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1. Einleitung

Die Eisen- und Stahlindustrie steht in den kommenden Jahren vor Umstrukturierungs- und Flexibilisierungspro-
zessen, die ohne weiteren Personalabbau nicht umzusetzen sein werden. Aus gesetzlichen und demographischen
Grlinden konnen die traditionellen Mittel des Personalabbaus - Vorruhestand und Abfindungszahlungen - nicht

mehr im notwendigen Mal3e genutzt werden.

Der Fachausschuss ,Vermittlungs-, Qualifizierungs- und Beschéaftigungsgesellschaften (VOB)” bei der Hans-Bdck-
ler-Stiftung will mit diesem Bericht Mdglichkeiten aufzeigen, wie Sozialplanmittel fiir beschéaftigungsfordernde, auf
den Arbeitsmarkt orientierte Mafinahmen eingesetzt werden kénnen. Aus diesem Grund sind bestehende Sozial-
plane auf ihre aktivierenden Elemente hin untersucht und Vermittlungs-, Qualifizierungs- und Beschéftigungsge-
sellschaften auf ihre Erfolgs- bzw. Misserfolgsfaktoren Uberpriift worden. Aus diesen Erkenntnissen wurden Vor-
schlage entwickelt, die dazu beitragen sollen, kinftige MalRnahmen des Personalabbaus in der Eisen- und

Stahlindustrie konfliktarm und sozialvertraglich zu gestalten.

Nach der AFG-Reform 1997 sollten Abfindungszahlungen auf die Halfte des Arbeitslosengeldes angerechnet wer-
den (8 140 SGB Ill). Ein grundsétzlicher Freibetrag von 25 % sollte sich nur bei &lteren Mitarbeitern und bei lange-

rer Betriebszugehorigkeit sukzessive bis auf 50 % erhdhen lassen.

Diese Neuregelung ist inzwischen von der neuen Bundesregierung ausgesetzt worden' und es ist noch nicht abzu-

sehen, wie die Anrechnung von Abfindungszahlungen auf das Arbeitslosengeld kiinftig geregelt wird.

Sozialvertraglicher Personalabbau durch Abfindungszahlungen verliert an Attraktivitat fir die Arbeitnehmer” durch
Anrechnung oder zusétzliche Besteuerung der Abfindung. Deshalb sind zukinftig Regelungen zu prifen, bei denen
die Abfindungssummen nicht direkt an die Betroffenen ausgezahlt, sondern fir einen begrenzten Zeitraum als
Kapitaleinlage zur Férderung von Maldnahmen der Qualifizierung und der Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt

eingesetzt werden (Aktivierung von Sozialplanmitteln).

Dartber hinaus fuhrt die Héhe der Abfindungsleistungen zu einem Substanzverlust in den Unternehmen, wodurch
Mafnahmen der Umstrukturierung und der Sicherung noch vorhandener Arbeitsplatze zuséatzlich behindert wer-

den.

Neben der Zahlung von Abfindungen waren Vorruhestandsregelungen ein vorrangiges Mittel des Personalabbaus

in den bisherigen Interessenausgleichen und Sozialpldnen der Eisen- und Stahlindustrie (,Goldener Handschlag”).

Die bisherigen Vorruhestandslésungen beruhten auf einer Kombination von Lohnersatzleistungen nach dem AFG,
betrieblichen Aufstockungszahlungen und vorzeitigem Rentenbezug mit 60 Jahren bei Arbeitslosigkeit. Dies hat
dazu geflhrt, dass insgesamt nicht einmal 30 % der Neuzugénge in Altersrente die Regelaltersgrenze von 65 Jah-

ren erreicht hat.

1 Im Verlauf der Gesprache zum Bundnis flr Arbeit hat Bundesarbeitsminister Walter Riester am 18.01.99 im Gespréch mit Gewerkschaftsver-
tretern diese Regelung bis zu einer umfassenden Neuregelung ausgesetzt (vergl. DIE WELT, 19.1.1999). Bis zur Drucklegung dieses Arbeitspa-
piers (Frihjahr 2000) sind keine weiteren Regelungen getroffen worden.

2 Mit geschlechtsspezifischen Funktionsbegriffen sind immer Funktionstréger beiderlei Geschlechts gemeint. Dies soll der Lesbarkeit dienen. Eine
Diskriminierung ist damit nicht beabsichtigt.



Basierend auf BeschlUssen der alten Bundesregierung sollte die Rente nach Arbeitslosigkeit ohne Abschlag mit
60 Jahren, die flexible Altersgrenze (Manner 63 Jahre / Frauen 60 Jahre) sowie die Friihverrentung unter Inkauf-
nahme eines Abschlages (z. B. Rente mit 60 = Abschlag von 18 %) stufenweise abgeschafft werden.? Hier haben
die VorstéRe der IG Metall im Bundnis fir Arbeit fir eine neue Diskussion gesorgt. So ist zur Zeit* noch fraglich,
ob neue Wege einer Verrentung vor der Regelaltersgrenze von 65 Jahren (evtl. unter Inkaufnahme eines Abschla-

ges) gefunden werden

Wenn auch die Rentenpolitik der neuen Bundesregierung hier aller Voraussicht nach weitere Veranderungen brin-
gen wird (Stichwort: ,Rente mit 60”), muss zundchst davon ausgegangen werden, dass diese Form des Perso-

nalabbaus in Zukunft teurer und somit schwieriger einzusetzen sein wird.
Bei der Betrachtung des Altersaufbaus der Belegschaften in der Eisen- und Stahlindustrie (siehe Abb. 1) ist dar-
Uber hinaus zu erkennen, dass dieses Instrument auch aufgrund nachlassender Personalstérke in den alteren Jahr-

gadngen in dieser Branche seine Wirksamkeit einbift.

Abb. 1: Beschéftigte in der Eisen- und Stahlindustrie 1997 nach Alter’
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Die Jahrgénge der Uber 60 Jahre alten Mitarbeiter (362) und 55 - 60 Jahre alten Mitarbeiter (3805) sind bereits
so ausgedlnnt, dass Vorruhestands- (wie auch Altersteilzeitregelungen) wahrscheinlich nicht die bendtigte Ent-
lastung bringen kénnen. Wahrend die mittleren Jahrgange (30 - 55 Jahre) anndhernd gleich hoch verteilt sind,
haben die jingeren Jahrgénge (bis 30 Jahre), besonders in den Jahrgangen unter 20 Jahre (2164) und 20 - 25
Jahre (4536), aufgrund der nachlassenden Ausbildungsaktivitat in den letzten Jahren, bzw. der Nichtibernahme

der Ausgebildeten, eine unzureichende Personalstérke.

w

Vergl. DGB 1998, S. 57
Maérz 2000
5  Zahlen: Arbeitgeberverband Stahl / Diagramm: pragma gmbh

N
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Dieser Altersaufbau ist fir die zuklnftige Entwicklung der Eisen- und Stahlindustrie problematisch. Da zu wenig
junge Mitarbeiter ausgebildet bzw. eingestellt werden, droht eine Uberalterung der Belegschaften. Dies bedeutet,

dass es in Zukunft schwieriger werden wird, qualifizierte Nachwuchskréfte flr Leitungspositionen zu gewinnen.

Gleichzeitig sind Alterssozialpldne und Altersteilzeitregelungen zukinftig nicht mehr im bisherigen Umfang finan-
zierbar. Der Abgang von erfahrenen, gut qualifizierten Mitarbeitern ist flr die Betriebe haufig mit einem kaum zu

kompensierenden Verlust von gewachsenen Wissen und Féhigkeiten verbunden.

Aufderdem ist es fraglich, ob eine Verrentung mit 55 unter sozialen Gesichtspunkten die richtige Ldsung ist. Auch
wenn die Gestaltung des Vorruhestandes individuell sehr unterschiedlich ausfallt,’ ist es gerade bei Mitarbeitern
der Eisen- und Stahlindustrie, die einen Grof3teil ihrer |dentitat aus ihrer Berufstatigkeit und ihrer sozialen Einbin-
dung in einen GroRbetrieb bezogen haben, zu vermuten, dass der Ubergang in die Nichterwerbstatigkeit mit erheb-

lichen Problemen verbunden sein kann.

Aufgrund der beschriebenen Verdnderungen der gesetzlichen Rahmenbedingungen und der demographischen
Strukturen hat sich in den letzten Jahren in der Arbeitsmarktforschung, in den Betrieben und zunehmend auch in
den Gewerkschaften die Einsicht durchgesetzt, dass die traditionellen Regelungen hinsichtlich einer Mobilitatsfor-

derung von arbeitslosen Arbeitnehmern wenig effektiv sind.”

Bei zukUnftigen Verhandlungen Uber Interessensausgleiche und Sozialplane bei Betriebsdnderungen werden sich
die Sozialpartner dariber verstandigen mussen, welche mobilitdtsfordernden Elemente aufgenommen werden
konnen und sollen. Dabei sollten die Transferbemihungen sich in erster Linie auf eine neue Beschéftigung auf dem
ersten Arbeitsmarkt richten. Offentlich geférderte BeschaftigungsmaRnahmen (ABM / Strukturanpassungsmaf-

nahmen) fir von Massenentlassungen betroffene Mitarbeiter werden in Zukunft an Bedeutung verlieren.

Der Gesetzgeber hat dieser verdnderten Rolle von Sozialpldnen durch die seit dem 1. Januar 1998 gewdhrten
Zuschusse zu SozialplanmaRnahmen geméafs 88 254 ff. SGB Il Rechnung getragen. Mit diesem neuen Instrument
soll fur die Betriebe und die betrieblichen Interessenvertretungen ein Anreiz geschaffen werden, Sozialpldne im
oben genannten Sinne zu ,aktivieren”® Ziel ist es, der Arbeitslosigkeit betriebsnah, d. h. méglichst friih, bereits zum
Zeitpunkt ihres Beginns entgegenzuwirken. Aufderdem soll auf diesem Wege erreicht werden, dass Sozialplanmit-
tel weniger konsumtiv und zunehmend beschaftigungswirksam eingesetzt werden. An die Stelle des Personalab-
baus auf Kosten der Sozialversicherung soll die finanzielle und organisatorische Beteiligung der Betriebe an

beschaftigungsfordernden MalRinahmen zugunsten der von ihnen Freigesetzten treten.

6  Vergl. dazu u.a. Schweikle 1998
7 Vergl. u.a. Knuth / Vanselow 1995, BAVC 1998, DGB 1998
8  Vergl. u.a. Knuth / Vanselow 1995
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2. Qualitative Auswertung und Analyse der Inhalte
bestehender Sozialplane

Neues Forderinstrument: ,Zuschiisse zu SozialplanmafRnahmen”

Seit Januar 1998 besteht mit den ,Zuschissen zu SozialplanmaRnahmen” nach 88 254 ff. SGB Ill ein neues Instru-
ment, mit dem MafRnahmen der aktiven, auf Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt ausgerichteten Arbeitsfor-
derung unterstltzt werden sollen. Bedingung ist, dass diese MaRnahmen unmittelbar vor oder nach dem Verlust
des Arbeitsplatzes bei Betriebsanderungen mit Personalabbau einsetzen. Finanziert werden die MaRnahmen von
der Bundesanstalt flir Arbeit und von den Betrieben, die ihren Personalbestand im Rahmen eines Sozialplans oder
einer sozialplandhnlichen Vereinbarung reduzieren. Uber die Mittelvergabe der Bundesanstalt fir Arbeit (BA) ent-
scheiden die Landesarbeitsémter.’ Ziel dieses neuen Forderinstrumentes ist es, die bisherige, auf Vorruhestands-
und Abfindungsregelungen ausgerichtete Sozialplanpraxis in Richtung einer beschéftigungswirksamen Nutzung

von Sozialplanmittel zu verédndern.

In der bundesweiten Praxis wird dieses Instrument allerdings bisher kaum genutzt. Wahrend in NRW eine relativ
groRe Nachfrage besteht,” sind in anderen Bundeslandern, wie z. B. Bayern und Berlin, im Jahr 1998 noch keine

Mafnahmen geférdert worden.

2.1 Inhalte bisheriger Sozialpldne

In den letzten Jahren sind in der Eisen- und Stahlindustrie eine Reihe von Sozialplanen und Interessensausgleichen
ausgehandelt worden. Dieses Instrument, Ende der 50er Jahre im Bereich der Montanindustrie entwickelt und
1972 bei der Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes auf alle Betriebe, in denen es einen Betriebsrat gibt,
verallgemeinert, wurde bisher im Wesentlichen dazu genutzt, um Personalanpassungsmalinahmen auf altere Mit-
arbeiter zu konzentrieren und auch jingere Mitarbeiter mit teilweise erheblichen Abfindungsleistungen zum Aus-

scheiden aus dem Betrieb zu motivieren.

Nach einer aktuellen Erhebung von Edmund Hemmer entfielen in der ersten Halfte der 90er Jahre etwa 85 % der
eingesetzten Sozialplanmittel (in allen Branchen) auf Abfindungsleistungen.” Die Hohe der Abfindungen differiert
sehr stark nach BetriebsgrélRe, Konzernzugehdrigkeit und Branche, wobei insgesamt mehr als drei Viertel aller
Abfindungssummen Uber dem von der Anrechnung auf das Arbeitslosengeld freien Hochstbetrag von 10.000 DM
lagen. Uber ein Fiinftel der gezahlten Abfindungen lag tber 50.000 DM."

Aktivierende Momente sind in bestehenden Sozialpldnen eher selten zu finden, sieht man von Hilfen ab, welche
die innerbetriebliche Mobilitdt fordern sollen. Dazu zdhlen Fahrtkostenzuschisse, Hilfen bei der Wohnraumbe-

schaffung, Umzugshilfen, Trennungshilfen etc.

9  Der derzeitige Férderhdchstbetrag wird vom Landesarbeitsamt NRW mit 16.320 DM pro Teilnehmer angegeben. Die 13 bisher geférderten
MaRnahmen in NRW seien mit einem durchschnittlichen Foérdersatz von 6.600 DM pro Teilnehmer gefordert worden. (Aussagen von Herrn
Kulozik, zustandiger Sachbearbeiter beim LAA NRW auf der Fachtagung ,Ubergange in wirtschaftlichen Umbriichen - Neuorientierung und
Wiederbeschéftigung bei Stellenabbau” am 15. und 16. Dezember 1998 im IAT, Gelsenkirchen.)

10 Allerdings wurden auch hier die zur Verfigung stehenden Mittel bei weitem nicht ausgeschopft (Aussage H. Kulozik ebd.).
11 Hemmer 1997, S. 109
12 Vergl. ebd. S.116 ff.



Mafnahmen, die durch Qualifizierung, Outplacementberatung etc. auf den externen Arbeitsmarkt orientieren und
eine moglichst schnelle Wiedereingliederung der Betroffenen zum Ziel haben, sind erst in der jingsten Zeit als

mogliche Inhalte von Sozialplanverhandlungen entdeckt worden.

2.2 Auswertung bestehender Sozialplane

Zur qualitativen Auswertung und Analyse der Inhalte bestehender Sozialplane ist ein Raster” entwickelt worden,
nach welchem vier bestehende Sozialpldne / Interessensausgleiche aus der Eisen- und Stahlindustrie und aus dem
Bergbau miteinander verglichen wurden.” Dabei kam es in erster Linie darauf an, diese Vereinbarungen auf ihre

mobilitdtsférdernden bzw. -hemmenden Elemente zu untersuchen.

Zum Vergleich wurde aul3erdem das Arbeitspapier ,Transfer-Sozialplan — Neues Denken und neue Wege zur
gemeinsamen Gestaltung des Strukturwandels in der chemischen Industrie” des Bundesarbeitgeberverbandes

Chemie e.V., Stand vom Juni 1998, hinzugezogen.

Die in den verschiedenen Sozialpldnen / Interessensausgleichen vereinbarten Leistungen wurden zielgruppenbe-
zogen verglichen. Dabei wurde nach folgenden Leistungen unterschieden :

+ Leistungen bei vorzeitigem Ruhestand

+ Leistungen bei Aufhebungsvertragen

+ Leistungen zur Férderung der innerbetrieblichen Mobilitat

« Leistungen zur Férderung der Mobilitédt auf den externen Arbeitsmarkt.

Quantitative Vergleiche (Hohe der Abfindungen, Lohnersatzleistungen etc.) wurden nicht angestellt.

Leistungen bei vorzeitigem Ruhestand

In den ausgewerteten Sozialpldnen sind Vorruhestandsregelungen ein vorrangiges Mittel des Personalabbaus. Nur

in einem Sozialplan finden sich dazu keine Regelungen.

Diese Vorruhestandslosungen beruhten auf einer Kombination von Lohnersatzleistungen nach dem AFG, betrieb-
lichen Aufstockungszahlungen / Abfindungen und vorzeitigem Rentenbezug mit 60 Jahren bei Arbeitslosigkeit.
Wahrend Vorruhestandsregelungen in zwei Sozialpldnen ab einem Alter von 55 Jahren in Anspruch genommen

werden konnten, war in einem Sozialplan ein altersbedingtes Ausscheiden bereits mit 52 Jahren maoglich.

Fir die Zielgruppe der é&lteren Mitarbeiter finden sich hinsichtlich einer Mobilitatsférderung auf den internen oder
externen Arbeitsmarkt in den ausgewerteten Sozialplanen keine Regelungen. Da der endglltige Ausstieg aus dem
Erwerbsleben bisher sowohl im Interesse der Betriebe als auch der Betroffenen lag, ist dies nicht verwunderlich.
Aus den oben genannten Griinden, aber auch im Hinblick auf die derzeit diskutierten Altersteilzeitregelungen, mas-
sen in Zukunft verstarkt Uberlegungen angestellt werden, wie altere Mitarbeiter, aber auch die sogenannten leis-
tungsgeminderten Mitarbeiter, bis zu ihrer Verrentung auf dem innerbetrieblichen oder dem externen Arbeitsmarkt

eingesetzt werden kénnen.

13 Vergl. Anlage 6.1
14 Auf die Auswertung weiterer, vorliegender Sozialpldne wurde verzichtet, weil ihre Inhalte sich nicht wesentlich unterschieden.
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Leistungen bei Aufhebungsvertragen

Aufhebungsvertrage werden in gegenseitigem Einvernehmen zwischen den Betrieben und den Mitarbeitern getrof-
fen, wenn der betreffende Arbeitsplatz unmittelbar oder mittelbar entfallt und kein anderer zumutbarer Arbeitsplatz
angeboten werden kann. In einem Sozialplan sind auch betriebsbedingte Kindigungen (mit Sozialauswahl) még-
lich. Wesentliche Motivation der Mitarbeiter, die Arbeitsvertrdge in gegenseitigem Einvernehmen aufzulésen, sind

die zum Teil betrachtlichen Abfindungszahlungen.

Die Hohe der Abfindungszahlungen ist in der Regel von der Betriebszugehorigkeit, dem Lebensalter und dem
durchschnittlichen Brutto-Monatsentgeld abhangig. Zu anderen betrieblichen Leistungen, wie z. B. tariflich verein-
barte Sonderzahlungen im Austrittsjahr, VWohnrecht in betriebseigenen Wohnungen, Arbeitgeberdarlehen, Urlaubs-

und Freizeitanspriichen, bestehen in den meisten Sozialplanen gesonderte Regelungen.

Mit der Auflosung des Arbeitsvertrages und der Zahlung der Abfindung sahen sich die personalabbauenden Betrie-
be bisher aus der Verantwortung fir den (ehemaligen) Mitarbeiter entbunden. Weitere aktivierende, den Wieder-
einstieg in den Arbeitsmarkt unterstiitzende Leistungen sind fiir diese Personengruppe nicht oder nur in Form von
materiellen Ausgleichsleistungen™ vorgesehen. In einem Fall besteht fiir ausgeschiedene Mitarbeiter die Méglich-
keit, sich in einer Beschaftigungs-, Qualifizierungs- und Vermittlungsgesellschaft auf den externen Arbeitsmarkt zu

orientieren und Qualifizierungsangebote wahrzunehmen.

Regelungen, wie sie zum Beispiel fir die dsterreichischen Arbeitsstiftungen™ oder auch bei Dornier” getroffen wur-
den, nach denen die Zinsertrdge der geparkten Abfindungssummen fiir mobilitatsférdernde MalRnahmen einge-
setzt werden, solange die Betroffenen NutznielRer dieser MaRnahmen sind, gibt es in den ausgewerteten Sozial-

planen nicht.

Leistungen zur Forderung der innerbetrieblichen Mobilitat

Abgesehen von einem der ausgewéhlten Beispiele finden sich in allen ausgewerteten Sozialplanen Regelungen zur
Forderung der innerbetrieblichen Mobilitdt, wozu auch der Wechsel auf neue Arbeitsplétze in anderen Unterneh-
men des Konzerns zu rechnen ist. Diese Versetzungen / Umsetzungen bericksichtigen die berechtigten Interessen

der Betroffenen. Neue Arbeitsplatze miissen ,zumutbar” und ,angemessen” sein.
Lohneinbul3en bei Versetzungen auf geringer bezahlte Arbeitsplétze werden in allen Fallen ausgeglichen.

Uber die Einkommenssicherung hinaus enthalten die Sozialpldne Regelungen zu QualifizierungsmaRRnahmen, die
auf die neuen Aufgaben vorbereiten sollen, sowie Fahrtkostenerstattungen / Aufwandsentschédigungen, Umzugs-

hilfen und Hilfen zur Wohnraumbeschaffung.

15 So bekommen z.B. ausgeschiedene Mitarbeiter, die in die Beschéftigungs-, Qualifizierungs- und Vermittlungsgesellschaft eintreten, wahrend
dieser Zeit die Differenz zwischen Arbeitslosengeld und 90% des letzten Nettolohnes ausgeglichen (zusétzliche Abfindungszahlung). Erst nach
Ausscheiden aus der Gesellschaft werden 90% der Abfindungssumme (sowie evtl. nicht aufgebrauchte zuséatzliche Abfindungszahlungen) aus-
gezahit.

16 Vergl. Muth 1998, S.116
17 Vergl. Bartel 1998
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Da die betroffene Personengruppe nicht aus dem Betrieb ausscheidet, enthalten die Sozialplédne fir sie auch keine

weitergehenden, auf den externen Arbeitsmarkt ausgerichteten Angebote.

Leistungen zur Férderung der Mobilitat auf den externen Arbeitsmarkt

Der Unterstitzung der Orientierung ausscheidender Mitarbeiter auf den externen Arbeitsmarkt wird in den ausge-
werteten Sozialplanen unterschiedliches Gewicht beigemessen. Wahrend sich in einem Fall die Vereinbarungen
dazu auf den Satz ,, Das Unternehmen verpfiichtet sich, die Mitarbeiter auf ihren Wunsch hin bei der Suche nach
einem neuen Arbeitsplatz zu beraten und zu unterstitzen” beschrankt, enthalten zwei andere Sozialpléne Rege-
lungen zum Ubergang in eine externe Beschaftigungs-, Qualifizierungs- und Vermittlungsgesellschaft bzw. in eine
Stiftung. Im vierten Fall werden fur Ausscheidende Zusatzleistungen in betriebsinternen Ausbildungseinrichtungen

vorgehalten.

Angeboten werden, in unterschiedlicher Intensitat, allgemeine Beratung und Betreuung, Grund- und Fachqualifi-
zierung und Vermittlung aber auch Beschaftigung in 6ffentlich geférderten MalRnahmen (ABM). Die Betreuungs-
zeit wird individuell festgelegt und entspricht entweder der jeweiligen Bezugsfrist fir Arbeitslosengeld oder der

(aufgestockten) Kindigungsfrist.

Uber Ausgleichszahlungen werden Differenzen zwischen Arbeitslosen- bzw. Unterhaltsgeld und letztem Nettolohn
zum Teil ausgeglichen (siehe Anm. 11). In einem Fall werden bei dem Wechsel auf eine externe Arbeitsstelle Mehr-
kosten fur Fahrten, Umzugs- oder Wohnungskosten erstattet. Darliber hinaus werden Trennungsentschadigungen

gezahlt.

Alle genannten Leistungen zur Forderung der Mobilitdt auf den externen Arbeitsmarkt sind erste Ansétze, aus-
scheidende Mitarbeiter auf ihrem weiteren Berufsweg zu unterstiitzen. Vergleicht man allerdings den Einsatz von
Finanzmitteln fir diese aktivierenden Ansétze mit den Mitteln, die fiir Abfindungen und Vorruhestandsregelungen
eingesetzt werden, wird deutlich, welch geringe Rolle aktive Arbeitsmarktpolitik in den bestehenden Sozialplénen

spielt.

Auch wenn die derzeitigen Entscheidungen der Bundesregierung noch nicht erkennen lassen, inwieweit Abfin-
dungsregelungen durch die Anrechnung auf Lohnersatzleistungen und Versteuerung unattraktiver werden und
durch Verdnderungen im SGB Ill (Verschiebung der Altersstaffel flir die verlangerte Dauer des Anspruchs auf
Arbeitslosengeld) und in der Rentenpolitik Vorruhestandsregelungen zukinftig noch méglich sind, werden kinfti-

ge Sozialplanverhandlungen ein starkeres Gewicht auf die Aktivierung von Sozialplanmitteln legen mussen.

2.3 Konzeption eines Transfer-Sozialplanes
(Beispiel: Bundesarbeitgeberverband Chemie e.V.)

Mit dem Arbeitspapier ,Transfer-Sozialplan — Neues Denken und neue Wege zur gemeinsamen Gestaltung des

Strukturwandels in der chemischen Industrie”™ vom Juni 1998 hat der Bundesarbeitgeberverband Chemie e.V.

18 Vergl. BAVC 1998
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erstmals ein Papier vorgelegt, in dem ein Sozialpartner Vorschlage zur kinftigen Ausgestaltung ,aktivierter” Sozial-
plane macht. Auch wenn dieses Arbeitspapier mit bestehenden Sozialplanen nur bedingt zu vergleichen ist,” sol-

len seine wesentlichen Aussagen hier kurz zusammengefasst werden.”
Grundsatz

Der Transfer-Sozialplan wird als wichtiger Baustein des Ausgleiches zwischen notwendigen betrieblichen Flexibili-
sierungsmalinahmen und den Interessen der Beschéftigten an einer weitgehenden Arbeitsplatzsicherheit angese-
hen. Er soll kostenneutral sein und soll bei Betriebsdnderungen nicht zu zeitlichen Verzégerungen fihren. Seine
TransfermaflRnahmen sind auf den externen Arbeitsmarkt ausgerichtet. In jeder Phase geht Vermittlung vor Qualifi-
zierung oder Orientierung. Existenzgrindungen von Mitarbeitern sind wahrend des gesamten Transferprozesses zu
fordern. Nach Abschluss des Transfer-Sozialplans / des Interessensausgleiches soll den betroffenen Mitarbeitern

die Kuindigung ausgesprochen werden.

Trager der MalRnahmen

Um die Mitarbeiter auf den externen Arbeitsmarkt zu orientieren, sollen auch Angebote aulerhalb der Arbeitszei-
ten und aulRerhalb des Betriebs gemacht werden. Ein von den Arbeitgeberverbanden getragenes Netzwerk sowie
Beteiligungen an lokalen oder regionalen Transfer- und Personalentwicklungsgesellschaften sollen in Kooperation
mit den Arbeitsverwaltungen und anderen Tragern den Transferprozess begleiten. Insbesondere kleine und mittle-

re Betriebe sollen von den Angeboten externer Trager profitieren.

Finanzierung

Finanziert werden sollen die Angebote durch Eigenbeteiligung der Betriebe, Leistungen der Arbeitsverwaltung
(Struktur-Kurzarbeit, Zuschisse zu Sozialplanmafinahmen, Eingliederungszuschisse, Mobilitatshilfen etc.) und aus
Drittmitteln (z. B. regionale Strukturfonds, EU-Mittel).

Geplante MaRnahmen und Angebote

Die betroffenen Arbeitnehmer sollen nach den Kriterien der Sozialauswahl (8 1 Abs. 3 KSchG) ausgewahlt werden.
Durch eine konzertierte, zukunftsbezogene Arbeitsvermittlung, d. h. durch friihzeitige Zusammenarbeit zwischen
den Sozialpartnern, der Arbeitsverwaltung und externen Trégern, sollen die Beschéftigungschancen der ausschei-
denden Mitarbeiter verbessert werden. Dazu werden Mitarbeiterprofile erarbeitet, Zeugnisse ausgestellt und
Bewerbungsunterlagen zusammengestellt. Schriftliche und muindliche Bewerbungen werden trainiert. AuRerdem
soll eine Orientierungsberatung zur Feststellung des weiteren Qualifizierungsbedarfes bzw. der Qualifizierungs-
fahigkeit mit dem Ziel eines individuellen Qualifizierungsplanes stattfinden. Die notwendige berufliche Weiterbil-

dung in Qualifizierungsmafinahmen soll geférdert werden. Potenzielle Existenzgriinder erhalten Beratungshilfen.

19 Erste Sozialpléne, die sich an den Vorgaben des Arbeitspapiers orientierten, sind bei Drucklegung dieses Berichts im Marz 2000 bei der Bayer
AG verhandelt worden.

20 Vergl. auch Anlage 6.2
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Leistungen

Folgende Leistungen werden den betroffenen Mitarbeitern von betrieblicher Seite angeboten:

+ Bezahlte Freistellungen fiir die Stellensuche (8 11 Il Ziffer 6 MTV in der chemischen Industrie)

+ Forderung von Existenzgriindungen durch den alten Arbeitgeber durch Existenzgrindungszuschisse, Darle-
hen, Zinszuschusse fir Kredite, Ubernahme von Biirgschaften, Bereitstellung von Sachmitteln, Abnahmever-

pflichtungen, Beratungsvertrage.

Wahrend der Transferphase besteht aullerdem die Moglichkeit, Unterstitzungsleistungen der Arbeitsverwaltung
(Eingliederungszuschiisse, Mobilitatshilfen, Arbeitnehmerhilfe, Trainingsmaknahmen, Uberbriickungsgeld und Ein-

stellungszuschisse bei Neugriindungen) in Anspruch zu nehmen.

Zusatzliche gesetzliche Regelungen

Zusétzlich beschleunigt werden kann der Transferprozess durch Neuregelungen im SGB Il zur Zumutbarkeit neuer
Arbeitsplédtze. Danach gilt ab dem siebten Monat der Arbeitslosigkeit jeder Arbeitsplatz als zumutbar, dessen Ver-

dienst hoher als das Arbeitslosengeld ist.”

AuBerdem sollen den Arbeitgebern Neueinstellungen durch Uberlassung der kompletten Bewerbungsunterlagen

und der Mitarbeiterpotenzialprofile (bei Einwilligung des Arbeitnehmers) administrativ erleichtert werden.

Zusammenfassung

Mit der MaRRgabe, dass Abfindungen .nicht mehr die Regel, sondern die Ausnahme”* sein sollen, versucht der
Bundesarbeitgeberverband Chemie e.V., einen neuen Weg der Sozialplanpolitik zu beschreiten. In Absprache mit
dem Betriebsrat sollen Mittel, die zuvor fur Abfindungszahlungen bereitgestellt werden mussten, fiir den Beschaf-
tigungstransfer auf den externen Arbeitsmarkt eingesetzt werden. Diese Aktivierung von Sozialplanmitteln, wie sie
von Arbeitsmarktexperten schon seit langerer Zeit gefordert wird® und in den Gsterreichischen Arbeitsstiftungen
auch bereits mit Erfolg praktiziert wird, kann dazu beitragen, Transferprozesse, insbesondere durch die konzertier-

te Arbeitsvermittiung, zu beschleunigen.

Im Arbeitspapier ,Transfer-Sozialplan” des BAVC finden sich allerdings keine ndheren Angaben dazu, wie hoch der
Anteil der fir mobilitdtsfordernde MalRnahmen bereitgestellten Summen am Gesamtumfang der Sozialplanmittel
sein sollte. Auch dazu, inwieweit in Zukunft noch Abfindungen gezahlt werden und welchen finanziellen Eigenan-

teil die betroffenen Beschéaftigten einbringen sollten, wird nichts ndheres ausgesagt.

Insgesamt bleibt fraglich, ob die Betroffenen das Gesamtpaket der angebotenen TransfermalRnahmen als adaqua-
ten Ersatz fiir wegfallende oder geringere Abfindungen ansehen werden. Insbesondere die Mal3gabe, dass vor Ein-

satz der Malinahmen betriebsbedingte Kindigungen ausgesprochen werden sollen, durfte die Verhandlungen

21 Das entspricht einem Entgeltriickgang von bis zu 40% des letzten Nettolohnes.
22 \Vergl. BAVC S. 6
23 Vergl. u.a. Knuth / Vanselow 1995
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erschweren. Dennoch durften die Vorschldge des BAVC auch fir die Eisen- und Stahlindustrie von Interesse sein.
Inwieweit sie sich in der betrieblichen Praxis verwirklichen lassen, werden kinftige bzw. bereits laufende Sozial-

planverhandlungen zeigen.
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3. Synoptische Kurzbeschreibung und Vergleich
der Zielsetzungen bestehender Beschiftigungs-,
Qualifizierungs- und Vermittlungsgesellschaften sowie
kritische Einschatzung ihrer personalpolitischen Funktion

Neben den Erfahrungen aus den Gesellschaften zur Arbeitsférderung, Beschéftigung und Strukturentwicklung
(ABS-Gesellschaften), die mit Beginn der 90er Jahre in den neuen Bundesldndern entstanden sind,™ liegen mitt-
lerweile auch aus Westdeutschland und dem benachbarten Ausland eine ganze Reihe von Erfahrungen mit
Beschéftigungs-, Qualifizierungs- und Vermittlungsgesellschaften und anderen beschaftigungserhaltenden bzw.

beschaftigungsschaffenden MalRnahmen vor.

Fir diesen Bericht sind drei deutsche und ein Osterreichischer Ansatz ausgewertet worden:

+ Case Germany GmbH / Zentrum fUr Arbeit und Beschaftigung (ZAB)

+  Mypegasus Beschéftigungs- und Qualifizierungsgesellschaft mbH (ehem. Bremer Vulkan-Unternehmen)
* Zeche Sophia Jacoba GmbH

+ Offene Arbeitsstiftung Steyr / Verein zur Aus- und Weiterbildung von Arbeitnehmern

Diese Anséatze der Beschéftigungsforderung in Beschéaftigungs-, Qualifizierungs- und Vermittlungsgesellschaften
sollen zunachst in Form eines Rasters beschrieben werden und im n&chsten Schritt unter besonderer Bertcksich-

tigung von fordernden und hemmenden Faktoren ausgewertet werden.

Zuséatzlich sollen im n&chsten Schritt einige weitere arbeitsmarktpolitische Ansatze beschrieben werden. Alle, in
Theorie und Praxis vorfindbaren arbeitsmarktpolitischen Interventionsmaoglichkeiten bei Unternehmenskrisen, sind
auRerdem in einer Ubersicht und einer Checkliste (Anhang) zusammengefasst worden. Dabei handelt es sich nicht
nur um MalRnahmen, die bei anstehenden Massenentlassungen oder Betriebsschlieungen zum Einsatz kommen
kdnnen (reaktive Mafinahmen), sondern auch um praventive und frihzeitige Malinahmen, die dazu beitragen kon-

nen, Entlassungen und Betriebsschlie3ungen zu verhindern.

24 Vergl. u.a. Knuth 1994
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3.1 Synoptische Kurzbeschreibung von vier Vermittlungs-,
Beschéftigungs- und Qualifizierungsgesellschaften

Case Germany GmbH

Zentrum fiir Arbeit und Beschiftigung (ZAB)

Griindungsphase
Hintergrund
Zustandekommen
Zeitpunkt / Dauer

Initiative / Beteiligte

5. Mai 1993: Bekanntgabe des amerikanischen Case-Konzerns, im Rahmen eines
konzernweit angelegten Restrukturierungsprogrammes, sein Neusser Produktionswerk
Ende 1997 zu schlielden (Einstellung des Schleppermodells ,Maxxum®).

Es verlieren 1038 Case-Beschéftigte ihren Arbeitsplatz.

7. Oktober 1993: /angste Betriebsversamm/lung der bundesdeutschen Wirtschafts-
geschichte (Dauer: mehrere Wochen) ohne Erfolg.

15. Mérz 1994 bzw. 13. Marz 1995: Unterzeichnung eines /nteressenausgleichs u.
eines Sozialplans, SchlieRung der Neusser Case-Gielierei als erste Teilstillegung (191
Arbeitnehmer entlassen).

Die Idee des ZAB entwickelte der Geschaftsfiihrer fir Personal u. Recht der Case Ger-
many GmbH (basierend auf arbeitsmarktpolitischen Erfahrungen des Case-Konzerns
aus Frankreich). Das Detailkonzept entwickelte eine franzdsische Unternehmensbe-
ratungsgesellschaft.

Das ZAB stand den Case-Beschéftigten von Anfang November 1996 bis Ende
August 1997 zur Verfigung.

Politische Unterstiitzung erhielt die Entwicklung des ZAB im Marz 1994 auf der

Neusser Arbeitsmarktkonferenz durch den Burgermeister der Stadt Neuss.

Organisationsform

4. Juli 1995: Grindung der ,, Gesellschaft fir Arbeit u. Beschaftigung mbH™ (GAB) als
Tragerinstitution des ZAB (gemeinniitziges Unternehmen)

Gesellschafter:

+ Arbeitgeberverband Metall u. Elektroindustrie Disseldorf e.V.

» Kreishandwerkerschaft Kreis Neuss

+ Stadt Neuss

Vernetzung

Gestalterische Beteiligung zahlreicher Akteure aus Politik, Verwaltung und Verbénden
Beirat der GAB setzte sich zusammen aus:

» Betriebsrat Case Germany GmbH

» Landesarbeitsamt

* Arbeitsamt Neuss

» Land NRW

* IG Metall

Finanzierung

Offentliche Forderung aus dem Landesprogramm ., Profis” in Hohe von 1,5 Millionen
DM (Ministerium fiir Wirtschaft, Mittelstand, Technologie u. Verkehr NRW)
1 Million DM durch die Case Germany GmbH in Form von internen Personalkosten

u. Infrastruktur
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Ziele

Konzeption des ZAB:

» Verzahnung von personal- politischen Zielen der Case Germany GmbH sowie von
allgemein arbeitsmarktpolitischen Zielen;

arbeitsmarktpolitisch.

* Vermeidung von Arbeitslosigkeit durch Verbesserung der , Beschaftigungsfahig-
keit” der von Entlassung bedrohten Arbeitnehmer

« Berufliche Neuorientierung

betriebswirtschaftlich:

» Erreichen der Produktionsauslaufziele trotz Stillegungsbescheids

* Vermeidung von Demotivation / Bindung der Mitarbeiter an das Unternehmen bis

zur Schliefdung

Zielgruppen

Beschéftigtenstruktur der von Entlassung bedrohten Arbeitnehmer der Case Germany
GmbH: vor allem altere, gering qualifizierte und auslandische Arbeitnehmer mit lan-

ger Betriebszugehorigkeit

Inhalte,
Tatigkeitsfelder
Orientierung

Vermittlung

Qualifizierung
Beschaftigung
Arbeitnehmeriberlassung

Existenzgrindung

Kernleistungen des ZAB:

* Beratungszentrum. Aufarbeitung von emotionalen Aspekten (,Kundigungs-
schock”) sowie berufl. Neuorientierung (Lebenszyklusanalyse, Laufbahnbilanz,
Starken-Schwéchen-Analyse)

« Job-Center: Vorbereitung sowie Durchfihrung einer aktiven Bewerbungskampa-
gne (Analyse des ,offenen” Arbeitsmarktes, Erstellen von Bewerbungen, aktives

Bewerbungstraining etc.)

Zusatzliche Leistungen im ZAB:

+ Job-Hunting

» Klassisches Outplacement fir einige FUhrungskréfte

» Eine offentlich geférderte Analyse von Ausgrindungspotentialen sowie individuel-
le Grindungsberatung durch eine gesonderte Beratungsgesellschaft

* Qualifizierungsberatung in Kooperation mit dem ortlichen Arbeitsamt

* Analyse der individuellen finanziellen Situation in Kooperation mit der 6rtlichen
Sparkasse

» Rentenberatung durch Versichertenélteste der Rentenversicherung

Ergebnisse
quantitative

qualitative

Das Job-Hunting ergab bei 2720 Unternehmenskontakten ca. 1750 offene
Arbeitsstellen (davon ca. 1000, die fir die Beschaftigten des Case-Werkes hin-
sichtlich ihrer Qualifikationsanforderungen relevant waren). Es flhrte jedoch nur
zu etwa 50 neuen Arbeitspléatzen fir die ehemaligen Case-Beschaftigten auler-
halb des Betriebes.

Die Wiedereingliederungsquote friherer Case-Arbeitnehmer in neue Beschéftigung,
die durch das ZAB insgesamt erreicht wurde, betragt ca. 31 % (IAT-Verbleibsbefra-
gung).

Von Oktober 1996 bis Marz 1997 nahmen ca. 210 Case-Mitarbeiter an einer Grup-
penqualifizierung teil (Gabelstapler-Kurs).

Die betriebswirtschaftliche Zielsetzung von Case wurde erreicht (s.0.).
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Das Ziel einer prozessorientierten beruflichen Neuorientierung wurde im ZAB nicht
erreicht (IAT-Verbleibsbefragung).

Die arbeitsmarktpolitische Zielsetzung des ZAB, die Verbesserung der ,Beschéfti-
gungsfahigkeit” reduzierte sich im Ergebnis auf ,technische Hilfen” (Bewerbungs-
mappe erstellen etc.).

Es ist nicht gelungen, die auslédndischen Belegschaftsmitglieder in das ZAB zu inte-
grieren.

Bei der /inhaltlichen Ausgestaltung der ZAB-Angebote wurde das Bildungs- und
Quialifikationsniveau der Belegschaft nicht ausreichend bericksichtigt.

Der Einsatz von berufsfachlichen Qualifizierungsmafinahmen war unzureichend.

Es fand im Kernelement des ZAB (Beratungs-, Jobcenter) tendenziell eine Umorien-

tierung vom geplanten Gruppenansatz hin zur Einzelfallhilfe statt.

Literatur

Maag, Andrea (1996): Motivation und Akzeptanz als Basis fir eine wirksame Beschaf-
tigungsbefahigung, Neuss

Kehlenbach, Hans-Peter / Stricker, Monika (1996): Neue Wege im Umgang mit Per-
sonalfreisetzung — Beispiel Case Germany GmbH, in: Personalfiihrung 5/96

Muth, Josef (1996): Das Zentrum fur Arbeit und Beschaftigung (ZAB) der Case Ger-
many GmbH in Neuss — Ein betrieblicher Ansatz zur Férderung der beruflichen Mobi-
litdt im Vorfeld von Entlassungen, in: G.I.B. info 4/96

Muth, Josef (1998): Vermeidung von Arbeitslosigkeit bei Massenentlassungen auf-
grund von (Teil-)Betriebsstillegungen — Gestaltungsempfehlungen fur betriebliche
Maldnahmen zur erfolgreichen beruflichen Neuorientierung. Arbeitsmarktpolitischer
Teil. Unverdffentlichter Abschlussbericht im Rahmen des ,Programms fir Industriere-
gionen im Strukturwandel” (PROFIS)
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mypegasus Bremen / Bremerhaven

Beschiftigungs- und Qualifizierungsgesellschaft mbH

(ehem. Bremer Vulkan-Unternehmen)

Griindungsphase
Hintergrund
Zustandekommen
Zeitpunkt / Dauer
Initiative / Beteiligte

Febr. 1996: Konkurs der Schiffoauunternehmen im Vulkan-Verbund, knapp 4400
Arbeitnehmern droht die Arbeitslosigkeit.

Finanzpolitische Notwendigkert, die Produktion trotz Konkurs weiterzufihren (hohe
Burgschaften durch das Land Bremen).

Kontrare Zielsetzungen (Zielpluralitat):

» Erhalt der Werften

+ Ubergang auf andere Arbeitsplatze

« finanzielle Schadensbegrenzung

» Standortentwicklung

April 1996: Grindung der mypegasus — BQG Bremen / Bremerhaven als arbeits-
marktpolitische FlankierungsmalRnahme bei der Umstrukturierung der ehemaligen
Vulkan-Unternehmen. Sie arbeitet bis Dezember 1997.

Die /Initiatoren der mypegasus-BQG waren in erster Linie:

» der Senator fUr Arbeit des Landes Bremen

+ die Betriebsréte der ehemaligen Vulkan-Unternehmen

* 1G Metall
Organisationsform Die mypegasus Bremen / Bremerhaven Beschaftigungs- und Qualifizierungsgesell-
schaft mbH ist eine 700prozentige Tochter der mypegasus Reutlingen
Mypegasus. 1994 in Reutlingen gegriindet
(Anwaltsburo)
tatig an verschiedenen Standorten, auch in NRW
Vernetzung Aufgrund der Vielzahl der berihrten Interessen durch den Konkurs der Vulkan-Unter-
nehmen gab es ein starkes Geflecht von zentralen Koordinations- und Abstim-
mungsgremien um die mypegasus-BQG.
Ausgewdhlte Hauptakteure:
» Senat der Freien Hansestadt Bremen / der Senator fir Arbeit
* Niederséachsische Landesregierung
» Europdische Kommission
» Bundesministerium fir Arbeit
» Die Arbeitsverwaltung
* Industriegewerkschaft Metall
« Arbeitgeberverband
* Universitat Bremen
Finanzierung Die Gesamthohe der Ausgaben betrug insgesamt ca. 60 Millionen DM.

Finanziert wurden diese Kosten aus
» Haushaltsmitteln des Landes Bremen

»  ESF-Mitteln der Lander Niedersachsen u. Bremen
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* AFG plus-Mitteln der BA

+ Beitrdgen der Konkursverwalter

Die BA Ubernahm innerhalb der Laufzeit der Auffangslésung ca. 30 Millionen DM an
Kurzarbeitergeld.

Zusatzlich wurde in etwa 50 Fallen Uberbriickungsgeld fiir Existenzgriinder bewilligt

(v. d. zustandigen Arbeitsémtern).

Ziele

Konzeptionsziele der mypegasus:

» Unterstltzung bei der Suche nach neuen Arbeitsplatzen / Vermittlung in neue
Beschaftigung

» Berufliche Neuorientierungsmafinahmen

» Existenzgrindungsberatung

» Qualifizierung der kurzarbeitenden Vulkan-Beschéftigten

Zielgruppen

Bis auf die Gruppe der Leistungsgeminderten bzw. Schwerbehinderten gab es bei
der mypegasus-BQG keine besonders ausgewiesenen Zielgruppen (etwa auslandi-

sche oder &ltere Arbeitnehmer).

Inhalte,
Tatigkeitsfelder
Orientierung
Vermittlung
Qualifizierung
Beschaftigung
Arbeitnehmer-
Uberlassung

Existenzgrindung

Koordination

Die mypegasus-BQG war Anlauf- und Koordinationsstelle fir die Beschaftigten.
Qualifizierung

Die mypegasus-BQG war zentrale Institution fur die Steuerung und Abwicklung
von QualifizierungsmalRnahmen, die durch externe Bildungstrager durchgefihrt
wurden.

Vermittlung

Vermittlung in neue Beschaftigung hatte Vorrang vor Qualifizierungsmafinahmen.

Im Rahmen der Vermittlungsbemihungen wurden 104 Praktika in Fremdfirmen reali-
siert. Zentrales Element der Vermittlung war das Zweitarbeitsverhaltnis. Rd. 700
Arbeitnehmer haben in Uber 150 regionalen Unternehmen von dieser Form des
Arbeitsverhéltnisses Gebrauch gemacht.

Arbeitnehmerdberlassung

Um mehr Flexibilitét in der Arbeitnehmeriberlassung zu gewinnen, wurde die kon-
zerninterne WvB (Wellensiek-van Betteray) Verleihgesellschaft gegriindet (2.5.1996).
Existenzgrindungen

Forderung von Existenzgrindungen stand nicht im Mittelpunkt der arbeitsmarktpoli-
tischen FlankierungsmalRnahmen. Dennoch wurden in Zusammenarbeit mit dem
RKW (Rationalisierungskuratorium der Deutschen Wirtschaft) 251 Gesprache mit
Grundungswilligen geflhrt.

Ergebnisse
quantitative

qualitative

Bis Ende Mai 1998 wurden 60 neue Unternehmen von ehemaligen Vulkan-Beschaf-
tigten gegrindet (erwartet werden bis zu 70 Neugriindungen). Es wurden so ca. 420
Arbeitsplatze neu geschaffen bzw. gesichert.

Insgesamt wurden 7750 Teilnehmer in 776 von mypegasus durchgefihrten Qualifi-
zierungsmalSnahmen weitergebildet. Schwerpunktméfig wurden hier die Fertigkei-

ten der technischen Tatigkeiten erweitert bzw. aktualisiert.
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Von Juli 1996 bis Oktober 1996 nahmen 256 Beschéftigte an sog. Vorschaltmals-
nahmen (spezielles Bewerbungstraining u. Aufzeigen neuer Arbeitsfelder) teil.

30 % der Arbeitsplatze auf den Werften konnten gerettet werden (Stand Juni 1998).
Ohne Flankierungsmalinahmen, also ohne BQG, héatte das Konkursverfahren nicht
eroffnet werden kénnen. 4360 Arbeitspldtze waren sofort weggefallen.

Die Wiederbeschaftigungsquote liegt bei ca. 57,56 % (schriftiche Befragung von
mypegasus-Beschéftigten Jan. 1998). Eine Umorientierung in andere Wirtschaftsbe-
reiche ist gelungen.

Im Anschluss an ein Zweitarbeitsverhaltnis hatten zwei Drittel der Betroffenen einen
neuen Arbeitsplatz (Quelle s.0.).

Die mypegasus-BQG erlangte fir die Betroffenen in sozialpsychologischer Sicht
groRe Bedeutung (Schock Uber SchlieBung des Unternehmens konnte gemildert
werden).

Es ist nicht gelungen, tlrkische sowie altere Arbeitnehmer in die mypegasus-BQG zu

integrieren.

Literatur

Der Senator fur Arbeit (1998): Evaluation der arbeitsmarktpolitischen Flankierung der
Umstrukturierung ehemaliger Vulkan-Unternehmen. Vorlaufiger Abschlussbericht.

Hamburg / Gelsenkirchen (unverdffentlicht)
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Zeche Sophia Jacoba GmbH

Griindungsphase
Hintergrund
Zustandekommen
Zeitpunkt / Dauer
Initiative / Beteiligte

Dezember 1991: Stillegungsbeschluss des Aufsichtsrates der Zeche Sophia Jacoba
GmbH (das letzte Bergwerk des altesten Steinkohlenreviers Deutschlands), die Stein-
kohlenférderung bis Mérz 1997 einzustellen. Betroffen sind ca. 3500 Beschéftigte
(Stand Ende 1993).

Hintergrund ist die wirtschaftliche Krise auf dem internationalen Energiemarkt sowie
die im Rahmen der 91er Kohlenrunde versagten, dringend bendtigten zusatzlichen
Subventionen der Bundesregierung.

Die Zeche Jacoba war der bedeutendste Arbeitgeber u. Ausbildungsbetrieb in der
Region. Zusammen mit einem grofden chemischen Unternehmen stellte sie rd. 40 %
der industriellen Arbeitsplatze.

Die in der Vergangenheit eingesetzten Instrumente zur Bewaltigung von Personalab-
bau ohne betriebsbedingte Kiindigungen (Nichtersatz der Personalfluktuation, ,Ring-
verlegung” etc.) reichen aufgrund der Kohle-Uberkapazititen nicht mehr aus. Die
Aufnahmekapazitdten anderer Bergwerke sind erschopft.

Anfang 1992 wird die ,,Kommission fir Zukunftsaktivitaten” gegrindet. 10 leitende
Angestellte sowie der Betriebsratsvorsitzende der Zeche Jacoba versuchen, neue
Beschaftigungsmaglichkeiten fir die von Arbeitslosigkeit bedrohten Arbeitnehmer zu

erschlief3en.

Organisationsform Die Zeche Jacoba GmbH war urspriinglich eine ,bergrechtliche Gewerkschaft”.
Ende 1988 wurde sie in eine GmbH umgewandelt.
Seit dem 1. Januar 1990 ist die Zeche Jacoba GmbH eine Tochtergesellschaft des
Ruhrkohle Konzerns.
Vernetzung Runder Tisch”:
» Ruhrkohle Berufsbildungsgesellschaft
* Arbeitsamt
* Industrie- u. Handelskammer
» Kreishandwerkerschaft
. TUV
Alle entscheidenden
« internen Akteure (Unternehmensleitung, Betriebsrat, Personalabteilung, Sozial-
planblro) u.
» externen Akteure (Arbeitsamt, Kammern, Weiterbildungstrager)
waren in die arbeitsmarktpolitischen Aktivitdten eingebunden.
Finanzierung Die durchgefuhrten QualifizierungsmafRnahmen, sowohl Umschulungen als auch

Weiterbildungen, wurden zu 80 % durch den Europaischen Sozialfonds (ESF) Gber
das Programm ,Strukturhilfen fir den Bergbau” kofinanziert.
Die restlichen 20 % finanzierte Sophia Jacoba.

Offentliche Zuschiisse zur Ausgestaltung des Stillegungssozialplans.
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Ziele

Die Wiederbeschaftigungschancen der Arbeitnehmer der Zeche Jacoba mit vorwie-
gend bergbauspezifischen Qualifikationen zu erhohen.

Vor allem sollte der Ubergang von Bergleuten ins Handwerk geférdert werden.

Zielgruppen

In erster Linie Arbeitnehmer mit ausschlielslich bergbauspezifischen Qualifikationen

(Berg- und Maschinenmann, Bergjungmann etc.).

Inhalte,
Tatigkeitsfelder
Orientierung
Vermittlung
Qualifizierung
Beschéftigung
Arbeitnehmer-
Uberlassung

Existenzgrindung

Die Unternehmensleitung rdumte der beruflichen Perspektive von ausscheidenden
Beschéftigten Prioritat vor den Erfordernissen des Betriebsablaufs ein.

Es wurden UmschulungsmalSnahmen durchgefihrt, die jedoch ausschlieRlich jenen
Belegschaftsmitgliedern offen standen, die keine oder keine auf dem Arbeitsmarkt
verwertbaren Qualifikationen besallen. (Es wurden Umschulungsmafinahmen fir die
Berufe Maurer, Metallbauer, Ver- u. Entsorger, Elektroniker, Gas- u. Wasserinstallateur,
Berufskraftfahrer, (techn.) Betriebswirt u. Krankenpfleger eingerichtet.)

Facharbeiter wie Schlosser, Elektriker und Kaufleute konnten an Wejterbildungsmals-
nahmen teilnehmen und so ihre beruflichen Kenntnisse erweitern oder auffrischen.
1992 Einrichtung eines ,Sozialplanblros” als eine Art ,Servicebiro” fur die Arbeit-
nehmer (war betriebsorganisatorischer Teilbereich der Personalabteilung der Zeche
Sophia Jacoba).

Aufgaben:

» Beratung von Belegschaftsmitgliedern Gber Sozialplananspriiche

» Abrechnung von Sozialplanmitteln

» Betreuung von Praktikanten im Rahmen der Gemeinschaftsinitiative

» Organisierung u. Verwaltung von Praktikums- und Arbeitsangeboten

» Hilfe bei Erstellung von Bewerbungsunterlagen

Ab 1994 Beteiligung an der Gemeinschaftsinitiative . Integration von Beschaftigten
der Kohle- und Stahlindustrie in das Handwerk” (HWI) (bis Febr. 1998).

1993 Grundung der Sophia Jacoba-Entwicklungsgesellschaft mbH als Tochterge-
sellschaft der Sophia Jacoba GmbH.

lhr Ziel war es, durch die Verselbstandigung von wettbewerbsfahigen Unterneh-
mensbereichen der Zeche (Spin Offs) u. durch finanzielle Beteiligungen an Unter-
nehmensneugriindungen einen Beitrag zur wirtschaftlichen Neuorientierung des

Heinsberger Raumes zu leisten (Auflésung 1997).

Ergebnisse
quantitative

qualitative

In der Forderauslaufphase der Sophia Jacoba wurden insgesamt ca. 750 Umschu-
lungen und 1.200 EinzelweiterbildungsmalSnahmen (von 1992 bis 1997 nahmen ca.
700 Beschaftigte an diesen Malinahmen teil) unter Trégerschaft der Ruhrkohle
Berufsbildungsgesellschaft mbH, Bildungszentrum Huckelhofen, durchgefihrt.

Die Qualifizierungsmafinahmen wurden sowohl als Gruppen- wie auch als Einzel-
schulungen organisiert.

Durch das Ableisten eines betrieblichen Praktikums im Rahmen der Handwerksinitia-
tive (HWI) konnten 623 ehemalige Beschaftigte in andere Unternehmen integriert
werden.

Durch die Aktivitaten der Sophia Jacoba-Entwicklungsgesellschaft fanden 186

Arbeitnehmer eine neue Beschaftigung.
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Es hat trotz umfangreichen Personalabbaus keine betriebsbedingten Kiindigungen
gegeben.

Die Hélfte der ehemaligen Sophia Jacoba-Beschéftigten haben eine neue Arbeits-
tatigkeit auRerhalb des Bergbaus gefunden.

80 % der Teilnehmer an Umschulungsmalfinahmen fanden innerhalb von drei Mona-
ten nach Abschluss ihrer Maflinahme eine Arbeitsstelle im neu erlernten Beruf.

Die Wiedereingliederungsquote ehemaliger Sophia Jacoba-Beschéftigter in neue

Beschaftigung betrédgt nahezu 100 % (Arbeitsdirektion).

Literatur

Muth, Josef (1998): Vermeidung von Arbeitslosigkeit bei Massenentlassungen auf-
grund von (Teil-)Betriebsstillegungen - Gestaltungsempfehlungen fir betriebliche
MaRnahmen zur erfolgreichen beruflichen Neuorientierung. Arbeitsmarktpolitischer
Teil. Unverdffentlichter Abschlussbericht im Rahmen des ,Programms fur Industriere-
gionen im Strukturwandel” (PROFIS)
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Offene Arbeitsstiftung Steyr

Verein zur Aus- und Weiterbildung von Arbeitnehmern

Griindungsphase
Hintergrund
Zustandekommen
Zeitpunkt / Dauer
Initiative / Beteiligte

Umfangreiche UmstrukturierungsmalSnahmen der Steyr Daimler Puch AG, des
bedeutendsten Arbeitgebers der Stadt u. der Region Steyr, fihrten zu einem Perso-
nalabbau von 9.600 Beschaftigten im Jahre 1981 auf 900 Beschaftigte im Jahre
1995.

Der Arbeitsamtsbezirk Steyr weist die hdchste Arbeitslosenquote in Oberdsterreich
auf.

Von 1992 bis 1993 gingen durch die Abwanderung zweier weiterer GroRbetriebe aus
der Region mehr als 500 Arbeitsplétze verloren.

Durch Umstrukturierungsmallnahmen metallverarbeitender Unternehmen in der
Region gingen im Zeitraum von 1992 bis 1997 insgesamt ca. 900 Arbeitsplatze ver-
loren.

Wirtschaftliche Schwierigkeiten der Gesellschaft fur Fertigungstechnik u. Maschinen-
bau AG (GFM) fiihrten zu Beginn der 90er Jahre zu einer Diskussion Uber den Auf-
bau einer Arbeitsstiftung in Steyr. Im Rahmen dieser Diskussion wurde ein ,, Runder
Tisch” unter Beteiligung

* der Kommune

» des Gewerkschaftsbundes

» des Sozialministeriums

» des Arbeitsmarktservices (Arbeitsverwaltung)

eingerichtet.

7993 wurde im Rahmen der Runden Tische die Offene Arbeitsstiftung Steyr (OAS)
als Regionalstiftung gegriindet.

Die Konzeption der OAS wurde maldgeblich vom ersten u. noch amtierenden

Geschéftsfihrer entwickelt.

Organisationsform

Die Gesellschaftsform der Stiftung ist die eines (nicht gemeinniitzigen) Ver-
eins.

Inzwischen wurde der Vereinsaufbau der Stiftung zu einer Ho/dingstruktur weiterent-
wickelt, um zusatzliche arbeitsmarktpolitische Aktivitdten umsetzen zu kdnnen
(Betrieb einer Genossenschaft flr Arbeit, einer Unternehmensgrindungsgesellschaft

sowie die Betreuung anderer Stiftungen).

Vernetzung

Mitglied der Offenen Arbeitsstiftung Steyr kdnnen ausschlieRlich Unternehmen wer-
den.

Grtndungsunternehmen der Stiftung waren:

* GMF Steyr AG

« BMW GmbH

» Steyr Antriebstechnik GmbH

« Steyr Nutzfahrzeuge AG

» Enns-Kraftwerke AG

+ SKF Osterreich AG
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Finanzierung

Die Finanzierung der Stiftung lasst sich in dre/ Ebenen unterteilen:

» Die Grundfinanzierung der Stiftung (Stiftungspersonal, Sachkosten etc.) erfolgt
Uber Stiftungsbeitrdge der Mitgliedsunternehmen und durch den ,Verkauf” von
externen Stiftungsdienstleistungen.

» Die Finanzierung der arbeitsmarktpolitischen Mafinahmen erfolgt tber Beitrdge
der Mitgliedsunternehmen sowie Uber Eigenbeteiligungen der Teilnehmer.

» Die Teilnehmer erhalten eine monatliche Zuschussleistung und Arbeitslosengeld
Uber den Arbeitsmarktservice. Sie mussen jedoch auch Eigenleistungen in die

Arbeitsstiftung einbringen.

Ziele

Zentrales Ziel der Stiftung ist die Unterstitzung entlassener Arbeitnehmer aus der

Region bei ihrer beruflichen Neuorientierung.

Zielgruppen

Die Teilnehmer der Stiftung werden durch Selektion der personalentlassenden Mit-

gliedsunternehmen der Stiftung bestimmt.

Inhalte,
Tatigkeitsfelder
Orientierung
Vermittlung
Qualifizierung
Beschaftigung
Arbeitnehmer-
Uberlassung

Existenzgrindung

Um die berufliche Neuorientierung der Teilnehmer einzuleiten, nehmen sie zundchst
an Berufsorientierungsseminaren teil. Erst danach wechseln die Teilnehmer in
Abhangigkeit von ihrem neuen beruflichen Ziel in die verschiedenen Module der Stif-
tung.

Inhalte der Berufsorientierungsseminare:

* Psychische Bewdltigung des Arbeitsplatzverlustes

+  Selbst-Fremdbild-Ubungen, Stirken-Schwachen-Analysen

» Begabungs- und Interessentests

» Personlichkeits- und Sozialtrainings

+ Informationen Uber relevante Berufsbilder

* Kurzpraktika

Ziel: individueller Bildungsplan

Das Modul ,Aus- und WeiterbildungsmalSnahmen” stellt innerhalb der OAS den
zentralen Ansatz zur Wiedereingliederung der Teilnehmer in den Arbeitsmarkt dar.
Malnahmen:

* Qualifizierungskurse

» Lehrabschlisse (Umschulungen) aller Berufssparten

» Besuch von hoheren berufsbildenden Schulen

» Besuch von Akademien, Colleges, Fachhochschulen u. Universitaten

Das Modul ., Projekt Selbstandigkeit” wird in der OAS vorwiegend als Alternative zur
abhangigen Beschaftigung fur die &lteren Teilnehmer eingesetzt. Bei persénlicher Eig-
nung kénnen die Teilnehmer ein Grinderseminar besuchen, das von einem externen
Beratungsunternehmen durchgefihrt wird.

Modadul ,,Mal8nahmebdlindel fiir die dber 50jahrigen”: Speziell auf die schwierige Wie-
dereingliederung von é&lteren Teilnehmern in den Arbeitsmarkt ausgelegtes zeitlich
gestrafftes Mallnahmebindel.

Das Modul ,Replacement” zielt auf die unmittelbare Wiedereingliederung der Teil-
nehmer in den Arbeitsmarkt. Es besteht im Wesentlichen aus von der Stiftung zur

Verfigung gestellter Infrastruktur (R&umlichkeiten, Personalcomputer, Telefone etc.).
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Ergebnisse Insgesamt sind in der Offenen Arbeitsstiftung Steyr seit August 1993 bis Januar 1998

quantitative 478 Personen betreut worden.

qualitative Der Anteil an ausscheidenden Stiftungsteilnehmern, die wieder in den Arbeitsmarkt
integriert werden konnten, betragt 94 % (Angabe Stiftungsgeschéftsfihrung).
Seit Bestehen der OAS haben 243 Teilnehmer im Rahmen dieser Einrichtung eine
Lehre absolviert 0. eine Schule abgeschlossen (50 % aller Teilnehmer). Davon haben
50 Teilnehmer einen Abschluss an einer Universitat, einer Fachhochschule o. einer
Akademie erreicht.
Zwei Drittel aller Absolventen hatten bereits wéahrend der noch laufenden Qualifizie-
rungsmalinahme einen neuen Arbeitsplatz gefunden.
Bis Januar 1998 wurden im Rahmen der OAS 76 Unternehmensgrindungen durch-
gefuhrt.

Literatur Muth, Josef (1998): Vermeidung von Arbeitslosigkeit bei Massenentlassungen auf-
grund von (Teil-)Betriebsstillegungen - Gestaltungsempfehlungen fir betriebliche
MaRnahmen zur erfolgreichen beruflichen Neuorientierung. Arbeitsmarktpolitischer
Teil. Unverdffentlichter Abschlussbericht im Rahmen des ,Programms fr Industriere-
gionen im Strukturwandel” (PROFIS)

3.2 Férdernde und hemmende Einfliisse auf die Handlungsfdhigkeit
von Transfergesellschaften

Die Frage, welche Faktoren zum Erfolg oder zum Misserfolg einer beschaftigungsfordernden Einrichtung fihren, ist
letztendlich nicht generell zu beantworten. Jedes der untersuchten Beispiele ist von einer Vielzahl von internen und
externen Einflissen geprégt, die einen Vergleich unmaoglich machen. Interne Faktoren, wie zum Beispiel Zusam-
mensetzung und Status der betroffenen Zielgruppen, beteiligte Akteure, Mafinahmenkataloge, finanzielle, perso-
nelle und rdumliche Ausstattung und externe Faktoren, wie zum Beispiel die gesetzlichen und tariflichen Rahmen-
bedingungen und die jeweilige regionale Arbeitsmarktsituation, machen jeden Fall zum Einzelfall. Schwierig wird

es insbesondere dann, wenn es sich um internationale Vergleiche handelt.

Trotzdem macht es Sinn, bestehende Beispiele daraufhin zu Uberprifen, ob es Einflisse auf diese Einrichtungen

gab, die sich besonders férdernd oder hemmend ausgewirkt haben.”

Begrifflichkeit

Der Begriff der ,Beschéftigungs-, Qualifizierungs- und Vermittlungsgesellschaft” erscheint mittlerweile als wenig
sinnvoll, da es bei den derzeitigen umzusetzenden MalRnahmen zumeist nicht mehr um geférderte Beschéaftigung
geht. , Auch ist die berufsfachliche Qualifizierung im herkommlichen Sinne nur fir einen Teil der Betroffenen not-

wendig oder sinnvoll, um den Weg in neue Beschaftigung zu finden. Ebenfalls aktuelle Begriffe wie ,Personal-

25  Eine schematische Ubersicht der férdernden und hemmenden Einfliisse auf beschaftigungsfordernde Einrichtungen findet sich im Anhang 6.3
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entwicklungsgesellschaften’ oder ,Transfergesellschaften’ betonen ihrerseits nur einen Aspekt. ,Arbejtsforde-
rungsgesellschaften’ scheint uns dagegen ein passender Oberbegriff zu sein, der zudem den Vorteil hat, die fir
diese Gesellschaften wesentliche Beziehung zur aktiven Arbeitsmarktpolitik und ihren Instrumenten zum Aus-

druck zu bringen”*°

Griindungsphase und Zielbestimmung

In der Grindungsphase spielt der Zeitfaktor eine nicht unerhebliche Rolle. Ldngere Produktionsauslaufphasen ver-
grofkern die Moglichkeiten einer sorgfaltigen Planung. Wichtig erscheint hier vor allem die friihzeitige Information
der ortlichen Arbeitsverwaltung Uber anstehende Personalentlassungen. Allerdings kann eine lange Auslaufphase
trotz Stillegungsbeschluss auch dazu fihren, dass die Arbeitnehmer den Gedanken an eine notwendige berufliche

Neuorientierung verdrangen.

Wo durch Stillegung ein interner Arbeitsmarkt komplett zusammenbricht und keine Ringverlegungen (Beispiel
Sophia Jacoba) mehr moglich sind, stehen die Betreiber beschaftigungsférdernder Einrichtungen naturgemaf vor
gréReren Problemen als in den Féllen, in denen zumindest ein Teil der freigesetzten Belegschaften in anderen Kon-

zernunternehmen Arbeit finden kann.

Wichtig erscheint eine eindeutige Zielbestimmung der beschéftigungsfordernden Einrichtung. Dort, wo wie im
Falle Case verschiedene, sich widersprechende Ziele verfolgt werden (Orientierung der Arbeitnehmer auf den
externen Arbeitsmarkt bei gleichzeitiger Fortfihrung der Produktion bis zur Stillegung), wirkt sich diese Zielplura-
litat in der Konzeption negativ auf die arbeitsmarktpolitische Zielsetzung aus. Die beruflichen Perspektiven von aus-

scheidenden Beschaftigten sollten Prioritdt vor den Erfordernissen des Betriebsablaufs geniefden.

Um arbeitsmarktpolitische Interessen von denen des Konzerns zu entkoppeln, erscheint es deshalb sinnvoll,

beschaftigungsfordernde Einrichtungen als selbstédndige Betriebe auszugliedern.

Dardber hinaus ist es forderlich, die Weiterentwicklung der Institution in Richtung strukturpolitisch wirksame Insti-
tution mit regionalem Bezug bereits in der Erstkonzeption vorzusehen (Beispiel Arbeitsstiftungen Osterreich).
Beteiligte / Initiatoren / Vernetzung

Grundvoraussetzung einer beschaftigungsférdernden Einrichtung ist zunachst einmal die einvernehmliche Zusam-
menarbeit von Unternehmensleitung und Betriebsrat bei der Umsetzung. Innerhalb des Betriebes sollten verschie-
dene betroffene Abteilungen (z. B. Personalabteilung, Ausbildungsbereich) rechtzeitig einbezogen werden.
Aufderdem ist eine gute Kooperation mit den verschiedenen aullerbetrieblichen Akteuren (ortliches Arbeitsamt,

Politik, Kammern, Verbande, Kirchengemeinden ...) wichtig. Bei einer regionalen Ausrichtung der Einrichtung ist es

hilfreich, schon in der Planungsphase andere Unternehmen der Region einzubeziehen.

26 Vergl. Senator fur Arbeit (1998), S. 7
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Organisation

Beschéftigungsférdernde Einrichtungen sollten sich organisatorisch vom Stammbetrieb 16sen. Durch eine eigen-
stéandige Betriebsfiihrung wird die Lésung der Mitarbeiter vom Altbetrieb und somit ihre Orientierung auf den exter-
nen Markt erleichtert. Dabei spielen nicht nur psychologische Grinde auf der Mitarbeiterseite eine Rolle. Eine
eigenstandige Organisation bietet eine Reihe férdertechnischer Vorteile (betriebsorganisatorisch eigenstéandige Ein-
heit bei Struktur-Kurzarbeitergeld, Vermeidung von Sperrfristen und Anrechnung von Abfindungszahlungen) fir
den Betrieb und die Mitarbeiter.

Die Frage, wie sich eine beschéftigungsférdernde Einrichtung organisieren sollte, ist nicht eindeutig zu beantwor-
ten. Dazu gibt es in Osterreich positive Erfahrungen mit der Form der Arbeitsstiftung® (Unternehmensstiftung,
Branchenstiftung, Insolvenzstiftung, Regionalstiftung). Eine solche Stiftungskonstruktion macht vor allem dort Sinn,
wo die Einrichtung als permanentes arbeitsmarktpolitisches Angebot der Region entwickelt werden soll. Bei grofien
Tragern, wie im Beispiel der Berufsbildungsgesellschaft der Ruhrkohle AG, kdnnen auch bereits bestehende und

den Beschéftigten bekannte, interne Ausbildungsbetriebe die notwendige Arbeit leisten.

Die Geschaftsfihrung einer beschéftigungsférdernden Einrichtung muss hauptberuflich und in Vollzeit ausgefiihrt
werden. AusschlieBlich ehren- oder nebenamtliche Funktionstrager kénnen den vielféltigen Aufgaben der Einrich-

tung nicht gerecht werden.

Der administrative Apparat der beschaftigungsférdernden Einrichtung muss ausreichend grof3 sein. Hierzu ist eine
administrative Kernmannschaft mit operativer Erfahrung notwendig. Eine mangelnde personelle Ausstattung

behindert den Erfolg der Einrichtung.

Die Personalabteilung des abgebenden Unternehmens kann und sollte nur bedingt in die Arbeit einbezogen wer-
den, da an dieser Stelle ein Interessenkonflikt zwischen Altunternehmen und der beschéftigungsférdernden Ein-
richtung besteht. Wahrend erste vorrangig am Personalabbau interessiert sein diirfte, sollten fiir die zweite Bera-
tung Outplacement und Qualifizierung im Vordergrund stehen. Aufl’erdem dirften Personalmitarbeiter des

Altunternehmens auf erhebliche Akzeptanzprobleme bei den Teilnehmern der MalRnahmen stofen.

Insbesondere dort, wo es sich um zeitlich befristete Angebote handelt, kdnnen externe Berater mit zeitlich begrenz-
ten Honorarvertrdgen themenbezogen eingesetzt werden. Dadurch kommt es nicht zu einer Verfestigung von

Strukturen (Kostenersparnis). Externe Berater / Trainer missen Uber spezifische (Zusatz-)Qualifikationen verfligen.

Zur Sicherung der Qualitdt der MalRnahmen hat sich eine Qualitadtskontrolle durch schriftliche Teilnehmerbefragung
/ Stimmungsbarometer bewéhrt. Hier ist es wichtig, bestehende Instrumente der Qualitatssicherung weiterzuent-

wickeln und in entsprechenden Handblchern zu dokumentieren.
Die Grundung einer Holdinggesellschaft, die u.a. die Verselbstdndigung von wettbewerbsfahigen Unternehmens-

bereichen des abgebenden Unternehmens (Spin Offs) koordiniert, kann eine weitere sinnvolle Unternehmensform

sein.

27 Der Begriff der Arbeitsstiftung ist nicht fest definiert bzw. kein Bestandteil des 6sterreichischen Arbeitslosenversicherungsgesetzes. Er hat sich
nach Grindung der ersten Arbeitsstiftung (Voest Alpine) im praktischen Sprachgebrauch etabliert (vergl. Muth 1998, S.109).
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Zielgruppen

Erfahrungsgemal lassen sich jingere Beschéftigte mit guter Berufsausbildung schneller auf den externen Arbeits-
markt orientieren als altere Beschaftigte mit langer Betriebszugehdrigkeit und hoher emotionaler Bindung an den
Betrieb. Zusétzliche Probleme bereiten andere auf dem Arbeitsmarkt benachteiligte Gruppen wie Geringqualifizier-

te, Schwerbehinderte und Personen mit Sprachschwierigkeiten.

Bei der Konzeption der Angebote und Mafinahmen ist es wichtig, diese Zielgruppen besonders zu bericksichti-

gen und entsprechende Malinahmestrategien zu entwickeln.

Standardisierte Interessen- und Berufseignungstests als Grundlage fir die zu fihrenden Teilnehmerakten kénnen
dazu beitragen, Orientierungs-, Vermittlungs-, Qualifizierungs- und Beschéftigungsmalinahmen zielgruppengerecht

zu planen und durchzufiihren.

Finanzierung

Der Erfolg von Mafdnahmen der Beschéftigungspolitik ist immer auch von der Hohe der eingesetzten finanziellen
Mittel abhangig. Alle moglichen Finanzierungsmaglichkeiten (Mutterunternehmen, Arbeitsverwaltung, Bundes-
und Landesmittel, Européischer Sozialfonds etc.) zu kennen und aktivieren zu kénnen, gehort zu den Grundvor-
aussetzungen einer beschaftigungsfordernden Einrichtung. Dazu gehdren Mittel zur Sicherung der Betriebskosten

der Einrichtung aber auch zur Sicherung des Lebensunterhaltes der Betroffenen.

Nicht zu vernachlassigen ist allerdings auch, dass die finanzielle Beteiligung nicht nur einen materiellen Beitrag zur
Sicherung der Einrichtung darstellt, sondern auch Ausdruck einer ideellen Verbundenheit ist. Aus diesem Grunde
macht es Sinn, regionale Akteure und andere Unternehmen, aber vor allem auch die betroffenen Mitarbeiter zumin-
dest mit geringen, eher symbolischen Summen finanziell zu beteiligen. So bringen in den &sterreichischen Arbeits-
stiftungen alle Beschéaftigten einen geringen Teil ihres Lohnes und alle Teilnehmer einen Teil ihrer Abfindungssum-

me (Zinsertrage) in die Stiftung ein.

Monetéare Anreize im Sozialplan, die das vorzeitige Ausscheiden von Arbeitnehmern verhindern sollen (,Bleibepra-
mien”), wie sie im Beispiel Case vereinbart wurden, sind der Akzeptanz von beschéftigungsférdernden MalRnah-

men eher abtréglich.

Inhalt und Durchfiihrung der MaRnahmen

Um Missverstandnisse und Konzeptionsdebatten bei den Teilnehmern zu vermeiden, sollten die zentralen Zielset-
zungen schon im Vorfeld hinreichend vermittelt werden. Dabei ist es wichtig, die Mitarbeiter friihzeitig und umfas-
send zu informieren. Mangelnde oder widersprichliche Informationen erschweren die vertrauensvolle Zusammen-
arbeit. Ein ,Sozialplanbtro” als zentrale betriebliche Anlaufstelle (,Serviceagentur”) hat sich als positives Mittel der

Informationsverbreitung erwiesen.

Gruppendynamisch gepragte Orientierungsphasen haben sich als positive Einstiege in die Orientierung auf den externen

Arbeitsmarkt herausgestellt. Wichtig ist hier, wie bei allen anderen Angeboten, dass Berater und Teilnehmer eine gemein-
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same sprachliche Ebene finden. Eingesetzte Berater / Trainer sollen Uber entsprechende Zusatzqualifikationen im Bereich
Gruppendynamik und Gesprachsfiihrung verfiigen. Bei Seminaren mit (iberwiegend auslandischen Teilnehmern muss ein
Dolmetscher hinzugezogen werden. Das Bildungs- und Qualifikationsniveau der Teilnehmer muss hinreichend bertck-
sichtigt werden. Hier dirfte sich das Fehlen einer Personalstatistik mit Informationen tber Qualifikationen, Kenntnisse und

Fahigkeiten der Teilnehmer (Qualifikationspotenzialanalyse) negativ auswirken.

Umschulungs- und WeiterbildungsmalRnahmen mussen auf andere / neue Wirtschaftsbereiche umorientieren.
Dabei sollte praxisorientierten Mafdnahmen, die Praktika oder auch befristete Zweitarbeitsverhaltnisse enthalten, der
Vorzug gegeben werden. Die Malinahmen missen berufsfachliche Qualifizierungen fur auf dem Arbeitsmarkt
nachgefragte Tatigkeiten bieten. Eine ausschlief3liche ,Férderung der Beschaftigungsfahigkeit” und Ausbildung von

.Schlisselqualifikationen” ist wenig sinnvoll.

Auch andere Mafinahmen wie Job-Hunting oder Beratung fur Existenzgrindungswillige mussen auf die besonde-

ren BedUrfnisse der Betroffenen zugeschnitten sein.

Bei der Durchfihrung von beschéftigungsfordernden Angeboten soll ein klarer Schnitt zum friheren Arbeitsplatz
und zur friiheren Arbeitsumgebung gemacht werden. Bei laufender Produktion sollten die Teilnehmer auch durch
das Einbringen eigener zeitlicher Ressourcen in die Pflicht genommen werden. Allerdings dirfen die MalRnahmen

nicht Uberwiegend aulRerhalb der reguléren Arbeitszeit stattfinden.

Eine abteilungs- und hierarchielbergreifende Zusammensetzung der Seminar- und Workshopgruppen hat sich als
eher negativ herausgestellt. Au3erdem sollte fur eine gewisse Stabilitdt der Gruppen gesorgt werden. Ein haufiger
Wechsel in der Gruppenzusammensetzung wirkt dem Erreichen der gesetzten Ziele entgegen. Dies gilt ebenso fur

einen haufigen Wechsel der Seminar- bzw. Workshopleiter.

3.3 Weitere arbeitsmarktpolitische Interventionsmaoglichkeiten

Um den Verdnderungen auf dem Arbeitsmarkt gerecht zu werden und insbesondere bei Unternehmenskrisen wir-
kungsvoll intervenieren zu kdnnen, sind in den letzten Jahren eine Reihe von Interventionsmaoglichkeiten und Anséat-
zen entwickelt worden. Dabei handelt es sich um praventive (bei Branchenkrisen), friihzeitige (bei Unternehmens-
krisen) oder kurative (bei erfolgten Entlassungen) EinzelmaRnahmen. Eine Ubersicht und eine Checkliste derartiger
Interventionsmaglichkeiten findet sich im Anhang.”®

Wie verschiedene EinzelmaRnahmen zu effektiven Maldnahmebindeln zusammengefasst und zu effektiven,
arbeitsmarktpolitischen Interventionsmdglichkeiten werden kénnen, soll an dieser Stelle in Form von drei weiteren
aktuellen Modellen kurz dargestellt werden.

Beschaftigungsgesellschaft Dornier

Aufgrund der einschneidenden Strukturkrise in der deutschen Luft- und Raumfahrt sowie in der Verteidigungsin-

dustrie mussten auch bei Dornier Personalkapazitédten reduziert, Standorte geschlossen, konzentriert oder verlagert,

28 Vergl. Anlagen 6.4 und 6.5
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nicht mehr relevante Geschéfte eingestellt und neue zivile Geschéaftsbereiche aufgebaut werden.” So waren im

Standort Friedrichshafen 1750 Mitarbeiter von PersonalmaRnahmen (davon 1125 Entlassungen) betroffen.*

Um besondere Fahigkeiten aus der Luft- und Raumfahrttechnik zu bewahren und auf andere Marktbereiche zu
Ubertragen und um die Beschaftigung zu erhalten und auszubauen, wurde 1994 die BST Beratung und System-
technik GmbH von friheren Dornier-Mitarbeitern gegriindet. Sie ist als Holding mit drei Tochterfirmen (BST-Perso-
nalbetreuung GmbH, BST-Verkehrstechnik GmbH, SD & E GmbH) organisiert.

Die BST Beratung und Systemtechnik GmbH finanziert sich durch

+ Mittel der Arbeitsverwaltung (Strukturkurzarbeitergeld, Mittel fur Qualifizierungsmafinahmen),

+ Mitarbeiterentgelte, die durch vorfristiges Ausscheiden (Nichteinhalten der Kiindigungsfristen) von DASA / Dor-
nier an BST gehen,

+ Zinsen aus den Sozialplanabgaben der Mitarbeiter (Sonderkonto) und der Einspeisung von Sozialplanmitteln
zur Aufzahlung des Strukturkurzarbeitergeldes,

+ Einnahmen aus laufenden Geschéften und der Arbeitnehmeriberlassung,

* Einnahmen aus Zuwendungen von der Kommune, dem Land, dem Bund und der EU
und einer

+ Anschubfinanzierung der DASA / Dornier.

Mitarbeiter, die in die BST eintreten, behalten die Vorzlige des Tarifvertrages sowie ihr Nettogehalt wéhrend der
Kurzarbeit. Sie erhalten ein befristetes Arbeitsverhaltnis, werden qualifiziert und bei Existenz- und Ausgrindungen

beraten.

Die Dornier Friedrichshafen profitiert von der BST durch die Moglichkeit des Personalabbaus, ohne Kiindigungsfri-
sten einhalten zu miissen, wobei auch die Ubernahme von unkiindbaren Mitarbeitern in die BST méglich ist. Die
rechtliche Bindung der Mitarbeit an Dornier entféllt. Kindigungsprozesse und Sozialauswahl konnten vermieden

werden. Aufderdem stehen ehemalige Mitarbeiter als Leiharbeiter fur Restarbeiten zur Verfigung.

In der BST-Personalbetreung GmbH finden alle Angebote der Beratung, der Qualifikation und der Vermittlung statt.

In der Tochtergesellschaft BST-Verkehrstechnik GmbH steht die Entwicklung neuer Projekte und Produkte (z. B. Kfz-
Pruftechnik, HiTec-Sportartikel, Multimedia, Ultra Light Flugschule) sowie die ErschlieBung neuer Markte im Vor-
dergrund. Durch Entwicklung und Weitergabe von technischem und betrieblichem Know-how im Leistungszen-

trum werden Existenzgrindungswillige bei Ausgriindungen unterstitzt.

Die Abkehr von grof3industriellen Produktionsweisen und die Ausdifferenzierung in unterschiedliche Geschéftsfel-
der bei gleichzeitiger Nutzung vorhandener Potentiale erscheint als eine wichtige, fir die Region bedeutsame und

auch auf andere Branchen Ubertragbare arbeitsmarktstrategische Entscheidung.

29 \Vergl. Bartel, Hans-Joachim: Eine Beschéftigungsgesellschaft in der Strukturkrisenindustrie am Beispiel Dornier - Arbeitspapier eines Vortrages
gehalten auf der Konferenz ,Alternativen zum Personalabbau” am 24.11.1998 in Frankfurt.

30 Vergl. ebd.
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Entwicklung neuer Beschiaftigungsperspektiven bei der Volkswagen AG

Trotz eines kontinuierlichen Rickgangs des industriellen Arbeitsvolumens von 200 Mio. Stunden im Jahr 1991 auf
114 Mio. Stunden im Jahr 1998 konnte die Volkswagen AG in den letzten Jahren die Zahl ihrer Belegschaftsmit-
glieder steigern. Dieser Beschéftigungserfolg wird auf eine Kombination von Shareholder-Value und Workholder-

Value zuriickgefiihrt.

Im Programm ,Atmendes Unternehmen” wird durch ,Fertigungsfluss nach Kundenauftrag” die Produktion enger an
den Bedarf angepasst. Dazu bedarf es umfangreicher Flexibilisierungsmalinahmen, insbesondere in der Arbeits-

zeitgestaltung.

Neben der Einfihrung der 4-Tage-Woche, die seit 1993 einen Abbau von 30 % der Personalkapazitat ohne

betriebsbedingte Kiindigungen ermdglichte, wird folgende ,Flexibilisierungskaskade” eingesetzt:

Flexibilisierung in » Stunden (Arbeitszeitsouveranitat)
» Schichten (2 — 4 Schichten / 84 % der Beschaftigten arbeiten auch an Samsta-
gen u. Sonntagen in Engpassbereichen)
» Tagen pro Woche (4 - 6 Tage)
« Tagen pro Jahr (bis 300 Tage)
» der Urlaubsplanung (Urlaubskorridor / fir 89 % der Beschaftigten)
» (Uber das Jahr hinaus (Zeitkonten / 80 % der Beschéftigten)
* bei der Lebensarbeitszeit (Zeit-\Wertpapier)

Zur weiteren innerbetrieblichen Beschéftigungssicherung wurden unter anderem Projekte des Insourcing (76 Pro-
jekte, geplant: 2800 Arbeitsplatze bis 2001), der Entwicklung von neuen Produkten und neuen Geschaftsfeldern

sowie der Lieferantenansiedlung (79 Projekte, Gber 4000 neue Arbeitsplatze) angestolen.

Uber die konzerninternen Strategien zur Sicherung der Arbeitsplatze hinaus sieht die Volkswagen AG sich auch fir
die wirtschaftliche Entwicklung der Region in der Verantwortung. So sollen in der Region Wolfsburg bis zum Jahr
2003 10.000 neue Arbeitsplatze geschaffen werden. Die begonnene Ansiedlung von Lieferanten auf dem Werks-
gelénde tragt nicht nur zur Flexibilisierung der Produktionsprozesse bei, sondern soll auch den regionalen Arbeits-

markt starken.

Ein PersonalEinsatzBetrieb (PEB) soll die Mobilitat von tiber 30.000 Mitarbeitern im Jahr® sicherstellen. Uber eine
vertraglich fixierte Zusammenarbeit mit den angesiedelten Zulieferbetrieben wird die Rekrutierung von Personal

gemeinsam vorgenommen.

31 Vergl. Coers, Dirk: Entwicklung neuer Beschaftigungsperspektiven als Antwort auf Unterbeschaftigung am Beispiel der Volkswagen AG -
Arbeitspapier eines Vortrages gehalten auf der Konferenz ,Alternativen zum Personalabbau” am 24.11.1998 in Frankfurt. Alle weiteren Aus-
fuhrungen zur Volkswagen AG beziehen sich auf diesen Vortrag.

32 davon: 3.166 Neueinstellungen
1.140 Vermittlungen von Ausgebildeten
470 Wechsel von und zu Konzerngesellschaften
9.180 Wechsel der Tatigkeit
16.750 Wechsel in andere organisatorische Einheiten
1.340 Wechsel in andere Beschéftigungsgruppen
Steuerung von 104 Angehorigen der Internationalen Task-Force
Steuerung der Wiederbesetzung und des Einsatzes von 1.500 Altersteilzeit-Mitarbeitern (vergl. Coers)
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Zur Schaffung weiterer Arbeitsplétze fur arbeitslose Wolfsburger ist neben der Ansiedlung von Lieferanten der Auf-

bau eines ,Innovationscampus” und einer ,Erlebniswelt” geplant.

HV TransFair — Personaleinsatz bei der HypoVereinsbank

Um die notwendigen innerbetrieblichen Flexibilisierungsprozesse bei der Bayrischen HypoVereinsbank schnell,
kostengunstig, sozialvertraglich und ohne betriebsbedingten Stellenabbau zu unterstiitzen, ist mit dem Personal-
einsatzbetrieb HV TransFair 1997 ein Betrieb geschaffen worden, welcher Mitarbeiter, deren Arbeitsplatze in den
verschiedenen Geschafts- und Dienstleistungsbereichen sowie den Konzernunternehmen wegfallen, Gbernimmt

und anderen Betriebseinheiten (temporar) zur Verfligung stellt.

Zu den Aufgaben von TransFair gehéren aufderdem die Anpassung von Qualifikationen, die Unterstiitzung betrieb-
licher Einheiten bei der Umsetzung von Projekten, die Beratung von Fihrungskraften bei der personellen Umset-
zung von organisatorischen Veranderungen, die Steuerung der Ubernahme von Auszubildenden aber auch die Ori-
entierung von Mitarbeitern auf den externen Arbeitsmarkt, bzw. die Unterstlitzung von Existenzgrindungen, wenn

sie dies wiinschen.®

Kernstlick des TransFair-Modells sind sogenannte ,Task-Force-Teams”, in denen zur Zeit etwa 500 Mitarbeiter
gegen individuelle Verrechnung flexibel und befristet in den verschiedenen Betriebseinheiten eingesetzt werden.
Zur Mitarbeit in der Task-Force kénnen sich Mitarbeiter direkt bewerben. Neben der Moglichkeit fir das Unter-
nehmen, auf betriebliche Erfordernisse schnell und flexibel reagieren zu kénnen, stellt das Modell einen neuartigen

Qualifizierungsansatz dar (,training with the jobs”).

Das TransFair-Modell wird von den Mitarbeitern akzeptiert, weil die Dienstvertrdge bestehen bleiben, Betriebsver-
einbarungen weiterhin gelten, alle Zusatzleistungen erhalten bleiben und ihre Mobilitdt durch unbdrokratische
Leistungen geférdert wird. Da das Modell nicht als , Abschiebebahnhof fiir ausrangierte Mitarbeiter”** konzipiert
ist, die Mitarbeiter vollwertige Angestellte der Bank bleiben und auch kein ,.LoAndumping durch die Hintertiir

stattfindet, wird es auch von der Mitarbeitervertretung mitgetragen.

33 Vergl. Haberkern, Karl-Heinz: TransFair — Arbeitspapier eines Vortrages gehalten auf der Konferenz ,Alternativen zum Personalabbau” am
24.11.1998 in Frankfurt.

34 Vergl. ebd., S. 8
35 Ebd.
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4. Stellungnahme zu den tariflichen und gesetzgeberischen
Rahmenbedingungen beschéftigungsférdernder Einrichtungen

Um zukUnftige Flexibilisierungsprozesse in der Eisen- und Stahlindustrie sozialvertraglich und im mdglichst grof3en
Konsens zwischen den Sozialpartnern gestalten zu kénnen, wird es weiterer Verdnderungen der gesetzlichen aber
auch der tariflichen Rahmenbedingungen bedurfen. Zur Unterstiitzung dieses Verdnderungsprozesses macht der

Fachausschuss ,Vermittlungs-, Qualifizierungs- und Beschéftigungsgesellschaften” im Folgenden einige Vorschlage.

Dabei soll der Handlungsbedarf in Form von Thesen formuliert und auf entsprechende Handlungsmdglichkeiten

hingewiesen werden.

These 1:

Wie in anderen Branchen werden sich die Flexibilisierungsprozesse in der Eisen- und Stahlindustrie
fortsetzen. Hier muss ein sozialvertraglicher Ausgleich zwischen dem Interesse der Betriebe an einer
weitgehenden Flexibilisierung der Arbeitsabldufe und dem Interesse der Belegschaften an sicheren

Arbeitsplitzen geschaffen werden.

Die verdnderten wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Rahmenbedingungen verlangen nach einer Weiterent-
wicklung des bestehenden Tarifsystems. Unter Erhalt der Tarifautonomie wird es in Zukunft notwendig sein, tarif-
liche Vereinbarungen besser auf den Schutz der Beschéaftigten in einer veranderten Arbeitsgesellschaft (neue Orga-
nisationsformen, neue Formen der Arbeit in Produktion und Dienstleistung, prekére Arbeitsverhaltnisse etc.)

abzustimmen.

Der Gesetzgeber sollte seine Gesetzesvorhaben auf ihre Wirkung auf das Tarifwesen tUberprifen, wobei keine direk-
te oder indirekte Einflussnahme auf die Tarifautonomie stattfinden darf.

Gegebenenfalls kann Uberprift werden, nur tariftreue Unternehmen bei der Vergabe von Auftragen der &ffentlichen
Hand zu berlcksichtigen.

Gesetzliche Mafinahmen sollten dazu beitragen, die Autonomie der Tarifparteien zu starken. Nur starke Tarifpartner
kdnnen in den anstehenden Flexibilisierungsprozessen zu Verhandlungsergebnissen kommen, die fir beide Seiten

tragbar sind.

These 2:
Es muss davon ausgegangen werden, dass die Flexibilisierung in der Eisen- und Stahlindustrie nicht

ohne den Abbau von weiteren Arbeitspldatzen méglich sein wird.

Zunéchst ist an der beschéftigungspolitischen Verantwortung der Unternehmen festzuhalten. Diese Verantwortung
erfordert eine langfristige Personalplanung und eine friihzeitige Entwicklung neuer, wirtschaftlich tragféhiger Ein-
satzmoglichkeiten fur Beschéaftigte, die aufgrund von Rationalisierung und Produktivitatssteigerung freigesetzt wer-
den. Wenn in Fallen von Krisen oder Reorganisation ein Personalabbau unumgénglich wird, werden Interessens-
ausgleiche und Sozialpléne in Zukunft weniger auf Abfindungen, Finanzausgleiche und Vorruhestandsregelungen
ausgerichtet werden, sondern Mobilitadtsforderung und Orientierung auf den externen Arbeitsmarkt in den Vorder-

grund stellen.
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Hier bieten sich verschiedene Formen einer zielgruppendifferenten Outplacementberatung (Einzel-, Gruppen-Out-

placement) an. Entsprechende tarifliche Regelungen gibt es bereits in Frankreich und Belgien.

Von gesetzgeberischer Seite missen solche Prozesse unterstitzt werden. Mit den Instrumenten ,Zuschisse zu
SozialplanmaRnahmen” (SGB Il 88 254 ff.) und ,Struktur-Kurzarbeit” (SGB Ill § 175) bestehen hier bereits gute
Ansétze.

These 3:
Hohe Abfindungszahlungen sind nicht geeignet, einen raschen Wiedereinstieg der Betroffenen in den

Arbeitsmarkt zu férdern.

Die Zahlung von Abfindungen war bisher ein bevorzugtes Mittel, Mitarbeiter zum vorzeitigen Ausscheiden aus dem
Unternehmen zu motivieren bzw. ein Ausscheiden sozial abzufedern. Mit Auszahlung der Abfindungssumme
endete die Verantwortung des Betriebes fir seine Beschéftigten. Diese wurden in vielen Féllen in die Arbeitslosig-
keit entlassen oder es wurde ein weicher Ubergang in den Vorruhestand erméglicht. Abfindungen unterstiitzen
aber nicht die Suche nach einem neuen Arbeitsplatz oder die Orientierung auf den externen Arbeitsmarkt. Die
bestehende Abfindungspraxis bevorteilt die Beschéftigten, die aufgrund ihres Alters in den Vorruhestand gehen

kdnnen, sowie die, die schnell einen neuen Arbeitsplatz finden.

Hier ist zu Uberlegen, ob Sozialplanmittel dazu genutzt werden kdnnen, eine Orientierung auf den externen Arbeits-
markt durch finanzielle Anreize (Mobilitdtspramien / Staffelung der Abfindungsbetrdge) oder Hilfen der Orientie-
rung, Qualifizierung und Vermittlung (Outplacement) zu aktivieren. Auch kénnen Abfindungen dazu genutzt wer-
den, Ubergangsbeziige (z. B. bei Kurzarbeit) an den letzten Nettolohn anzugleichen. Derartige Veranderungen im

Einsatz zukinftiger Sozialplanmittel missen tariflich vereinbart werden.

Von Seiten des Gesetzgebers mussen so schnell wie mdglich verbindliche Entscheidungen beztiglich der Anrech-
nung von Abfindungen auf das Arbeitslosengeld und ihrer Versteuerung getroffen werden. Die gegenwartige Pra-
xis, nach der getroffene Entscheidungen der alten Bundesregierung, welche dazu beitragen sollten, die géngige
Abfindungspraxis einzuschrénken, von der neuen Bundesregierung ausgesetzt werden, ist fur alle Beteiligten wenig

befriedigend und verzdgert notwendige Verdnderungsprozesse in der Sozialplanpolitik.

These 4:

Wenn Abfindungen zu einem hohen Anteil zu versteuern sind und auf Anspriiche gegen die Bundes-
anstalt fiir Arbeit angerechnet werden, werden sie gleichermal8en fiir das Unternehmen teuer und fiir
die begiinstigten Arbeitnehmer unattraktiv.

Nach der Aussetzung der gesetzlichen Neuregelung zur Anrechnung von Abfindungszahlungen durch die neue

Bundesregierung 1998 sind bisher (Stand Marz 2000) keine weiteren Regelungen getroffen worden.
Trotz der ungeklarten Lage sollten die Tarifpartner Uberlegungen dazu anstellen, wie kiinftige Sozialpléne den finan-

ziellen Interessen der Betroffenen gerecht werden kénnen, ohne dabei die Interessen der Unternehmen und des

Staates zu vernachlassigen.
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These 5:
Der Personalabbau in der Eisen- und Stahlindustrie wird in Zukunft immer weniger liber Vorruhe-

standsregelungen zu vereinbaren sein.

Auch in Zukunft wird auf Alterssozialpldne nicht ganz verzichtet werden kénnen. Allerdings zeigen die Zahlen der
noch verbliebenen Mitarbeiter in den in Frage kommenden Altersgruppen in der Eisen- und Stahlindustrie, dass
das Modell des ,Goldenen Handschlags” zumindest fir diese Branche ein Auslaufmodell ist. Vorruhestandsrege-
lungen sind fur die Unternehmen immer weniger zu finanzieren, und dariber hinaus ist fraglich, ob der mit dem

Ausstieg alterer Mitarbeiter verbundene Wissensverlust in allen Féllen zu kompensieren ist.

Ausstiege aus dem Erwerbsleben Uber Vorruhestandsregelungen sind auch von gesetzgeberischer Seite erschwert
worden. Auch hier bleibt abzuwarten, welche gesetzlichen Verdnderungen unter der neuen Bundesregierung

Bestand haben bzw. neu getroffen werden.

Zur sozialvertraglichen Gestaltung der Endphase des Erwerbslebens dirften Altersteilzeitregelungen an Bedeutung
gewinnen. Auch hier wird es wichtig sein, gesetzliche Veranderungen maglichst schnell wirksam werden zu las-

sen und Rechtssicherheit zu erzeugen.

Aufgabe der Sozialpartner wird es sein, die entsprechenden Gesetzgebungsverfahren kritisch zu begleiten und zu

untersttzen.

These 6:
Entlassungen aufgrund betriebsbedingter Kiindigungen bedeuten fiir die Betroffenen wichtige Ein-
schnitte in ihrer Berufsbiographie mit einschneidenden finanziellen aber auch psychologischen Bela-

stungen.

Mitarbeiter der Eisen- und Stahlindustrie mit langjahriger Betriebszugehorigkeit stellt die Neuorientierung auf dem
Arbeitsmarkt vor oft uniberwindliche Hirden. Hier dirfen die Betriebe nicht aus ihrer Verantwortung fir ihre Mit-
arbeiter entlassen werden. Die Tarifpartner missen Sorge dafiir tragen, dass die Betroffenen in entsprechenden
Orientierungsangeboten den Arbeitsplatzverlust aufarbeiten kénnen und bei der Planung ihres kinftigen Berufs-

weges sowie bei Aktivitdten der Arbeitsplatzsuche unterstitzt werden.

Moglichkeiten der finanziellen Unterstitzung derartiger OrientierungsmafRnahmen durch die Bundesanstalt fur
Arbeit sind vom Gesetzgeber bereits geschaffen worden. Hier kommt es darauf an, diese Angebote durch die

Bereitstellung entsprechender finanzieller Mittel zu sichern und die Fordermoglichkeiten transparenter zu machen.

These 7:
Qualifikation / Investition in das Humankapital wird zukiinftig immer mehr zu einem Schliisselfaktor

und damit zu einem wichtigen Instrument betrieblicher Umstrukturierungsprozesse.
Neben der Frage, wie das derzeitige System der beruflichen Erstausbildung den Anforderungen einer verédnderten

Arbeitsgesellschaft angepasst werden muss, ist auch die Frage zu klaren, wie zukinftige Aus- und Fortbildungs-

mafinahmen sich modularisieren lassen und in welcher Form sich die erfolgreiche Teilnahme an derartigen Fortbil-
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dungsmodulen und Kurzzeitausbildungen verlasslich und allgemeingiltig nachweisen lassen (Zertifizierung von
Modulen / Qualifizierungspass). ,.Bildungsgutscheine” fir jeden kénnten den Prozess des lebenslangen Lernens
unterstltzen. Hier ist der Gesetzgeber wie auch die Tarifpartner aufgefordert, entsprechende Vorschlage zu ent-

wickeln, zu erproben und umzusetzen.

Eine weitere Frage ist, wie die Weiterbildungsbereitschaft der Mitarbeiter gefordert werden kann. Hier missen die
Tarifpartner Gber eine finanzielle oder zeitliche Honorierung dieser Weiterbildungsbereitschaft nachdenken. Die
bereits bestehenden Moglichkeiten existierender Bildungsurlaubsgesetze und des Weiterbildungsrahmengesetzes
sollten genutzt werden und auch von Seiten der Unternehmen als Mdaglichkeit, in ihr Humankapital zu investieren,
betrachtet werden. Dabei wird die Entwicklung von Schlisselqualifikationen von wachsender Bedeutung sein. Von
gesetzgeberischer Seite mussen die zunehmenden Anforderungen an die Lernbereitschaft durch Verbesserung der

entsprechenden gesetzlichen und finanziellen Rahmenbedingungen unterstiitzt werden.

Zu Uberlegen ist auch, wie innerbetriebliche Aus-, Fort- und Weiterbildungseinrichtungen in die Qualifizierung von
Mitarbeitern fir externe Arbeitspldtze einbezogen werden kdénnen. Entsprechende MalRRnahmen bedirfen einer

offentlichen Forderung.

Zwischen den Tarifpartnern sollten Uberlegungen angestellt werden, welche eigenen zeitlichen oder finanziellen
Beitrage die Mitarbeiter zu ihrer beruflichen Fortbildung beitragen kdnnten. Zum Beispiel ware eine Qualifizie-
rungsabgabe, wie sie dsterreichische Beschaftigte zur Mitfinanzierung der Arbeitsstiftungen entrichten, zu disku-

tieren.

These 8:
Um Flexibilisierungsprozesse zu gestalten, werden Arbeitszeitregelungen eine zunehmend wichtige
Rolle spielen.

Uberstundenabbau und andere Arbeitszeitregelungen gehéren bereits jetzt zu den bevorzugt eingesetzten Instru-
menten bei sich anbahnenden Unternehmenskrisen. Hier ist zwischen den Tarifparteien zu verhandeln, inwieweit
(freiwillige) Teilzeitarbeit, Umverteilung von Arbeit und andere Formen der Arbeitszeitflexibilisierung in Tarifvertra-
gen vereinbart werden konnen. Teilzeitarbeiter missen in ihren Arbeitsvertrdgen den vollzeitbeschaftigten Kollegen
gleichgestellt werden. Es sollten auRerdem Uberlegungen dazu angestellt werden, inwieweit Phasen mit geringem

Arbeitsaufkommen als Spielrdume fir die Weiterbildung der Mitarbeiter genutzt werden kénnen.

Von gesetzgeberischer Seite sollten alle Regelungen, die eine Umverteilung der Arbeit férdemn, unterstiitzt werden. Ins-

besondere missen Teilzeitarbeiter in ihren Versicherungs- und Rentenanspriichen ausreichend abgesichert werden.

These 9:
Der Strukturwandel, insbesondere in den durch die Montanindustrie geprdgten Regionen, wird sich
fortsetzen. Kleine und mittlere Betriebe, vor allem im Bereich der Dienstleistungen, werden weiter an

Bedeutung gewinnen.

Neue Arbeitsplatze sind vor allem in kleineren und mittleren Unternehmen zu erwarten. Es stellen sich grundsétz-

liche Fragen, ob die Wirtschafts- und Steuerungspolitik nicht zu sehr auf GroRunternehmen ausgerichtet sind,
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deren innovatives Potenzial im Vergleich zu kleinen und mittleren Unternehmen aber weit hinter ihrem 6konomi-

schen Potenzial zurlickbleibt.

Von betrieblicher Seite ist zu Uberlegen, inwieweit ausscheidende Mitarbeiter durch Forderung einer Existenzgriin-
dung unterstiitzt werden kdnnen. Dabei kann es sich um Ausgrindungen, Joint-ventures oder auch Neugrindun-
gen handeln. Mdoglichkeiten, die Existenzgrinder zu unterstitzen, bestehen fur die Betriebe unter anderem im
Transfer von Know-how, in der Uberlassung von Betriebsmitteln oder Raumen, in der Uberlassung oder Vermitt-

lung von Kunden oder auch in der direkten finanziellen Unterstitzung (kostenglinstige Kredite).

Auch die gewerkschaftliche Seite sollte ihre kritische Haltung gegeniber Existenzgriindungen - soweit es sich

nicht um sogenannte Scheinselbstdndige handelt — aufgeben.

Von Seiten des Bundes und der Lander werden bereits erhebliche Anstrengungen unternommen, um Existenz-
grindungen zu férdern. Uberbriickungsgeld bei Griindungen aus der Arbeitslosigkeit, Lohnkostenzuschiisse bei
Neueinstellungen und Beratungsangebote sollen den Einstieg in eine selbstédndige Erwerbstatigkeit erleichtern. Hier
wird es darauf ankommen, immer noch bestehende Barrieren, die es potentiellen Existenzgrindern erschweren,
Beratungsangebote in Anspruch zu nehmen, zu beseitigen. Zielgruppenspezifische Angebote kénnten hier Abhil-
fe schaffen. Auflerdem kdnnen weiter steuerliche Vergunstigungen in den ersten Jahren und ein erleichterter

Zugang zu Startkapital (auch in geringeren Summen) den Schritt in die Selbstédndigkeit beschleunigen.

These 10:
Die Zahl der Arbeitsverhiltnisse, die nicht mehr der tradierten Norm entsprechen, wird zunehmen.
Besonders im Bereich der firmeninternen (, Einsatzbetriebe”) und firmenexternen Leiharbeit wird es

weitere Zuwdéchse geben.

Neue Branchen jenseits der klassischen Organisationsstrukturen und der eindeutigen Tarifzustédndigkeiten verlan-
gen neue tarifpolitische Regelungen. Der bisherige Schutz dieser neuen Arbeitsverhéltnisse und -formen durch

Tarifvertrage ist unzureichend.

Besonders im Bereich der Leiharbeit waren die Aussagen der Arbeitnehmerseite bisher immer von starkem Miss-
trauen gepragt. Durch die starke Ausbreitung kommerzieller und nichtkommerzieller (Initiative START) Verleihfirmen
in den letzten Jahren werden die Sozialpartner nicht umhinkommen, hier verbesserte Regelungen zur Sicherung

der Arbeitsbedingungen und des Einkommmens der Mitarbeiter zu vereinbaren.

Auch der Einsatz von freigestellten Mitarbeitern in eigenstédndigen aber konzerninternen Einsatzbetrieben wird
zunehmen. Auch hier kommt es darauf an, fur die Betroffenen vertretbare tarifliche Rahmenbedingungen zu schaf-
fen. Auch dort, wo die Mitarbeiter von Einsatzbetrieben ihren Kollegen in anderen Bereichen des Konzerns nicht
gleichgestellt werden kdnnen, ist zu Uberlegen, ob diese Lésung gegenlber der Arbeitslosigkeit nicht die bessere

Losung darstellt.

Nach SGB Il § 177 kénnen Mitarbeiter einer betriebsorganisatorisch eigenstédndigen Einheit hochstens fur die
Dauer eines Jahres Kurzarbeitergeld beziehen. Diese Zeitdauer ist flr den Einsatz der Mitarbeiter in der Arbeitneh-
merUberlassung, insbesondere, wenn diese mit dem Ziel der Vermittlung betrieben wird, zu kurz. Hier sind die ent-

sprechenden gesetzlichen Regelungen zu Uberdenken.
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These 11:
Die friihzeitige betriebsnahe Intervention bei drohendem Arbeitsplatzverlust erspart spéitere gesamt-

gesellschaftliche Kosten bei der Bundesanstalt fiir Arbeit, den Kommunen etc.

Die Unternehmen, und insbesondere die GroRunternehmen, bleiben aufgefordert, friihzeitig auf Krisen in der Bran-

che und / oder im Unternehmen zu reagieren und drohenden Arbeitsplatzverlusten entgegenzuwirken.

Die Sozialpartner kdnnen durch gegenseitige Information und frihzeitiges Reagieren auf innerbetriebliche Veran-

derungen betriebsnahe Intervention anstof3en und die Mitarbeiter von ihrer Notwendigkeit (berzeugen.

An den Gesetzgeber ist zu appellieren, mit den Mitteln der Bundesanstalt fir Arbeit verstarkt praventive und
betriebsnahe MalRnahmen der Arbeitsmarktpolitik zu férdern. Dort, wo durch friihzeitige Qualifizierungsmafinah-
men, betriebliche Umstrukturierungen etc. Arbeitsplatze gesichert werden kdnnen, lassen sich erhebliche Kosten

bei der BA aber auch bei den Kommunen (Sozialhilfe) einsparen.

These 12:
Arbeitsmarktpolitische MaBBnahmen sollten feste, fiir die Beteiligten transparente Ziele verfolgen.
Zielpluralitat mit konkurrierenden Zielsetzungen wirken sich auf den Erfolg der MaBnahmen negativ

aus.

Wie das Beispiel Case-Germany gezeigt hat, wirken sich bei arbeitsmarktpolitischen Mafinahmen miteinander kon-
kurrierende Zielsetzungen ausgesprochen negativ auf den Erfolg dieser Angebote aus. Ziele wie ,Orientierung der
Mitarbeiter auf den externen Arbeitsmarkt” und ,Aufrechterhaltung der betrieblichen Produktivitdt bis zur Betriebs-

schlieBung” sind kaum miteinander zu vereinbaren.

Hier mUssen die Betriebspartner bereits im Vorfeld Vereinbarungen tber die Rangfolge der gesteckten Ziele tref-
fen und gegebenenfalls auch die im Sozialplan getroffenen Vereinbarungen an diesen Zielen ausrichten. So hat
sich im Beispiel Case die Aufstockung der Abfindungen beim l&dngeren Verweilen im Betrieb &ulderst negativ auf
die Mobilitatsbereitschaft der Mitarbeiter ausgewirkt. Beide Betriebspartner mussen die Betroffenen tber die ver-

einbarten Zielsetzungen informieren.

Auch offentliche Stellen, die arbeitsmarktpolitische Mafinahmen finanziell oder ideell unterstiitzen, missen dazu

beitragen, dass es nicht zu widerspriichlichen Zielvereinbarungen kommt.

These 13:
Fiir die Praxis der betrieblichen Arbeitsmarktpolitik gestalten sich viele Férderinstrumente éffentlicher

Stellen zu kompliziert und zu wenig aufeinander abgestimmt.

Fur die arbeitsmarktpolitische Praxis ist es wichtig, auf die Mdéglichkeiten der 6ffentlichen Férderung schnell und
unbdirokratisch zugreifen zu kénnen. Durch die Vielzahl der fordernden Stellen (EU, Bund, Land, BA, Kommunen
...) ist die Forderlandschaft fir die arbeitsmarktpolitischen Praktiker, aber vor allem auch fur die Beteiligten, zu un-
Ubersichtlich geworden. Hier sollten die Férderrichtlinien des Landes, des Bundes und der EU besser aufeinander

abgestimmt werden. Zusétzliche Schwierigkeiten werden durch die unterschiedlichen Planungsrhythmen und
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durch unterschiedliche Entscheidungsparameter verschiedener Behorden verursacht. Durch ungekléarte Zustandig-
keiten und ausbleibende Entscheidungen verzogern sich MalRnahmen oder werden sogar verhindert. Dies tragt
nicht zum Vertrauen der Betroffenen in die fur sie konzipierten MalRnahmen bei. Bei MalRnahmen, die mehrere
Arbeitsamtsbezirke umfassen, macht die regionale Zustandigkeit verschiedener Arbeitsdmter, mit zum Teil diver-

gierender Entscheidungs- und Vergabepraxis, die Planung zusétzlich kompliziert.

Aufderdem macht der stadndige Wechsel in der Gesetzgebung, wie er zur Zeit vorzufinden ist, eine verbindliche Pla-

nung fast unmaoglich.

Hier sollten auch die Sozialpartner, dort wo sie in Netzwerken und anderen Arbeitszusammenhangen mit offentli-

chen Stellen zusammenarbeiten, versuchen, auf eine einfachere Forderlandschaft hinzuwirken.

These 14:

Beschiftigungsfordernde Einrichtungen bediirfen einer Verankerung in der Region und in der Branche.

Neben dem innerbetrieblichen Zusammenwirken der Sozialpartner ist eine Vernetzung mit anderen arbeitsmarkt-

politischen Akteuren der Region und / oder der Branche (Kammern, Kommmunen, Bildungstrager ...) unabdingbar.
Derartige regionale Netzwerke kdnnen zum Beispiel dazu beitragen, regionale Erhebungen des Qualifizierungsbe-
darfes vorzunehmen oder andere Friiherkennungssysteme, wie sie zum Beispiel mit der Prospect-Methode von der

Firma Activa in Enschede / NL entwickelt wurden, zu erproben und einzufiihren.

Hier wird es darauf ankommen, arbeitsmarktpolitische Anstrengungen regional oder branchenspezifisch zu bin-

deln, Synergie-Potenziale zu nutzen und Doppelstrukturen zu vermeiden.
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6. Anhang

6.1 Sozialpliane im Vergleich®

Leistungen bei vorzeitigem Ruhestand

Sozialplan | Sozialplan Il Sozialplan Il Sozialplan IV
L _____________________ ____________________ ____________|
Grundsatz + arbeitgeberseitige + Arbeitgeberseitige

Kindigung unter Ein- Kindigung unter Ein-

haltung der Kindi- haltung der Kindi-

gungsfrist (Sozialaus- gungsfrist

wabhl) » Unverzlugliche Mel-
* Meldung beim dung beim Arbeits-

Arbeitsamt, Antrage amt, Antrage auf

auf Leistungen Leistungen

* Rentenantrag ist zu + Eine vorzeitige Been-

stellen digung des Arbeits-

* Art und Weise der verhaltnisses ist

Durchfuhrung richtet moglich bei Beleg-
sich nach jeweiligen schaftsmitgliedern,
gesetzlichen, tarifver- die das 52. Lebens-
traglichen und jahr vollendet haben
betrieblichen Rah- und darUber hinaus
menbedingungen die Anspruchsvoraus-

» Nutzung einer exter- setzungen fir das

nen Qualifizierungs- vorgezogene Alters-
gesellschaft, Kurzar- ruhegeld sowie die
beit in Einsatzbetrieb Anspruchsvorausset-
moglich zungen gemald Artikel
56 § 2 b EGKS-Ver-
trag erfillen
Abfindungen * geregelt * geregelt * geregelt
Jubildum + geregelt + geregelt
Sonder- + geregelt .+ geregelt
zahlungen
Wohnrecht « geregelt + geregelt
Arbeitgeber- + geregelt
darlehen
Hinterbliebene + geregelt + geregelt

36 Alle verglichenen Sozialpldne stammen aus dem Montanbereich



Leistungen bei Aufhebungsvertrdagen

Sozialplan | Sozialplan I Sozialplan Il Sozialplan IV
.
Grundsatz + Beiderseitiges Einver- |+ betriebsbedingte + Im gegenseitigen Ein- |+ Im gegenseitigen Ein-

nehmen Kundigungen mog- vernehmen maoglich vernehmen maoglich

* Arbeitsplatz muss lich, wenn kein » Bei Ablehnung eines

unmittelbar oder mit- zumutbarer Arbeits- zumutbaren Arbeits-
telbar entfallen platz angeboten wer- platzes innerhalb des

* Freigabe durch die den kann Unternehmens vor

Abteilung / den « Sozialauswahl (nach Beendigung des
Betrieb muss vorlie- Betriebszugehorigkeit, Arbeitsverhaltnisses
gen Lebensalter, Unter- entfallen sémtliche

» Versetzung auf haltsverpflichtungen) Leistungen (ohne

zumutbaren Arbeits- Sonderabfindung fur
platz kommt nicht in Beschéaftigte mit
Betracht Anspruch auf Anpas-
sungsgeld)
Abpfindungen + geregelt + geregelt .+ geregelt
tarifl./vertragl. + geregelt + geregelt
Sonderzahlungen
vermégens- + geregelt
wirksame
Leistungen
Wohnrecht « geregelt + geregelt  geregelt
Arbeitgeber- + geregelt + geregelt
darlehen
Urlaubs- und « geregelt « geregelt

Freizeitanspriiche
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Leistungen zur Férderung der innerbetrieblichen Mobilitét

(inkl. andere Konzernunternehmen)

Sozialplan |

Sozialplan Il

Sozialplan Il

Sozialplan IV

Grundsatz » Versetzung auf einen |+ Versetzungen / » Vorrangiges Ziel ist,
angemessenen Umsetzungen erfol- dass jeder betroffene
Arbeitsplatz, wenn gen unter Berlcksich- Beschéftigte auf
dies nicht moglich ist, tigung der berechtig- einen gleichwertigen /
auf einen zumutbaren ten Interessen der angemessenen
Arbeitsplatz Betroffenen. Zumut- Arbeitsplatz im
bare Arbeiten mussen Bereich des Unter-
Ubernommen werden nehmens versetzt
wird
Einkommens- . geregelt geregelt « geregelt
sicherung
Qualifizierung + zum Erhalt oder zur Wenn durch Verset- + Wenn durch Verset-
Verbesserung der zung notwendig zung notwendig
berufl. Qualifikation Interne und externe * Interne Mafinahmen
* nach Beendigung Mafinahmen werden werden im Rahmen
muss ein entspre- entwickelt und des Weiterbildungs-
chender Arbeitsplatz kostenfrei angeboten angebots kostenfrei
eingenommen wer- Teilnahme kann nur angeboten
den aus wichtigem Grund
« Die Qualifizierung fin- abgelehnt werden
det wahrend der
Arbeitszeit statt
Information « Freistellung fur Infor-
mationsbesuch am
neuen Arbeitsplatz
Fahrtkosten/ * geregelt + geregelt + geregelt
Aufwands-
entschéadigung
Umzug/Wohn- |- geregelt + geregelt + geregelt
raumbeschaffung

________________________________________________________________________________________________________________|
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Leistungen zur Férderung der Mobilitdt auf den externen Arbeitsmarkt

Sozialplan |

Sozialplan Il

Sozialplan Il

Sozialplan IV

Tréger der
MaBnahme

« externe Qualifizie-
rungsgesellschaft
(gesonderter Betreu-
ungsvertrag)

« Stiftung

geplante
MaBnahmen /
Angebote

« allg. Beratung,
Betreuung

» Grundqualifizierung

« Fachqualifizierung

« AB-MafRnahmen

* Vermittlung

.Das Unternehmen
verpflichtet sich, die
Mitarbeiter auf ihren
Wunsch hin bei der
Suche nach einem
neuen Arbeitsplatz zu
beraten und zu unter-
stltzen”.

» Angebotene bzw. ver-
mittelte Arbeitsplatze
werden nach den Kri-
terien raumlicher,
funktionaler, materiel-
ler und sozialer
Zumutbarkeit ausge-
wahlt und angeboten

« Zusatzleistungen an
Entlassene bei Wie-
derbeschéftigung
aulBerhalb des Unter-
nehmens

Betreuungszeit

« wird individuell fest-
gelegt

« entspricht der jeweili-

gen Bezugsfrist fur
Arbeitslosengeld

» wird individuell fest-
gelegt. Dauer der
persénlichen Betreu-
ungszeit: Personliche
Kundigungsfrist
+ 2,5 Monate
(Anspruch aus Kon-
kursabfindung) x 4,5

Materielle
Leistungen

« Differenz zwischen
ALG und 90 % der
bisherigen Nettobe-
ziige werden
wahrend der gesam-
ten Betreuungszeit
ratierlich ausgegli-
chen (zusétzliche
Abfindungszahlung)
(entfallt bei Ableh-
nung oder Abbruch
einer angebotenen
MaRnahme)

» Auszahlung von 90 %

der Abfindung nach
der Betreuungszeit
(plus evtl. nicht auf-
gebrauchte Teilbetré-
ge der zusatzl. Abfin-
dungszahlung)

» Belegschaftsmitglie-
der, die junger als
52 Jahre sind, erhal-
ten eine personliche
Betreuungszeit in der
Stiftung

» Es erfolgt eine Aus-
gleichszahlung falls
z. B. eine Rente
wegen Berufs-
unfahigkeit auf das
ALG oder ALH ange-
rechnet wird

» Vorschusse auf Leis-
tungen Dritter:
Arbeitnehmer, die
vorgezogenes oder
flexibles Altersruhe-
geld beantragt haben,
erhalten einen Vor-
schuss in Hohe der
zu erwartenden Ren-
tenleistung. Die
Hochstgrenze betragt
60 % des monatli-
chen Nettoeinkom-
mens der letzten
12 Monate vor dem
Ausscheiden. Der
Vorschuss wird
hdéchstens fur die

+ Berufliche Starthilfe:
unter Bericksichti-
gung offentlicher
Lohn- und Gehalts-
beihilfen wird das
neue Nettomonats-
entgelt auf 100 %
des friiheren Netto-
monatsentgelts auf-
gestockt (Dauer:
abhangig vom Alter
zwischen 48 u. 54
Monaten)

» Mehraufwandsaus-
gleich bei Aufnahme
einer Beschaftigung
aufderhalb des Unter-
nehmens

» Die taglichen Fahrt-
kosten zur neuen
Arbeitsstelle werden
fur die Dauer von 12
Monaten erstattet
(hochstens in Hohe
des Betrages der
Trennungsentschadi-
gung)

» Umzugskosten wer-
den in voller Hohe
erstattet (innerhalb
von 3 Jahren seit

Dauer von 6 Monaten Arbeitsaufnahme)
gewéhrt.
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|
Sozialplan | Sozialplan Il Sozialplan Il Sozialplan IV
|

+ einmalige Einrich-
tungsbeihilfe nach
Familienstand u. Zahl
der unterhaltsberech-
tigten Angehorigen
Trennungsentschadi-
gung (fir die Dauer
von 3 Jahren seit
Arbeitsaufnahme).
Fahrtkosten fir eine
monatliche Familien-
heimfahrt werden in
voller Hohe erstattet
» Vergleichbare Leistun-
gen des neuen
Arbeitgebers werden
auf Leistungen
angerechnet.
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6.2 Mobilitatsfordernde Sozialplan-Konzeption im Papier
~Iransfer-Sozialplan. Neues Denken und neue Wege zur gemeinsamen
Gestaltung des Strukturwandels in der chemischen Industrie”

Leistungen zur Forderung der Mobilitdt auf den externen Arbeitsmarkt

Transfer-Sozialplan-Konzeption

Gesetzliches Instrumentarium

Grundsatz

Transfersozialplan als wichtiger Baustein zum
Ausgleich zwischen Anpassungsfahigkeit
und Arbeitsplatzsicherheit

Muss im Vergleich zum bisherigen Instru-
mentarium kostenneutral sein und darf nicht
zu einer zeitlichen Verzdgerung der Betriebs-
anderung fihren

Der Beschéftigungstransfer ist auf den
ersten Arbeitsmarkt gerichtet, Vermittiung
geht in jeder Phase vor Qualifizierung u.
Orientierung

* Wahrend des gesamten Transferprozesses

sind die Bestrebungen von Mitarbeitern zu
férdern, die eine eigene Existenz grinden
wollen

Durch abgestufte TransfermaRnahmen sollen
Briicken zu neuen Beschaftigungschancen
gebaut werden

Ausspruch der Kiindigung bzw. Aufhebungs-
vereinbarung nach Abschluss des Interes-
senausgleichs bzw. nach Abschluss des
Transfer-Sozialplans

Trager der
MaBnahme

Phasen der Orientierung der Mitarbeiter auf
neue Aufgaben u. Beschaftigungsfelder
werden z. Teil nicht innerhalb des Betriebs
u. wahrend der Arbeitszeit angeboten.
.Deshalb sollen ein von den Arbeitgeberver-
banden getragenes Netzwerk u. daneben
Beteiligungen an lokalen oder regionalen
Transfer- u. Personalentwicklungsgesell-
schaften in Kooperation mit der Arbeitsver-
waltung u. anderen Tragern den Transferpro-
zess begleiten u. ihn insbesondere fiir
kleinere u. mittlere Unternehmen unterstit-
zen” (S. 7)

Finanzierung der im
Transfersozialplan
festgelegten Mal3-
nahmen

Eigenbeteiligung des Unternehmens

+ Drittmittel (z. B. regionale Strukturfonds, EU-

Mittel)

» Struktur-Kurzarbeit (88 175 ff. SGB Ill) Struk-
tur-Kurzarbeitergeld als Plattform fur die
Durchfuhrung der Transfermaf3nahmen.
.Denn das neue Recht sieht die Situation der
strukturellen Kurzarbeit als gewollte Gelegen-
heit, die Schaffung u. Besetzung neuer
Arbeitsplatze zu erleichtern” (S. 13)

» Zuschisse der Arbeitsverwaltung zu Sozial-
planmalnahmen (88 254 ff. SGB IIl)
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Transfer-Sozialplan-Konzeption

Gesetzliches Instrumentarium

Vorgehen /
geplante MaB3-
nahmen / Angebote

* Am Anfang der Transferkette steht die Aus-

wahl der betroffenen Arbeitnehmer nach den
Kriterien der Sozialauswahl (8 1 Abs. 3
KSchG)

Steigerung der Beschaftigungschancen der
Betroffenen durch konzertierte, zukunftsbe-
zogene Arbeitsvermittlung, d.h. frihzeitige
Zusammenarbeit zwischen allen Beteiligten
(Arbeitgeber, Betriebsrate u. staatliche
Arbeitsvermittiung)

Erstellen von Mitarbeiterpotentialprofilen
(auch als Anreiz fur potentielle neue Arbeit-
geber)

Zeugnisausstellung o. Erstellung der kom-
pletten Bewerbungsunterlagen

+ Orientierungsberatung zur Feststellung des

Qualifizierungsbedarfs / der Qualifizierungs-
fahigkeit. Ziel ist ein individueller Qualifizie-
rungsplan. Hierbei sollten dartber hinaus die
Qualifizierungsform (Qualifizierung in Grup-
pen) sowie die Verteilung der Qualifizierung
auf betriebliche u. aullerbetriebliche Qualifi-
zierungstrager (Unternehmensberatungen,
Personalentwicklungsgesellschaften) festge-
legt werden

Bewerbertraining (schriftlich, mindlich)
Berufliche Weiterbildung als Qualifizierungs-
mafnahme (konkret arbeitgeberbezogene u.
arbeitsmarktbezogene Qualifizierung)
Beratungshilfen fur Existenzgrindungen

* Mafinahmen in der Transferphase:

Eingliederungszuschiisse gemafd 88 217, 218 ff.
SGB Il

Mobilitatshilfen gemaR 88 53, 54 SGB I

a) Ubergangsbeihilfe

b) Ausrustungsbeihilfe

c) Trennungskostenbeihilfe

d) Umzugskostenbeihilfe

Arbeitnehmerhilfe gemaf &8 56 SGB Il
Trainingsmafinahmen gemald 88 48 ff. SGB Il
Eingliederungsvertrag geman 88 229 ff. SGB Ill

Leistungen

+ Bezahlte Freistellung der betroffenen Arbeit-

nehmer zur Stellensuche gemaf § 11 Il Zif-
fer 6 MTV

» Der alte Arbeitgeber unterstitzt u.U. die

Existenzgriindungen durch Existenzgriin-
dungszuschisse, Darlehen, Zinszuschiusse
fur Kredite, Ubernahme einer Biirgschaft,
Sachmittel wie Kopiergerédte, EDV-Anlagen
oder Abnahmeverpflichtungsvertrage fur
Produkte, Liefervertrage oder Beratungsver-
trage

» Die Arbeitsverwaltung Ubernimmt Bewer-

bungskosten sowie Reisekosten, die im
Zusammenhang mit Fahrten zur Berufsbera-
tung, -vermittlung, Eignungsfeststellung u. zu
Vorstellungsgesprachen anfallen (88 45 ff.
SGB Il

Existenzgriindungen werden durch Leistun-
gen der Arbeitsverwaltung zusétzlich finan-
ziert:

Uberbriickungsgeld gemaR 8§ 57 ff. SGB Il
Einstellungszuschisse bei Neugriindungen
gemal 88 225 ff. SGB Il

Zusatzliche
» Transferhilfen”

Durch die im SGB Il neu geregelte Zumut-
barkeit neuer Arbeitsverhéltnisse beschleu-
nigt sich der Transferprozess

Einstellhilfen fir den neuen Arbeitgeber
durch administrative Erleichterungen (z. B.
Uberlassung der komplettierten Bewer-
bungsunterlagen, des Mitarbeiterpotential-
profils mit Einwilligung des betroffenen
Arbeitnehmers)

Ab dem siebten Monat der Arbeitslosigkeit
gilt jede Tatigkeit als zumutbar, bei der ein
Arbeitnehmer mehr verdient, als er an
Arbeitslosengeld bekommen hat, d.h. es
wird ein Entgeltriickgang bis zu 40 % netto
fir zumutbar gehalten

|
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6.3 Fordernde und hemmende Einfliisse auf die Handlungsfahigkeit
von Transfergesellschaften

(Ergebnisse / Erfahrungen aus den vier untersuchten Fallbeispielen)

Rahmenbedingungen
|

Fordernde Einfliisse

Hemmende Einfliisse

Notizen

Griinde fiir das
Zustandekommen /
Griindungsphase /
Ziele

+ Stillegungsbeschluss mit langer
Produktionsauslaufohase

« frihzeitige Information der ortli-
chen Arbeitsverwaltung tber
anstehende Personalentlassungen

» Konzeption als strukturpolitisch
wirksame Institution, um arbeits-
markt- und konzernpolitische
Interessen starker voneinander
entkoppeln zu kénnen (langer-
fristig)

» berufliche Perspektiven von aus-
scheidenden Beschaftigten
geniefden Prioritat vor den Erfor-
dernissen des Betriebsablaufs
(bei Stillegung)

+ Institutionelle Grundlage im
Arbeitslosenversicherungsgesetz
verankert (Osterreich)

* personal- und strukturpolitisch
getragener ,, Poolgedanke”
(A-Stiftung)

Eine lange Auslaufphase der Pro-
duktion trotz Stillegungsbeschluss
kann jedoch auch dazu fuhren,
dass die Arbeitnehmer den
Gedanken an eine notwendige
berufliche Neuorientierung ver-
dréngen
« Wegfall eines internen Arbeits-
marktes durch Stillegung / keine
weitere Ringverlegung méglich
« Zelpluralitat ber der Konzeption
Betriebswirtschaftliche u. arbeits-
marktpolitische Ziele sollen
zugleich verfolgt werden
* Konkurs des Unternehmens /
Fortfiihrung der Produktion trotz
Konkursverfahren (aus fiskalischen
Griinden)

Beteiligte /
Initiatoren /
Vernetzung

+ Einvernehmliche Zusammenarbeit
zwischen Unternehmensleitung u.
Betriebsrat bei der Umsetzung

+ maldgeblich ist eine gute Koope-
ration der verschiedenen betriebli-
chen u. aufderbetrieblichen Ak-
teure: Unternehmensleitung,
Betriebsrat (Sozialplanbdiro), Per-
sonalabteilung, Ausbildungsbe-
reich, ortliches Arbeitsamt, Kam-
mern und Verbande

» Unternehmen einer Region
(A-Stiftung)

ausschlieBlich ehrenamtliche
Funktionstrager (innerhalb der
Tragerstruktur), die ihre Aufgaben
neben ihrem eigentlichen Tages-
geschaft erfullen mussen

Organisation
(interne und
regionale Akteure)

 interne Berufsbildungsgesellschaft

« Arbeitsstiftungen: 1) Unterneh-
mensstiftung, 2) Branchenstiftung,
3) Insolvenzstiftungen, 4) Regio-
nalstiftungen

« Stiftungskonstruktion als perma-
nente arbeitsmarktpolitische Ein-
richtung der Region

* Qualitatskontrolle durch schriftli-
che Teilnehmerbefragung / Stim-
mungsbarometer Uber die Qualitét
der Seminare

externe Berater / Trainer ohne
spezifische (Zusatz-)Qualifikatio-
nen

mangelnde personelle Ausstat-
tung
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Fordernde Einfliisse
e

externe Berater mit zeitlich
begrenzten Honorarvertrdgen kon-
nen themenbezogen eingesetzt
werden u. es kommt nicht zu
einer Verfestigung von administra-
tiven Strukturen (Kostenersparnis)
der administrative Apparat muss
jedoch ausreichend groR sein, da
die Personalabteilung des abge-
benden Unternehmens viele Auf-
gaben nur bedingt leisten kann /
operative Erfahrung u. eine admi-
nistrative Kernmannschaft sind
wichtig

Hemmende Einfliisse

Notizen

Zielgruppen /
Teilnehmer-
zusammensetzung

Standardisierte /nteressen- und
Berufseignungstests als Grundla-
ge fur die zu fuhrenden Teilneh-
merakten

Umschulungs- und Weiterbil-
dungsmalinahmen auch fur Uber
40jahrige Beschéftigte

* lange Betriebszugehorigkeit

* hohe emotionale Betriebsbindung

* hoher Auslanderanteil (zéhlen auf
dem Arbeitsmarkt zu den benach-
teiligten Gruppen u. missen
daher bei der Konzeption beson-
ders berilcksichtigt werden)

+ hoher Anteil an &lteren u. beruflich
unqualifizierten Beschaftigten
(ebenfalls Problemgruppen)

* hohe Schwerbehindertenquote
erfordert besondere MaRnahme-
strategien

Finanzierung /
Formen der
Forderung

offentliche Finanzhilfen (Arbeits-
verwaltung, Bundes- und Landes-
mittel, Europaischer Sozialfonds
(ESF))

Sozialplanmittel um z. B. Unter-
haltsgeld auf 100 % des friheren
Nettolohns aufzustocken
finanzielle Anreizhierarchie, um
an Orientierungs- und Qualifizie-
rungsmafnahmen teilzunehmen
(aus Kurzarbeit; relevant bei Kon-
kurs ohne Sozialplan)
Reduzierung der Abfindungssum-
me / Eigenleistung der Teilnehmer
(A-Stiftung)

Stiftungsbeitrage der Mitgliedsun-
ternehmen

,Potentes Mutterunternehmen”

* Monetére Anreize im Sozialplan,
die das vorzeitige Ausscheiden
von Arbeitnehmern verhindern
sollen (,Bleibepramien”)




Fordernde Einfliisse

Hemmende Einfliisse

Notizen

Inhalte / Angebote /
MaBnahme-
konzeption und
-addquanz

Zentrale Zielsetzung muss im Vor-
feld hinreichend vermittelt wer-
den, damit Missverstandnisse u.
Konzeptionsdebatten vermieden
werden

frihzeitiges Informationssystem
mit Aufforderungscharakter fur die
betroffenen Arbeitnehmer
.Sozialplanbiiro” als zentrale
betriebliche Anlaufstelle (,Ser-
viceagentur”)

klarer Schnitt zum friheren
Arbeitsplatz u. zur friheren
Arbeitsumgebung

Gemeinsame sprachliche Ebene
zwischen Berater u. Teilnehmer
wichtig (Zusatzqualifikationen im
Bereich Gruppendynamik oder
Gespréachsfihrung)

Das Bildungs- und Qualifikations-
niveau der Teilnehmer muss hin-
reichend berUcksichtigt werden /
praxisorientierte MalSnahmen
gruppendynamisch gepréagte
Orientierungsphasen mit an-
schlieBender Qualifizierungsmal3-
nahme (A-Stiftung)
Berufsorientierungsseminar
(A-Stiftung)

Umschulungs- und Weiterbil-
dungsmalinahmen (hierbei wich-
tig: Umorientierung in andere /
neue Wirtschaftsbereiche)
Praktika, Zweitarbeitsverhéltnisse
Job-Hunting

spezielles Instrumentarium fur
Existenzgrindungswillige
Seminare flr auslandische
Beschéftigte, falls ndtig mit
Dolmetscher

« Fehlen einer Personalstatistik mit

Informationen tber Qualifikatio-
nen, Kenntnisse u. Fahigkeiten
der AN / Qualifikationspotential-
analyse

« Zusammensetzung der Seminar-

und Workshopgruppen abtei-
lungs- und hierarchietibergreifend

« Instabilitat in der Teilnehmerzu-

sammensetzung

» haufige Wechsel der Seminar-

bzw. Workshopleiter

« Forderung der Beschéftigungs-

fahigkeit ohne berufsfachliche
Qualifizierungsmafinahmen

« MaRnahmen tberwiegend aulBer-

halb der reguléren Arbeitszeit
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Fordernde Einfliisse

Hemmende Einfliisse

Notizen

Offentlichkeitsarbeit /
Begrifflichkeit

* oOffentliche Aktionen der Beleg-
schaft im Vorfeld, um u. a. Akzep-
tanz u. Interesse zu schaffen

« offentliches Interesse veranlasst

die politischen Stellen zum Han-

deln

Stillegung als gesellschaftspoliti-

sches Ereignis (Bergbau)

* Begriff der Beschéftigungsgesell-
schaft wenig sinnvoll, da es bei
den derzeitigen umzusetzenden
Mafinahmen nicht mehr um
geforderte Beschaftigung geht.
LAuch ist die berufsfachliche Qua-
lifizierung im herkdmmlichen
Sinne nur fur einen Teil der Betrof-
fenen notwendig oder sinnvoll,
um den Weg in neue Beschafti-
gung zu finden. Ebenfalls aktuelle
Begriffe wie .Personalentwick-
lungsgesellschaften’ oder ,Trans-
fergesellschaften” betonen ihrer-
seits nur einen Aspekt.
,Arbeitsforderungsgesellschaften’
scheint uns dagegen ein passen-
der Oberbegriff zu sein, der
zudem den Vorteil hat, die fur
diese Gesellschaften wesentliche
Beziehung zur aktiven Arbeits-
marktpolitik und ihren Instrumen-
ten zum Ausdruck zu bringen”
(vgl. Anm. 26)

,Externe” Faktoren

+ schlechte regionale Arbeitsmarkt-
lage

* Wirtschaftsstruktur ist wenig
diversifiziert

~Zusétzliche
Leistungen”

+ durch die Nutzung von strukturbe-
dingter Kurzarbeit kdnnen die
Beschéftigungsverhaltnisse der
Arbeitnehmer Uber den eigentli-
chen Kiindigungszeitpunkt hinaus
verldngert werden. Arbeitslosigkeit
wird zeitlich hinausgezogert,
betroffene AN konnen in neue
Beschéftigungsverhéltnisse ver-
mittelt werden

Zusétzliche
Aktivitaten

* GrUndung einer Holdinggesell-
schaft, die u. a. die Verselbstandi-
gung von wettbewerbsfahigen
Unternehmensbereichen des
abgebenden Unternehmens (Spin
Offs) koordinieren kann. Dariiber
hinaus kénnen Investoren bei der
Grindung neuer Unternehmen
beraten u. durch die Bereitstellung
von ehemaligen Unternehmens-
grundstiicken unterstiitzt werden.
Hinzu kommen finanzielle Beteili-
gungen an Unternehmensneu-
griindungen u. Beteiligungen an
Kapitalerhohungen bereits beste-
hender Unternehmen, die zu
neuen Arbeitsplatzen fihren kon-

nen
_________________________________________________________________________________________________________________|
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6.4 Beschiftigungsinterventionen bei Unternehmenskrisen

Strukturelle Krise

einer Branche

Krise des Unternehmens,
geplanter Personalabbau

Entlassungen

Praventive MafBnahmen

Frithzeitige MafRnahmen

Kurative MafRnahmen

Praventive MaRnahmen

Produkt- und
Produktions-
planung

* Erweiterte Lager-
haltung

* Ricknahme von
Fremdauftrégen/

Insourcing

* Produktdiversifizie-

Arbeitsorganisa-

tion und
-gestaltung

* Arbeitserweite-

rung/ganzheitliche
Arbeit

» Dezentralisierung

von Verantwor-
tung/Zielvereinba-
rungen

Arbeitszeit-
gestaltung

+ Abbau von Uber-
stunden/Sonder-
schichten

* Freizeitausgleich
fur Mehrarbeit

* Arbeitszeitkorridor

Personelle
EinzelmaB-
nahmen

+ Einstellungsstopp/
nur teilweiser
Fluktuationsersatz

» Abbau von Leih-
arbeit sowie
Werkvertragen

Qualifizierungs-
mafBnahmen

* Ausbildung (Fort-
fuhrung trotz Per-
sonalabbau)

« Gezielte Weiter-
bildung

« Qualitatszirkel/

rung/alternative Lernstatt
Fertigung « EinfGhrung von + Verteilzeitraume
Gruppenarbeit zur Arbeitszeit-
* Produktinnovatio- flexibilisierung
nen « Bildung von Ferti-
gungsinseln
» Zeitliche
Streckung der « Qualitatsarbeit
Rationalisierungs- (TQM)/Null-Feh-
mafnahmen ler-Programme
(mehrere Stufen)
» Beschéftigungs-
wirksame Verbes-
serungsvorschlage
» Besetzungsricht-
linien/fixe Pro-
Kopf-Leistung
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Friihzeitige MaBnahmen

e

Arbeitsorganisation
und -gestaltung

» Task Force/
Projekteinsatze

+ Arbeitnehmer-Uberlas-
sung

« Ausgrindung/Fort-
fihrung von Teilen der
Produktion bei
Betriebs- oder Teilstille-
gungen durch:
Management-Buy-Out,
Belegschaftsinitiativen
(Uberlassung von
Geb&uden, Maschinen,
etc., brachliegenden
Patenten, Kunden/Auf-
trégen)

» Arbeitsforderungsge-
sellschaften (als Uber-
gangslosung)

Arbeitszeit-
gestaltung

« Einfihrung von Kurz-
arbeit/Struktur-

Kurzarbeit

+ Arbeitszeitverkirzung
(Betriebsvereinbarung)

* Umwandlung von Voll-
in Teilzeitarbeitsplatze

* unbezahlter Urlaub

« Zeit-Wertpapiere

Personelle Einzel-
malnahmen

« Entgeltkorridor
(Betriebsvereinbarung)

« Kurzung der tariflichen
Jahresleistung

* Um- und Versetzungen
auf freiwerdende
Arbeitsplatze (intern)

+ Altersteilzeit
« voriibergehende Uber-

stellung in eine Arbeits-
forderungsgesellschaft

Qualifizierungs-
malBnahmen

* Qualifizierung wahrend
(Struktur-)Kurzarbeit

* Qualifizierungspool/
Outplacement-
Beratung

+ Unterstltzung bei
Bewerbungen

* Freistellung fir exter-
nen Bildungsabschluss

» Jobrotation

« externer Einsatz (z. B.
auf Probe im Hand-
werk)/Praktikum/
nichtgewerbl. Arbeit-
nehmeriberlassung/
Zweitarbeitsverhaltnis

Ausscheiden aus
dem Betrieb

» Betriebsbedingte Kin-
digungen

» Freiwilliges Ausschei-
den mit Abfindung

« Vorruhestand

Y

Kurative MafRnahmen

Y

Vermittlungs-, Qualifizierungs- und Beschéaftigungsgesellschaft

Y

Y

Y

Vermittlung/
Existenzgriindung

+ Bewerbungstraining
+ Jobhunting

» Outplacement/Grup-
pen-Outplacement

+ Jobclubs

+ Vermittlungsorientierte
ArbeitnehmerUberlas-
sung

* Praktika

+ Forderung von
Existenzgrindungen

Qualifizierung

+ Orientierungsmafnah-
men

* Qualifizierungs-
Umschulungsmafnah-
men

* Praktika

« Jobrotation

Beschiftigung
+ Arbeitsbeschaffungs-
malnahmen (ABM)

+ Strukturanpassungs-
mafinahmen

+ Arbeitnehmeriiber-
lassung
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6.5 Beschiftigungsinterventionen bei Unternehmenskrisen™

Checkliste der einsetzbaren personalpolitischen/tariflichen Instrumente
bei betrieblichen Umstrukturierungen

Name des Betriebes:

Praventive MafRnahmen

Instrument
wurde
eingesetzt

Ist Teil
des
Sozialplans

wurde diskutiert,
aber nicht
eingesetzt

Produkt- und Produktionsplanung:

+ Erweiterte Lagerhaltung

+ Rucknahme von Fremdauftrdgen / Insourcing
+ Produktdiversifizierung / alternative Fertigung
* Produktinnovationen

» Zeitliche Streckung der Rationalisierungs-
malinahmen (mehrere Stufen)

Arbeitsorganisation und -gestaltung:

+ Arbeitserweiterung / ganzheitliche Arbeit

» Dezentralisierung von Verantwortung /
Zielvereinbarungen

» Einfihrung von Gruppenarbeit
+ Bildung von Fertigungsinseln

+ Qualitatsarbeit (TQM) /
Null-Fehler-Programme

+ Beschéftigungswirksame Verbesserungsvorschlage

» Besetzungsrichtlinien / fixe Pro-Kopf-Leistung

O 0o

oo ogo o

O g

N I R I 0 R

O g

N I R I 0 R

37 Quellen: Deutscher Gewerkschaftsbund, Abteilung Arbeitsmarktpolitik (Hrsg.) (1998): Wenn Personalabbau droht. Beschaftigungshilfen bei
betrieblichen Krisen. Dusseldorf; Bundesarbeitgeberverband Chemie e.V. (Hrsg.) (1998): Transfer-Sozialplan. Neues Denken und neue Wege

zur gemeinsamen Gestaltung des Strukturwandels in der chemischen Industrie. Wiesbaden
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Instrument
wurde
eingesetzt

Ist Teil
des
Sozialplans

wurde diskutiert,

aber nicht
eingesetzt

Arbeitszeitgestaltung:

+ Abbau von Uberstunden / Sonderschichten
+ Freizeitausgleich fur Mehrarbeit
+ Arbeitszeitkorridor

+ Verteilzeitrdume zur Arbeitszeitflexibilisierung

Personelle EinzelmaBnahmen:

+ Einstellungsstopp / nur teilweiser Fluktuationsersatz

+ Abbau von Leiharbeit sowie Werkvertragen

QualifizierungsmaBnahmen:

+ Ausbildung (Fortfiihrung trotz Personalabbau)
+ Gezielte Weiterbildung

+ Qualitatszirkel / Lernstatt

odn

L) O

L) OO

odn

L) O

L) OO

odn

L) O

L) OO

Friihzeitige MalRnahmen

Arbeitsorganisation und
-gestaltung:

+ Task Force / Projekteinsatze
+ Arbeitnehmeriberlassung

» Ausgriindung / Fortfihrung von Teilen der
Produktion bei Betriebs- oder Teilstillegung durch:
Management-Buy-Out Belegschaftsinitiativen
(Uberlassung von Geb&uden, Maschinen etc.,
brachliegenden Patenten, Kunden / Auftragen)

+ Arbeitsforderungsgesellschaften
(als Ubergangslésung)

L) O

L) O

L) O




Instrument
wurde
eingesetzt

Ist Teil
des
Sozialplans

wurde diskutiert,
aber nicht
eingesetzt

Arbeitszeitgestaltung:

« EinfUhrung von Kurzarbeit / Struktur-Kurzarbeit
« Arbeitszeitverklrzung (Betriebsvereinbarung)

* Umwandlung von Voll- in Teilzeitarbeitsplatze
* Unbezahlter Urlaub

« Zeit-Wertpapiere

Personelle EinzelmaBnahmen:

« Entgeltkorridor (Betriebsvereinbarung)
« Kurzung der tariflichen Jahresleistung

* Um- und Versetzungen auf freiwerdende
Arbeitsplatze (intern)

+ Altersteilzeit

+ Voriibergehende Uberstellung in eine
Arbeitsférderungsgesellschaft

QualifizierungsmaBnahmen:

« Qualifizierung wahrend (Struktur-)Kurzarbeit

« Qualifizierungspool / Outplacement-Beratung

+ Unterstltzung bei Bewerbungen

« Freistellung fir externen Bildungsabschluss

« Jobrotation

» Externer Einsatz (z. B. auf Probe im Handwerk) /

Praktikum / nichtgewerbl. Arbeithnehmertberlassung /
Zweitarbeitsverhaltnis

oo dgn

O O og

O ODdgogdn

O odon

O oo g

O googd

O odon

O oo g

O googd
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Kurative MafRnahmen

bei nicht zu verhinderndem Personalabbau (die Umsetzung der zuvor genannten MaBnahmen ist

nicht méglich, z. B. bei SchlieBung, Outsourcing etc.)

Instrument
wurde
eingesetzt

Ist Teil
des
Sozialplans

wurde diskutiert,

aber nicht
eingesetzt

Ausscheiden aus dem Betrieb:

+ Betriebsbedingte Kindigungen
+ Freiwilliges Ausscheiden mit Abfindung

* Vorruhestand

Vermittlung / Existenzgriindung:

+ Bewerbungstraining

+ Jobhunting

» Outplacement / Gruppen-Outplacement

+ Jobclubs

+ Vermittlungsorientierte Arbeitnehmertberlassung
+ Praktika

» Forderung von Existenzgrindungen

Qualifizierung:

+ Orientierungsmalinahmen
+ Qualifizierungs-Umschulungsmalnahmen
+ Praktika

+ Jobrotation

Beschiftigung:

+ Arbeitsbeschaffungsmafinahmen (ABM)
+ Strukturanpassungsmafnahmen

» Arbeitnehmeriberlassung

Dogoogn HRENN

odn

L) 0O

Dogoogn HRENN

odn

L) 0O

Dogoogn HRENN

odn

L) 0O
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)

Hans-Bockler-Stiftung

Die Hans-Bockler-Stiftung des Deutschen Gewerkschaftsbundes (DGB) wirbt fiir die Mitbestimmung
als Gestaltungsprinzip einer demokratischen Gesellschaft. Sie tritt dafir ein, Mitbestimmungsrechte
und -méglichkeiten zu erweitern.

)

Beratung und Schulung

Die Stiftung berat und qualifiziert Betriebs- und Personalrate und Arbeitnehmervertreter in Aufsichtsraten,
Manner und Frauen, in wirtschaftlichen und rechtlichen Angelegenheiten, in Fragen des Personal- und
Sozialwesens, der beruflichen Aus- und Weiterbildung, der Gestaltung neuer Techniken, des betrieblichen
Arbeits- und Umweltschutzes.

)

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut (WSI)

Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut in der Hans-Bdckler-Stiftung forscht zu den
Themen »Wirtschaftswandel und Beschéaftigung im GlobalisierungsprozelR«, »Soziale Polarisierungen,
kollektive Sicherung und Individualisierung« und »Arbeitsbeziehungen und Tarifpolitik«. Das WSI-
Tarifarchiv dokumentiert das Tarifgeschehen umfassend und wertet es aus.

)

Forschungsforderung

Die Abteilung Forschungsférderung der Stiftung vergibt Forschungsauftrage zu den Themen
Strukturpolitik, Mitbestimmung, Arbeitsgesellschaft, Offentlicher Sektor und Sozialstaat.

Die Forschungsergebnisse werden in der Regel nicht nur publiziert, sondern auf Veranstaltungen
zur Diskussion gestellt und zur Weiterqualifizierung von Mitbestimmungsakteuren genutzt.

)

Studienforderung

Ziel der Stiftung ist es, einen Beitrag zur Uberwindung sozialer Ungleichheit im Bildungswesen

zu leisten. Gewerkschaftlich oder gesellschaftspolitisch engagierte Studierende unterstiitzt sie mit
Stipendien, mit eigenen Bildungsangeboten und der Vermittlung von Praktikantenstellen. Bevorzugt
fordert die Stiftung Absolventinnen und Absolventen des zweiten Bildungsweges.

)

Offentlichkeitsarbeit

|lhre Arbeitsergebnisse und Dienstleistungen veroffentlicht die Stiftung Uber Veranstaltungen,
Publikationen, mit PR- und Pressearbeit. Sie gibt zwei Monatszeitschriften heraus: »Die Mitbestimmung«
und die »WSI-Mitteilungen«, auflderdem die Vierteljahresschrift »South East Europe Review for Labour
and Social Affairs (SEER)«, das »Wirtschaftsbulletin Ostdeutschland« und »Network, EDV-Informationen
fir Betriebs- und Personalrate«.

. . Mitbestimmungs- Forschungs-
Hans-Bockler-Stiftung

Abteilung Offentlichkeitsarbeit
Bertha-von-Suttner-Platz 1

40227 Dusseldorf b
Telefax: 0211/7778 - 225 Ha ns BOCkIer

www.boeckler.de Stiftung [

und Studienfoérderungswerk

des DGB



