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Meine Damen und Herren, lieber Herr Zehetner,

der Schluss Ihres Referats animiert mich natiirlich, noch direkt eins draufzusetzen. Wir haben
javiele Juristen unter uns, und da wird vielleicht schon jemand bemerkt haben: Durch die
Sozialplanzuschtisse — eines der Instrumente Uber die ich gleich berichten werde —sind die
Unternehmen zu "Trégern” der Arbeitsmarktpolitik deklariert worden. Man findet die
Sozial planzuschiisse in der Systematik des SGB |11 nicht unter den Leistungen an
Arbeitgeber, sondern man findet sie unter "Leistungen an Trager". Das heil3t, der
burokratische Begriff des "Tragers', mit dem wir die bisherige Arbeitsmarktpolitik schon
knebeln, musste auf die Unternehmen ausgedehnt werden, um diese Form der Forderung zu

ermaglichen.

Mein Vortrag wird sechs Telle haben. Ich werde zunéchst die neuen Instrumente des SGB 11,
die auf die Umstrukturierung von Unternehmen gerichtet sind, historisch einordnen. Im 2.
Teil werde ich sie systematisch einordnen, entsprechend einer Systematik von
Interventionsstadien in den Prozess der Arbeitslosigkeit. Im 3. Teil werdeich sie
soziapolitisch einordnen. Im 4. Teil werde ich, wenn die anwesenden Vertreter des
Auftraggebers nichts dagegen haben, einige aktuelle Ergebnisse aus unserer bundesweiten
Begleitforschung zu den Sozial planzuschiissen vortragen, dieich dannim 5. Teil analysieren

werde, worausich im 6 .Tell einige Schlussfol gerungen ableiten werde.

.
Die historische Einordnung kann ich nur im Telegrammstil machen, um Sie an Dinge zu

erinnern, die Sie sicherlich wissen. Sozialpléne wurden erfunden bel den Umstrukturierungen
im Bergbau und in der Stahlindustrie, lange bevor es dieses Instrument gesetzlich gab. In
jener Zeit war der Begriff Sozialplan nicht so sehr wie heute identisch mit Abfindung und

Ergénzung zum Arbeitslosengeld. Es wurde zwar auch Geld gezahlt, aber meistens zur



Unterstiitzung beruflicher Ubergange wie zum Beispiel zur Finanzierung des Umzugesin eine
andere Region, oder zum Ausgleich von Lohnminderung beim Wechsel des Arbeitgebers.
Durch das Betriebsverfassungsgesetz 1972 wurden Sozia plane dann allgemein anwendbar,
allgemein erzwingbar. Ab 1975 begann deutlich die Umkehr von der Industriegesellschaft zur
Dienstlei stungsgesell schaft, die Bedeutung von Industriebetrieben fur die Beschéftigung ging
relativ zurtick, was dadurch zu Stande kam, dass periodisch in den Konjunkturabschwiingen
viele Industriebetriebe stérker schrumpften as sie im folgenden Aufschwung wieder wachsen
konnten. In dem Mal3e, wie dadurch ein Betriebswechsel innerhalb des produzierenden
Sektors schwerer moglich wurde, bekamen Sozial plane immer mehr den Charakter, den
Arbeitnehmer fur den Arbeitsplatzverlust zu entschédigen, das Arbeitslosengeld zu erganzen
und insoweit also eine Arbeitslosigkeitsperiode ertraglich zu machen. Dadurch hat sichim
Bewusstsein zumindest der grof3betrieblichen Belegschaften die Vorstellung herausgebildet,
dass es neben dem monatlich ausgezahlten Lohn auch noch eine zweite Lohntite gibt, die
dann gedffnet wird, wenn man am Ende des Arbeitslebens ausscheidet. Tatsachlich glauben in
Deutschland viele Arbeitnehmer, sie hétten im Falle der Entlassung einen Rechtsanspruch auf
Abfindung — was in Deutschland, im Gegensatz zu manchen anderen Landern, gerade nicht
zutrifft.

Durch die Abfindungs-Sozial plane entwickelte sich der "Vorruhestand”, den esjabel unsin
Deutschland eigentlich offiziell gar nicht gibt, sondern der nichts anderes bedeutet, als eine
Langzeitarbeitslosigkeit, mit der man sich die vorzeitige Rente "verdient”. Diese Entwicklung
wurde sehr friih auch schon kritisch gesehen, etwa ab Ende der70er / Anfang der 80er Jahre
begann in den Gewerkschaften, besondersin der |G Metall, die Diskussion, dass es zwar ganz
schon ist, wenn der Opa sozialvertraglich seinen Arbeitsplatz aufgibt, dadurch mehr Freizeit
hat und finanziell doch ganz gut gestellt ist, aber dass dem Enkel dann dieser Arbeitsplatz
fehlt. Man begann andere V orstellungen zu entwickeln unter Stichworten wie
"Ersatzarbeitsplétze" und "Beschaftigungsplane statt Sozialplane”, also Plane zum Erhalt der
Beschéftigung. "Alternative Produktion”, "Qualifizieren statt Entlassen” waren die
Schlagworte, auch hier in Hamburg seinerzeit bei der Werftenkrise ein wichtiger Punkt. Die
Vorstellung war: Wir parken die Leute eine Welle, forcieren die Innovation in den
Unternehmen, schaffen damit neue Produkte, neue Arbeitsplétze, qualifizieren die Leute, die
geparkt sind, fur diese neuen Arbeitsplétze, die sie dann anschlief3end besetzen. Das hat so nie
geklappt, weil Innovationsprozesse nicht allein deshalb stattfinden, weil man sie beschlieft,

well sie langer dauern als eine Qualifizierung, und schliefflich weil das personelle



Schrumpfen der meisten dieser Unternehmen irreversibel ist und Innovation bestenfalls den
Effekt hat, das Unternehmen mit verminderter Belegschaft zu erhalten statt es ganz
untergehen zu lassen.

Diese Modelle waren so zu sagen ausgereizt, als die deutsche Einigung kam und massenhaft
Personal tiberhange in den Treuhandunternehmen zu bewaltigen waren. Dort kam man auf
eine andere Losung, weil von vornherein klar war, dass diese Unternehmen auch durch
Innovation nicht in der bisherigen Grole zu erhalten waren. Deshalb hat man hier geférderte
Beschéftigung, die bis dahin Uberwiegend fir Langzeitarbeitslose eingesetzt wurde, als
Ersatzbeschéftigung genutzt, um die Ausgliederung aus dem Unternehmen nicht ganz so
schrecklich zu machen. Die so genannten " Gesellschaften fur Arbeitsférderung,
Beschéftigung und Strukturentwicklung” fingen die Leute auf in
Arbeitsbeschaffungsmalinahmen, spéter in Strukturanpassungsmal3nahmen bzw. dem
Vorlaufer davon (8 249h AFG). Zum Tell hatten die Leute wohl erst einmal gar nicht so
deutlich begriffen, dass das nur voriibergehend war und dass danach nichts mehr kommt. Man
hat Ihnen ja auch gesagt, die "Beschéftigungsbriicke" fuhre zu etwas Neuem, zu den

beriihmten "blhenden Landschaften”, aber das Neue kam meistens nicht.

Die ostdeutsche Erfahrung hat dazu gefiihrt, dass man sich stérker an den Gedanken gewohnt
hat, dass man bei Umstrukturierungsprozessen nicht im alten Unternehmen bleiben kann, dass
man hinaus muss auf den Arbeitsmarkt und einen neuen Arbeitsplatz bestenfalls anderswo
findet, und dass der neuen Arbeitsplatz auch nicht als "Ersatzarbeitsplatz”" am bisherigen
Betriebsstandort angeliefert wird. In der Krise der 90er Jahre im Westen, die auf den

V ereinigungsboom fol gte, kamen nun die so genannten Beschéftigungs- und
Qualifizierungsgesellschaften. Die Bezeichnung "Beschéftigungsgesel|schaft”" kann jedoch
auch missverstanden werden: Man bleibt irgendwie beschéftigt, man hat zwar keine Arbeit,
aber sozialrechtlich bleibt man irgendwie beschaftigt. Man schiebt die Arbeitslosigkeit
moglichst lange heraus mit der Folge oder zumindest der Gefahr, dass die Entfernung zum
Arbeitsmarkt in dieser Periode eher zunimmt als abnimmt. Diese Erfahrung mit reinen
Aufbewahrungs 6sungen hat inzwischen zu einem weiteren Umdenken gefiihrt, was sich wohl
am deutlichsten manifestiert hat in dem Konzept "Transfersozialplan” des
Arbeitgeberverbandes Chemie, der von der Gewerkschaft der Chemie Bergbau Energie
mitgetragen wird. Seitdem spricht man nicht mehr von Beschéftigungsgesellschaften, sondern
von Transfergesellschaften, dasist der aktuelle Stand der Technik, zumindest bel unsin



Nordrhein-Westfalen. Regionale Netzwerke, wie sie Herr Zehetner vorgestellt hat, nennen wir
regionale Kompetenznetzwerke des Beschéftigtentransfers, es gibt noch nicht viele davon,

aber man will sie entwickeln.

Die Entwicklung der Begriffe zeigt, wie sich allméahlich das Denken verénderte. Man
akzeptiert mittlerweile, auch in weiten Kreisen der Industriegewerkschaften, dass
Strukturwandel irreversibel ist, und dass er soziavertraglich nur zu bewéltigen ist durch
Mobilitét, und dass es die vorrangige Funktion der Sozialpléne sein sollte, diese Mobilitét zu

unterstttzen.

.
Im zweiten Schritt méchte ich die Instrumente des Beschéftigtentransfers systematisch

einordnen in ein Schema der Interventionsstadien der Arbeitsmarktpolitik. Dieses Schemaiist
kompatibel mit dem, das vorhin Herr Zehetner gezeigt hat, umfasst aber eine grofere Spanne

von denkbaren Stadien der Intervention in den Arbeitsl osigkeitsprozess.



Ubersicht 1: Stadien der Intervention in den Arbeitslosigkeitsprozess

1 praventiv 2 proaktiv 3 frihzeitig 4 nachsorgend
Gefahrdung Bedrohung Manifestierung Verfestigung
(8 17 SGB III)

betriebliche Modernisierung und
Personalentwicklung

a b

betriebliche
Faktoren

individuelle Faktoren

Transfer von Betrieb zu
Betrieb

Intervention bei Eintritt in
Arbeitslosigkeit

Spétintervention nach
Beweis der
Forderungsbedurftigkeit

fehlende oder veraltete
Berufsausbildung

Innovationssch
wache

Organisationsm
angel

lange Betriebszugehorigkeit

betriebsspezifische
Preis- statt Qualifikation
g:za“tatSkonku” fortgeschrittenes Alter

unzureichende
Sprachkompetenz

Verlust der Beschaftigung
absehbar

kein neuer Arbeitsplatz in
Aussicht

eingeschrankte
Beschaftigungsfahigkeit

zu Beginn der
Arbeitslosigkeit bei
absehbaren
Vermittlungshemmnissen

nach Ubertritt in die
Langzeitarbeitslosigkeit

Dunkel unterlegt: Stadien, in denen das SGB |11 eine Intervention vorsieht; "weil3e Flecken" = vernachlassigte Stadien




Auch nach der Reform der Arbeitsforderung, die mit dem Ubergang vom
Arbeitsforderungsgesetz zum SGB |11 angestrebt wurde, betreiben wir aktive
Arbeitsforderung noch immer ganz tiberwiegend nach dem " Schwimmmeistermodel|: Alle
werden ins Wasser geschmissen, man wartet eine Welle, und wer dann nicht wieder auftaucht,
der ist unzweifelhaft as Nichtschwimmer identifiziert und erhét einen Schwimmkurs
angeboten. Entsprechend diesem Modell konzentrieren wir unsere Férderung auf die Phase 4
des Schaubildes, d.h. die bereits langzeitarbeitslos Gewordenen. Diese denkbar reaktivste

Form der aktiven Arbeitsmarktpolitik gilt bei uns als besonders zielgruppenscharf.

Man konnte aber auch am anderen Ende, also in der Phase 1 ansetzen, indem man sagt, wir
fangen da an, wo in den Unternehmen die Gefahrdung von Beschéftigung einsetzt. Im Grunde
zielten die Beschéftigungspléne der achtziger Jahre genau darauf ab: Erhalt der Beschéftigung
durch Modernisierung der Unternehmen. Die Spalte 1 des Schaubildesist zweigeteilt, denn so
lange die Leute noch im Unternehmen sind und ihr Arbeitsplatz noch existiert, gibt es
Gefahrdungsfaktoren sowohl auf der Seite des Unternehmens als auch auf der Seite der
Beschéftigten. Man kann an Beiden arbeiten, und sie bedingen sich auch meistens
wechselseitig, weil namlich zurlickgebliebene Arbeitsstrukturen in der Regel einhergehen mit
zurlickgebliebenen Qualifikationen.

Nun ist es so, dass sich die Arbeitsmarktpolitik in Deutschland der Intervention in der Spalte
1a des Schaubildes bisher vollstandig verweigert. Dawir bisher eine
Arbeitslosenversicherung haben und keine Beschéftigungsversicherung, reagiert das System
nicht auf die Geféhrdung von Arbeitsplétzen, sondern nur auf die Gefahrdung konkreter
Personen. Aber auch aus der Forderung des Humankapitals von Beschéftigten, der Spalte 1b
des Schaubildes, haben wir uns immer mehr zurtickgezogen, z.B. durch Abschaffung der
Aufstiegsfortbildung. Andererseits hat esin diesem Bereich durchaus wichtige Impulse
gegeben durch das Ziel 4 des Européischen Sozialfonds, bei unsin Nordrhein-Westfalen
umgesetzt im Programm QUATRO. Die Grundidee dabei ist, Unternehmen und
Belegschaften so zu sagen praventiv zu modernisieren, um den Strukturwandel bewdltigen zu

konnen.

Eine weitere M6glichkeit, die sich aus dem Schaubild ersehen |&st, ist die Intervention in der
Phase 2. Die Beschaftigung ist nicht nur geféhrdet, sondern die betroffenen Personen sind
konkret von Arbeitsosigkeit bedroht, d.h. sie miissen nach dem Wortlauf des SGB |11 alsbald



mit der Beendigung ihrer Beschéaftigung rechnen und werden dann voraussichtlich arbeitslos.
Hier geht es nicht mehr darum, den Arbeitsplatz zu retten, sondern darum, Zeit und
Ressourcen zu gewinnen, indem man die Kindigungsfrist, die organisatorische Basis des
Unternehmens und den kollegialen Zusammenhalt nutzt, um sich auf die Arbeitsuche
vorzubereiten. Die Interventionen in Phase 2 wurden mit dem Ubergang vom AFG zum

SGB 111 erheblich gestérkt durch zwei Instrumente, ndmlich die vollig neu eingefthrten
Zuschisse zu Sozialplanmal3nahmen, auf die ich spéter noch ausfihrlich eingehen werde, und
durch die Veranderung eines Instrumentes, das es praktisch seit 1983 und offiziell seit 1988
gibt, namlich der Sonderform der Kurzarbeit in einer betriebsorganisatorisch eigenstandigen
Einheit. Als Kurzform hat sich der Begriff "Strukturkurzarbeitergeld" eingeburgert, wobel der
Begriff der "Struktur" hier eine entscheidende Wandlung erfahren hat. Friher war die
Voraussetzung ein tief greifender Strukturwandel des Wirtschaftszweiges, der dann erst
einmal gutachterlich plausibel zu machen war fir jeden ersten Betrieb aus einem bestimmten
Wirtschaftszweig. Heute dagegen geniigen Strukturverénderungen des Unternehmens, die zu
Personal abbau in bestimmten Grofienordnungen fiihren. Unter dieser Voraussetzung gibt es
die Mdglichkeit einer Kurzarbeit, die sich grundlegend unterscheidet von der konjunkturellen:
Die konjunkturelle Kurzarbeit hat so zu sagen das Ziel die Arbeitsbeziehung auf Dauer zu
erhalten, wahrend die Strukturkurzarbeit von vornherein das Ziel hat, den Austritt zu puffern,
in die Lange zu ziehen, und die Zwischenzeit fur eine Qualifizierung zu nutzen, die allerdings

immer noch erst nach 6 Monaten verpflichtend ist.

Um das Bild zu vervollstandigen, mussen wir uns noch die dritte Phase des Schaubildes
anschauen, die bei unsin Deutschland auch stark vernachléssigt wird. Nach dem formalen
Status betrachtet, ist das genau die Phase, in der die Gsterreichischen Arbeitsstiftungen
ansetzen: Die Trennung vom Unternehmen ist vollzogen, die Leute sind arbeitslos — man
kann auch einen anderen Status erfinden wie es z.B. in Frankreich der Fall ist — aber die
Betroffenen sind auf jeden Fall nicht mehr im Unternehmen beschéftigt. Die Intervention
erfolgt jedoch vom ersten Tag an, nicht erst dann, wenn die Arbeitslosigkeit schonin die
Lange gezogen hat. Das ist eine Strategie, die ich generell dringend beflrworten wirde, weil
janicht alle frischen Arbeitslosen aus Unternehmen kommen, und schon gar nicht alle aus
Prozessen des Personalabbaus. Mancher kiindigt selbst mit Aussicht auf eine neue
Beschéftigung, die er dann aus welchen Griinden auch immer doch nicht antreten kann.
Andere kehren zurtick aus Phasen der Unterbrechung der Erwerbstétigkeit und haben
Schwierigkeiten, den Neueinstieg allein zu schaffen.



1.
Soweit zum systematischen Hintergrund. Nun einige Punkte zum sozial politischen

Hintergrund. Diese ganzen Veranderungen vollzogen sich in einer Situation, in der die
Arbeitslosenrenten explodierten, das sind in dieser Grafik die untersten Abschnitte der
Saulen.

Abbildung 1: Zugangein Altersrenten nach Rentenart
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Ein Teil dieser Explosion war vorprogrammiert durch das Altersiibergangsgeld im Osten —
man sieht im rechten Teil der Grafik Ost und West aufeinander gestapelt, dawird die
Explosion erst richtig deutlich — aber es hat auch im Westen diese Explosion gegeben, teils
demografisch bedingt, teils strukturwandel bedingt. Die geburtenstarken Vorkriegs- und
Kriegg ahrgange erreichten ausgerechnet zu dem Zeitpunkt das Alter, das as
Vorruhestandsalter Ublich geworden ist, a's die westdeutsche Wirtschaft sich im Abschwung
und in einem Umstrukturierungsprozess bis dahin ungekannten Ausmal3es befand. Das
Problem der Personalanpassung wurde so weit wie moglich durch die deutsche Variante des
"Vorruhestandes" gel6st: Entlassung mit Mitte bis Ende 50, Aufstockung des
Arbeitslosengeldes und evtl. spéter auch der Arbeitslosenhilfe aus dem Sozialplan, und dann
Rente mit 60 wegen Arbeitsdosigkeit. Das war und ist fur viele sogar attraktiv, weil
Arbeitdosigkeit von mindestens einem Jahr Dauer fur Manner ohne anerkannte
gesundheitliche Einschrénkung die einzige Moglichkeit ist, schon ab 60 und vor 63 in Rente

zu gehen. Unter dem Strich tragen die Unternehmen — trotz teilwei se beeindruckender



Soziaplanleistungen — nur einen sehr kleinen Tell der Kosten fr diese Lésung. Den grofiten
Tell tragt die Allgemeinheit durch Arbeitslosenunterstiitzung, friher einsetzende
Rentenzahlungen und entgangene Beitrags- und Steuerzahlungen.

Um diese Entwicklung auszubremsen, sehen die Rentenreformen der neunziger Jahrein
schrittweiser Verscharfung Abschlage bel der vorzeitigen Inanspruchnahme einer Altersrente
vor. Damit soll dieser Weg in den Ruhestand unattraktiver gemacht werden. Und andererseits
gibt es das Angebot, einen etwaigen "aktiven" Teil des Sozialplans, der nicht Abfindungen,
sondern Fordermal3nahmen zur Wiederbeschaftigung vorsieht, zu bezuschussen. Davon
versprach man sich, betriebliche Mittel umzuleiten von Abfindungen in die Arbeitsforderung.
Nattirlich setzt das voraus, die Entlassungen nicht mehr im bisherigen Malke auf die Alteren
zu konzentrieren, sondern auch Jingere zu entlassen, die noch Chancen auf eine
Wiederbeschéftigung haben.

Flankierend war beabsichtigt, Abfindungen teilweise auf das Arbeitslosengeld anzurechnen,
um auch auf diesem Wege die monetére Abgeltung des Arbeitsplatzverlustes unattraktiv zu
machen. Diese ldee war sozial wie verfassungsrechtlich hdchst problematisch: Die auf dem
Arbeitsmarkt Starken, die rasch neue Arbeit finden, hétten ihre Abfindung "mitnehmen”
koénnen, wahrend digjenigen, die arbeitslos werden, davon etwas weggenommen kriegen. Zum
anderen kann man sich natirlich fragen, ob das verfassungsrechtlich vertretbar ist, weil es
sich um durch Beitragszahlungen erworbene Anspriiche handelt, die nicht enteignet werden
durfen. Die alte Bundesregierung hatte das sehr geschickt mit Ubergangsregelungen zeitlich
so angelegt, dass diese Bestimmung erst nach der Bundestagswahl hétte wirksam werden
sollen. Das gab dann der neuen Bundesregierung die Moglichkeit, sieim Konsens mit den
Soziapartner im Bundnis fir Arbeit wieder auszusetzen, bevor sie wirksam wurde. Wir
wissen also nicht, wie diese Bestimmung sich auf das Verhalten der Betriebsparteien bel der

Gestaltung von Sozial planen ausgewirkt hétte.

Eine wesentliche Abschreckung vom alten Vorruhestandssozial plan ist jedoch geblieben.
Fruher kalkulierten manche V orruhestandsprogramme Phasen der Arbeitsdosigkeit ein, die
langer waren als die maximale Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes, die fur Altere mit
kontinuierlicher Beschaftigung 32 Monate betragt. In der letzten Phase des Vorruhestandes
wurde dann Arbeitslosenhilfe bezogen, die jaim Unterschied vom Arbeitslosengeld abhangig

ist von einer Prufung der Bedurftigkeit. VVon dieser Bedurftigkeitsprifung waren friher



Zahlungen, die vom alten Arbeitgeber monatlich zur Aufstockung der Arbeitslosenhilfe
erbracht werden, ausgenommen, um die langen V orruhestandspassagen zu erméglichen.
Diese Ausnahme wurde mit dem Ubergang zum SGB 111 beseitigt. Damit sind die ganz
langen V orruhestandspassagen nicht mehr moglich: Was immer der Arbeitgeber zusétzlich

zur Arbeitslosenhilfe zahlen wiirde, wird dem Arbeitnehmer wieder abgezogen.

V.
Im mdchte jetzt in aller Klrze einige Zwischenergebni sse unseres Begl eitforschungsproj ektes

zu den Sozialplanzuschiissen présentieren, das wir seit dem September 1998 fir das Institut
fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung durchftihren. Wir haben in den etwa 2 Jahren, die wir
hier abbilden kénnen, bisher 108 Forderfalle mit gut 6.000 Teilnehmern. Die
Gesamtaufwendungen sind mit 28 Millionen im Vergleich zu anderen Aufwendungen der
Bundesanstalt eher bescheiden; die zunéachst hierfir eingestellten Mittel konnten sukzessive
grofdten Teils umgewidmet werden fur andere Zwecke, weil sie nicht abgerufen wurden. Die
Forderung betragt pro Kopf etwa 4.500,00 DM im Durchschnitt, das heif3t, der
Hochstfordersatz, der sich bemisst an den durchschnittlichen Aufwendungen pro Arbeitslosen
und der etwa 16.000 DM pro Kopf betragt, wurde nur sehr selten ausgeschdpft. Warum das so
ist, dazu werde ich nachher etwas sagen.



Abbildung 2: Verteilung der Forderbetriebe nach Branchen, Stand 1. M&rz 2000
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Was sind das fir Betriebe, die diese Forderung in Anspruch nehmen? Ganz tiberwiegend
Produzierendes Gewerbe, und hier halt die Branchen, von denen man weil3, dass sie sich
tendenziell eher im Abbau befinden. Interessanter die Frage, wo findet das regional gesehen
statt. Irgendwie hat das |AB wohl den richtigen Riecher gehabt, ein Institut aus Nordrhein-
Westfalen mit der Begleitung zu beauftragen, so haben wir also das meiste direkt vor der
Nase, absolut Uberproportional, und das kommt nicht etwa durch Kohle und Stahl, die nutzen
dasfast gar nicht. Interessant auch, was im hiesigen Arbeitsamtsbezirk Nord l&auft, ist nicht
gerade viel. Diese regionalen Diskrepanzen sind schwer erklarbar. Natirlich unterscheiden
sich die Landesarbeitsamtsbezirke nach Bevolkerungszahl, natirlich hat der Strukturwandel
in Nordrhein-Westfalen andere Dimensionen, aber das erklart das Ausmall dieser
Unterschiede nicht, sondern es sind letztendlich politische Faktoren, die dieses Bild erklaren.
Der wesentliche Erklarungsfaktor ist fir uns die arbeitsmarktpolitische Beratungs-
Infrastruktur, diein NRW existiert.



Abbildung 3:  Verteilung und Kombination der Malinameinhalte, Stand 1.
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Instrumente, die wenig normiert sind — ganz entgegen der sonstigen Tradition der deutschen
Gesetzgebung zur Arbeitsforderung. Das heil3t, diese Malinahmen sind im Grunde nur dem
Zweck nach beschrieben, was man da genau zu tun hat ist vollig offengelassen, was die
Notwendigkeit einer Begleitforschung begriindet. Forschung muss dann doch wieder, um
dartiber etwas sagen zu konnen, typisieren, und wir haben diese drei Haupttypen festgestellt:
Es gibt sehr viele Malinahmen, die ein sehr kurzes Outplacement beinhalten. Herr Zehetner
hat eben noch einmal in Erinnerung gerufen, dass es bei den Arbeitsstiftungen etwas 6
Wochen sind, bel uns sind esim Durchschnitt dieser Outplacementmal3nahmen etwa 6 Tage,
also ganz kurze Verarbeitung des Arbeitsplatzverlustes, Informationen tber den Arbeitsmarkt,
vielleicht eine kurze Stérken-Schwéachen-Analyse, und dann Bewerbungstraining. Dasist der
vorherrschende Mal3nahmetyp. Es gibt dann Mal3nahmen, die eine fachliche Qualifizierung
beinhalten, die aber doch meistens sehr kurz ist. Dasist Ublicherweise der Gabel staplerschein,
vielleicht ein PC-Kursin diesem oder jenem Anwendungsprogramm usw. Schliefdlich gibt es
noch Lohnkostenzuschiisse an kinftige Arbeitgeber — teilweise in der Form, dass bei
Insolvenzen auf diese Weise betriebliche Ausbildungen fortgesetzt werden, indem man einen
Ersatzausbilder dafiir bezahlt, dass er die Auszubildenden Ubernimmt, eine sehr sinnvolle
Mal3nahme.

Dieses Bild tritt noch deutlicher hervor, wenn man nicht nach Forderfallen sondern nach
Teilnehmern geht. Die Mehrheit der Teilnehmer erhdt ausschliefdlich eine kurze
Outplacement-MalRnahme. Eine grof3e Gruppe erhalt Mischformen, eine sehr kleine Gruppe



erhalt ausschliefflich Qualifizierung. Eine Beschrankung auf Qualifizierung erscheint mir
auch nicht sinnvoll, eine Outplacement-Orientierung auf den Arbeitsmarkt sollte auf jeden
Fall dabei sein, das heifdt die Mischformen sind vermutlich eigentlich die interessantesten
Mal3nahmen.

V.
Soweit einige Fakten. Wieist das ales zu erkléaren, warum zum Beispiel gibt es so wenig

Forderfalle? — Ich habe den Eindruck, dass das Umdenken hinsichtlich der Sozia planpraxis
sehr langsam geht. Wir haben in den betrieblichen Fallstudien, die wir durchgefihrt haben,
immer wieder erfahren, soweit Vorruhestand noch moglich war, weil es die Altersgruppen
noch gab, hatte das immer Vorrang. Erst wenn das nicht reichte und wenn bei gréf3eren
Unternehmen oder Konzernen interne Umsetzungen nicht ausreichten, die natrlich immer
auch vorzuziehen sind, dann wurde tiberhaupt erst daran gedacht, solche extern orientierten
Mal3nahmen zu machen. Die Unternehmen sehen auch nach wie vor von sich aus wenig
Verantwortung fir das Arbeitsmarktschicksal der Beschéftigten, obwohl das SGB 111 in seiner
Préambel dazu einige interessante Dinge sagt — sowohl zur Verantwortung der Beschéftigten
als auch zur Verantwortung der Arbeitgeber. Auch die Beschéftigten akzeptieren die
Perspektive des Betriebswechsels zumeist erst einmal nicht. Dazu muss man einfach sehen:
Die Hauptbetroffenen sind Leute die sehr, sehr lange im Betrieb sind, moglicherweise seit
Beginn ihres Erwerbslebens oder seit Beginn ihrer Einreise nach Deutschland, die eigentlich
keinen anderen Betrieb kennen, die auch den Arbeitsmarkt nicht kennen, die gar nicht wissen,
dass es noch andere Orte zum Arbeiten gibt a's den, wo sie so lange Zeit waren.

Fur die Landesarbeitsdmter, die ja fur dieses Instrument zusténdig sind, ist es eine relativ neue
Aufgabe, so zu sagen in das Instrumenten-Marketing und in die K ontaktpflege mit Betrieben
einzutreten, dasist eigentlich traditionell nicht die Aufgabe von Landesarbeitsamtern
gewesen, und sie bewdltigen diese Aufgabe halt unterschiedlich. — Ein weiteres Problem ist
die rechtliche Anknlpfung an den Sozialplan. Man ist zunéchst geneigt, das rechtspolitisch zu
begrifen, weil damit die Mitbestimmung gestarkt wird. Dadurch, dass man das Instrument
am Ende des Gesetzgebungsverfahrens fir "sozial planahnliche Vereinbarungen” getffnet hat,
um auch den Kirchen und ihren Mitarbeitervertretungen in der sich abzeichnenden
Finanzierungs- und Beschéftigungskrise entgegenzukommen, ist diese
betriebsverfassungsrechtliche Anbindung dann aber doch sehr locker geworden. Wir finden
auch "sozialplanahnliche Vereinbarungen” durch Vereinbarung mit jedem einzelnen
Arbeitnehmer, das heil3t also auch in Betrieben unter dem Geltungsbereich des



Betriebsverfassungsgesetzes wird es angewandt, wenn kein Betriebsrat besteht. Im Grunde
entsprach das Anknipfen an den Sozialplan der Hoffnung auf die Umwidmung der
Sozialplangelder, und genau das erweist sich jetzt als Akzeptanzbremse. Man kann

Sozia planmal3nahmen im Betrieb nicht in der Form verhandeln, dass die Beschéftigten den
Eindruck gewinnen, sie hdtten mehr Abfindung bekommen, wenn es die Mal3nahmen nicht
géabe, dann finden die Mal3nahmen keine Akzeptanz. — Bel dem anderen Instrument, was ja
auch viel angewandt wird und viel teurer ist, namlich bel Strukturkurzarbeit in einer
Beschéftigungsgesellschaft, kann mir keiner erzahlen, dass nicht auch da bei der Verhandlung
des Gesamtpaketes die zusétzlichen Aufwendungen des Arbeitgebers sich irgendwo
niederschlagen bei den Abfindungen, die am Ende gezahlt werden. Aber die Frage
"Forderung oder Abfindung” wird bei diesem Instrument so nicht thematisiert, weil das
Instrument nicht so heif3t. Es taucht nicht die Frage auf, wie viel Abfindung hétte ich denn

bekommen, wenn es keine Fordermal3nahmen gegeben hétte.

Um den Einruck der Minderung von Abfindungen zu vermeiden, aber auch aufgrund spéter
Information und wegen des Zeitdrucks werden bel den Verhandlungen tGber Sozialplane die
aktiven Mal3nahmen meistens in einer spaten Phase hinten draufgesattelt. Das heif3t, man
verhandelt erst einmal den Abfindungssozialplan und hangt dann eine solche Mal3nahme noch
hinten an als ProtokolInotiz, hdufig spéter datiert als der Sozialplan, und das bedeutet
wiederum, dass die Unternehmen haufig kein zusétzliches Geld fr diese Mal3nahmen geben.
Der erforderliche Eigenanteil des Unternehmens wird erbracht durch Freistellung der
Teilnehmer, durch Bereitstellung von Raumen usw. Der in dieser Weise kalkulatorisch
darstellbare Eigenanteil ist natirlich begrenzt, dadurch ist dann auch die Moglichkeit der
Landesarbeitsdmter begrenzt mit ihrer Forderung mitzugehen, und so kommen wir auf die
relativ niedrigen Férdersummen und die damit relativ kurzatmigen Mal3nahmen. Das liegt
natirlich auch daran, dass das Instrument den Unternehmen im Grunde keinen Anreiz bietet.
Das Unternehmen hat nichts davon, ob Sozial planmal3nahmen gefahren werden oder ob ein
klassischer Sozialplan gemacht wird — es sel denn, man geht den sehr komplizierten Weg der
Ausgliederung an einen Ersatzarbeitgeber, also Beschéftigungsgesellschaft. Da hat das
Unternehmen natirlich den Vortell, die Risiken von K indigungsschutzprozessen
auszuschlief3en, die Personallisten sofort zu verschlanken, die Austritte synchronisieren zu
konnen. Das wird aber in der Regel abgewickelt tber Strukturkurzarbeit und nicht tber
Sozia planmal3nahmen, obwohl Letzteres auch nicht grundsétzlich unmdglich ist und vor

allem in Insolvenzfallen praktiziert wird.



Den Beschéftigten erscheint diese Konstruktion oft attraktiver als Sozial planmal3nahmen, weil
sie damit das Endes des Beschéaftigungsverhal tnisses hinausschieben konnen. Dasist bei den
Sozia planmal3nahmen in der Regel nicht der Fall, die stehen unter Zeitdruck, weil sie so zu
sagen wahrend der K indigungsfrist abgewickelt werden miissen. Die Unternehmen sind in
der Regel nicht bereit den Austritt aus dem Unternehmen zu Gunsten der Mal3nahme
hinauszuschieben. Wenn also im Betrieb nicht bereits Arbeitsmangel herrscht, dann besteht
im Grunde wenig Zeit fur die Mal3nahmen. Die Teillnehmer geraten in den klassischen
Konflikt, einerseits noch arbeiten zu missen fir ein Produktionsziel, das noch erfillt werden
soll, und andererseits nach drauf3en gucken zu sollen. Diese doppelte Orientierung gelingt oft
nicht.

Wenn im Unternehmen noch genug Geld daist, dann erscheint die Lésung Uber
Strukturkurzarbeit in einer Beschéftigungsgesellschaft fir Betriebe wie Beschéftigte als die
attraktiver. Diese aber beinhaltet, wie ich schon angedeutet habe, die Gefahr der rein passiven
Nutzung, weil Qualifizierung nicht praktisch zwingend ist und meistens nur dann stattfindet,
wenn der Arbeitgeber die Kosten dafiir nicht allein tragen muss, sondern Zuschiisse aus dem
"ESF-BA-Programm erhélt", dem von der Bundesanstalt fur Arbeit umgesetzten
Bundesprogramm zu Ziel 4 des Européischen Sozialfonds.

VI.
Das Fazit ist fur mich, dass die Orientierung auf eine préventive betriebsnahe

Arbeitsférderung in dem Stadium, das ich in dem Schaubild als Phase 3 markiert habe,
zweifellosrichtigist. Mit dem Nebeneinander von zwei Forderinstrumenten — Zuschiisse zu
Sozia planmal3nahmen und Struktur-Kurzarbeit in einer Beschéftigungsgesellschaft — haben
wir in bestimmten Bereiche eine unklare Anreizstruktur. Fur gut qualifizierte Beschéftigte,
die nicht zu at sind und nur durch lange Betriebszugehdrigkeit mit dem aktuellen Verhalten
auf dem Arbeitsmarkt nicht mehr vertraut sind, scheinen die kurzen Sozial planmal3nahmen
durchaus wirksam zu sein. Aber digjenigen, die eine fachliche Qualifizierung brauchten,
zumindest eine Anpassung oder Aktualisierung ihrer bisherigen Qualifikation, brauchen eine
langere Forderung, die nur Gber Kurzarbeit in einer Transfergesellschaft darstellbar ist. Diese
Losung ist auRerordentlich umsténdlich, viele Ressourcen werden verbraucht, um dieses
Uberhaupt nur arbeits- und férderrechtlich darzustellen, und entsprechend wenig Ressourcen
bleiben dann fir die Konzipierung der aktiven Forderung. Also besteht die grof3e Gefahr, dass
es gar nicht zur Qualifizierung kommt, sondern dass sich die "Forderung” auf die kinstliche



Verlangerung der Beschéftigung beschrankt. Die Transfergesell schaft verkommt zur
Beschéftigungsgesel | schaft.

In solchen Féllen fallt die proaktive betriebsnahe Forderung durch den Rost zwischen zwei
Instrumenten, die nicht richtig aufeinander abgestimmt sind und die, wie ich inzwischen
Uberzeugt bin, auch Uberhaupt im Gesetzgebungsverfahren nie im Zusammenhang diskutiert
wurden. Autoren von Gesetzestexten denken eben nicht in Verhaltenskalkiilen, sondern in
rechtlichen Deduktionen. Sie wissen nicht, wie sie ein System von Anreizen und Sanktionen
schaffen sollen, das in seiner Gesamtheit den betrieblichen Akteuren dasjenige Verhalten
nahe legt, das von ihnen gewlnscht wird. Vielleicht herrscht noch nicht einmal Klarheit

dartiber, welches Verhaten denn von den Akteuren gewinscht wird.

Ich denke, dass man das Nebeneinander und die teilweise Konkurrenz von

Sozial planmal3nahmen und Struktur-Kurzarbeit aufheben kénnte, wenn man sich an den
Osterreichischen oder franzdsischen Erfahrungen orientieren wurde. Statt die Forderung
entweder in die Kindigungsfrist zu quetschen oder die Beschéaftigungszeit kiinstlich zu
verlangern, haben die Franzosen und die Osterreicher fir die Opfer von

Personal anpassungsmal3nahmen einen Sonderstatus. In Frankreich ist das eine besondere
Transferleistung, die anstatt des Arbeitslosengel des gezahlt wird und die etwas hoher ist.
Diese Leistung erhalten die Entlassenen bis zu sechs Monate lang, aber nur, wenn sie sich
verpflichten, an Fordermal3nahmen teilzunehmen und diese V erpflichtung auch einhalten.
Bleibt die Forderung erfolglos, ist anschlieRend immer noch der Ubergang in den

Arbeitsl osengel dbezug moglich. — Die Osterreicher dagegen — Herr Zehetner hat es dargestel It
— schaffen einen Sonderstatus des Arbeitslosengel dbezugs, der theoretisch und in
Ausnahmefdlen bis zu vier Jahre dauern kann und der auf die normale Bezugsdauer des
Arbeits osengeldes nicht angerechnet wird. Die Teillnehmer erhalten aus dem Sozialplan eine

Zusatzleistung zum Arbeitslosengeld, solange sie an Fordermal3nahmen teilnehmen.

In Deutschland kleben wir aufgrund unserer grof3betrieblichen Tradition an der Vorstellung,
dass Beschéftigung verlangert werden misse und dass Arbeitslosigkeit unter allen Umstanden
vermieden werden muss. Aul3erdem wrden wir vermutlich schwer die Vorstellung ertragen,
dass Arbeitslose, die von einem Sozia plan begleitet werden, gegeniiber anderen Arbeitslosen
privilegiert sind. Dass in kiinstlich verléngerter Beschéftigung genau das gleiche passiert und

dass die Privilegierung eben durch diese Verlangerung noch grofier ist, diskutieren wir nicht.



Dieser Vergleich wird nicht gezogen, weil der formale Status unterschiedlich ist. Deshalb
wurde es sich wohl empfehlen, in Deutschland nach franzdsischem Vorbild einen
eigenstandigen Status fur den Beschéftigtentransfer zu schaffen. Diesen kénnte man
"Transfergeld" nennen. Es musste etwas hoher sein als das Arbeitslosengeld, dirfte eine
etwai ge spétere Bezugsdauer von Arbeitslosengeld nicht schméaern und misste an die
Bedingung der Teilnahme an aktiven Fordermal3nahmen geknipft sein. Betriebe, die dazu
finanziell in der Lage sind, mussten zu den Kosten der Mal3nahmen und zum Transfergeld

beitragen bzw. dieses weiter aufstocken.



