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Gestaltungsraster fiir Betriebs- und Dienstvereinbarungen
Thema Personalplanung

Hartmut Klein-Schneider, Betriebs- und Dienstvereinbarungen: Personalplanung, edition
Nr. 47 der Hans-Bockler-Stiftung, Disseldorf: Setzkasten GmbH, 2001

Dieser Stichpunktekatalog bietet umfangreiche Hinweise fir die Gestaltung von Betriebs-
und Dienstvereinbarungen zum Thema. Die Liste enthalt die unterschiedlichen
Gesichtspunkte, die bei der Regelung und Organisation zu bertcksichtigen sind. Es handelt
sich dabei nicht um ein geschlossenes Muster zur unmittelbaren Anwendung, sondern um
einen Gesamtkatalog von Vorschlagen. So kénnen weiterfiihrende eigene Uberlegungen
angestellt und die individuellen betrieblichen Belange beriicksichtigt werden.

= Ziele und Grundsaitze

— Optimale Bereitstellung des benétigten Personals in Anzahl und mit der
erforderlichen  Qualifikation;  Sicherung und Ausbau der Beschéaftigung;
Berlcksichtigung der Beschaftigteninteressen Forderung beruflicher Weiterbildung
und Motivation

— Forderung der Ausbildung

— Ausschluss von Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, der sexuellen
Orientierung, der Religion, der ethnischen Herkunft; Beschaftigung Benachteiligter,
Leistungsgeminderter oder Geringqualifizierter

— Forderung beruflicher Weiterbildung und Motivation

= MaRnahmen

— Ausschreibung aller zu besetzenden Stellen als potentielle Teilzeitstellen,

— Uberpriifung aller PersonalmalRnahmen daraufhin, wie sie auf die Beschaftigung und
Beschaftigungsbedingungen von Mannern und Frauen wirken und ob sie die
Gleichberechtigung fordern oder hindern,

— (Erhéhung des) Anteil(s) von Frauen an Auszubildenden, Beschéaftigten und
Fuhrungskréften der verschiedenen Ebenen,

— (Reservierung eines) Anteil(s) der Mittel und MaRnahmen fir Benachteiligte,
Behinderte und Geringqualifizierte,

— Anteil der Bewerbungen an den Einstellungen getrennt nach Geschlecht, Religion,
Nationalitat usw.,

— Anteil interner Stellenbesetzungen.

Die Auswertung der wenigen, uns vorliegenden Vereinbarungen hat drei ganz
unterschiedliche Herangehensweisen an Personalplanung und die Umsetzung der
Informations- und Beratungsrechte aus § 92 BetrVG gezeigt, die wir im Folgenden néher
beschreiben wollen:

» Gestaltung des Prozesses der Personalplanung

— Beteiligung des Betriebsrates
— Festlegung, wann der Betriebsrat welche Informationen bekommt
— wann sie mit der Unternehmensleitung beraten werden

= Vorsorgliche Gestaltung sozialvertraglicher MaBnahmen zur Umsetzung der
Personalplanung, sozialvertragliche Alternativen, vor allem zu betriebsbedingten
Kiindigungen.
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= Einzelne Elemente, Instrumente oder MaRnahmen der Personalplanung

Ausschreibungen (Konkretisierung § 93 BetrVG)

§ 93 BetrVG berechtigt den Betriebsrat, vom Arbeitgeber interne Ausschreibungen

der zu besetzenden Stellen zu verlangen. Einige Betriebsrate versuchen dieses

Recht zu konkretisieren, indem sie mit dem Arbeitgeber die Anforderungen an interne

Ausschreibungen formulieren:

o Inhalt einer Stellenausschreibung, Aufgabe, Aufgabenzusammenhang,
Kooperation, Qualifikationsanforderungen, Ziele der Stelle, Erwartungen an den
Stelleninhaber, Arbeitszeit, Moglichkeit der Wahrnehmung in Teilzeitarbeit,
Vergutung, Sozial- und Nebenleistungen, Aufstiegsmdglichkeiten und berufliche
Perspektiven (Achtung: interne und externe Stellenausschreibungen missen
inhaltlich gleich sein!), ausdriickliche Aufforderung an Frauen, Benachteiligte,
Leistungsgeminderte, sich zu bewerben

0 Lange der Bewerbungsfrist

Auswahilrichtlinien

Richtlinien Uber die personelle Auswahl bei Einstellungen, Versetzungen,

Umgruppierungen und Kindigungen bedurfen der Zustimmung des Betriebsrates

(8 95 Abs. Satz 1 BetrVG). In Betrieben mit mehr als 500 Arbeitnehmern kann der

Betriebsrat die Aufstellung solcher Richtlinien vom Arbeitgeber verlangen. Zu

Auswabhlrichtlinien gehéren auch Verfahrensregeln, weil erst Uber diese Regeln das

Vorliegen oder das Nichtvorliegen der Auswahlkriterien festzustellen ist. Dazu

gehoren Richtlinien Gber die Unterlagen, die ausgewertet und berticksichtigt werden

sollen, die Informationspflichten des Arbeitgebers gegeniiber dem Betriebsrat und die

Anhorungspflichten des Arbeitgebers gegentuiber den Arbeitnehmerinnen.

o Auswabhlkriterien: Fachliche, methodische, soziale und persétnliche
Qualifikationsanforderungen, soziale Kriterien wie Alter, Betriebszugehorigkeit,
gesundheitliche Beeintrachtigungen, Vorrechte fir benachteiligte
Personengruppen bei Vorliegen gleicher Qualifikationen, z. B. fur gesundheitlich
Beeintrachtigte, durch Rationalisierung Gefahrdete, gesellschaftlich
Benachteiligte

o0 Auswahlverfahren, Inhalt und Form eines Personalfragebogens (vgl. § 94
BetrVG), vorzulegende Bewerbungsunterlagen, Ablauf und Beteiligte am
Auswahlverfahren, Einsatz und Gestaltung von Auswahlinstrumenten wie
Vorstellungsgesprach, Tests, Probearbeiten, Assessment Center

Personaldatenbank

Personaldatenbanken werden heute verstarkt eingesetzt, um vor allem in grof3en

Unternehmen Uber die vorhandenen qualitativen Personalkapazitaten verfligen und

den Personaleinsatz optimieren zu kdnnen. Neben den Problemen des

Datenschutzes und der Verarbeitung personenbezogener Daten stellen sich Fragen,

wie die Verfugbarkeit der Menschen begrenzt und Chancen fir Arbeitnehmerinnen

und Arbeitnehmer mit ganz unterschiedlichen Qualititen aber auch mit

Leistungseinschrankungen gewahrleistet werden kdnnen. Gestaltungsgegenstande

kénnen sein:

o0 Inhalt und Form der Datenbank, Auswahl- und Auswertungsmdglichkeiten

Freiwilligkeit der Teilnahme, d.h. der Aufnahme der individuellen Daten

Datenschutz, Begrenzung und Kontrolle der Auswertung

Eingabe der Daten, Datenpflege, Zustandigkeit, Rechte

Zugriff auf die Daten und auf die Moglichkeiten der Verarbeitung, Kontrolle des

Zugriffs und der Verarbeitung,

0 Lodschung von Daten, Recht auf Loschung personlicher Daten
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— Personalentwicklung, Weiterbildung
Auf dem Gebiet von Weiterbildung und Personalentwicklung treffen sich die
Interessen von Arbeitnehmern und Arbeitgebern, Ausbau der Beschéaftigungsfahigkeit
und des Arbeitsvermégens und Entwicklung des Innovations- und
Wertschopfungspotenzials liegen nicht weit auseinander. Regelungsgegenstéande
konnen sein (vgl. Heidemann 1999 b):

o Planung der Weiterbildung und Personalentwicklung und Gewabhrleistung der
Mitbestimmung im Planungsprozess mit Zielbestimmung, Bedarfsermittlung,
Konzepterstellung, Durchfiihrung und Auswertung

o Ziele der Weiterbildung/Personalentwicklung

o Verfahren, Beteiligte der Bedarfsermittlung

o Durchfiihrung, Information der Beschéftigten Giber Weiterbildungs- und
Personalentwicklungsmafinahmen, Mdglichkeiten der Anmeldung/Teilnahme,
Mitbestimmung bezlglich der Referenten, Ort und Zeit der Durchfiihrung,
Freistellung, Freizeitgewahrung fur au3erhalb der Arbeitszeit durchgefuhrte
MalRnahmen

o Kostentragung, Férderung individueller MalBnahmen durch das Unternehmen

o Auswertung der durchgefiihrten Malinahmen und ihrer Ergebnisse/Zielerreichung
zwecks Optimierung zukiinftiger Mallnahmen, Qualitéatssicherung

— Personalberatung, interner Arbeitsmarkt

Die Ausgestaltung einer Personalberatung und eines internen Arbeitsmarktes kann

nicht nur der Umsetzung des Rechts auf interne Ausschreibungen dienen. Durch

Forderung der innerbetrieblichen oder konzernweiten Mobilitat kann nicht nur der

Personaleinsatz  verbessert, konnen nicht nur rationalisierungsbedingte

Arbeitsplatzverluste kompensiert, sondern es kénnen berufliche

Entwicklungsmdglichkeiten und damit die Motivation und Arbeitszufriedenheit

wesentlich verbessert werden. Mogliche Regelungsgegensténde sind:

o Einrichtung, Organisation, Zustandigkeit fir Personalberatung und den internen
Arbeitsmarkt

0 Zielsetzung (vom Vorbehalt beruflicher Entwicklungsmdaglichkeiten fiir
Beschaftigte des Unternehmens bis hin zur Férderung der Mobilitat)

o0 Ablaufe und Prozesse der Information Uber freie Stellen, Veranderungsinteresse,
Bewerbung,

0 Vorrechte auf Besetzung bei drohendem Arbeitsplatzverlust, bei
gesundheitlichen Einschréankungen

o Eingabe und Darstellung der Informationen Uber zu besetzende Arbeitsplatze
und Veranderungsinteressen von Beschaftigten

0 Zugang, Zugriff auf die Informationen,

0 Mdglichkeit von Erprobung neuer Arbeitsplatze/Tatigkeiten

o Datenschutz, Schutz personenbezogener Daten, Vertraulichkeit persénlicher
Informationen, z.B. von Bewerbungen

Vorsorgliche MaBnahmen (zur Umsetzung) der Personalplanung

Eine dritte Gruppe von Betriebsvereinbarungen gestaltet vorsorglich MaRnahmen, die
erst bei zukinftigen Schwierigkeiten zur Anwendung kommen, z.B. sozialvertragliche
MalRnahmen (Alternativen) zur Realisierung eines zukinftig erforderlichen
Personalabbaus. Die Interessenvertretung hat moglicherweise schlechte Erfahrungen der
Vergangenheit ausgewertet und aus einer Position der Starke heraus vorsorglich
MalRnahmen durchgesetzt, die in einer aktuellen Krise nicht durchsetzbar gewesen
waren.

Internet: www.boeckler.de/betriebsvereinbarungen 3
Telefon: 0211-7778-224 oder 288 oder 167
Dr. Manuela Maschke - Jutta Poesche - Henriette Pohler




www.boeckler.de — August 2008 Hans Bockler
© Hans-Bockler-Stiftung — Archiv Betriebliche Vereinbarungen Stlftung L

Sozialvertragliche Formen des Personalabbaus
Flexible Arbeitszeitregelungen (wie Arbeitszeitkorridor, Kurzarbeit)
Variable Entgelte
Flexibler Personaleinsatz
or Ausspruch betriebsbedingter Kiindigungen greifen folgende MaRnahmen:
Versetzungen, Umsetzungen
Vorziehen von Qualifizierungsmafinahmen
Teilzeit, Altersteilzeit
Vorzeitige Pensionierung, Verrentung
Freiwilliges Ausscheiden mit Abfindung, Aufhebungsvertrag
Zeitweises Absenken der Arbeitszeit bei anteiliger Entgeltreduzierung bis hin zu
Kurzarbeit, evtl. unter Ausschépfung von Arbeitszeitguthaben oder unter Nutzung
von Langfristarbeitszeitkonten
— Kritische Prifung und Sorgfalt bei:
Arbeitskraftverleih
Nicht-Verlangerung von Fremdvergabe, Werkvertragen und Leiharbeit
Nicht-Verlangerung befristeter Arbeitsvertrage
Personaleinsatzbetriebe
Beschaftigungs- oder Transfergesellschaften
Outplacement-Beratung, d.h. Beratung und Unterstltzung fur Beschaftigte zur
beruflichen Neuorientierung
Hier ist besondere kritische Prifung und Sorgfalt erforderlich. Zum Teil handelt es
sich um MalBnahmen, mit denen Beschaftigungsprobleme auf Arbeitnehmerinnen
geschoben werden, die von vornherein nicht zu den Stammbelegschaften gehoren,
also schon vor Eintritt von Beschaftigungsproblemen in ungesicherten
Arbeitsverhaltnissen mit schlechteren Entgelt- und Arbeitsbedingungen sich befinden.
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