Doris Beer

Weiterbildung in letzter Minute?
Schulung geringqualifizierter Arbeitnehmer vor einer Betriebsschliel3ung

1 Einleitung

Wenn ein Betrieb schliel3t, mul3 sich die Belegschaft eine neue Arbeit suchen - logisch. Doch
schon bei den ersten Kontakten mit dem Arbeitsamt stellen viele fest, dal3 die Kenntnisse und
Fahigkeiten, die auf ihrem alten Arbeitsplatz wertvoll waren, bei neuen Arbeitgebern wenig
gefragt sind. Besonders die an- und ungelernten Beschatftigten treffen auf Schwierigkeiten:
entweder haben sie keinen Berufsabschluf3 oder einen, der schon zu lange zurlckliegt. In ih-
rem alten Betrieb waren sie ,fachfremd* eingesetzt, an beruflicher Weiterbildung konnten sie
als Angelernte meist nicht teilnehmen. Sie tragen das grof3te Risiko, fir langere Zeit arbeits-
los zu bleiben.

Um die mit der Entlassung verbundenen Nachteile abzumildern, werden bei Betriebsschlie-
Rungen haufig Sozialplane vereinbart. Sie sehen zumeist finanzielle Entschadigungen vor,
gestaffelt nach der Betriebszugehdrigkeit oder dem Alter. Allerdings gleichen Abfindungen
die Benachteiligung auf dem Arbeitsmarkt durch hdheres Alter oder unpassende Qualifikati-
on nicht aus. Berufliche Weiterbildung, Praktika oder Unterstuitzung bei der Bewerbung hel-
fen wirkungsvoller bei der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz.

Schon seit einiger Zeit gibt es daher den Vorschlag, die Sozialplane zielgerichteter zu gestal-
ten. Anstelle der finanziellen Abfindung sollen Hilfestellungen zur Aufnahme einer neuen
Arbeit treten (Bosch 1990, Knuth/Vanselow 1995). Erste Ansatze dazu gab es bislang in
Grol3betrieben, diese Praxis konnte aber aus zwei Griunden grof3ere Verbreitung finden: Er-
stens werden die Abfindungen seit April 1997 in starkerem Mal3e auf das Arbeitslosengeld
angerechnet. Finanzielle Entschadigungen werden damit fir die von Entlassung bedrohten
Arbeitnehmer unattraktiver. Zweitens gibt es im Arbeitsforderungsrecht seit Januar 1998 das
Instrument der ,, Zuschisse zu Sozialplanmal3nahmen®.

Das Arbeitsamt kann nun Betrieben Zuschisse gewéhren, wenn sie im Rahmen einer betrieb-
lichen Anderung mit Sozialplanmitteln beschaftigungsférdernde MaRnahmen durchfiihren.
Bei solchen Mal3nahmen gibt es keine Standardlésungen. Fir jede Belegschaft passen andere
Konzepte der Wiedereingliederung. Dies stellt hohe Anforderungen an die Personalplanung,
an die Zeit und das Engagement der Beteiligten im Betrieb. Auf welche Dinge dabei zu ach-
ten ist, zeigen die Erfahrungen aus zwei Grof3betrieben, die in den vergangenen Jahren u.a.
berufsbegleitende Qualifizierung vor der Betriebsstilllegung angeboten haben.



Seit Januar 1998 kann das Arbeitsamt Zuschisse gewahren, wenn Betriebe im Zug
betrieblichen Anderung fiir ihre zu entlassenden Mitarbeiterlnnen zweckmaRige Eing
rungshilfen leisten (SGB Ill, 8854 - 259). Dies sind z.B.

Zuschiisse zu SozialplanmaRnahmen
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Die Bundesanstalt zahlt maximal einen Zuschul® in H6he dessen, was sie fur ein Jahr Ar-

beitslosigkeit der Teilnehmer bezahlen wirde. An die Férderung sind eine Reihe von V(
setzungen geknupft:

nach: M. Knuth, Vom passiven zum aktiven Sozialplan, Berlin 1997

Es wurde versucht, einen Interessenausgleich zu schlief3en.

Die Eingliederungshilfen werden im Sozialplan vereinbart.
Die MalRnahmen sind zweckmafig.
Die Eingliederungshilfen sind wirtschatftlich geplant.

Die Sozialplanmittel fir Eingliederungshilfen stehen in einem
angemessenen Verhaltnis zu den finanziellen Abfindungen.

Die Sozialplanmittel fir Eingliederungshilfen stehen in einem
angemessenen Verhaltnis zur beantragten Férderung vom Arbeitsamt.

Die Beschaéftigten sind tatsachlich von Arbeitslosigkeit bedroht.
Die Beschéftigten haben voraussichtlich erhebliche Schwierigkeiten bei der Arbeitssu
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2 Fallstudie Zeche Sophia Jacoba

2.1  DieBelegschaft

Im GrofRraum Aachen war die Zeche Sophia Jacoba in Hiuckelhoven die letzte Steinkohlen-
grube der Region. 1991 beschlo3 die Ruhrkohle AG, die Zeche innerhalb von sechs Jahren
stillzulegen. Zwar sicherte die RAG allen Beschaftigten aus Hickelhoven einen Arbeitsplatz
innerhalb des Konzerns zu, dennoch brachte diese Lésung fur die Mitarbeiter Erschwernisse
mit sich. Bis zu den nachsten Zechen im Ruhrgebiet muf3ten sie Anfahrtwege von 70 km in
Kauf nehmen. AuBerdem waren die mittelfristigen wirtschaftlichen Perspektiven des Berg-
baus ungtinstig. Es schien daher sinnvoll, den Beschaftigten zu helfen, sich eine Arbeit au-
Berhalb des Bergbaus zu suchen.

Der Stilllegungsbeschlul? betraf 3.800 Beschaftigte, davon schatzungsweise ein Viertel Ange-
stellte und drei Viertel Arbeiter. Die meisten Arbeiter besal3en eine Berufsausbildung, die sie
in der angegliederten Bergberufsschule der Sophia Jacoba erhalten hatten. Schlosser und
Elektriker der Zeche verfugten tber einen Facharbeiterbrief, der auf dem Arbeitsmarkt allge-
mein verwendbar ist. Da sie ihre Berufserfahrung allerdings tUberwiegend im Bergbau ge-
macht hatten, waren ihre Kenntnisse anderweitig nur begrenzt einsetzbar. Schwieriger war die
Situation der Beschaftigten mit einem bergbauspezifischen Abschlul3 - Bergmechaniker,
Berg- und Maschinenmann oder Jungbergmann. lhre beruflichen Kenntnisse waren auf3erhalb
des Bergbaus nicht gefragt.

Zwischen den bergbauspezifischen Abschliissen gibt es noch eine Abstufung: die dreiein-

halbjahrige Ausbildung zum Bergmechaniker entspricht regularen Lehrberufen des Hand-

werks und der Industrie. Potentiellen Arbeitgebern signalisiert dieser Abschlu? zumindest

Facharbeiterniveau. In die kirzeren Ausbildungsgéange zum Berg- und Maschinenmann und
zum Jungbergmann waren vor allem Jugendliche mit geringen schulischen Leistungen aufge-
nommen worden, die wenig Aussicht auf einen normalen Ausbildungsplatz in einem anderen

Gewerbezweig gehabt hatten. Berg- und Maschinenmanner sowie Jungbergleute gelten als
angelernte Arbeiter. Es war zu erwarten, dal3 sie die meisten Schwierigkeiten haben wirden,
einen neuen Arbeitsplatz zu finden.

2.2  Stilllegungsphase

Die Stilllegung der Zeche zog sich uber einen Zeitraum von sechs Jahren - Mitte 1991 bis
Mitte 1997 - hin. Es wurde vereinbart, Produktion und Beschéaftigung kontinuierlich zu ver-
ringern. Betriebsbedingte Kindigungen sollten vermieden werden, der Abgang der Beschaf-
tigten sollte freiwillig erfolgen.

Traditionell nutzen Bergbaubetriebe zum Personalabbau die Frihpensionierung und die
Ringverlegung von Bergleuten zu anderen Kohlenschachten. Diese Instrumente reichten im
Fall der Zeche Sophia Jacoba nicht aus, um die gesamte Belegschaft zu versorgen. Zuséatzlich
nahm man Umschulungen, Weiterbildung und ,Schnupperpraktika“ der Handwerksinitiative
(Vanselow 1995) mit in das Repertoire auf. In den Praktika konnten die Bergleute die berufli-
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chen Anforderungen in anderen Wirtschaftszweigen kennenlernen und gleichzeitig Kontakte
knupfen, um ein dauerhaftes Arbeitsverhaltnis anzubahnen.

Der Ende 1991 verabschiedete Sozialplan beriicksichtigte die unterschiedlichen Abgangswe-
ge der Bergleute. Die Sozialplanleistungen waren nach der Erwerbsperspektive der Betroffe-
nen gestaffelt. Die htéchsten Kompensationen erhielten diejenigen, die den Bergbau bzw. die
Untergliederungen der RAG verliel3en. Die Beschéftigten der Sophia Jacoba zeigten aller-
dings keine hohe Bereitschaft zum Wechsel in andere Wirtschaftszweige. Zweimal, 1992 und
1995, wurden sie mit Fragebégen nach ihren beruflichen Planen gefragt. Bei der ersten Um-
frage waren 300 Beschaftigte an einer Umschulung interessiert, bei der zweiten 135. Zu die-
sem Zeitpunkt wollten mehr als 90% der Befragten lieber im Bergbau bleiben. Dennoch kam

es in der Stilllegungsphase zu Weiterbildungen und Umschulungen in groRem Umfang. Wie

diese organisiert wurden, wird im folgenden betrachtet.

2.3  Waeiterbildungen und Umschulungen

Initiatorin der Weiterbildungs- und Umschulungsmaflinahmen war die zecheneigene Bergbe-
rufsschule, die nach der Stilllegung der Zeche als eigenstandiger Bildungstrager weiterarbei-
ten wollte. Zusammen mit dem Betriebsrat nahm sie friihzeitig Kontakt zum Arbeitsamt auf,
um geeignete Weiterbildungsmaf3nahmen und Umschulungen fir die Bergleute festzulegen.
,Runde Tische* mit Vertretern des Arbeitsamtes, der IHK, der Kreishandwerkerschaft und
dem TUV wurden organisiert und dort der regionale Bedarf an Fachkraften besprochen.

Zwischen 1992 und 1997 fiihrte die Bergberufsschule, teilweise unterstlitzt aus Mitteln des
Europaischen Sozialfonds, 1200 Anpassungsqualifizierungen fur 700 Beschaftigte durch. Die
Kurse behandelten Speicherprogrammierbare Steuerungssysteme, Hydraulik/Pneumatik,
Elektronik, Elektrotechnik und Schweil3en. Etwa 20% der angelernten Mitarbeiter nahmen an
diesen Kursen teil, besonders stark waren sie bei den Schweil3erfortbildungen vertreten. Die
Kurse fanden wahrend der Arbeitszeit statt, die Mitarbeiter wurden freigestellt. Die Bergbe-
rufsschule hatte guten Kontakt zu den jeweiligen Schichtleitern, was die zeitliche Abstim-
mung von Weiterbildung und Arbeitsschichten erleichterte.

Die meisten Umschulungen - angeboten wurden Maflinahmen fur die Berufe Maurer, Metall-
bauer, Ver- und Entsorger, Elektroniker, Gas- und Wasserinstallateur, Krankenpfleger und
Berufskraftfahrer - wurden von der Bergberufsschule durchgefiihrt. Bis einschlief3lich 1997
besuchten 150 Mitarbeiter der Zeche eine Umschulung. Das Arbeitsamt finanzierte die Mal3-
nahmekosten und das Unterhaltsgeld. Aus Mitteln des Sozialplanes wurde das Unterhaltsgeld
auf 100% des vorherigen Lohnes aufgestockt.

Die Entscheidung, sich an einer Umschulung zu beteiligen, stellte fur die Bergleute einen
radikalen Schnitt dar. Die Umschuler muf3ten ihren Arbeitsvertrag vorher I6sen und auf die
Beschéftigungsgarantie der RAG verzichten. Entsprechend intensiv muf3ten Betriebsrat und
Bergberufsschule mit Aushé&ngen, Rundschreiben und auf Betriebsversammlungen fir die
Umschulungen werben. Das Arbeitsamt fiihrte Einzel- und Gruppenberatungen im Betrieb
durch. Viele Beschatftigte entschieden sich erst nach einem Praktikum und nach intensiven
Beratungsgesprachen mit den Mitarbeitern der Bergberufsschule fiir eine Umschulung.



24  Ergebnisseder Eingliederungshilfen

Bis August 1997 waren alle Beschaftigten der Zeche Sophia Jacoba ohne betriebsbedingte
Kindigungen ausgeschieden. Vorwiegend nutzten sie die traditionellen Wege des Beschatfti-
gungsabbaus im Bergbau: 850 Mitarbeiter gingen in die Frihrente oder bezogen Anpassungs-
geld; 920 Bergleute nahmen das Arbeitsplatzangebot der Ruhrkohle AG wahr; etwa 360 Mit-
arbeiter kamen im nahen Braunkohletagebau unter. Die Beschaftigtenumfrage von August
1995 hatte ein solches Ergebnis erwarten lassen.

Im Vergleich zu anderen Zechenstilllegungen im Ruhrgebiet gelang in Huckelhoven aller-
dings vielen Bergleuten der Sprung in andere Beschaftigungsfelder. Etwa 600 Beschatftigte
kamen durch die Handwerksinitiative zu festen Arbeitsplatzen, ca. 400 Beschéftigte fanden in
eigener Initiative einen Arbeitsplatz. Einige Unternehmensfunktionen der Sophia Jacoba
wurden als eigenstandige Unternehmen weitergefthrt. In diesen Ausgrindungen waren etwa
300 Mitarbeiter tatig. 150 Bergleute gingen in Umschulungen, die bislang Uberwiegend als
Erfolg bezeichnet werden kdnnen. Nur vereinzelt gab es Abbriche, und etwa 80% der bishe-
rigen Absolventen fanden Arbeit in ihren neuen Berufen.

3 Fallstudie CASE Germany
3.1 DieBelegschaft

Das Neusser Zweigwerk des amerikanischen Maschinenbaukonzerns CASE stellte Landma-
schinen her. Die Belegschaft war seit Beginn der 80er Jahre kontinuierlich verringert worden,
hauptséchlich auf dem Wege naturlicher Fluktuation und durch Frihverrentungen. Im Zu-
sammenhang mit einer weltweiten Umstrukturierung beschlof3 die Konzernspitze im Frihjahr
1993, den Standort Neuss innerhalb von drei Jahren stillzulegen.

Zu dieser Zeit hatte das Werk noch 1.170 Beschatftigte, die schon lange in der Firma arbeite-
ten. Knapp zwei Drittel der Arbeiter und Uber 90% der Angestellten waren langer als zehn
Jahre im Betrieb. Entsprechend hoch lag das Durchschnittsalter: tber die Halfte der Beleg-
schaft war tiber 40 Jahre alin der Fertigung waren zum groRen Teil an- und ungelernte Ar-
beitnehmer tatig: 89% der Arbeitsplatze erforderten keine Berufsausbildung. Einen Fachar-
beiterbrief besal3en 44% der gewerblichen Mitarbeiter, jedoch Ubten sie diese Berufe bei
CASE meist nicht mehr aus (Kopp 1995).

Etwa 60% der Produktionsarbeiter waren auslandischer Herkunft. Das Traktorenwerk Neuss
hatte sie teilweise in den 70er Jahren in ihren Heimatlandern rekrutiert. Die Arbeit in der Fer-
tigung verlangte keine besonderen Sprachkenntnisse. Viele der dortigen Mitarbeiter hatten
nicht gelernt, sich in deutscher Sprache angemessen zu verstandigen.

! Die Angaben beziehen sich auf den Stand von Herbst 1994
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Es war absehbar, dal? aufgrund dieser Konstellation - altere Arbeitnehmer ohne Berufsausbil-
dung mit teils geringen Deutschkenntnissen - viele CASE-Beschéftigte grol3e Schwierigkeiten

haben wirden, einen neuen Arbeitsplatz zu finden. Zudem zahlte das Traktorenwerk im Ver-
gleich zu anderen Unternehmen der Region hohe Loéhne. Der Wechsel in ein neues Arbeits-
verhaltnis war fur die meisten Mitarbeiter mit empfindlichen Lohneinbul3en verbunden.

3.2  Stilllegungsphase

Die SchlieBung des Neusser Werkes war zeitgleich mit dem Wechsel eines Schleppermodells
Im Konzern geplant. Bis zu diesem Zeitpunkt, er lag urspriinglich Mitte 1996 und wurde
spater auf den Sommer 1997 verschoben, sollte die Produktion in vollem Umfang aufrechter-
halten werden. Die Belegschaft sollte bis zu diesem Termin moglichst vollstandig und mit
hoher Produktivitat im Unternehmen verbleiben. Abgesehen von der vorzeitigen Schliel3ung
einer Abteilung war damit ein schlagartiger Personalabbau beabsichtigt. Betriebsrat und Ge-
schaftsleitung vereinbarten im Marz 1994 einen Sozialplan, der diesen Zielen Rechnung trug.

Die im Sozialplan vorgesehenen Abfindungen waren sehhaeinden vollstandig aber nur

an diejenigen ausgezahlt, die bis zur endgultigen Schliel3ung in der Firma blieben. 3,3 Mio
DM reservierte der Sozialplan fur einen Fond ,Qualifizierung und Beratung®. Dieser war fur
Mallnahmen bestimmt, die den Beschaftigten nach Stilllegung des Werkes das Auffinden
eines neuen Arbeitsplatzes erleichtern sollten. Der Fonds wurde verwendet zur Forderung von
beruflicher Weiterbildung, zudem wurde daraus eine firmeninterne Beratungsagentur, das
Zentrum fur Arbeit und Beschéaftigung (ZAB) unterstitzt.

Das Zentrum flr Arbeit und Beschaftigung nahm seine Tatigkeit im August 1994 auf. Seine
R&aumlichkeiten lagen auf dem Firmengelande, seine Mitarbeiter kamen aus einer externen
Unternehmensberatung und aus der Personalabteilung des Traktorenwerks. Finanziert wurde
es Uberwiegend durch 6ffentliche Fordermitmbwie einen kleinen Eigenbeitrag aus dem
Sozialplan. Das ZAB bot den Beschaftigten vier Monate vor dem Auslaufen der Arbeitsver-
trage ein Beratungsprogramm aus Einzel- und Gruppengesprachen an, das ihnen bei der Kl&-
rung ihrer beruflichen Ziele helfen sollte. Daneben suchte das ZAB Stellenangebote der re-
gionalen Wirtschaft, half beim Abfassen von schriftlichen Bewerbungen, vermittelte Gespra-
che mit Rentenexperten und Qualifizierungsberatern des Arbeitsamtes. Auf3erdem versuchte
es selbst, QualifizierungsmalRnahmen in Gang zu setzen. Diese sollen im folgenden genauer
betrachtet werden.

2 Sie betrugen fiir Mitarbeiter der Fertigung durchschnittlick8R,- DM, flir Mitarbeiter der Verwaltung

142.500,- DM.

3 Juristisch gehdrte das ZAB nicht zu CASE, seine Tragerin war die Gesellschaft fur Arbeit und Beschéftigung
mbH (GAB) mit Vertretern von Stadt, Kreishandwerkerschaft und Arbeitgeberverband. Die Grindung der GAB
als Zwischeninstitution war notwendig, weil das Unternehmen nicht selbst Férdermittel zum Aufbau des ZAB
beantragen konnte.



3.3  Waeiterbildungen und Umschulungen

Weder der Sozialplan noch die Aufgabenbeschreibung des ZAB hielten explizit fest, dal? die
Mitarbeiter von CASE sich noch wéhrend ihrer Beschéaftigungszeit weiterbilden sollten. Al-
lerdings signalisierte die Einrichtung des Fonds fur Qualifizierung und Beratung, daf} die
Firma beruflicher Weiterbildung positiv gegentberstand. So wurde den Beschaftigten ange-
boten, dal? der Qualifizierungsfonds Kosten aus selbst initiierter Fortbildung erstatten konnte.
Daneben unternahmen der Betriebsrat, das ZAB und die Abteilung fir Arbeitsschutz Schritte,
um arbeitsbegleitende QualifizierungsmalRnahmen fur die Beschaftigten zu organisieren.

Auf Initiative des Betriebsrates untersuchte ein Forschungsinstitut 1994/1995, welche Wei-
terbildungsmoglichkeiten in der verbleibenden Betriebszeit realisiert werden konnten. Die
Studie empfahl, die Arbeitstatigkeiten in der Fertigung anspruchsvoller zu gestalten, z.B.
durch Heranfihrung an NC-Maschinen oder durch Arbeitsplatzwechsel. An- und ungelernte
Arbeitnehmer sollten die Moglichkeit zu beruflichen Teilqualifizierungen erhalten. Fir die
turkischen Beschatftigten wurden Sprachkurse und Formulierungshilfen bei der Erstellung von
Bewerbungsunterlagen empfohlen.

Das ZAB befragte die Beschatftigten von CASE schriftlich nach ihrem Interesse an berufli-
cher Weiterbildung. Es hatte dabei Fortbildungs- und Umschulungsmal3nahmen im Blick, die
vom Arbeitsamt finanziert werden sollten. Bei der zweiten Befragung fanden sich 150 inter-
essierte Mitarbeiter. Mit Ausnahme einer kleinen Gruppe, die sich mit der CNC-Technik ver-
traut machen wollte, konnten die meisten jedoch keinen konkreten Weiterbildungswunsch
nennen.

Im Ergebnis dieser Befragung organisierte das Arbeitsamt einen Aufbaulehrgang Produktion-
stechnik fur 12 Mitarbeiter von CASE. Der achtmonatige Lehrgang fand berufsbegleitend

aulRerhalb der Arbeitszeit bei einem externen Bildungstrager statt. Die Fachtheorie wurde auf
dem Firmengelande unterrichtet, die praktischen Ubungen hingegen beim Bildungstrager,
weil die CNC-Maschinen der Fa. CASE nicht zu Unterrichtszwecken freigegeben werden

konnten.

Schon mit einem neuen Arbeitsplatz war eine Weiterbildung zum Busfahrer verbunden, den
20 Beschaftigte des Traktorenwerks besuchten. Ein regionales Verkehrsunternehmen beab-
sichtigte mehrere Busfahrer einzustellen und war bereit, Mitarbeiter von Case zu tberneh-
men. Es machte zur Bedingung, dal3 die ausgewdahlten Bewerber in einem Lehrgang die Er-
laubnis zur Personenbefdrderung erwarben und sich in die Streckenfiihrung und die Tarife
des Verkehrsbetriebes einarbeiteten. Die Lehrgangskosten finanzierte das Arbeitsamt. Im
Unterschied zur CNC-Qualifizierung muf3ten die Teilnehmer der Busfahrerschulung ihren
Arbeitsplatz im Traktorenwerk vorzeitig aufgeben. Fur die ausscheidenden Mitarbeiter ging
damit ein Teil der Abfindungssumme verloren.

200 Mitarbeiter erhielten zwischen Herbst 1996 und dem Betriebsschlufd einen firmeninternen
Gabelstaplerfuhrerschein. Der Gabelstaplerlehrgang dauerte zehn Stunden und fand am Wo-
chenende auf dem Firmengelande statt. Dieses Angebot organisierte die Abteilung fur Ar-
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beitsschutz, die u.a. Schulungen zur Arbeitssicherheit durchfuhrt. Sie fuhrte die Kurse selbst
durch, da die Weiterbildungskosten bei externen Tragern als zu teuer erschienen und eine
Finanzierung aus dem Sozialplan nicht in Betracht gezogen wurde. Auf ihr Angebot Mitte
1996 hin meldeten sich 270 Interessenten. Mit diesem Andrang war die Abteilung Uberfor-
dert. Etwa 70 Mitarbeiter konnten den Kurs nicht mehr besuchen.

34  Ergebnisseder Weiterbildungen

Die erwahnten FortbildungsmalRnahmen waren der Teilnehmerzahl, dem Niveau und dem
Inhalt nach sehr unterschiedlich. Sie erreichten jedoch die Gruppe der angelernten Arbeiter
recht gut. Un- und Angelernte waren sowohl im CNC-Lehrgang, bei der Busfahrerschulung

als auch im Gabelstaplerlehrgang stark vertreten.

Die Mdoglichkeit, eine selbstinitiierte Fortbildung aus dem Qualifizierungsfonds erstattet zu
bekommen, nutzten hingegen nur wenige Mitarbeiter. Obwohl der Fonds bereits seit 1994
bestand, waren bis Januar 1997 nur 15 Antrage gestellt und zwei (!) davon genehmigt wor-
den. Erst in den letzten Monaten vor der Stilllegung des Betriebes kam Schwung in die Sa-
che: 73 weitere Antréage wurden befurwortet, unter ihnen jedoch ein hoher Anteil von Schu-
lungen fur Angestellte und Facharbeiter.

Mit Ausnahme der Busfahrerschulung bestand zwischen den Fortbildungen und der Aufnah-

me eines neuen Arbeitsverhaltnisses keine Verbindung. Mit den vorhandenen Daten ist auch
nicht zu belegen, dal3 die Teilnahme an einer berufsbegleitenden Schulung der Arbeitslosig-
keit vorgebeugt hat. In den Entlassungswellen im Juni und August 1997 schieden zwei Drittel

der CASE-Beschaftigten aus. Im Dezember 1997 hatte etwa ein Drittel der Belegschaft einen
neuen Arbeitsplatz gefunden, 60% waren arbeitslos, schatzungsweise 5% befanden sich in
einer Fortbildungs- oder Umschulungsmaf3inahme des Arbeitsamtes.

4 Schluf¥folgerungen

Die beiden geschilderten Falle haben vieles gemeinsam. Es handelt sich um GroRRbetriebe mit
einer Belegschaft, die zu grof3en Anteilen keinen oder einen auf dem Arbeitsmarkt nicht ver-
wertbaren beruflichen Abschlul3 besalR. Die Stillegung war Uber einen langeren Zeitraum
geplant. Es wurde frihzeitig beschlossen, den Beschaftigten mit Orientierungs- und Weiter-
bildungsmaRnahmen den Ubergang in ein neues Arbeitsverhaltnis zu erleichtern. Die Einglie-
derungshilfen wurden hauptsachlich von 6ffentlichen Stellen finanziert und teilweise aus dem
Sozialplan bezuschuf3t.

In beiden Betrieben nahmen die an- und ungelernten Beschaftigten die Qualifizierungsange-
bote in hohem Mal3e wahr. Es zeigte sich, dald sie in besonderem MalRe durch personliche
Ansprache von Vertrauenspersonen zu motivieren waren. Dabei bevorzugten sie ,kleine
Schritte” wie z.B. Gabelstapler- oder SchweiRerkurse, die vom Zeitraum und vom Arbeits-
aufwand her Uberschaubar waren. Dennoch waren die Betriebe unterschiedlich erfolgreich in
ihren Anstrengungen, ungelernte Arbeitnehmer an Weiterbildung zu beteiligen. Auf der Ze-
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che Sophia Jacoba wurde eine hdhere Zahl ungelernter Arbeitnehmer fortgebildet, auch war
das Schulungsangebot qualitativ besser. Drei Faktoren waren daftr verantwortlich:

» Das betriebseigene Weiterbildungspersonal war fir die Durchflihrung verantwortlich.
» Es wurden friihzeitig Absprachen mit Bildungstragern und dem Arbeitsamt getroffen.
» Es war eine ausreichende Personaldecke vorhanden.

Das bessere Abschneiden der Zeche Sophia Jacoba laf3t einige SchluR3folgerungen fir die Ge-
staltung von SozialplanmalRnahmen zu, sofern sich diese auf berufsbegleitende Weiterbildung
beziehen. Erstens mul3 innerhalb des Betriebes ein Promotor vorhanden sein, der Vertrauen in
der Belegschaft genieldt. In der Zeche Ubernahm die Bergberufsschule diese Rolle. Sie war
daran interessiert, ein breites Kursspektrum anzubieten, da sie als Weiterbildungstrager fur
MalRnahmen des Arbeitsamtes weiterbestehen wollte. Die Mitarbeiter der Berufsschule
kannten die Bergleute haufig noch von der Erstausbildung her. Bei den Qualifizierungsbera-
tungen konnte sich eine vertrauensvolle Atmosphéare bilden, die oft den Ausschlag gab, an
einem Kurs teilzunehmen. Ahnliches zeigte sich im Neusser Traktorenwerk: das meiste Inter-
esse fanden die Gabelstaplerkurse, die von internem, der Belegschaft vertrautem Personal
organisiert wurden. Aul3er dieser Initiative gab es in Neuss jedoch keinen Promotor in Sachen
Weiterbildung. Das Zentrum fur Arbeit und Beschéftigung betrachtete Weiterbildung nur als
einen von mehreren Aufgabenbereichen. Statt eine eigene Beratung durchzufihren, verwies
es interessierte Mitarbeiter an externe Berater.

Zweitens verdient die Planung von Weiterbildung fir an- und ungelernte Arbeitnehmer gr6-
Bere Aufmerksamkeit. Selten kann ein Betrieb auf fertige Angebote an berufsbegleitenden
Kursen fur gewerbliche Beschéftigte zurtickgreifen. Die Ausbildungsgange miissen erst erar-
beitet werden, anknipfend an dem, was die Beschatftigten kénnen, und anknipfend am Bedarf
des regionalen Arbeitsmarktes. Dies wiederum wird leichter, wenn die Personalverantwortli-
chen ein zutreffendes Bild Uber die Qualifikationen der Belegschaft haben. In der Zeche So-
phia Jacoba, die beinahe alle Beschatftigten in der angegliederten Berufsschule aus- oder wei-
tergebildet hatte, war dieses Wissen vorhanden. In der Fa. CASE hingegen hatte es vorher
keine Form von Personalentwicklung fur gewerbliche Arbeitnehmer gegeben. Entsprechend
umstandlich war es dort, Qualifizierungsbedarfe Uberhaupt zu erkennen. Schriftliche Befra-
gungen zum Interesse an Weiterbildung erwiesen sich als untaugliches Instrument. Die Be-
schaftigten selbst hatten wenig Vorstellungen, welche Weiterbildung fur sie sinnvoll sein
konnte. Weiterbildung macht nur im Zusammenhang mit einer eigenen Berufsplanung Sinn.
Eben diese sollte in Neuss mit dem Beratungsprogramm des ZAB entwickelt werden. Fir die
Anbahnung berufsbegleitender QualifizierungsmalRnahmen kam das Programm zu spét.

Drittens mussen fir die Durchfiihrung von Weiterbildung ausreichende Personalressourcen
vorhanden sein. Zwar bevorzugten die ungelernten Arbeithnehmer in beiden Betrieben ,kleine
Qualifizierungen*, aber auch diese erfordern eine zeitweilige Freistellung von der Arbeit. Die
erfolgreiche Teilnahme an einer ersten Fortbildung kann das Interesse an einem weiteren
Schritt wecken. Kleine Schritte kdnnen so geplant werden, dal? sie aufeinander aufbauen und
so den Sprung in ein anderes Beschaftigungsfeld ermoglichen. Die Personaldecke darf daftr
nicht zu knapp bemessen sein. In der Zeche Sophia Jacoba gelang es, durch Produktivitats-
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steigerungen einen Teil der Belegschaft fur Qualifizierungen freizustellen. Auch das Neusser
Traktorenwerk erzielte in den letzten Betriebsjahren Produktivitéatssteigerungen, nutzte sie
jedoch nicht fur Freistellungen.

Insoweit ist der Begriff ,Weiterbildung in letzter Minute“ irrefiihrend. Selbst bei besten Be-
dingungen - klare Zustandigkeiten, ausreichende Mittel, engagiertes Weiterbildungspersonal -
ist ein Zeitbedarf von einem Jahr einzukalkulieren, um von der Weiterbildungsabsicht zur
tatsachlichen Umsetzung zu kommen. Dies wird viele Betriebe vor ein Problem stellen, da
das Management haufig den formellen Beschlul3 zum Personalabbau oder zur Stilllegung des
Betriebes aus taktischen Griinden verzdgert. Die wichtigste Grundlage fiur Weiterbildung in
Phasen der Betriebsstilllegung ist eine offene Kommunikation im Betrieb und Klarheit Uber
die kommenden Entwicklungen.

Aufgrund der geschilderten Erfahrungen mit Qualifizierungsmaflinahmen vor der Betriebs-
schlieBung ist daran zu zweifeln, dafd die Betriebe das neue arbeitsmarktpolitische Instrument
»Zuschisse zu SozialplanmalRnahmen® rasch annehmen werden. Qualifizierung und Forde-
rung zur Wiedereingliederung sind langfristige Prozesse - Sozialplane dagegen sind oftmals
kurzfristig ausgehandelt. Mit der Forderbedingung, dal3 die Sozialplanmittel fur Einliede-
rungshilfen und fur Abfindungen in einem angemessenen Verhaltnis zueinander stehen muis-
sen, kommt das Landesarbeitsamt gewissermaf3en mit an den Verhandlungstisch. Es ist nicht
von vornherein zu erwarten, daf Betriebsrat und Management dies begrif3en. Die Arbeits-
verwaltung braucht fur ihre Forderentscheidung verlaRliche Informationen Uber die betriebli-
chen Entwicklungen. In Phasen der Betriebsstilllegung verfolgt das Management dagegen oft
einen taktischen Umgang mit Informationen. Die Verhandlungskulturen in Behérden und
Betrieben sind unterschiedlich. Es scheint daher sinnvoll, bei der Konzeption von Sozial-
planmalnahmen die Dienste professioneller Personalentwickler in Anspruch zu nehmen.
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