unter Beriicksichtigung der gesetzlichen und betrieblichen Regelungen zu Ar-
beits-/Ausbildungs-/Pausen- und Ruhezeiten von den Ausbildenden definiert
und mit der jeweiligen Ausbildungsgruppe frithzeitig — mind. drei Werktage zu-
vor — vereinbart. Ein Wechsel zwischen den Schichten darf hierbei nicht erfol-
gen. Mobiles Lernen ist so auszugestalten, dass das Ausbildungszeit-Volumen
dabei nicht erhéht wird.
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Im Urlaub, an freien Tagen, an Tagen der Arbeitsunfahigkeit und an Berufsschul-
tagen darf kein mobiles Lernen stattfinden. Grundsatzlich sind alle Tatigkeiten
im Rahmen des durch die Ausbildenden veranlassten mobilen Lernens Ausbil-
dungszeit und unterliegen der Zeiterfassung.

3.6 Kontakt, Einbindung in den Ausbildungsbetrieb und personliche Forde-
rung

Durch das mobile Lernen darf der gegenseitige Informationsaustausch zwischen
Auszubildenden und Ausbildenden nicht beeintrachtigt werden. Ausbildenden
und Auszubildende stellen gemeinsam sicher, dass auch wdhrend Selbstlern-
einheiten analog der Prasenzausbildung (hinsichtlich Systeme und Struktur) ein
Austausch stattfinden kann und die Einbindung in den Ausbildungsbetrieb ge-
wahrleistet ist. Insbesondere ist iber das Erlernen der fachlichen Ausbildungs-
inhalte hinaus, beim mobilen Lernen auch die persénliche Entwicklung der Aus-
zubildenden zu férdern.

Die Teilnahmemdglichkeit an Betriebs- und Informationsveranstaltungen bleibt
durch die Regelung des mobilen Lernens unberiihrt.

3.7 Arbeitsmittel

Die fiir das mobile Lernen notwendige Hard- und Software sowie Zugriffe auf die
betrieblichen Systeme sind den Auszubildenden durch das Unternehmen zur
Verfligung zu stellen.

Die Verwendung und die Mitnahme von zur Verfiigung gestellten Arbeits- und
Kommunikationsmitteln hat entsprechend der jeweils geltenden betrieblichen
Regelungen zu erfolgen.

Im Rahmen der allgemeinen Sorgfaltspflicht ist auch bei mobilem Lernen auf
einen schonenden Umgang mit den zur Verfligung gestellten Arbeits- und Kom-

munikationsmitteln zu achten.

Die Auszubildenden haben die Nutzung durch Unbefugte (z. B. Familienangeho-
rige und andere Dritte) auszuschlieBen.

3.8 Datenschutz

Im Rahmen des mobilen Lernens ist der Zugriff auf betriebliche IT-Systeme so zu
gestalten, dass Datenschutz und Datensicherheit der betrieblichen Daten der
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*Betriebsname™* wie auch der Personaldaten gewdhrleistet sind. Dies gilt auch
fiir die Aufbewahrung und den Transport von Arbeits- und insbesondere Kom-
munikationsmitteln.

Vertrauliche dienstliche Daten und Informationen sind von den Auszubildenden
so zu schiitzen, dass unbefugte Dritte (z. B. Familienangehdrige) keine Einsicht
und/oder Zugriff nehmen konnen. Die Vernichtung von Unterlagen in jeglicher
Form hat am betrieblichen Ausbildungs-/Arbeitsplatz zu erfolgen.

4. Versicherungsschutz

Der Versicherungsschutz der gesetzlichen Unfallversicherung besteht an dem
mobilen Arbeitsplatz in gleichem Umfang wie bei der Ausiibung der Tatigkeit an
dem betrieblichen Arbeitsplatz. Dariiber hinaus besteht auch fiir Unfélle auf den
Wegen zwischen dem mobilen und betrieblichen Arbeitsort Versicherungsschutz.

Arbeitsunfélle sowie Wegeunfdlle sind unverziiglich den zustdndigen Ausbil-
denden zu melden.

Bei Dienstreisen, die von dem mobilen Arbeitsplatz aus angetreten werden, be-
steht zusétzlich der Schutz durch die Dienstreise-Unfallversicherung.

5. Arbeitssicherheit

Auszubildende sind vor erstmaliger Aufnahme des mobilen Lernens durch die
Ausbildenden in geeignetem Mafle zum Arbeitsschutz zu unterweisen, insbe-
sondere dartiber, wie ihre Sicherheit und Gesundheit auch bei mobilem Lernen
gewdhrleistet werden kann. Die Unterweisung ist mindestens einmal jahrlich zu
wiederholen.

Dartiber hinaus konnen sich Auszubildende bei den betrieblichen Arbeitsschutz-
fachstellen auf Wunsch tiber Aspekte des Arbeits- und Gesundheitsschutzes be-
raten lassen.

6. Einhaltung gesetzlicher, tarifvertraglicher und betrieblicher Regeln

Es wird darauf hingewiesen, dass mobiles Lernen nur im Rahmen der gesetzlichen
und tarifvertraglichen bzw. betrieblichen Regelungen erméglicht werden kann.

Das Direktionsrecht des_der Ausbildenden bleibt bestehen.
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7. In-Kraft-Treten/Kiindigung
Diese Betriebsvereinbarung tritt am xx.xx.xxxx in Kraft.
Sie kann mit einer Frist von drei Monaten zum Schluss eines Kalenderjahres,

erstmals zum *Datum* gekiindigt werden. Die Kiindigung hat schriftlich zu er-
folgen. Diese Betriebsvereinbarung entfaltet keine Nachwirkung.
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Anhang 5: Umsetzung des Tarifvertrags Bildung

Quelle: www.boeckler.de/betriebsvereinbarungen
Darum geht es:

Eine Vereinbarung zur Umsetzung des fiir den Betrieb geltenden Branchentarif-
vertrags Bildung fiir die Metallindustrie NRW (in der Vereinbarung als »TV-B«
abgekiirzt): Sie legt das Verfahren der betrieblichen Bildungsplanung fest und
regelt die Bedingungen fiir die Inanspruchnahme des tarifvertraglichen Rechts
auf persodnliche Weiterbildung. Indem sie den betrieblichen Weiterbildungs-
prozess in die Komponenten Bedarfserhebung, Bildungs- und Budgetplanung,
Durchfiihrung der MaBnahmen und Auswertung strukturiert, konstituiert sie ein
klar gegliedertes betriebliches Bildungssystem.

Das angefiihrte Beispiel stellt keine Mustervereinbarung dar, sondern doku-
mentiert Losungen, wie sie in Vereinbarungen gefunden worden sind. Es gilt,
weiterfiihrende eigene Uberlegungen anzustellen, um die individuellen betrieb-
lichen Belange zu beriicksichtigen. Diese Vereinbarung wurde aus 71 analysier-
ten Vereinbarungen von Winfried Heidemann ausgewahlt und kommentiert. Der
Link zum Trendbericht Betriebliche Weiterbildung ist am Ende des Dokuments
zu finden.

Praambel

(Hinweis: In der Praambel wird zunichst auf die Herausforderungen durch den
technischen und demografischen Wandel Bezug genommen.)

[...] Damit tragen Geschéftsleitung und Betriebsrat der Tatsache Rechnung, dass
auf Unternehmen und Beschaftigte im Zuge des technischen Wandels, etwa im
Rahmen der Entwicklungen bei Industrie 4.0 und dem demografischen Wandel
und den damit fiir die Beteiligten verbundenen Anforderungen in organisatori-
scher und qualitativer Hinsicht grofie Herausforderungen zukommen. Diese He-
rausforderungen sollen unter anderem mit den in dieser Betriebsvereinbarung
geregelten Qualifizierungsmaf3- nahmen erfolgreich bearbeitet werden.

[...]

(Hinweis: Nach der Festlegung des personlichen Geltungsbereichs (Beschaf-
tigte einschlieBlich Auszubildende) formuliert die Vereinbarung eine komplexe
Zielsetzung, die sowohl den wirtschaftlichen Belangen des Unternehmens, als
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auch den beruflichen Interessen der Beschaftigten Rechnung tragt; ferner wird
die Weiterbildung als wesentliche Aufgabe der Fiihrungskrafte definiert.)

Zielsetzung

Die Betriebsvereinbarung wird mit der Zielsetzung abgeschlossen, die betrieb-
liche und individuelle Weiterbildung auf der Grundlage des TV-B zu férdern und
umzusetzen. Dabei wird den wirtschaftlichen Belangen des Unternehmens und
den beruflichen Interessen der Beschéftigten gleich welchen Alters gleicherma-
Ben Rechnung getragen.

Insgesamt ist es Ziel die betriebliche und individuelle Weiterbildung im Sinne
der Chancengleichheit und der Zukunftsfahigkeit, der Wettbewerbsfdhigkeit
des Unternehmens, der Sicherheit der Arbeitspldtze und der beruflichen Per-
spektiven der Beschaftigten gleichermafien zu fordern.

Die betriebliche und individuelle Weiterentwicklung der Beschaftigten ist eine
der wichtigsten Fiihrungsaufgaben. Die Verantwortung liegt deshalb zu einem
wesentlichen Teil bei den Fiihrungskréften. Bei der Wahrung dieser Aufgabe
werden die Fiihrungskréfte vom zusténdigen Personalbereich unterstiitzt.

(Hinweis: In Anlehnung an den Tarifvertrag werden dann die drei unterschied-
lichen Arten der Weiterbildung definiert: betrieblich notwendige, betrieblich
zweckmaBige und personliche berufliche Weiterbildung. Die Ermittlung des
jeweils erforderlichen Qualifizierungsbedarfs erfolgt im Mitarbeitergesprach
[Qualifizierungsgesprach nach Tarifvertrag]:)

Begriffsbestimmung

Betrieblich notwendige Weiterbildungen sind entsprechend der Definition des

§ 2, Nr. 1-3 TV-B Qualifizierungsmafinahmen, die

e die fachliche, methodische und soziale Kompetenz aller Beschéftigten im
Rahmen des eigenen Aufgabengebiets fordern und ausbauen,

¢ alle Beteiligten rechtzeitig und umfassend auf neue und/oder geanderte
Arbeitsverfahren und/oder Arbeitsorganisationsformen im eigenen Aufga-
bengebiet vorbereiten,

e die Qualifikation und das Leistungspotenzial der Beschaftigten als Grund-
lage ihres beruflichen Einstiegs in neue Tatigkeitsfelder weiterentwickeln.

e Betrieblich zweckmafBige Weiterbildungen sind entsprechend der Definition
des § 2, Nr.4 TV-B Qualifizierungsmafinahmen, die
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e den Aufbau und kontinuierlichen Ausbau des Qualifizierungsbestandes des
Unternehmens férdern und damit der Weiterentwicklung des Unternehmens
und der Beschdaftigten dienen.

Persdnliche berufliche Weiterbildung im Sinne dieser Vereinbarung sind ent-
sprechend der Definition des § 2 Nr. 5 TV-B MaRnahmen, die im Grundsatz ge-
eignet sind, unabhdngig von der aktuellen Beschaftigungssituation, eine Tatig-
keit im freistellenden Betrieb auszuiiben.

Das erforderliche Mitarbeitergesprach dient zur Ermittlung des betrieblichen
und individuellen Qualifizierungsbedarfs und zur Abstimmung von Qualifizie-
rungsmainahmen. Das Gespréach findet mindestens einmal jahrlich statt. [...]

(Hinweis: Dann werden vier Arbeitsschritte des betrieblichen Weiterbildungs-
prozesses beschrieben und die Mitbestimmung des Betriebsrats in diesem Pro-
zess betont:)

Weiterbildungsprozess allgemein

Fiir einen kontinuierlichen Weiterbildungsprozess im Unternehmen dienen die
folgenden vier Arbeitsschritte:

1. Bedarfserhebung

2. Bildungs- und Budgetplanung

3. Durchfiihrung der MaBnahmen

4. Auswertung

Bei der Durchfiihrung von Qualifizierungsmainahmen werden die gesetzlichen
Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates, insbesondere die
§§ 96—98 BetrVG, sowie die Rechte der Schwerbehinderten beachtet. Entspre-
chendes gilt fiir die tarifvertraglichen Regelungen, die die Mitwirkungsbefugnis-
se des Betriebsrats auf dem Gebiet der betrieblichen Weiterbildung begriinden.

(Hinweis: Es folgt eine detaillierte Beschreibung des Prozesses der Bedarfs-er-
mittlung, der von den zu erwartenden technischen und organisatorischen Ver-
danderungen und der Unternehmensplanung ausgeht. Investitionen werden in
Zukunft durch eine Erfassung des mit ihnen verbundenen Qualifikationsbedarfs
ergdnzt. Wichtig: Die Ergebnisse der Planungen werden regelmaBig zwischen
Personalverantwortlichen und Betriebsrat beraten.)
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Bedarfserhebung allgemein

Jahrlich wird die Geschéftsleitung im Zusammenhang mit allen Werkplanungs-
und Strategieprozessen, Konsequenzen und Trends aus zu erwartenden techni-
schen und organisatorischen Veranderungen fiir die Qualifizierung der Beschaf-
tigten ableiten. Dabei wird ein Planungszeitraum von 1 bis 2 Jahren zu Grunde
gelegt. Geplante Investitionen werden mit einer systematischen Erfassung des
Qualifikationsbedarfes versehen. Die Ergebnisse werden mindestens einmal
jahrlich, bei Bedarf ofter, zwischen den Verantwortlichen des Personalbereichs
und dem Betriebsrat erértert. Die Geschaftsleitung wird anschlieBend fiir das
nachfolgende Kalenderjahr die kurz- und mittelfristigen Ziele hinsichtlich der
Qualifizierung und der Personalentwicklung ableiten und in die Budgetphase
einbinden.

Der Betriebsrat erhdlt nach Freigabe des Budgets zeitnah alle Unterlagen, ins-
besondere den Seminarkalender und Angaben zu moglichen Verdnderungen
hinsichtlich der Tatigkeitsbeschreibungen. Die Fiihrungskréfte informieren ihre
Mitarbeiter tiber mogliche Verdanderungen in ihrem Arbeitsbereich und damit
verbundene Qualifizierungsmainahmen im Rahmen des MAG[...].

(Hinweis: Die Vereinbarung beschreibt genau den Ablauf des jdhrlichen Mit-
arbeitergesprachs (Qualifizierungsgesprach nach Tarifvertrag) und die Feststel-
lung der daraus folgenden individuellen Bildungsplane:)

Kalenderjahrliches Mitarbeitergesprach
Bedarfserhebung Beschiftigte

Fihrungskraft und Beschaftigter fiihren mindestens einmal — bei Bedarf auch
mehrmals —im Jahr ein MAG [...]. In diesem Gesprdch werden auf Basis der Leis-
tungseinschatzung sowie der Potentialeinschdtzung durch die Fiihrungskraft
der betriebliche und individuelle Qualifizierungsbedarf erértert und Maf3nah-
men abgeleitet und priorisiert. [...]

Individuelle Bildungsplédne und jdhrlicher Seminarkalender

Der Personalbereich priift auf Basis der Ergebnisse aus dem MAG iiber die ver-
einbarten individuellen Qualifizierungsmafnahmen die Méglichkeiten einer
internen bzw. externen Mafsnahmen-Durchfiihrung und leitet daraus einen ent-
sprechenden Seminarkalender ab. [...]
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(Hinweis: Ort, Zeitpunkt und Dauer der aus den Mitarbeitergesprdachen folgen-
den Qualifizierungsmanahmen sollen transparent kommuniziert und in einer
speziellen »Bildungshistorie« in der Personalakte dokumentiert werden, in die
auf Wunsch der Beschéftigten auch auBerbetrieblich absolvierte Weiterbildung
aufgenommen werden kann. Zur Auswertung der durchgefiihrten Qualifizie-
rungsmafnahmen erstattet die Personalabteilung vierteljdhrlich Bericht an den
Betriebsrat.)

Durchfiihrung von Qualifizierungsmafinahmen

Jeder Beschéftigte und seine zustandige Fiihrungskraft erhalten méglichst friih-
zeitig iber Dauer, Zeitpunkt und Ort der vereinbarten WeiterbildungsmafBnah-
me eine Mitteilung. Kann ein Beschéftigter an einer vorgesehenen Qualifizie-
rungsmafnahme nicht teilnehmen, wird der Beschaftigte beim ndchsten Termin
bevorzugt beriicksichtigt.

Die Qualifizierungsmafinahmen werden im Personalbereich dokumentiert. Der
Beschéftigte erhdlt eine Bestatigung/ein Zertifikat. Darliber hinaus wird die
MafBnahme in der Bildungshistorie des Beschéftigten hinterlegt. Der Beschaf-
tigte hat die Moglichkeit, bei Vorlage einer entsprechenden Bestdtigung auch
auflerhalb der betrieblichen Weiterbildung wahrgenommenen Qualifizierungs-
maBnahmen in seiner Personalakte dokumentieren zu lassen. [...]

Auswertung der Qualifizierungsmafinahmen

Die Personalabteilung koordiniert die Durchfiihrung der MaBnahmen. Dazu
erfolgt vierteljahrlich eine Berichterstattung tiber die durchgefiihrten Manah-
men (Art, Anzahl, Dauer, Teilnehmerzusammensetzung, Beschaftigtengruppen,
Kosten, etc.) an den Betriebsrat.

(Hinweis: Die Vereinbarung enthilt schlieBlich auch ein Verfahren zur Konflikt-
l6sung bei Streitigkeiten tiber die Bewilligung einer Weiterbildung oder im Fall
eines Abbruchs (siehe Abbruch, Nichtbestehen von Priifung und Krankheit) der
personlichen Bildungsmafinahme bzw. Beendigung ohne Abschluss: Der Kon-
flikt soll dann — wie im angefiihrten § 7 des Tarifvertrags vorgegeben — durch
eine Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat gelost werden.)
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Konfliktlosung

Wird zwischen der zustandigen Fiihrungskraft und dem Beschaftigten kein Ein-
vernehmen (iber eine betrieblich notwendige bzw. betrieblich zweckmafiige
Qualifizierung oder eine personliche berufliche Weiterbildung erzielt, kann von
jedem der Beteiligten die Konfliktregelung entsprechend § 7 TV-B eingeleitet
werden.

(Hinweis: Fiir die im regionalen Metall-Tarifvertrag vorgesehene Maoglichkeit ei-
ner personlichen beruflichen Weiterbildung nennt diese Vereinbarung zundchst
die Bedingung einer mindestens fiinfjahrigen Betriebszugehorigkeit, weiter un-
ten dann einen anerkannten Abschluss oder ein Zertifikat mit einer héchstens
vierjahrigen Dauer der BildungsmaBnahme.)

Personliche berufliche Weiterbildung

Nach 5 Jahren Betriebszugehdorigkeit (bei Auszubildenden bereits nach einem
Jahr Betriebszugehdrigkeit) ist eine personliche berufliche Weiterbildung mog-
lich, auch wenn aufgrund der aktuellen Beschaftigungssituation kein betrieb-
licher Bedarf fiir derartige Weiterbildungsma3nahmen besteht.

(Hinweis: Die genauen zeitlichen und finanziellen Modalitaten einer personli-
chen BildungsmaBnahme miissen in einer individuellen Bildungsvereinbarung
geregelt werden, die vorab dem Betriebsrat zur Kenntnis zu geben ist.)

Einigen sich Arbeitgeber und Beschéftigter auf die Durchfiihrung einer persén-

lichen beruflichen Weiterbildung, so ist eine Bildungsvereinbarung schriftlich

abzuschlief3en. In dieser Vereinbarung wird — soweit erforderlich u. a. geregelt:

e Beginn und Dauer der gesamten Mafnahme einschlieflich Art, Um- fang und
zeitlicher Lage der unbezahlten Freistellung zum Zwecke der Weiterbildung

e Regelungen zur moglichen Verstetigung des Einkommens wahrend der Lauf-
zeit der gesamten Bildungsvereinbarung

e Unbezahlte Freistellungszeiten oder Gleitzeitnahme auch ohne vorherigem
Gleitzeitaufbau inkl. einer Regelung zum Ausgleich eines negativen Gleitzeit-
saldos

e Ratierlich monatliche Auszahlung der zusatzlichen Urlaubsvergiitung und
Jahressonderzahlung

e Eventuelle Mafsnahmen der &ffentlichen Férderung, insbesondere nach § 81
ff SGB 11l (»WeGebAU«)

e Eventuelle zusatzliche Leistungen des Arbeitgebers inkl. Riickzahlungsver-
einbarungen bspw. bei Abbruch der Manahme durch den Beschiftigten
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e Die Bedingungen der Weiterbeschaftigung nach Ende bzw. Abbruch der MaR3-
nahme auf seinem Arbeitsplatz oder zumutbarem gleich- oder hoherwerti-
gen Arbeitsplatz. Dies ist bei vorheriger Vollzeitbeschaftigung ein Vollzeit-
arbeitsplatz

e Verrechnung der Anspriiche aus dem AwbG NRW, soweit rechtlich moglich

e Fragen der Urlaubsgewdhrung und -verrechnung

Die Gesamtdauer der Bildungsvereinbarung betrdgt hochstens sieben Jahre.
Die Bildungsvereinbarung ist vor rechtsgiiltigem Abschluss dem Betriebsrat zur
Kenntnis zu geben.

(Hinweis: Die Weiterbildung findet auBerhalb der Arbeitszeit statt, fiir ihre
Durchfiihrung werden drei zeitliche Gestaltungsmoglichkeiten vorgegeben:
Vollzeitarbeit, Vollzeitfreistellung, Teilzeitarbeit (geblockt oder ungeblockt). Die
Gesamtdauer ist auf maximal vier Jahre begrenzt.)

Die Teilnahme an Mafinahmen der persdnlichen beruflichen Weiterbildung fin-
det auBerhalb der Arbeitszeit statt.

Als Weiterbildungsmafinahmen gelten Qualifizierungen mit anerkanntem oder
zertifiziertem Abschluss.

Der maximale Zeitraum einer Weiterbildungsmafinahme betrdgt vier Jahre. Fiir

die Dauer der Weiterbildung kann der Beschaftigte — sofern betrieblich abbild-

bar — folgende miteinander kombinierbare zeitliche Gestaltungsmaoglichkeiten
beantragen:

e Vollzeitarbeit: tempordre Schichtbefreiung, Gleitzeitnahme

o Vollzeitfreistellung: Gleitzeitnahme, ruhender Arbeitsvertrag (die Besonder-
heiten der Sozialversicherung sind zu beachten)

¢ Teilzeit (geblockt oder ungeblockt) fiir die Dauer der Bildungsmanahme mit
Einbindung von Gleitzeitsalden

e Die Dauer der Mafinahme kann zwischen 1 Monat und 48 Monaten variieren,
je nach Weiterbildungsmafinahme. [...]

e Im Anschluss an die Bildungszeit leben die alten arbeitsvertraglichen Be-
dingungen wieder auf, ein Anspruch auf einen hoherwertigen Arbeitsplatz
besteht aber nicht.

e Nach Ende der Bildungsvereinbarung kommen die vorherigen arbeits- ver-
traglichen Vereinbarungen und betrieblichen Regelungen wieder zur Anwen-
dung. Einen Anspruch auf einen hoherwertigen Arbeitsplatz nach Abschluss
der WeiterbildungsmaBnahme hat der Beschaftigte nicht, wird aber bei zu-
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kiinftigen Stellenbesetzungen mit gleichen Qualifizierungsbedingungen be-
vorzugt beriicksichtigt.

Abbruch, Nichtbestehen von Priifungen und Krankheit

In Féllen, in denen der Beschéftigte die QualifizierungsmaBnahme

e abbricht

e krankheitsbedingt oder aufgrund anderer persénlicher Griinde unterbricht
oder beendet [...] [greift die Regelung der Konfliktlésung durch Arbeitgeber
und Betriebsrat].

(Hinweis: Die Vereinbarung sieht auch weitere Méglichkeiten der Unterstiitzung
bei der Durchfiihrung einer personlichen Bildungsmainahme vor:)

Weitere Unterstiitzung

e Beieinemruhenden Arbeitsvertrag hat der Beschaftigte die Méglichkeit, sich
um einen Praktikumsplatz, um das Schreiben einer Abschlussarbeit oder
auch um eine Werkstudententatigkeit im Rahmen der bestehenden Méglich-
keiten zu bewerben. Ein Anspruch auf Umsetzung besteht nicht.
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Anhang 6: Einrichtung einer paritatischen
Bildungskommission

Quelle: www.boeckler.de/betriebsvereinbarungen

Darum geht es:
Vielfaltige Veranderungen und Anpassungsprozesse stellen an die

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hohe Anforderungen: Die Digitalisierung
bringt neue Kompetenzfelder mit sich; neue Qualifikationsprofile kénnen ent-
stehen. In dem vorliegenden Beispiel haben sich die Betriebsparteien darauf
verstandigt, eine Bildungskommission einzurichten, die jeweils aus drei Mit-
gliedern des Betriebsrats und des Unternehmens besteht. In der paritdtischen
Bildungskommission gehen Betriebsrat und Unternehmen u. a. gemeinsam die
strategische Ausgestaltung von BildungsmaBnahmen der Fort- und Weiterbil-
dung im Unternehmen an.

Das angefiihrte Beispiel stellt keine Mustervereinbarung dar, sondern doku-
mentiert Lésungen, wie sie in Vereinbarungen gefunden worden sind. Es gilt,
weiterfithrende eigene Uberlegungen anzustellen, um die individuellen betrieb-
lichen Belange zu beriicksichtigen.

Praambel

Die vielfdltigen Verdanderungen und Anpassungsprozesse in allen Geschafts-
feldern unseres Unternehmens stellen an die Mitarbeiter hohe Anforderungen
beziiglich Qualifikation, Leistungsbereitschaft und Flexibilitat. Die betriebliche
Fort- und Weiterbildung wird als Investition in die Zukunft gesehen, da die Fra-
ge der Qualifizierung und des lebenslangen Lernens ein Schliissel fiir die Si-
cherung der Wettbewerbsfahigkeit unseres Unternehmens, der Sicherung der
Arbeitspldtze und der Beschaftigungsfahigkeit und Personalentwicklung der
Mitarbeiter darstellt.

Die Betriebsparteien haben sich darauf verstandigt, eine paritatische Bildungs-
kommission einzurichten, um die Wahrung der betriebsverfassungsrechtlichen
Rechte und Pflichten fiir Fort- und Weiterbildungsmafinahmen sicherzustellen.
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(Hinweis: Die Notwendigkeit der Einrichtung einer paritatisch besetzten Bil-
dungskommission war nach Angaben eines Mitglieds des Betriebsrats gegeben,
weil das Gremium einen »Ort« schaffen wollte, wo verbindlich mit Vertreterin-
nen und Vertretern des Unternehmens tiber Bildungsbedarfe diskutiert werden
kann. Mit der Regelungsabsprache wird das Ziel verfolgt, Mitbestimmung in die
Praxis zu bringen. (Bildungs)Themen bekommen so eine andere Gewichtung.)

[...]

Zusammensetzung, Aufgaben und Sitzungsturnus der Bildungskommis-
sion

Unternehmen und Betriebsrat errichten unter anderem eine paritdtische Bil-
dungskommission (nachfolgend: »Bildungskommission«), um die Einhaltung
der betriebsverfassungsrechtlichen Bestimmungen sicherzustellen. Die Bil-
dungskommission besteht jeweils aus drei Mitgliedern des Betriebsrats und
des Unternehmens.

Die Bildungskommission hat insbesondere folgende Aufgaben:
— Sicherstellung der Information und Beratung tiber die strategische Aus-
gestaltung von Bildungsmafinahmen der Fort- und Weiterbildung im Un-
ternehmen (nachfolgend: BildungsmaRnahmen).

(Hinweis: Der Betriebsrat entscheidet mit iber die strategische Ausgestaltung
von Bildungsmainahmen. Er kann die Bedarfe der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter (bspw. auch die, die im Kontext der Digitalisierung ausgemacht wurden)
in die Kommission ein- bringen und diskutieren.)
— Beratung iiber Bildungsmainahmen und ggf. deren Verbesserung(en) zu
koordinieren und zu veranlassen;
— Sicherstellung der Einhaltung der Kriterien zur Auswahl der Teilnehmer
der Bildungsmafinahme/n.

Die fiir die Erfiillung der Aufgaben erforderlichen Informationen bzw. Dokumen-
te werden den Mitgliedern der Bildungskommission rechtzeitig zur Verfiigung
gestellt.

(Hinweis: Durch die paritatisch besetzte Bildungskommission hat der Betriebs-
rat laut den Schilderungen des Mitglieds des Gremiums die Mdglichkeit, Zah-
len/ Daten/ Fakten rund um das Thema »Fort- und Weiterbildung« zusammen-
zutragen.)
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Der Vorsitz der Bildungskommission obliegt dem Verantwortlichen fiir Bildungs-
themen innerhalb des HR-Bereichs [im Unternehmen].

Die Organisation der Sitzungen der Bildungskommission obliegt der Verantwor-
tung des dem fiir Bildungsthemen verantwortlichen Personalkreis innerhalb des
HR-Bereichs [des Unternehmens]. Eine Dokumentation der Entscheidungen der
Bildungskommission wird sichergestellt.

Die Bildungskommission tritt zweimal jdhrlich zu ordentlichen Sitzungen so-
wie — bei Vorliegen der Voraussetzungen — im Bedarfsfall zusammen. Ein Be-
darfsfall liegt vor, sofern die in Ziffer 3 [Behandlung von Meinungsverschieden-
heiten] dieser Regelungsabsprache vereinbarten Voraussetzungen sowie das
dort beschriebene Verfahren von Einberufung der Bildungskommission voll-
standig durchlaufen wurden.

Zusatzliche auRerordentliche Sitzungen, maximal einmal monatlich, kann von
jedem Mitglied der Bildungskommission beantragt werden; jedoch ist fiir deren
Durchfiihrung die Zustimmung der Mehrheit der Mitglieder erforderlich.

Behandlung von Meinungsverschiedenheiten

Bei Meinungsverschiedenheiten zwischen Mitarbeiter/n und Fihrungskraft zur
Teilnahme an einer Bildungsmafinahme, werden die der Ablehnung zugrunde-
liegenden Griinde dem bzw. den Mitarbeiter/n zundchst erortert und dokumen-
tiert. Bei Fortbestehen der Meinungsverschiedenheiten ist die ndchsthéhere
Fuhrungskraft einzubinden mit dem Ziel, eine Verstandigung herbeizufiihren.

Sofern eine Einigung nicht erzielt werden kann, ist der Business Partner einzu-
binden, der seinerseits den Betriebsrat einbindet. In einem gemeinsamen Ge-
sprdch soll eine Entscheidung getroffen werden. Sofern erforderlich, werden die
Gesprdche und deren Ergebnis dokumentiert.

Wird in dem gemeinsamen Gesprach kein Ergebnis erzielt und handelt es sich
um (eine) BildungsmaBnahme/n mit einer Teilnehmerzahl ab zehn Mitarbei-
tern, kann auf Wunsch des Mitarbeiters/ der Mitarbeiter die Bildungskommis-
sion unter Beriicksichtigung von Ziffer 2 [Zusammensetzung, Aufgaben und Sit-
zungsturnus der Bildungskommission] dieser Regelungsabsprache einberufen
werden.
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Zu den Sitzungen der Bildungskommission wird themenbezogen der jeweils zu-
standige HR Business Partner zur Erlduterung und — sofern erforderlich — die
jeweilige Flihrungskraft hinzugezogen. Die Entscheidung ist fiir alle Beteiligten
bindend.

Schlussbestimmungen

Die Regelungsabsprache ist befristet. Sie tritt mit sofortiger Wirkung in Kraft
und verliert ihre Giltigkeit — ohne dass eine Kiindigung bedarf — zum [Datum].

(Hinweis: Es war zundchst nur moglich, sich mit der Unternehmensleitung auf
eine zeitlich befristete Regelungsabrede zu verstandigen. Das Gremium, so das
Mitglied des Betriebsrats, begreift die Regelungsabrede gegenwartig als »Pilo-
ten« und damit auch als Mdglichkeit, einen eigenen Lernprozess anzustof3en
(Was haben wir gelernt? Wie gehen wir damit um? Welche Anpassungen miis-
sen wir vornehmen?). Da sich das Verfahren und die Arbeit in der Kommission
bewdhrt hat, wird in der nachsten Sitzung der Kommission zwischen Unterneh-
mensleitung und Betriebsrat dariiber beraten, wie die gemeinsame Bearbei-
tung des Themas »betriebliche Fort- und Weiterbildung« in einer paritatisch
besetzten Bildungskommission gefestigt werden kann. Der Betriebsrat, so das
Mitglied, mochte das Thema erneut regeln und die Vereinbarung zeitlich unbe-
grenzt ausgestalten.)

Die Betriebsparteien verstandigen sich rechtzeitig {iber die Erfahrungen und
dessen Regelung und einigen sich tiber die weitere Vorgehensweise. Fiir die Zeit
der Giiltigkeit dieser Regelungsabsprache ruht die aktuell giiltige zur Fortbil-
dung vom [Datum] und lebt nach Ablauf der Befristung automatisch wieder auf.

Sollten einzelne Bestimmungen dieser Regelungsabsprache ganz oder teilweise
unwirksam sein oder werden, so wird die Wirksamkeit dieser Regelungsabspra-
che im Ubrigen nicht beriihrt. Eine ungiiltige Bestimmung wird durch eine neue,
rechtsgiiltige Regelung ersetzt, die dem Willen der Parteien zum Zeitpunkt des
Abschlusses dieser Regelungsabsprache am ehesten entsprochen hatte. Ent-
sprechendes gilt bei liickenhaften oder fehlenden Regelungen.




Anhang

141

Anhang 7: Betriebsvereinbarung zum E-Learning

Quelle: www.boeckler.de/betriebsvereinbarungen

Darum geht es:

Diese Konzernbetriebsvereinbarung in einem multinationalen Unternehmen des
Maschinenbaus ist ein Beispiel fiir den Einsatz von E-Learning in einem konzern-
und weltweit genutzten Lernmanagement-Systems (LMS). Die Vereinbarung ist
»auf der Hohe der Zeit«: Sie greift bewdhrte Regelungen zu Rahmenbedingun-
gen und Einsatz von E-Learning auf, erganzt sie durch genau festgelegte Zu-
griffsrechte auf die anfallenden Daten und stellt alles unter das im Konzern welt-
weit genutzte Learning-Management-System.

Das angefiihrte Beispiel stellt keine Mustervereinbarung dar, sondern doku-
mentiert Lésungen, wie sie in Vereinbarungen gefunden worden sind. Es gilt,
weiterfithrende eigene Uberlegungen anzustellen, um die individuellen betrieb-
lichen Belange zu beriicksichtigen. Diese Vereinbarung wurde aus 71 analysier-
ten Vereinbarungen von Winfried Heidemann ausgewahlt und kommentiert. Der
Link zum Trendbericht Betriebliche Weiterbildung ist am Ende des Dokuments
zu finden.

(Hinweis: Als Zielsetzung nennt die Vereinbarung die Qualifizierung der Mit-
arbeiter vor dem Hintergrund stetigen wirtschaftlichen Wandels durch ein glo-
bales und lokales Qualifizierungsangebot des Unternehmens. Die Qualifizie-
rungsmafnahmen werden als Ergebnis von Mitarbeitergesprachen in einem
individuellen Entwicklungsplan vereinbart.)

[...]

Zielsetzung

Der stetige Wandel erfordert lebenslanges Lernen und stellt an alle Mitarbeiter
hohe Anforderungen. Die Stdrke von [Firma] hangt mafigeblich davon ab, wie
gut die Anforderungen des Marktes erkannt und darauf reagiert werden kann.

Die Qualifizierung der Mitarbeiter hat daher bei [Firma] einen hohen Stellenwert
und wird aktiv durch ein umfangreiches globales und lokales Qualifizierungs-
angebot und die Vereinbarung von Qualifizierungsmaftnahmen im Rahmen von
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Mitarbeitergesprachen in einem »Individuellen Development Plan« (IDP) gefor-
dert.

(Hinweis: Weiter nennt die Vereinbarung die Ziele des globalen Lern-Manage-
ment-Systems: eine flexible und schnelle Bereitstellung von Lernangeboten und
ein selbstgesteuertes Lernen. E-Learning soll herkdmmliche Fortbildungsange-
bote ausdriicklich nicht ersetzen, sondern ergénzen.)

Die Bereitstellung eines globalen Learning Managements Systems (LMS) und

den darin angebotenen E-Learning Programmen dient folgenden Zielen:

e Ermoglichung eines inhaltlich, zeitlich und rdumlich flexiblen Zugriffe auf In-
formations- und Weiterbildungsangebote

e Schnelle Bereitstellung von Lerninhalten bei der Anforderung zeitnaher Qua-
lifizierung insbesondere grofiere Zielgruppen

e Einsatz von Lerngruppen, die raumlich und/oder zeitlich verteilt arbeiten

e Forderung des selbstgesteuerten Lernens der Mitarbeiter und Verbesserung
der Effizienz von Qualifizierungen durch die Méglichkeit der individuellen Ge-
staltung (inhaltlich, zeitlich und rdumlich)

E-Learning Programme sollen die herkémmlichen Fortbildungsmainahmen
nicht grundsatzlich ersetzen, sondern erganzen.

(Hinweis: Detailliert werden die Einsatzmdglichkeiten elektronischer Lernpro-
gramme fiir unterschiedliche Lernformen (von Faktenaneignung bis zu medien-
basierten Interaktionen) benannt.)

Details zum Einsatz von E-Learning Einsatzmdglichkelten

E-Learning ist in unterschiedlicher Form geeignet, Lernprozesse zu unter- stiit-
zen. Grundsatzlich kann man folgende Formen des Lernens unter- scheiden, bei
denen sich je nach Vorwissen der Lerner E-Learning eignet oder nicht:

1. Lernen, das tiberwiegend auf Fakten-Aneignung konzentriert ist (z. B. Pro-
duktschulung, Vokabeln): Es handelt sich um wenig stéranféllige Lernprozes-
se, die sich gut durch E-Learning unterstiitzen lassen. Das E-Learning kann
am Arbeitsplatz stattfinden.

2. Lernen, das eine Verkniipfung weniger Inhalte ohne Beriicksichtigung von
komplexen Wechselwirkungen erfordert (z. B. Gesprachsleitfaden fiir Kun-
dengesprache, Excel fiir Anfanger): E-Learning eignet sich teilweise je nach
Vorwissen der Lerner.
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3. Lernen, dass eine Verkniipfung von Inhalten erfordert, die in einer starken
Wechselwirkung miteinander stehen (z. B. erstmalige Anwendung von be-
triebswirtschaftlichem Grundwissen auf ein Fallbeispiel, Excel fiir Fortge-
schrittene): E-Learning eignet sich teilweise je nach Vorwissen der Lerner.
Der Lernprozess kann stdranfallig sein und ist damit nur teilweise fiir den
Arbeitsplatz geeignet.

4. Lernen, das sich auf Ubungen zu Verhaltensthemen konzentriert (z. B. Rhe-
torik): Hier eignet sich E-Learning meist nur in Verbindung mit einem Pr&-
senztraining z. B. zur Vor- und Nachbereitung als sogenanntes »Blended
Learning«.

5. Lernen, das medienbasiert Interaktionen mit prasenten anderen Personen
erfordert (z. B. Lernen in virtuellen Klassenrdumen): Hier eignet sich E-Lear-
ning, jedoch nur an Lernpldtzen, die vor Stérungen weitgehend geschiitzt
sind.

(Hinweis: Die Vereinbarung stellt klar, dass elektronische Qualifizierungseinhei-
ten den gleichen Verfahrensweisen und Mitbestimmungsregeln wie herkdmm-
liche BildungsmaBnahmen unterliegen.)

Verfahren der Erstellung/Einfiilhrung von E-Learning-Einheiten Qualifizie-
rungskonzepte, die E-Learning enthalten, unterliegen den gleichen Regeln der
Beteiligung durch den Betriebsrat wie traditionelle QualifizierungsmaBnahmen.
Neu einzufiihrende E-Learning-Konzepte enthalten bei der Vorlage durch den
Arbeitgeber beim Betriebsrat einen Verweis auf die unter [oben] genannten Fall-
unterscheidungen und den empfohlenen Lernort. Die §§ 96-98 BetrVG sind in
vollem Umfang zu beriicksichtigen, Ansprechpartner seitens Betriebsrat ist der/
die Vorsitzende des Weiterbildungsausschusses.

(Hinweis: Festgelegt werden dann die aus vielen Vereinbarungen bekannten
Rahmenbedingungen fiir E-Learning: Bestehende PC-Arbeitspldtze als Lernort,
Lernzeit als Arbeitszeit, Ubersetzung verpflichtender englischsprachiger Lern-
module. Auch der Datenschutz mit Ausschluss von Leistungs- und Verhaltens-
kontrollen wird vereinbart.)

Lernort und Lernzeit

E-Learning ist derzeit nur fiir bestehende PC-Arbeitspldtze geplant, die dann
auch fiir E-Learning genutzt werden konnen. Der Mitarbeiter entscheidet tber
Lernort und Lernzeit eigenverantwortlich soweit betriebliche Belange dem nicht
entgegenstehen. Die Lernzeit ist Arbeitszeit. Sie findet im Rahmen der gelten-
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den Arbeitszeitregelungen statt. Wahrend der Durchfiihrung einer Lerneinheit
sind Storfaktoren nach Moglichkeit zu vermeiden.

Leistungs- und Ergebniskontrollen

Daten, die Auskunft tiber den Lernerfolg, die Lerngeschwindigkeit oder den Fort-
schritt beim Durcharbeiten einzelner Lektionen/Lerneinheiten geben, diirfen
nicht zu Zwecken der Leistungs- oder Verhaltenskontrolle durch den Arbeitgeber
genutzt werden, sondern lediglich zur Steuerung des Lernprozesses.

Sprache der E-Learning Module

Die von der [Firma] im Learning Management System (LMS) angebotenen E-
Learning Module sind grundsatzlich in Englisch. Handelt es sich hierbei um
verpflichtende Module werden diese in deutscher Sprache bzw. mit deutschen
Untertiteln zur Verfligung gestellt.

(Hinweis: Geregelt wird das Verfahren, in dem Lernmodule den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern »zugewiesen« werden kénnen.)

Zuweisung von E-Learning Modulen

E-Learning Module kdnnen vom Vorgesetzten einem Mitarbeiter zugewiesen
(assigned) werden. Von der [Firma] verpflichtend durchzufiihrende E-Learnings
werden den betreffenden Mitarbeitern vom [...] zugewiesen. Wenn ein E-Lear-
ning Modul einem Mitarbeiter zugewiesen (assigned) wurde, erhilt der betref-
fende Mitarbeiter eine automatisch generierte E-Mail mit einem Link auf das
E-Learning Modul im [Firma] People Portal. Dariiber hinaus hat jeder Mitarbeiter
mit einem giiltigen [Firma] email-account Zugriff auf alle im [Firma] People Portal
vorhandenen E-Learning Module.

(Hinweis: AbschlieBend werden die Funktionalitdten des eingesetzten Lern-Ma-
nagement-Systems und die differenzierten Zugriffs- rechte von Beschaftigten,
Vorgesetzten, Mitarbeitern der betrieblichen Bildungseinrichtung, Personal-
abteilung und Betriebsrat ausfiihrlich beschrieben und festgelegt. Wichtig ist,
dass der Betriebsrat die gleichen Zugriffsrechte auf die beim E-Learning anfal-
lenden Daten hat wie das Personalmanagement (HR).)
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Einsatz des Learning Management Systems (LMS) der [Firma] im [Firma]
People Portal

Funktionalitdten Folgende Funktionen werden durch das Lernmanagement-

System bereitgestellt:

1. Trainingskatalog mit klassischen Qualifizierungen und mittels E-Learning-
Plattform

2. Suche nach geeigneten Qualifizierungsmafinahmen

. Bereitstellung von Pflicht-Qualifizierungen fiir spezifische Zielgruppen

4. Samtliche Backend-Funktionalitdaten des Veranstaltungsmanagements: Vor-
merkung, Buchung, Stornierung von Qualifizierungsmafinahmen

w

Zugriffsrechte

Die Zugriffsrechte auf die Daten im LMS sind an folgende Benutzerrollen ge-

bunden:

1. Mitarbeiter: Alle Arbeitnehmer/innen, die einen personifizierten Zugang zum
[Firma] People Portal besitzen, haben Zugriff auf das Lernmanagement-Sys-
tem und die darin gespeicherten personlichen Daten.

2. Vorgesetzte: Jeder Vorgesetzte hat fiir die ihm unterstellten Mitarbeiter Zu-
griff auf Buchungen, Trainingshistorie, und Trainingspldne. Der Zugriff ist da-
rauf beschrénkt, ob ein Mitarbeiter an einem Training teilgenommen hat oder
nicht und falls erforderlich eine Priifung bestanden hat oder nicht.

3. [Firma] College Mitarbeiter: Sie stellen das Trainingsangebot bereit und
gewdbhrleisten den storungsfreien Betrieb des Lernmanagement-Systems.
Soweit sich ihr Zugriff auf operative Daten im System, insbesondere perso-
nenbezogene Daten erstreckt, ist er an die alleinige 0. g. Zweckbestimmung
gebunden.

4. HR: Zugriff auf den vom System zur Verfiigung gestellten Standardreport
(siehe Anlage) beziiglich des zugewiesenen Betreuungsbereiches mit den
folgenden Daten: Name des Mitarbeiters, Kurstitel, Status (Registered, Star-
ted, Overdue, Complete), Datum der Registrierung, Time in Class (Kursdauer
bzw. Online-Zelt), Completed (Datum), Score (erreichte Punktzahl, falls der
Kurs mit einem Test abgeschlossen wird).

5. Betriebsrat: analog HR: der/die jeweilige Betriebsratsvorsitzende, der/die
jeweilige stellvertretende Vorsitzende, der/die Leiter/in Weiterbildungsaus-
schuss, wo vorhanden.
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Broschiire Férder-
moglichkeiten
F0

Anhang 8: Uberblick iiber die neuen Férdermaglichkeiten
fiir Weiterbildung und Qualifizierung

Uberblick iiber die Fordermoglichkeiten durch die Bundesanstalt fiir
Arbeit (Arbeitsmarktférderung) - Stand 09/2024

Im Folgenden erhaltet ihr einen kurzen Uberblick iiber die Entwicklung der For-
dermoglichkeiten fiir Aus- und Weiterbildung, die u. a. ihren Ursprung in der
nationalen Weiterbildungsstrategie haben. Schwerpunkt der Handreichung bil-
den die erweiterten und neuen Moglichkeiten, die sich durch das Gesetz zur
Starkung der Aus- und Weiterbildungsforderung ergeben.

Qualifizierungschancengesetz
Am 1. Januar 2019 trat das Qualifizierungschancengesetz (QCG) in Kraft.

Das Gesetz hat ein zentrales Ziel: alle Arbeitnehmer*innen sollen von einer Wei-
terbildungsférderung profitieren kdnnen — unabhdngig von ihren Qualifikatio-
nen, ihrem Lebensalter oder der Grée des Betriebs, in dem sie beschaftigt sind.
Die Voraussetzung dafiir ist, dass sie vom digitalen Strukturwandel oder dem
Strukturwandel allgemein betroffen sind oder in einem Beruf mit Fachkrafte-
mangel arbeiten (»Engpassberuf).

Vormals wurden insbesondere Menschen ohne hohe Qualifizierung und éaltere
Beschaftigte bei ihren Fortbildungen geférdert. Dies wird nun erweitert und die
Forderleistung verbessert. Neben der Zahlung von Weiterbildungskosten wur-
den die Moglichkeiten fiir Zuschiisse zum Arbeitsentgelt bei Weiterbildung er-
weitert. Beides ist grundsatzlich an eine Kofinanzierung durch den Arbeitgeber
gebunden und in der Hohe abhéngig von der Unternehmensgrofie.

Arbeit-von-Morgen-Gesetz

Gesetz zur Forderung der beruflichen Weiterbildung im Strukturwandel und zur
Weiterentwicklung der Ausbildungsforderung (Mai 2020).

Das Arbeit-von-morgen-Gesetz entwickelt die Férderinstrumente der Arbeits-
marktpolitik weiter. So werden die Menschen in Deutschland rechtzeitig auf die
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Arbeit von morgen vorbereitet. Das beruht auf der Erkenntnis, dass lebensbe-
gleitendes Lernen und Weiterbildung die Schliissel zum Erfolg sind. Denn: lang-
fristig wird so die Beschéftigungsfahigkeit im Strukturwandel erhalten. Dafiir
werden jetzt die Moglichkeiten von Weiterbildung und Qualifizierung in beson-
deren Situationen weiter verstarkt.

Gesetz zur Starkung der Aus- und Weiterbildungsforderung

Am 21. Juli 2023 trat das Gesetz zur Starkung der Aus- und Weiterbildungsfor-
derung in Kraft.

Mit dem Gesetz werden die Forderinstrumente der Arbeitsmarktpolitik fiir Be-
schaftigte und Ausbildungssuchende weiterentwickelt, um der beschleunigten
Transformation der Arbeitswelt zu begegnen, strukturwandelbedingte Arbeits-
losigkeit zu vermeiden, Weiterbildung zu starken und die Fachkraftebasis zu
sichern.

Es enthélt folgende Anpassungen im Dritten Buch Sozialgesetzgebung

(SGB IlI):

e Verldngerung der Regelungen in § 106a SGB Il — berufliche Weiterbildung
wahrend Kurzarbeit

e Einfiihrung Berufsorientierungspraktikum als § 48a SGB Ill, Einfiihrung Mo-
bilitdtszuschuss als § 73a SGB IIl, Neuregelung der Einstiegsqualifizierung
(§ 54a SGB I11), Reform Weiterbildungsférderung Beschéftigter (§ 82 SGB I11),
Einflihrung Qualifizierungsgeld als §§ 82a bis ¢ SGB 111

e Regelungen zur auferbetrieblichen Berufsausbildung (§ 76 SGB III)

In der »Handreichung Weiterbildungsforderung« (IG Metall Vorstand 09/2024)
werden die Regelungen zu den
— §81Abs.2SGB Ill FORDERUNG ZUM ERWERB DES BERUFSABSCHLUS-
SES,
— §82SGB 11l FORDERUNG BESCHAFTIGTER ARBEITNEHMER*INNEN und
— §82a SGB Ill QUALIFIZIERUNGSGELD

naher erldutert.
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Anhang

Anhang 9: Fragenkatalog fiir die Diskussion mit dem
Arbeitgeber iiber den Ausbildungsbedarf

Ohne eine Einschdtzung der Entwicklung des Betriebs ldsst sich der Berufs-
bildungsbedarf nur schwer ermitteln. Informationen hierzu kann der Betriebs-
rat iiber den Wirtschaftsausschuss (§ 106 Abs. 3 BetrVG) sowie die Informa-
tionsrechte zur Planung von technischen Anlagen und Arbeitsverfahren (§ 9o
BetrVG) und zur Personalplanung (§ 92 BetrVG) erhalten. Im Rahmen dieser
Beratungen kann der Betriebsrat folgende Punkte mit dem Arbeitgeber kldren
und so Auskunft iiber Ausbildungs- und Ubernahmebedarfe erhalten.

Kiinftige wirtschaftliche Entwicklung und Auftragslage

Wie ist die aktuelle wirtschaftliche Lage des Unternehmens? Wie gestaltet
sich die Auftragssituation insgesamt und in einzelnen Bereichen?

Wie sind Absatz, Produktion und Investitionen kurz-, mittel- und langfristig
geplant?

Besteht die Aussicht auf Fremdauftrage?

Wo und in welchem Umfang wurden in den letzten Monaten Uberstunden
und Mehrarbeit geleistet?

Welcher Personalmehrbedarf wiirde durch den systematischen Abbau von
Uberstunden, Mehrarbeit und Zeitkonten entstehen?

Welche organisatorischen Verdnderungen wdren notwendig, um damit zu-
satzliche Arbeitsplétze zu schaffen und zu sichern?

Produktportfolio

Gibt es Ideen, was im Betrieb zusatzlich oder alternativ zur derzeitigen Pro-
duktion hergestellt werden kann? Wie konkret und realistisch sind diese
Ideen? Was braucht es zu ihrer Umsetzung?

K&nnen durch Investitionen neue Produkte oder Dienstleistungen angeboten
werden?

Wiirde durch die Einfiihrung neuer Produkte Qualifizierungbedarf entstehen
und wenn ja, welcher und in welchem Umfang?

Kénnte dieser Bedarf Auswirkungen darauf haben, ob und wie viele Ausge-
lernte im Unternehmen gehalten werden sollten?

Passen die Ausbildungsberufe noch zur moglicherweise veranderten Pro-
duktpalette?

Mittelfristige personelle Bedarfssituation

Sind die von der Unternehmensleitung vorgelegten Personalplanzahlen voll-
standig und plausibel?
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Wurden zukiinftig zu erwartende Personalabgénge (Ruhestand, Schwanger-
schaft) einbezogen?

Gibt es Beschiftigte, die gernin Altersteilzeit gehen wiirden? Gibt es Beschaf-
tigte mit Interesse an einer Qualifizierungsmanahme in Teil- bzw. Vollzeit?
Gibt es Beschéftigte, die ihre Arbeitszeit reduzieren méchten?

Gibt es freie Stellen, die nicht neu besetzt werden? Wenn ja, wo und warum
nicht?

Sind oder werden Arbeitspldtze aufgrund von Kiindigungen frei?

Gibt es fiir Krankheit, Urlaub, Einarbeitungszeiten, Qualifizierungsmafinah-
men und andere Arbeitsausfallgriinde ausreichend Ersatzpersonal?

Kommt es im Unternehmen bzw. in einzelnen Bereichen regelméafiig zu
Kapazitdtsengpdssen und wie werden diese bewdltigt? Konnen zusatzliche
Arbeitsplétze hier eine sinnvolle Losung sein?

Ist infolge der vorgelegten Personalbedarfsplanung Leistungsverdichtung zu
erwarten? Wenn ja, wo und in welchem AusmafR? Kénnen zusétzliche Arbeits-
platze hier eine sinnvolle Losung sein?

Werden in einzelnen Bereichen regelméaBig Leihbeschéftigte eingesetzt?
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Literatur- und Linkverzeichnis

Sdmtliche in der Broschiire genannten Literatur- und online-Verweise sind hier
zusammengefasst dargestellt. Die QR-Codes mit direktem Zugang finden sich in
den jeweiligen Kapiteln am Seitenrand.

Informationen der IG Metall:

Broschiire der IG Metall zur Personalplanung Produktnummer: 23848-38431

Broschiire »Ausbilden= Zukunft sichern« — https://wap.igmetall.de/bbimbr34

Broschiire »Ausbildungsqualitat? Verbessern?« — https://wap.igmetall.de/
bbimbro2

Infos und Materialien rund um die Berufliche Bildung: www.wap.igmetall.de

Horizonte Erweitern, Ressort AQQ Broschiire zu Fortbildungswege https://wap.
igmetall.de/bbimbri4

Tarifvertrdge im |G Metall Aktivenportal (nach Anmeldung): https://www.

igmetall.de/aktive/tarif-und-branche/tarifindex?swt_fli=1 (erhéltlich auch tber
die IG Metall Geschaftsstellen vor Ort)

Weiterfiihrende Links:

Aktuelles zu Entwicklungen in der IT und Studien zur Weiterbildung: http://
www.bitkom.org/

Berufe, Verordnungen, Empfehlungen zur Durchfiihrung der Berufsausbildung
und mehr: www.bibb.de

Berufliche Weiterbildung im Betrieb. Info- und Toolbox fiir Personalverantwort-
liche, Betriebs- und Personalrate vom BMBF: https://wap.igmetall.de/bbimbr21




Literatur- und Linkverzeichnis

Betriebsvereinbarungen zum Thema auf den Seiten der Hans-Bockler-Stiftung:
https://www.imu-boeckler.de/de/betriebsvereinbarungen-15454-strategische-
personalplanung-17743.htm

Checkliste zur Uberpriifung des Weiterbildungsbedarfs in Unternehmen: www.
agenturg.de

Fordermittel der Bundesagentur fiir Arbeit: https://www.arbeitsagentur.de/
Fordermittel fiir Ausbildung auf Landesebenen: www.ueberaus.de

Handlungshilfen fiir die betriebliche Arbeit — Fachkréftesicherung fiir kleine und
mittlere Unternehmen — KOFA — www.kofa.de

Informations- und Beratungspaket der Bundesagentur fiir Arbeit (BA): www.
mein-now.de, Ermittlung auch von Bediirfnissen: https://mein-now.de/new-
plan

Musterbetriebsvereinbarungen: www.boeckler.de/betriebsvereinbarungen

Netzwerk iq — Integration durch Qualifizierung: https://www.netzwerk-ig.de/

Weiterfiihrende Literatur:

Kommentar zum BBiG: Lakies, Malottke, Berkenkamp, Kommentar fiir die Pra-
xis, 8. Auflage 2024, Bund-Verlag




Stichwortverzeichnis

Arbeitsgericht 105
Assistierte Ausbildung 23
Ausbildereignungsverordnung 26

Ausbildung im Betrieb 16, 18
Ausbildungsbedarf 16
— Betriebsrat 19
— Faktoren 17
Ausbildungspersonal 24
— Fachkompetenz 25
— fachliche Eignung 25
— persénliche Eignung 25
Ausstattung betrieblicher
Einrichtungen 101

Auswabhlrichtlinien 20
Auswertung 97
Bediirfnisse ermitteln 69
Beratungsrechte 48,98
Berufsausbildungsbeihilfe 24
Berufsbildungsgesetz 102
Berufseinstiegsbegleitung 24
Betrieb als Ausbildungsstatte 18
Betrieblichen Bildungsarbeit 86
Betriebslandkarte 65, 67
Betriebsverfassungsgesetz
— Berufsbildung 99
Beurteilungssysteme 36
Bewertungsbhogen 95
Bildungsanbieter 92
Bildungsausschuss 39, 105, 107 f.
— Abberufung 109
— Amtszeit 110
— Schulungsanspruch

der Mitglieder 109
— Zustandigkeit 106
Bildungsdienstleister 93

BildungsmaBnahmen 84
— Anldsse 64
Bildungsteilzeit 54
Bindungswirkung 100

Blended Learning 80, 85

Checkliste fiir Planungsprozesse 77

Digitales Lernen 88
Doppelte Freiwilligkeit 33
Duale Ausbildung 18
Einfiihrung von Richtlinien 103
Einigungsstelle 100, 103
— Zustandigkeit 104
Einstell- und Auswahlverfahren 20
Einstiegsqualifizierung 24
Erzwingbare Mitbestimmung 102
Evaluation 94
Fordermoglichkeiten 21
— Vorschlage 21
Fordertarifvertrage 22
Fragebogen KoRA 75
Fragen zum Lerntransfer 94
Homeoffice 30
Individuelles Coaching 80
Informationsrechte 48
Kompetenzanalyse 68
Lernmanagementsysteme 81
Lernplattformen 80

Lernprozessbegleitung 91
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Stichwortverzeichnis

Lernschwéche
Lernzielkontrolle

Mafinahmen bewerten

Menschen mit Behinderungen

Metall- und Elektroindustrie

Methoden der

Weiterbildungspraxis

Mitarbeitergesprach

Mitbestimmung

— Umfang

Mitbestimmungsrecht

— Benennung des
Ausbildungspersonals

— mobile Ausbildung

Mitbestimmungsrechte

Mobile Ausbildung

— Betriebsvereinbarung

— erforderliche Ausstattung

— geschultes
Ausbildungspersonal

— gesetzliche Vorgaben

— Voraussetzungen

Personalentwicklungs-
maBnahmen

Personalplanung

— Beteiligung

21
36

93
19
52

78
69

102
21

26
33

48, 100

30
34
32

32
31
32

77
40, 46
47

— Betriebsvereinbarung 57
Prozess der Bewerberauswahl 20
Qualifikationsbedarfe 46
Qualifizierung 44
Qualifizierungsgesprach 69, 72
Qualifizierungsmatrix 72
Qualitatscheck 39
Qualitatskontrolle 38

Schulungs- und Informations-

veranstaltungen 102
— zeitliche Lage 102
Seminare 79
Strategische Personalplanung 61
Tarifvertrdge 49, 52
Teilzeitberufsausbildung 34
Trainings 79
Transformation 45, 86
Ubernahme 40
Uberwachungsaufgabe 29
Unterlassungsanspruch 50
Weiterbildung 42, 44
Wirtschaftsausschuss 98
Workshops 79
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Wichtiger Hinweis

Unsere Broschiire ersetzt nicht die fiir die Arbeit der Betriebsrdte unverzichtba-
ren Kommentare zum Betriebsverfassungsgesetz und zu anderen Gesetzen. Wir
empfehlen folgende Kommentare zum BetrVG:

Kommentar fiir die Praxis — Ddubler/Klebe/Wedde
Handkommentar — Fitting/Trebinger/Linsenmaier/Schelz/Schmidt
Basiskommentar — Klebe/Ratayczak/Heilmann/Spoo

Kolleginnen und Kollegen, die sich tiefer in die Materie einarbeiten wollen, fin-
den deshalb auch Hinweise auf weiterfiihrende Literatur.

Bitte beachtet auch die vom Funktionsbereich Betriebspolitik herausgegebene
Handlungshilfe fiir Betriebsrdte und Vertrauensleute »WIR MACHEN BETEI-
LIGUNG« sowie die Rechtsprechungshinweise zum BetrVG, die fiir Funktio-
ndr*innen und Mitglieder der IG Metall {iber das Aktivenportal abgerufen wer-
den kdnnen.
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