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einheitlicher Proze3 verstanden werden. Sowohl iber die Die Betriebsleiter miissen sichern, da die erforder-
arbeitsrechtliche  Regelung  der  Aus- und  Weiterbildung  lichen BildungsmaBnahmen in den Kader- und Bildungs-
(§§ 145 ff. AGB), iiber die Gestaltung von Rechtsverhilt- plinen mit den Planteilen = Wissenschaft und  Technik,
nissen als auch durch die tatsichliche Realisierung der  Grundfondsreproduktion, Investitionen und Rationalisie-
Rechte und Pflichten in der Aus- und Weiterbildung sind rung sowie mit den Zielen der wissenschaftlichen Arbeits-
die wachsenden Anspriiche an die berufliche Qualifizierung  organisation und der  Materialokonomie  iibereinstimmen.
mit Hilfe des Arbeitsrechts wirksam zu gestalten und zu  Hierzu ist u. a. notwendig, im Planteil Wissenschaft und

gewihrleisten.

Mit dem Gemeinsamen BeschluB des Ministerrates
des Bundesvorstandes des FDGB ,Fiir eine weitere
hung des Niveaus der Erwachsenenbildung* von
wurden die im AGB enthaltenen Grundsitze zur Aus-
Weiterbildung  bekréftigt und weiter konkretisiert. Er
Orientierungen, wie die  arbeitsrechtlichen
auf diesem bedeutsamen Gebiet
sam anzuwenden sind. Dieser Beschlu  beinhaltet die
wesentlichen  bildungspolitischen ~ Anforderungen des neuen
gesellschaftlichen ~ Entwicklungsabschnittes in  ihren inneren
Zusammenhdngen und in ihrer Wechselwirkung zur Volks-
wirtschaft und allen anderen Bereichen des gesellschaft-
lichen Lebens. Konsequente Verwirklichung des Arbeits-
rechts schlieft ein, die Bildungskonsequenzen planmiBig,
kontinuierlich und rechtzeitig entsprechend den Erforder-
nissen des  wissenschaftlich-technischen  Fortschritts — umzu-
setzen.

Mit diesen Zielen
und  durchzusetzenden  juristischen Rechte und  Pflichten
bei der Aus- und Weiterbildung untrennbar verbunden.
Das 7. Kapitel des AGB beinhaltet durchgingig Rechte und
Pflichten des Betriebes und der Werktitigen sowie umfas-
sende  Mitgestaltungsrechte ~ der ~ Gewerkschaften  (z.  B.
§§ 146, 150 f. AGB). Diese umfassende und konkrete Fest-
legung von Rechten und Pflichten ist erforderlich, um die
Ziele der Aus- und Weiterbildung entsprechend den ihnen
zugrunde liegenden objektiven GesetzméaBigkeiten mit
hohem Effekt zu erreichen. Dabei sind auch hier die Rechte
und Pflichten stets in ihrer Gesamtheit, die die Kom-
plexitdt und Differenziertheit der festgelegten Verhaltens-
anforderungen ausdriickt, im Auge zu behalten. So kann
einerseits weder auf einzelne Rechte und Pflichten ver-
zichtet noch andererseits eine Rangfolge zwischen ihnen
anerkannt werden. Beide Seiten sind mit den Zielen der
Aus- und Weiterbildung verkniipft, so daB ihr notwendiges
Zusammenwirken fir das effektive Erreichen dieser Ziele
unverzichtbar ist.

Die Verwirklichung der Ziele und
und Pflichten der Aus- und Weiterbildung
zieht sich iber das konkrete
und  Weiterbildung.  Objektive  Kriterien wie Art, Inhalt
und Umfang der Aus- und  WeiterbildungsVerhiltnisse
sowie rechtspolitische ~Erwédgungen bestimmen dieses kon-
krete Rechtsverhiltnis, das untrennbar mit dem Arbeits-
rechtsverhéltnis verbunden ist. Es stellt sich als konkretes
Rechtsverhdltnis  im  Rahmen  eines  Arbeitsrechtsverhélt-
nisses dar, das das bestehende  Arbeitsrechtsverhiltnis
voriibergehend ~ erweitert, —modifiziert bzw. é#ndert, indem
es einen Ausschnitt der vom Arbeitsrecht zu regelnden
gesellschaftlichen ~ Verhiltnisse, die Aus- und Weiterbil-
dungsverhiltnisse, iber die Begriindung konkreter Rechte
und Pflichten der Aus- und Weiterbildung in Form des
Qualifizierungsvertrags gestaltet.*
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Realisierung von Rechten und Pflichten
in der Aus- und Weiterbildung durch das Handeln
des Betriebes und der Werktatigen

Entscheidend fiir die Wirksamkeit des Arbeitsrechts bei
der Aus- und Weiterbildung der Werktdtigen ist, dal die
durch die Rechtsetzung und durch die Herausbildung von
Rechtsverhiltnissen entstehenden Rechte und Pflichten
iber ein entsprechendes konkretes Handeln des Betriebes
und der Werktitigen auch tatsdchlich verwirklicht werden.
Das konkrete Handeln des Betriebes mufl sich dabei sowohl
auf die Vorbereitung als auch auf die Durchfilhrung der
Aus- und Weiterbildung erstrecken.

Im AGB ist diese Verantwortung des Betriebes diffe-
renziert  ausgestaltet Die  Vorbereitung der  Aus- und
Weiterbildung  seitens der Betriebe umfaflt die Planung
der Aus- und Weiterbildung, dic Gewinnung der Werk-
titigen, die  Durchfihrung  von  Qualifizierungsgesprichen
sowie den AbschluB von Qualifizierungsvertrigen (§§ 146,
147, 150, 153 AGB).

Technik auszuweisen, welcher Bedarf an Kadern mit einer
bestimmten Qualifikation besteht, um die geplanten Auf-
gaben realisieren zu konnen. Die Aufgaben der beruflichen
Erwachsenenbildung sind auch in die Pflichtenhefte fiir die
Forschungs- und  bntwicklungsthemen aufzunehmen. Uber-
wunden werden mu u. E. ein teilweise anzutreffendes
ressortmdfliges ~ Herangehen  an  Bildungsaufgaben  durch
den Bereich Kader und Bildung. Vor allem ist es notwen-

dig, wissenschaftlich-technische Verdnderungen im  Betrieb
langfristig  vorzubereiten. Bei langfristiger Planung konnen
die Werktdtigen rechtzeitig — insbesondere schon im Rah-
men der Plandiskussion —  dariiber informiert werden,
welche Qualifikationsanforderungen sich aus der Betriebs-
entwicklung fiir sie ergeben. Bereits im Planungsprozef
mufl der Betrieb gewidhrleisten, daB die Werktitigen bei

der Ubernahme einer neuen oder verinderten Titigkeit die
erforderliche Qualifikation besitzen (§ 146 Abs. 1 AGB).

Die Gewinnung der Werktitigen fiir notwendige Quali-
fizierungsmafinahmen mufl stets auf der Grundlage des
Vergleichs von tatsdchlich vorhandenem und dem erforder-
lichen Arbeitsvermdgen erfolgen. Hierbei ist zu beachten,
daB die Werktitigen ihre Bereitschaft fiir die erforderliche
Qualifizierungsmafinahme mit der Entscheidung zur Uber-
nahme einer entsprechenden anderen Tiétigkeit verbinden.
Sie miissen von den notwendigen Verdnderungen der
Produktionsstruktur  iiberzeugt sein und sie auch verstehen.
In diesem Zusammenhang ist besonders zu beriicksichtigen,
dal  der Werktitige fiir die vorgesehene Tétigkeit auch
tatsdchlich geeignet ist (§ 147 Abs. 1 AGB).

Zur Vorbereitung notwendiger Aus- und Weiterbildung
sind mit den  Werktitigen  Qualifizierungsgespriche zu
fihren (§ 150 Abs. 1 AGB).5 Diese Gespriache sind zugleich
eine zweckmidflige Organisationsform, um  konkrete Bil-
dungskonsequenzen unter Beriicksichtigung der beim
Werktdtigen vorhandenen Arbeits-, Berufs- und Lebenser-
fahrungen zu bestimmen, personliche Umstinde des Werk-
titigen zu  ermitteln und  daraus  etwaige  betriebliche
Unterstiitzungsmafinahmen ~ wéhrend der  Qualifizierung  zu

erortern.

Differenziert gefiihrte Qualifizierungsgespriache haben
grofen EinfluB auf die Bereitschaft und die Verhaltens-
weisen des Werktitigen wihrend der spdteren Qualifizie-

rungsmafnahme. Bereits im Qualifizierungsgesprach ist
der geplante Einsatz des Werktitigen konkret zu erértern.
Diesen gesetzlichen Anforderungen sollte u. E. seitens der
Betriebe noch stidrkere Aufmerksamkeit gewidmet werden.
Fir eine hohere Wirksamkeit der Qualifizierungsgespriche
ist es erforderlich, die Dbetrieblichen wund personlichen
Bedingungen der Aus- und Weiterbildung grindlich zu
ermitteln  und den spdteren qualifikationsgerechten Einsatz
des Werktitigen zu diskutieren und festzulegen.

Qualifizierungsvertrag —
Verwirklichung des Rechts auf Aus- und Weiterbildung

Im Ergebnis des Qualifizierungsgesprachs ist die Teil-
nahme an der geplanten Aus- und Weiterbildung zwischen
dem Betrieb und dem Werktitigen durch den Abschlufl
eines  Qualifizierungsvertrags zu  vereinbaren.® Die Praxis
bestitigt, dal die in den §§ 153 ff. AGB enthaltenen Rege-

lungen zum Inhalt und AbschluB des Qualifizierungsver-
trags den  Betricben eine  gute  Handlungsorientierung
geben. Bei der inhaltlichen Ausgestaltung derartiger Ver-

trige ist von § 154 AGB auszugehen. Insbesondere hinsicht-
lich weiterer Vereinbarungen werden die im Gesetz auf-
gezdhlten Moglichkeiten, wie Arbeitszeitverlagerungen,
Einsatz von Betreuern, z. Z. noch nicht immer voll ausge-
schopft. Gerade aber eine konkrete und differenzierte Aus-
gestaltung  des  Qualifizierungsvertrags, die die betrieb-
lichen wund personlichen Bedingungen beriicksichtigt, laBt
diesen arbeitsrechtlichen Vertrag zu einem wirksamen Lei-
tungsinstrument werden, mit dem das geplante Qualifizie-
rungsziel mit gesichert und gefordert wird.

Der vom Staatssekretariat fiir Berufsbildung herausge-

gebene und den Betrieben zur Anwendung empfohlene



