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Vorwort

Obwohl die Belegschaftsstarke in den letzten Jahren drastisch gesunken ist, mufd davon ausgegangen wer-
den, daf sich — zwar mit abnehmender Geschwindigkeit — der Abbau von Arbeitsplatzen in der Eisen- und
Stahl-industrie und in den ihr nachgelagerten Produktionszweigen fortsetzen wird. Dies vollzieht sich vor dem
Hintergrund anhaltender Arbeitslosigkeit in der Bundesrepublik Deutschland und besonders hoher Arbeits-

losigkeit in den Stahlregionen.

Fir die vom Arbeitsplatzabbau betroffenen Arbeitnehmer wird es angesichts der Konkurrenz um Arbeitsplatze
immer schwieriger, einen Anschlussarbeitsplatz zu finden. Wirtschafts- und Arbeitsmarktpolitik haben bisher
keine befriedigenden Antworten auf diese Entwicklung gefunden. Reaktive MaRnahmen dominieren, das heif3t

die einschldgigen Instrumente setzen bisher (berwiegend nach dem Eintreten der Arbeitslosigkeit ein.

In dieser Situation wird es notwendig, alle Kréfte und Erfahrungen zu bindeln, um die Unternehmen und die
Belegschaften im Strukturwandel zu unterstitzen. Dort, wo der Abbau von Arbeitspldtzen nicht zu vermeiden
ist, kommt es darauf an, betroffenen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern eine neue, andere berufliche Per-

spektive zu ermdéglichen.

Proaktive Beschaftigungspolitik ist gefordert, das hei3t in diesem Zusammenhang, daf? im Umstrukturie-
rungsfall ein Unternehmen nicht nur die verbleibenden Arbeitspldtze zukunftsféahig zu gestalten hat, sondern
ebenfalls — mdéglichst antizipatorisch — die Folgen fir die unmittelbar bedrohten Arbeitnehmer sozialvertraglich
zu regeln hat. Die Forderung »Beschdéftigungspldne statt Sozialpldne« verweist zutreffend auf die Verantwor-
tung des Unternehmens flr die soziale Sicherung der Betroffenen. Diese Forderung korrespondiert auch mit

dem horizontalen Politikansatz der europdischen Kommission zu einer aktiven Beschaftigungspolitik.

Mit dem Wegbrechen alter Instrumente steht die Frage der Entwicklung neuer Konzepte im Vordergrund. Die
deutsche Stahlbranche hat sich bisher dadurch ausgezeichnet, dafd die Umstrukturierungen mit einem enor-
men Beschaftigungsabbau sozialvertraglich durchgefiihrt wurden. Der Ausschiul3 betriebsbedingter Kiindigun-
gen hat Tradition — und ist Verpflichtung fiir die Zukunft.

Die zentralisierte Zusammenarbeit von Politik, Arbeitgeberverbédnden, Gewerkschaften, Unternehmen und
betrieblichen Interessenvertretern bietet die Mdglichkeit der Entwicklung neuer Modelle einer proaktiven
Beschaftigungspolitik; die Umsetzung muf3 dann allerdings dezentral erfolgen.

Transfergesellschaften werden u. E. in diesem Zusammenhang eine herausragende Bedeutung erlangen.
Dabei darf es allerdings nicht darum gehen, leichtfertig Personalanpassung zu betreiben und sich durch eine
(passive) Warteschleife vor dem Arbeitsamt den »Mantel der Sozialvertraglichkeit« umzuhangen. Richtig ver-
standene Initiativen von Transfergesellschaften missen vielmehr eingesetzt werden im Rahmen eines »Buind-
nisses fiur Arbeit zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer« und aktiv werden, indem sie konkret Hilfe zur
Selbsthilfe leisten sowie Aktivitdten zur Verbesserung der Arbeitsmarktfahigkeit und der Vermittlung in (neue)

Arbeit fordern und fordern.

Die hier vorgelegte Ausarbeitung des Fachausschusses »Vermittlungs-, Qualifizierungs- und Beschaftigungs-
gesellschaften: Transfergesellschaften weiterentwickeln«, arbeitet die bisherigen Erfahrungen mit derartigen

Aktivitaten auf, soll jedoch gleichzeitig den Ausblick auf neue Konzeptionen liefern.



Es geht im Kern darum, verldf3liche Briicken von Arbeit in Arbeit zu schaffen, daflr Transfergesellschaften zu
grinden bzw. bestehende Transfergesellschaften in ihrem Zusammenwirken zu optimieren sowie Mindest-
standards fur diese Dienstleister zu definieren bzw. verbindlich zu machen. Ein Instrument dazu kénnte das
Modell der Service-Agentur darstellen, das hilft, entsprechende regionale Netzwerkstrukturen aufzubauen, zu

koordinieren und zu optimieren.

/M /zm/mz,‘

(R.Reppel) (R. Barcikowski)
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1. Einleitung

Der Strukturwandel wird sich fortsetzen. Er fihrt zu weitreichenden gesamtwirtschaftlichen Umstrukturie-
rungsprozessen, in denen Grofibetriebe zu weltweit operierenden Mega-Konzernen fusionieren und sich dabei
zunehmend auf die Kernbereiche ihres wirtschaftlichen Handelns konzentrieren. Geschéftsfelder aulRerhalb
dieser Kernbereiche werden abgespalten. Kleinere und mittlere Unternehmen gewinnen so hinsichtlich der
Schaffung neuer Arbeitsplatze eine immer gréRere Bedeutung. Die Umorientierung weg von der Produktion
und hin zu Dienstleistung und Kommunikation ist unverkennbar. Innerbetriebliche Umstrukturierungsprozesse,
wie z. B. die Einflhrung von Gruppenarbeit und die Konzentration der Betriebe auf ihre Kernaufgaben, flihren
einerseits zum Abbau von Arbeitsplatzen, insbesondere im Bereich der an- und ungelernten Arbeitskréafte,
andererseits aber auch zum Mangel an ausgebildeten Facharbeitern nicht nur in den stark expandierenden
Branchen, wie zum Beispiel der Kommunikationstechnik und der elektronischen Datenverarbeitung, sondern

auch in der industriellen Fertigung.

Diese Wandlungsprozesse so zu gestalten, dal® die Wettbewerbsféhigkeit der Unternehmen erhalten bleibt
und den Beschéftigten eine grofitmadgliche soziale und finanzielle Sicherheit geboten wird, bedeutet eine Her-
ausforderung, die mit den herkdmmlichen Mitteln der Arbeitsmarktpolitik und der Wirtschaftsforderung allein

nicht zu bewaltigen ist.

In der Montanindustrie besteht eine lange Tradition, notwendige Anpassungsprozesse ohne betriebsbedingte
Kindigungen zu gestalten. Hierzu sind in der Vergangenheit immer wieder entsprechende Vereinbarungen zwi-

schen den Betriebspartnern getroffen worden.

In der Eisen- und Stahlindustrie, die bei der Entwicklung von Sozialpldnen zur sozialvertraglichen Personalan-
passung eine Vorreiterrolle gespielt hat, sind in den vergangenen Jahrzehnten arbeitsmarktpolitische Instru-
mente entwickelt worden, die stark durch die Montanmitbestimmung gepragt waren. In den letzten Jahren
sind auch in anderen Branchen neue Wege einer sozialvertraglichen Personalanpassung beschritten worden.
Nachdem ein Ausscheiden Uber Vorruhestandsregelungen, aufgrund der demographischen Struktur der Beleg-
schaften in der Eisen- und Stahlindustrie, und Uber Abfindungsregelungen, aufgrund der hohen Kostenbela-
stung fur die Unternehmen und den derzeit ungeklarten gesetzlichen Rahmenbedingungen, an Bedeutung ver-
lieren, nimmt die Arbeit von Transfergesellschaften' in solchen Umstrukturierungsprozessen an Bedeutung zu.
Diese, oft zeitlich befristeten und rechtlich selbstandigen Organisationsformen, werden in Krisen- oder auch
Insolvenzfallen, und nachdem alle anderen Moglichkeiten der praventiven und friihzeitigen Beschéaftigungsin-
tervention? ausgeschopft sind, gegrlindet, um freigesetzte oder von Arbeitslosigkeit bedrohte Beschéftigte auf-
zufangen, neu zu orientieren, zu qualifizieren und in neue, mdglichst zukunftssichere Arbeitsverhaltnisse zu
vermitteln. Unter dem Stichwort »Aktivierung von Sozialplanmitteln« leistet auch die Arbeitnehmerseite einen

zunehmenden Beitrag zu diesen beschaftigungsférdernden MaRnahmen.

1 Als »Transfergesellschaften« sollen hier alle Organisationen bezeichnet werden, die sich zeitlich befristet oder auf Dauer mit der Beratung,
Qualifizierung, Vermittlung oder Beschaftigung von arbeitslosen bzw. von Arbeitslosigkeit bedrohten Arbeitnehmern befassen. Andere
Bezeichnungen, wie z. B. »Beschéftigungs-, Qualifizierungs- und Vermittlungsgesellschaft« erscheinen nicht mehr zeitgemalf.

2 Vergl. dazu Hans-Bockler-Stiftung Fachausschu® »Vermittlungs-, Qualifizierungs- und Beschéaftigungsgesellschaften (VQB)«: Foérderinstru-
mente einer flexiblen und sozialvertraglichen Arbeitsmarktpolitik, Disseldorf 1999, S. 99 ff.



In den einzelnen Regionen haben diese Gesellschaften eine Reihe von arbeitsmarktlichen Instrumenten ent-
wickelt und erprobt. Diese in den Transfergesellschaften eingesetzten Instrumente sowie einige ausgewahlte

Praxisbeispiele werden in Kapitel 2 dieses Arbeitspapiers vorgestellt.

Um den Strukturwandel in den Regionen unter Vermeidung sozialer Harten voranzubringen, reicht die Arbeit
einzelner Transfergesellschaften nicht aus. Vernetzungen auf regionaler Ebene und branchenlbergreifende
Ansatze sind notwendig. In Kapitel 3 sollen — bezogen auf das Land Nordrhein-Westfalen — erste Anséatze einer

solchen Vernetzung vorgestellt werden.

Zur weiteren Vernetzung der Transfergesellschaften liegen bereits einige Vorschlage vor, die in dieses Papier

eingeflossen sind. Dabei handelt es sich im einzelnen um:

e den Entwurf eines Modellprojekts »Agentur Neue Arbeit« vom Zweigblro der IG Metall, April 1999,

e einen Vorschlag des Arbeitskreises » Transfergesellschaften«, einer gemeinsamen Erklarung des nordrhein-
westfélischen Handwerkstages, der Vereinigung der Industrie- und Handelskammern, der Landesvereini-
gung der Arbeitgeberverbande NRW e.V., des IG Metall Bezirks NRW, der HBV Landesleitung NRW, des
DGB Landesbezirks NRW und der Landesregierung NRW, Marz 1999¢;

e das Arbeitspapier »Praxis des Job-Transfers in NRW« der G.I.B. Gesellschaft fir innovative Beschéafti-
gungsforderung, als Information zur Sitzung der Arbeitsgruppe »Transfergesellschaften« des Blindnisses
far Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsfahigkeit NRW am 12. 03. 19995,

e das Arbeitspapier »Transfergesellschaften zur Unterstiitzung betrieblicher Personalanpassungsprozesse«
der G.I.B. vom Februar 1999¢.

In Kapitel 4 dieses Papiers macht der Fachausschufd »Vermittlungs-, Qualifizierungs- und Beschaftigungsge-
sellschaften (VQB)« einen eigenen Vorschlag zur intensiveren, branchenlUbergreifenden Zusammenarbeit der
bestehenden Transfergesellschaften. Es wird vorgeschlagen, den Arbeitskreis »Transfergesellschaften« auf
der Landesebene starker zur politischen Abstimmung und Orientierung zu nutzen. Zusatzlich soll als neuer Ser-
vice der Erfahrungsaustausch zwischen Transfergesellschaften verstarkt, sollen neugegriindete Transferge-
sellschaften beraten und durch Ubertragung vorhandenen operationalen Wissens aus den aktiven Transferge-
sellschaften unterstiitzt und der Qualitdtsstand der eingesetzten arbeitsmarktpolitischen Instrumente
gesichert werden. Dies kann in Form einer Service-Agentur realisiert werden (oder: die vorhandenen Einrich-
tungen kdnnen fir diese Aufgabe durch eine Service-Agentur [Arbeitstitel] unterstlitzt werden.) Die vielfaltigen
Fragestellungen, die mit dieser Initiative zusammenhangen, werden in diesem Abschnitt aufgelistet und zur
Diskussion gestellt.

Der Fachausschufy »Vermittlungs-, Qualifizierungs- und Beschéaftigungsgesellschaften« hofft, mit diesem
Arbeitspapier einen konstruktiven Beitrag zur Gestaltung der kiinftigen Arbeitsgesellschaft und zur Diskussion
um das Bindnis fUr Arbeit zu leisten.

Im folgenden zitiert als: IG Metall 1999.
Im folgenden zitiert als: Gemeinsame Erklarung 1999.
Im folgenden zitiert als: G.I.B.: Praxis des Job-Transfers 1999.

[o )02 S =@V ]

Im folgenden zitiert als: G.I.B.: Transfergesellschaften 1999.
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2. Konzeption von bestehenden Transfergesellschaften

Riickblick

Beschaftigungs- und Qualifizierungsgesellschaften wurden in Westdeutschland auf gewerkschaftlichen Druck
bereits in den 80er Jahren konzipiert und erprobt.” Die in den Krisenbranchen dieser Zeit, bei der Eisen- und
Stahlindustrie, bei den Werften, in der Elektroindustrie und im Bergbau freigesetzten Beschéaftigten wurden in
betriebsorganisatorische Einheiten Uberstellt (betrieblicher Arbeitskraftepool oder selbstandige Gesellschaft),
auf die auch vom Unternehmen zurlckgegriffen werden konnte. Darlber hinaus wurden Beschéftigte bereits
aus den Konzernen in externe Beschaftigungsverhéltnisse vermittelt, zum Teil nachdem sie zuvor Qualifizie-
rungsmafnahmen durchlaufen konnten (z. B. bei Grundig).

Auf der Erfahrung dieser Einrichtungen basierend entstanden in Ostdeutschland zu Beginn der 90er Jahre die
sogenannten ABS-Gesellschaften (Gesellschaften fir Arbeitsforderung, Beschaftigung und Strukturentwick-
lung), die in erster Linie zur Organisation von Kurzarbeit Null und als Trager von ABM-MaRnahmen fungierten.®
Nicht zuletzt die positiven Erfahrungen, die hier z. T. gesammelt werden konnten, flhrten zwischenzeitlich
dazu, dafl¥ Beschaftigungs- und Qualifizierungsgesellschaften bzw. Transfergesellschaften auch in West-
deutschland, vor allem in der Eisen- und Stahlindustrie, zunehmend ein anerkanntes Instrument zur sozialver-
traglichen Flankierung von betrieblichen Umstrukturierungsprozessen mit Beschaftigungsabbau geworden
sind. Im folgenden sollen anhand von Praxisbeispielen® aus dem Bundesgebiet und aus Osterreich die bisher
gemachten Erfahrungen mit Qualifizierungs- bzw. Transfergesellschaften und anderen beschéaftigungserhal-
tenden sowie beschaftigungsschaffenden Mafinahmen im Hinblick auf besonders wirksame beschéaftigungs-
férdernde und vermittelnde Instrumente dargestellt werden. Dabei sollen die Eckpunkte in der Konzeption
einer Transfergesellschaft besondere Berilcksichtigung finden.

Hier sind zu nennen:

e Aufgabenbereiche: Orientierung, Vermittlung / Outplacement, Qualifizierung, Arbeitnehmeriberlassung,
Existenzgrindung ...

e Organisation und Tragerschaft

* Forderung / Finanzierung

e Absicherung von Qualitdtsstandards

o Offentlichkeitsarbeit

2.1 Aufgabenbereiche

Die Durchflihrung der Aufgaben einer Transfergesellschaft als Interventionsinstrument bei Unternehmenskri-
sen wird von einer Vielzahl von EinfluRfaktoren bestimmt. Als »interne« Faktoren lassen sich zum Beispiel
Interventionszeitpunkt, Zusammensetzung und Status der betroffenen Zielgruppen, Engagement und Fach-

kompetenz der beteiligten Akteure, MaRnahmenkataloge sowie die finanzielle, personelle und rdumliche Aus-

7 Vgl. Deutscher Gewerkschaftsbund (Hrsg.): Wenn Personalabbau droht — Beschaftigungshilfen bei betrieblichen Krisen, Disseldorf 1998,
S. 95.

8 Vgl. Der Bundesminister fur Arbeit und Sozialordnung (Hrsg.): Arbeitsmarktpolitische Potentiale und Perspektiven von Gesellschaften zur
Arbeitsforderung, Beschéaftigung und Strukturentwicklung (ABS), Gelsenkirchen 1992.

9 Vgl. Hans-Bockler-Stiftung FachausschufR »Vermittlungs-, Qualifizierungs- und Beschéftigungsgesellschaften (VQB)«: Forderinstrumente
einer flexiblen und sozialvertraglichen Arbeitsmarktpolitik, 1999, S. 20 ff.



stattung der Transfergesellschaft nennen. Hinzu kommen »externe« Faktoren, wie zum Beispiel die gesetzli-
chen und tariflichen Rahmenbedingungen, die jeweilige regionale Arbeitsmarktlage, die Wirtschaftsstruktur der
Region etc., die jede einzelne Unternehmenskrise »einzigartig« erscheinen lassen. Es ist daher notwendig, die
spezifische Problemstellung einer Unternehmenskrise zu erkennen, um den Einsatz der arbeitsmarkt- und per-
sonalpolitischen Instrumente in Abhéngigkeit der jeweils anzutreffenden Faktoren auszurichten. Um den Trans-
fer der von Personalabbau betroffenen Personen in neue Beschéaftigung zu unterstltzen, stehen der Transfer-
gesellschaft folgende Instrumente zur Verfligung:

Orientierung

Vor dem Einsetzen umfangreicher Weiterbildungs- bzw. Umschulungsmafinahmen sollten die Teilnehmer eine
berufliche Neuorientierungsphase durchlaufen. Sogenannte »Berufsorientierungsseminare« (Arbeits-Stiftung)
haben sich als positive Einstiege in die Orientierung auf den externen Arbeitsmarkt erwiesen. »Ein noch so
hochwertiges Qualifizierungsangebot wird nicht akzeptiert oder verbessert nicht den spéteren beruflichen
Erfolg, wenn die Teilnehmer nicht auf das damit verbundene Berufsziel hinarbeiten. Weiterbildung, die (ber die
Ergédnzung oder Zertifizierung der vorhandenen beruflichen Fertigkeiten hinausgeht und in eine andersgear-

tete Tétigkeit flihren soll, setzt eine berufliche Neuorientierung voraus«.™

Das Ziel einer beruflichen Neuorientierung ist die gemeinsame Erarbeitung eines individuellen Berufswege-
planes. Dieser wird unter Berlcksichtigung des neuen Berufswunsches des Teilnehmers und seiner weiteren
Lebensplanung erstellt.

MaBnahmen zur Unterstiitzung der beruflichen Neuorientierung:
e Psychische Bewaltigung des Arbeitsplatzverlustes

e |ebenszyklusanalyse / Laufbahnbilanz

e Selbst-Fremdbild-Ubungen / Starken-Schwachen-Analysen

e Begabungs- und Interessentests

e Personlichkeits- und Sozialtrainings

e Information Uber relevante Berufsbilder

e Kurzpraktika

e Mobilitatsforderung

Vermittlung / Outplacement

Die Vermittlung der vom Arbeitsplatzverlust Betroffenen in neue Beschaftigung muf3 in jeder Phase, d. h. auch
z. B. vor Durchflihrung von Qualifizierungsmafinahmen, Prioritdt genieRen. Neben der Durchfiihrung einer akti-
ven Bewerbungskampagne (Analyse des »offenen« Arbeitsmarktes, Erstellen von Bewerbungen, aktives
Bewerbungstraining etc.) haben sich im Rahmen der Vermittlungsbemihungen vor allem Praktika in Fremdfir-
men, ArbeitnehmerUberlassung, die Anbahnung von Zweitarbeitsverhéltnissen sowie die MaRnahmen im Rah-
men der Montaninitiative (»Gemeinschaftsinitiative zur Vermittlung von Montanarbeitnehmern«) als weitere
Elemente einer erfolgreichen Vermittlung herauskristallisiert. Der Vorteil solcher Arbeitsverhaltnisse »auf
Probe« besteht in der Moglichkeit eines eher unverbindlichen gegenseitigen Kennenlernens, bevor ein langfri-
stiger Arbeitsvertrag geschlossen wird. Dariiber hinaus lassen sich Zweitarbeitsverhéltnisse und Arbeitneh-
merUberlassung zur Reduzierung der Personalkosten nutzen, da in der Zeit des Verleihs der Anspruch auf Kurz-
arbeitergeld ruht.

10 Deutscher Gewerkschaftsbund (Hrsg.): Wenn Personalabbau droht — Beschéftigungshilfen bei betrieblichen Krisen, Disseldorf 1998, S. 72.
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Neben den klassischen Elementen der Vermittlung erlangt die Outplacement-Beratung als intensivierte Form
der Vermittlung immer grofRere Bedeutung. Bei diesem Instrument werden durch externe Qualifizierungsbe-
rater die individuellen Potentiale und Arbeitsmarktchancen der Teilnehmer bewertet. Auf der Grundlage einer
hierbei als realistisch eingeschéatzten beruflichen Perspektive unterstiitzen anschlieRende personliche Trainings
die Suche nach einer neuen Arbeitsstelle. Organisiert wird die Outplacement-Beratung als individuelle oder als
Gruppen-Beratung. Meist trifft man bei der praktischen Umsetzung auf ein Mix dieser beiden Formen. Dabei
ist es sinnvoll, mit der Orientierung auf neue Arbeitsplatze bereits in der Kindigungsphase, d. h. noch im Alt-
betrieb zu beginnen. Hier haben sich sogenannte »Arbeitsmarkt-Agenturen« als wirksame Instrumente erwie-
sen. Das optimale Ziel einer Outplacement-Beratung ist erreicht, wenn das alte Arbeitsverhéltnis der betroffe-
nen Mitarbeiter erst dann aufgeldst wird, wenn bereits ein neuer Arbeitsplatz gefunden wurde. So 1af3t sich bei

den Suchbewegungen der Betroffenen auf den Arbeitsmarkt u. a. das »Stigma Arbeitslosigkeit« vermeiden.

Die einzelnen Schritte einer (Gruppen-)Outplacement-Beratung lassen sich wie folgt darstellen:

e Kindigungs- und Orientierungsgesprach

e Auswertung des beruflichen Werdegangs

e Starken-Schwachen-Analyse

e Erarbeitung eines personlichen Profils des Teilnehmers, um eine eigene strategische Position auf dem
Arbeitsmarkt zu entwickeln (systematische Sondierung des Arbeitsmarkts)

e Training von Bewerbungen und Vorstellungsgesprachen

e \Weitere Beratung auch im Fall einer Arbeitsaufnahme (innerhalb der Probezeit)

Qualifizierung

Um die fUr einen Transfer in neue Beschaftigung oft notwendigen Qualifikations- und Weiterbildungsmafinah-
men dem Bildungs- und Qualifikationsniveau der Teilnehmer entsprechend ausrichten zu kdnnen, muf}
zunachst der individuelle Bedarf anhand einer Qualifikationsanalyse ermittelt werden. Diese gibt Auskunft Gber
die jeweilige Berufsausbildung, die Berufserfahrung auch aus friiheren Arbeitsverhaltnissen, im Unternehmen
zusatzlich erworbene Kenntnisse und Fahigkeiten, bisherige Weiterbildungen etc. Wurde im Alt-Unternehmen
keine Personalstatistik mit den entsprechenden Informationen gefiihrt, missen diese zunachst zusammenge-

tragen werden.

Grundsatzlich sollte zundchst das bereits vorhandene Wissen und die Erfahrung der Teilnehmer durch punktu-
elle Weiterqualifikation gestarkt bzw. aufgefrischt werden (z. B. durch EDV-Kurse, Sprachen etc.). Geprift wer-
den sollten in diesem Zusammenhang auch »auferinstitutionelle Qualifizierungsmafinahmen, die durch Trai-
nings »on the job« oder durch »learning by doing« geprdgt sein kdnnen. Sollte jedoch aufgrund der
Arbeitsmarktlage die Aussicht bestehen, dafR dieses Vorgehen fir einen erfolgreichen Transfer unzureichend
ist (keine Integrationsmaglichkeit im erlernten Beruf o. &.), missen umfangreiche Umschulungs- und Weiter-
bildungsmalRnahmen einsetzen, die den Teilnehmer auf andere/neue Wirtschaftsbereiche umorientieren sol-
len. Eine ausschlielRliche »Foérderung der Beschaftigungsfahigkeit« wie im Fall der Case Germany GmbH",
ohne die Mdglichkeit der berufsfachlichen Qualifizierung fir auf dem Arbeitsmarkt nachgefragte Tatigkeiten,

ist flr die Betroffenen dagegen wenig hilfreich.

11 Vergl. Muth, Josef: Vermeidung von Arbeitslosigkeit bei Massenentlassungen aufgrund von (Teil-)Betriebsstillegungen — Gestaltungs-
empfehlungen flr betriebliche MaRnahmen zur erfolgreichen beruflichen Neuorientierung — Arbeitsmarktpolitischer Teil, Gelsenkirchen
1998, S. 26 ff.
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Wird Qualifizierung im Rahmen von Kurzarbeit durchgeflhrt, tragt das Kurzarbeitergeld zum Unterhalt der Teil-
nehmer bei. Allerdings missen die Qualifizierungsangebote bei struktureller Kurzarbeit ausschliellich auf den
externen Arbeitsmarkt orientiert sein, um den Bezug von Kurzarbeitergeld Uber die im Normalfall 6 Monate

andauernde Forderung hinaus zu erhalten.

Arbeitnehmeriiberlassung

Ein weiteres Instrument zur Anbahnung eines neuen dauerhaften Arbeitsverhéltnisses ist die eingliederungs-
orientierte ArbeitnehmerUberlassung. Die Arbeitnehmeriberlassung stellt eine Zwischenform zwischen
betrieblichen Praktikum und Zweitarbeitsverhéaltnis dar. Auch bei der Arbeitnehmeriberlassung besteht die
Maglichkeit des Kennenlernens einer neuen Arbeitsstelle oder eines neuen Arbeitgebers ohne verbindliche
Entscheidung in Form eines langfristigen Arbeitsvertrages. Arbeitnehmer und potentieller neuer Arbeitgeber
erhalten so zunachst ohne Risiko die Gelegenheit, sich langsam an ein neues Arbeitsverhaltnis anzunahern. Da
wiahrend der Zeit der Uberlassung die Kurzarbeit unterbrochen wird, entfallt die Zahlung von Kurzarbeitergeld
und verbleibende Personalkosten lassen sich einsparen. Noch nicht verbindlich geklart ist jedoch die Frage
nach den Rickkehrmoglichkeiten aus dem Verleih zuriick in die Kurzarbeit fir den Fall, da kein neues Arbeits-

verhaltnis zustande gekommen ist.

Die bisherige Praxis der Bundesanstalt flr Arbeit sieht lediglich eine einmalige Rickkehr vor, die jedoch auch

nur in Ausnahmefallen in Anspruch genommen werden kann.

Existenzgriindung

Transfergesellschaften sollten ein spezielles Instrumentarium fir Existenzgriindungswillige bereit halten. Hier-
zu gehort eine ausfihrliche Existenzgriindungsberatung, die ggf. Ausgriindungspotentiale aufsplirt. Unterstiitzt
werden sollte diese Stelle von externen Institutionen (z. B. Rationalisierungskuratorium der Deutschen Wirt-
schaft) oder Beratern, die bei personlicher Eignung des Teilnehmers eine individuelle Grindungsberatung

durchfihren.

Ziel dieser Beratung muf3 die Unterstltzung des Grindungswilligen bei der Suche nach Informationen (z. B. zu
den Bedingungen der 6ffentlichen Forderung) und der Erarbeitung eines tragfahigen Unternehmenskonzeptes

sein.

Durch folgende arbeitsmarktpolitischen Forderinstrumente werden potentielle Existenzgrinder unterstitzt:

o Uberbriickungsgeld (nach § 57 SGB Il)

e Zusatzliche Zuschisse zur Kranken- und Pflegeversicherung sowie zur Altersvorsorge

e EinstellungszuschuR bei Neugriindungen (nach 8% 226f. SGB IIl)

e (Anspruch auf Arbeitslosengeld wird nicht »verbraucht«. Scheitert die selbstédndige Existenz kénnen Rest-
ansprlche innerhalb von 4 Jahren nach Entstehen des Anspruchs geltend gemacht werden)

Unterstiitzung der regionalen Strukturentwicklung

Durch die Entwicklung, Erprobung und stéandige Anpassung arbeitsmarktpolitischer Instrumente, welche die
negativen Auswirkungen des Strukturwandels auf die Arbeitnehmer verhindern sollen, tragen die Transferge-
sellschaften zur regionalen Strukturentwicklung bei. Die Aktivierung und Motivierung der vom Strukturwandel

betroffenen Beschéftigten und entsprechende Qualifikationsangebote unterstiitzen neu entstehende Unter-
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nehmen bei der Suche nach qualifiziertem Personal. Die Férderung von Existenzgrindungen und Manage-
ment-Buy-Out tragt dazu bei, daR sich auf den vormals groRindustriell genutzten Flachen neue, kleine und mitt-
lere Unternehmen ansiedeln.

2.2 Organisation und Tragerschaft

Die Griindungsphase einer beschaftigungsférdernden Einrichtung wird oftmals zundchst von der Frage nach
der geeigneten Rechtsform bestimmt. Hier hat sich nach Auffassung von Arbeitsmarktexperten in der Ver-
gangenheit die Gesellschaft mit beschrankter Haftung bewahrt. »Die Aufbringung des erforderlichen Griin-
dungskapitals von 50.000 DM stellt im Verhéltnis zu den finanziellen Gré3enordnungen, die zur Finanzierung
der libergehenden Arbeitsverhéltnisse und der MalBnahmen bewegt werden miissen, liberhaupt kein Problem
dar. Schwieriger gestaltet sich in der Praxis die Frage, wer als Gesellschafter fungiert und dadurch Verantwor-

tung fir die Arbeitsférderungsgesellschaft libernimmt. «'?

Diese Frage wurde in den ausgewerteten Praxisbeispielen mit verschiedenartigen Losungsansatzen zu beant-
worten versucht. Es wird jedoch deutlich, daf3, um einen moglichst grofden Transfer der von Arbeitsplatzver-
lust Betroffenen in neue Beschaftigungsfelder zu erreichen, eine gute und frihzeitige Kooperation mit den ver-
schiedenen betrieblichen und auf3erbetrieblichen Akteuren (6rtliches Arbeitsamt, Politik, Kammern, Verbéande,
Gewerkschaften, Kirchen, ortsansédssige Unternehmen etc.) unerlaf3lich ist. Um diese notwendige Vernetzung
in der Region sicherzustellen, erscheint es daher sinnvoll, die wichtigsten regionalen Akteure auch als Gesell-
schafter der beschaftigungsfordernden Einrichtung einzubinden.”™ Weitere Organisationen, Verbande und
offentliche Stellen sowie Personlichkeiten aus der Region, die nach ihrem Beruf oder ihrer Stellung in der Wirt-
schaft oder im 6ffentlichen Leben besonders geeignet erscheinen und dariiber hinaus mit arbeitsmarktpoliti-
schen Fragestellungen vertraut sind, kénnen mit ihren Erfahrungen, Kontakten und ihrem EinfluR flr eine
Unterstilitzung gewonnen und durch einen Sitz im Beirat einbezogen werden. Die Anzahl der Beiratsmitglieder
wird zunachst durch die Gesellschafterversammlung festgelegt. Eine Erweiterung ist jedoch in der Regel jeder-
zeit moglich. Der Beirat kann u.a. dazu genutzt werden, eine standige Verbindung zwischen personalabgeben-
den Unternehmen und der beschaftigungsférdernden Einrichtung sicherzustellen, indem sich beispielsweise
FUhrungskrafte der Altunternehmen im Beirat oder auch als Gesellschafter engagieren. Ein paritatisch zusam-
mengesetzter Beirat hat neben den im Gesellschaftsvertrag zugewiesenen Rechten und Pflichten auch wei-
tergehende Aufgaben. Er kann als Interessenvertretung der Wirtschaftsverbédnde und der Arbeitnehmerver-
treter fungieren und durch den Einsatz vertrauensbildender MaRnahmen Einfluf? auf die gesellschaftspolitische
Akzeptanz der beschaftigungsférdernden Einrichtung austiben. Der Beirat hat dariiber hinaus die wichtige Auf-
gabe, die Tatigkeit der Geschaftsfliihrung und damit die geschaftlichen Verhéltnisse der Einrichtung zu Gber-
wachen. Hierzu steht dem Beirat u. a. das jederzeitige Auskunftsrecht Gber sdmtliche Angelegenheiten der Ein-
richtung zur Verfligung.

Die Rollen der in einer solchen pluralen Gesellschaftsstruktur eingebundenen Akteure sind vielféltig. Die betrof-

fenen Gewerkschaften z. B. missen als bedeutende arbeitsmarktpolitische Akteure einbezogen werden. Nur

12 Knuth, Matthias / Stolz, Glnter: Handlungsleitfaden Sanierungsstrategien und Arbeitsmarkthilfen bei Beschaftigungskrisen, Gelsenkirchen
1998, S. 44 ff.

13 Vgl. Deutscher Gewerkschaftsbund (Hrsg.): Wenn Personalabbau droht — Beschaftigungshilfen bei betrieblichen Krisen, Disseldorf 1998,
S. 99.
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mit ihrer Beteiligung kann es gelingen, Vorbehalte in den Belegschaften zu beseitigen. Die Sicherung tarif- und
arbeitsrechtlicher Standards gehdrt dabei zu den vorrangigen Aufgaben. Ebenso tragt die Evaluation der Maf3-
nahmen zur Sicherung von gewerkschaftlich definierten Qualitdtsstandards in einer Transfergesellschaft zur
Vertrauensbildung bei. Durch die Mitarbeit der Gewerkschaften schon bei der inhaltlichen Ausrichtung der

Transfergesellschaft wird u.U. eine spéatere Evaluation auch flr die betroffenen Arbeitnehmer transparenter.

Die beteiligten Unternehmen kénnen ihre Kenntnisse und ihre Bedarfseinschatzungen bei der Entwicklung von
bedarfs- und arbeitnehmergerechten Qualifizierungen einbringen, d. h. sie kénnen ihre Mitwirkung an einer
Transfergesellschaft auch als Fortsetzung der eigenen Personalpolitik verstehen. Durch eine derartige Beteili-
gung (expandierender) Unternehmen kénnte eine Transfergesellschaft als »Brlicke zwischen wegfallenden und

neu entstehenden Arbeitsplatzen« fungieren.™

Die Arbeitsverwaltung hat durch eine Beteiligung an der Transfergesellschaft die Mdglichkeit einer stéandigen
Qualitatskontrolle und Evaluation der bestehenden MaRnahmen. Die eingesetzten Fordermittel lassen sich
besser steuern und eine Sicherung und Verbesserung von Standards arbeitsmarktpolitischer Mafinahmen und

Instrumente kann vorangetrieben werden.

Wichtige, in der Region verankerte Persdnlichkeiten (z. B. der Sprecher einer Blrgerinitiative zur Erhaltung des
Standortes etc.) sollten innerhalb der Gesellschaftsstruktur die Rolle eines »Sprachrohres« Gbernehmen. So
waére gewahrleistet, dal regionale Besonderheiten bei der Umsetzung des Konzepts und der arbeitsmarktpo-
litischen MaRnahmen der Transfergesellschaft hinreichend Berlicksichtigung finden und gleichzeitig weitere

regionale Strukturen und Initiativen geblndelt werden.

Eine rechtlich selbstandige Qualifizierungs- bzw. Transfergesellschaft, die sich organisatorisch vom perso-
nalabbauenden Unternehmen 16st, ohne dieses letztendlich aus der Verantwortung zu entlassen, kann in glei-
cher Weise arbeitsmarkt- und personalpolitische Interessen unterstiitzen. D. h., mit dieser Organisationsform
kénnen sowohl fiir das personalabbauende Unternehmen als auch fir die betroffenen Mitarbeiter Vorteile ver-

bunden sein (siehe Tabelle 1).

Positive Erfahrungen in der Organisation einer beschaftigungsférdernden Einrichtung wurden in Osterreich mit
der Form der Arbeitsstiftung gemacht (Unternehmensstiftung, Branchenstiftung, Insolvenzstiftung, Regional-
stiftung). Die institutionelle Grundlage der Arbeitsstiftung ist im Osterreichischen Arbeitslosenversicherungs-
gesetz verankert. Sie stellt dort ein Instrument der Regional- und Strukturentwicklung (personal- und struktur-
politisch getragener »Poolgedanke«) dar. Eine solche Stiftungskonstruktion empfiehlt sich vor allem dort, wo
die Einrichtung als permanentes arbeitsmarktpolitisches Angebot der Region entwickelt werden soll.

14 Vgl. Knuth, Matthias / Stolz, Glnter: Handlungsleitfaden Sanierungsstrategien und Arbeitsmarkthilfen bei Beschéaftigungskrisen, Gelsen-
kirchen 1998, S. 46 f.
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Tab. 1: Vorteile und zusiétzliche Handlungsmaglichkeiten einer rechtlich selbstiandigen

beschiéftigungsfordernden Einrichtung

Vorteile fiir das Unternehmen Vorteile fiir die betroffenen Mitarbeiter

e Das Unternehmen bekennt sich zu seiner e Die Lésung vom Altbetrieb und somit auch die
sozialen Verantwortung und vermeidet so Orientierung auf den externen Arbeitsmarkt
Imageverluste wird erleichtert

e Betriebsorganisatorisch eigenstandige Einheit e Die berufliche Perspektive geniel3t Prioritat
zum Bezug von Strukturkurzarbeitergeld vor den Erfordernissen des Betriebsablaufs

e Madglichkeit eines schnellen, anlalRbezogenen e Modglichkeit einer intensiveren und u. U.
und sozialvertraglichen Ubergangs bei auch professionelleren arbeitsmarktpolitischen
unumganglichem Personalabbau Férderung

e Vermeidung von Konflikten — organisations- e \ermeidung von Sperrfristen und Anrechnung
bezogen und juristisch von Abfindungen

e Vermeidung von Demotivation oder inneren e Die Hohe der Abfindungszahlung bleibt
Rickzug in der Kindigungsphase auch bei Konkurs des Altbetriebes bestehen

e FEinsparung von Personalkosten

Um die zahlreichen arbeitsmarktpolitischen Instrumente, die einer Transfergesellschaft zur Verfigung stehen,
gezielt und effizient einsetzen zu konnen, bedarf es eines professionellen und in der Leitung einer solchen

beschéaftigungsférdernden Gesellschaft fachlich ausgewiesenen, eigenstandigen Managements.

Die Personaldecke einer Transfergesellschaft mufd immer ausreichend (d. h. problemadéquat) groR sein. Die
Erfahrungen aus den untersuchten beschaftigungsfordernden Einrichtungen haben gezeigt, dafd sich die viel-
faltigen Aufgaben einer Transfergesellschaft nicht ausschlieRlich von ehrenamtlichen oder nur zeitweise
»abgestellten« Funktionstragern, die ihre Tatigkeit neben ihrem eigentlichen Tagesgeschéft durchflihren mus-
sen, bewaltigen lassen. Deshalb sollte z. B. die Geschéftsflihrung immer von hauptberuflichen Vollzeitkraften

ausgeflhrt werden.

Operative Erfahrung der Mitarbeiter sowie eine administrative Kernmannschaft sind weitere wichtige Voraus-
setzungen fur den Erfolg einer Transfergesellschaft. Muf? darliber hinaus zusatzliches Know-how Uber externe
Fachkréafte (z. B. Berater oder auch Trainer) »eingekauft« werden, so ist es sinnvoll, diese mit zeitlich begrenz-
ten Honorarvertragen themenbezogen und erfolgsorientiert einzusetzen. Diese externen Fachkrafte missen
Uberprifbare Qualitatsanforderungen erflllen. Sie missen die erforderlichen (Zusatz-)Qualifikationen (z. B. im

Bereich Gruppendynamik oder Gesprachsflhrung) nachweisen.
Durch die skizzierte Organisationsform wird einem unndtigen Aufbldhen der internen Struktur entgegenge-

wirkt. Neben der Kostenersparnis bleibt der gesamte Apparat der Gesellschaft flexibler und kann auf sich ver-

andernde Rahmenbedingungen schneller reagieren.
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2.3 Forderung und Finanzierung

Unter dem in der Regel bestehenden hohen Zeitdruck (Existenzgefdhrdung des Unternehmens), ist es wich-
tig, die erforderlichen vielfaltigen arbeitsmarktpolitischen Instrumente schnell umzusetzen. Eine einvernehm-
liche Zusammenarbeit zwischen Unternehmensleitung, Gewerkschaft und Betriebsrat ist flr die erfolgreiche
Arbeit einer Transfergesellschaft unbedingt notwendig. Um den Ubergang der von Arbeitsplatzverlust betrof-
fenen Mitarbeiter in neue Beschéftigungsfelder zu beschleunigen und sie so schnell wie moglich wieder in den
Arbeitsmarkt einzugliedern, missen alle internen, d. h. betrieblichen Stellen (z. B. Personalabteilung, Ausbil-
dungsbereich), und auch alle externen Stellen (6rtliche Arbeitsverwaltung, andere Unternehmen der Region,
kommunale Stellen, etc.) friihzeitig Uber die anstehende Personalanpassung informiert und in das Konzept der
Transfergesellschaft eingebunden werden. Nur durch eine gute Kooperation dieser verschiedenen betriebli-
chen und auferbetrieblichen Akteure ist eine erfolgreiche Arbeit einer Transfergesellschaft und damit eine

gezielte Forderung der Betroffenen maoglich.

Als ebenso vielschichtig wie die Organisation einer Transfergesellschaft kann sich deren Finanzierung darstel-
len. Dies ist um so bedeutender, da die einmal verhandelten Konditionen des Personalibergangs vom Altbe-
trieb zur Transfergesellschaft (z. B. in Verbindung mit einem Finanzierungsanteil des Unternehmens) nachtrag-
lich schwer zu korrigieren sind. Hier konnen die Unternehmen aus ihrer Verantwortung nicht entlassen werden.
Es mul’ daflir Sorge getragen werden, dafd dann, wenn sich die vereinbarten Konzepte als nicht erfolgreich

erweisen, die Moglichkeit erneuter Verhandlungen besteht.

An den Verhandlungen eines tragfdhigen Finanzierungskonzeptes sind Experten zu beteiligen, die bereits
Erfahrung mit Transfergesellschaften gesammelt haben, alle in Frage kommenden Finanzierungsmaoglichkeiten
kennen und diese aktivieren konnen. Zu der finanziellen Ausstattung einer Transfergesellschaft kénnen Finan-
zierungsanteile der Unternehmen als »Problemverursacher« sowie 6ffentliche Mittel der Arbeitsverwaltung,
Bundes- und Landesmittel, Mittel des européischen Sozialfonds etc. gehdren. Auch die betroffenen Mitarbei-
ter kénnen an der Finanzierung der Gesellschaft beteiligt werden. Ahnlich der dsterreichischen Arbeitsstiftung
ist eine finanzielle Beteiligung in Form eines Solidarbeitrags aller im Unternehmen Beschaftigten denkbar. Die
Teilnehmer der Stiftung missen dartber hinaus einen Teil ihrer Abfindungssumme (Zinsertrage) in die Gesell-
schaft einbringen. »Die Nachteile des Arbeitsplatzverlustes, die durch Abfindungen gemildert werden sollen,
treten mit dem Ubergang in die Arbeitsférderungsgesellschaft tiberwiegend noch gar nicht ein, sondern erst
beim Ausscheiden aus derselben. Deshalb wurde in manchen Féllen der Weg beschritten, dal3 die Arbeitneh-
mer als »Eintrittskarte« in die Arbeitsférderungsgesellschaft ihre Abfindung als zinsloses Darlehen auf einem

Treuhandkonto parken mdissen. «'®

Wird eine Weiterentwicklung der Transfergesellschaft in Richtung einer strukturpolitisch wirksamen Institution
angestrebt, bestande ebenfalls in Anlehnung an die Osterreichische Arbeitsstiftung die Moglichkeit, weitere
private Finanzmittel durch Mitgliedsbeitrage der Unternehmen aus der Region zur Finanzierung der Transfer-

gesellschaft heranzuziehen. Uber die Kostenstruktur einer Transfergesellschaft informiert Tabelle 2.

Die Finanzierung einer Transfergesellschaft bzw. die der arbeitsmarktpolitischen MalRnahmen wird durch Pro-

bleme der derzeitigen Forderungsmodalitaten erschwert. Die Art der Forderung wird durch unterschiedliche

15 Knuth, Matthias / Stolz, Gunter: Handlungsleitfaden Sanierungsstrategien und Arbeitsmarkthilfen bei Beschaftigungskrisen, Gelsenkirchen
1998, S. 41.
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und oftmals nicht problemadédquate Richtlinien bestimmt (z. B. feste DM-Férdersatze pro Teilnehmer einer
MaRnahme, Prioritat der Forderung kollektiver MaRnahmen etc.). Hinzu kommen weitere, oftmals nicht nach-
vollziehbare Einschrankungen bei der Férderung von MafRnahmen (z. B. keine »Aufstiegsforderung«). Lange
Beantragungszeiten sowie anfallende Sperrfristen erschweren zuséatzlich die erfolgreiche Durchfiihrung von
auf den Arbeitsmarkt ausgerichteten QualifizierungsmaRnahmen. Um den Transfer der von Beschéftigungsab-
bau Betroffenen in neue Beschaftigung zu beschleunigen, ist ein Umdenken innerhalb der derzeitigen Forder-

praxis notwendig.

Tab. 2: Kosten einer Transfergesellschaft'®

Kostenart Kostenhohe Kostentrédger”
¢ |Lohnleistungen in Zeiten 60% bzw. 67% des letzten Bundesanstalt fur Arbeit (Kug)
struktureller Kurzarbeit Nettolohnes
e Sozialversicherungsbeitrage Arbeitgeber- und Arbeitnehmer- 1. Unternehmen, Sozialplan
flr die Zeit der Kurzarbeit anteile auf der Basis von 80% 2. in Ausnahmefallen:
des Bruttolohnes Bundesanstalt fir Arbeit
e Lohnleistungen fir Urlaub und | Voller Lohn, wenn nicht Unternehmen, Sozialplan

bezahlte Feiertage. (In diesen gesonderte Regelungen zwischen
Zeiten wird Kug nicht gewahrt) | den Sozialpartnern vereinbart

wurden

e Qualifizierung Qualifizierungskosten pro 1. Unternehmen, Sozialplan
Unterrichtsstunde und Teilnehmer | 2. Bundesanstalt fir Arbeit

bzw. Teilnehmerin 3. ggf. Landesmittel
* Projektleitung, Overhead mit der Transfergesellschaft 1. Unternehmen, Sozialplan
zu vereinbaren 2. ggf. Landesmittel
e Sonstiges (z. B. Miete, Abhéngig z. B. von der Bereit- 1. Unternehmen, Sozialplan
Steuerberater) stellung von Raumlichkeiten

16 Tabelle entnommen aus Transfergesellschaften 1999, S. 9.

17 Eine Beteiligung der Arbeitnehmer in Beschaftigung bzw. der Teilnehmer an Transfermaf3nahmen an den Kosten einer Transfergesellschaft
ist in dieser Aufstellung nicht berlcksichtigt worden. Allerdings sollte diskutiert werden, ob solch eine finanzielle Beteiligung — ahnlich wie
in den &sterreichischen Arbeitsstiftungen — nicht sinnvoll ist.
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2.4 Absicherung von Qualitatsstandards

Die Grundung einer Transfergesellschaft kann sich nur dann als wirksames arbeitsmarktpolitisches Instrument
erweisen, wenn die dort angebotenen MaRRnahmen den Interessen der Betroffenen, aber auch den Erforder-
nissen des Arbeitsmarktes entsprechen. Aus der langjahrigen Erfahrung im Umgang mit der Arbeitslosigkeit
sind in den Beschaftigungs-, Qualifizierungs- und Vermittlungsgesellschaften, aber auch in den Kommunen, bei
freien Tragern, in der Arbeitsverwaltung und in den Unternehmen eine Reihe entsprechender Konzepte und
Instrumente entwickelt und zum Teil auch dokumentiert worden'. Hier steht die Geschéaftsfihrung und der
Beirat einer Transfergesellschaft in der Verantwortung, geeignete Malinahmen, im Sinne einer »best practicex,
auszuwahlen, deren Erfolg standig zu Uberprifen und sie gegebenenfalls an die konkrete Situation anzupas-
sen. Insbesondere Gewerkschaften und Betriebsrdte missen ein besonderes Interesse daran haben, daf3 den
Teilnehmern ein Hochstmal$ an Qualitdt in der Orientierung, Qualifizierung und Vermittlung angeboten wird. Es
erscheint sinnvoll, zur Evaluation der Angebote neutrale, externe Berater oder Forschungsinstitute hinzuzuzie-
hen. Wie in anderen Bereichen der Wirtschaft gangige Praxis, ist anzustreben, dal} sich Transfergesellschaften

zertifizieren lassen.

2.5 Offentlichkeitsarbeit

Wird aufgrund von Umstrukturierungs- bzw. Flexibilisierungsprozessen oder im Rahmen einer Unternehmens-
krise die Griindung einer Transfergesellschaft erwogen, so haben sich &ffentliche Aktionen (z. B. der Beleg-
schaft) im Vorfeld als nitzlich erwiesen, um u. a. Akzeptanz und Interesse in der Bevdlkerung, aber auch bei
anderen Unternehmen der Region zu schaffen. Dieses 6ffentliche Interesse kann u. U. dazu fihren, die zustan-
digen politischen Stellen zu einem schnelleren Handeln zu veranlassen. Dies ist um so bedeutender bei Bran-
chen oder Unternehmenszweigen, bei denen Krisen oder Stillegungen nicht ebenso als gesellschaftspoliti-

sches Ereignis angesehen werden, wie dies beispielsweise beim Bergbau der Fall ist.

Die Zielvorgabe einer Transfergesellschaft, einen ungebremsten Personalabbau bei Unternehmenskrisen zu
verhindern, um so u. a. den betreffenden regionalen Arbeitsmarkt vor noch hoherer Arbeitslosigkeit zu bewah-
ren, steht im arbeitsmarktpolitischen und damit auch im 6ffentlichen Interesse und sollte daher bei einer (auf
Imageverbesserung ausgerichteten) Offentlichkeitsarbeit stets unterstrichen werden.

Als wichtiger Erfolgsfaktor einer Transfergesellschaft hat sich die »interne Offentlichkeitsarbeit« erwiesen, d. h.
allen Teilnehmern missen schon zu Beginn der MaRRnahmen die zentralen Zielsetzungen hinreichend vermit-
telt werden. Nur durch eine frihzeitige und umfassende Information aller Beteiligten (Teilnehmer und Mitar-
beiter) lassen sich MiRverstandnisse und Konzeptionsdebatten vermeiden. Um einen sténdigen Informations-
flud zu gewahrleisten, sollte daher eine betriebliche Anlaufstelle geschaffen werden, welche die nétige
Informationsverbreitung realisieren kann.

18 So sind zum Beispiel die Erfahrungen und Ergebnisse einer Reihe von Quatro und Adapt Projekten auf einer von der G.I.B. herausgege-
benen CD-Rom dokumentiert worden. (Gesellschaft fir innovative Beschaftigungsforderung gGmbH (Hrsg.): Quatro & Adapt Projekte und
Ergebnisse, CD-Rom, Bottrop 1999).
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2.6 Fallbeispiele

Wenn im folgenden der Einsatz einiger der oben beschriebenen arbeitsmarktpolitischen MalRnahmen an vier
Fallbeispielen beschrieben wird, ist mit der Auswahl der Beispiele kein Anspruch auf eine Reprasentativitat
verknUpft. Sie wurden gewahlt, um unterschiedliche Mdéglichkeiten und Probleme des Job-Transfers zu illustrieren.
Waéhrend es sich bei der PPS Personal-, Produktions- und Servicegesellschaft mbH um Transfermal3nahmen
handelt, die eher der Umstrukturierung und Sicherung des Altunternehmens dienen, wurde das Beispiel der
Eko Stahl AG aufgenommen, um die vielfaltigen Probleme darzustellen, die mit dem Transformationsprozef$ in
Ostdeutschland verknUpft sind. Auf die Beschreibung anderer sektoraler oder regionaler Tragergesellschaften
in den neuen Bundesldndern wurde hier verzichtet. Deren unterschiedliche Erfahrungen mit Transfermafnah-
men sind an anderer Stelle bereits hinreichend beschrieben worden.” Mit der Beschéaftigungsgesellschaft Dor-
nier und HV TransFair (Hypo Vereinsbank) werden zwei Fallbeispiele jenseits der altindustriellen Stahlproduk-
tion eingebracht. Dies geschieht in der Hoffnung, daR Erfahrungen aus anderen Industrie- oder
Dienstleistungsbereichen fiir die anstehenden Umstrukturierungsprozesse in der Eisen- und Stahlindustrie
fruchtbar gemacht werden kénnen.

2.6.1 PPS Personal-, Produktions- und Servicegesellschaft mbH?*

Zum Erhalt der Wettbewerbsféhigkeit und zum Erhalt personalwirtschaftlicher und sozialer Standards wurden
bei der Salzgitter AG neue personalwirtschaftliche Instrumente genutzt und die PPS Personal-, Produktions-
und Servicegesellschaft mbH als 100prozentige Tochter der Salzgitter AG gegriindet.

Als Ziele des Unternehmens werden »Erhalt und Verbesserung der Wirtschaftlichkeit der SZAG und ihrer Betei-
ligungsunternehmen«, »ErschlieRung neuer Produktions- und Marktfelder zur Sicherung bestehender und
Schaffung neuer Arbeitsplatze«, »Personalgestellung und Erbringung von Dienstleistungen fiir den Salzgitter-
Konzern und Dritte« sowie »Sozialvertragliche Durchflihrung notwendiger PersonalanpassungsmalRnahmen«
beschrieben.

Folgende Bereiche gingen vom Altunternehmen in die PPS Uber:
e Berufliche Bildung

e Zentrale Anlagentechnik

e Transportzentrale

e Sozialbetrieb

¢ Arbeitsmedizin

e Arbeitssicherheit

e Werkschutz

e Grafischer Betrieb

Mit der Ausgliederung dieser marktfahigen Bereiche wurden Uber einen Haustarifvertrag mit gréReren Flexibi-

lisierungsmoglichkeiten und einen Altersteilzeittarifvertrag Personal- und Personalnebenkosten reduziert.

19 Vergl. dazu: Maliszewski, Barbel: Beschéaftigungs- und Qualifizierungsinitiativen in den neuen Bundesléandern — Ein Produkt aus dem ADAPT
Projekt CRETA »Aktive Beschaftigungspolitik in Betrieb und Region«, Disseldorf, 0. Jg.

20 Die folgenden Ausflihrungen beziehen sich auf einen Vortrag von Michael Kieckbusch — Geschaftsfihrer der PPS — bei der Hans-Bockler-
Stiftung am 20. 01. 1999.
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Durch den Einsatz der Mitarbeiter in drei Personalpools (Industriepool, Facharbeiterpool, Dienstleistungspool)
wurde ein flexibler Personaleinsatz im Altbetrieb aber auch Arbeitnehmeriiberlassung an Drittbetriebe maglich.
Die Abwicklung arbeitsmarktpolitischer MaRnahmen fir Betriebsangehdrige in einem zusatzlichen Transferbe-
trieb (Kurzarbeit, Altersteilzeit) und externe Arbeitslose (Qualifizierung, Einstellungen, MaRnahmen flr Schwer-

behinderte und Langzeitarbeitslose) gehdrt aullerdem zum Tatigkeitsprofil der PPS.

Die Belegschaft der PPS?' setzt sich aus friiheren Mitarbeitern der Salzgitter AG (Ubergegangene Bereiche, aus
Rationalisierungsmafinahmen) und neuen Mitarbeitern zusammen. Wéhrend die ehemaligen SZAG-Mitarbeiter
Bestandsschutz geniefden und die aktuellen SZAG Verdienstsicherungsregelungen auf sie Anwendung finden,
werden die neuen Mitarbeiter mit neuen tarifvertraglichen Regelungen eingestellt. Diese enthalten unter ande-
rem eine leistungsbezogene Entlohnung und flexibilisierte Arbeitszeitregelungen. Die im Bereich »Berufliche
Bildung« ausgebildeten Mitarbeiter bleiben (zunachst) Mitarbeiter der PPS zu deren tarifvertraglichen Bedin-

gungen.

Fir den Kernbereich Stahl der Salzgitter AG ergeben sich aus der Tatigkeit der PPS eine Reihe von Kostenre-

duzierungen:

e Flexibilisierung des starren Personal-Fixkostenblock

e Einsparungen durch Reduzierung von Fremdvergaben

e Erbringung von Leistungen flr den Stahlbereich, den Konzern und Dritte

e Effizienzsteigerung durch den flexiblen Einsatz von Beschéftigten an mehreren Arbeitsplatzen, die
Abdeckung von Mehrarbeitsspitzen und die Vermeidung von beschaftigungslosen Zeiten

e Reduzierung von Lohnnebenkosten bei neuen Mitarbeitern

Mit der Griindung der PPS ist es gelungen, RationalisierungsmaRnahmen in der Stahlindustrie ohne den Ein-
satz betriebsbedingter Kindigungen durchzufihren. Die Salzgitter AG hat sich mit diesem Tochterunterneh-
men aufderdem ein Instrument geschaffen, auf kiinftige Rationalisierungsanforderungen schnell und flexibel
reagieren zu kénnen. Die Transferleistungen der PPS beziehen sich nicht vorrangig auf den betriebsexternen
Arbeitsmarkt. Die beschriebenen MaRnahmen tragen aber dazu bei, die infrastrukturellen Rahmenbedingun-
gen flr den Betrieb in der Region zu verbessern, dort bestehende Arbeitsplatze zu erhalten und neue zu schaf-

fen.

2.6.2 EKO Stahl GmbH?*

Die Beschaftigungspolitik der EKO Stahl GmbH muf vor dem Hintergrund der konomischen Probleme der
ehemaligen DDR und der deutschen Vereinigung betrachtet werden. Der mit diesem Transformationsprozel}
verbundene 6konomische Systemwechsel flhrte u.a. zu gravierenden Einschnitten in der nun mit dem Welt-
markt konfrontierten und nicht konkurrenzfahigen ostdeutschen Stahlindustrie. Das Ergebnis dieser Entwick-
lung ist eine weitgehende Deindustrialisierung Ostdeutschlands mit massivem Personalabbau in den indu-
striellen Kernsektoren. Die allgemeine internationale Krise der Stahlindustrie sowie die nun zusatzlich
bestehende innerdeutsche Konkurrenzsituation (z. B. zum Ruhrgebiet) fiihrten auch nach Uberwindung der

21 Belegschaftsstand am 30. 09. 1998: 2.204 Mitarbeiter.
22 Die folgenden Ausfliihrungen beziehen sich auf Hans-Bockler-Stiftung (Hrsg.): Unternehmerische Beschaftigungspolitik — das Beispiel der
EKO Stahl GmbH, 1999, Manuskripte 260.
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schwerwiegendsten Wiedervereinigungsprobleme zu weiteren Personalanpassungsmalinahmen innerhalb der

Unternehmen der ostdeutschen Stahlindustrie.

Die oben beschriebenen Entwicklungen miindeten darin, da® auch die Stahlproduktion in Eisenhlittenstadt von
der Schlielung bedroht war. Einzig die erhebliche 6konomische Abhédngigkeit der Stadt und der Region vom
Eisenhlttenkombinat Ost (EKO)% fiihrte bei der Treuhand und der damaligen Bundesregierung zu der Einsicht,
den Stahlstandort Eisenhittenstadt zu erhalten und mit ¢ffentlichen Mitteln als wirtschaftliches »Tor zum

Osten« auszubauen.

Durch die 1994 durchgeflihrte Privatisierung von EKO%* kam man diesem Ziel naher. Allerdings muf3ten, um

zusétzliche offentliche Hilfen in Anspruch nehmen zu kénnen, weitere Kapazitdten abgebaut werden. Ziel war

es hierbei, die Personalstarke ohne betriebsbedingte Kiindigungen zu verringern. Um den ndtigen Personalab-

bau in diesem Sinne sozialvertraglich zu gestalten, wurden folgende arbeitsmarkt- und personalpolitische

Instrumente genutzt:

e Ausgliederungen ehemaliger Bereiche oder Abteilungen als selbstédndige (aber von EKO abhangige) Unter-
nehmen

e \Vorzeitige Pensionierungen

e Grindung der GEM (Gemeinnutzige Gesellschaft fir Qualifizierung und produktive Berufs- und Arbeitsfor-
derung der Region Eisenhittenstadt mbH)

e Unterstltzung des QCW (Qualifizierungs-Centrum der Wirtschaft)

¢ In Planung: Stahlstiftung nach &sterreichischem Muster

Durch die Ausgliederung und Verselbstandigung ganzer Geschaftsbereiche und Abteilungen des ehemaligen
Kombinatsstammbetriebs EKO, wurden in der Zeit von 1990 bis Juni 1996 in 51 neu gegriindeten oder schon
bestehenden Unternehmen die Arbeitsplatze von 2167 ehemaligen EKO-Beschéftigten gesichert. Die EKO
Stahl GmbH unterstitzt diese Ausgliederungen von zukunftsfahigen Geschaftsfeldern durch Vertrage, die den
rechtlich selbstandigen Unternehmen in der Startphase eine »Grundauslastung« garantieren. Ohne diese

Kooperationsvertrage waren viele neugegriindete Unternehmen nicht Uberlebensfahig.

Durch vorzeitige Pensionierungen ab dem 55. Lebensjahr konnten bis 1995 ca. 2000 ehemalige Beschéftigte
der EKO Stahl GmbH in den Vorruhestand gehen. Die EKO-Stahl GmbH gestaltete die vorzeitige Verrentung
seiner Beschaftigten durch Alterslibergangsregelungen und Alterssozialpldne, trotz fehlender Betriebsrente,
ausgewogener als vergleichbare Unternehmen aus der Region.

Am 19.04.1991 wurde die gemeinnitzige Gesellschaft fir Qualifizierung und produktive Berufs- und Arbeits-
férderung der Region EisenhUttenstadt mbH gegriindet (GEM). Mit ihr sind folgende Ziele verbunden:

e MaRnahmen der Arbeitsforderung flr Arbeitslose bzw. von Arbeitslosigkeit Bedrohte der Stadt und
Region
e Auffangfunktion fir EKO-Mitarbeiter

23 Noch Ende der achtziger Jahre war jeder dritte Werktatige in Eisenhittenstadt im Werk beschéftigt und jeder zweite von ihm wirtschaft-
lich abhéngig.
24 Der belgische Konzern Cockerill Sambre tGbernimmt EKO am 08. 12. 1994.
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Die GEM erhielt von der EKO Stahl GmbH vielféltige personelle und materielle Unterstitzung. Im einzelnen
bestand die Hilfe u.a. aus folgenden Punkten:

e Das Management wurde gestellt.

e Biroinventar und Technik wurden der GEM Uberlassen.

e Raume und Gebaude wurden mietfrei zur Verfligung gestellt.

Auch nachdem die Personalanpassungsmafinahmen der EKO-Stahl GmbH zum gréfsten Teil abgeschlossen
sind, wird die GEM weiter als Auffanggesellschaft flir von Personalabbau betroffene Beschaftigte aus der
gesamten Region genutzt. Diese flihren in erster Linie gemeinndiitzige, nichtprofitable Arbeiten in den Berei-

chen Landschafts- und Biotopenschutz, Schulrenovierungen, Beseitigung von Hochwasserschéaden etc. durch.

Die Tatigkeitsfelder der bis zum Jahre 2001 befristeten GEM liegen in der Durchflihrung von:
e Arbeitsbeschaffungsmafinahmen

e Beschaftigungswirksame MalRnahmen nach § 249h AFG

e Kurzarbeit (Arbeitszeit Null)

e Sonderférderung »Altere Arbeitnehmer« (THU)

¢ Arbeitsbegleitende Qualifizierung (max. 20 %)

Seit dem 12. Dezember 1990 existiert das Qualifizierungs-Centrum der Wirtschaft (QCW), das in seiner
urspriinglichen Konzeption vornehmlich Jugendlichen durch berufsvorbereitende Lehrgédnge eine berufliche
Perspektive aufzeigen sollte. Inzwischen ist das QCW der grofite Ausbilder der Region und bietet Weiterbil-
dungs- und Umschulungsmafinahmen aus folgenden Bereichen an:

e gewerblich-technische Industrie- und Handwerksberufe

e kaufmannische Qualifizierung

e sozialpflegerische Qualifizierung und Projekte

e Berufe des Gastgewerbes

e Projekte mit ausléandischen Partnern

Seit Grindung des QCW (1990) bis Ende 1997 wurden ca. 7000 Teilnehmer in BildungsmaRRnahmen weiter-
qualifiziert. Die EKO Stahl GmbH leistet einen wichtigen Beitrag zur Arbeit des QCW durch die Bereitstellung
von Infrastruktur und Know-how. Darlber hinaus ist die EKO Stahl GmbH seit dem 01. Januar 1997 alleiniger
Gesellschafter des QCW.

Am 01. Januar 1995 wurde ein zusétzliches »Ausbildungszentrum Schweilstechnik« als ein hundertprozentiges

gemeinnUtziges Tochterunternehmen des QCW gegriindet.

Um auch in Zukunft den von Arbeitslosigkeit bedrohten Mitarbeitern effektiv und schnell helfen zu kénnen,
wird Uber die Griindung einer Stahlstiftung nach &sterreichischem Muster zwischen der Geschaftsfihrung der
EKO Stahl GmbH und dem Betriebsrat verhandelt. Nicht zuletzt wegen der Héhe des finanziellen Beitrages,
den die EKO-Beschaftigten an die Stiftung abflihren mf3ten, sind die Gesprache bislang ohne Ergebnis geblie-
ben. Hinzu kommen die im deutschen Stiftungs- und Steuerrecht deutlich schlechteren Modalitadten, die den
Aufbau einer Stahlstiftung nach 6sterreichischem Vorbild erschweren.

Tabelle 3 informiert abschliefend Uber die bei der EKO Stahl GmbH angewandten personalpolitischen Instru-

mente,
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Tab. 3: Sozialvertrédglicher Personalaufbau in der EKO Stahl GmbH vom 1.1.1990 bis 31.12.1997%*

Belegschaftsstand 1.1.1990 11.405 MA
(ohne Azubi)

Ausgliederungen (Ausgriindung, Ubernahme von Geschaftsfeldern
durch bestehende oder neu gegriindete Firmen) 2.176 MA

Aufhebungsvertrage (mit Abfindung laut Sozialplan) 3.113 MA

Vorzeitige Pensionierung (Vorruhestand, Alterstibergangsregelung,
Alterssozialpléne) 2.016 MA

Fluktuation (Eigenklindigung, Aufhebungsvertrag auf Wunsch des
Arbeitnehmers, verhaltens- und personalbedingte Kiindigungen
durch Arbeitgeber, sonstige Abgange) 3.429 MA

Abgange insgesamt 10.734 MA

Zugange gesamt (Ersatzbedarf, befristeter und unbefristeter Mehrbedarf,

befristete und unbefristete Ubernahme Jungfacharbeiter) 1.991 MA
Personalreduzierung gesamt 8.743 MA
Belegschaftsstand 31.12.1997 2.662 MA (ohne Azubi)

2.6.3 Beschiftigungsgesellschaft Dornier

Aufgrund der einschneidenden Strukturkrise in der deutschen Luft- und Raumfahrt sowie in der Verteidi-
gungsindustrie mufdten auch bei Dornier Personalkapazitaten reduziert, Standorte geschlossen, konzentriert
oder verlagert, nicht mehr relevante Geschéafte eingestellt und neue zivile Geschéftsbereiche aufgebaut wer-
den®. So waren im Standort Friedrichshafen 1750 Mitarbeiter von PersonalmafRnahmen (davon 1125 Entlas-

sungen) betroffen?.

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

25 Daten entnommen aus Hans-Bockler-Stiftung (Hrsg.): Unternehmerische Beschéftigungspolitik — das Beispiel der EKO Stahl GmbH, 1999,
S.17.

26 Vergl. Bartel, Hans-Joachim: Eine Beschaftigungsgesellschaft in der Strukturkrisenindustrie am Beispiel Dornier — Arbeitspapier eines Vor-
trages gehalten auf der Konferenz »Alternativen zum Personalabbau« am 24. 11. 1998 in Frankfurt.

27 Vergl. ebd.
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Die BST Beratung und Systemtechnik GmbH finanziert sich durch

e Mittel der Arbeitsverwaltung (Strukturkurzarbeitergeld, Mittel fir QualifizierungsmaRnahmen),

e Mitarbeiterentgelte, die durch vorfristiges Ausscheiden (Nichteinhaltung der Kiindigungsfristen) von DASA/
Dornier an BST gehen,

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

e Einnahmen aus laufenden Geschéaften und der ArbeitnehmerUberlassung,

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

e und einer Anschubfinanzierung der DASA/Dornier.

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

griindungen beraten.

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

werden. Aulerdem stehen ehemalige Mitarbeiter als Leiharbeiter fir Restarbeiten zur Verfligung.

In der BST-Personalbetreuung 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 Praftechnik, HiTec-Sportartikel, Multimedia, Ultra Light Flugschule) sowie die ErschlieRung neuer
Markte im Vordergrund. Durch Entwicklung und Weitergabe von technischem und betrieblichem Know-how im

Leistungszentrum werden Existenzgriindungswillige bei Ausgriindungen unterstttzt.

Die Abkehr von gro3industriellen Produktionsweisen und die Ausdifferenzierung in unterschiedliche Geschafts-
felder bei gleichzeitiger Nutzung vorhandener Potentiale erscheint als eine wichtige, fiir die Region bedeutsa-

me und auch auf andere Branchen Ubertragbare arbeitsmarktstrategische Entscheidung.

2.6.4 HV TransFair - Personaleinsatz bei der HypoVereinsbank

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

Ubernimmt und anderen Betriebseinheiten (temporar) zur Verflgung stellt.

Zu den Aufgaben von TransFair gehéren aufderdem die Anpassung von Qualifikationen, die Unterstiitzung
betrieblicher Einheiten bei der Umsetzung von Projekten, die Beratung von Fihrungskraften bei der personel-
len Umsetzung von organisatorischen Verdnderungen, die Steuerung der Ubernahme von Auszubildenden,
aber auch die Orientierung von Mitarbeitern auf den externen Arbeitsmarkt, bzw. die Unterstiitzung von Exi-

stenzgrindungen, wenn sie dies wiinschen.®

28 Vergl. Haberkern, Karl-Heinz: TransFair —, Arbeitspapier eines Vortrages gehalten auf der Konferenz »Alternativen zum Personalabbau« am
24.11. 1998 in Frankfurt.
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Kernstick 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 wer-
den. Zur Mitarbeit in der Task-Force kdnnen sich Mitarbeiter direkt bewerben. Neben der Mdglichkeit fir das
Unternehmen, 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, Betriebs-
vereinbarungen weiterhin gelten, alle Zusatzleistungen erhalten bleiben und ihre Mobilitat durch unbdrokrati-
sche Leistungen gefordert wird. Da das Modell nicht als »Abschiebebahnhof fiir ausrangierte Mitarbeiter«*
konzipiert ist, die Mitarbeiter vollwertige Angestellte der Bank bleiben und auch kein »Lohndumping durch die

Hintertlir«*® stattfindet, wird es auch von der Mitarbeitervertretung mitgetragen.

29 Vergl. ebd,, S. 8.
30 Ebd.

25



26 Arbeitspapier 11 - Transfergesellschaften weiterentwickeln Februar 2000



3. Bestehende regionale Vernetzungsstrukturen in NRW

In Nordrhein-Westfalen sind Ansatze zum Aufbau regionaler Strukturen zur Entwicklung gemeinsamer arbeits-
marktpolitischer Initiativen und zur Unterstltzung von Betrieben in Krisensituationen entstanden. In diesen
regionalen Kompetenznetzwerken arbeiten Transfergesellschaften, kommunale Trager, Bildungseinrichtungen
und Unternehmen, sowie die Interessenvertretungen der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite in unterschied-

lichen Konstellationen zusammen.

In folgenden sieben Regionen haben sich in NRW bereits verschiedene Trager zu regionalen Kompetenznetz-
werken zusammengeschlossen (Stand: September 1999):

e Ostwestfalen-Lippe

e Ostliches Ruhrgebiet (Dortmund, Unna, Hamm)

e Emscher/ Lippe

e Niederrhein (Duisburg, Kreis Wesel, Kreis Kleve)

e MEO (Milheim, Essen, Oberhausen)

e Bergische Stadte (Wuppertal, Solingen, Remscheid)

e Bonn/ Rhein-Sieg-Kreis

In weiteren acht Regionen sollen im Verlauf des Friihjahrs 2000 regionale Kompetenznetzwerke ihre Arbeit auf-

nehmen.
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4. Unterstutzungsstrukturen fiir Transfergesellschaften
auf der Landesebene

Auch in Zukunft werden Transfergesellschaften eine wichtige Rolle bei der Gestaltung des Strukturwandels
spielen. Als zeitlich befristete, aber rechtlich selbstédndige Organisationsformen kénnen sie nur dann Mobi-
litdtsprozesse wirksam unterstiitzen, wenn sie es verstehen, innerhalb kilrzester Zeit — auch in betrieblichen
Krisensituationen — sich selbst zu konstituieren und den Betroffenen ihr arbeitsmarktpolitisches Know-how
anzubieten.

Hier erscheint es sinnvoll, bereits vorhandenes Wissen und operative Erfahrung noch besser zu bindeln und
den neu entstehenden Transfergesellschaften schnell und unblrokratisch zur Verfligung zu stellen. Vorschlage

zu einer solchen Unterstltzungsstruktur sind bereits von verschiedenen Stellen gemacht worden.

So schlagt der Arbeitskreis »Transfergesellschaften« des nordrhein-westfédlischen Handwerkstages, der Verei-
nigung der Industrie- und Handelskammern, der Landesvereinigung der Arbeitgeberverbande NRW e.V., des
IG Metall Bezirks NRW, der HBV Landesleitung NRW, des DGB Landesbezirks NRW und der Landesregierung
NRW in seiner gemeinsamen Erklarung den Aufbau von »Regionalen Kompetenznetzwerken«®' vor. In diesen
sollen von den Kammern, den Arbeitgeberverbanden, den Gewerkschaften, den Arbeitsémtern, den Wirt-
schaftsférderungsorganisationen, den Regionalstellen »Frau und Beruf« / den kommunalen Gleichstellungsbe-
auftragten benannte Ansprechpartner/innen flr Personal-, Arbeitsmarkt- und Wirtschaftférderungsfragen

zusammenarbeiten und beratend tatig werden.*

In der IG Metall ist ein Modellprojekt zur Ubernahme von Managementfunktionen bei betrieblichen Umstruk-
turierungsprozessen entwickelt worden. Dieses unter dem Arbeitstitel »Agentur Neue Arbeit« vorgeschlagene
Modell soll die Betriebspartner bei der Formulierung von Interessenausgleichen und Sozialplanen unterstitzen,
Transfergesellschaften bei der Programmentwicklung sowie bei der Konzeption von MaRnahmen beraten, aber
auch zentrale Dienstleistungen fir EinzelmaRnahmen, Managementdienstleistungen fiir regionale Maf3nah-
men und die Qualifizierung von MaRRnahmen auf der lokalen Ebene anbieten. Darlber hinaus sollen Einzel-
malnahmen zeitlich befristet mit verschiedenen Angeboten, wie z. B. Beratung bei Ausgriindungen, Kurzar-
beit Null, Qualifizierungen, Mobilitatshilfen, unterstiitzt werden.*®

Der Fachausschul3 »Vermittlungs-, Qualifizierungs- und Beschaftigungsgesellschaften (VOB)« teilt die Ein-
schatzung, dald eine betriebstbergreifende Unterstlitzung beim Aufbau neuer Transfergesellschaften notwen-
dig ist. Insbesondere die Betriebspartner kleinerer und mittlerer Betriebe bendtigen einen Wissenspool, auf

den sie in Umstrukturierungsprozessen zurlickgreifen kénnen.

Eine solche Unterstltzungsstruktur muf$ sich auf die speziellen Probleme von Transfergesellschaften, beson-
ders im operationalen Bereich konzentrieren. Auf keinen Fall darf eine behdrdenahnliche Organisation entste-

hen. AuRerdem mufd eine neu zu schaffende Unterstltzungsstruktur dazu beitragen, das Profil von Transfer-

31 Vergl. auch Kap. 3.
32 Vergl. Gemeinsame Erklarung 1999, S. 3 ff.
33 Vergl. IG Metall 1999, S. 4 ff.
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gesellschaften zu schéarfen. Insbesondere eine Abgrenzung von traditionellen MaRnahmen der Beschafti-

gungsforderung, wie z. B. »Hilfen zur Arbeit« und ArbeitsbeschaffungsmalRnahmen ist anzustreben.
Es erscheint noch nicht ausreichend geklart, welche Ziele eine solche Unterstitzungsstruktur haben sollte,
welche Aufgaben sie Ubernehmen kann, wie sie organisiert und finanziert werden kénnte und auf welche

raumliche oder auch branchenspezifische Einheit sie Bezug nehmen sollte.

Zu diesen offenen Fragen werden wir im folgenden einige Vorschlage unterbreiten und mogliche Alternativen
mit ihren Vor- und Nachteilen darstellen.
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4.1 Chancen und Risiken einer iibergreifenden Unterstitzungsstruktur

fiir Transfergesellschaften

In der folgenden Ubersicht werden die Chancen, einer Gbergreifenden Unterstiitzungsstruktur fur Transferge-

sellschaften, aber auch mogliche Risiken, die sich aus einem solchen Angebot ergeben kénnen, aufgelistet.

Tab. 4: Chancen und Risiken einer iibergreifenden Unterstiitzungsstruktur fiir Transfergesellschaften

Chancen

Risiken

e Unter hohem Zeitdruck (akute Existenzgefahr-
dung des Unternehmens) ist das Management
mit der Existenzsicherung ausgelastet und ist
mit der Umsetzung der vielfaltigen arbeitsmarkt-
politischen Instrumente Uberfordert. Hier kann
ein erfahrenes, in der Flihrung einer Transfer-
gesellschaft fachlich ausgewiesenes Manage-
ment schnell eingreifen und operative Unter-
stlitzung leisten.

e Durch die Verpflichtung von mobilen
» Transfergesellschafts-Managern« kdnnen fiir
die Leitung einer Transfergesellschaft
unerldRliche Kenntnisse und Erfahrungen der
Personalfiihrung und -entwicklung, des Arbeits-
und Sozialrechts (inkl. des Arbeitsférderungs-
rechts), der aktiven Arbeitsmarktpolitik
sowie auch der regionalen Strukturpolitik

komprimiert »eingekauft« werden.

Erfahrung und Know-how von bereits
existierenden Transfergesellschaften /
Initiativen steht kurzfristig und geblndelt
zur Verfligung.

e Fordermittelkonkurrenz kann u.U. vermieden

werden.

Qualitatssicherung / Standards der Mafsnahmen

kénnen festgelegt und evaluiert werden.

Mobilitatsorientierte Losungen sind auch fir
kleinere und mittlere Unternehmen (KMU)
maglich.

Bei branchenlbergreifenden Losungen kénnen
Erfahrungen und Wissen verschiedener
Branchen einflief3en.

e FEs besteht die Gefahr, dal3 die von externen
Moderatoren ausgehandelten Vereinbarungen
(z. B. arbeitsrechtliche Ausgestaltung des
Ubergangs vom alten Betrieb in die Transfer-
gesellschaft etc.) durch die ortlichen Akteure
nicht nachvollziehbar sind und es so zu
Konflikten bei der Umsetzung kommen kann.**

e Externe Fachkréfte sollten nur in der Phase des
Aufbaus oder bis zur Erreichung vereinbarter
Ziele bei einer Transfergesellschaft bleiben.
So wird verhindert, daf? sich Strukturen festset-
zen.

¢ Regionale Besonderheiten kénnen nicht
ausreichend berlcksichtigt werden.

e \Wichtige, in der Region verankerte Personlich-
keiten werden nicht ausreichend eingebunden.

e Die beschéftigungspolitische Verantwortung
der Unternehmen wird auf die vernetzten
Strukturen existierender Transfergesellschaften

verlagert.
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»So wichtig professionelle Beratung ist, so unerlaRlich ist es auch, die jeweilige Losung selbst durch alle Hohen und Tiefen »durchzuverhandeln:.

Nur so erreicht man ein Ergebnis, das problemadaquat ist und von den ortlichen Akteuren voll getragen wird« (Knuth / Stolz, S. 49).
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Aufgaben

Folgende Aufgaben kdnnen von einer Gbergreifenden Unterstltzungsstruktur fr Transfergesellschaften erflllt

werden:

Erfahrungsaustausch

Die in den Transfergesellschaften und in anderen Bereichen entwickelten arbeitsmarktpolitischen Instru-
mente missen standig auf ihre Praxisrelevanz Uberprift, ihre Standards gesichert und gegebenenfalls
angepaldt werden. Dazu ist ein standiger Austausch der relevanten Akteure notwendig. Neu entstehende
Transfergesellschaften bendtigen in der Aufbauphase operative Unterstltzung. Diese kann im Austausch
von entwickelten Mafinahmen und erfahrenem Personal bestehen. Im zu schaffenden Netzwerk von Trans-
fergesellschaften, Unternehmen, Gewerkschaften, Verbanden, Behorden, Bildungtragern etc. kénnen die
regionalen Qualifizierungsbedarfe ermittelt und so eine zielgerichtete Orientierung, Ausbildung und Ver-

mittlung der Teilnehmer gewahrleistet werden.

Unterstiitzung des regionalen Strukturwandels

Auf regionaler Ebene sind verldRliche Strukturen notwendig, welche die berufliche Neuorientierung der
Arbeitnehmer férdern und die Unternehmen in ihrer Personalpolitik unterstitzen. Durch Férderung von Exi-
stenzgriindungen und Management-Buy-Out kann die Ansiedlung von neuen, zumeist kleinen und mittle-
ren Unternehmen forciert werden. Es bedarf einer Zusammenarbeit aller relevanten Akteure, um diese
Wandlungsprozesse so zu gestalten, daf? sie den Erfordernissen der Regionen, der Unternehmen aber auch

den Interessen der betroffenen Arbeitnehmer gerecht werden.

Lobbying und Politikberatung

Davon ausgehend, daf? der Strukturwandel sich als stéandiger Prozef? fortsetzen wird, werden Transfergesell-
schaften in Zukunft eine noch starkere Rolle in diesen Wandlungsprozessen spielen (missen). Deshalb ist es
notwendig, daR diese Gesellschaften Uber eine vernetzte Struktur ihre Interessenvertretung gegentber politi-
schen Entscheidungstrdgern und der Arbeitsverwaltung, aber auch gegenlber Bildungstrdgern und anderen
Akteuren des Arbeitsmarktes sichern und so die Rahmenbedingungen flr ihre Arbeit verbessern. Ein gemein-

sames Auftreten der Transfergesellschaften durfte ihren gesamtgesellschaftlichen Stellenwert erhohen.

Eine solche Interessenvertretung sollte auRerdem die Politik bei der Initiierung neuer Gesetzesvorhaben

und deren Umsetzung — auch Uber die Beratungen zum Blndnis fur Arbeit hinaus — unterstitzen.

Die genannten Aufgaben stehen zueinander nicht in einem Konkurrenzverhéltnis, d. h. eine entsprechend fort-

entwickelte Unterstltzungsstruktur kdnnte alle Aufgaben in gleicher Weise erfiillen. Allerdings ist zu ent-

scheiden, welchen Anteil die einzelnen Aufgabenbereiche an der kiinftigen Gesamtkonzeption haben sollen.

Von dieser Gewichtung sind weitere Entscheidungen, wie die der Organisationsform, der Finanzierung, der

Aufgabenstellung etc. abhangig.

4.2 Bestehende Unterstlitzungsstrukturen

Der im Rahmen des Blndnisses fur Arbeit in NRW entstandene Arbeitskreis » Transfergesellschaften« bietet

(neuen) Transfergesellschaften und Unternehmen in Krisensituationen keine direkte Beratung und Begleitung.
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Es stellt sich die Frage, wer einen regelmafigen Erfahrungsaustausch zwischen den Transfergesellschaften

realisieren konnte.

Die Chancen und Risiken eines landesweiten Zusammenschlusses werden im folgenden kurz aufgelistet:

Tab. 5: Arbeitskreis » Transfergesellschaften«

Chancen Risiken
e Bilindelung eines groRen operativen Wissens e Unbeweglichkeit eines zu grofden Apparates
e \Vermeidung von Konkurrenzsituationen e Fehlende gemeinsame Zielsetzung,
zu bereits bestehenden Beratungseinrichtungen fehlende gemeinsame Durchsetzungskraft
e Madglichkeit eines stdndigen Dialoges zwischen bei der Verfolgung von Zielen
Politik, Arbeitsverwaltung, Praktikern aus den e Unzureichende Einbeziehung wichtiger
Transfergesellschaften und den Unternehmen lokaler und regionaler Akteure
* Bessere Koordination der regionalen Angebote e Modgliche Abstimmungsprobleme zwischen
e Direkter Einbezug der Beteiligten Arbeitskreis und zuséatzlichen Angeboten
(Service-Agentur)

Die operative Unterstlitzung von Betrieben in Krisensituationen und neuen Transfergesellschaften wird in NRW
durch verschiedene landesweite Beratungseinrichtungen, wie die Gesellschaft fir innovative Beschaftigungs-
forderung (G.1.B.), das Institut Arbeit und Technik (IAT), die Gesellschaft fir Wirtschaftsférderung (GfW) und
das Landesarbeitsamt geleistet. Insbesondere die G.I.B. ist eine wichtige Anlaufstelle in Fragen der operativen

Umsetzung von arbeitsmarktpolitischen MafRinahmen.

4.3 Zusatzliche Unterstutzungsstrukturen

Der Fachausschuf3 schldgt vor, die bestehenden Unterstlitzungsstrukturen um weitere Angebote zu erganzen.
Neben dem Arbeitskreis »Transfergesellschaften« und den vorhandenen Angeboten der landesweiten Bera-
tungseinrichtungen kénnen neu entstehende Transfergesellschaften durch eine noch enger an ihren BedUrf-
nissen ausgerichtete operative Unterstltzung gefordert werden. Diese soll in Form einer auf Landesebene
agierenden und auf Dauer angelegten »Service-Agentur« geleistet werden. Ein Beirat (Steuerkreis), welcher
aus Vertretern der Unternehmen und der Gewerkschaften besteht, soll die Arbeit der »Service-Agentur«
begleiten. Die Aufgabenstellung dieser zuséatzlichen Unterstlitzungsstruktur muf$ an den direkten praktischen,
wirtschaftlichen und arbeitsmarktpolitischen Interessen der beteiligten Transfergesellschaften und der Unter-
nehmen ausgerichtet werden, wobei eine private Gewinnaneignung ausgeschlossen sein mul3. Das Entstehen
einer zusétzlichen administrativen Uberbauorganisation ohne operativen Handlungsspielraum muf vermieden
werden. Um diesen Praxisbezug zu gewahrleisten, erscheint es sinnvoll, die »Service-Agentur« an eine beste-

hende Transfergesellschaft (z. B. BQV Dortmund) anzugliedern.
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Rédumlicher Bezug und sachliche Ausrichtung
Der FachausschuR schléagt vor, die Arbeit der »Service-Agentur« auf die Landesebene auszurichten. Sie sollte
branchenUbergreifend tatig werden. Es erscheint sinnvoll, sie zundchst in einem Bundesland einzurichten. Bei

Erfolg wird sie eine Signalwirkung flr andere Bundeslander entwickeln.

Die Arbeit der Service-Agentur soll bestehende regionale Vernetzungsstrukturen nicht ersetzen, sondern diese
unterstltzen. Darlber hinaus sollte Uberlegt werden, wie auch auf der Bundesebene, in der Zusammenarbeit
zwischen Bundesanstalt fir Arbeit, Bundesministerium und den Sozialpartnern ein Forum zur Unterstiitzung

von Transfergesellschaften und zum Wissenstransfer geschaffen werden kann.

Tab. 6: Landesweiter, brancheniibergreifender Ansatz

Chancen Risiken
e Landesweite Streuwirkung und Nahe zur e Konkurrenz zu bestehenden Landesein-
Landespolitik bei gleichzeitiger Nahe zu lokalen richtungen (in NRW: G.I.B., Astra,
und regionalen Tragern interministerieller Arbeitsstab flr Struktur-
e Ausrichtung auf die branchenlbergreifenden wandel und Arbeit, Landesentwicklungs-
Aufgabenstellungen und Probleme von gesellschaft, IAT, GfW ...).
Transfergesellschaften e Konkurrenz zu bestehenden lokalen und
e Ausrichtung auf den regionalen und bundes- regionalen Vernetzungsstrukturen
weiten Arbeitsmarkt ¢ |Interessenvielfalt, bzw. Interessengegensétze
e Fdrderung eines branchenlbergreifenden, der Beteiligten
an den Grenzen des landesweiten Arbeits- e Mangelnde Moglichkeiten der Teilhabe fir
marktes orientierten Erfahrungsaustausches kleinere lokale oder regionale Trager

Service-Agentur

Die neu zu schaffende »Service-Agentur« kann in der Gesellschaftsform einer GmbH organisiert sein. Ihre Mit-
arbeiterlnnen mussen Uber operative Erfahrungen aus Transfergesellschaften verfligen, um in der Lage zu sein,
in befristeten Projekten neue Transfergesellschaften in ihrer Aufbauphase zu unterstltzen. Wichtig erscheint,
dald der Praxisbezug dieser Projektentwickler jederzeit gegeben ist. Die hauptberuflich tatigen Mitarbeiter in
Managementfunktionen muissen betriebswirtschaftlich denken und handeln und Uber eine mdglichst groRe
Nahe zu den Kunden, d. h. zu freisetzenden Unternehmen, zu aufnehmenden Unternehmen und zu den Mit-
arbeiterlnnen in den Transfermafinahmen verfligen. Eine solche Kundenakzeptanz kann nur erreicht werden,
wenn es dem Management der »Service-Agentur« gelingt, die personalpolitischen, sozialen und betriebswirt-
schaftlichen Vorteile der Service-Angebote zu vermitteln.

Die Arbeit der »Service-Agentur« sollte durch einen Beirat begleitet werden. Dieser sollte aus Vertretern der

Unternehmen und der Gewerkschaften bestehen.

Aufgaben
Folgende moglichen Aufgabenkomplexe der »Service-Agentur« sollen kurz beschrieben werden:
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Beratung von Anpassungsfallen und Transfergesellschaften

Die »Service-Agentur« sieht ihre Aufgabe nicht in der operativen Durchfliihrung von EinzelmaRnahmen vor Ort,
sondern im Erfahrungsaustausch mit den bestehenden und in der Beratung neu entstehender Transfergesell-
schaften. Dies geschieht durch Uberlassung von entwickelten arbeitsmarktpolitischen MaRnahmen, aber auch
durch einen zeitlich befristeten Einsatz von erfahrenen Mitarbeitern aus Transfergesellschaften zur Unterstdit-
zung von Gesellschaften in der Griindungsphase. Der gegenseitige Erfahrungsaustausch soll dazu beitragen,
das Qualitatsniveau der Angebote stdndig zu verbessern und diese an die sich andernden Rahmenbedingun-
gen anzupassen. Auch in die Verhandlungen um Abfindungen und Interessensausgleiche oder im Insolvenzfall,

mit Banken und Insolvenzberatern kénnen vorhandene Erfahrungen eingebracht werden.

Entwicklung von Programmen

Davon ausgehend, dal® sich Umstrukturierungsprozesse in der Gesamtwirtschaft, aber auch in den einzelnen
Unternehmen fortsetzen werden, sind Unterstitzungsstrukturen notwendig, die diesen Strukturwandel fir die
Arbeitnehmer sozial vertraglich machen. Damit die notwendigen Flexibilisierungs- und Personalanpassungs-
malRnahmen der Unternehmen nicht allein auf Kosten der Arbeitnehmer durchgefiihrt werden, missen arbeits-
marktpolitische Instrumente stadndig fortentwickelt bzw. neu entwickelt werden. Hier soll die »Service-Agen-
tur« zusammen mit den zusténdigen Vertretern aus Politik, den Gewerkschaften und der Arbeitgeber dazu
beitragen, allgemeinglltige und verlaRliche Standards zu entwickeln, nach denen die Teilnehmer auf neue
Arbeitsfelder orientiert und fir diese qualifiziert werden. Dazu gehdrt auch die Entwicklung neuer innovativer
Ansatze, die Durchfiihrung von Modellprojekten sowie die Auswertung auslandischer Erfahrungen mit dhnli-
chen arbeitsmarktpolitischen Instrumenten. Auch fir die finanzielle Absicherung der Teilnehmer an Transfer-

malnahmen sollten allgemeinglltige Regelungen erarbeitet werden.

Zur Ermittlung (regionaler) Qualifikationsbedarfe sollte die »Service-Agentur« zusammen mit den Bildungstra-
gern, der Arbeitsverwaltung, den Unternehmen und anderen Beteiligten regionale Bedarfsanalysen erstellen
und so eine zielgerichtete und palRgenaue Neuorientierung der Betroffenen zu gewaéhrleisten. Hier ist mit der
Prospect-Methode der Firma Activa, Enschede, bereits ein entsprechendes Instrument des Arbeitsmarktmo-

nitoring, welches derzeit auch in NRW erprobt werden soll, entwickelt worden.

Qualifizierung von Personal in Transfergesellschaften

Neben gut entwickelten Programmen brauchen die Transfergesellschaften auch gut qualifiziertes Personal. Bei
der Qualifizierung der Mitarbeiterlnnen kann die »Service-Agentur« Hilfestellungen leisten. Diese kann auch in
der Erstellung, Erprobung und stéandigen Anpassung von Aus- und Fortbildungsmodulen bestehen.

Beratung bei der Vergabe von Auftragen

Transfergesellschaften arbeiten in ihren Qualifizierungsmafinahmen und zum Teil auch in ihren Orientierungs-
und Vermittlungsangeboten mit Bildungstréagern, externen Beratern und anderen Tragern zusammen. Um den
Teilnehmern eine héchstmogliche Qualitat der Angebote zu garantieren, erscheint es sinnvoll, in der »Service-
Agentur« Informationen Uber die verschiedenen Angebote zu sammeln, diese zu bewerten und die Transfer-

gesellschaften bei der Vergabe entsprechender Auftrdge zu beraten.

Evaluation, Sicherung von Standards, Qualitdtskontrolle
Um die bestehenden und gemeinsam erarbeiteten Standards arbeitsmarktpolitischer MaRnahmen und Instru-
mente zu sichern und zu verbessern, bedarf es einer standigen Qualitdtskontrolle und der Evaluation beste-

hender Mafinahmen. Es sollte im Interesse der Betriebspartner, der Arbeitsverwaltung, aber auch der Trans-
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fergesellschaften und der beauftragten Bildungstrager liegen, daf? die vorgehaltenen Angebote den zuvor fest-
gelegten Qualitadtsanforderungen entsprechen. Nur so kann den beteiligten Arbeitnehmern eine ihren BedUrf-
nissen entsprechende und an den BedUrfnissen des Arbeitsmarktes ausgerichtete Neuorientierung angeboten

werden.

Es sollte geprift werden, ob die notwendigen Evaluationen von der »Service-Agentur« selbst Gbernommen

oder an unabhédngige Forschungsinstitute oder Landesberatungsstellen vergeben werden.

Regionale Strukturentwicklung

Zur Entwicklung neuer, gegen die Risiken des Arbeitsmarktes resistenterer, regionaler Arbeitsmarktstrukturen
bedarf es der Neugriindung von kleineren und mittleren Unternehmen, vor allem in den expandierenden Bran-
chen der Dienstleistung, der Kommmunikation und der Datenverarbeitung. Hier kann die »Service-Agentur«
Angebote, die Prozesse des Management-Buy-Out und der Existenzgriindung beratend begleiten, unterstit-

zen.

Offentlichkeitsarbeit

Um den Strukturwandel zu unterstltzen, ist es notwendig, das Image von Transfergesellschaften zu verbes-
sern. Solange sie als reine Auffanggesellschaften zur Uberbriickung von Zeiten der Arbeitslosigkeit oder bis
zum (Vor-)Ruhestand angesehen werden, kénnen sie ihre wichtige Funktion der Neuorientierung und der Qua-
lifizierung nur unzureichend erfillen. Hier kann die »Service-Agentur« bestehende Transfergesellschaften in
ihrer Offentlichkeitsarbeit unterstiitzen und zu einem allgemeinen Imagewandel arbeitsmarktpolitischer MaR-

nahmen beitragen.

Forderung und Finanzierung

Die Forderung und Finanzierung der Arbeit der »Service-Agentur« hangt eng mit ihren Aufgaben zusammen.

So wie diese Aufgaben letztlich aus einem Mix verschiedener Aufgabenbereiche bestehen werden, wird sich
auch die Finanzierung der Arbeit aus verschiedenen Topfen speisen missen. Ziel mull es sein, die Kosten
moglichst gering zu halten und im wesentlichen auf den Betrieb der »Service-Agentur« zu begrenzen. Alle Ser-
vice-Leistungen (Unterstltzung beim Aufbau neuer Transfergesellschaften) sollen von den beglinstigten Unter-

nehmen finanziert werden.

Folgende Forder- und Finanzierungsquellen erscheinen maglich:
e Beitrage der Unternehmen

e Gewinne aus der Beratung und Personaleinsatz

e Beitrage der Transfergesellschaften

e Beitrage der Gewerkschaften

e Mittel der Arbeitsverwaltung

e |Landesmittel
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6. Anhang: Verbesserung der Unterstutzungsstruktur
fur Transfergesellschaften in NRW

25. August 1999
Positionspapier 05-11-99.doc

l. Ausgangspunkt

Ein Schwerpunkt des »Bilndnisses fir Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsfahigkeit NRW« ist die Entwick-
lung bzw. Weiterentwicklung von MalRnahmen, die dazu beitragen, daf’ bei einem Personalabbau die Beschaf-
tigten unmittelbar — unter Vermeidung von Arbeitslosigkeit — in neue Beschéftigungsverhaltnisse vermittelt
werden koénnen und dadurch auch bestehende Personalengpéasse bei expandierenden Unternehmen behoben

werden.

Der Auf- und Ausbau von »Transfergesellschaften« wird in diesem Zusammenhang als wichtigstes Instrument
zur Verfolgung dieser Ziele benannt (s. Anlage: Erklarung vom 19.03.1999). Eine intensive Prifung mdglicher
Alternativen zum Erhalt von Arbeitsplatzen in Unternehmen/Unternehmensumfeld sollte jeder Strategie und

MafRnahme des Beschéaftigungstransfers vorausgegangen sein.

Il. Auf- und Ausbau von »Transfergesellschaften«

Transfergesellschaften haben die Aufgabe, den Ubergang der Beschaftigten in neue Erwerbsverhaltnisse
bedarfsgerecht zu unterstitzen. Durch Maflinahmen, wie Bewerbungstraining, pafdgenaue Qualifizierung,
Grindungsberatung, Probearbeitsverhéltnisse, Information der Mitarbeiter Uber offene Stellen usw., ist ein
Abstieg in die Arbeitslosigkeit zu vermeiden.

Die Aufgabenbeschreibung von Transfergesellschaften ist in der Erklarung vom 19.03.1999 skizziert. Ergan-
zendes Informationsmaterial stellt die G.I.B. und die GfW auf Anforderung zur Verfligung. Bei der konkreten
Umsetzung sind die Erfahrungen mit vorhandenen Einrichtungen und Initiativen in den Regionen zu berlck-

sichtigen.

lll. Bestehende Unterstutzungsstrukturen

Zur Unterstitzung von Transfergesellschaften in NRW wurde im Rahmen des »Blindnisses fir Arbeit, Ausbil-
dung und Wettbewerbsfahigkeit NRW« der Arbeitskreis » Transfergesellschaften« eingerichtet. Der Arbeits-
kreis, in dem Vertreter der Arbeitgeber, der Gewerkschaften, der Landesregierung und des Landesarbeitsam-
tes vertreten sind, bietet Beratung und Unterstltzung in Fragen der Forderung von Transfergesellschaften, bei
der Weiterentwicklung arbeitsmarktpolitischer Instrumente, beim Aufbau regionaler Kompetenznetzwerke
sowie zur Verbesserung rechtlicher Rahmenbedingungen und der Offentlichkeitsarbeit.

Konkrete Beratung in Einzelféllen kénnen die Transfergesellschaften bei den bestehenden landesweiten Bera-
tungseinrichtungen. (G.I.B., IAT, GfW, LAA) abrufen.
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IV. Griindung einer Service-Agentur

Transfergesellschaften sind zeitlich befristete projektbezogene Organisationseinheiten, die haufig in kurzer Zeit
gebildet werden muissen, um den betroffenen Arbeitnehmern und Unternehmen ein umfassendes arbeits-
marktpolitisches und administratives Know-how abrufbereit anbieten zu kénnen. Aus der Erfahrung mit
Umstrukturierungsprozessen in der Eisen- und Stahlindustrie und einer entsprechenden Vertragspolitik (Mit-
bestimmung, Sozialpldne, Verzicht auf betriebsbedingte Kiindigungen ...) verfligen die Arbeitgeber- und Arbeit-
nehmervertreter dieser Branche Uber ein umfassendes Wissen Uber Reaktionsmaglichkeiten in Krisensituatio-
nen. Diese Fach- und Sachkompetenz soll schnell und praxisbezogen an neu entstehende Transfergesell-

schaften weitergegeben werden.

Hierzu soll eine Service-Agentur gegriindet werden. Diese soll auRerdem dazu beitragen, das neue arbeits-
marktpolitische Instrument »Transfergesellschaft« weiterzuentwickeln und regionale Kompetenznetzwerke

bzw. projektbezogene Transfergesellschaften zu realisieren.

Die Service-Agentur soll durch einen Beirat (Steuerkreis), welcher sich aus Vertretern der betroffenen Unter-

nehmen und Gewerkschaften zusammensetzt, begleitet werden.

Service-Agentur

Um eine kurzfristige und sachgerechte Unterstltzung der Arbeitnehmer/Unternehmen sicherzustellen, sollte
die Service-Agentur auf Dauer eingerichtet werden. lhre festangestellten Mitarbeiter missen Uber operatives
Wissen aus Transfergesellschaften verfligen. Im Unterschied zu den Beratern bestehender Einrichtungen (Lan-
desinstitute) beschréankt sich ihre Aufgabe auf die praktische Unterstlitzung beim Aufbau neuer Transferge-
sellschaften, was bedeutet, daf? sie im konkreten Fall auch — zeitlich befristet — vor Ort tatig werden. Dies ist

den Beratern anderer Einrichtungen nicht maglich.

Aufgaben der Service-Agentur

e Beratung in Anpassungsféllen

e Entwicklung von Programmen und neuen ldeen

e Unterstlitzung der Personalqualifizierung in den Transfergesellschaften
e Beratung bei der Vergabe von Auftragen

e Entwicklung von Qualitdtsstandards und Anforderungsprofilen

e Unterstltzung von regionalen Strukturen

o Offentlichkeitsarbeit

Beirat

Der Beirat (Steuerkreis) setzt sich aus Vertretern der betroffenen Unternehmen und Gewerkschaften zusam-

men und hat die Aufgaben,

e die Geschaftspolitik und die arbeitsmarktpolitischen Zielsetzungen der Service-Agentur zu Uberwachen und
ZU steuern,

e die Jahresplanung und das Jahresbudget zu verabschieden.
Finanzierung

Die Anschubfinanzierung soll von den Unternehmen Uber Arbeitgeberverbande, Wirtschaftsvereinigungen

u. a. Institutionen geleistet werden.

40 Arbeitspapier 11 - Transfergesellschaften weiterentwickeln Februar 2000



Die laufenden Kosten werden aus den Projektberatungen und durch die Unterstitzung von Transfergesell-
schaften erwirtschaftet.

Organisation

Die Service-Agentur kénnte als eigenstéandige Gesellschaft (GmbH) fungieren. Es ist auch maoglich, sie einem
Institut, wie z. B. G.I.B, zuzuordnen oder einer bestehenden Transfergesellschaft anzugliedern.

V. Regionale Kompetenznetzwerke

Neben der Unterstitzungsstruktur auf Landesebene ist es erforderlich, regionale Kompetenznetzwerke einzu-

richten bzw. auszubauen, damit durch diese die flir Personal, Arbeitsmarktpolitik und Wirtschaftsférderung
zustandigen Stellen geblndelt werden kdnnen.
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)

Hans-Bockler-Stiftung

Die Hans-Bockler-Stiftung des Deutschen Gewerkschaftsbundes (DGB) wirbt fir die Mitbestimmung
als Gestaltungsprinzip einer demokratischen Gesellschaft. Sie tritt daflr ein, Mitbestimmungsrechte
und -maglichkeiten 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-Bockler-Stiftung forscht zu den
Themen »Wirtschaftswandel und Beschéaftigung im GlobalisierungsprozefR«, »Soziale Polarisierungen,
kollektive Sicherung und Individualisierung« und »Arbeitsbeziehungen und Tarifpolitik«. Das WSI-
Tarifarchiv dokumentiert das Tarifgeschehen umfassend und wertet es aus.

)

Forschungsférderung

Die Abteilung Forschungsférderung der Stiftung vergibt Forschungsauftrdge 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 unterstitzt sie mit
Stipendien, mit eigenen Bildungsangeboten und der Vermittlung von Praktikantenstellen. Bevorzugt
fordert die Stiftung Absolventinnen und Absolventen des zweiten Bildungsweges.

)

Offentlichkeitsarbeit

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

. . Mitbestimmungs- Forschungs-
Hans-Bockler-Stiftung

Abteilung Offentlichkeitsarbeit
Bertha-von-Suttner-Platz 1

40227 Dusseldorf b
Telefax: 0211/7778 - 225 HanS BOCkIer

www.boeckler.de Stiftung [

und Studienférderungswerk

des DGB
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