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Michﬁél Schrader

Bewiiltigung von Personalabbau durch
Mobilitéitsforderung®
Ein Ansatz friihzeitiger und betriebsnaher Arbeitsmarktpolitik

Abstract

Der durch den wirtschaftlichen Strukturwandel erzwungene und in den letzten zehn Jahren
stark beschleunigte Personalabbau in Betrieben und Unternehmen hat einen Umfang ange-
nommen, der mit dem klassischen Konzept des ,,goldenen Handschlags” nicht mehr zu
bewiltigen ist (1.). Statt der immer weiter vorverlegten Ausgliederung élterer Arbeitnehme-
rlnnen (teilweise ab 50 Jahren) durch Sozialpline sind in den letzten Jahren Konzepte und
Ansitze frithzeitiger und betriebsnaher Arbeitsmarktpolitik (2.) entwickelt und erprobt
worden, die betrieblichen Personalabbau als Vermittlung in neue Arbeitsverhdltnisse (Mo-
bilititsforderung) praktizieren. Dieser Beitrag stellt den Ansatz der Mobilitétsforderung vor
und definiert Grundanforderungen (3.) an dessen Umsetzung. Er bezieht sich vor allem auf
die Praxis neuer Ansitze frithzeitiger und betriebsnaher Arbeitsmarktpolitik in den alten
Bundeslindern der Bundesrepublik Deutschland und in Osterreich (OSB).

1 Grenzen des ,,passiven‘ Personalabbaus

Die ersten Sozialpléine gab es in Deutschland Ende der 50er Jahre im Zusammenhang
mit dem umfangreichen Personalabbau im Bergbau und der Eisen- und Stahlindu-
strie. 1972 wurde fiir alle Betriebe mit mehr als 20 Beschiftigten durch eine
Anderung des Betriebsverfassungsgesetzes (§§111 - 113 Betriebsverfassungsgesetz)
die Aufstellung von Sozialpldnen im Falle von Massenentlassungen verpflichtend
gemacht (Knuth/Vanselow 1995, 14).

*  Ich gebrauche die Begriffe , Mobilititsforderung” (Knuth/ Vanselow 1995, 97), ,,Outplacement” (Klos
1995, 162) und ,Jobtransfer” (Herrmann 1996a) synonym zur Bezeichnung neuver Konzepte der
Bewiiltigung betrieblichen Personalabbaus. Die Argumentation in Abschnitt 1 lehnt sich in wesentli-
chen Teilen an die Arbeiten von Knuth und Vanselow an.

Arbeit, Heft 1, Jg. 7 (1998), S. 53-72
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1.1  Personalabbau als ‘Briicke in den Ruhestand’

4

Seitdem hat sich eine Sozialplanpraxis entwickelt, in der die Worte »Sozialplan“ und
»Abfindung" weitgehend synonym benutzt werden. Vorrangiges Ziel von Sozialpli-
nen war und ist es vielfach immer noch, v.a. iltere ArbeitnehmerInnen fiir den
Verlust ihres Arbeitsplatzes zu entschédigen und mit Hilfe von Abfindungen den oft
mehrjahrigen Ubergang (z.B. 2 Jahre Kurzarbeit, 32 Monate Arbeitslosengeld, ab 60
Arbeitslosenrente) von der Beschiftigung in den Ruhestand finanziell abzusichern.

Schaubild 1: Briicke in den Ruhestand

Strukturbedingte Kurzarbeit 24 Monate -

ab 55 Jahre und 4 Monate
Maximaler Bezug von 32 Monate -
Arbeitslosengeld ab 57 Jahre und 4 Monate

"Arbeitslosenrente”" ohne Abschlag 60 Monate -
- ab 60 Jahre ab 60 Jahre

giiltig bis zum 31.3.1997

Schaubild 1 verdeutlicht diese ,,Briicke in den Ruhestand®, bei der das Eintrittsalter
in den Ruhestand ménnlicher Beschiftigter von normalerweise 65 Jahren durch eine
Aneinandereihung verschiedener MaBnahmen um fast 10 Jahre vorverlegt werden
konnte (Knuth 1997, 4). Wesentlicher Inhalt der Sozialpldne ist der Ausgleich der
Einkommensverluste (Lohn, Rente) der vom Personalabbau betroffenen Beschiiftig-
ten. In der Stahlindustrie wurde - zum Teil durch die Einbeziehung auch von Phasen
des Arbeitslosenhilfebezugs - der Zeitpunkt des Ausscheidens aus dem Arbeitspro-
zeB bis auf das 52. Lebensjahr vorverlegt.

1.2  Betriebliche, arbeitsmarkt- und sozialpolitische Grenzen

Mit der Verstirkung des Personalabbaus in den letzen Jahren und dessen Ausweitun g
auch auf jiingere Arbeitnehmerlnnen ist dieses klassische Modell des Personalab-
baus' in mehrerlei Hinsicht an seine Grenzen gestoBBen. Aus betrieblicher Perspektive
haben sich die Problemlagen immer mehr zugespitzt. Die gesetzlich vorgeschriebe-
nen Regelungen der Sozialauswahl bei Massenentlassungen schriinken die Moglich-

1 Knuth/Vanselow (1995, 16) bezeichnen dieses Modell als Konzept des "goldenen Handschlags".
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keiten des Erhalts oder der Schaffung einer ausgewogenen Personalzusammenset-
zung ein. So wird ein Teil des Personalabbaus dadurch erreicht, daf Auszubildende
nicht iibernommen oder jiingere Beschiftigte entlassen werden. Dies fiihrt in
Verbindung damit, daB in der Regel ganzen Jahrgiingen das vorzeitige Ausscheiden
per Sozialplan und Abfindung angeboten wird, zu einer Zusammendringung der
betrieblichen Personalstruktur auf Jahrginge mittleren Alters und dem Verlust des
an die ilteren Beschiftigten gebundenen Erfahrungswissens (Knuth/Vanselow
1995, 18; Neumann/Spies 1995, 432). Gleichzeitig iibersteigen die Sozialplankosten
mit der Ausweitung des Personalabbaus auf immer jiingere Altersjahrgénge die
Méglichkeiten vor allem kleinerer Betriebe, da fiir immer ldngere Zeitspannen die
Transferzahlungen aufgestockt werden miissen. Aber auch bei verschiedenen GroB-
betrieben hat die Hohe potentieller Sozialplankosten zur erfolgreichen Suche nach
neuen Losungen gefiihrt: bei VW zur Arbeitszeitverkiirzung (Bergmann u.a. 1995,
135), bei der Digital Equipment GmbH in Villingen-Schwenningen zur Teilbetriebs-
iibernahme durch die Belegschaft (Knuth/Vanselow 1995, 67f.) und bei der DASA
in Hamburg-Wedel zur Griindung einer Beschiftigungs- und Qualifizierungsgesell-
schaft (Maliszewski 1996, 35f.).

Auch aus arbeitsmarkt- und sozialpolitischer Perspektive sind dringend neue
Konzepte des Personalabbaus geboten, da fast ,,zwei Drittel der Gesamtkosten des
“Vor-Vorruhestandes’* (Knuth/Vanselow 1995, 17) zu Lasten der Sozialversiche-
rungssysteme gehen und nur ca. ein Drittel durch die Unternehmen aufgebracht
werden. Dies hat ‘zu deutlichen - wiederum die Beschiftigung mindernden -
Steigerungen der Lohnnebenkosten gefiihrt (Knuth 1997, 3). Dariiber hinaus wird
das regional verfiigbare Qualifikationspotential durch Massenentlassungen ge-
schwiicht: vor allem durch lingere Phasen der Arbeitslosigkeit - v.a. auch jiingerer
ArbeitnehmerInnen - und durch deren Weggang. Eine mogliche Folge ist dann
wiederum, daB offene Stellen nicht oder schwerer besetzt werden und auch Betriebs-
ansiedlungen oder -neugriindungen unterbleiben. Zusitzlich steigen mit der Dauer
von Arbeitslosigkeit die Kosten und der Umfang fiir MaBnahmen der Wiedereinglie-
derung. Die durch Massenentlassungen sprunghaft steigende Zahl der Arbeitslosen
auf deutlich mehr als 10 % hat vielerorts ein resignatives und auch beschiftigungs-
abweisendes Klima hervorgerufen.

1.3 Reaktionen des Gesetzgebers®

Hatte der Gesetzgeber in Deutschland lange die Ausgliederung alterer Beschiftigter
als sozialvertriglichen Umgang mit einem Arbeitsplatzdefizit sozialpolitisch und
gesetzlich flankiert, ist er seit 1996 ,,nun intensiv bemiiht, die bisherigen Arrange-

2 Siehe hierzu die Darstellungen der gesetzlichen Verdnderungen und deren Kommentierung durch
Knuth 1997 und Seligmann 1996.
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ments des ‘Vorruhestandes durch Sozialplan® zu unterbinden und Personalanpas-

sungsmafBnahmen in andere Richtungen zu lenken* (Knuth 1997, 4). Im einzelnen

sind folgende Einschrinkungen und Verinderungen in Kraft getreten bzw. vorgese-
hen, die die »Inanspruchnahme der Arbeitslosen- und Rentenversicherung fiir

‘passive’ Muster der Personalanpassung® (ebd., 11) unterbinden sollen:

- Die Méglichkeit, aufgrund von Arbeitslosigkeit schon ab 60 Jahren, Rente ohne
Abschlége zu beziehen, wird schrittweise bis zum Jahr 2004 abgebaut.

- Der Anspruch auf die maximale Bezugsdauer von Arbeitslosengeld (32 Monate)
wird seit dem 1.4.1997 erst nach Vollendung des 57. Lebensjahrs (vorher 55
Jahre) erworben. In Verbindung mit der Zuriicknahme der Rente wegen Arbeits-
losigkeit fiihrt dies vor allem zu einem lingeren Bezug von Arbeitslosenhilfe bei
einem vorzeitigen Ausscheiden aus dem Erwerbsleben. Das Nettoeinkommen
der Betroffenen wird deutlich reduziert bzw. wiirde im Falle der Kompensation
durch einen Sozialplan diesen erheblich verteuern.

- Das Renteneintrittsalter von Frauen (60 J ahre) wird schrittweise dem der Minner
angeglichen.

- Ab 1998 miissen auch Arbeitslose, die das 58. Lebensjahr vollendet haben, dem
Arbeitsmarkt wieder zur Verfiigung stehen. Fiir sie gilt, wie fiir alle Arbeitslosen,
der deutlich ausgeweitete Zumutbarkeitsbegriff. Schon nach 7 Monaten Arbeits-
losigkeit muB eine Beschiftigung aufgenommen werden, wenn das Nettoein-
kommen das Arbeitslosengeld nur geringfiigig iibersteigt.

- Seit dem 1.4.1997 werden Teile der Abfindungen (bis maximal 50%) auf das
Arbeitslosengeld angerechnet.

-+ Leistungen aus Sozialplinen zur Aufstockung von Arbeitslosenhilfe werden seit
dem’ 1.4.1997 vollstindig angerechnet.

Demgegeniiber sollen aktivierende Formen des Personalabbaus geférdert werden:

- Das 1996 verabschiedete Altersteilzeitgesetz bietet ArbeitnehmerInnen ab 55
Jahren die Moglichkeit der Halbierung ihrer Arbeitszeit. Dabei miissen die
Arbeitgeber das Nettoeinkommen auf 70% und die Beitrige zur Rentenversiche-
rung auf 90% aufstocken. Diese Mehrkosten werden bei Ersatzeinstellungen von
den Arbeitsimtern iibernommen. Dieses Gesetz wurde 1997 in der deutschen
Metallindustrie nach langen Verhandlungen und Auseinandersetzungen und mit
Verbesserungen gegeniiber dem Gesetz zugunsten der Beschiftigten tarifpoli-
tisch umgesetzt.

- Verschiedene Regelungen fordern ab 1998 stiirker als bisher die aktive Nutzung
strukturbedingter Kurzarbeit zur beruflichen Neuorientierung.

- Die Férderung der beruflichen Bildung bei einem noch bestehenden Arbeitsver-
hiltnis wird ab 1998 erleichtert.

- Ab 1998 kann die Bundesanstalt fiir Arbeit »Zuschiisse zu SozialplanmaBnah-
men“ gewihren, die der Wiedereingliederung von ArbeitnehmerInnen mit
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Vermittlungsproblemen dienen. Voraussetzung ist eine angemessene finanzielle
Beteiligung des Betriebes an diesen MaBnahmen.

- Schwervermittelbare Personen, die sich im Status strukturbedingter Kurzarbeit
befinden, kinnen weiterhin (bis 2002) in geforderte Beschiftigungsmainahmen
(Lohnkostenzuschuf} iiber maximal 36 Monate in Hohe der eingesparten durch-
schnittlichen Aufwendungen fiir Arbeitslosengeld und -hilfe; maximal 80% des
tariflichen Entgelts) zugewiesen werden. Forderfihig sind Arbeiten im Bereich
der sozialen Dienste, der Jugendhilfe und der Umwelt, die ohne Forderung spiter
ausgefithrt wiirden. Zu den Arbeiten im Umweltbereich gehdren auch die
Sanierung und Aufbereitung von Industriebrachen.

2 Friihzeitige und betriebsnahe Arbeitsmarktpolitik®

Die unter 1. aufgezeigten Grenzen des Personalabbaus durch dauerhafte Ausgliede-
rung machen die Ergidnzung und Weiterentwicklung der priventiven und kurativen
(reaktiven) Instrumente der Arbeitsmarktpolitik und Beschiftigungsforderung er-
forderlich. Wihrend die kurative Arbeitsmarktpolitik mit ihren Instrumenten (Qua-
lifizierung, Einstellungsbeihilfen, befristete Beschiftigung im Rahmen von Arbeits-
beschaffungsmaBnahmen etc.) das einzelne, arbeitslos gewordene Individuum an-
spricht, wendet sich priventive Arbeitsmarktpolitik dem Unternehmen als dem Ort
zu, an dem Arbeitslosigkeit entsteht. Bei erkennbarem strukturellen Wandel in
einzelnen Branchen werden vor allem MaBnahmen zur Verbesserung und Anpas-
sung der Qualifikation der Beschiftigten initiiert und durchgefiihrt. Diese Interven-
tionen finden vor Eintritt und Zuspitzung einer betrieblichen Krise statt.

2.1 Abgrenzung und Definition

Friihzeitige und betriebsnahe Arbeitsmarktpolitik versucht die Stirken der priven-
tiven und kurativen Arbeitsmarktpolitik zu kombinieren. Sie setzt friiher als kurative
und spiiter als priventive Arbeitsmarktpolitik ein (Schaubild 2) und wendet sich an
den wirtschaftlich gefihrdeten Betrieb. Ihre wesentliche Aufgabe ist es, in Unterneh-
men, in denen konkrete Umstrukturierungen anstehen und PersonalabbaumaBnah-

3  Die Abgrenzung und Definition friihzeitiger und betriebsnaher Arbeitsmarktpolitik vollzieht in groSen
Teilen Argumentationen aus verschiedenen Konzeptpapieren der OSB-Unternehmensberatungsge-
selllschaft mbH in Wien von 1997 nach. Diese Konzeptpapiere entstanden im Kontext eines gemein-
samen Antrages von mehr als zehn Beratungsfirmen bzw. -einrichtungen aus verschiedenen Mitglieds-
lindern der Europiischen Union (EU) an die EU zur Forderung eines europaweiten Austausch- und
Transferprojektes mit dem Titel , Jobtransfer Europe®. Das Projekt startet mit Partnern aus neun
europiischen Lindern am 1.1.1998.
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men geplant sind, die Existenz des Betriebes zu sichern, Personalabbau zu verhin-
dern bzw. zu reduzieren und von Entlassung betroffene MitarbeiterInnen auf neue
Arbeitsverhiltnisse zu orientieren. Dabei setzt sie eine situationsbezogene und
zielgenaue Mischung von strukurellen MaBnahmen zur betrieblichen Reorganisati-
on und personenbezogener Hilfen zur Mobilititsforderung ein.

Schaubild 2*: Eingriffsformen von Arbeitsmarktpolitik

Strukturelle Krise Krise d. Unternehmens - Krise des Individuums
einer Branche geplante Personalabbau- infolge Arbeitslosigkeit
mafBnahmen ¢

Die Praxis friihzeitiger und betriebsnaher Arbeitsmarktpolitik erfordert friih einset-
zende, kontinuierliche betriebliche und iiberbetriebliche Kommunikation, sowie
einen tabufreien und auf Kooperation angelegten Umgang der Sozialpartner mit den
Problemen, Auswirkungen und Konsequenzen unvermeidlicher struktureller An-
passung.

2.2 Anlisse und Konzepte

Die bisherige Praxis frithzeitiger und betriebsnaher Arbeitsmarktpolitik legt eine
Systematisierung nach Zeitpunkt und Inhalt der Interventionen nahe. Diese sind in
Schaubild 3 zusammengefaft:

4 Die Schaubilder 2 und 3 wurden in abgewandelter Form iibernommen aus den in FuBnote 3
angesprochenen Konzeptpapieren der OSB-Unternehmensberatungsgesellschaft mbH aus Wien,
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Schaubild 3: Interventionsformen vom Arbeitsmarktpolitik

Anliisse, Situationen Interventionsformen

1. Screening-Analysen Aufbau von Friihwarnsystemen zur friihzeitigen

Identifikation von Unternehmenskrisen

= Arbeitsmarktbeobachtung (z.B. Methode Pro-
spect, ACTIVA 1996)

= BeraterInnenverbund

o Gesetzliche Regelungen zur Information von
geplanten PersonalabbaumaBnahmen (unter-
schiedlich in den europdischen Lindern)

2. Krisenbewiltigung MaBnahmen zur Unternehmensstabilisierung
ohne Personalabbau  |und -entwicklung

= Insolvenzprivention (Kredite, Biirgschaften
etc.)

= befristete, defensive Arbeitszeitflexibilisierung,
Kurzarbeit

= Reorganisationsmafnahmen

= Qualifizierungsma3nahmen

3. Personalabbau bei MaBnahmen zur Unternehmensstabilisierung
weiterbestehendem und -entwicklung und Mafinahmen zur Verbes-
Unternehmen serung der Reintegration in den Arbeitsmarkt

= Qualifizierung und Berufsorientierung
= Existenzgriindungsforderung
= Auslagerung von Betriebsteilen

4. Ubergiinge bei Insolvenz MaBnahmen zur Verbesserung der Reinte-
und Schliefung gration in den Arbeitsmarkt
= Qualifizierung und Berufsorientierung
= befristete Arbeitskrifteiibernahme, um Firmen-
{ibernahme zu ermdglichen
= Belegschaftiibernahmen, Management buy out
= Existenzgriindungsforderung

Im Idealfall gelingt es, die Moglichkeiten der Friiherkennung betrieblicher Problem-
lagen so weiterzuentwickeln, daB eine mogliche Krise durch rechtzeitige Mafnah-

men der Reorganisation nicht manifest wird. Abhingig von den Auswirkungen der
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jeweiligen akuten betrieblichen Krise stehen unterschiedliche Handlungsmoglich-
keiten zur Verfiigung, um die betriebliche Existenz zu sichern, Personalabbau z.B.
durch befristete und defensive Arbeitszeitmodelle (Kurzarbeit) zu verhindern oder
die Vermittlung abzubauenden Personals in neue Arbeitsverhiltnisse vorzubereiten.

In den Mitgliedslédndern der européischen Union hat sich in den 90er Jahren eine
sehr vielfiltige, aber auch sehr unterschiedliche Praxis friihzeitiger und betriebsna-
her Arbeitsmarktpolitik entwickelt. So hat z.B. Frankreich schon Anfang der 80er
Jahre Unternehmen, die Personal abbauen, gesetzlich zu mobilitidtsférdernden
MaBnahmen verpflichtet (Neumann/Spies 1995, 433). In Osterreich wurde das
Modell der ,,Arbeitsstiftung* als Regelinstrument der Arbeitsmarktpolitik entwik-
kelt (OSB o. J. und 1994/95). Auch die Niederlande (ACTIVA 1996, Bakker 1997)
haben eigene Ansitze und Konzepte entwickelt. Wihrend die wissenschaftliche
Aufarbeitung der Praxis in den einzelnen Lindern in den letzten Jahren intensiver
geworden ist, hat der europaweite Austausch iiber die lianderspezifische Praxis
friilhzeitiger und betriebsnaher Arbeitsmarktpolitik und deren Transfer erst begon-
nen.’

3  Mobilititsforderung®

Die folgenden Ausfiihrungen beziehen sich auf den Personalabbau bei weiterbeste-
henden Unternehmen sowie Ubergiingen bei Insolvenz und SchlieBung (siehe
Schaubild 3) der friihzeitigen betrieblichen Arbeitsmarktpolitik und stellen ein in
den letzten Jahren in einer ganzen Reihe von Betrieben und Krisensituationen
umgesetztes Modell des Personalabbaus vor, das betriebsbedingte Kiindigungen
weitgehend vermeidet und durch freiwillige Formen des Ausscheidens ersetzt
(Bakker 1997, Grundner-Jakubitz 1997, Herrmann 1996b u. 1997, Wunsch 1997).
Ziele dabei sind die Reduzierung der negativen betrieblichen Begleiterscheinungen
von Massenentlassungen und ,,passiven” Sozialplénen (siehe 1.2.). Gleichzeitig soll
allen Beschiftigten, die im jeweiligen Betrieb freigesetzt werden, ohne Phasen der
Arbeitslosigkeit durch individuelle Beratung und Begleitung sowie - soweit nétig -
durch gezielte MaBnahmen (Bewerbungstraining, Qualifizierung, Arbeitserprobung
etc.) und weitere Hilfestellungen so lange und intensiv Unterstiitzung gegeben
werden, bis diese neue Arbeitsverhiltnisse gefunden und begonnen haben.

5 Dieser Austausch und die Moglichkeiten des Transfers sind Gegenstand des in FuBnote 3 angespro-
chenen Projektes ,Jobtransfer Europe*,

6  Abschnitt 3 kniipft an einen Vortrag des Autors auf dem Workshop: "JobTransfer - unternehmensnahe
Arbeitsmarktpolitik bei BetriebsschlieBungen und Massenentlassungen” am 20. Juni 1997 in Bottrop
(Deutschland). Die Veranstaltung wurde von der Gesellschaft fiir innovative Beschiiftigungsforde-
rung (G.I.B.) NRW mbH ausgerichtet.
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3.1 Neue Sichtweise, neue Praxis: Aktivierte Sozialplanmittel

Die neue Praxis des Umgangs mit Personalabbau markiert einen radikalen Bruch mit
der bisherigen Sichtweise und dem gewohnten Umgang mit Massenentlassungen
und stellt vor allem an die betrieblichen Sozialpartner und deren Umgang miteinan-
der neue Anforderungen. Knuth/Vanselow gehen von einer ,,Verantwortung des
Personal abbauenden Unternehmens fiir das Arbeitsmarktschicksal der freizusetzen-
den Arbeitskriifte aus, (da es oft) nicht zuletzt die Verhiltnisse des ‘abgebenden’
Unternehmens (sind), die die Chancen (auf dem Arbeitsmarkt) einschrinken.*
(1995, 97, Ergdnzungen M.S.) Bakker spricht davon, daf} das Ziel Mobilitétsforde-
rung ,die Entwicklung der Einsetzbarkeit der iiberzdhlig erklirten Mitarbeiter*
(1997, 2) ist. Erreicht werden soll die ,Beschiiftigungsbefahigung® (Kehlenbach/
Stricker 1996, 402) der MitarbeiterInnen. Schaubild 4 stellt idealtypisch die alte und
neue Praxis in der Umsetzung von Personalabbau gegeniiber.

Schaubild 4: Umgang mit Personalabbau

Alte Praxis Neue Praxis

.Passiver” Sozialplan »Aktivierte” Sozialplanmittel

Beschiftigungsgarantie Beschiiftigungsbefihigungsgarantie

Briicke in den Ruhestand fiir Briicke zu neuem Arbeitsverhiltnis

|iltere AN (ab 55, teilweise 52 Jahren)

[Abfindungen zur Vermeidung
oder Verringerung von
EinkommenseinbuBen

Dienstleistungen zur Mobilitétsforderung
(Bewerbungstraining, Vermittlungshilfen
etc.)

Anspriiche nach Alter
und Betriebszugehorigkeit

Anspriiche in Abhiingigkeit von Vermitt-
lungsschwierigkeiten

Kurzarbeit als Einstieg in eine
Finanzierungskette (AlG, AlHi,
" Arbeitslosenrente"*

Kurzarbeit als Einstieg in die berufliche|
Neuorientierung (Qualifizierung, Prakti-

) zur Ausgliederung| ka, ArbeitnehmerInneniiberlassung)

Privatisierung und Vereinzelung

Vergemeinschaftung

*  AIG = Arbeitslosengeld
AlHi = Arbeitslosenhilfe
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3.2 Grundanforderungen

Das Zustandekommen und der Erfolg von Mobilititsforderung als ‘Briicke zu einem
neuen Arbeitsverhiltnis’ ist an einige Bedingungen und Voraussetzungen gekniipft.
Im folgenden werden 5 Grundanforderungen an dieses Modell erldutert, die aus den
bisherigen praktischen Erfahrungen abgeleitet sind.

3.2.1 Einigung der Sozialpartner

Die Umsetzung von Mainahmen frithzeitiger Arbeitsmarktpolitik im hier gemeinten
Sinne ist an die Einigung und Kooperation der betrieblichen Sozialpartner gebunden
(OSB 0.1.,16). Dieser EinigungsprozeB kann nur gelingen, wenn die Arbeitnehmer
und Arbeitgeber die sich aus dem grundlegenden Interessenkonflikt (Beschifti-
gungssicherung contra Personalabbau) ergebende Frontenbildung und den vielfach
damit verbundenen Ersatz von Kommunikation durch Schuldzuweisungen iiberwin-
den. Zusitzlich gerdt der notwendige Aushandlungs- und Einigungsprozef unter
enormen Zeitdruck, wenn méglicherweise Liquidititsprobleme und/oder Uber-
schuldung unmittelbares und rasches - zum Teil auch in gesetzlich vorgeschriebenen
Fristen - Handeln erfordern. Die Chancen fiir einen erfolgreichen Einigungsprozef
steigen, wenn die betrieblichen Sozialpartner auf eine schon entwickelte und
bewihrte betriebliche Kommunikationskultur zuriickgreifen kénnen und der Zeit-
punkt fiir den Beginn der Gespriiche so friih gewahlt wird, daB der Zeitraum fiir die
Suche nach Lésungen und Alternativen nicht primir durch gesetzliche Vorschriften
(Insolyenzrecht, Kiindigungsfristen etc.) und Dritte (z.B. Banken) bestimmt wird.
Vielfach bedarf es aber auch einer manifesten Krise, um die Bereitschaft der
Beteiligten zur Verstindigung iiber die nitigen Mafinahmen zu erreichen. DaB trotz
Zeitdruck und verhirteter Fronten erfolgreiche Einigungen zustandekommen kon-
nen, zeigen die Beispiele der Maschinenbaufabrik Burkhard & Winkler (Reutlingen)
und der Niederlassung der Digital Equipment GmbH (Miinchen) in Villingen-
Schwenningen (Knuth/Vanselow, 1995, 55f. u. 67f.). Hier war es letztendlich der
Okonomische Druck auf die Arbeitgeberseite, der sich aus der Hhe der Abfindungen
(Digital) bzw. aus erfolgreichen Kiindigungschutzklagen (Burkhard & Winkler)
ergab, der zur Suche nach gangbaren Alternativen (Teilbetriebsiibernahme, Uber-
gang in eine neue Gesellschaft zur Mobilitétsforderung) ohne Kiindigungen fiihrte.
In diesen Fillen waren der ‘stumme Zwang’ der gesetzlich verankerten Rechte der
ArbeitnehmerInnen (betrieblicher Einigungszwang, Sozialplanpflicht, Sozialaus-
wahl) der ‘Hebel’, um eine Einigung herbeizufiihren. Hilfreich in dieser meist
schwierigen Startphase kann die Unterstiitzung durch externe Beratung sein, die
sowohl den Prozel der Aushandlung und Einigung moderiert, als auch das in der
Situation geforderte fachliche und rechtliche Wissen einbringt (OSB o0.J., 17 - 19).
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3.2.2 Institutioneller Rahmen

Mobiligitsforderung bedarf eines institutionellen Rahmens, der vor allem drei
wesentliche Aspekte regeln muB: Rechtsform, Zeitstruktur, Férdertechnik. In Oster-
reich wird dieser institutionelle Rahmen einheitlich ,,Arbeitsstiftung® genannt (§§
32, 34 ‘des osterreichischen Arbeitsmarktservicegesetzes). In Deutschland hat sich
bisher kein einheitlicher Sprachgebrauch durchgesetzt. In Anlehnung an Arbeits-,
Beschiftigungs- und Strukturforderungsgesellschaften (ABS), die in den neuen
Bundeslindern die Beschiftigten der GroBbetriebe der ehemaligen DDR iibernom-
men haben, wird vielfach von Beschiiftigungs- und Qualifizierungsgesellschaften
(BQG) gesprochen (Pfeiffer 1996, 17). Deren rechtliche Selbstindigkeit ist aber
nicht zwingend erforderlich. Deswegen verwende ich - synonym - als iibergreifenden
Begriff fiir die institutionelle Form der Mobilititsforderung die Begriffe der ,,Ar-
beitsstiftung* (OSB o0.J., 13) und der ,,Arbeitsmarktagentur” (Herrmann 1997).

Bei der Wahl der Rechtsform lassen sich grundsiitzlich die rechtlich selbsténdige
und die rechtlich unselbstindige Form unterscheiden. Erstere ist moglich, wenn das
personalabbauende Unternehmen weiterbesteht. Die MitarbeiterInnen, von denen
sich das Unternehmen trennen will, werden dann in einer organisatorischen Einheit
(Abteilung) zusammengefafit. Selbst bei einer BetriebsschlieBung kann diese Lo-
sung gewihlt werden. Der Betrieb bleibt dann solange bestehen, bis die Projekte und
MaBnahmen der Mobilititsforderung (in Osterreich bis zu vier Jahren, OSB 1994/95,
2) abgeschlossen sind. Eine Neugriindung ist unvermeidlich, wenn das Altunterneh-
men Konkurs anmelden muB (Insolvenzstiftung, OSB 0.J., 13). Sie wird in der Regel
auch praktiziert bei betriebsiibergreifenden Losungen (Branchen- oder Regionalstif-
tung, ebd.; vgl. auch Mypegasus in Reutlingen, Knuth/Vanselow 1995, 55f.,
Herrmann 1996b, 19f.). Auch beim Weiterbestehen des Altbetriebs wird oft die
Verselbstindigung gewihlt, um die soziale und emotionale Loslosung der Mitarbei-
terInnen vom Altbetrieb zu beschleunigen.

Arbeitsmarktagenturen haben als ‘Briicke in ein neues Arbeitsverhiltnis’ ein
eindeutiges Ziel. Sie benétigen einen klar definierten Anfang und ein ebenso klar
festgelegtes Ende, das heiBt, sie sind zeitlich befristet. Den Beginn markieren die
Bildung der entsprechenden Organisationseinheit und der freiwillige Eintritt der
MitarbeiterInnen, die das Unternehmen nicht mehr beschiftigen kann, in die
Arbeitsstiftung. Die Dauer einer Arbeitsstiftung héingt einmal von den zur Verfiigung
stehenden Mittel ab. In Osterreich betriigt sie aufgrund der rechtlichen und finanzi-
ellen Rahmenbedingungen bis zu vier Jahre (s.0.). Andererseits bestimmt die
faktische Entwicklung die Dauer der Arbeitsstiftung. Sie endet spitestens dann,
wenn alle Beschiftigten eine neue Perspektive gefunden haben und der letzte
Beschiiftigte die Stiftung verlassen hat.

In Deutschland ist die zweijihrige strukturbedingte Kurzarbeit (Knuth/Vanselow
1995, 87f.) ein wesentliches Element der Mobilititsférderung. Deren Bewilligung
ist an die Zusammenfassung der Beschiftigten in einer ,betriebsorganisatorisch
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eigenstindigen Einheit* (beE, §63 Abs. 4 Arbeitsforderungsgesetz (AFG)) und die
Durchfiihrung von MaBnahmen zur beruflichen Neuorientierung gebunden. Die beE
kann sowohl innerhalb des Altbetriebes als auch in einer Neugriindung angesiedelt
werden.

3.2.3 Einbindung der Arbeitsverwaltung und weiterer Akteure
UnerliBlich ist die frithzeitige Einbeziehung der zustindigen Arbeitsverwaltung (in
Osterreich: Arbeitsmarktservice). Diese(r) hat in der Entstehung und Durchfiihrung
einer Arbeitsmarktagentur (Arbeitsstiftung) eine Schliisselfunktion hinsichtlich der
Bewilligung von strukturbedingter Kurzarbeit, der Ubernahme der individuellen
Transferzahlungen (Kurzarbeitergeld, Arbeitslosengeld, Unterhaltsgeld) wie auch
der Finanzierung moglicher MaBnahmen zur Qualifizierung und Beschiftigung.
Dariiberhinaus ist die schrittweise Einbeziehung weiterer lokaler Akteure (Kommu-
ne, Gewerkschaften, Kammern etc.) zur VergroBerung der Akzeptanz und zur
Mobilisierung zusitzlicher Mittel und Unterstiitzung sinnvoll.

3.2.4 Instrumente der Mobilititsforderung

Mobilititsforderung hat den AbschluB neuer, unbefristeter Arbeitsverhiltnisse zum
Ziel. Sie bedeutet ein endgiiltiges Verlassen des alten Arbeitsplatzes und eine aktive
Unterstiitzung des Einzelnen bei der beruflichen Neuorientierung sowie bei der
Arbeitssuche durch individuelle Beratung, Betreuung und Unterstiitzung. Alle
Instrumente und MaBnahmen der Mobilitéitsforderung sind auf dieses Ziel: ‘Ab-
schluB eines neuen Arbeitsverhiltnisses’ ausgerichtet. Schaubild 5 gibt einen
Uberblick iiber die Instrumente der Mobilititsférderung. Ihre erfolgreiche Durch-
filhrung setzt qualifiziertes Personal (VermittlungsberaterInnen) voraus mit guten
regionalen Arbeitsmarktkenntnissen und Erfahrung in der Beratung von Gruppen
und Einzelpersonen. Diese intensive Unterstiitzung ist wesentlich umfassender und
aufwendiger als die Arbeitsvermittlung (Knuth/Vanselow 1995, 97), wie sie derzeit
von den Arbeitsimtern aufgrund der zahlenmiBigen Relation von BeraterInnen und
Arbeitsuchenden geleistet werden kann.
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Schaubild 5: Instrumente der Mobilitéitsforderung

i

Orientierungsphase - Verarbeitung des Arbeitsplatzverlu-
stes - Analyse der eigenen Situation
(Lebenszyklus, Laufbahn) - Erarbei-
tung eines individuellen Plans

Aktive Arbeitssuche - Bewerbungstraining - Arbeitsmarkt-
analyse - Vermittlungshilfen - Fort-
schrittsgespriche

Qualifizierung (intern/extern) - Kurzzeittrainings

- Fortbildungen

- Umschulungen in einen neuen Beruf
Arbeitserfahrung (z.B. als - Praktika
Qualifizierung wihrend Kurzarbeit) | - ArbeitnehmerInneniiberlassung

- Probe- bzw. befristete Zweitarbeits-
verhiltnisse (ohne Kurzarbeitergeld)
mit Riickkehrgarantie

Betriebsgriindung - Neugriindungen

. - Outsourcing (Dienstleistungen fiir
den Altbetrieb)

- Ubernahme des Altbetriebes oder
einzelner Bereiche

- Befristete Beschiftigung (z.B.
Sanierung des Betriebsgeléndes)

3.2.5 Kenntnis des lokalen Arbeitsmarktes und Anbahnung von
Arbeitsverhiltnissen

Die Anbahnung neuer Arbeitsverhiltnisse im Rahmen der Mobilitdtsféderung setzt
gute Kenntnisse des lokalen bzw. regionalen Arbeitsmarktes voraus. Hierbei sind die
vielfach vorhandenen betrieblichen Kontakte (Kunden, Lieferanten etc.) des perso-
nalabbauenden Unternehmens hilfreich. Deswegen sollten die Personen des Altbe-
triebs, die iiber die entsprechenden AuBenkontakte verfiigen, in die aktive Arbeits-
suche eingebunden werden. Die Orientierung der MitarbeiterInnen auf den Arbeits-
markt kann durch die Einrichtung eines internen Vermittlungsbiiros, das Informa-
tionen iiber offene Stellen sammelt, aktiv potentielle neue Arbeitgeber sucht und zu
diesen Kontakt aufnimmt, unterstiitzt werden (Kehlenbach/Stricker 1996, 403).
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Sinnvoll ist auch eine unterstiitzende Pressearbeit. Besonders hilfreich in einer
solchen Situation ist die Méglichkeit, auf betriebliche Kontakte und detaillierte
lokale Arbeitsmarktkenntnisse zuriickgreifen zu konnen, wie sie im Rahmen der
,Methode Prospect* (ACTIVA 1996) moglich sind. Dabei handelt es sich um
regelmiBige telefonische Befragungen und Direktbesuche bei bis zu 750 Betrieben
in der jeweiligen Region zur Ermittlung von offenen Stellen, der Entwicklung des
Personalbestandes, geplanten Entlassungen, Schwierigkeiten bei der Besetzung
offener Stellen etc. Neben den detaillierten Arbeitsmarktkenntnissen entstehen
hierdurch sehr direkte und personliche Kontakte in die Betriebe, die die Anbahnung
von Arbeitsverhiltnissen vereinfachen. Im Rahmen der zweijdhrigen strukturbe-
dingten Kurzarbeit, wie sie das deutsche Arbeitsforderungsgesetz vorsieht, hat die
Praxis der Mobilititsforderung ,,Zwischenstufen (und) Ubergangsformen bei der
Anbahnung neuer Arbeitsverhiltnisse (entwickelt, die darauf abzielen), dal beide
Seiten - aufnehmende Betriebe und arbeitssuchende Arbeitnehmer - wihrend eines
befristeten betrieblichen Einsatzes Erfahrungen miteinander sammeln, die ihnen am
Ende der *Probephase’ eine fundierte Entscheidung iiber eine dauerhafte Einstellung
erlauben®(Knuth/Vanselow 1995, 101). Diese Ubergangsformen (Schaubild 6) sind:
A) Praktika, Kurzarbeit als Qualifizierung; B) ArbeitnehmerInneniiberlassung; C)
Zweitarbeitsverhiltnis.

Schaubild 6: Aktive Nutzung von Kurzarbeit zur Mobilitéitsforderung
und zur Anbahnung von neuen Arbeitsverhiiltnissen

Strukturbedingte Kurzarbeit, Direkte Vermittlung aus Kurzarbeit durch die
bis 2 Jahre, Arbeitsverwaltung (seit 23.6.1993)
Anerkennung von
Betrieblichen Qualifizierungs- Zweitarbeitsverhiltnis wihrend der Kurzarbeit,
gesellschaften (BQGs) Ruhen des origindren Arbeitsverhiltnisses,
als beE (§63 AFG, Abs.4) 3 Mon., Riickkehroption

Vorbereitung von Existenzgriindung wihrend
der Kurzarbeit

Qualifizierung wihrend der Kurzarbeit

Praktika als Qualifizierung wihrend der
Kurzarbeit, Weiterbezug von Kurzarbeitergeld,
bis zu 6 Monaten

ArbeitnehmerInneniiberlassung,
Kurzarbeitergeld ruht
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Das Modell der ArbeitnehmerInneniiberlassung wihrend strukturbedingter Kurzar-
beit wird in Deutschland besonders erfolgreich von der Firma Mypegasus GmbH in
Reutlingen, die aus dem Personalabbau der Maschinenfabrik Burkhard &Winkler
entstanden ist, praktiziert (Herrmann 1996b, Knuth/Vanselow 1995, 55f.). Aus Sicht
der Beschiiftigten lohnt sich die Aufnahme einer Beschéftigung im Rahmen der
ArbeitnehmerInneniiberlassung, da das Nettoeinkommen von 80% auf 100% aufge-
stockt wird. Gleichzeitg verlingert sich die Absicherung bei Mypegasus, wenn kein
neues Arbeitsverhiltnis zustandekommt, da die durch die ArbeitnehmerInneniiber-
lassung eingenommenen Mittel zugunsten der/des Beschiftigten eingesetzt werden.

3.3 Kosten und Finanzierung der Mobilititsforderung

Im Rahmen der Mobilititsférderung muB die Finanzierung der folgenden drei
wesentlichen Kostenbereiche sichergestellt werden: A) Transferzahlungen an die
MitarbeiterInnen (z.B. Kurzarbeitergeld, Unterhaltsgeld, Arbeitslosengeld);
B) MaBnahmekosten (Bewerbungstraining, Jobhunting, Qualifizierung, Existenz-
griindung; siehe Schaubild 6); C) Organisations- und Verwaltungskosten. Ein
wesentlicher Teil der Transferzahlungen - so z.B. das Kurzarbeitergeld (KuG), das
fiir maximal zwei Jahre ca. 2/3 des friiheren Nettoeinkommens ausmacht - werden
von der Arbeitsverwaltung iibernommen. Teilweise ist auch die Forderung einzelner
MaBnahmen (z.B. Qualifizierung) durch die Arbeitsverwaltung moglich. Alle
anderen Kosten der Mobilititsforderung (incl. der vielfach praktizierten Aufstok-
kung der KuG-Zahlungen auf 80% oder mehr Prozent des alten Nettoeinkommens)
miissen vom Altunternehmen im Rahmen des Interessenausgleichs auf- und einge-
bracht werden. Schaubild 7 gibt einen Uberblick iiber die unterschiedlichen Aspekte
der Finanzierung der Mobilititsforderung und konkretisiert dies am Beispiel der
Innovations- und Qualifizierungsgesellschaft (iQG) in Hamburg-Wedel, die aus der
SchlieBung des dortigen DASA-Standortes hervorgegangen ist (Knuth/Vanselow
1995, 51). Ergiinzt wird diese Ubersicht um ,,Sonstige Einnahmen®, Hiermit sind
Einnahmen z.B. aus den Verkiufen von Produkten und Dienstleistungen sowie aus
ArbeitnehmerInneniiberlassung gemeint. Diese Gelder treten als dritte Siule der
Finanzierung von Mobilititsforderung neben den aktivierten Sozialplanmitteln und
den AFG-Mitteln.
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Schaubild 7: Finanzierungsformen am Beispiel der iQG

Finanzierung Innovations- u. Quali-
fizierungsgesellschaft
(iQG) - Hamburg-
Wedel (DASA)

1. Transferzahlungen: Kurzarbeitergeld 37%

2. Privat-kollektive Mittel des Altunternehmens 58%

im Rahmen des Interessenausgleichs

- Einsparung von Abfindungen bei
erwerbswirtsch. Auffangldsungen (DITEC,
Ausgriindung Mypegasus)

- Wegfall, Reduzierung von Auslauflohnen

- Verbesserung der Personalstruktur im
abbauenden Unternehmen

- Einsparung von Verfahrenskosten
u. -risiken (keine Arbeitsgerichtsprozesse)

- Entmonetarisierung von Leistungen
(Uberlassung von Maschinen, Gebiuden etc.)

3. Privat-individuelle Mittel der Beschiiftigten 5 %
- Zinsen noch nicht ausgezahlter Abfindungen
- Individuelle Sozialplanmittel

Zusdtzliche dffentliche Mittel 13 %
- Qualifizierung
- Existenzgriindung

Sonstige Einnahmen
- Einnahmen aus Profit Centern
(v.a. in den ABS-Gesellschaften)
- Einnahmen aus ArbeitnehmerInneniiberlassung

Summe 1 bis 3 = 100 Prozent

Letztendlich begrenzen das Volumen der im Interessenausgleich ausgehandelten
aktivierten Sozialplanmittel Dauer und Umfang der Aktivititen der Mobilititsforde-
rung. Vor allem bei GroBbetrieben, bei denen die Standards individueller Abfindun-
gen oft iiber 100 000 DM liegen (Neumann/Spies 1995, 432), stehen Mittel in
betrichtlichem Umfang zur Verfiigung. Mehrfach war die Gesamtsumme potentiel-
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ler Abfindungszahlungen der Grund fiir die Umsetzung von Alternativen zu Massen-
entlassungen. So konnte die Digital Equipment GmbH (Miinchen) bei der erfolgrei-
chen Teilbetriebsiibernahme ihrer Niederlassung in Villingen-Schwenningen durch
1.300 Beschiiftigte die bei einer Massenentlassung filligen Abfindungszahlungen
von iiber 400 Mio. DM ungefihr halbieren (Knuth/Vanselow 1995, 68 u. 73). Aber
auch bei den mittelstindischen Unternehmen mit geringeren Sozialplanmitteln gibt
es erfolgreiche Beispiele von Mobilititsforderung, wie AEG Transformatoren und
Schaltgerite GmbH in Berlin (Wunsch 1997). Bei der Mypegasus GmbH, die 1994
insgesamt 519 Beschiftigte aus 5 mittelstindischen Unternehmen iibernahm, lagen
zwischen April 1994 und Juni 1995 die Einnahmen aus ArbeitnehmerInneniiberlas-
sung mit 4 Mio. DM iiber den Transferzahlungen der Bundesanstalt fiir Arbeit (3
Mio. DM Kurzarbeitergeld (KuG), Knuth/Vanselow 1995, 64). Ab 1998 kann die
Bundesanstalt fiir Arbeit Sozialplanmittel, die zur Mobilitdtsférderung eingesetzt
werden, aufstocken, wenn sich das personalabbauende Unternehmen angemessen an
den Gesamtkosten beteiligt (siche 1.3.).

Zur Kostenseite gibt es aus der Praxis der Arbeitsstiftungen in Osterreich
(mittlerweile iiber 30) einige verallgemeinerte Aussagen (OSB 1994/95, 8). Hier
geht man von ca. 3.600.- DM pro TeilnehmerIn fiir die sechswdchige Berufsorien-
tierung aus. Individuelle Qualifikationskosten liegen je nach Umfang zwischen
4.300.- und 7.300.- DM. Die Kosten fiir das Stiftungsmanagement liegen pro 100
Personen bei rund 200.000.- DM. Die geschiitzte Eintrittsquote liegt bei 30 bis 50%
und die Verweildauer in der Stiftung bei 8 - 12 Monaten. Geht man von einer
Nutzungsquote von 50% und einer einjihrigen Verweildauer aus, ergeben sich
Mobilititsforderungskosten in Hohe von ca. 1.140.000.- DM (bei angenommenen
durchschnittlichen Qualifizierungskosten von 5.800.- DM) fiir 100 TeilnehmerIn-
nen bei einem Personalabbau von 200 Beschiiftigten. Hierzu kommen dann noch die
Kosten fiir die individuellen Transferzahlungen.

Der Erfolg der Mobilitétsforderung bemift sich daran, in welchem Umfang es
den Arbeitsmarktagenturen und den Arbeitsstiftungen gelingt, den freigesetzten
MitarbeiterInnen den Weg in neue und feste Arbeitsverhiltnisse zu bahnen. Hierzu
gibt es bisher nur singuldre Aussagen. In Osterreich liegen die Erfolgsquoten iiber
80% (ebd., 2). Im Gegensatz zu der geschitzten durchschnittlichen Eintrittsquote
von 30'- 50 % der abzubauenden Beschiiftigten in die Arbeitsstiftungen in Osterreich
(ebd., 8), liegt diese Quote bei den in der Literatur dokumentierten Fillen in
Deutschland teilweise wesentlich héher, z.B.: iQG in Hamburg-Wedel (DASA) 150
Eintritte von 236 (= 63,55%) (Knuth/Vanselow 1995, 44); Mypegasus (Burkhard &
Winkler) 329 von 337 (= 97,62 %; ebd., 58).

Die vorliufigen Zahlen beziiglich der Wiederaufnahme eines neuen Arbeitsver-
hiltnisses in den angesprochenen Beispielen bestitigen die ermutigenden Erfahrun-
gen aus Osterreich. Bei der iQG hatten im Juli 1995 (Start Ende 1994) 28 Personen
ein neues Arbeitsverhiltnis aufgenommen. Dariiber hinaus standen drei bis vier
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Kleinunternehmensgriindungen mit mindestens 12 Arbeitsplétzen unmittelbar be-
vor (Knuth/Vanselow 1995, 52 u. 49). Der Standort Reutlingen von Mypegasus
reduzierte innerhalb eines Jahres seine Belegschaft von 329 um die Hilfte. Unter
anderem gab es zwei erfolgreiche Ausgriindungen (35 und 5 Arbeitsplétze, ebd., 60
u. 62). Erfahrungen mit der Arbeitsmarktagentur bei Vetrotex (Aachen) belegen die
Bedeutung betrieblicher Kontakte bei der Vermittlung in neue Arbeitsverhiltnisse
(Herrmann 1997).

4 Ausblick

Die Ansitze und Konzepte friihzeitiger und betriebsnaher Arbeitsmarktpolitik sind
eine vor allem in Osterrreich und Frankreich, zum Teil auch in den Niederlanden
vielfach erprobte und wirksame Alternative zur klassischen Form des Personalab-
baus durch Massenentlassungen, und - durch die Fokussierung auf die Anbahnung
eines neues Arbeitsverhiltnisses - auch eine sinnvolle Weiterentwicklung reiner
QualifizierungsmaBnahmen und des Ansatzes der Qualifizierungsgesellschaften.
Mobilititsforderung und MaBnahmen betrieblicher Reorganisation helfen die struk-
turellen Folgen weltweiter Modernisierung und Globalisierung (Neumann/Spies
1995, 169f.) abzumildern. Sie erleichtern die ndtigen betrieblichen Anpassungspro-
zesse, helfen, den Umfang von Personalabbau zu reduzieren und Arbeitslosigkeit
zu vermeiden bzw. zu verkiirzen, sowie die ,Binsetzbarkeit* (Bakker 1997, 2) der
Beschiftigten zu erhalten.

Aus den bisherigen Erfahrungen lassen sich drei wesentliche Rahmenbedingun-
gen fiir die erfolgreiche Anwendung von Konzepten der Mobilititsférderung ablei-
ten: 1. Mobilititsférderung muB gesetzlich unterstiitzt und flankiert werden. 2.
Mobilititsférderung ist immer an die Einigung der betrieblichen Sozialpartner
gebunden. 3. Das Know-how fiir die Umsetzung von Mobilititsforderung muB den
jeweiligen betrieblichen Sozialpartnern kurzfristig und umfassend verfiigbar ge-
macht werden. Zum erfolgreichen Transfer der entsprechenden Ansitze und Kon-
zepte aus anderen europdischen Léndern nach Deutschland gehort auch die Ausein-
andersetzung mit der Skepsis gegeniiber friihzeitiger und betriebsnaher Arbeits-
marktpolitik, wie sie vielfach bei den Sozialpartnern und auch in der Politik zur Zeit
noch anzutreffen ist.
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