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Ber ufliche Neuorientierung im Vorfeld von Entlassungen

Zusammenfassung

Im Zeitraum von 1995 bis 1998 wurden die rechtlichen Rahmenbedingungen fir den klassi-
schen Abfindungssozialplan durch Anderungen im Renten- und Arbeitsforderungsrecht gra-
vierend beschnitten. Vor diesem Hintergrund wird die Suche nach neuen Modellen des Perso-
nalabbaus dringlich, die sowohl zwischen den betrieblichen Sozialpartnern konsensféhig als
auch arbeitsmarktpolitisch sinnvoll erscheinen. Ziel dieser Ansétze ist es, Arbeitslosigkeit im
Zuge von Entlassungen moglichst erst gar nicht entstehen zu lassen, sondern die Betroffenen
bereits im Vorfeld in neue Beschéftigung auf dem externen Arbeitsmarkt zu bringen. Die
vorliegende Studie zeigt exemplarisch anhand von drei Fallstudien, wie , proaktive" und be-
triebsnahe Mal3nahmen zur Forderung der beruflichen Neuorientierung und Mobilitét ausge-
staltet werden kdnnen und welche Faktoren den Erfolg der Mal3nahmen mal3geblich beein-
flussen. Die hier untersuchten Aktivitdten sind Beispiele fur eine Verzahnung von betriebli-
cher Personalpolitik und 6ffentlicher Arbeitsmarktpolitik.

Occupational reorientation in advance of unemployment

Abstract

During the period 1995 and 1998 drastic cut-backs were made in respect to legal frameworks
for the classical redundancy payment social scheme through changes having been made in the
pension and employment promotion rights. Against this background, the search for new ways
of reducing personnel, which are both agreeable to management and |abour representatives as
well as sensible from the point of view of labour market policy, became urgent. The aim of
this approach is first off al not only to prevent unemployment taking place but to have the
persons affected brought into new employment on the external labour market in advance. On
the basis of three case studies, the available report shows how ,, provocative® and how internal
measures for the promotion of new occupational orientation and mobility can be laid out and
which factors have a decisive influence on the success of the measures used. The activities
which have been examined are examples for a mesh of internal personnel policy and public
labour market policy.
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1 Einleitung

1.1  NeueWege beim Umgang mit Personalabbau

In den vergangenen 20 Jahren haben insbesondere die Grof3unternehmen der Montanindustrie
und des verarbeitenden Gewerbes ihren Personalabbau durch die Anwendung der verschiede-
nen ,Vorruhestandsmodelle® bewdltigt.t Altere Arbeitnehmer schieden auf diesem Wege
schon vor Erreichen ihres notwendigen Alters fir den Bezug der reguléaren Rente einver-
nehmlich aus den Betrieben aus, gingen in eine Phase der Arbeitslosigkeit dber, mufdten dem
Arbeitsmarkt aber ab dem vollendeten 58. Lebensjahr nicht mehr zur Verfiigung stehen, wenn
sie zum frihstmdglichen Zeitpunkt in den Bezug der Arbeitslosenrente mit 60 Jahren Uber-
gingen. Die Uberbriickungszeit bis zum Bezug der Arbeitdosenrente wurde durch eine Kom-
bination von Arbeitslosengeld - zum Teil auch Arbeitslosenhilfe - mit den im Sozialplan des
entlassenden Unternehmens verankerten Abfindungszahlungen materiell attraktiv gestaltet.
Haufig hatten die ausscheidenden Arbeitnehmer keine oder nur geringe finanzielle Einbuf3en
gegeniber ihrem friheren Einkommen hinzunehmen. Gesellschaftlich waren diese Vorruhe-
standsl6sungen akzeptiert, insbesondere deshab, weil in manchen Unternehmen durch die
Ausgliederung von édteren Arbeitnehmern jlngere Personen nachriicken konnten und keine
betriebsbedingten Kindigungen ausgesprochen werden mufiten. Die traditionellen Vorruhe-
standsregelungen waren damit zumeist zwischen den betrieblichen Sozia partnern konsensfa-
hig, so dal3 ihnen aufwendige Auseinandersetzungen tber die Durchsetzung von Betriebsande-
rungen erspart blieben.

Die zentrale Kritik der Offentlichkeit an den beschriebenen Strategien der betrieblichen Per-
sonalanpassung zielte stets auf die hieraus resultierenden Kosten, die sowohl der Arbeitslo-
sen- as auch der Rentenversicherung entstanden sind. Aus diesem Grunde wurden die rechtli-
chen Grundlagen fir den klassischen Abfindungssozialplan seit Mitte der 90er Jahre durch
den Gesetzgeber gravierend geéndert. (Vgl. ausfuhrlich Knuth/ Stolz 1998 sowie Knuth
1997). Die Rente wegen Arbeitslosigkeit wie auch die flexible Altersgrenze fir langjahrig
Versicherte werden nun schrittweise abgeschafft; das gleiche gilt fir die Frauenaltersgrenze
fir den Rentenbezug mit 60 Jahren. Verschiedene Ubergangsregelungen sorgen dafiir, daf3
diese Verénderungen nicht abrupt in Kraft treten, jedoch gilt nach derzeitigem Stand fir die
genannten Falle ab dem 1. Januar 2012 die Regelaltersgrenze von 65 Jahren.2 Hinzu kommt,
dald nun die Altersgrenze fur den verlangerten Bezug von Arbeitslosengeld um drei Jahre her-
aufgesetzt wurde. Mit Wirkung zum 1. April 1999 ist es zudem nicht mehr sinnvoll, Vorruhe-
standszeiten, in denen Arbeitslosenhilfe bezogen wird, durch Soziaplanmittel finanziell zu
flankieren, da seit diesem Zeitpunkt derartige Zahlungen bei der Bedurftigkeitsprufung in
voller Hohe als Einkommen angerechnet werden. Ebenfalls seit dem 1. April 1997 gilt nun ei-
ne erheblich erweiterte Definition der zumutbaren Beschéaftigung, die Arbeitslose nicht ohne

1 Unter Vorruhestand in Verbindung mit dem Altersiibergang bei Arbeitslosigkeit und dem Bezug von Arbeitslo-
senrente ist hier nicht die Anwendung des V orruhestandsgesetzes gemeint, das von 1984 bis 1988 galt, und nur
zu etwa 160.000 Forderfallen fuhrte (vgl. hierzu Vogel 2000).

2 Die Ubergangsregelung wurden so gestaltet, daR bei vorzeitiger Inanspruchnahme Abschlage in Kauf zu neh-
men waren. Diese waren so gestaffelt, dai? die Betroffenen allmahlich in diese Abschlége ,, hineinwuchsen®. Per-
sonen, die sich derzeit im Ublichen Vorruhestandsalter befinden, sind bereits voll betroffen und kdnnen eine
Rente wegen Arbeitdosigkeit oder nach Altersteilzeit mit Vollendung des 60. Lebensahres nur mit Abschlégen
von 18 Prozent beziehen.
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Auswirkungen auf ihren Leistungsbezug verweigern konnen - der bisherige Berufs- und Qua-
lifikationsschutz wurde aufgel 6st. Auch mussen ab dem Jahre 2001 Arbeitslose, die das 58.
Lebengahr vollendet haben, weiterhin dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen.3

Im Ergebnis dirften die dargestellten rechtlichen Anderungen dazu fiihren, daR die traditio-
nellen Vorruhestandsmodelle entweder fur die auf diesem Wege ausscheidenden Arbeitneh-
mer finanziell inakzeptabel oder fir die Unternehmen aus Kostengriinden untragbar werden.
Aus dieser Situation erwachst die Notwendigkeit, nach neuen Losungsmoglichkeiten zu su-
chen, wie unvermeidbarer Personalabbau zukinftig in einer zwischen den betrieblichen Sozi-
alpartnern konsensfahigen, fir die Betroffenen sozialvertréglichen und letztlich arbeitsmarkt-
politisch sinnvollen Weise bewdltigt werden kann. Unter Handlungsdruck stehen vor allem
Unternehmen, die in den zurtickliegenden Jahren extensiv von den traditionellen Vorruhe-
standsmodellen Gebrauch machten und die dlteren Jahrgange ihrer Belegschaft bereits stark
ausgegliedert haben. Die aufgewendeten Sozialplanleistungen haben die Liquidité mancher
dieser Unternehmen in einem Ausmall strapaziert, dal’ der Spielraum fir ein weiteres konven-
tionelles Vorgehen mit erhohtem Mitteleinsatz eingeschrankt sein dirfte.

Der Gesetzgeber hat den betrieblichen Soziapartnern inzwischen einen Anreiz geschaffen,
um Alternativen zum sogenannten ,, goldenen Handschlag“ zu finden: Im SGB 11 wurde mit
den ,, Zuschiissen zu Sozia planmal3nahmen® (8 254ff.) ein neues Instrument eingefuhrt, mit
dem die Bundesanstalt fur Arbeit Mal3nahmen fordern kann, ,,...die der Eingliederung von oh-
ne die FOrderung nicht oder nicht dauerhaft in den Arbeitsmarkt einzugliedernden Arbeitneh-
mern dienen...* (8§ 245 SGB II1). Bedingung fur die Gewahrung dieser Zuschiisse ist u.a. je-
doch, dai? auch das personalentlassende Unternehmen im Rahmen des Soziaplans in ange-
messenem Umfang Mittel zur Finanzierung der Eingliederungsmal3nahme zur Verflgung
stellt. Bezogen auf ein Szenario, in dem die von den Unternehmen entlassenen Arbeitnehmer
und Arbeitnehmerinnen tendenziell jinger werden und diese gleichzeitig damit rechnen mis-
sen, dal3 sich ihre materielle Situation bei eintretender Arbeitslosigkeit deutlich verschlechtert,
scheinen Bedingungen vorzuliegen, unter denen die ausscheidenden Beschéftigten an einer
Unterstlitzung bei ihrer beruflichen Neuorientierung interessiert sein durften. Betriebliche Per-
sonalpolitik und offentliche Arbeitsmarktpolitik haben damit ein gemeinsames Handlungsfeld
und kénnen durch eine verstarkte Aktivierung von Sozialplanmitteln miteinander verzahnt
werden. Zur Aktivierung von Sozialplénen vgl. Knuth 1996, S. 338ff.).

3 Zum Zeitpunkt der Berichterstellung war des weiteren noch davon auszugehen, dald mit Geltung ab dem 1.
April 1997, aber mit Ubergangsregelungen bis zum 6. April 1999, nach § 140 SGB |11 Entlassungsentschadigun-
gen, die Arbeitslose wegen der Beendigung ihres Beschéftigungsverhaltnisses erhalten oder zu beanspruchen ha
ben, nach Abzug der Steuern auf die Halfte des Arbeitslosengel des angerechnet werden, soweit sie den im Gesetz
definierten Freibetrag Uberschreiten. § 140 SGB 111 hétte somit die traditionelle Sozialplanpraxis fur Arbeitneh-
mer und Arbeitnehmerlnnen nachhaltig in ihrer Attraktivitat beschnitten, so dal3 zum damaligen Zeitpunkt allge-
mein noch die Einschdtzung vorherrschte, dal alternative Losungen zur Bewaltigung von Personalabbau - wie sie
hier im vorliegenden Bericht exemplarisch beschrieben und diskutiert werden - zukinftig an Bedeutung gewin-
nen werden. Nach der Bundestagswahl vom 27. September 1998 zog die neue Bundesregierung mit dem ,,Entlas-
sungsentschédigungs-Anderungsgesetz* vom 4. Mérz 1999 jedoch diese verfassungsrechtlich umstrittene Rege-
lung zurtick (vgl. Kirsch et a. 1999).
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Der traditionelle betriebliche Konsens ,,goldener Handschlag® kénnte damit nun durch einen
neuen Konsens ,, arbeitsmarktpolitische Sozial planmal3nahmen® abgel st beziehungsweise er-
géanzt werden.# Es geht damit nicht mehr im gleichen Mal3e wie friher um die Ausgliederung
von dteren Arbeitnehmern aus dem Erwerbsleben sondern nun auch um die Foérderung der be-
ruflichen und/oder regionalen Mobilitdt von Arbeitskréften, die im Zuge von Personalabbau
von Arbeitslosigkeit bedroht sind.

Erste Bestétigungen erhélt diese Vermutung durch Praxisbeobachtungen. Unternehmensver-
treter motivieren Uber ihre Verbande und auf Weiterbildungsveranstaltungen dafir, von den
Maoglichkeiten des neuen Sozialgesetzbuchslil im Rahmen von Personalabbaumal3nahmen
Gebrauch zu machen. Ebenso ist bel Betriebsréten und Gewerkschaften feststellbar, dal? ein
Umdenken bei der Gestaltung von Soziaplanen in Sicht ist. So hat die Industriegewerkschaft
Bergbau, Chemie, Energie (IGBCE) im Mai 1998 zusammen mit dem Bundesarbeitgeberver-
band Chemie (BAVC) ein Papier mit dem Titel , Transfer-Sozialplan - Neues Denken und
neue Wege zur gemeinsamen Gestaltung des Strukturwandels in der chemischen Industrie®
vorgelegt, in dem festgestellt wird, dal3 aufgrund der erfolgten steuerlichen, arbeits- und sozi-
alrechtlichen Gesetzesdnderungen die bisherige Abfindungspraxis in néchster Zeit nicht mehr
genuigend Gestaltungsspielraum bieten wird (vgl. IGBCE 1998). Als Reaktion auf diese Si-
tuation wird unter anderem die Verbesserung der ,, Beschéftigungsfahigkeit” der Arbeitnehmer
as ein zentrales zukinftiges Ziel genannt. Gleichwohl muf3 davon ausgegangen werden, dal3
es sich auch kinftig bel der Ausgestaltung von Sozialplanen um ,, Verteilungsausei nanderset-
zungen“ handeln wird. Dies hat zum Beispiel der Vorstand der 1G Metall sehr deutlich her-
ausgestellt (vgl. Gerntke 1997). Demnach ist nicht unbedingt davon auszugehen, dal? eine der-
art veranderte Sozialplan-* Philosophie* zwangslaufig mit einer Verbilligung von Personalab-
bau verbunden sein wird.

Die , Beschéftigungsfahigkeit® (Employability) von zu entlassenden Arbeitnehmern und Ar-
beitnehmern ist in den zurtickliegenden Monaten vor allem von betrieblichen Praktikern ver-
mehrt als arbeitsmarktpolitisches Ziel genannt worden und scheint gegenwértig mehr und
mehr den Platz in der arbeitsmarktpolitischen Diskussion einzunehmen, den die berufliche
Qualifizierung bisher besetzte - eine einheitliche und klare Definition des Begriffs der ,Be-
schéftigungsfahigkeit® existiert derzeit jedoch noch nicht.> Im Rahmen dieses Berichts soll
unter Beschaftigungsfahigkeit die Herstellung beziehungsweise lebensange Erhatung der
» Bewegungs- und Konkurrenzfahigkeit* von Erwerbspersonen auf dem Arbeitsmarkt verstan-
den werden (vgl. Knuth 1998). Die Sicherung der Beschéftigungsféhigkeit erhdlt ihre zuneh-
mende Bedeutung dabei unter der Annahme, dal3 aufgrund von sich standig verdndernden
Unternehmensstrukturen berufliche Erwerbsbiographien mehr und mehr instabil verlaufen und
das sogenannte ,, Normalarbeitsverhdtnis®, das heif%t das unbefristete, abhangige Vollzeit-
Beschéftigungsverhdtnis, sukzessive an Bedeutung verliert (vgl. Institut der deutschen Wirt-
schaft 1998). Empirisch betrachtet haben befristete Arbeitsverhdtnisse, Teilzeitarbeit, gering-

4 Nattirlich wird auch weiterhin auf der betrieblichen Ebene die Aushandlung von Sozial planabfindungen eine
Rolle spielen. Nach § 254 (2) Abs. 3 SGB I11 wird zwar ein Wahlrecht fir den einzelnen Arbeithehmer zwischen
Abfindung und Eingliederungsmal3nahme ausgeschlossen, das Gesetz a3t jedoch zu, dal? unterschiedliche Sozi-
aplanleistungen fir verschiedene Belegschaftsgruppen verankert werden kénnen. Mdglich ist auch, da’ Sozial-
pléne fir einzelne Arbeitnehmer beziehungsweise Arbeitnehmerinnen sowohl Abfindungen as auch die Bereit-
stellung von arbeitsmarktpolitischen Mal3nahmen vorsehen.

5 Vgl. hierzu Kehlenbach / Stricker (1996), Institut der deutschen Wirtschaft (1998), Witek (1998). Inzwischen
liegt jedoch eine umfangreiche Ausarbeitung zum Thema Employability von Gazier (1999) vor.
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flgige Besché&ftigung, Leiharbeit, Heimarbeit sowie Selbstandigkeit zwar gegenwértig noch
nicht den Anteil an der Beschéftigung, dal3 von einer gravierenden ,Erosion des Normalar-
beitsverhatnisses gesprochen werden kann, dennoch haben sich im letzten Jahrzehnt die An-
teile zwischen den verschiedenen Erwerbsformen zugunsten von abhéngiger Teilzeitbeschéf-
tigung und selbstandiger Erwerbsarbeit und zu Lasten des abhangigen Vollzeitarbeitsverhalt-
nisses verschoben (vgl. Hoffmann / Walwei 1998).6 Sollte sich dieser Trend in Zukunft fort-
setzen, werden Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen zunehmend damit konfrontiert, ihre
notwendigen Ubergénge von einer bestehenden in eine neue Beschiftigung zu meistern. Das
zentrale Ziel der Forderung von Beschéftigungsfahigkeit ist es dabei, den Arbeitsuchenden zu
einer Verbesserung ihrer ,relativen” Position auf dem Arbeitsmarkt zu verhelfen. Mal3nah-
men, die zur Forderung der Beschéftigungsfahigkeit eingerichtet werden, schaffen damit in
der Regel keine neue Beschéftigung, sondern setzen zentral auf der Angebotsseite des Ar-
beitsmarktes an.

Wird die Beschéftigungsfahigkeit zu einem zentralen personal- als auch arbeitsmarktpoliti-
schen Ziel, dann stellt sich die Frage, wie dieses Ziel in der Praxis zu erreichen ist. Vor allem
wenn es sich bei den personalentlassenden Unternehmen um solche handelt, deren Beleg-
schaften - wie in vielen Grof3unternehmen des verarbeitenden Gewerbes - eine lange Betriebs-
zugehdrigkeit und damit einhergehend eine hohe emotional e Betriebsbindung aufweisen, wird
die Loslosung der (noch-) Beschéftigten von ihrem bisherigen Betrieb und ihre Orientierung
auf eine neue Erwerbstétigkeit vermutlich nur dann gelingen, wenn sie in einem langeren
» Prozeld* mit professioneller Unterstiitzung organisiert wird. Ein Ansatz dieser Art ist bereits
unter dem Begriff des , Outplacements® bekannt (vgl. Mayrhofer 1987). Obwohl Outplace-
mentkonzepte fur Beschéftigte der unteren Hierarchieebenen seit einigen Jahren existieren,
wurde Outplacement bisher in Deutschland - von einigen Ausnahmen abgesehen - im Rahmen
von Personalentlassungen fast ausschliefdlich auf der Ebene des Managements’ fur Einzel per-
sonen oder fur Kleingruppen beziehungsweise Abteilungen angewendet.8 Es stellt sich damit
die Frage, ob die Methoden und Techniken, die im Bereich des Management-Outplacements
angewendet werden, geeignet sind, um auf grél3ere Gruppen von Beschéftigten der unteren
Hierarchiestufen Ubertragen zu werden oder ob im Rahmen von arbeitsmarktpolitischen Sozi-
alplanmal3nahmen ganzlich neue Wege erschlossen werden mussen, die die Wiedereingliede-
rungschancen auch von weniger qualifizierten Arbeitnehmern verbessern und erhalten.

So ist es verstandlich, dald bei den betrieblichen Akteuren zum Teil noch grof3e Unsicherheit
Uber die zukinftige Ausrichtung von Soziaplanen zu vernehmen ist, denn wie das neue In-
strument ,, Zuschisse zu Soziaplanmal3nahmen” konkret in der Praxis umgesetzt werden
kann, ist Uberwiegend noch unklar. Folglich ist es auch noch nicht erwiesen, welche Wieder-
beschéftigungserfolge sich mit den neuartigen Sozial planmal3nahmen erzielen lassen. Die Be-

6 Die Aussagen von Hoffman/ Walwei (1998) beruhen auf einer Auswertung des Mikrozensus der Jahre 1985
bis 1995.

7 Auf Grundlage einer Befragung, die bei 14 in Deutschland anséssigen Unternehmen durchgefiihrt wurde, fol-
gern Kirsch/ Hendricks (1995, S. 966): ,,Der durchschnittliche Outplacement-Kandidat ist 46 Jahre alt, mann-
lich, seit 14 Jahren im Unternehmen und verdient 175.000 DM.*

8 Zur algemeinen Entwicklung des Outplacements vgl. Mayrhofer (1987); zur Konzeption des Gruppenoutpla-
cements vgl. Lingenfelder / Walz (1989); eine anwendungsbezogene Darstellung, die sich vor alem an die Ar-
beitnehmerseite richtet, findet sich bei Hartmann (1997); eine beispielhafte Darstellung zur Anwendung von
Gruppen-Outplacement im Rahmen der Entlassung von 500 Mitarbeitern bei der Hans Schwarzkopf GmbH
schildert Lemke (1996).
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reitschaft zur Aushandlung derartiger Sozialplane durfte aber gerade auf der Arbeitnehmer-
und Arbeitnehmerinnenseite der Unternehmen ganz wesentlich davon abhangen, inwieweit
die Wiedereingliederung der ausscheidenden Beschéftigten in den Arbeitsmarkt al's aussichts-
reich erscheint. Dies wiederum wird nicht ausschlief3lich von der Lage auf den jeweiligen re-
gionalen Arbeitsmérkten abhangen, sondern auch von der Zweckmal3igkeit und Qualitét der
Mal3nahmen. Hierlber existieren bisher jedoch nur ansatzweise Erfahrungen. Fir arbeits-
marktpolitische Forschung erwéchst hieraus die Aufgabe, Mal3nahmen, die in die oben aufge-
zeigte Richtung weisen und bereits in der Praxis umgesetzt wurden, wissenschaftlich zu be-
gleiten und zu evaluieren.

1.2  DasForschungsprojekt

Um neueste Erfahrungen bel der Bewdltigung von betrieblichem Personal abbau Uber eine ver-
stérkte Aktivierung von Sozialplanmitteln zu sichern und bewerten zu kénnen, wurde im Mai
1996 ein zweijahriges Forschungsprojekt mit dem Thema ,,Vermeidung von Arbeitslosigkeit
bei Massenentlassungen aufgrund von (Teil-)Betriebsstillegungen - Gestaltungsempfehlungen
fur betriebliche Mal3nahmen zur erfolgreichen beruflichen Neuorientierung® initiiert. Empiri-
sche Basis dieses Projektes sind drei Fallstudien, deren zentrale Gemeinsamkeit trotz vieler
grundsétzlicher Unterschiede darin besteht, dal3 sie alle eine fir den deutschen Raum neuarti-
ge Verzahnung von betrieblicher Personapolitik und offentlicher Arbeitsmarktpolitik dar-
stellen: Das Zentrum fir Arbeit und Beschéaftigung (ZAB), das von der Case Germany GmbH
im Rahmen seiner Standortschlief3ung in Neuss gegriindet wurde, die Stillegung der Zeche
Sophia Jacoba in Hiickelhoven sowie die Offene Arbeitsstiftung Steyr in Osterreich. Alle drei
Personal abbaustrategien weisen Elemente auf, die es zu diskutieren lohnt, wenn eine ver-
stérkte Aktivierung von Soziaplanmitteln gefordert wird. Den Schwerpunkt der Untersu-
chung bildet das ZAB, da fur dessen wissenschaftliche Begleitung ein Auftrag des Ministeri-
ums fur Arbeit Gesundheit und Soziales NRW und der Firma Case erteilt wurde und damit ein
besonders tiefer Einblick in dieses Modell moglich war. Die Betrachtung der Stillegungsakti-
vitéten auf der Sophia Jacoba sowie die Arbeitsweise der Offenen Arbeitsstiftung Steyr haben
im Rahmen dieser Untersuchung dagegen den Charakter von Referenzféllen, die es ermdgli-
chen, dal3 die Betrachtung nicht einseitig auf einen einzelnen Ansatz gelenkt wird und die
Diskussion auch auf die Vielfat der Ausgestaltungsmoglichkeiten von betriebsnahen arbeits-
marktpolitischen Aktivitéten gelenkt werden kann. Die personal- und arbeitsmarktpolitischen
Aktivitéten in den untersuchten Fallstudien wurden zu einer Zeit umgesetzt, als das SGB Il
noch nicht in Kraft getreten war und es die Zuschiisse zu Sozial planmal3nahmen nach § 254ff.
noch nicht gab. Das Forschungsprojekt hatte in diesem Kontext insbesondere die Funktion,
Erfahrungen zu sammeln, die fur die zukinftige inhaltliche Ausgestaltung von Sozialplan-
mal3nahmen hilfreich sein wiirden.

Die Untersuchung wurde vom nordrhein-westfélischen Ministerium fur Arbeit, Gesundheit
und Soziales sowie von der Firma Case Germany GmbH in Neuss zu gleichen Teilen finanzi-
ell gefordert. Bearbeitet wurde das Projekt im Verbund von der Université-
Gesamthochschule-Siegen, Lehrstuhl fir Betriebswirtschaftslehre, sowie vom Institut Arbeit
und Technik am Wissenschaftszentrum Nordrhein-Westfalen in Gelsenkirchen. Die Univer-
sitét-Gesamthochschule-Siegen war fur den personalwirtschaftlichen Forschungsteil, das In-
stitut Arbeit und Technik fur den arbeitsmarktpolitischen Forschungsteil verantwortlich. Das
Ergebnis des Verbundprojektes schlug sich in zwel eigensténdigen Forschungsberichtsteilen -
einem personalwirtschaftlichen (vgl. Berthel / Kneerich 1998) sowie in dem vorliegenden ar-
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beitsmarktpolitischen - nieder; die Verantwortung fir den einzelnen Berichtstell liegt selbst-
verstandlich bei den jeweiligen Autoren. Auf dem Wege der Verbundforschung wurden einer-
seits Synergien in der Feldarbeit angestrebt, andererseits ergaben sich inhaltlich wertvolle Er-
fahrungen in der Kooperation der zwel unterschiedlichen Forschungsdisziplinen miteinander.
Sowohl der personawirtschaftliche als auch der arbeitsmarktpolitische Forschungsansatz ver-
folgten zum Teil spezifische Fragestellungen. Im vorliegenden Bericht wird in den jeweiligen
Abschnitten darauf verwiesen, wenn weitergehende Untersuchungen im Berichtsteil der Pro-
jektpartner zu finden sind. Fachliche Unterstiitzung erhielt der Autor von Diana Schumann,
Ruhr-Universitét-Bochum (Analyse der Verbleibsbefragung), Petra Albert, Case Germany
GmbH (Feldarbeit und Arbeitsmarktanalyse) sowie Doris Beer, Institut Arbeit und Technik
(Untersuchung der Weiterbildungsaktivitéten).

An dieser Stelle mochten wir al jenen danken, die uns bei unserer Arbeit unterstiitzt haben.
Insbesondere dem Unternehmen Case Germany GmbH sind wir zu Dank verpflichtet, denn
nur in wenigen Fallen dirfte es arbeitsmarktpolitischer Forschung moglich sein, derart inten-
siv in ein betriebliches personal politisches Vorhaben involviert zu werden, wie es in diesem
Forschungsprojekt geschehen ist. Beim Team des von Case beauftragten Beratungsunterneh-
mens bedanken wir uns dafur, dal3 wir an zahlreichen Seminaren und Workshops im ZAB
teilnehmen konnten und, dal3 uns in vielen Gespréachen die meisten unserer unzéhligen Fragen
beantwortet wurden - wir sind uns durchaus bewuf3t, dal3 unsere Neugier nicht immer ange-
nehm gewesen ist. Der Einblick in die Stillegungsaktivitaten auf der Zeche Sophia Jacoba
wurde uns ermoglicht vom Arbeitsdirektor, vom Betriebsratsvorsitzenden, vom Leiter des
Bildungszentrums Htickelhoven der Ruhrkohle Berufshildungsgesellschaft sowie vom Leiter
des Soziaplanbiros. Zu Dank verpflichtet sind wir auch unseren dsterreichischen Ansprech-
partnern. Karl Zehetner von der Osterreichischen Studien- und Beratungsgesellschaft GmbH
(OSB) stand uns fiir Diskussionen tber das arbeitsmarktpolitische Modell der Arbeitsstiftun-
gen zur Verfugung und organisierte dartiber hinaus Kontakte zu verschiedenen Arbeitsstiftun-
gen in Osterreich. Der Geschaftsfilhrer der Offenen Arbeitsstiftung Steyr ermdglichte uns im
Rahmen eines langeren Forschungsaufenthaltes das Konzept der Arbeitsstiftung, seine Mitar-
beiter und Mitarbeiterinnen sowie einige Teilnehmerinnen und Teillnehmer kennenzulernen.
Letztlich mochten wir uns auch bei den verschiedenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der
Arbeitsémter bedanken, die uns mit der Bereitsstellung von Arbeitsmarktstatistiken unterstiitzt
haben.

Der vorliegende Forschungsbericht wurde bereits im September 1998 fertigestellt, konnte der
Offentlichkeit jedoch aufgrund formalrechtlicher Hintergriinde erst jetzt, also mit erheblichem
Zeitverzug, zuganglich gemacht werden. Dieser Umstand ist zwar bedauerlich, dennoch diirfte
der Bericht einige Impulse in die aktuell laufende Diskussion Uber das neue Instrument des
SGB |1 - ,, Zuschiisse zu Sozial planmal3nahmen® - liefern.?

9 Das Ingtitut Arbeit und Technik filhrt seit September 1998 im Auftrag des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Be-
rufsforschung (IAB) die Begleitforschung zu den ,, Zuschiissen zu Sozialplanmal3nahmen” nach 88 254ff. SGB |11
durch. Der erste Zwischenbericht, der als IAB-Werkstattbericht im April 1999 erschienen ist (vgl. Kirsch u.a
1999), thematisiert die Implementation des Instruments sowie die sozia politischen Hintergriinde seiner Einfiih-
rung. Voraussichtlich gegen Mitte des Jahres 2000 wird der zweite Zwischenbericht erscheinen, in dem Ergeb-
nisse aus 15 Fallstudien dargestellt werden.
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1.3 Aufbau des Berichts

Der vorliegende Forschungsbericht gliedert sich in sieben Abschnitte. Im folgenden Ab-
schnitt 2 werden das Untersuchungsdesign sowie die eingesetzten Forschungsmethoden kurz
erlautert. Abschnitt 3 gibt einen knappen Uberblick tber die Situation auf den fur die Unter-
suchungsfélle relevanten regionalen Arbeitsmérkten. In den Abschnitten 4 bis 6 werden die
drei Fallstudien vorgestellt. Eine Zusammenfassung der Ergebnisse, die Schlul3folgerungen
dieser Untersuchung sowie ein Ausblick finden sich schliefdlich in Abschnitt 7.

Im weiteren Verlauf des Berichts wurde ausschliefdlich die maskuline Form von Begriffen
verwendet. Dies soll nicht dadurch gerechtfertigt werden, dal3 es sich bel den Teilnehmern in
den untersuchten arbeitsmarktpolitischen Projekten fast ausschliefdlich um Manner handelte,
sondern diese Schreibweise soll lediglich zur Vereinfachung beim Lesen des Berichts beitra-
gen - wohl wissend, dal3 dies nicht die beste Losung darstellt.

2 DasUntersuchungsdesign

Im Rahmen der Untersuchung konnten die Stillegungsaktivitéten der Case Germany GmbH
und die arbeitsmarktpolitischen Aktivitéten im ZAB aufgrund der prozef3begleitenden wissen-
schaftlichen Einbindung Uber einen langeren Zeitraum sehr detailliert dokumentiert und auf-
grund eigener Befragungen analysiert werden. Gleiches war auf der Sophia Jacoba GmbH so-
wie bel der Offenen Arbeitsstiftung Steyr aufgrund der begrenzten Projektmittel nicht mog-
lich. Die beiden letztgenannten Fallstudien stiitzen sich daher im wesentlichen auf Interviews,
die wir mit verantwortlichen Akteuren gefuihrt haben sowie auf die Auswertung von Doku-
menten, die uns zur Verfligung gestellt wurden.

Um die zentrale Fallstudie ZAB mit der Sophia Jacoba und der Offenen Arbeitsstiftung Steyr
in Beziehung setzen zu konnen, wurde eine Referenzstruktur gebildet, die die folgenden drei
Themenbl 6cke umfalit:

(1) Rahmenbedingungen fir die arbeitsmarktpolitischen Aktivitaten
Hintergrund des Personal abbaus

Belegschaftsstruktur

Sozial plangestaltung

Institutionelle und organisatorische Verankerung der Mal3nahme
Regionaler Arbeitsmarkt

Finanzierung der Mal3nahme

Betriebliche und auf3erbetriebliche Akteure

Kooperation mit der Arbeitsverwaltung

Einsatz betrieblicher Ressourcen

Betriebliche Mitbestimmungssituation

Betriebliche Kommunikationsstrukturen
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(2) Konzeption und eingesetzte Instrumente
e Einsatz vorn Beratern/ Trainern
Einsatz von Qualifizierungsmal3nahmen
Einsatz von Berufseignungs- und Interessentests
Emotionale Verarbeitung des K tindigungsschocks
Einsatz spezieller Methoden zur beruflichen Neuorientierung und zur Forderung der
Beschaftigungsfahigkeit
Externe betriebliche Praktika
Grindungsberatung
Bewerbungstraining
Job-Hunting
(3) Erfolge der Mal3nahmen
o Akzeptanz und Annahme der Angebote
o Quantitative Wiederbeschaftigungserfolge
o Qualitative Wiederbeschaftigungserfolge

21 Methodeneinsatz

Im vorliegenden Forschungsprojekt ist ein Methodenmix aus Dokumentenauswertung, Ex-
perteninterviews (vgl. Tabelle 2.1), (tellnehmender) Beobachtung, Gruppendiskussion sowie
standardisierten schriftlichen Befragungen zur Anwendung gekommen. Die Dokumentenana-
lyse beinhaltete eine Auswertung aler Protokolle, Statistiken und verschiedener anderer Un-
terlagen, die uns von den Verantwortlichen der jeweiligen Mal3nahme zur Verfigung gestellt
wurden. Die fur die Analyse der regionalen Arbeitsmérkte relevanten Daten wurden uns von
den jeweiligen Dienststellen der Arbeitsdmter sowie vom Landesarbeitsamt aufbereitet.
Daneben ergab die Projektanlage als Begleitforschung des ZAB viele informelle und offene
Gesprache mit Belegschaftsangehdrigen sowie mit den Beratern des ZAB.

Verschiedene Formen der Beobachtung fanden sowohl im ZAB als auch bei Gruppenveran-
staltungen in den Osterreichischen Arbeitsstiftungen statt. Wahrend die nichtteilnehmenden
Beobachtungen in Osterreich vor allem eine explorative Zielrichtung besalken, erforderte die
Begleitforschung im ZAB die Generierung eines Beobachtungsleitfadens, mit dem die dorti-
gen Aktivitéten Uber einen langeren Zeitraum beobachtet und spéter systematisch ausgewertet
werden konnten. Da die Ablaufe im ZAB zunéchst unbekannt waren, wurde der Leitfaden im
Verlauf der ersten Beobachtungen mehrfach modifiziert, bis sichergestellt war, dal3 die betei-
ligten Wissenschaftler ein gemeinsames Verstandnis tber die Zuordnung von empirischen
Phdnomenen zu Beobachtungskategorien besal3en. Insgesamt wurden durch die Begleitfor-
schung 47 Gruppenveranstaltungen im ZAB, darunter 29 Seminare und 18 Workshops im
Zeitraum von Ende Januar bis Anfang Juli 1997 durch sechs Wissenschaftler beobachtet.10

10 27 der beobachteten Veranstaltungen fanden vormittags, 20 nachmittags statt. Unsere Planung bestand an-
fanglich darin, vier Teilnehmergruppen Uber den gesamten Beratungsdurchgang al's Langsschnitte und pro Bera-
tungsbaustein jeweils zwel andere Gruppen als Querschnitte zu beobachten. Dies konnte aufgrund von laufenden
Anderungen bei der Gruppenzusammenstellung jedoch nicht umgesetzt werden.
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Tabelle 2.1: Gespréachspartner fur die Experteninterviews

Institution / Unternehmen

| Funktion

- Fallstudie 1: ZAB -

Case Germany GmbH Geschéftsfuhrer fir Personal und Recht

Case Germany GmbH Geschéftsfuhrer fir Produktion

Case Germany GmbH Betriebsratsvorsitzender

Case Germany GmbH Betriebsratsmitglied

Case Germany GmbH / ZAB Personalleiter / interner ZAB-Projektleiter

Case Germany GmbH / GAB Prokurist der Personalabteilung / Geschéftsfihrer der ZAB-
Tragergesellschaft (GAB)

ZAB Externer ZAB-Projektleiter

ZAB Berater

ZAB Job-Hunter

Arbeitsamt Monchengladbach Direktor / zugleich Mitglied des GAB-Beirats

Stadtverwaltung Neuss Blrgermeister

Stadtwerke Neuss

Direktor / friherer Geschéftsfuhrer der GAB

|G Metall Neuss

Ortsbevollméchtigter

|G Metall Bezirksverwaltung Wuppertal

Erster Bezirksbevollméchtigter

Weiterbildungstréger

Ausbilder

Fallstudie 2: Sophia Jacoba GmbH

Sophia Jacoba GmbH Arbeitsdirektor

Sophia Jacoba GmbH Personalleiter

Sophia Jacoba GmbH Betriebsratsvorsitzender
Sophia Jacoba GmbH Leiter des Sozialplanbiros

Ruhrkohle-Berufshildungsgesel | schaft - Bil -
dungszentrum Huckelhoven

Leiter

Fallstudie 3: Offene Arbeitsstiftung Steyr

Offene Arbeitsstiftung Steyr Geschéftsfuhrer
Offene Arbeitsstiftung Steyr Trainer

Offene Arbeitsstiftung Steyr Teilnehmer
Arbeitsmarktservice Steyr Leiter
Gesellschaft fur Fertigungstechnik und Ma- Personalleiter

schinenbau AG

Gesellschaft fur Fertigungstechnik und Ma-
schinenbau AG

Betriebsratsmitglieder

Steyr Antriebstechnik GmbH

Betriebsratsvorsitzender / zugleich Stadtrat in Steyr

Enns-Kraftwerke AG

Abteilungdeiter / zugleich Mitglied des Stiftungsvorstandes der Of -

fenen Arbeitsstiftung Steyr
Ogterreichischer Gewerkschaftsbund Bezirkssekretar
OSB Unternehmensberatung GmbH Berater von Arbeitsstiftungen
Wiener Arbeitnehmerlnnen-Forderungsfonds | Arbeitsstiftungsmanager

Institut fir Sozial- und Berufspadagogik, Graz

Arbeitsstiftungsmanager / Trainer
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1 Einleitung

1.1  NeueWege beim Umgang mit Personalabbau

In den vergangenen 20 Jahren haben insbesondere die Grof3unternehmen der Montanindustrie
und des verarbeitenden Gewerbes ihren Personalabbau durch die Anwendung der verschiede-
nen ,Vorruhestandsmodelle® bewdltigt.t Altere Arbeitnehmer schieden auf diesem Wege
schon vor Erreichen ihres notwendigen Alters fir den Bezug der reguléaren Rente einver-
nehmlich aus den Betrieben aus, gingen in eine Phase der Arbeitslosigkeit dber, mufdten dem
Arbeitsmarkt aber ab dem vollendeten 58. Lebensjahr nicht mehr zur Verfiigung stehen, wenn
sie zum frihstmdglichen Zeitpunkt in den Bezug der Arbeitslosenrente mit 60 Jahren Uber-
gingen. Die Uberbriickungszeit bis zum Bezug der Arbeitdosenrente wurde durch eine Kom-
bination von Arbeitslosengeld - zum Teil auch Arbeitslosenhilfe - mit den im Sozialplan des
entlassenden Unternehmens verankerten Abfindungszahlungen materiell attraktiv gestaltet.
Haufig hatten die ausscheidenden Arbeitnehmer keine oder nur geringe finanzielle Einbuf3en
gegeniber ihrem friheren Einkommen hinzunehmen. Gesellschaftlich waren diese Vorruhe-
standsl6sungen akzeptiert, insbesondere deshab, weil in manchen Unternehmen durch die
Ausgliederung von édteren Arbeitnehmern jlngere Personen nachriicken konnten und keine
betriebsbedingten Kindigungen ausgesprochen werden mufiten. Die traditionellen Vorruhe-
standsregelungen waren damit zumeist zwischen den betrieblichen Sozia partnern konsensfa-
hig, so dal3 ihnen aufwendige Auseinandersetzungen tber die Durchsetzung von Betriebsande-
rungen erspart blieben.

Die zentrale Kritik der Offentlichkeit an den beschriebenen Strategien der betrieblichen Per-
sonalanpassung zielte stets auf die hieraus resultierenden Kosten, die sowohl der Arbeitslo-
sen- as auch der Rentenversicherung entstanden sind. Aus diesem Grunde wurden die rechtli-
chen Grundlagen fir den klassischen Abfindungssozialplan seit Mitte der 90er Jahre durch
den Gesetzgeber gravierend geéndert. (Vgl. ausfuhrlich Knuth/ Stolz 1998 sowie Knuth
1997). Die Rente wegen Arbeitslosigkeit wie auch die flexible Altersgrenze fir langjahrig
Versicherte werden nun schrittweise abgeschafft; das gleiche gilt fir die Frauenaltersgrenze
fir den Rentenbezug mit 60 Jahren. Verschiedene Ubergangsregelungen sorgen dafiir, daf3
diese Verénderungen nicht abrupt in Kraft treten, jedoch gilt nach derzeitigem Stand fir die
genannten Falle ab dem 1. Januar 2012 die Regelaltersgrenze von 65 Jahren.2 Hinzu kommt,
dald nun die Altersgrenze fur den verlangerten Bezug von Arbeitslosengeld um drei Jahre her-
aufgesetzt wurde. Mit Wirkung zum 1. April 1999 ist es zudem nicht mehr sinnvoll, Vorruhe-
standszeiten, in denen Arbeitslosenhilfe bezogen wird, durch Soziaplanmittel finanziell zu
flankieren, da seit diesem Zeitpunkt derartige Zahlungen bei der Bedurftigkeitsprufung in
voller Hohe als Einkommen angerechnet werden. Ebenfalls seit dem 1. April 1997 gilt nun ei-
ne erheblich erweiterte Definition der zumutbaren Beschéaftigung, die Arbeitslose nicht ohne

1 Unter Vorruhestand in Verbindung mit dem Altersiibergang bei Arbeitslosigkeit und dem Bezug von Arbeitslo-
senrente ist hier nicht die Anwendung des V orruhestandsgesetzes gemeint, das von 1984 bis 1988 galt, und nur
zu etwa 160.000 Forderfallen fuhrte (vgl. hierzu Vogel 2000).

2 Die Ubergangsregelung wurden so gestaltet, daR bei vorzeitiger Inanspruchnahme Abschlage in Kauf zu neh-
men waren. Diese waren so gestaffelt, dai? die Betroffenen allmahlich in diese Abschlége ,, hineinwuchsen®. Per-
sonen, die sich derzeit im Ublichen Vorruhestandsalter befinden, sind bereits voll betroffen und kdnnen eine
Rente wegen Arbeitdosigkeit oder nach Altersteilzeit mit Vollendung des 60. Lebensahres nur mit Abschlégen
von 18 Prozent beziehen.
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Auswirkungen auf ihren Leistungsbezug verweigern konnen - der bisherige Berufs- und Qua-
lifikationsschutz wurde aufgel 6st. Auch mussen ab dem Jahre 2001 Arbeitslose, die das 58.
Lebengahr vollendet haben, weiterhin dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen.3

Im Ergebnis dirften die dargestellten rechtlichen Anderungen dazu fiihren, daR die traditio-
nellen Vorruhestandsmodelle entweder fur die auf diesem Wege ausscheidenden Arbeitneh-
mer finanziell inakzeptabel oder fir die Unternehmen aus Kostengriinden untragbar werden.
Aus dieser Situation erwachst die Notwendigkeit, nach neuen Losungsmoglichkeiten zu su-
chen, wie unvermeidbarer Personalabbau zukinftig in einer zwischen den betrieblichen Sozi-
alpartnern konsensfahigen, fir die Betroffenen sozialvertréglichen und letztlich arbeitsmarkt-
politisch sinnvollen Weise bewdltigt werden kann. Unter Handlungsdruck stehen vor allem
Unternehmen, die in den zurtickliegenden Jahren extensiv von den traditionellen Vorruhe-
standsmodellen Gebrauch machten und die dlteren Jahrgange ihrer Belegschaft bereits stark
ausgegliedert haben. Die aufgewendeten Sozialplanleistungen haben die Liquidité mancher
dieser Unternehmen in einem Ausmall strapaziert, dal’ der Spielraum fir ein weiteres konven-
tionelles Vorgehen mit erhohtem Mitteleinsatz eingeschrankt sein dirfte.

Der Gesetzgeber hat den betrieblichen Soziapartnern inzwischen einen Anreiz geschaffen,
um Alternativen zum sogenannten ,, goldenen Handschlag“ zu finden: Im SGB 11 wurde mit
den ,, Zuschiissen zu Sozia planmal3nahmen® (8 254ff.) ein neues Instrument eingefuhrt, mit
dem die Bundesanstalt fur Arbeit Mal3nahmen fordern kann, ,,...die der Eingliederung von oh-
ne die FOrderung nicht oder nicht dauerhaft in den Arbeitsmarkt einzugliedernden Arbeitneh-
mern dienen...* (8§ 245 SGB II1). Bedingung fur die Gewahrung dieser Zuschiisse ist u.a. je-
doch, dai? auch das personalentlassende Unternehmen im Rahmen des Soziaplans in ange-
messenem Umfang Mittel zur Finanzierung der Eingliederungsmal3nahme zur Verflgung
stellt. Bezogen auf ein Szenario, in dem die von den Unternehmen entlassenen Arbeitnehmer
und Arbeitnehmerinnen tendenziell jinger werden und diese gleichzeitig damit rechnen mis-
sen, dal3 sich ihre materielle Situation bei eintretender Arbeitslosigkeit deutlich verschlechtert,
scheinen Bedingungen vorzuliegen, unter denen die ausscheidenden Beschéftigten an einer
Unterstlitzung bei ihrer beruflichen Neuorientierung interessiert sein durften. Betriebliche Per-
sonalpolitik und offentliche Arbeitsmarktpolitik haben damit ein gemeinsames Handlungsfeld
und kénnen durch eine verstarkte Aktivierung von Sozialplanmitteln miteinander verzahnt
werden. Zur Aktivierung von Sozialplénen vgl. Knuth 1996, S. 338ff.).

3 Zum Zeitpunkt der Berichterstellung war des weiteren noch davon auszugehen, dald mit Geltung ab dem 1.
April 1997, aber mit Ubergangsregelungen bis zum 6. April 1999, nach § 140 SGB |11 Entlassungsentschadigun-
gen, die Arbeitslose wegen der Beendigung ihres Beschéftigungsverhaltnisses erhalten oder zu beanspruchen ha
ben, nach Abzug der Steuern auf die Halfte des Arbeitslosengel des angerechnet werden, soweit sie den im Gesetz
definierten Freibetrag Uberschreiten. § 140 SGB 111 hétte somit die traditionelle Sozialplanpraxis fur Arbeitneh-
mer und Arbeitnehmerlnnen nachhaltig in ihrer Attraktivitat beschnitten, so dal3 zum damaligen Zeitpunkt allge-
mein noch die Einschdtzung vorherrschte, dal alternative Losungen zur Bewaltigung von Personalabbau - wie sie
hier im vorliegenden Bericht exemplarisch beschrieben und diskutiert werden - zukinftig an Bedeutung gewin-
nen werden. Nach der Bundestagswahl vom 27. September 1998 zog die neue Bundesregierung mit dem ,,Entlas-
sungsentschédigungs-Anderungsgesetz* vom 4. Mérz 1999 jedoch diese verfassungsrechtlich umstrittene Rege-
lung zurtick (vgl. Kirsch et a. 1999).
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Der traditionelle betriebliche Konsens ,,goldener Handschlag® kénnte damit nun durch einen
neuen Konsens ,, arbeitsmarktpolitische Sozial planmal3nahmen® abgel st beziehungsweise er-
géanzt werden.# Es geht damit nicht mehr im gleichen Mal3e wie friher um die Ausgliederung
von dteren Arbeitnehmern aus dem Erwerbsleben sondern nun auch um die Foérderung der be-
ruflichen und/oder regionalen Mobilitdt von Arbeitskréften, die im Zuge von Personalabbau
von Arbeitslosigkeit bedroht sind.

Erste Bestétigungen erhélt diese Vermutung durch Praxisbeobachtungen. Unternehmensver-
treter motivieren Uber ihre Verbande und auf Weiterbildungsveranstaltungen dafir, von den
Maoglichkeiten des neuen Sozialgesetzbuchslil im Rahmen von Personalabbaumal3nahmen
Gebrauch zu machen. Ebenso ist bel Betriebsréten und Gewerkschaften feststellbar, dal? ein
Umdenken bei der Gestaltung von Soziaplanen in Sicht ist. So hat die Industriegewerkschaft
Bergbau, Chemie, Energie (IGBCE) im Mai 1998 zusammen mit dem Bundesarbeitgeberver-
band Chemie (BAVC) ein Papier mit dem Titel , Transfer-Sozialplan - Neues Denken und
neue Wege zur gemeinsamen Gestaltung des Strukturwandels in der chemischen Industrie®
vorgelegt, in dem festgestellt wird, dal3 aufgrund der erfolgten steuerlichen, arbeits- und sozi-
alrechtlichen Gesetzesdnderungen die bisherige Abfindungspraxis in néchster Zeit nicht mehr
genuigend Gestaltungsspielraum bieten wird (vgl. IGBCE 1998). Als Reaktion auf diese Si-
tuation wird unter anderem die Verbesserung der ,, Beschéftigungsfahigkeit” der Arbeitnehmer
as ein zentrales zukinftiges Ziel genannt. Gleichwohl muf3 davon ausgegangen werden, dal3
es sich auch kinftig bel der Ausgestaltung von Sozialplanen um ,, Verteilungsausei nanderset-
zungen“ handeln wird. Dies hat zum Beispiel der Vorstand der 1G Metall sehr deutlich her-
ausgestellt (vgl. Gerntke 1997). Demnach ist nicht unbedingt davon auszugehen, dal? eine der-
art veranderte Sozialplan-* Philosophie* zwangslaufig mit einer Verbilligung von Personalab-
bau verbunden sein wird.

Die , Beschéftigungsfahigkeit® (Employability) von zu entlassenden Arbeitnehmern und Ar-
beitnehmern ist in den zurtickliegenden Monaten vor allem von betrieblichen Praktikern ver-
mehrt als arbeitsmarktpolitisches Ziel genannt worden und scheint gegenwértig mehr und
mehr den Platz in der arbeitsmarktpolitischen Diskussion einzunehmen, den die berufliche
Qualifizierung bisher besetzte - eine einheitliche und klare Definition des Begriffs der ,Be-
schéftigungsfahigkeit® existiert derzeit jedoch noch nicht.> Im Rahmen dieses Berichts soll
unter Beschaftigungsfahigkeit die Herstellung beziehungsweise lebensange Erhatung der
» Bewegungs- und Konkurrenzfahigkeit* von Erwerbspersonen auf dem Arbeitsmarkt verstan-
den werden (vgl. Knuth 1998). Die Sicherung der Beschéftigungsféhigkeit erhdlt ihre zuneh-
mende Bedeutung dabei unter der Annahme, dal3 aufgrund von sich standig verdndernden
Unternehmensstrukturen berufliche Erwerbsbiographien mehr und mehr instabil verlaufen und
das sogenannte ,, Normalarbeitsverhdtnis®, das heif%t das unbefristete, abhangige Vollzeit-
Beschéftigungsverhdtnis, sukzessive an Bedeutung verliert (vgl. Institut der deutschen Wirt-
schaft 1998). Empirisch betrachtet haben befristete Arbeitsverhdtnisse, Teilzeitarbeit, gering-

4 Nattirlich wird auch weiterhin auf der betrieblichen Ebene die Aushandlung von Sozial planabfindungen eine
Rolle spielen. Nach § 254 (2) Abs. 3 SGB I11 wird zwar ein Wahlrecht fir den einzelnen Arbeithehmer zwischen
Abfindung und Eingliederungsmal3nahme ausgeschlossen, das Gesetz a3t jedoch zu, dal? unterschiedliche Sozi-
aplanleistungen fir verschiedene Belegschaftsgruppen verankert werden kénnen. Mdglich ist auch, da’ Sozial-
pléne fir einzelne Arbeitnehmer beziehungsweise Arbeitnehmerinnen sowohl Abfindungen as auch die Bereit-
stellung von arbeitsmarktpolitischen Mal3nahmen vorsehen.

5 Vgl. hierzu Kehlenbach / Stricker (1996), Institut der deutschen Wirtschaft (1998), Witek (1998). Inzwischen
liegt jedoch eine umfangreiche Ausarbeitung zum Thema Employability von Gazier (1999) vor.
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flgige Besché&ftigung, Leiharbeit, Heimarbeit sowie Selbstandigkeit zwar gegenwértig noch
nicht den Anteil an der Beschéftigung, dal3 von einer gravierenden ,Erosion des Normalar-
beitsverhatnisses gesprochen werden kann, dennoch haben sich im letzten Jahrzehnt die An-
teile zwischen den verschiedenen Erwerbsformen zugunsten von abhéngiger Teilzeitbeschéf-
tigung und selbstandiger Erwerbsarbeit und zu Lasten des abhangigen Vollzeitarbeitsverhalt-
nisses verschoben (vgl. Hoffmann / Walwei 1998).6 Sollte sich dieser Trend in Zukunft fort-
setzen, werden Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen zunehmend damit konfrontiert, ihre
notwendigen Ubergénge von einer bestehenden in eine neue Beschiftigung zu meistern. Das
zentrale Ziel der Forderung von Beschéftigungsfahigkeit ist es dabei, den Arbeitsuchenden zu
einer Verbesserung ihrer ,relativen” Position auf dem Arbeitsmarkt zu verhelfen. Mal3nah-
men, die zur Forderung der Beschéftigungsfahigkeit eingerichtet werden, schaffen damit in
der Regel keine neue Beschéftigung, sondern setzen zentral auf der Angebotsseite des Ar-
beitsmarktes an.

Wird die Beschéftigungsfahigkeit zu einem zentralen personal- als auch arbeitsmarktpoliti-
schen Ziel, dann stellt sich die Frage, wie dieses Ziel in der Praxis zu erreichen ist. Vor allem
wenn es sich bei den personalentlassenden Unternehmen um solche handelt, deren Beleg-
schaften - wie in vielen Grof3unternehmen des verarbeitenden Gewerbes - eine lange Betriebs-
zugehdrigkeit und damit einhergehend eine hohe emotional e Betriebsbindung aufweisen, wird
die Loslosung der (noch-) Beschéftigten von ihrem bisherigen Betrieb und ihre Orientierung
auf eine neue Erwerbstétigkeit vermutlich nur dann gelingen, wenn sie in einem langeren
» Prozeld* mit professioneller Unterstiitzung organisiert wird. Ein Ansatz dieser Art ist bereits
unter dem Begriff des , Outplacements® bekannt (vgl. Mayrhofer 1987). Obwohl Outplace-
mentkonzepte fur Beschéftigte der unteren Hierarchieebenen seit einigen Jahren existieren,
wurde Outplacement bisher in Deutschland - von einigen Ausnahmen abgesehen - im Rahmen
von Personalentlassungen fast ausschliefdlich auf der Ebene des Managements’ fur Einzel per-
sonen oder fur Kleingruppen beziehungsweise Abteilungen angewendet.8 Es stellt sich damit
die Frage, ob die Methoden und Techniken, die im Bereich des Management-Outplacements
angewendet werden, geeignet sind, um auf grél3ere Gruppen von Beschéftigten der unteren
Hierarchiestufen Ubertragen zu werden oder ob im Rahmen von arbeitsmarktpolitischen Sozi-
alplanmal3nahmen ganzlich neue Wege erschlossen werden mussen, die die Wiedereingliede-
rungschancen auch von weniger qualifizierten Arbeitnehmern verbessern und erhalten.

So ist es verstandlich, dald bei den betrieblichen Akteuren zum Teil noch grof3e Unsicherheit
Uber die zukinftige Ausrichtung von Soziaplanen zu vernehmen ist, denn wie das neue In-
strument ,, Zuschisse zu Soziaplanmal3nahmen” konkret in der Praxis umgesetzt werden
kann, ist Uberwiegend noch unklar. Folglich ist es auch noch nicht erwiesen, welche Wieder-
beschéftigungserfolge sich mit den neuartigen Sozial planmal3nahmen erzielen lassen. Die Be-

6 Die Aussagen von Hoffman/ Walwei (1998) beruhen auf einer Auswertung des Mikrozensus der Jahre 1985
bis 1995.

7 Auf Grundlage einer Befragung, die bei 14 in Deutschland anséssigen Unternehmen durchgefiihrt wurde, fol-
gern Kirsch/ Hendricks (1995, S. 966): ,,Der durchschnittliche Outplacement-Kandidat ist 46 Jahre alt, mann-
lich, seit 14 Jahren im Unternehmen und verdient 175.000 DM.*

8 Zur algemeinen Entwicklung des Outplacements vgl. Mayrhofer (1987); zur Konzeption des Gruppenoutpla-
cements vgl. Lingenfelder / Walz (1989); eine anwendungsbezogene Darstellung, die sich vor alem an die Ar-
beitnehmerseite richtet, findet sich bei Hartmann (1997); eine beispielhafte Darstellung zur Anwendung von
Gruppen-Outplacement im Rahmen der Entlassung von 500 Mitarbeitern bei der Hans Schwarzkopf GmbH
schildert Lemke (1996).
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reitschaft zur Aushandlung derartiger Sozialplane durfte aber gerade auf der Arbeitnehmer-
und Arbeitnehmerinnenseite der Unternehmen ganz wesentlich davon abhangen, inwieweit
die Wiedereingliederung der ausscheidenden Beschéftigten in den Arbeitsmarkt al's aussichts-
reich erscheint. Dies wiederum wird nicht ausschlief3lich von der Lage auf den jeweiligen re-
gionalen Arbeitsmérkten abhangen, sondern auch von der Zweckmal3igkeit und Qualitét der
Mal3nahmen. Hierlber existieren bisher jedoch nur ansatzweise Erfahrungen. Fir arbeits-
marktpolitische Forschung erwéchst hieraus die Aufgabe, Mal3nahmen, die in die oben aufge-
zeigte Richtung weisen und bereits in der Praxis umgesetzt wurden, wissenschaftlich zu be-
gleiten und zu evaluieren.

1.2  DasForschungsprojekt

Um neueste Erfahrungen bel der Bewdltigung von betrieblichem Personal abbau Uber eine ver-
stérkte Aktivierung von Sozialplanmitteln zu sichern und bewerten zu kénnen, wurde im Mai
1996 ein zweijahriges Forschungsprojekt mit dem Thema ,,Vermeidung von Arbeitslosigkeit
bei Massenentlassungen aufgrund von (Teil-)Betriebsstillegungen - Gestaltungsempfehlungen
fur betriebliche Mal3nahmen zur erfolgreichen beruflichen Neuorientierung® initiiert. Empiri-
sche Basis dieses Projektes sind drei Fallstudien, deren zentrale Gemeinsamkeit trotz vieler
grundsétzlicher Unterschiede darin besteht, dal3 sie alle eine fir den deutschen Raum neuarti-
ge Verzahnung von betrieblicher Personapolitik und offentlicher Arbeitsmarktpolitik dar-
stellen: Das Zentrum fir Arbeit und Beschéaftigung (ZAB), das von der Case Germany GmbH
im Rahmen seiner Standortschlief3ung in Neuss gegriindet wurde, die Stillegung der Zeche
Sophia Jacoba in Hiickelhoven sowie die Offene Arbeitsstiftung Steyr in Osterreich. Alle drei
Personal abbaustrategien weisen Elemente auf, die es zu diskutieren lohnt, wenn eine ver-
stérkte Aktivierung von Soziaplanmitteln gefordert wird. Den Schwerpunkt der Untersu-
chung bildet das ZAB, da fur dessen wissenschaftliche Begleitung ein Auftrag des Ministeri-
ums fur Arbeit Gesundheit und Soziales NRW und der Firma Case erteilt wurde und damit ein
besonders tiefer Einblick in dieses Modell moglich war. Die Betrachtung der Stillegungsakti-
vitéten auf der Sophia Jacoba sowie die Arbeitsweise der Offenen Arbeitsstiftung Steyr haben
im Rahmen dieser Untersuchung dagegen den Charakter von Referenzféllen, die es ermdgli-
chen, dal3 die Betrachtung nicht einseitig auf einen einzelnen Ansatz gelenkt wird und die
Diskussion auch auf die Vielfat der Ausgestaltungsmoglichkeiten von betriebsnahen arbeits-
marktpolitischen Aktivitéten gelenkt werden kann. Die personal- und arbeitsmarktpolitischen
Aktivitéten in den untersuchten Fallstudien wurden zu einer Zeit umgesetzt, als das SGB Il
noch nicht in Kraft getreten war und es die Zuschiisse zu Sozial planmal3nahmen nach § 254ff.
noch nicht gab. Das Forschungsprojekt hatte in diesem Kontext insbesondere die Funktion,
Erfahrungen zu sammeln, die fur die zukinftige inhaltliche Ausgestaltung von Sozialplan-
mal3nahmen hilfreich sein wiirden.

Die Untersuchung wurde vom nordrhein-westfélischen Ministerium fur Arbeit, Gesundheit
und Soziales sowie von der Firma Case Germany GmbH in Neuss zu gleichen Teilen finanzi-
ell gefordert. Bearbeitet wurde das Projekt im Verbund von der Université-
Gesamthochschule-Siegen, Lehrstuhl fir Betriebswirtschaftslehre, sowie vom Institut Arbeit
und Technik am Wissenschaftszentrum Nordrhein-Westfalen in Gelsenkirchen. Die Univer-
sitét-Gesamthochschule-Siegen war fur den personalwirtschaftlichen Forschungsteil, das In-
stitut Arbeit und Technik fur den arbeitsmarktpolitischen Forschungsteil verantwortlich. Das
Ergebnis des Verbundprojektes schlug sich in zwel eigensténdigen Forschungsberichtsteilen -
einem personalwirtschaftlichen (vgl. Berthel / Kneerich 1998) sowie in dem vorliegenden ar-
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beitsmarktpolitischen - nieder; die Verantwortung fir den einzelnen Berichtstell liegt selbst-
verstandlich bei den jeweiligen Autoren. Auf dem Wege der Verbundforschung wurden einer-
seits Synergien in der Feldarbeit angestrebt, andererseits ergaben sich inhaltlich wertvolle Er-
fahrungen in der Kooperation der zwel unterschiedlichen Forschungsdisziplinen miteinander.
Sowohl der personawirtschaftliche als auch der arbeitsmarktpolitische Forschungsansatz ver-
folgten zum Teil spezifische Fragestellungen. Im vorliegenden Bericht wird in den jeweiligen
Abschnitten darauf verwiesen, wenn weitergehende Untersuchungen im Berichtsteil der Pro-
jektpartner zu finden sind. Fachliche Unterstiitzung erhielt der Autor von Diana Schumann,
Ruhr-Universitét-Bochum (Analyse der Verbleibsbefragung), Petra Albert, Case Germany
GmbH (Feldarbeit und Arbeitsmarktanalyse) sowie Doris Beer, Institut Arbeit und Technik
(Untersuchung der Weiterbildungsaktivitéten).

An dieser Stelle mochten wir al jenen danken, die uns bei unserer Arbeit unterstiitzt haben.
Insbesondere dem Unternehmen Case Germany GmbH sind wir zu Dank verpflichtet, denn
nur in wenigen Fallen dirfte es arbeitsmarktpolitischer Forschung moglich sein, derart inten-
siv in ein betriebliches personal politisches Vorhaben involviert zu werden, wie es in diesem
Forschungsprojekt geschehen ist. Beim Team des von Case beauftragten Beratungsunterneh-
mens bedanken wir uns dafur, dal3 wir an zahlreichen Seminaren und Workshops im ZAB
teilnehmen konnten und, dal3 uns in vielen Gespréachen die meisten unserer unzéhligen Fragen
beantwortet wurden - wir sind uns durchaus bewuf3t, dal3 unsere Neugier nicht immer ange-
nehm gewesen ist. Der Einblick in die Stillegungsaktivitaten auf der Zeche Sophia Jacoba
wurde uns ermoglicht vom Arbeitsdirektor, vom Betriebsratsvorsitzenden, vom Leiter des
Bildungszentrums Htickelhoven der Ruhrkohle Berufshildungsgesellschaft sowie vom Leiter
des Soziaplanbiros. Zu Dank verpflichtet sind wir auch unseren dsterreichischen Ansprech-
partnern. Karl Zehetner von der Osterreichischen Studien- und Beratungsgesellschaft GmbH
(OSB) stand uns fiir Diskussionen tber das arbeitsmarktpolitische Modell der Arbeitsstiftun-
gen zur Verfugung und organisierte dartiber hinaus Kontakte zu verschiedenen Arbeitsstiftun-
gen in Osterreich. Der Geschaftsfilhrer der Offenen Arbeitsstiftung Steyr ermdglichte uns im
Rahmen eines langeren Forschungsaufenthaltes das Konzept der Arbeitsstiftung, seine Mitar-
beiter und Mitarbeiterinnen sowie einige Teilnehmerinnen und Teillnehmer kennenzulernen.
Letztlich mochten wir uns auch bei den verschiedenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der
Arbeitsémter bedanken, die uns mit der Bereitsstellung von Arbeitsmarktstatistiken unterstiitzt
haben.

Der vorliegende Forschungsbericht wurde bereits im September 1998 fertigestellt, konnte der
Offentlichkeit jedoch aufgrund formalrechtlicher Hintergriinde erst jetzt, also mit erheblichem
Zeitverzug, zuganglich gemacht werden. Dieser Umstand ist zwar bedauerlich, dennoch diirfte
der Bericht einige Impulse in die aktuell laufende Diskussion Uber das neue Instrument des
SGB |1 - ,, Zuschiisse zu Sozial planmal3nahmen® - liefern.?

9 Das Ingtitut Arbeit und Technik filhrt seit September 1998 im Auftrag des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Be-
rufsforschung (IAB) die Begleitforschung zu den ,, Zuschiissen zu Sozialplanmal3nahmen” nach 88 254ff. SGB |11
durch. Der erste Zwischenbericht, der als IAB-Werkstattbericht im April 1999 erschienen ist (vgl. Kirsch u.a
1999), thematisiert die Implementation des Instruments sowie die sozia politischen Hintergriinde seiner Einfiih-
rung. Voraussichtlich gegen Mitte des Jahres 2000 wird der zweite Zwischenbericht erscheinen, in dem Ergeb-
nisse aus 15 Fallstudien dargestellt werden.
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1.3 Aufbau des Berichts

Der vorliegende Forschungsbericht gliedert sich in sieben Abschnitte. Im folgenden Ab-
schnitt 2 werden das Untersuchungsdesign sowie die eingesetzten Forschungsmethoden kurz
erlautert. Abschnitt 3 gibt einen knappen Uberblick tber die Situation auf den fur die Unter-
suchungsfélle relevanten regionalen Arbeitsmérkten. In den Abschnitten 4 bis 6 werden die
drei Fallstudien vorgestellt. Eine Zusammenfassung der Ergebnisse, die Schlul3folgerungen
dieser Untersuchung sowie ein Ausblick finden sich schliefdlich in Abschnitt 7.

Im weiteren Verlauf des Berichts wurde ausschliefdlich die maskuline Form von Begriffen
verwendet. Dies soll nicht dadurch gerechtfertigt werden, dal3 es sich bel den Teilnehmern in
den untersuchten arbeitsmarktpolitischen Projekten fast ausschliefdlich um Manner handelte,
sondern diese Schreibweise soll lediglich zur Vereinfachung beim Lesen des Berichts beitra-
gen - wohl wissend, dal3 dies nicht die beste Losung darstellt.

2 DasUntersuchungsdesign

Im Rahmen der Untersuchung konnten die Stillegungsaktivitéten der Case Germany GmbH
und die arbeitsmarktpolitischen Aktivitéten im ZAB aufgrund der prozef3begleitenden wissen-
schaftlichen Einbindung Uber einen langeren Zeitraum sehr detailliert dokumentiert und auf-
grund eigener Befragungen analysiert werden. Gleiches war auf der Sophia Jacoba GmbH so-
wie bel der Offenen Arbeitsstiftung Steyr aufgrund der begrenzten Projektmittel nicht mog-
lich. Die beiden letztgenannten Fallstudien stiitzen sich daher im wesentlichen auf Interviews,
die wir mit verantwortlichen Akteuren gefuihrt haben sowie auf die Auswertung von Doku-
menten, die uns zur Verfligung gestellt wurden.

Um die zentrale Fallstudie ZAB mit der Sophia Jacoba und der Offenen Arbeitsstiftung Steyr
in Beziehung setzen zu konnen, wurde eine Referenzstruktur gebildet, die die folgenden drei
Themenbl 6cke umfalit:

(1) Rahmenbedingungen fir die arbeitsmarktpolitischen Aktivitaten
Hintergrund des Personal abbaus

Belegschaftsstruktur

Sozial plangestaltung

Institutionelle und organisatorische Verankerung der Mal3nahme
Regionaler Arbeitsmarkt

Finanzierung der Mal3nahme

Betriebliche und auf3erbetriebliche Akteure

Kooperation mit der Arbeitsverwaltung

Einsatz betrieblicher Ressourcen

Betriebliche Mitbestimmungssituation

Betriebliche Kommunikationsstrukturen
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(2) Konzeption und eingesetzte Instrumente
e Einsatz vorn Beratern/ Trainern
Einsatz von Qualifizierungsmal3nahmen
Einsatz von Berufseignungs- und Interessentests
Emotionale Verarbeitung des K tindigungsschocks
Einsatz spezieller Methoden zur beruflichen Neuorientierung und zur Forderung der
Beschaftigungsfahigkeit
Externe betriebliche Praktika
Grindungsberatung
Bewerbungstraining
Job-Hunting
(3) Erfolge der Mal3nahmen
o Akzeptanz und Annahme der Angebote
o Quantitative Wiederbeschaftigungserfolge
o Qualitative Wiederbeschaftigungserfolge

21 Methodeneinsatz

Im vorliegenden Forschungsprojekt ist ein Methodenmix aus Dokumentenauswertung, Ex-
perteninterviews (vgl. Tabelle 2.1), (tellnehmender) Beobachtung, Gruppendiskussion sowie
standardisierten schriftlichen Befragungen zur Anwendung gekommen. Die Dokumentenana-
lyse beinhaltete eine Auswertung aler Protokolle, Statistiken und verschiedener anderer Un-
terlagen, die uns von den Verantwortlichen der jeweiligen Mal3nahme zur Verfigung gestellt
wurden. Die fur die Analyse der regionalen Arbeitsmérkte relevanten Daten wurden uns von
den jeweiligen Dienststellen der Arbeitsdmter sowie vom Landesarbeitsamt aufbereitet.
Daneben ergab die Projektanlage als Begleitforschung des ZAB viele informelle und offene
Gesprache mit Belegschaftsangehdrigen sowie mit den Beratern des ZAB.

Verschiedene Formen der Beobachtung fanden sowohl im ZAB als auch bei Gruppenveran-
staltungen in den Osterreichischen Arbeitsstiftungen statt. Wahrend die nichtteilnehmenden
Beobachtungen in Osterreich vor allem eine explorative Zielrichtung besalken, erforderte die
Begleitforschung im ZAB die Generierung eines Beobachtungsleitfadens, mit dem die dorti-
gen Aktivitéten Uber einen langeren Zeitraum beobachtet und spéter systematisch ausgewertet
werden konnten. Da die Ablaufe im ZAB zunéchst unbekannt waren, wurde der Leitfaden im
Verlauf der ersten Beobachtungen mehrfach modifiziert, bis sichergestellt war, dal3 die betei-
ligten Wissenschaftler ein gemeinsames Verstandnis tber die Zuordnung von empirischen
Phdnomenen zu Beobachtungskategorien besal3en. Insgesamt wurden durch die Begleitfor-
schung 47 Gruppenveranstaltungen im ZAB, darunter 29 Seminare und 18 Workshops im
Zeitraum von Ende Januar bis Anfang Juli 1997 durch sechs Wissenschaftler beobachtet.10

10 27 der beobachteten Veranstaltungen fanden vormittags, 20 nachmittags statt. Unsere Planung bestand an-
fanglich darin, vier Teilnehmergruppen Uber den gesamten Beratungsdurchgang al's Langsschnitte und pro Bera-
tungsbaustein jeweils zwel andere Gruppen als Querschnitte zu beobachten. Dies konnte aufgrund von laufenden
Anderungen bei der Gruppenzusammenstellung jedoch nicht umgesetzt werden.
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Tabelle 2.1: Gespréachspartner fur die Experteninterviews

Institution / Unternehmen

| Funktion

- Fallstudie 1: ZAB -

Case Germany GmbH Geschéftsfuhrer fir Personal und Recht

Case Germany GmbH Geschéftsfuhrer fir Produktion

Case Germany GmbH Betriebsratsvorsitzender

Case Germany GmbH Betriebsratsmitglied

Case Germany GmbH / ZAB Personalleiter / interner ZAB-Projektleiter

Case Germany GmbH / GAB Prokurist der Personalabteilung / Geschéftsfihrer der ZAB-
Tragergesellschaft (GAB)

ZAB Externer ZAB-Projektleiter

ZAB Berater

ZAB Job-Hunter

Arbeitsamt Monchengladbach Direktor / zugleich Mitglied des GAB-Beirats

Stadtverwaltung Neuss Blrgermeister

Stadtwerke Neuss

Direktor / friherer Geschéftsfuhrer der GAB

|G Metall Neuss

Ortsbevollméchtigter

|G Metall Bezirksverwaltung Wuppertal

Erster Bezirksbevollméchtigter

Weiterbildungstréger

Ausbilder

Fallstudie 2: Sophia Jacoba GmbH

Sophia Jacoba GmbH Arbeitsdirektor

Sophia Jacoba GmbH Personalleiter

Sophia Jacoba GmbH Betriebsratsvorsitzender
Sophia Jacoba GmbH Leiter des Sozialplanbiros

Ruhrkohle-Berufshildungsgesel | schaft - Bil -
dungszentrum Huckelhoven

Leiter

Fallstudie 3: Offene Arbeitsstiftung Steyr

Offene Arbeitsstiftung Steyr Geschéftsfuhrer
Offene Arbeitsstiftung Steyr Trainer

Offene Arbeitsstiftung Steyr Teilnehmer
Arbeitsmarktservice Steyr Leiter
Gesellschaft fur Fertigungstechnik und Ma- Personalleiter

schinenbau AG

Gesellschaft fur Fertigungstechnik und Ma-
schinenbau AG

Betriebsratsmitglieder

Steyr Antriebstechnik GmbH

Betriebsratsvorsitzender / zugleich Stadtrat in Steyr

Enns-Kraftwerke AG

Abteilungdeiter / zugleich Mitglied des Stiftungsvorstandes der Of -

fenen Arbeitsstiftung Steyr
Ogterreichischer Gewerkschaftsbund Bezirkssekretar
OSB Unternehmensberatung GmbH Berater von Arbeitsstiftungen
Wiener Arbeitnehmerlnnen-Forderungsfonds | Arbeitsstiftungsmanager

Institut fir Sozial- und Berufspadagogik, Graz

Arbeitsstiftungsmanager / Trainer
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3 Beschreibung der regionalen Arbeitsmarkte*

Der Erfolg von arbeitsmarktpolitischen Mal3nahmen wird sowohl von immanenten Faktoren,
wie Malinahmenkonzeption und -adaguanz, Teillnehmerzusammensetzung (Zielgruppen) und
Qualitét ihrer Umsetzung, als auch von externen Rahmenbedingungen beeinfluf¥. Die vor-
herrschende Situation auf den relevanten regionalen Arbeitsmarkten dirfte hierbei a's externer
Faktor eine zentrale Bedeutung besitzen, wenngleich sich ihr Einflul? auf die beruflichen Wie-
dereingliederungschancen der einzelnen Malinahmenteillnehmer kaum quantifizieren 183t. Da
die regionalen Arbeitsméarkte sehr stark von mikrookonomischen Vorgangen gepragt sind,
zeigen sie gegeniber den globalen Arbeitsmarktentwicklungen zum Teil sehr eigenstandige
Entwicklungen, was - bezogen auf die drei Untersuchungsfélle ZAB, Sophia Jacoba sowie der
Offenen Arbeitsstiftung Steyr - eine differenzierte Betrachtung der jewelligen regionalen Ar-
beitsmérkte erfordert. Im folgenden werden nach einigen methodischen Anmerkungen die
Entwicklung von Beschéftigung und Arbeitslosigkeit sowie die Struktur der Arbeitslosigkeit
nach personenbezogenen Merkmalen auf den drei untersuchten regionalen Arbeitsmérkten
dargestellt.

31 M ethodische Anmerkungen

Als Datenquellen wurden die Veroffentlichungen des Landesarbeitsamtes Nordrhein-
Westfalen, des Landesamtes fur Datenverarbeitung und Statistik NRW sowie Datenmaterial
von den Statistikabteilungen der Arbeitsamter Aachen, Dusseldorf und Monchengladbach
verwendet; dartiber hinaus wurden uns einige Statistiken vom Arbeitsmarktservice Steyr in
Osterreich zur Verfiigung gestellt. In der Regel werden zur Darstellung der Arbeitsmarktsitua-
tion die jeweiligen Jahresdurchschnittszahlen fur den Zeitraum 1987 bis 1996 verwendet. Bei
einigen Fragestellungen muldte der Betrachtungszeitraum aufgrund des begrenzten Datenmate-
rials jedoch verkurzt werden. In den Féllen, wo keine Jahresdurchschnittsdaten vorlagen, wur-
den die jeweiligen Septemberdaten verwendet, da diese erfahrungsgemald am geringsten von
den Jahresdurchschnittszahlen abweichen. Die Grenzen einer Beschreibung von regionalen
Arbeitsmérkten wurden im Rahmen dieser Untersuchung recht schnell an den zur Verfiigung
stehenden Statistiken deutlich. So konnte die Entwicklung der sozialversicherungspflichtigen
Beschéftigung als auch die Darstellung von spezifischen Arbeitslosenquoten nur partiell reali-
siert werden, da die notwendigen statistischen Daten nicht zur Verfligung standen.®

Fur die Beschreibung des fir die ehemaligen Beschéftigten der Firma Case Germany GmbH
relevanten Arbeitsmarktes wurden insbesondere die Daten der Arbeitsamtsdienststelle Neuss
des Arbeitsamtes Monchengladbach verwendet. Zu dieser Dienststelle zéhlen die Stadte
Neuss, Kaarst und Meerbusch mit insgesamt rund 250.000 Einwohnern zum Jahresende

" Der folgende Abschnitt tiber die Beschreibung der regionalen Arbeitsmérkte ist in Zusammenarbeit mit Petra
Albert entstanden, die al's wissenschaftliche Mitarbeiterin der Case Germany GmbH die Umsetzung des Zentrums
fur Arbeit und Beschéftigung (ZAB) begleitete.

12 Eine tiefergehende Analyse von regionalen Arbeitsmérkten miiRte dariiber hinaus die Pendlerstréme der Be-
schéftigten berticksichtigen, um die jeweiligen regionalen Arbeitsmérkte préziser bestimmen zu kdnnen. Dies war
jedoch im Rahmen dieser Untersuchung aufgrund des zur Verfligung stehenden Datenmaterials nicht moglich.
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1996." Zur Beschreibung des relevanten Arbeitsmarktes fir die ausscheidenden Arbeitnehmer
der Zeche Sophia Jacoba in Hiickelhoven standen Daten der Arbeitsamtsdienststelle Erkelenz
des Arbeitsamtes Aachen zur Verfligung. Hierzu gehdren die Gemeinden Hickelhoven, Erke-
lenz und Wegberg, in denen Ende 1996 rund 100.000 Personen lebten. Der fur die Tellnehmer
der Offenen Arbeitsstiftung Steyr relevante Arbeitsmarkt wird durch den Arbeitsmarktbezirk
Steyr beschrieben.” Zu diesem oberdsterreichischen Arbeitsmarktbezirk gehdren die Stadt
Steyr sowie die Gemeinden von Steyr-Land mit zusammen rund 94.000 Einwohnern.

3.2 Entwicklung der sozialver sicherungspflichtigen Beschaftigung

Schaubild 3.1 zeigt die Entwicklung der sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung in der
Stadt Neuss, der Gemeinde Heinsberg sowie fur den Arbeitsmarktbezirk Steyr von 1987 bis
1996. Im betrachteten Zehnjahreszeitraum nahm die Beschaftigung sowohl in der Stadt Neuss
mit 8 Prozent als auch im Arbeitsmarktbezirk Steyr mit 11 Prozent deutlich zu. Dagegen nahm
in der Gemeinde Hickelhoven die Beschéftigung kontinuierlich von 9.496 Personen im Jahre
1987 auf 7.067 Personen im Jahre 1996 ab. Dies entspricht einem Rickgang von mehr as
einem Viertel der Beschéftigung. Im Vergleich zur Gemeinde Hickelhoven, stellt sich damit
die Beschéftigungsentwicklung in der Stadt Neuss sowie im Arbeitsmarktbezirk Steyr deutlich
positiver dar.

Schaubild 3.1: Entwicklung der sozialver sicher ungspflichtigen Beschéaftigung in
der Stadt Neuss, der Gemeinde Hickelhoven sowieim Arbeits-
marktbezirk Steyr von 1987 bis 1996 - zum Stichtag 30. September*
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Quelle: Landesamt fir Datenverarbeitung und Statistik NRW; Arbeitsmarktservice Steyr
* fur Steyr: Jahresdurchschnittszahlen © Institut Arbeit und Technik, 1998

3 Angaben zur Einwohnerzahl nach Angabe des Landesamtes fiir Datenverarbeitung und Statistik NRW, I nternet:
http://www.lds.nrw.de/gemdat/gem_data, 8. Juli 1998.

¥ 1n Osterreich werden die Bezirke der Arbeitsverwaltung als , Arbeitsmarktbezirke* bezeichnet.
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Die Entwicklung der soziaversicherungspflichtigen Beschéftigung, differenziert nach Wirt-
schaftssektoren, lief3 sich aufgrund des zur Verfigung stehenden Datenmaterials lediglich fur
den Bereich der Arbeitsamtsdienststelle Neuss und damit allein fur die zentrale Falstudie
ZAB darstellen. Schaubild 3.2 zeigt, dal3 sich die Beschéftigung innerhalb der drei Wirt-
schaftssektoren sehr unterschiedlich entwickelte. Im sekundéren Sektor gingen von 1987 bis
1996 rund 4.000 Arbeitsplétze verloren; dies waren 12 Prozent aller Arbeitsplétze des sekun-
déren Sektors. Diese Verluste sind dabei alein dem verarbeitenden Gewerbe (ohne Bauge-
werbe) zuzuordnen. Die Beschaftigung im tertidren Sektor - dem Dienstleistungsbereich -
nahm im gleichen Zeitraum dagegen um rund 12.000 Arbeitsplétze zu, was einer Steigerung
von mehr als 30 Prozent entspricht. Zahlenmaldig konnten die Arbeitsplatzverluste des sekun-
déaren Sektors damit durch die Gewinne im Dienstleistungsbereich weit mehr als ausgeglichen
werden, so dal? esim Bereich der Arbeitsamtsdienststelle Neuss insgesamt zu einer positiven
Beschéftigungsentwicklung gekommen ist. Entsprechend diesem Trend haben sich die Anteile
der Wirtschaftssektoren an der gesamten sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung veran-
dert. Von 1987 bis 1996 ist der Anteil des tertidren Sektors an der gesamten sozialversiche-
rungspflichtigen Beschéaftigung von 52 Prozent auf 63 Prozent und damit auf fast zwel Drittel
gestiegen. Insgesamt spiegelt die Entwicklung der sozialversicherungspflichtigen Beschéfti-
gung im Bereich der Arbeitsamtsdienststelle Neuss sehr deutlich den wirtschaftlichen Struk-
turwandel wider.

Schaubild 3.2: Entwicklung der sozialver sicher ungspflichtigen Beschéaftigung im
Bereich der Arbeitsamtsdienststelle Neuss, differenziert nach
Wirtschaftssektoren* - Stichtag 30. September
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Quelle: Arbeitsamt M énchengladbach; * Sektor 1: Land- und Forstwirtschaft, Tierhaltung, Fischerei;
Sektor 2: Energiewirtschaft, Wasserversorgung, Berbau, Verarbeitendes Gewerbe, Baugewerbe;
Sektor 3: Dienstleistungen © Institut Arbeit und Technik, 1998
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33 Entwicklung der Arbeitslosigkeit und Langzeitarbeitslosigkeit

Die globale Entwicklung auf dem Arbeitsmarkt in Westdeutschland ist seit Jahren von anhal-
tender Massenarbeitslosigkeit gepragt (vgl. Wagner u.a. 1998). Seit Mitte der 70er Jahre steigt
die Zahl der arbeitslos gemeldeten Personen von Konjunkturzyklus zu Konjunkturzyklus trep-
penformig an. Auch in Zeiten des wirtschaftlichen Aufschwungs sank die Zahl der Arbeitslo-
sen nicht wieder auf das Vorkrisenniveau ab. Der Anstieg der Arbeitslosigkeit ist in den alten
Bundeslandern nicht durch einen entsprechenden Rickgang der Beschéftigung zu erkléren,
sondern ging sogar mit einem deutlichen Anstieg der Zahl von Erwerbstédtigen einher. Be-
grindet wurde dies durch eine Zunahme des Arbeitsangebots aufgrund der demographischen
Entwicklung, der wachsenden Erwerbsbeteiligung von Frauen sowie durch Wanderungsbewe-
gungen, das heif3t durch Fort- und Zuziige von Erwerbstétigen. Diese globale Entwicklung des
Arbeitsmarktes vollzog sich ebenfalls in Nordrhein-Westfalen - wenngleich in Bezug auf Ar-
beits osigkeit auf hoherem negativen Niveau.

In den zurtickliegenden 10 Jahren wurde die Arbeitsmarktentwicklung dabei mal3geblich
durch wirtschaftliche Effekte gepragt, die mit der deutsch-deutschen Wiedervereinigung ein-
hergegangen sind. Schaubild 3.3 zeigt die Entwicklung von Arbeitslosigkeit im Zeitraum von
1987 bis 1996. Sowohl in Nordrhein-Westfalen gesamt als auch in den Arbeitsamtsdienststel-
len Neuss und Erkelenz nahm mit dem durch die Wiedervereinigung ausgel 6sten wirtschaftli-
chen Aufschwung die Arbeitslosigkeit seit 1989 deutlich ab und erreichte ihren Tiefststand im
Jahre 1991. Seitdem stieg die Arbeitslosigkeit mit dem Ende des Wiedervereinigungsbooms
wieder kréftig an und erreichte im Jahre 1996 ein Niveau von 11,4 Prozent in Nordrhein-
Westfalen gesamt, 9,2 Prozent im Bereich der Arbeitsamtsdienststelle Neuss sowie 12 Prozent
im Bereich der Dienststelle Erkelenz. Damit verlief diese Entwicklung auf den drel betrach-
teten regionalen Arbeitsméarkten parallel, jedoch hat sich seit 1992 das Niveau von Arbeitslo-
sigkeit im Gebiet der Arbeitsamtsdienststelle Erkelenz dem héheren negativeren Niveau von
Nordrhein-Westfalen gesamt angenéhert.
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Schaubild 3.3: Arbeitslosenquoten in Nordrhein-Westfalen gesamt, in den Ar-
beitsamtsdienststellen Neuss und Erkelenz sowieim Arbeits-
marktbezirk Steyr von 1987 bis 1996 - Jahresdurchschnitte™
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Quellen: Arbeitsamt M 6nchengladbach, Arbeitsamt Aachen, Landesarbeitsamt NRW, Arbeitsmarkt-
service Steyr © Institut Arbeit und Technik, 1998

Die Entwicklung von Arbeitsosigkeit im osterreichischen Arbeitsmarktbezirk Steyr zeigt ge-
genuiber den westdeutschen Vergleichsarbeitsmérkten einen eigensténdigen Verlauf. Im Jahre
1987 befand sich hier das Ausmal’ von Arbeitslosigkeit mit einer Quote von 6,6 Prozent auf
einem deutlich niedrigeren Niveau als in den westdeutschen Vergleichsgebieten. Im Arbeits-
marktbezirk Steyr stieg die Arbeitdosigkeit jedoch bereits im Jahre 1990 an und erreichte
ihren Hohepunkt im Jahre 1993 mit einer Arbeitslosenquote von 9,3 Prozent. Nur in diesem
Jahr befand sich die Arbeitdosigkeit im Arbeitsmarktbezirk Steyr damit auf dem Niveau von
Nordrhein-Westfalen gesamt sowie der Dienststelle Erkelenz. Seit 1994 ging die Arbeitslosig-
keit im Arbeitsmarktbezirk Steyr wieder deutlich zurlick und erreichte ihren Tiefststand im
Jahre 1995 mit 7,4 Prozent.

Auch die Entwicklung des Anteils von Langzeitarbeitslosigkeit an der gesamten Arbeitslosig-
keit verlief in den fur die Untersuchung relevanten Gebieten dhnlich - lediglich die Entwick-
lung im Arbeitmarktbezirk Steyr zeigt wiederum einen eigensténdigen Verlauf (vgl. Schau-
bild 3.4). Etwa ein Drittel aler Arbeitslosen waren von 1991 bis 1993 sowohl in Nordrhein-
Westfalen gesamt als auch im Bereich der Dienststellen Neuss und Erkelenz ein Jahr oder
langer arbeitslos. Wahrend der Anteil Langzeitarbeitsloser dort von 1993 bis bis 1995 deutlich
anstieg, nahm Arbeitsmarktbezirk Steyr seit 1994 der Anteil von Langzeitarbeitslosen an den

> |n Deutschland entspricht die Arbeitsiosenquote dem Anteil der bei der Arbeitsverwaltung registrierten Ar-
beitslosen an allen abhéngigen zivilen Erwerbspersonen (sozia versicherungspflichtig und geringfligig Beschéf-
tigte, Beamte und Arbeitslose). In Osterreich wird die Arbeitslosenquote durch den Anteil der Arbeitslosen an
alen unselbsténdigen Erwerbspersonen definiert.
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Arbeitslosen dagegen deutlich ab. Nach Auskunft des értlichen Arbeitsmarktservice Steyr ist
dies durch einen verstérkten Einsatz von Schulungsmal3nahmen fur Langzeitarbeitslose zu
erkléren, die zu einer Entlastung des Arbeitsmarktes und zu einer statistischen Unterbrechung
der Arbeitslosigkeitsphasen gefuhrt haben.

Schaubild 3.4: Antell der Langzeitarbeitslosen an den Arbeitslosen insgesamt in
Nordrhein-Westfalen gesamt, in den Arbeitsamtsdienststellen
Neuss und Erkelenz sowie im Arbeitsmarktbezirk Steyr von 1991
bis 1996 - zum Stichtag 30. September*
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Quelle: Landesarbeitsamt NRW, Arbeitsmarktservice Steyr;
* Steyr: Jahresdurchschnitte © Institut Arbeit und Technik, 1998

34 Die Strukturierung der Arbeitslosigkeit

Allgemein sind die Beschéftigungschancen wie auch das Risiko, von Arbeitslosigkeit betrof-
fen zu werden, unter den Erwerbspersonen sehr unterschiedlich verteilt. Dies auf3ert sich so-
wohl in regionalen und wirtschaftsstrukturellen Ungleichgewichten wie auch durch die Kon-
zentration von Arbeitsosigkeit auf Personen mit sogenannten ,,vermittlungshemmenden®
Merkmalen. Zu diesen personenbezogenen Merkmalen, die sich auf das Beschéftigungsrisiko
auswirken, zahlen insbesondere das Alter, das Geschlecht, die gesundheitliche Verfassung, die
berufliche Qualifikation sowie die Nationalitét. Im folgenden Abschnitt werden die jeweiligen
Arbeitsmérkte hinsichtlich des Ausmal3es von Arbeitslosigkeit bei dteren Personen, Auslan-
dern sowie beruflich Ungelernten charakterisiert. Wie bereits erwahnt, konnten aufgrund der
Datenlage nur partiell spezifische Arbeitslosenquoten errechnet werden.
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34.1 Arbeitdosigkeit von Alteren

Schaubild 3.5 zeigt, daR der Anteil von Alteren unter den Arbeitslosen im Zeitraum von 1993
bis 1997 zwischen den drei Vergleichsgebieten sehr unterschiedlich hoch ausgepragt war.'
Die &dlteren Arbeitdosen stellten im gesamten Betrachtungszeitraum im Bereich der Stadt
Neuss mehr als ein Viertel aler Arbeitslosen. In Hiickelhoven lag der Antell lterer Arbeitlo-
ser dagegen deutlich unterhalb von 20 Prozent. In ganz anderen Grofien bewegte sich der An-
teil von alteren Arbeitsosen im Arbeitsmarktbezirk Steyr. Dort sank der Anteil der dlteren
Arbeitslosen von 8 Prozent im Jahre 1993 auf 4,2 Prozent im Jahre 1996 kontinuierlich ab."’

Schaubild 3.5: Anteil alterer Arbeitsoser (55 Jahreund élter) an allen Arbeitslo-
sen in der Sadt Neuss, der Gemeinde Hickelhoven sowieim Ar-
beitsmarktbezirk Steyr von 1993 bis 1997 - jeweils Ende Juni*
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Quelle: Landesarbeitsamt NRW, Arbeitsmarktservice Steyr, eigene Berechnungen; * fur Steyr: Jahres-
durchschnitte (Angaben fur 1997 nicht verfligbar) © Institut Arbeit und Technik, 1998

%% In der Statistik der Bundesanstalt fiir Arbeit werden keine Arbeitslosen erfaldt, die das 58. Lebensjahr vollendet
haben, Leistungen vom Arbeitsamt erhalten und nach 8 105c AFG zum frilhestmdglichen Zeitpunkt in den Ren-
tenbezug Ubergehen werden.

" Dieser gravierende Unterschied des Anteils von dteren Arbeitslosen im osterreichischen Arbeitsmarktbezirk
im Vergleich zu den westdeutschen Gemeinden liegt moglicherweise zum Teil in divergierenden Erfassungsme-
thoden begriindet.
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34.2 Arbetslosigkeit von Auslandern

Schaubild 3.6 zeigt, dal3 sich der Anteil von Ausléndern unter den Arbeitslosen in den von uns
untersuchten nordrhein-westfalischen Arbeitsamtsbezirken Uberwiegend parallel, aber auf
unterschiedlichem Niveau entwickelt hat. Von 1987 bis 1990 sank der Anteil an auslandischen
Arbeitslosen sowohl in Nordrhein-Westfalen gesamt als auch im Bereich der Arbeitsamts-
dienststellen Neuss und Erkelenz und erreichte 1990, dem Jahr nach der Wiedervereinigung,
seinen Tiefststand mit 14,6 Prozent im Bereich der Dienststelle Neuss und 8,6 Prozent im
Bereich der Dienststelle Erkelenz. Seit 1991 stieg der Anteil von Ausldndern unter den Ar-
beitslosen wieder an. Vor alem im Bereich der Dienststelle Neuss war der Auslanderanteil an
den Arbeitdosen im Vergleich zu den anderen Bezirken tberdurchschnittlich hoch. Thr Anteil
betrug hier im Jahre 1996 20,1 Prozent. Im Bereich des Landesarbeitsamtes NRW erreichte
der Auslénderanteil an den Arbeitdosen 17,8 Prozent und im Bereich der Dienststelle Erke-
lenz 13,5 Prozent. Im Vergleich zu den westdeutschen Arbeitsmarktgebieten entwickelte sich
die Arbeitslosigkeit von Auslandern im Arbeitsmarktbezirk Steyr von 1987 bis 1992 gegen-
laufig. Seit 1987 ist dort ein kontinuierlicher Anstieg des Antells von Auslandern unter den
Arbeitslosen zu verzeichnen, der nur im Jahre 1992 unterbrochen wurde. Seit 1993 verlauft
nun die Entwicklung des Anteils von Auslandern unter den Arbeitslosen im Arbeitsmarktbe-
zirk Steyr parallel zu den westdeutschen Vergleichsgebieten. Insgesamt ist im Arbeitsmarkt-
bezirk Steyr von 1987 bis 1996 der Auslanderanteil unter den Arbeitslosen von 3,1 bis auf 9,6
Prozent damit deutlich angestiegen.
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Schaubild 3.6: Anteil und Bestand arbeitsloser Auslander in Nordrhein-
Westfalen gesamt, in den Arbeitsamtsdienststellen Neussund Er-
kelenz sowie im Arbeitsmarktbezirk Steyr von 1987 bis 1996 - Jah-
resdurchschnittszahlen
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Quellen: Arbeitsamt Mdnchengladbach, Landesarbeitsamt NRW, Arbeitsmarktservice Steyr
© Institut Arbeit und Technik, 1998

Da auf der Ebene der Arbeitsamtsdienststellen keine Daten verfugbar waren, die Aufschlul3
Uber den Anteil von Ausléandern an den sozialversicherungspflichtig Beschaftigten geben,
konnten keine spezifische Arbeitslosenquoten fir Auslénder errechnet werden. Naherungs-
weise kann die spezifische Betroffenheit von Auslandern jedoch dargestellt werden, wenn die
Beschéftigungsanteile von Ausléndern auf Kreisebene herangezogen werden. Aus Tabelle 3.1
ist zu entnehmen, dal3 der Anteil von Ausldndern an den sozialversicherungspflichtig Be-
schéftigten sowohl in Nordrhein-Westfalen gesamt wie auch in den Kreisen Neuss und Heins-
berg deutlich niedriger ist, as es ihrem Anteill an den Arbeitslosen entspricht. 1996 hatten
Auslander im Bereich der Arbeitsamtsdienststelle Neuss einen Anteil von 20 Prozent an alen
Arbeitslosen; ihr Anteil an den sozialversicherungspflichtig beschéftigten Personen im Kreis
Neuss lag dagegen nur bel 11 Prozent. Das heilt, Auslander waren etwa doppelt so haufig von
Arbeitsosigkeit betroffen als es ihrem Anteil an den sozia versicherungspflichtig Beschéftig-
ten entsprach.




31

Tabelle 3.1: Anteil von Ausléandern an den sozialver sicherungpflichtig Be-
schéaftigten in Nordrhein-Westfalen sowiein den Kreisen Neuss
und Heinsberg von 1987 bis 1996

1987 | 1988 | 1989 | 1990 | 1991 | 1992 | 1993 | 1994 | 1995 | 1996

Land NRW 7,5 7,5 7,7 7,8 8,1 8,5 9,2 9,3 9,3 -/-

Kreis Neuss 9,5 9,5 9,6 98 | 102|104 | 114 | 113 | 114 | 114

KreisHeinsherg | 7,4 7,3 7,5 7,7 8,2 8,6 9,8 9,8 9,8 9,4

Quelle: Landesamt fir Datenverarbeitung und Statistik NRW
© Institut Arbeit und Technik, 1998

3.4.3 Arbeitslose ohne abgeschlossene Ber ufsaushildung

Allgemein ist das Risiko, arbeitslos zu werden, fur Erwerbstétige ohne abgeschlossene Be-
rufsausbildung wesentlich gréf3er als fur beruflich Qualifizierte. Im Jahre 1994 betrug die Ar-
beitslosenquote der Ungelernten in Westdeutschland 19,3 Prozent, wéhrend die allgemeine
Arbeitslosenquote einen Wert von nur 9,3 Prozent erreichte (vgl. Wagner u.a. 1998, S. 30, 90).
Damit war die Gruppe der Ungelernten mehr als doppelt so haufig von Arbeitslosigkeit betrof-
fen as die Gesamtheit der Erwerbspersonen.

Schaubild 3.7 zeigt den Anteil von Arbeitslosen ohne abgeschlossene Berufsausbildung an
allen Arbeitslosen im Zeitraum von 1991 bis 1996 auf den fir diese Untesuchung relevanten
Arbeitsmérkten. Der Anteil von Ungelernten an den Arbeitslosen nimmt von 1991 bis 1993
auf allen Arbeitsméarkten ab und befindet sich seitdem auf einem relativ konstanten Niveau
von etwa 50 Prozent. Auffallend ist, dal3 im Bereich der Arbeitsamtsdienststelle Erkelenz der
Antell von Arbeitslosen ohne abgeschlossene Berufsausbildung im gesamten Betrachtungs-
zeitraum um drei bis vier Prozentpunkte hoher lag als im Bereich der Dienststelle Neuss und
im Bereich des Arbeitsmarktbezirks Steyr.
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Schaubild 3.7: Anteil an Arbeitslosen ohne abgeschlossene Ber ufsaushildung an
allen Arbeitslosen in Nordrhein-Westfalen sowieim Bereich der
Arbeitsamtsdienststellen Neuss und Erkelenz von 1991 bis 1996 -
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Quellen: Landesarbeitsamt NRW, Arbeitsmarktservice Steyr;
* fur Steyr: Jahresdurchschnittswerte © Institut Arbeit und Technik, 1998

35 Zusammenfassung der Ergebnisse

In diesem Abschnitt wurden die regionalen Arbeitsmérkte, die fur die Teilnehmer der von uns
untersuchten arbeitsmarktpolitischen Mal3nahmen as relevant erscheinen, hinsichtlich der
Entwicklung der sozia versicherungspflichtigen Beschéftigung, des Ausmal3es von Arbeitslo-
sigkeit sowie der Betroffenheit von Personen mit vermittlungshemmenden Merkmalen be-
schrieben. Die Darstellung der jewelligen regionalen Arbeitsmarktsituation wurde durch die
Annahme begriindet, dal3 die Lage auf den regionalen Arbeitsmérkten eine zentrale Rahmen-
bedingung fir den Erfolg von arbeitsmarktpolitischen Aktivitaten darstellt.

Insgesamt stellt sich die Situation auf den drel regionalen Arbeitsmérkten zum Tell sehr unter-
schiedlich dar, so dal3 sich hieraus sehr ungleiche Wiederbeschéftigungschancen fir die Tell-
nehmer an den arbeitsmarktpolitischen Mal3nahmen ableiten lassen. Im Vergleich zu den
westdeutschen Arbeitsmarkten erscheint die Situation im Arbeitsmarktbezirk Steyr relativ
entspannt, was sich durch die stérkste Zunahme der sozia versicherungspflichtigen Beschéafti-
gung, einer seit 1994 deutlich niedrigeren Arbeitslosenquote als auch in einem auffallend
niedrigerem Anteil an Langzeitarbeitslosen ausdriickt. Ebenfalls ist der Anteil von sogenann-
ten Problemgruppen unter den Arbeitslosen - Altere, Personen ohne Berufsaushildung sowie
Ausander - im Arbeitsmarktbezirk Steyr deutlich niedriger als im Bereich der Arbeitsamts-
dienststellen Neuss und Erkelenz.
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Zwischen den beiden westdeutschen regionalen Arbeitsmérkten zeigen sich ebenfalls auffal-
lende Unterschiede. Wahrend in den zuriickliegenden 10 Jahren die Beschaftigung im Bereich
der Stadt Neuss deutlich zugenommen hat und sich der Dienstleistungsbereich zunehmend
ausweitet, ist die Beschaftigung im Bereich der Gemeinde Hickelhoven seit Jahren riicklau-
fig. Noch von 1987 bis 1989 war das Ausmald von Arbeitslosigkeit im Bereich der Ar-
beitsamtsdienststelle Erkelenz niedriger as im Bereich der Arbeitsamtsdienststelle Neuss.
Seitdem hat Arbeitslosigkeit auf dem fir die ehemaligen Sophia Jacoba-Beschéftigten rele-
vanten Arbeitsmarkt deutlich zugenommen, so da3 die Arbeitslosenquote 1996 im Ar-
beitsamtsbezirk Erkelenz mit 12 Prozent um rund drel Prozentpunkte hoher lag alsim Bereich
der Arbeitsamtsdienststelle Neuss. Dartiber hinaus ist im Bereich der Arbeitsamtsdienststelle
Erkelenz ein deutlich hoherer Antell an beruflich Unqualifizierten unter den Arbeitslosen fest-
stellbar. Abschlief3end mul3 auf Grundlage der betrachteten Daten damit festgestellt werden,
dai3 die ehemaligen Arbeitnehmer der Zeche Sophia Jacoba hinsichtlich der Verfassung ihres
regionalen Arbeitsmarktes mit den schwierigsten Wiedereingliederungsbedingungen konfron-
tiert waren.



4 Fallstudie 1. Das Zentrum fur Arbeit und Beschéftigung (ZAB)
der Case Germany GmbH

Am 5. Mai 1993 gab der amerikanische Case-Konzern bekannt, dal3 er sein Neusser Produkti-
onswerk zum Jahresende 1997 schlief3en werde. Aufgrund dieser Entscheidung verloren mehr
als 1.000 Beschéftigte ihren Arbeitsplatz im Neusser Hafen. Die meisten von ihnen arbeiteten
hier seit mehreren Jahrzehnten fur den Traktoren- und Landmaschinenhersteller, der friher
einmal as Garant fur eine lebenslange Beschéftigung galt. Es waren vor alem éltere, gering
qualifizierte und auslandische Arbeitnenmer und Arbeitnehmerinnen, die sich nun damit kon-
frontiert sahen, unter den Bedingungen eines extrem angespannten Arbeitsmarktes eine neue
Beschéftigung zu finden. Bekannt wurde der ,Fall* Case in der Offentlichkeit durch zahirei-
che Aktionen der Belegschaft, mit denen die Stillegung verhindert werden sollte. Ein Grund,
warum die Schlief3ung des Neusser Traktoren- und Landmaschinenwerkes fur Interesse auch
in Wirtschafts- und Wissenschaftskreisen sorgte, war, dal3 das Unternehmen, das in den ver-
gangenen Jahren haufig rote Zahlen geschrieben hatte, nun, nachdem es in absehbarer Zeit de-
finitiv seine Produktion in Deutschland einstellen wirde, nach eigenen Angaben &uf3erst pro-
duktiv wirtschaften konnte und unter anderem eine drastische Senkung der Fehlzeiten aus-
wies. Erreicht wurden diese Phdnomene durch lokale Optimierungsmal3nahmen, die vom Ort-
lichen Management erst nach erfolgtem Stillegungsbeschluf? eingeftihrt wurden.

Unterstlitzung bel der Suche nach einer neuen Arbeitsstelle erhielten die von Arbeitslosigkeit
bedrohten Case-Beschéftigten vom ,, Zentrum fur Arbeit und Beschéftigung* (ZAB), das vom
Unternehmen und unter gestalterischer Beteiligung zahlreicher Akteure aus Politik, Verwal-
tung und Verbanden zu diesem Anlal3 gegrindet und auf dem Firmengeldnde eingerichtet
wurde. Im ZAB sollten die Arbeitnehmer mit Unterstiitzung von Beratern schon in der Aus-
laufphase der Produktion ihre Beschéftigungsfahigkeit verbessern. Auf diese Weise sollte das
Ausmald von maoglicher Arbeitslosigkeit, mit dem nach der Schlief3ung des Case-Werkes zu
rechnen war, deutlich reduziert werden. Fir das Unternehmen war die Griindung des ZAB je-
doch nicht allein arbeitsmarktpolitisch motiviert, denn aufgrund der vier Jahre andauernden
Auslaufphase des Neusser Werkes war die Betreuung der Belegschaft durch das ZAB eine
Moglichkeit, die Mitarbeiter trotz Stillegungsbescheids noch eine gewisse Zeit an das Unter-
nehmen zu binden und das Erreichen der Produktionsauslaufziele zu gewahrleisten: Berufli-
che Neuorientierung und Produktionsarbeit sollten parallel einhergehen und erst, wenn die
letzten Traktoren aus den Montagehallen rollen wirden, sollten die ehemaligen Beschéftigten
einen neuen Arbeitsplatz auf dem externen Arbeitsmarkt antreten.
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4.1 Zum Unter nehmenshintergrund

Die Case Germany GmbH ist eine Tochter des amerikanischen Case-Konzerns mit Sitz in Ra-
cine im Bundesstaat Wisconsin (USA).”® Der Case-Konzern zahlt zu den weltgroften Her-
stellern von Land- und Baumaschinen. Seine Produkte werden von mehr als 4.000 Handlern
in Uber 150 Lander der Welt vertrieben. Zu den Unternehmensaktivitdten des Case-Konzerns
in Deutschland z&hlen neben der Case Germany GmbH noch die Case Poclain GmbH & Co.
mit Import und Vertrieb von Baumaschinen. Insgesamt beschéftigte der Case-Konzern Ende
1995 weltwelit etwa 15.700 Personen.

Das Produktionswerk in Neuss trug erst seit 12 Jahren den Namen Case. Im Jahre 1985 wur-
den ausgewahlte Produktionszweige des damaligen Unternehmens International Harvester
vom Case-Konzern Gbernommen. Mit der Schliefdung des Neusser Traktorenwerkes geht nun
die dlteste Firmengrindung eines amerikanischen Unternehmens in Deutschland zu Ende,
denn bereits im Jahre 1908 wurde die Fabrik im Neusser Hafen als grofte Produktionsstétte
aullerhalb der USA von International Harvester errichtet. Die Geschéftstétigkeit entwickelte
sich sukzessive von konventionellen Landmaschinen hin zu dieselgetriebenen Ackerschlep-
pern. Aufgrund einer beschaftigungsintensiven Produktionstechnik mit einer sehr hohen Ferti-
gungstiefe erreichte der Personalstand in Neuss in friheren Jahren bis zu 5.000 Beschéftigte.
Durch kontinuierlichen Personalabbau in den vergangenen Jahren wurde die Belegschaftsstar-
ke bis 1997 bereits sukzessive auf etwa 1.000 Personen reduziert.

4.2 Die Stillegung des Neusser Case-Werkesim Ruickblick®

Seit 1991 fuhrt der amerikanische Case-Konzern ein umfangreiches Restrukturierungspro-
gramm durch. Im Rahmen einer ersten Restrukturierungsstufe schlof3 Case bereits zwei euro-
péische Produktionsstéatten und verkaufte eine Produktreihe. Die Schlief3ung des Neusser Pro-
duktionswerkes ist Resultat des 1993 konzernweit angelegten zweiten Restrukturierungspro-
gramms, das aufgrund eines starken Nachfrageeinbruchs im Bereich Landmaschinen, der be-
reits in den 80er Jahren einsetzte, aufgelegt wurde. Die zentralen Ziele dieses Restrukturie-
rungsprogramms sind beziehungsweise waren (a) der Abbau von Uberkapazititen in der
Montage, (b) eine Reduzierung der Fertigungstiefe bel der Bauteilefertigung, (c) die Steige-
rung der Effizienz von Vertrieb und Marketing und (d) die Einstellung von unrentablen Pro-
duktreihen.® Betroffen von diesen Restrukturierungsmal3nahmen war nicht allein das Neusser
Werk, geschlossen wurden ebenfalls ein Produktionswerk in Wausau, Wisconsin, sowie zahl-
reiche Verkaufsniederlassungen in Nordamerika, Europa und Australien. In Deutschland blei-
ben nun lediglich die Vertriebs- und Marketingaktivitéten der deutschen Case-Gesellschaft er-
halten, die in den Raumlichkeiten des zentralen Ersatzteillagers in Heidelberg neu geordnet
wurden.

'8 Bis Anfang 1994 gehorte Case noch zum amerikanischen Tenneco-Konzern (Houston/Texas). Im Frithjahr
1994 trennte sich der Tenneco-Konzern von Case, das im Juni 1994 erstmalig al's eigensténdiges Unternehmen an
der New Yorker Borse zugelassen wurde.

1% Dieser Abschnitt beruht im wesentlichen auf Leitfadeninterviews mit Vertretern der Geschaftsfilhrung, des Be-
triebsrats und der 1G Metall.

% Nach Auskunft der Neusser Geschaftsfiihrung produzierte Case zu Beginn der 90er Jahre weltweit 30.000
bis 40.000 Traktoren, besal’ jedoch Produktionskapazitéten fur bis zu 70.000 Schiepper.
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Als der Case-Konzern 1993 die Schlief3ung des Neusser Produktionswerkes bekanntgab, war
es nicht das erste Mal, dal3 das Thema Werkschlief3ung die Belegschaft erreichte. Bereits im
Jahre 1985, als das damalige Unternehmen International Harvester von Case Ubernommen
wurde, gab es erste Hinweise dafir, dald es auf Seiten der Konzernleitung Vorbehalte gegen
eine Weiterfuhrung des Neusser Standortes gab. Diese Vorbehalte &uf3erten sich in der Form,
dal? das Neusser Traktoren- und Landmaschinenwerk bei den Ubernahmeverhandlungen lan-
gere Zeit nicht berticksichtigt wurde und erst als letzte Produktionsstétte von International
Harvester in den Besitz von Case/Tenneco Uberging. Die Sorgen der Belegschaft sowie der In-
dustriegewerkschaft Metall um den Fortbestand des Neusser Werkes konnten in den darauf
folgenden Jahren zunéchst zerstreut werden, denn das Mutterunternehmen investierte insge-
samt ca. 250 Millionen DM in den niederrheinischen Standort, was auf eine langfristige Be-
standsperspektive hinzudeuten schien.

Anfang des Jahres 1993 gelangten die Informationen Uber eine mogliche Werkschliel3ung zu-
erst auf informellem Wege in die Belegschaft. Zunachst kursierte das Gerticht, dal3 die Neu-
sser Produktion in die USA verlagert werden sollte. Am 5. Mai 1993 veroffentlichte der Case-
Konzern dann eine vorlaufige Entscheidung, nach der weltweit sechs Produktionsstandorte zu
schlief3en waren. Unter anderem war beabsichtigt, die Neusser Fertigung stillzulegen und ein-
schliefdlich der Produktionsanlagen nach Doncaster in England zu verlagern. Dort, so war die
Argumentation des Case-Konzerns, wirden die durchschnittlichen Personalkosten pro gefer-
tigtem Traktor, dem Maxxum-Modell, um 65 Prozent und die sonstigen Betriebskosten pro
Traktor um 68 Prozent niedriger liegen.

Unmittelbar nachdem in Neuss die beabsichtigte Umstrukturierung des Case-Konzerns be-
kannt wurde, kamen Betriebsrat und Geschéftseitung darin Uberein, die Kostenargumente, die
von der Konzernspitze fur die Produktionsverlagerung angefihrt wurden, von einem unab-
hangigen Wirtschaftsberatungsunternehmen tberprifen zu lassen. Daim Rahmen einer Werk-
stillegung alle Arbeitspldtze am Standort Neuss gefahrdet waren - auch die des oOrtlichen Ma-
nagements - konnte das Vorhaben einvernehmlich von Betriebsrat und Unternehmensleitung
in die Wege geleitet werden. Das Wirtschaftsberatungsunternehmen, das seinerzeit erstmalig
fur Case tétig wurde, erstellte im Zeitraum von Ende Mai bis Ende Juni 1993 in enger Koope-
ration mit Geschéftsfuhrung, Betriebsrat und mittlerem Management ein Gutachten, welches
im Ergebnis erbrachte, dal3 eine Verlagerung der Produktion nach England nach betriebswirt-
schaftlichen Kriterien nicht vertretbar gewesen wére. Das zentrale Argument gegen die Stand-
ortverlagerung bezog sich auf die Hohe der Kosten, die durch die Demontage und durch den
Neuaufbau der Neusser Produktionsanlagen entstanden wéren, denn die verbleibende Lebens-
zeit des laufenden Maxxum-Schleppermodells sollte planmaliig nur noch drel Jahre betragen.
In dieser kurzen Frist hétten sich die Verlagerungskosten nicht amortisieren kénnen. Das Gut-
achten wies aber auch aus, dal? die reinen Produktionskosten in England deutlich geringer sein
wuirden als in Neuss. Um eine Kosteneinsparung zu erreichen, gab das Wirtschaftsberatungs-
unternehmen die Empfehlung, die Neusser Schleppermontage zur Belieferung der europai-
schen Mérkte bis zur Einstellung der Produktion des Maxxum-Schleppers optimiert fortzuset-
zen. Bestehende Kostensenkungspotentiale sollten ohne Standortverlagerung durch den um-
gehenden Abbau von Ineffizienzen bel der Montage im Neusser Produktionswerk ausge-
schopft werden.
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Als im weiteren Zeitverlauf der Belegschaft konkrete Informationen hinsichtlich der zu er-
wartenden Konsegquenzen fur den Standort verweigert wurden, rief der Betriebsrat Mitte Juli
1993 eine auRerordentliche Betriebsversammliung® mit dem Tagesordnungspunkt , Bestand
des Unternehmens’ ein, die mehrere Tage andauerte und schliefdich zu Verhandlungen zwi-
schen Betriebsrat und Unternehmengleitung fuhrte. Das Ende dieser Verhandlungen markierte
am 23. Juli 1993 der Abschluf3 eines Interessenausgleichs, in dem der dauerhafte Erhalt sowie
die Umstrukturierung des Neusser Produkionsstandortes zu einem reinen Montagewerk ver-
ankert wurden. Der Interessenausgleich beinhaltete einen Personalabbau um etwa 400 Mitar-
beiter, so dal3 nach Abschlufd der Umstrukturierungsmal3nahmen in Neuss zukinftig noch gut
730 Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen beschéftigt worden wéren. Der Interessenausgleich
schlof3 ebenfalls Zusagen Uber notwendige Investitionen ein, die zur Aufrechterhaltung und
zur Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit des Neusser Case-Werkes notwendig waren. Dar-
Uber hinaus sollte das Neusser Case-Werk zukinftig als Standort fur neue Case-Produkte be-
rucksichtigt werden. Geschlossen werden sollte lediglich die Gief3erei in Neuss.

Da der Case-Konzern nach den Sommerferien 1993 jedoch nicht bereit schien, die fur den Er-
halt des Werkes notwendigen Investitionen zu tétigen, stellte sich in der Belegschaft der Ver-
dacht ein, dal3 das Neusser Werk trotz Interessenausgleichs geschlossen werden kénnte. Aus
diesem Grund rief der Betriebsrat am 7. Oktober 1993 zu einer zweiten Betriebsversammlung
auf, die letztlich mehrere Wochen andauerte.? Wahrend dieser zweiten Betriebsversammliung
kam es mit Unterstlitzung der 1G Metall zu zahlreichen offentlichen Aktionen der Belegschaft,
um auf die Situation im Neusser Case-Werk aufmerksam zu machen. So fuhren unter anderem
Case-Mitarbeiter mit 50 Traktoren nach Bonn, um beim Sozialattaché der US-amerikanischen
Botschaft gegen die geplante Werkstillegung zu protestieren. Dartber hinaus schaltete der
Betriebsrat eine Anzeige im Wall Street Journal, in der auf die Firmenpolitik des Case-
Konzerns aufmerksam gemacht wurde.

Fur das amerikanische Management war die Betriebsversammlung in Neuss ein schwerwie-
gendes Problem, denn das in Neuss gefertigte Maxxum-Traktorenmodell konnte nicht an ei-
nem anderen Produktionsstandort hergestellt werden. Das primére Ziel war folglich eine bal-
dige Wiederaufnahme der Produktion. Am 5. November 1993 fand schlief3lich unter grof3er
oOffentlicher Aufmerksamkeit eine Versammlung statt, auf der der damalige Case-Europachef
den endguiltigen Stillegungsbeschluf® fir den Neusser Standort im Jahre 1996 verkiindete. Der
Betriebsrat war daraufhin gezwungen, die Betriebsversammlung abzubrechen, denn nur unter
der Pramisse, dal3 die Case-Beschéftigten wieder unmittelbar ihre Arbeit aufnehmen wirden,
war die Neusser Geschéftsfuhrung bereit, in die Verhandlungen Uber Interessenausgleich und
Stillegungssozial plan einzutreten.

% Djese Betriebsversammlung wurde vom damaligen Geschéftsfiihrer fiir Personal und Recht de facto al's
Arbeitskampf gewertet.

2 Hierbei soll es sich um die langste Betriebsversammlung der bundesdeutschen Wirtschaftsgeschichte gehandelt
haben. Die Form einer Betriebsversasmmlung wurde aus arbeitsrechtlichen Griinden gewéhlt. Die Case-
Beschéftigten waren von 6.00 bis 14.00 Uhr zur Anwesenheit im Werk verpflichtet. Ein offizieller Streik wurde
zu keiner Zeit ausgerufen. Die Geschéftsfihrung drohte mehrmals damit, mittels Einstweiliger Verfligung die
Betriebsversammlung aufheben zu lassen. Beteiligte der 1G Metall waren verwundert, dafl dieser Schritt nicht tat-
sachlich umgesetzt wurde. Moglicherweise beflirchtete die Geschéftsfiihrung des Neusser Werkes, dal3 es auf-
grund der sehr angespannten Stimmung innerhalb der Belegschaft zu Ausschreitungen gekommen wére, die dem
Ansehen des Unternehmens geschadet hétten.
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4.3 Die Gestaltung von I nteressenausgleich und Sozialplan

Am 15. Mé&rz 1994 unterzeichneten die Geschaftsfiihrung und der Betriebsrat von Case einen
Interessenausgleich und einen Sozialplan, in denen die Modalitéten der Stillegung des Neusser
Traktorenwerkes geregelt wurden. Der Interessenausgleich und der Sozial plan bezogen sich zu
diesem Zeitpunkt noch ausschliefdlich auf den Produktionsbereich, da der Case-Konzern zu-
néchst beabsichtigte, den Verwaltungsbereich aus dem Stillegungsbeschlul? auszuklammern.
Erst am 13. Mérz 1995 wurden ein Interessenausgleich und ein Sozialplan unterzeichnet, in
denen auch der Personalabbau im Verwaltungsbereich fur ca. 150 Angestellte geregelt wurde.

Die Schlief3ung der Neusser Case-Gief3erei wurde als erste Teilstillegung auf Ende November
1994 fixiert. Hiervon waren laut Interessenausgleich bis zu 290 Arbeitsplétze betroffen.” Der
Schliefungstermin des tbrigen Produktionswerkes sollte nicht vor dem 30. Juni 1996, aber
voraussichtlich nicht spéter as nach dem 31. Dezember 1996 liegen. Allen Mitarbeitern, die
zum Zeitpunkt der Unterzeichnung des Interessenausgleichs im Produktionsbereich auf3erhalb
der Giel3erei beschéftigt waren, wurde eine Beschéftigungsgarantie bis zum 30. August 1996
gegeben. Die Produktion der zum damaligen Zeitpunkt noch in Neuss laufenden Maxxum-
Traktorserie sollte einschliefdlich konstruktiver Verbesserungen im Umfang des gesamten
Weltmarktbedarfs bis zum Auslaufen dieses Modells fortgefuhrt werden. Traktor-
Neuentwicklungen wurden jedoch fir den Standort Neuss explizit ausgeschlossen. Mit dem
Auslaufen der Maxxum-Produktion sollte dann der gesamte noch in Neuss befindliche Pro-
duktionsbereich geschlossen werden.

Zur Milderung der wirtschaftlichen Nachteile sah der Sozialplan Abfindungsieistungen von
durchschnittlich 82.500 DM pro Arbeitnehmer des Produktionsbereiches vor.** Die Berech-
nung der individuellen Abfindungssumme erfolgte unter Berlicksichtigung der Faktoren Alter,
Dienstzeit sowie Bruttomonatsverdienst. Die Hohe der individuellen Abfindung stieg dabel
kontinuierlich mit zunehmender Dienstzeit und zunehmendem Alter bis zur Vollendung des
55. Lebengahres an. Da die Produktion im Neusser Case-Werk nach Abschlufd des Sozial-
plans im Mé&rz 1994 noch zwei Jahre weiterlaufen sollte, wurden im Sozialplan monetére An-
reize verankert, die das vorzeitige Ausscheiden von Arbeitnehmern aus dem Unternehmen
verhindern sollten.® So erhielten Mitarbeiter, die von sich aus kiindigten und das 55. Lebens-
jahr noch nicht vollendet hatten, eine nur anteilige Sozialplanabfindung. Die Abfindung fiel
um so niedriger aus, je jinger die kiindigenden Beschéftigten waren und je friher ihre Kindi-
gung erfolgte. Die individuelle Abfindung konnte dagegen erhoht werden, wenn es (1) in der
Auslaufphase der Produktion zu keinen von der Belegschaft zu verantwortenden rechtswidri-
gen Arbeitsunterbrechungen kam, wenn (2) dartiber hinaus die Belegschaft , konstruktiv mit
der Case-Geschéftseitung zusammenarbeitete und diese nicht rechtswidrig behinderte und
schliefdlich, wenn (3) im Neusser Case-Werk alle in der Interessenvereinbarung festgelegten
Qualitéts- und Produktivitétsstandards erreicht wurden. Die Erhdhung der individuellen Ab-

% | nsgesamt wurden letztlich nur 191 Arbeitnehmer im Zuge der GieRerei-Stillegung entlassen.

2 Die durchschnittliche Abfindung firr ausscheidende Verwaltungsbeschaftigte lag mit 142.500 DM deutlich hé-
her als die der Beschéftigten des Produktionsbereichs.

% Der Sozialplan firr den Verwaltungsbereich von Case beinhaltete keine individuelle Erhéhung der Abfindung
aufgrund des Erreichens der Qualitédts- und Produktivitasstandards, da hier kein unmittelbarer Zusammenhang
zwischen Arbeitdeistung und Produktivitét unterstellt wurde.



39

findung betrug pro Monat ein Finftel des Bruttomonatslohns. Damit wurden im Sozialplan
deutliche Anreize fir die noch nicht 55jahrigen Produktionsarbeiter gesetzt, das Case-Werk
trotz Stillegungsbeschluf? nicht vorzeitig zu verlassen und dartiber hinaus ihre Arbeitsleistung
zu steigern.

Auf der anderen Seite schuf der Sozialplan fur Mitarbeiter, die das 55. Lebengahr vollendet
hatten, starke Anreize, das Unternehmen freiwillig, schon vor dem Stillegungstermin und vor
Erreichen des 56. Lebeng ahres zu verlassen. Denn digjenigen, die mit Vollendung des 55. Le-
bengjahres freiwillig aus dem Unternehmen ausschieden, erhielten den hdchsten Faktor, nach
dem unter Berticksichtigung der Dienstzeit die Abfindungssumme errechnet wurde. Ein weite-
rer Verbleib im Betrieb hétte dagegen wieder zu einer reduzierten Abfindung gefihrt, da der
Faktor fur die Berechnung der Abfindungssumme ab dem vollendeten 56. Lebensjahr wieder
kontinuierlich bis zum vollendeten 64. Lebengahr abgesenkt wurde. Diese Sozia planlogik
mul3 vor dem Hintergrund des zu diesem Zeitpunkt noch gultigen Arbeitsforderungsgesetzes
(AFG) betrachtet werden. Nach 8§ 128 (1) AFG waren Arbeitgeber gegeniiber der Bundesan-
stalt fur Arbeit zur Ruckerstattung von Arbeitslosengeld von ehemaligen Beschéftigten ver-
pflichtet, die bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses das 56. Lebensjahr vollendet hatten und
die innerhalb der letzten vier Jahre vor dem Tag der Arbeitsosigkeit mindestens 720 Kalen-
dertage bel ihm in einer die Beitragspflicht begrindenden Beschéftigung gestanden hatten.
Diese Erstattungspflicht trat jedoch nicht ein, wenn das Arbeitsverhdtnis vor Vollendung des
56. Lebeng ahres beendet wurde.

Zusétzlich zu den Abfindungen wurden im Sozialplan ,, Sonstige Sozial planleistungen* veran-
kert. Hiermit stellte Case den ausscheidenden Belegschaftsmitgliedern finanzielle Hilfen in
Hohe von insgesamt 3,3 Millionen DM fir ,, Schulung und Beratung® sowie 465.000 DM als
,Hartefonds* zur Verfiigung.*® Die konkreten Gegenstande, der Umfang sowie die Einzelhei-
ten Uber die Sozialplanleistungen fur Schulung und Beratung waren selbst nicht im Sozialplan
geregelt, sondern es wurde lediglich festgelegt, dal? eine paritétisch aus Unternehmensleitung
und Betriebsrat zu besetzende Kommission hiertiber zu entscheiden hatte. Diese Kommission
bestand aus acht Mitgliedern. Der Vorsitz wurde vom Geschéftsfihrer fir Personal und Recht,
der stellvertretende Vorsitz vom Betriebsratsvorsitzenden wahrgenommen.?” Insgesamt waren
die Leistungen fur Schulung und Beratung zum Zeitpunkt der Sozial planunterzeichnung noch
ein vollig , offenes* Sozialplanelement. Die Grundsétze fir die Gewahrung von finanziellen
Mitteln aus diesem Fonds wurden erst am 13. Januar 1997, das heif3t erst nach gut drei Jahren,
in den , Anwendungskriterien fur Entscheidungen Uber Antradge zur FOrderung aus dem Sozi-
alplanfonds* durch die paritétisch besetzte Kommission festgel egt.

Die Bereitstellung der arbeitsmarktpolitischen Malinahmen, die den Case-Beschéftigten spater
im Zentrum fir Arbeit und Beschéftigung (ZAB) angeboten wurden, war dagegen kein Ge-
genstand des Stillegungssozia plans, denn die Ideen zur Grindung des ZAB wurden erst nach
Abschluf des Sozialplans entwickelt. Das ZAB wurde den Case-Beschéftigten insofern ,,zu-
sétzlich* zu den Sozialplanleistungen zur Verfligung gestellt.

% Die Entscheidungen tiber Einzelzuwendungen aus dem Hartefonds wurden vom Verwaltungsrat der Unterstiit-
zungskasse der Case Germany GmbH getroffen. Nicht ausgeschopfte Mittel aus dem Héartefonds sollten in die
Sonstigen Sozia planleistungen fur Schulung und Beratung Ubergehen.

% Die konstituierende Sitzung der paritétisch besetzten Kommission fand am 14. Juni 1994 statt.
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4.4 DieAusaufphase der Produktion: Einfihrung von lokalen
Optimierungsmal3nahmen und Hoffnung auf den Erhalt des Neusser Werkes

Die Ausgestaltung des Sozialplans und die arbeitsmarktpolitischen Aktivitéten im ZAB stehen
in engem Zusammenhang mit der Art und Weise, in der das Case-Werk stillgelegt werden
sollte: Die Produktion sollte planmé&f3ig nach definitivem Schlief3ungsbeschluf noch weitere
zwel Jahre weitergefiihrt werden. Trotz fehlender Bestandsperspektive begann das ortliche
Management das Produktionswerk durch die Einfihrung von lokalen Optimierungsmal3nah-
men zu modernisieren. Noch Ende 1993 wurde in Neuss mit einem Investitionsvolumen von
1,5 Millionen Dollar ein Produktionsplanungssystem installiert. Dartber hinaus zahlten zu
den Optimierungsmal3nahmen die Einfihrung von Fehlzeitenmanagement, die Etablierung der
ISO-Norm 9000 ff. sowie die Einfiihrung von Qualitéts- und Arbeitssicherheitsmanagement.?

Die Optimierungsmal3nahmen fihrten im Ergebnis zu einer Erhthung der Produktivitét, zu
einer Reduzierung der Fehlzeiten, zu einer deutlichen Belebung des betrieblichen Vorschlag-
wesens und zu einer Abnahme von Betriebsunfallen (vgl. Kehlenbach 1997). Zum damaligen
Zeitpunkt hiefd esin Neuss, dal3 das Case-Werk erstmalig seit vielen Jahren wieder ,, schwarze
Zahlen® schrieb, und dies nach beschlossener Werkstillegung! Dieser Tatbestand nahrte natir-
lich im Betrieb die Hoffnung auf eine Revision des Stillegungsbeschlusses. Aus unserer Per-
spektive ist nicht definitiv entscheidbar, inwieweit diese Hoffnungen durch das ortliche Ma-
nagement bestérkt wurden - mit Sicherheit waren sie als Motivationseffekte fir die Produktion
nicht unwillkommen.® Andererseits bargen die Vorstellungen von einer Weiterfiihrung des
Neusser Werkes auch Konfliktpotential in sich. So Ubte der Betriebsrat Druck auf die Case-
Geschéftsfiihrung aus und forderte, den Case-Konzern davon zu tberzeugen, dal3 am Standort
Neuss profitabel gearbeitet werden kann. Um dies dem Konzern beweisen zu kénnen, sollten
zusétzliche Auftrége fur die Schlepperproduktion angenommen werden. Diese Forderung war
realistisch, da seinerzeit eine verstarkte Nachfrage nach dem in Neuss produzierten Schiep-
permodell herrschte. Schliefdich wurden die Produktionsplane kontinuierlich gesteigert. Die
anfallende Mehrarbeit im Neusser Werk mufte in der Auslaufphase zum Teil mit Uberstunden
bewéltigt werden. Der Abschlul’ einer Betriebsvereinbarung am 7. Mérz 1997, in der aufgrund
»unvorhergesehener Entwicklungen innerhalb der internationalen Case-Gruppe® der Termin
fur die Schlief3ung des Produktionsbereiches in das Jahr 1997 verschoben wurde, trug sicher-
lich nochmalig dazu bei, die Hoffnungen der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen auf den
Erhalt ihrer Arbeitsplétze zu bestarken und die Gedanken an eine notwendige berufliche Neu-
orientierung zu verdréngen.®* Fir diese Arbeitnehmer, von denen zu diesem Zeitpunkt noch
viele an die Weiterfiihrung des Betriebs geglaubt haben durften, grindete Case das ZAB.

% Die Einfulhrung der 1okalen Optimierungsmalinahmen wurde ganz wesentlich durch den damaligen Geschéfts-
fuhrer fir Personal und Recht eingeleitet, der ebenso fur den Aufbau des ZAB verantwortlich war.

% Ein Hinweis ergibt sich aus der Formulierung des damaligen Geschaftsfilhrers fiir Personal und Recht:
+Zwecks Offenhaltung strategischer Optionen ist es ebenso wichtig, trotz bevorstehender Stillegung Verfahrens-
innovationen vorzunehmen® (Interview).

% Diese Hoffnungen wurden zeitweise auch dadurch unterstiitzt, dai3 der Case-Konzern im Sommer 1996 den
Osterreichischen Landmaschinenhersteller Steyr Landmaschinentechnik AG tbernahm. Allerdings war diese
Ubernahme lediglich mit der ErschlieRung eines Marktsegmentes verbunden und hatte letztlich keine Auswir-
kungen fur den Neusser Case-Standort im Sinne einer moglichen Produktionsweiterfihrung.



41

4.5 Entstehungsprozel? des,, Zentrumsfir Arbeit und Beschéaftigung*

Die Grundung des ZAB war fur Case nicht nur arbeitsmarktpolitisch, sondern auch betriebs-
wirtschaftlich motiviert. Denn aufgrund der langen Auslaufphase des Neusser Werkes erhoffte
sich das lokale Management, die Arbeitnehmer trotz des Stillegungsbescheids durch die An-
gebote im ZAB noch eine gewisse Zeit weiter an das Unternehmen binden zu kdnnen und die
Produktionsauslaufziele zu erreichen. Die Darstellung der ZAB-Detailkonzeption wird zeigen,
daid die Neusser Geschéftsfihrung versuchte, den offensichtlichen Zielkonflikt zwischen Auf-
rechterhaltung der Produktion und Orientierung der Beschéftigten auf den externen Arbeits-
markt durch eine Organisationsform des ZAB aufzuldsen, in der die Forderung der Beschéfti-
gungsfahigkeit as ein Prozef3 gestaltet wurde, der parallel mit dem Auslaufen der Produktion
Uber einen mehrere Monate dauernden Zeitraum einhergehen sollte. Idealtypisch sollten die
Arbeitnehmer erst dann Case verlassen und eine neue Arbeitsstelle bel einem anderen Unter-
nehmen antreten, wenn die Unternehmensaustritte nicht mehr zu einer Stérung des Betriebs-
ablaufs fihren warden.

Das ZAB war mit seiner Konzeption, die personalpolitischen Ziele des Unternehmens und
allgemeine arbeitsmarktpolitische Ziele zu verzahnen, zur damaligen Zeit in Deutschland ein
Novum. Haufig, wenn neue Wege beschritten werden, bedarf es charismatischer Akteure, die
ihre Ideen gegen ein (zunéchst) abwehrendes Umfeld durchsetzen. In Neuss war es der Ge-
schéftsfuhrer fir Personal und Recht der Case Germany GmbH, der nach erfolgtem Stille-
gungsbeschluf3 die Idee eines Zentrums entwickelte, in dem die (noch) Beschéftigten schon in
der Produktionsauslaufphase auf den externen Arbeitsmarkt vorbereitet werden sollten. Inspi-
riert wurde er bei der Konzipierung des ZAB durch arbeitsmarktpolitische Aktivitéten, die der
Case-Konzern im Rahmen der ,, Rekonversion® am franzésischen Standort in Tracy eingeleitet
hatte.®* Das Konzept des ZAB war insofern nicht generell neu, es wurde zu diesem Zeitpunkt
jedoch erstmalig in Deutschland umgesetzt.

Der Gedanke, eine arbeitsmarktpolitische Ziel setzung wéahrend der noch laufenden Produktion
zu verfolgen, stiefd anfanglich bei der Belegschaft, dem Betriebsrat und der |G Metall auf we-
nig Akzeptanz. Aufgrund der guten Sozia planausstattung mit dem Element der Sonderlei-
stungen fur Qualifizierung und Beratung sowie der langgestreckten betrieblichen Auslaufpha-
se

préferierte die zustandige 1G Metall-Bezirksleitung den Aufbau einer Beschéftigungs- und
Qualifizierungsgesellschaft® in Neuss, in der die von Arbeitsosigkeit bedrohten Case-

3 Die franztsische Arbeitsmarkt- und Personal politik wurde Anfang der 80er Jahre im Rahmen des Personal ab-
baus in der Industrie mit dem Modell ,Reconversion des salariés’, was Ubersetzt soviel heil3t wie die berufliche
Neuorientierung von Beschéftigten, erganzt. Rekonversion zielt darauf ab, Personalabbau unter Verantwortung
der entlassenden Unternehmen im Sinne eines , externen Strukturwandels® zu bewdltigen. Neben Qualifizie-
rungsmal3nahmen beinhaltet Rekonversion in Frankreich branchentibergreifende berufliche Neuorientierung,
Unterstitzung bei Existenzgrindungen, Arbeitsvermittiung sowie Eingliederungshilfen. Die Rekonversationsve-
reinbarungen in der franzdsischen Stahl- und Werftenindustrie waren Vorreiter fir die Verankerung einer Rekon-
versationsperiode im allgemeinen Arbeitsrecht (Code du travail). Die finanzielle Beteiligung des Staates an der
Rekonversion ist unterschiedlich und richtet sich nach der spezifischen regionalen Arbeitsmarktsituation sowie
nach dem Engagement des Betriebes fir seine zu entlassenden Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen (vgl. dazu
Bosch 1990, S. 123ff.; Outin 1991).

3 Zur Entwicklung und Konzeption von Beschéftigungsgesellschaften vgl. Knuth (1996, S. 27-28); zur Entste-
hung der Rahmenkonzeption , Beschaftigungsgesellschaft Stahl“ der 1G Metall vgl. Benz-Overhage/ Bierbaum
(1991, S. 63-78).
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Beschéftigten kontinuierlich hétten qualifiziert werden kénnen. Zu diesem Zweck wére es
nach Meinung der IG Metall moglich gewesen, Gruppen von Arbeitnehmern rotierend aus
dem noch laufenden Betrieb zu nehmen. Dartiber hinaus sah die IG Metall die Moglichkelit,
durch die Einbindung von Stadt, Land, Arbeitgeberverbénden und Gewerkschaften eine Be-
schéftigungs- und Qualifizierungsgesellschaft regional verankern zu kénnen: ,, Auf diese Wel-
se hétte eine strukturpolitisch wirksame Institution aufgebaut werden kdnnen, die auch langer-
fristig - zum Beispiel fur die Forderung von Unternehmensansiediungen - hétte tétig sein kon-
nen“ (Interview mit dem IG Metall Bezirksvertreter).® Ein weiterer Grund, der aus gewerk-
schaftlicher Perspektive fur eine Beschéftigungs- und Qualifizierungsgesellschaft sprach, war,
dal3 eine regional verankerte Einrichtung ihre Aktivitaten Gber den Bestand des Unternehmens
Case in Neuss hinaus hétte sichern kdnnen, das heil3t, Arbeitsmarktpolitik und konzernpoliti-
sche Strategien wéren stérker voneinander entkoppelt worden. Aus gewerkschaftlicher Per-
spektive durfte der Aufbau einer Beschaftigungs- und Qualifizierungsgesellschaft unter Nut-
zung von Strukturbedingter Kurzarbeit zudem erstrebenswert gewesen sein, um die Beschéfti-
gungsverhadltnisse der Arbeitnehmer Uber den eigentlichen Stillegungszeitpunkt hinaus ver-
langern und somit entstehende Arbeitslosigkeit zumindest zeitlich hinauszdgern zu kénnen.
Die |G Metall war dartiber hinaus davon Uberzeugt, dal3 die inhaltlichen Elemente, die fir das
ZAB angedacht waren (vgl. Abschnitt 4.6), auch in einer Beschéftigungs- und Qualifizie-
rungsgesellschaft hétten integriert werden konnen. Entsprechende Umsetzungsvorschlage
wurden hierzu ausgearbeitet.*

Die Konstruktion einer Beschaftigungs- und Qualifizierungsgesellschaft wurde aber von den
Neusser Geschéftsfihrern als eine ,, Scheinlésung” betrachtet, da ein solches Modell ihrer Ein-
schétzung nach aufgrund seines institutionellen Aufbaus besonders teuer und zum anderen zu
trage gewesen wére (vgl. Kehlenbach / Stricker 1996, S. 402; Case 1995, S. 23). Aber auch
der Case-Betriebsrat verhielt sich wahrend der Sozialplanverhandlungen nur sehr zuriickhal-
tend zum Aufbau einer in der Region verankerten arbeitsmarkt- und strukturpolitischen Insti-
tution. Die IG Metall hatte zumindest den Eindruck, dal3 die Ideen der Geschéftsfihrung zum
Aufbau des ZAB auf den Betriebsrat eine weit grof3ere Anziehungskraft ausiibten. Bezogen
auf die Standortschlieffung von Case in Neuss lassen sich die Aktivitdten des Case-
Betriebsrates in zwei Phasen unterteilen. Die erste Phase war im Jahre 1993 durch zahlreiche
Aktionen des Case-Betriebsrats und der 1G Metall gekennzeichnet, mit denen das Ziel verfolgt
wurde, die drohende Stillegung des Neusser Traktorenwerkes zu verhindern. Verantwortlich
fur diese Aktionen und fir die Aushandlung des Stillegungssozia plans war mal3geblich der
frihere Betriebsratsvorsitzende von Case, der die Entwicklung des ZAB zum Teil noch mit
beeinfluld hatte. Dieser Betriebsratsvorsitzende schied im April 1995 aus dem Unternehmen
aus, bevor die operative Umsetzung des ZAB im Rahmen der Gesamitstillegung erfolgte. Der
dann folgende Betriebsratsvorsitzende identifizierte sich weit weniger mit der Idee des ZAB
und lehnte eine Beteiligung sowie die Ubernahme von Verantwortung bei der Umsetzung des
ZAB ab - im Unterschied zu einigen anderen Betriebsratsmitgliedern, die dem ZAB positiv

3 Zum Beispiel hétten nach Meinung der 1G Metall die ehemaligen Beschaftigten der Neusser Case-Gieferei im
Rahmen einer Beschéftigungs- und Qualifizierungsgesellschaft fir eine Wiedernutzbarmachung des Gief3ereige-
|andes eingesetzt werden kdnnen.

% Nach Forderung des Betriebsrates wurde ein gewerkschaftsnaher Berater zu Beginn der ZAB-Entwicklung mit
involviert. Zeitweise wurde wahrend der Arbeitsmarktkonferenzen angedacht, diesen Berater as einen der Ge-
schéftsfihrer der spateren Tragerinstitution des ZAB einzusetzen, was letztlich jedoch nicht umgesetzt wurde.



gegenuberstanden. Das heildt, die zweite und letzte Phase der betrieblichen Mitbestimmung
war innerhalb des Betriebsrats von sehr gegensétzlichen Positionen zu den arbeitsmarktpoliti-
schen Aktivitéten im ZAB geprégt. Insgesamt war das ZAB damit vor alem ein ,Kind“ der
Geschéftsfuhrung.

Politische Unterstiitzung fur die Entwicklung des ZAB erhielt die Firma Case durch den Bur-
germeister der Stadt Neuss, der im Méarz 1994 zu einer Arbeitsmarktkonferenz mit dem The-
ma , Forderung von neuen Arbeitsplatzen* aufrief.® Mitte April 1994 fand diese Arbeits-
marktkonferenz unter Beteiligung von Vertretern verschiedener Unternehmen (darunter Case),
der IG Metall, der Arbeitsverwaltung, der Industrie- und Handelskammer, der Kreishandwer-
kerschaft, der Kommunal- und Landesregierung, von Banken, Beratern und karitativen Ein-
richtungen statt. Auf der Arbeitsmarktkonferenz wurde der Versuch unternommen, gemein-
sam mit personal abbauenden Unternehmen Ideen fur die Wiedereingliederung von zu entlas-
senden Arbeitnehmern zu entwickeln. Im Zentrum der Diskussion stand ein vom Geschéfts-
fuhrer fUr Personal und Recht der Firma Case vorgelegtes ,, Programm zur Forderung der lo-
kalen Wirtschaft und zur Wiedereingliederung“, das im Zusammenhang mit der Schlief3ung
des Neusser Case-Standortes entwickelt wurde.* In diesem Kontext wurden verschiedene Va
rianten dargestellt, mit denen mogliche Arbeitslosigkeit in der Neusser Case-Belegschaft ver-
mieden werden sollte. Die Kooperation zwischen dem Geschéftsfiihrer von Case und dem Di-
rektor des M dnchengladbacher Arbeitsamtes” gestaltete sich dabel jedoch als schwierig. Hier-
zu durfte mal3geblich beigetragen haben, dal? der M dnchengladbacher Arbeitsamtsdirektor erst
durch Presseberichte Uber die anstehende Schlief3ung des Neusser Case-Werkes erfahren hatte.
Case selbst hatte es versaumt, das Arbeitsamt vor offizieller Bekanntgabe des Stillegungsbe-
schlusses hiertiber zu informieren. Vor dem Hintergrund, dal3 in der Vergangenheit eine inten-
sive Zusammenarbeit zwischen Case und der Arbeitsverwaltung stattgefunden hatte - sowohl
bei Fragen der Personalbeschaffung als auch bel Personalentlassungen -, wurde das Verhand-
lungsklima aufgrund der Mif3achtung der traditionellen Kooperationsstrukturen stark beein-
tréchtigt.®

* Hierbel handelte es sich nicht um die erste Neusser Arbeitsmarktkonferenz. Diese fand bereits am
8. September 1988 statt. Ziel der ersten Arbeitsmarktkonferenz war es, Mal3nahmen im kommunalen Bereich zur
Milderung der Arbeitslosigkeit und ihrer Auswirkungen zu entwickeln. Im Mittel punkt der Uberlegungen standen
besonders benachteiligte Gruppen des Arbeitsmarktes wie Langzeitarbeitsose sowie gesundheitlich einge-
schrénkte und &ltere Arbeitslose.

% Im weiteren Verlauf der Entwicklung ist dieses Programm namentlich nicht wieder in Erscheinung getreten.
Weitere Themen auf dieser Arbeitsmarktkonferenz waren: Die Grindung von Unternehmenspools as Zusam-
menschlufd von Neusser Unternehmen, die Arbeitskraftebedarf signalisieren, der Aufbau einer Beschéftigungs-
und Qualifizierungsgesellschaft, die Forderung von Teilzeitarbeit und Existenzgriindungen sowie die mogliche
I nanspruchnahnme von Forderprogrammen des Landes und der Européischen Union.

3 Die Stadt Neuss zahlt zum Bezirk des Arbeitsamtes Ménchengladbach, das in Neuss eine Nebenstelle unter-
halt.

% Erklarend fir dieses strategisch eher ungeschickte Verhalten des Case-Vertreters 18Rt sich anfilhren, daR dieser
selbst erst kurz vor Bekanntgabe des Stillegungsbeschlusses in das Unternehmen nach Neuss gewechselt war und
moglicherweise mit den Kooperationsstrukturen zwischen Case und der Arbeitsverwaltung nicht vertraut war.



Obwohl die ortliche Arbeitsverwaltung auch in den dann folgenden Arbeitsmarktkonferenzen
eingebunden war, schien sich bereits zu diesem Zeitpunkt eine gewisse Konkurrenzsituation
zwischen Case und der Arbeitsverwaltung entwickelt zu haben. Meinungsverschiedenheiten
entzindeten sich vor alem an den Fragen, ob im ZAB ,unerlaubte® Arbeitsvermittiung be-
trieben werden sollte und ob die dem ZAB zugrunde gelegte K ostenstruktur angemessen sei.
Diese Konkurrenzsituation zwischen Case und dem ortlichen Arbeitsamt muf3 auch vor dem
Hintergrund betrachtet werden, dal3 noch bis zum 31. Juli 1994 privaten Arbeitsvermittiern
die gewerbsmalige Vermittlung von Arbeit untersagt war (vgl. hierzu Walwei 1997). Die
rechtlichen Rahmenbedingungen der Arbeitsvermittiung befanden sich damit genau zu der
Zeit in ihrer Umgestaltung, als das ZAB aufgebaut wurde. Dies dirfte nicht nur zu Unsicher-
heit bel den Verantwortlichen von Case, sondern auch bei den Vertretern der Arbeitsverwal-
tung gefuhrt haben.

Auf der dann folgenden Arbeitsmarktkonferenz am 31. Mai 1994 signalisierten Vertreter des
nordrhein-westfalischen Wirtschaftsministeriums und des damaligen Ministeriums fir Arbeit,
Gesundheit und Soziales ihre Bereitschaft zur Forderung eines ,,Neusser Modells®, mit dem
die Wiedereingliederung der ausscheidenden Case-Arbeitnehmer gefordert werden sollte. Die
Ministerien machten allerdings eine Beteiligung der ortlichen Arbeitsverwaltung® sowie eine
Einbindung von Unternehmen, die entlassene Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen wieder
»aufnehmen” wirden, zur Voraussetzung fir eine solche Foérderung. Da das Unternehmen Ca-
se nicht selbst als Empfanger der Fordermittel fungieren konnte, wurde nach weiteren Ge-
spréchsrunden Anfang Juli 1994 entschieden, die notwendigen Antrége fur eine Landesforde-
rung durch das Berufshildungswerk Neuss stellen zu lassen. Dartiber hinaus wurde ein Auf-
trag fur die Erarbeitung einer Detailkonzeption fir das Neusser Modell vergeben.® Ferner
wurde auf massiven Druck der Arbeitnehmerseite beschlossen, die Sozialforschungsstelle
Dortmund mit einer Qualifikationspotentialanalyse fur das Case-Werk zu beauftragen (vgl.
Abschnitt 4.10.2).

Als Modellprojekt erhielt Case zur Umsetzung des ZAB eine Forderung aus dem Landespro-
gramm PROFIS in Hohe von 1,5 Millionen DM. Das ZAB war damit zwar Offentlich gefor-
dert, nicht jedoch mit Mitteln der Bundesanstalt fir Arbeit. Denn diese kann erst mit Inkraft-
treten des SGB 111 seit dem 1. Januar 1998 arbeitsmarktpolitische Sozial planmal3nahmen nach
§ 254 ff. SGB Il bezuschussen. Die Bewilligung der Fordermittel erfolgte Uber das Ministeri-
um fur Wirtschaft, Mittelstand, Technologie und Verkehr NRW. Insgesamt wurden die

Kosten fur das ZAB nach Angabe des nordrhein-westfadlischen Arbeitsministeriums auf 2,5
Millionen DM veranschlagt, von denen die Case Germany GmbH 1 Million DM in Form von
internen Personalkosten und Infrastruktur tbernahm.

* Der Direktor des Ménchengladbacher Arbeitsamtes wurde schlieflich Mitglied des GAB-Beirates, der spateren
Tréagergesellschaft des ZAB.

“0 Da zu diesem Zeitpunkt bereits Entlassungen bei Case aufgrund der GieRerei-Stillegung erfolgten, tibernahm
das Berufshildungswerk Neuss stellvertretend fir die noch zu griindende Trégergesellschaft die Antragstellung
fur die zur Konzepterstellung bendtigten offentlichen Férdermittel. Nach diesen Aktivitéten schied das Berufsbil-
dungswerk vollstéandig als Akteur bei der ZAB-Griindung aus, da es als potentieller Weiterbildungstrager aus
wettbewerbsrechtlichen Grinden den Forderantrag fur die operative ZAB-Umsetzung nicht stellen konnte. Die-
sen stellte schliefdlich die GAB al's gemeinniitzige Tragergesell schaft.



Nachdem im Verlauf der Arbeitsmarktkonferenzen deutlich wurde, dal3 zum Aufbau des ZAB
die Grundung einer Trégerinstitution notwendig wurde, stellte sich die Frage, wer as Gesdll-
schafter einer solchen Institution eintreten wirde. Obwohl anfanglich auch die Industrie- und
Handel skammer M onchengladbach hierfir angedacht war, wurden letztlich der Arbeitgeber-
verband Metall- und Elektroindustrie Dusseldorf und Umgebung e.V., die Kreishandwerker-
schaft Kreis Neuss sowie die Stadt Neuss Gesellschafter der ,, Gesellschaft fir Arbeit und Be-
schaftigung mbH* (GAB) (vgl. Schaubild 4.1). Am 4. Juli 1995 wurde diese Gesellschaft in
das Handelsregister als gemeinniitziges Unternehmen mit dem Unternehmenszweck ,, Koordi-
nation und Durchfiihrung von Projekten zur beruflichen Neuorientierung und Qualifizierung
von Arbeitslosigkeit bedrohter Arbeitnehmer” eingetragen.” Die Geschéftsfihrung der GAB
wurde jewells von zwei Vertretern der Case Germany GmbH sowie der Stadt Neuss Uber-
nommen.

Schaubild 4.1: Organisatorischer Aufbau desZAB und seiner Trager struktur

Gesellschaft fur Arbeit und Beschaftigung mbH
(GAB)
Stadt Neuss, Arbeitgeberverband, Kreishandwerkerschaft

Beirat der GAB
Betriebsrat Case, LAA, =
AA-Neuss, Land NRW, IG Metall

Geschéftsfuhrung der GAB
Vertreter der Stadt Neuss,
Vertreter Case

Projektleitung ZAB
Personalleiter Case

Paritatische Kommission
Geschéftsfihrung Case, |H
Betriebsrat Case

Berater
des ZAB

Quelle: Case Germany GmbH © Institut Arbeit und Technik, 1998

1 Das Stammkapital der GAB wurde zu zwei Vierteln von der Stadt Neuss, zu einem Viertel von der Kreishand-
werkerschaft Neuss und zu einem Viertel vom Arbeitgeberverband Metall- und Elektroindustrie Dusseldorf und
Umgebung e.V. erbracht. Die GAB besitzt aul3er den Geschéftseinlagen kein eigenes Vermdgen. Obwohl mittler-
weile das ZAB nicht mehr existiert, nachdem sich die Case Germany mit Stillegung ihres Neusser Werkes aus
den arbeitsmarktpolitischen Aktivitéten zurtickgezogen hat, besteht der Gesellschaftsmantel der GAB weiterhin.
Zum Zeitpunkt der Berichterstellung war noch nicht definitiv festgelegt, welche Funktion die GAB in Zukunft
haben wird.
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Die GAB wurde durch einen Beirat unterstiitzt, dem neben dem Betriebsrat von Case Vertreter
des Landesarbeitsamtes, des Ortlichen Arbeitsamtes, der Landesregierung sowie der |G Metall
angehorten. Zwar besald der Beirat keine Weisungsbefugnisse gegenliber der GAB und dem
ZAB, jedoch waren hier Vertreter derjenigen Institutionen anwesend, die Uber eine fachliche
Beratung hinaus auch eine Diskussion Uber die politischen Implikationen des ZAB ermog-
lichten.”? Charakteristisch fur die GAB war, dal3 ihre Aufgaben ausschliefdlich durch ehren-
amtliche Funktionstrager geleistet wurden, das heil%, es existierten fur die GAB-
Geschéftsfiihrung keine eigenen Personastellen. Vielmehr muldten die Geschéftsfuhrer ihre
Aufgabe neben ihrem eigentlichen Tagesgeschéft zu erfullen. Insofern ist es nicht verwunder-
lich, dal3 die inhatliche Einflunahme der GAB als auch des GAB-Beirats auf das ZAB eher
in einem geringen Ausmal} stattfand: ,, Es wurde auf die Realisierung des Konzeptes geachtet.
Im wesentlichen ist die Entstehung des ZAB durch Case gesteuert worden. Das Landesar-
beitsamt, das Wirtschaftsministerium und das Arbeitsministerium haben es begutachtet und
ihr Okay gegeben* (Interview mit einem friiheren GAB-Geschéftsfuihrer). Die Aufgabe des
stadtischen GAB-Geschéftsfuhrers konzentrierte sich vor allem darauf zu prifen, ob die 6f-
fentlichen Fordermittel adaquat verwendet und verwaltet wurden.

4.6 Das Detailkonzept desZAB

Das Detailkonzept als Grundlage fur die operative Umsetzung des ZAB wurde 1994 von ei-
nem franzosischen Beratungsunternehmen erarbeitet, mit dem der Case-Konzern bereits Er-
fahrungen im Rahmen von Personalabbau in seinen franzosischen Produktionswerken ge-
sammelt hatte. Aus dem nachfolgendem Zitat geht die zentrale Zielsetzung des ZAB hervor:

»Die Verantwortung der Arbeitgeber fur ihre Mitarbeiter einerseits und die Perspektive des
ungenutzten Potentials an Arbeitsleistung andererseits haben zu einer Initiative der Unterneh-
men gefihrt, deren Ziel es ist, die von der Arbeitsosigkeit bedrohten Arbeitnehmerinnen
durch praventive und ganzheitliche Mal3nahmen so zu betreuen, zu beraten und zu qualifizie-
ren, dal3 sie gar nicht arbeitslos werden. Das ‘ Zentrum fur Arbeit und Beschéftigung (ZAB)
Neuss' wurde deshalb als Rahmen fur diese Mal3nahmen konzipiert, in welchem die regiona-
len Unternehmen bel der Entwicklung von geeigneten problemspezifischen Mal3nahmen be-
raten und bel deren Umsetzung unterstitzt werden. Die von der Arbeitdosigkeit bedrohten
Arbeitnehmerinnen werden friihzeitig in ein Beratungs- und Qualifikationsprogramm mit der
klaren Zielsetzung der beruflichen Wiedereingliederung aufgenommen. Dieses Programm
verkirzt erfahrungsgemald die Suchzeit und erhoht gleichzeitig die Erfolgschancen am Ar-
beitsmarkt, wodurch auch die Einzelschicksale der Betroffenen wesentlich erleichtert wer-
den... Zusammenfassend kann man aso sagen, dald das Programm fur alle Beteiligten ein
‘Gewinner-Gewinner-Modell’ ist, welches durch seinen innovativen Ansatz eine Licke im
bisherigen Instrumentarium der préventiven Bekampfung der Arbeitslosigkeit schlief3t (vgl.
Case 1995, S. 6, 11).

Grundgedanke bei der Konzipierung des ZAB war, dal3 Beschéftigte, die tber viele Jahre in
ein und dem selben Unternehmen gearbeitet haben, die Bedingungen auf dem externen Ar-
beitsmarkt nicht realistisch wirden einschétzen kénnen. Von den Case-Beschéftigten wurde
angenommen, dal? sie eine ghnlich niedrige Beschéftigungsfahigkeit aufweisen wie Langzeit-
arbeitdose. Beide Gruppen - die eine durch einseitige Erwerbstétigkeit, die andere durch

“2 Der GAB-Beirat tagte etwa drei- bis viermal jahrlich.
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Nichterwerbstatigkeit - waren nach diesem Versténdnis aufgrund der langfristigen Ausgren-
zung aus den Arbeitsmarktprozessen nicht mehr fahig, sich erfolgreich auf dem Arbeitsmarkt
zu bewegen. Ohne zusétzliche Unterstiitzung wére es demzufolge fur diese Gruppen sehr
schwer gewesen, sich unter den Konkurrenzbedingungen auf dem Arbeitsmarkt bei der Suche
nach einer neuen Beschéftigung behaupten zu kénnen.

Im ZAB sollte die Beschéftigungsfahigkeit der von Arbeitslosigkeit bedrohten Case-
Beschéftigten durch eine , Anpassung ihrer Einstellungen und Verhaltensweisen® an die vor-
herrschende Situation auf dem Arbeitsmarkt” verbessert werden, nicht jedoch schwerpunki-
mafdig durch eine Verbesserung der individuellen, berufsfachlichen Qualifikation. Anpas-
sungsweiterbildungen wurden im ZAB-Konzept lediglich als eine ,,ergénzende Leistung” ver-
standen, ,,...welche im Rahmen des ZAB denjenigen Mitarbeitern geboten werden soll, welche
aufgrund ihrer aktuellen Qualifikation bzw. aufgrund der personlichen Zielsetzung bei der be-
ruflichen Wiedereingliederung Licken zum Anforderungsprofil potentieller Arbeitgeber ha
ben* (Case 1995, S. 83).

Die Anpassung von Einstellungen und Verhaltensweisen der Case-Beschéftigten an die vor-
herrschende Situation auf dem Arbeitsmarkt konnte laut ZAB-Konzept dagegen nur durch in-
tensive Betreuung Uber einen langeren Zeitraum von mehreren Monaten hinweg erreicht wer-
den. Die psychologischen Aspekte einer solchen Betreuung wurden dabei as eine , wesentli-
che Grundlage” sowohl fir eine erfolgreiche Stellensuche als auch fur die Leistungsbereit-
schaft der ausscheidenden Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen an einem neuen Arbeitsplatz ein-
geschétzt (vgl. Case 1995, S. 10). Um die Beschéftigungsfahigkeit der von Arbeitslosigkeit
bedrohten Case-Arbeitnehmer zu verbessern und die berufliche Neuorientierung einzuleiten,
wurde im ZAB-Konzept ein ,, Beratungs- und Job-Center” geschaffen, das aus zwei Elementen
bestand:

»  prozef3orientierte Gruppenarbeit in Seminaren und Workshops,
» individuelle Beratungen.

Diese zwei Elemente des Beratungs- und Job-Centers sind als die ,, Kernleistungen” des ZAB
zu verstehen. Neben diesen Angeboten wurden im Rahmen des ZAB sogenannte ,, zusétzliche
Beratungsleistungen” angeboten, zu diesen zéhlten:

»  Qualifizierungsberatung in Kooperation mit dem ortlichen Arbeitsamt,

»  eine Offentlich geforderte Analyse von Ausgrindungspotentialen sowie individuelle
Grundungsberatung durch eine gesonderte Beratungsgesel | schaft,

»  Klassisches Outplacement fir einige Fihrungskréfte,

»  Rentenberatung durch Versichertenélteste der Rentenversicherung,

»  Anayse der individuellen finanziellen Situation in Kooperation mit der ortlichen Stadt-
sparkasse (vgl. Schaubild 4.2).°

Dariiber hinaus wurde von einem Mitarbeiter des Beratungsteams zeitlich parallel zu den ver-
schiedenen Beratungsangeboten Job-Hunting im ZAB betrieben. Die Aufgabe des Job-
Hunters war es, die verdeckte Arbeitskréftenachfrage von Unternehmen aus dem nadheren

43 Die Themen Ausgriindungspotentialanalyse, individuelle Griindungsberatung sowie Management Outplace-
ment wurden im betriebswirtschaftlichen Berichtsteil des Forschungsprojektes untersucht (vgl. Berthel / Kneerich
1998).
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Umgebung zu erschlieffen und den Case-Beschéftigten hiermit zusétzliche Bewerbungsmog-
lichkeiten zu er6ffnen. Unter verdeckter Arbeitskraftenachfrage wurde jener Arbeitskréftebe-
darf von Unternehmen verstanden, der nicht durch Stellenanzeigen in den Zeitungen oder
durch Meldung beim Arbeitsamt bekannt wird, gleichwohl vorhanden ist, aber nur auf infor-
mellem Wege, zum Beispiel zwischen Personalfachleuten von Unternehmen, transparent wird.

Schaubild 4.2 Das ZAB-Beratungsangebot

Zentrum fur Arbeit und Beschéaftigung

(ZAB)
|
Kernleistungen des ZAB Zusatzliche Leistungen im ZAB
Beratungs und Job-Center
Gruppenarbeit i Individuelle Beratung Job-Hunting Qualifizierungsberatung
Seminare und Workshops
Existenzgrindungsprogramm Management-Outplacement
Finanzanalyse Rentenberatung
Quelle: Case Germany GmbH © Institut Arbeit und Technik, 1998

Wir haben bereits erwahnt, dal3 die berufliche Neuorientierung im ZAB in Form eines Prozes-
ses eingeleitet und umgesetzt werden sollte, der je nach individuellem Bedarf der Case-
Beschéftigten Uber mehrere Wochen andauern und paralel zu der noch laufenden Produktion
stattfinden sollte. Idealtypisch sah das ZAB-Konzept vor, da’ die ZAB-Teilnahme mit dem
Besuch einer Informationsveranstaltung beginnt und nach Absolvieren von weiteren 20 Bera-
tungseinheiten im Beratungs- und Job-Center enden sollte (vgl. Case 1995, S. 49; vgl. Tabel-
le4.1). Diese Beratungen waren in Form von Einzelgesprachen, Seminaren und Workshops
durchzufiihren und in sechs Phasen gegliedert. Die ersten beiden Beratungsphasen zahlten
zum Beratungs-Center, die Phasen 3, 4 und 5 zum Job-Center; die Phase 6 markierte schlief3-
lich den Austritt aus dem Unternehmen. Aus dem Ablauf des Beratungs- und Job-Centers
wird ersichtlich, dal3 zu Beginn vor allem die emotionalen Aspekte, die sowohl mit dem Ar-
beitsplatzverlust (Kundigungsschock) als auch mit der anstehenden beruflichen Neuorientie-
rung (mangelndes Selbstvertrauen, Unentschlossenheit) verbunden sind, aufgearbeitet werden
sollten. Erst danach, mit Ubergang in das Job-Center, sollten die Teilnehmer Kenntnisse und
Fahigkeiten erwerben, die zu einer erfolgreichen Bewerbung und damit zu einer Wiederein-
gliederung in den Arbeitsmarkt fihren wirden.
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Tabelle4.1: Idealtypischer Ablauf des Beratungs- und Job-Centersim ZAB
Phasen des Beratungs- Baustein-
Beratungs- baustein Bezeichnung Inhalt des Bausteins
prozesses
D 0 Informationsver- | Erste Informationen Uber das ZAB
Analytische anstaltung und seine Angebote
Phase 1 1. Einzelberatung | Aufnahmegespréch
2 2. Einzelberatung | Eingliederungsgespréch
2 3 1. Seminartag Kennenlernen: Wasist / bietet das
ZAB?
Beratungs- | Aufarbeitung 4 2. Seminartag L ebenszyklusanalyse, L aufbahnbi-
Center von emotiona- lanz, Starken-Schwachen-Analyse,
len Arbeitsmarktinformationen
Aspekten sowie
berufl. Neu- 5 3. Einzelberatung | Individueller L ebenslauf
orientierung 6 1. Workshop EinfUhrung in die Workshoparbeit
7 3. Seminartag Das personliche Projekt
3 8 2. Workshop Sichtung und Auswertung berufsre-
Vorbereitung levanter Informationen
der 9 4. Einzelberatung | Vertiefung des personlichen Projekts
Bewerbungs- 10 4. Seminartag Aktives Bewerbungstraining:
kampagne Strukturen des,, offenen” Arbeits-
marktes
11 3. Workshop Erstellen von Bewerbungen
12 5. Einzelberatung | Individuelle Beratung zu Bewer-
bungen
Job- 13 5. Seminartag Aktives Bewerbungstraining:
Center (@) Strukturen des , verdeckten® Ar-
Aktive beitsmarktes,
Einstieg in das Telefontraining
Bewerbungs- 14 4, Workshop Telefontraining
kampagne 15 6. Einzelberatung | Aktualisierung der Suchstrategie
16 6. Seminartag Aktives Bewerbungstraining:
Das Vorstellungsgespréch
17 5. Workshop Das Vorstellungsgespréch (Rollen-
spiele)
18 7. Seminartag Ggf. Suchstrategie Uberprifen und
(5) modifizieren
Sellenwahl 19 6. Workshop Ggf. Fortsetzung der Stellensuche
20 7. Einzelberatung | Ggf. Individuelle Beratung zur Be-
werbungskampagne
Unter- (6) 21 Abschlufz-
nehmens- | Integrationin veranstaltung
austritt den Arbeits-
mar Kkt

Quelle: Case Germany GmbH

© Institut Arbeit und Technik, 1998
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Den Begriff , idealtypisch® haben wir verwendet, weil sich das Konzept des Beratungs- und
Job-Centers schwerpunktmaldig an digjenigen Case-Beschéftigten wandte, deren neue berufli-
che Perspektive wieder auf eine abhangige Erwerbstatigkeit mit einer ahnlichen Tétigkeit wie
bei Case abzielte. Es war jedoch von vornherein absehbar, dal3 mit diesem Beratungsangebot
nicht ale Case-Beschéftigten erreicht werden konnten. Zu den Nicht-Zielgruppen des Bera-
tungs- und Job-Centers zdhlten zum Beispiel die &lteren Arbeitnehmer, die einen Ubergang in
den Ruhestand anstrebten, wie auch die Gruppe derjenigen ausléndischen Beschéftigten, die
nach Ausscheiden bei Case in ihr Heimatland zurlckkehren wollten. Darlber hinaus wurde
angenommen, dal? sich einige Case-Beschéftigte selbsténdig machen wollten und einen spezi-
ell hierauf ausgerichteten Beratungsbedarf benétigen wirden. Schon konzeptionell war es
deshalb notwendig, das Beratungs-Center mit einer ,analytische Phase® zu beginnen, in der
die Ausgangslage des einzelnen als Grundlage fur den weiteren Teilnahmeverlauf im ZAB
eruiert werden mufite. Die Tabelle 4.1 zeigt, dal3 diese analytische Phase in den ersten beiden
Einzelberatungen des Beratungs-Centers zu erfolgen hatte.

Das ZAB war physisch auf dem Werksgeldnde von Case in Neuss untergebracht. Um ein
Grolraumbiro gruppierten sich drel kleinere Biros, in denen Einzelberatungen und Klein-
gruppenarbeit durchgefuhrt wurde. Ein grof3erer Seminarraum schlof3 sich unmittelbar an das
Grol¥raumbiro an und wurde sowohl fur Seminare und Workshops als auch fir verschiedene
andere Veranstaltungen wie Gesellschafter- und Beiratssitzungen genutzt.

4.7 DieBerater und die Beraterinnen desZAB*

Das Quadlifikationsprofil, dem die im ZAB tétigen Berater entsprechen mufiten, wurde von
Case vorgegeben. Gemal} dieser Vorgabe waren im ZAB ausschliefdlich Berater im Einsatz,
die langjahrige Erfahrungen aus dem industriellen Personalbereich vorweisen konnten; pad-
agogische Kenntnisse und spezielle Zusatzausbildungen, zum Beispiel in den Bereichen Ge-
spréchstechnik oder Gruppendynamik, spielten von den Anforderungen her eine untergeord-
nete Rolle.* Die einzige Ausnahme war eine Beraterin, die Erfahrung aus dem Personalent-
wicklungstraining mit einbrachte.

Das Team der externen ZAB-Berater bestand aus vier Ménnern und einer Frau. Alle im ZAB
tétigen Berater arbeiteten erstmalig in einem Projekt zur Forderung der Beschéftigungsfahig-
keit von zu entlassenden Arbeitnehmern aus dem gewerblichen Bereich. Das Beratungsunter

4 Die franzdsische Unternehmensberatungsgesel Ischaft, die das ZAB-Detailkonzept erstellt hatte, betreute ledig-
lich die Arbeitnehmer, die im Rahmen der Giellerei-Stillegung 1994 ihren Arbeitsplatz verloren hatten. Die fol-
genden Ausfihrungen beziehen sich ausschlief3lich auf die Mitarbeiter der Unternehmensberatungsgesellschaft,
die mit der Betreuung der Belegschaft im Rahmen der Ubrigen Gesamtstillegung im Jahre 1997 beauftragt wurde.

“ Fir die Durchfiihrung des ZAB war von Case anfanglich geplant, da die Beratungsarbeit dort zusétzlich durch
Case-Mitarbeiter als ,interne Berater ergénzt werden sollte. Um die jeweiligen internen Mitarbeiter auf ihren
Einsatz fur das ZAB vorzubereiten, entwickelte Case eine siebentdgige Schulung. Die Dauer eines Schulungsta-
ges umfafdte ca. vier Stunden. Im Schnitt nahmen etwa 10 Case-Mitarbeiter an den Schulungen teil. Zu einem um-
fangreicheren Einsatz von internen ZAB-Beratern ist es im praktischen ZAB-Betrieb jedoch nicht gekommen.
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nehmen wurde von Case ausgewahlt, weil es den Aussagen des friiheren Geschéaftsfuhrers fr
Personal und Recht zufolge das zur damaligen Zeit einzige war, das bereit war, die bereits
vorgegebene ZAB-Konzeption zu Ubernehmen und umzusetzen. Andere Beratungsunterneh-
men, mit denen im Vorfeld Gespréche gefuihrt wurden, konnten sich vor allem mit dem An-
satz, Arbeitnehmer schon ,,wéhrend* der noch laufenden Produktion auf eine neue Beschéfti-
gung vorzubereiten, nicht identifizieren.®

Die Berater im ZAB muften ihre Arbeit an der Belegschaft des Traktorenwerkes - der Ziel-
gruppe des ZAB - ausrichten. Aus diesem Grund erfolgt nun in Abschnitt 4.8 eine Charakeri-
sierung der Neusser Case-Belegschaft bevor wir in Abschnitt 4.9 die praktische Umsetzung
des ZAB darstellen.

4.8 Zur Zielgruppe des ZAB - Die Belegschaftsstruktur der Case Germany GmbH
zum Ende 1996*

Die Gesamtzahl der Beschéftigten zum Stichtag 31. Dezember 1996 betrug bei Case in Neuss
1075 Personen; 18 Prozent von ihnen besal3en einen befristeten Arbeitsvertrag.”® Der Antell
der gewerblich Beschéftigten betrug 79 Prozent; der Frauenanteil an dieser Gruppe lag bei
drel Prozent.* Mehr als die Halfte der gewerblichen Beschéftigten waren auslandischer Her-
kunft; 70 Prozent der Auslander waren tirkischer Abstammung, was einem Anteil von 30
Prozent an der Gesamtbelegschaft von Case entsprach. Das durchschnittliche Alter der Case-
Beschéftigten bel Case betrug im gewerblichen Bereich 41 Jahre und im Angestelltenbereich
48 Jahre. Schaubild 4.3 zeigt die Altersverteilung der Case-Beschéftigten differenziert nach
Beschéftigungsstatus. Auffallig ist, dal3 die hoheren Altersgruppen (45 bis 64 Jahre) wesent-
lich stéarker bel den Angestellten mit insgesamt 69 Prozent vertreten waren als bei den ge-
werblich Beschéftigten mit 43 Prozent.

“ Tatsachlich befand sich in Deutschland zum damaligen Zeitpunkt die Diskussion tber Outplacement von Be-
schéftigten ohne Fihrungsfunktionen noch ganz am Anfang (vgl. Kirsch / Hendricks 1995).

" Die Angaben zur Struktur der Neusser Case-Belegschaft wurden uns freundlicherweise von der Personalabtei-
lung des Unternehmens zur Verfligung gestellt.

“8 Dies waren (iberwiegend Beschaftigte im gewerblichen Bereich; nur 9 Personen waren al's Angestellte befristet
eingestellt.

9 |m Angestelltenbereich von Case war der Frauenanteil mit rund 20 Prozent deutlich héher.
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Schaubild 4.3: Altersverteilung der Case-Beschéftigten, differenziert nach Ange-
stellten und gewer blich Beschéaftigten - zum Stichtag 31. Dezember
1996
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Quelle: Case Germany GmbH © Institut Arbeit und Technik, 1998

Die Altersverteilung der ehemaligen Case-Beschéftigten spiegelt sich in der Dauer der Be-
triebszugehorigkeit wider (vgl Schaubild 4.4). Die durchschnittliche Betriebszugehdrigkeit
betrug bei den gewerblich Beschéftigten 14 Jahre, bei den Angestellten 24 Jahre. Angestellte
mit einer Betriebszugehdrigkeitsdauer von weniger als 10 Jahren finden sich nur zu einem
Anteil von 8 Prozent. Der Anteil an Angestellten, die bereits mehr as 20 Jahre bei Case ar-
beiteten, betrug dagegen fast 70 Prozent; bei den gewerblich Beschéftigten lag dieser Anteil
lediglich bei etwas mehr als einem Drittel.

Schaubild 4.4: Betriebszugehorigkeitsdauer der Case-Beschéftigten, differenziert
nach Angestellten und gewerblich Beschéftigten - zum Stichtag 31.
Dezember 1996
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Die Mehrheit der ehemaligen Case-Beschéftigten wohnte in der naheren Umgebung des
Traktorenwerkes (vgl. Schaubild 4.5). Der Anteil derer, die im unmittelbaren Stadtgebiet von
Neuss |lebten, war bel den gewerblich Beschéftigten mit 67 Prozent deutlich hoher als bei den
Angestellten mit 42 Prozent.

Schaubild 4.5: Die Wohnorte der Case-Beschaftigten
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4.9 Die praktische Umsetzung des ZAB*

Das ZAB stand den Case-Beschéftigten von Anfang November 1996 bis Ende August 1997
zur Verfigung. Die Seminare, Workshops und Einzelberatungen im ZAB fanden dort sowohl
in as auch auRerhalb der Arbeitszeit, vormittags und nachmittags, statt. Der Personalleiter
von Case, der gleichzeitig als ZAB-Projektleiter fungierte, entwickelte ein , rollierendes Sy-
stem”, wonach Seminar- und Workshopgruppen in vierzehntédgigem Abstand abwechselnd
vormittags und nachmittags durchgefiihrt wurden. Fur die Teilnehmer bedeutete diese zeitli-
che Strukturierung, dal3 in der Regel jede zweite Veranstaltung in der Freizeit stattfand. Die
Zusammensetzung der Seminar- und Workshopgruppen erfolgte sowohl abteilungs- als auch
hierarchielibergreifend, was zur Konsequenz hatte, dal3 im ZAB gemeinsam Arbeitnehmer aus
dem Produktionsbereich wie auch Angestellte aus der Verwaltung und dem kaufmannischen
Bereich zusammenkamen.

* Bereits im Jahre 1994 kam das ZAB erstmalig im Rahmen der Neusser Giefereischlielung fir ca. 200 Arbeit-
nehmer zum Einsatz. Da das ZAB zu dieser Zeit noch nicht wissenschaftlich begleitet wurde, konnte diese Phase
in der vorliegenden Untersuchung nicht berticksichtigt werden. Eine Kurzdarstellung hiertiber findet sich bei
Kehlenbach / Stricker (1996).




49.1 DasBeratungs-Center im ZAB

Die Aufnahme- und Eingliederungsgespréche im ZAB als erste direkte Kontakte zwischen
Case-Mitarbeitern und ZAB-Beratern waren a's analytische Phase vorgesehen und markierten
den Beginn des Beratungsprozesses. Im Erstgesprach sollte den Teilnehmern eine genauere In-
formation Uber das Angebotsspektrum des ZAB gegeben werden. Hier konnte Gberprift wer-
den, inwieweit die Zielsetzung des ZAB fir den einzelnen transparent war. Die personlichen
und beruflichen Daten als Grundlage fur die administrative Unterstiitzung des ZAB und als
Basis fur das Teilnehmerdossier waren hier ebenfalls aufzunehmen. Anschlief3end sollten die
Berater die grundsétzlichen Lebensziele der Teilnehmer und ihr Interesse an den verschiede-
nen Leistungen des ZAB festhalten. Am Ende dieses Gesprachs standen bel Interesse Termin-
absprachen entweder fur weitere Einzelberatungen oder fir das Eingliederungsgespréch zur
Vorbereitung auf den Ubergang in das Seminar- und Workshopprogramm. Das Eingliede-
rungsgesprach hatte dann die Zielsetzung einer vertieften Abklarung der personlichen Situati-
on. Gegenstand dieser Abkl&rung waren Berufsausbildung, bisherige Berufstéatigkeit, familidre
Situation, finanzielle Rahmenbedingungen und personliche Lebensziele. Fur das Aufnahme-
und Eingliederungsgesprach wurden zwar Formulare als Grundlage fur die zu fuhrenden Tell-
nehmerakten entwickelt, standardisierte Interessen- und Berufseignungstests wurden jedoch
weder wéhrend der ersten beiden Beratungsgesprache noch im weiteren Verlauf des ZAB-
Beratungsprozesses angewendet.

Die Anzahl der Teilnehmer in den sich anschlief3enden Seminar- und Workshopgruppen wur-
de auf der Planungsebene mit 15 Personen festgelegt; in der Praxis waren in den Gruppen je-
doch nur durchschnittlich funf Teilnehmer anwesend, nur drei der von uns beobachteten
Gruppen hatten eine Teillnehmerstérke von mehr a's 10 Personen. Die durchschnittliche Dauer
der Seminare und Workshops betrug drel Stunden. In der Gberwiegenden Mehrzahl der Semi-
nare und Workshops waren keine Frauen anwesend. Die Zusammensetzung der Teilnehmer in
den Gruppen wechselte im Zeitverlauf aufgrund von An- und Abmeldungen sowie aufgrund
von Terminverschiebungen seitens der Teilnehmer haufig. Die Seminar- und Workshopgrup-
pen waren aber nicht nur durch Instabilitét in der Tellnehmerzusammensetzung geprégt, son-
dern auch durch haufige Wechsel der Seminar- beziehungswei se Workshopleiter. Dies war bei
der ZAB-Organisation aber durchaus intendiert, denn es sollte von vornherein kein Berater el-
ner Gruppe fest zugeordnet werden, um eine grofmaogliche Beratereinsatzflexibilitdt ge-
wahrleisten zu kdnnen.

Fur tirkische ZAB-Teilnehmer mit nur geringen Kenntnissen der deutschen Sprache wurden
einige Seminare unter tlrkischer Leitung durchgefiihrt.”* Dies dirfte insgesamt aber bel wei-
tem nicht ausgereicht haben, um die Probleme vieler Belegschaftsmitglieder mit der deutschen
Sprache im ZAB uberwunden zu haben. Denn in gut einem Viertel der von uns beobachteten
nicht-tirkischen Veranstaltungen hatten wir den Eindruck, dal3 zumindest das sprachliche Ni-
veau der Teilnehmer so heterogen war, dal3 nicht alle gleichermal3en den Seminar- und Work-
shopinhalten folgen konnten; in funf Veranstaltungen waren wir definitiv der Meinung, dal3
ein Dolmetscher hétte anwesend sein missen.

Ein Phanomen, das vor allem die ersten Veranstaltungen charakterisierte, war, dal3 viele Case-
Beschéftigte das ZAB in der Erwartung aufsuchten, dal3 ihnen dort ein Arbeitsplatz , be-
schafft* wurde. Insofern war fur nicht wenige Teilnehmer der erste Kontakt mit den ZAB-

*! Diese Seminare waren aus sprachlichen Griinden nicht Gegenstand unserer Beobachtung.
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Beratern enttduschend und mit Frustration belastet, da diese ihnen erst einmal vermitteln
muf3ten, dald nicht das ZAB dem einzelnen Case-Beschéftigten einen neuen Arbeitsplatz be-
schaffen wirde, sondern dal3 das ZAB das Ziel verfolge, dem einzelnen Arbeitnehmer im Sin-
ne einer , Hilfe zur Selbsthilfe” Kenntnisse und Fahigkeiten zu vermitteln, die ihn in die Lage
versetzen sollten, , selbstandig” einen neuen Arbeitsplatz zu finden. Offensichtlich ist es im
Vorfeld, das heifdt vor Beginn des ZAB-Betriebs, nicht gelungen, der Case-Belegschaft die
zentrale Zielsetzung des ZAB hinreichend zu vermitteln. Dieses ,, Mil3verstandnis® in der Be-
legschaft Uber den Zweck des ZAB hatte einen wesentlichen negativen Effekt: Die Berater des
ZAB wurden gleich zu Beginn ihrer Beratungstétigkeit in eine Rolle gedrangt, in der sie sich
»erklaren”, zum Teil verteidigen und , Konzeptionsdebatten Uber das ZAB fiuhren mufiten.
Der Aufbau einer vertrauensvollen Berater-Teilnehmer-Beziehung dirfte hierunter entschei-
dend gelitten haben.

Das Gruppenklima in den Seminaren und Workshops, das heif3 das offenkundige Verhalten
der Teilnehmer untereinander sowie den Umgang zwischen Teilnehmern und Beratern, beur-
teilten wir in etwa zwel Drittel der beobachteten Veranstaltungen als tberwiegend ,, harmo-
nisch® und , freundschaftlich; nur in etwa einem Funftel aler Veranstaltungen machten wir
offene Konflikte aus, entweder zwischen den Teillnehmern selbst oder zwischen Teillnehmern
und Beratern. Auf der informellen Ebene, in Gespréchen mit einzelnen Teilnehmern, zeigte
sich aber, dal3 es offenbar auch verborgene , klimatische Probleme* in den ZAB-Gruppen gab,
die aus der hierarchie- und abteilungsibergreifenden Zusammensetzung der Teilnehmer resul-
tierten. Es wurde deutlich, dal3 eine aus Verwaltung und Produktion gemischt zusammenge-
setzte Gruppe nicht die optimale Tellnehmerstruktur darstellte. Die Vorbehalte dieser zwei
Belegschaftsgruppen gegeneinander schienen deutlich ausgepragt zu sein. Moglicherweise
spiegelt sich hier ein Stiick Unternehmensgeschichte und Unternehmenskultur des Traktoren-
werkes wider, denn Verwaltungs- und Produktionsbereich waren unseren Interviews zufolge
in Neuss schon immer sehr abgeschottet voneinander gewesen.

Auffallend war, dai fast die Halfte der von uns besuchten Seminare und Workshops von der
Teilnehmerseite her sehr ruhig und passiv wirkte und sich verbal in mehr as der Hélfte aller
beobachteten Veranstaltungen nur eine Minderzahl der jeweiligen Gruppe beteiligte (Gruppen-
rednereffekt). Die Kommunikationsstruktur richtete sich meist sehr einseitig zwischen Bera-
tern und Tellnehmern aus. Kommunikation, die sich auch zwischen den einzelnen Teilneh-
mern untereinander entwickelte, stellten wir dagegen nur selten fest. Wird berticksichtigt, daf3
sowohl die Teilnehmerzusammensetzung als auch die Seminarleitung in den Gruppen laufend
wechselten, dann wird dies unseres Erachtens verstandlich. Zum einen konnten aufgrund der
Gruppenzusammensetzung die Teilnehmer keinen ,, gemeinsamen” Beratungsprozel3 durchlau-
fen und zum anderen wuldten die wechselnden Berater manchmal nicht, wer vor ihnen sal3 und
in welchem Stadium des Neuorientierungsprozesses sich der einzelne befand. Im Ergebnis
fuhrte dies dazu, dal3 in vielen Seminaren und Workshops der Berater tiberwiegend dozierte
und die Teilnehmer nur passiv zuhérten.

Ubungen in den Seminaren, die explizit einen gruppendynamischen Hintergrund hatten - zum
Beispiel Rollenspiele - stief?en bel den Teilnehmern haufig auf Ablehnung. Allerdings wurde
auch hier diese Ablehnung nicht unbedingt im Rahmen des jeweiligen Seminars selbst gedu-
[3ert, sondern vor allem auf}erhalb des ZAB - ein Anhaltspunkt dafir, dal3 eine ruhige Semi-
naratmosphare nicht mit einer hohen Akzeptanz der Seminarinhalte gleichzusetzen war. Trotz
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der hdufigen Passivitét beurteilten wir die augenscheinliche Konzentration, mit der die Telil-
nehmer die Veranstaltungen im ZAB verfolgten, als durchschnittlich hoch. Fir uns zeigte sich
darin, dal3 die Teilnehmer des ZAB trotz anderweitiger Belastungen durch die Arbeit im Pro-
duktionswerk bereit waren, sich auf das Lernen in den Gruppen einzul assen.

Fur die Aufarbeitung der personlichen und beruflichen Situation der Teilnehmer wurden im
ZAB-Konzept methodische Ansétze entwickelt, die mit den Begriffen , Lebenszyklusanaylse”,
»Berufs- und Laufbahnbilanz“ sowie , Starken-Schwachen-Analyse* bezeichnet wurden (vgl.
Tabelle 4.1). Nach dem Verstandnis, das wir wahrend unserer Seminar- und Workshopbeob-
achtung entwickelten®, subsumierte der Begriff Lebenszyklusanalyse alle die fir das Leben
relevanten personlichen zentralen Ereignisse in ihrer biographischen Abfolge und setzt sie in
Beziehung zur notwendigen beruflichen Neuorientierung. Hierzu zdhlen Phasen wie Ausbil-
dung und Familiengriindung sowie der gewiinschte Zeitpunkt des spateren Ruhestands, aber
auch zum Beispiel der Bau eines Eigenheims. Das heil3t, der Lebenszyklus berlicksichtigt
nicht nur das Leben einer einzelnen Person, sondern auch das eines familidren oder partner-
schaftlichen Zusammenhangs. Fir das Thema berufliche Neuorientierung hat die Lebens-
zyklusanaylse insofern Bedeutung, als dal3 zum Beispiel Schulbesuch oder Berufsausbildung
mit anderen Phasen des Lebenszyklus zeitlich in Berlihrung stehen. So kann ein Ausbil-
dungswunsch moglicherweise nicht umsetzbar sein, weil er in eine Familiengruindungsphase
falt, in der nicht die notwendigen zeitlichen und finanziellen Ressourcen zur Verfligung ste-
hen; &hnliches gilt, wenn zum Beispiel aufgrund von Tilgungsverpflichtungen das Einkom-
men eine bestimmte Hohe zu erreichen hat. Soziale Umfeldbedingungen wie Freundeskreis
und Vereinseben werden ebenfalls in der Lebenszyklusanalyse erfald, denn diese konnen
dann relevant werden, wenn eine berufliche Neuorientierung mit einem Wohnortwechsel ver-
bunden ist.

Anhand der Berufs- und Laufbahnbilanz sollten die Case-Beschéftigten ihr bisheriges Be-
rufsleben einschlieflich Schul-, Aus- und Weiterbildung reflektieren. Insofern fanden hier
Uberschneidungen zur Lebenszyklusanaylse statt. Der Fokus richtete sich bei der Berufs- und
Laufbahnbilanz jedoch zentral auf Erwerbstédtigkeit und auf die damit in Verbindung stehen-
den personlichen Interessen. Die Ergebnisse der Berufs- und Laufbahnbilanz sollten im weite-
ren Verlauf des Beratungsprozesses fur die Erstellung des Lebenslaufs genutzt werden. Zu den
Themen ,Lebenszyklusanayse®, ,Berufs- und Laufbahnbilanz® sowie zur ,Stérken-
Schwachen-Analyse® wurden von den Beratern in den Seminaren Arbeitsblétter verteilt, die
von den Tellnehmern entweder schon wéahrend des Seminars oder zu Hause auszufillen wa-
ren. Insgesamt ist im Verlauf unserer Beobachtungen jedoch sehr deutlich geworden, dal3 es
den Beratern im ZAB nicht gelang, die abstrakten Begriffe ,, Lebenszyklusanalyse* und ,, Lauf-
bahnbilanz* anhand der dafir vorgesehenen Ubungen mit Leben zu fillen. Es konnte den
meisten Teilnehmern offensichtlich nicht vermittelt werden, welche praktische Relevanz diese
Ubungen fiir die konkrete Suche eines neuen Arbeitsplatzes oder fiir die emotionalen Aspekte
einer beruflichen Neuorientierung hatten - vor allem die Begriffe Lebenszyklusanalyse und
Laufbahnbilanz schwebten gewissermal3en im Raum.

Am Ende des Beratungs-Centers des ZAB sollte jeder Teilnehmer fir sich ein ,, personliches
Projekt” entwickelt haben, worunter die individuelle neue berufliche Perspektive verstanden
wurde. Der Begriff , Projekt* wurde gewahlt, um den Teilnehmern zu vermitteln, dal? die be-

*2 Die Begriffe , Lebenszyklusanalyse* sowie , Berufs- und Laufbahnbilanz* waren auch in der ZAB-Konzeption
nicht klar definiert.
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rufliche Neuorientierung ein personliches Vorhaben darstellt, das strategisch geplant und an-
gegangen werden muf3, wenn es erfolgreich umgesetzt werden soll. Die ZAB-Berater ver-
suchten, den Teilnehmern den Projektcharakter der beruflichen Neuorientierung anhand einer
Urlaubsplanung verstandlich zu machen: ,, Wo will ich hin (angestrebte Beschéftigung), wann
will ich dort sein (Zeitplanung), wie komme ich dort hin (Bewerbungsstrategie) und was muf3
ich mitnehmen (Bewerbungsunterlagen)?* Im sich anschlief3enden Job-Center sollten sich die
Teilnehmer dann das handwerkliche Werkzeug zur Realisierung ihres personlichen Projekts
aneignen.

49.2 DasJob-Center im ZAB

Im Job-Center stand das Thema ,, Bewerbung* im Mittel punkt. Insofern beinhaltete das Job-
Center im Vergleich zum Beratungs-Center weniger abstrakte Fragestellungen, sondern war
stérker praxisorientiert. Das Job-Center begann mit einer gemeinsamen Analyse Uber den
Aussagegehalt von Stellenanzeigen, damit die einzelnen Teilnehmer sich darin Gben konnten,
die fur sie relevanten Stellenanzeigen zu finden. Allerdings wurde hierbei vielfach mit Stel-
lenanzeigen gearbeitet, die auf berufliche Positionen abzielten, die fir die Anwesenden hin-
sichtlich ihrer Qualifikationsanforderungen nicht relevant waren.

In den folgenden Seminaren- und Workshops stand die Gestaltung einer erfolgreichen Bewer-
bungsunterlage im Mittelpunkt. Die Berater prasentierten hierzu viele Beispiele von guten und
schlechten Bewerbungsmustern, um den Teilnehmern die Vorziige und Nachteile der ver-
schiedenen Varianten zu verdeutlichen. Vor dem Hintergrund, dal3 vermutlich viele der Teil-
nehmer zum ersten Mal in ihrem Leben mit der Erstellung einer schriftlichen Bewerbung kon-
frontiert wurden, fuhrte die Présentation der Vielfalt von Mdglichkeiten jedoch nicht zu einer
Vereinfachung der zu bewdtigenden Aufgabe, sondern vielmehr zu Verwirrung unter den
Teilnehmern.

Im Job-Center wurden die Teilnehmer auch Uber den , verdeckten Arbeitsmarkt” informiert.
Danur ein Teil aler Stellenbesetzungen Uber Stellenausschreibungen erfolgt, appellierten die
Berater an die Teilnehmer, sich bei ihrer Arbeitsuche nicht ausschliefdlich auf die in den Zei-
tungen erscheinenden Stellenausschreibungen zu beschrénken, sondern auch aus eigener In-
itiative bel Unternehmen nach Beschéftigungsmoglichkeiten anzufragen, sowohl telefonisch
als auch schriftlich mittels Initiativbewerbungen. Die Teilnehmer wurden ferner dazu aufge-
fordert, ihre personlichen Beziehungen fur die Suche nach einer Arbeitsstelle einzusetzen.
Anhand eines Arbeitspapiers sollte sich jeder Teilnehmer sein individuelles Netzwerk ver-
deutlichen.

Im weiteren Verlauf des Job-Centers wurden zunehmend die Kommunikationsaspekte eines
Bewerbungsverfahrens in den Vordergrund gertickt. Hierzu zéhlten die Planung und Struktu-
rierung von Telefongespréchen (zum Beispiel die Bedeutung von offenen und geschlossenen
Fragen fur die Gesprachsfuhrung) wie auch das Transparentmachen von typischen Gesprachs-
situationen und mdgliche Reaktionen hierauf. Fehler, die allgemein haufig entstehen, wurden
im Rahmen der Gruppe diskutiert. Die verschiedenen Ubungen fanden auch hier zum Teil in
Form von Rollenspielen statt. Auffallend war, dal3 bel vielen ZAB-Teilnehmern Hemmnisse
exigtierten, an derartigen Ubungen teilzunehmen. Allein das Reden vor der zum Teil fremden
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Gruppe war fur viele offensichtlich vollig ungewohnt und fihrte zu Zurtickhaltung. Obwohl
die Zidrichtung der verschiedenen Bewerbungstrainings in den Seminaren aus unserer Per-
spektive klar erschien, waren sie offensichtlich in ihrer Anwendung fur den Grof3tell des Tell-
nehmerkrei ses nicht angemessen.

49.3 DieEinzelberatungen im ZAB

Nur ein Tell aller Case-Beschéftigten, die das ZAB aufsuchten, nahmen am Beratungs- und
Job-Center teil. Ein Grofdeil der ZAB-Besucher nutzte entweder parallel zu den Seminaren
und Workshops oder ausschliefdlich die Moglichkeit, individuelle Gesprache mit den ZAB-
Beratern zu fuhren. Die Termine fur Einzelberatungen wurden individuell zwischen ZAB-
Beratern und ZAB-Teilnehmern vereinbart. Lagen diese innerhalb der Arbeitszeit, so mufdten
die Case-Mitarbeiter die vorubergehende Befreiung von der Arbeit mit ihren Vorgesetzten ab-
stimmen. Wahrend im Rahmen der Begleitforschung der Ablauf in den ZAB-Seminaren und -
Workshops systematisch erfal3t werden konnte, verliefen diese Einzelberatungen in einem ge-
schitzten Rahmen. Insofern stiitzen wir unsere Aussagen uber diesen Teil des ZAB auf die
Aussagen der ZAB-Berater.

Die zeitliche Dauer der Einzelberatungen variierte den Angaben der Berater zufolge zwischen
finf Minuten und eineinhalb Stunden. Thematisch umfaldten die Einzelberatungen das ge-
samte Spektrum von konkreten Detailfragen - zum Beispiel zu Bewerbungsanschreiben - bis
hin zur Reflexion Uber Verhaltensaspekte eines ZAB-Besuchers. Nach Angaben der Berater
dominierten in den Einzelgesprachen jedoch sehr stark , technische® Fragestellungen, vor al-
lem zu Bewerbungsaktivitdten. So wurden viele Bewerbungsschreiben und Lebenslaufe fir
Case-Arbeitnehmer entweder durch die ZAB-Berater alein oder mit deren Hilfe erstellt.

In den Einzelberatungen wurde nach Angabe der Berater aber auch deutlich, dal3 es einigen
der ZAB-Besucher trotz bevorstehender Werkschlief3ung noch nicht gelungen war, sich emo-
tional vom Unternehmen Case zu |6sen, was zur Folge hatte, dal3 von ihnen auch keine An-
strengungen unternommen wurden, um einen neuen Arbeitsplatz zu finden. So &ul3erten die
Berater, dal’ Gespréche haufig daran scheiterten, dal3 sie manche Case-Beschéftigte nicht aus
ihrer , Lethargie" wecken konnten.®

494  Anmerkungen zu den Methoden im Beratungs- und Job-Center

Eine Werkstillegung ist immer ein Ereignis, das von vielen Konflikten, Diskussionen und vor
allem Emotionen in der Belegschaft begleitet wird. Diese Konflikte und Emotionen sind na-
turlich auch von den Teilnehmern des ZAB in die Seminare und Workshops getragen worden.
Aufgabe der Berater hétte es unseres Erachtens sein missen, sich selbst hiervon zu distanzie-
ren und die Stimmungen der Teilnehmer so zu kanalisieren, dal3 die Gruppenveranstaltungen
zielgerichtet durchgefihrt werden konnten. Dies ist u.E. in vielen Féllen nicht gelungen. Se-
minare waren zeitwei se durch Grundsatzdiskussionen gepragt, die die Werkstillegung alge

%3 Aus unserer Perspektive bleibt letztlich die Frage offen, inwieweit andere oder erganzende Beraterqualifikatio-
nen - wie zum Beispiel im Bereich der Gesprachsfiihrung - die Einzelberatungen inhaltlich auch in andere Rich-
tungen hétten lenken kdnnen. Denn schliefdlich wird auch in Beratungssituationen die Nachfrage durch das Ange-
bot beeinfluf3t.



59

mein oder die Art und Weise der Durchfiihrung des ZAB beinhalteten, jedoch nicht zur beruf-
lichen Neuorientierung der Teillnehmer beitrugen. M6glicherweise war die Bereitwilligkeit
mancher Berater, sich auf solche Diskussionen einzulassen, durch eigene Unsicherheiten bei
der Durchfiihrung oder der Organisation des ZAB gepragt. Sicherlich wéaren aber auch fir die
ZAB-Berater Zusatzqualifikationen hilfreich gewesen - zum Beispiel im Bereich Gruppendy-
namik oder Gespréchsfihrung - um Konflikte in den Seminar- und Workshopgruppen zu be-
waéltigen und zu kanalisieren und Personlichkeitsaspekte der Teilnehmer adaquater bearbeiten
zu koénnen.

Das ZAB sollte ,Hilfe zur Selbsthilfe* geben. Die Seminar- und Workshopgruppen hatten die
Zielsetzung, dal? die Teilnehmer durch die Darstellung ihrer Erfahrungen bel der beruflichen
Neuorientierung und bel der Stellensuche voneinander lernen sollten. Meist zu Beginn der
Seminare wurden diese Erfahrungen gemeinsam in der Gruppe besprochen. Positive Schilde-
rungen wurden genutzt, um andere Tellnehmer dazu zu motivieren, selbst aktiv zu werden,
negative Erfahrungen wurden in der Gruppe diskutiert. Bel diesem Vorgehen war es wichtig,
dal3 der anwesende Berater Uber die Aktivitdten der anwesenden Teilnehmer informiert war.
So war die Qualitét des Erfahrungsaustausches in den verschiedenen Gruppen sehr unter-
schiedlich, weil aufgrund der sich stéandig &ndernden Gruppenzusammensetzung und des
wechselnden Beratereinsatzes diese Informationsgrundlage haufig fehlte und im jeweiligen
Seminar entweder gar nicht oder nur sehr umstandlich geschaffen werden konnte. Ebenso ge-
lang es den verschiedenen Beratern nicht in gleichem Mal3e, auch die zurlickhaltenden Teil-
nehmer mit in diesen Erfahrungsaustausch einzubinden. Die Folge war, daf die , starken*
Teilnehmer haufig im Vordergrund der Seminare standen.

Die Mehrzahl der ZAB-Berater haben es unseres Erachtens nicht geschafft, eine gemeinsame
sprachliche Ebene zu den Tellnehmern zu entwickeln - hierzu durfte die ZAB-Konzeption
mal3geblich beigetragen haben. Vor dem Hintergrund, dal3 viele ZAB-Teilnehmer nur einge-
schrankte Kenntnisse der deutschen Sprache hatten, nur gering qualifiziert und wenig schu-
lisch gebildet waren und keinerlei Erfahrungen aus dem Weiterbildungsbereich mitbrachten,
durften Begriffe wie Lebenszyklusanalyse, Berufs- und Laufbahnbilanz, Stérken-Schwéachen-
Analyse und das ,, personliche Projekt“ zu volligem Unverstdndnis, Abwehr, aber auch Wut
gefiihrt haben. In vielen Seminaren wurden zudem im Rahmen von Ubungen Beispiele ange-
fuhrt, die aus dem Bereich des Managements stammten und keinerlel Relevanz fir den anwe-
senden Teilnehmerkreis hatten.

Sowohl im Beratungs- als auch im Job-Center des ZAB vergaben die Berater haufig Hausauf-
gaben in Form von Arbeitsbl&ttern an die Tellnehmer. Unsere Beobachtung der Seminare und
Workshops zeigte, dal? vielen Teilnehmern die Zielsetzung dieser Hausaufgaben haufig nicht
deutlich wurde. Dies war besonders dann der Fall, wenn Hausaufgaben Beitrage zur Lebens-
zyklusanalyse und zur Berufs- und Laufbahnbilanz liefern sollten, das heil3t zu jenen selbstre-
flektorischen Beratungselementen, deren Zielrichtung auch schon in den Seminaren héufig
nicht ersichtlich war. Verstérkt wurde die Verunsicherung der Teilnehmer dartber hinaus da-
durch, dal3 Hausaufgaben von den Beratern zwar vergeben, aber in den folgenden Seminaren
oder Workshops oftmals Uberhaupt nicht besprochen und tberprift wurden. Die Sinn- und
Ernsthaftigkeit mancher Beratungselemente duirfte dies negativ beeinfluf3t haben.
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495 DasJob-Huntingim ZAB>

Parallel zu den verschiedenen Beratungsleistungen wurde im ZAB Job-Hunting betrieben. Die
zentrale Zielsetzung des Job-Huntings bestand darin, die auf dem fir die Case-Beschéftigten
relevanten Arbeitsmarkt bestehende , verdeckte® Arbeitskréftenachfrage von Unternehmen
ausfindig zu machen und sie der Case-Belegschaft zu prasentieren. Dabei wurde nicht nach
Arbeitsplétzen fur konkrete Einzelpersonen gesucht, sondern den Arbeitnehmern sollten mit
diesen Arbeitsangeboten Moglichkeiten fir ihre Bewerbungen aufgezeigt werden.> Darlber
hinaus bestand eine weitere Funktion des Job-Huntings darin, den von Arbeitslosigkeit be-
drohten Case-Beschéftigten durch die Aushange von freien Arbeitsplétzen zu demonstrieren,
dai’ trotz hoher algemeiner Arbeitslosigkeit fortlaufend Arbeitskréfte von den Unternehmen
gesucht werden und dal’ das Stellenangebot, das in den verschiedenen Zeitungen zu finden ist,
nur einen - kleinen - Ausschnitt der gesamten Arbeitskraftenachfrage darstellt. Insofern sollten
die im ZAB ausgehangten freien Arbeitsstellen eine motivierende Funktion auf die Stellen-
suchaktivitdten der Case-Arbeitnehmer austiben.

Das Job-Hunting setzte Anfang Februar 1997 im ZAB ein.* Raumlich waren diese Aktivité
ten zunachst in dem Grofraumbiro des ZAB integriert. Das Job-Hunting wurde schwer-
punktméldig von einem Berater Ubernommen, der auf 20 Jahre Berufserfahrung im industriel-
len Personalbereich zurtickblicken konnte und aufgrund dieser Tétigkeit personliche Kontakte
zu Unternehmen in der ndheren Umgebung besal. In der ersten Zeit, nachdem das Job-
Hunting einsetzte, wurden die gefundenen freien Arbeitsplétze ausschliefdlich in den Raum-
lichkeiten des ZAB prasentiert. Das Job-Hunting hatte zu diesem Zeitpunkt noch lediglich die
Funktion als ein ,,Katalysator* fur das ZAB. Aufgrund der im ZAB ausgehéngten Arbeitsan-
gebote sollten digjenigen Mitarbeiter in das Zentrum gelockt werden, die bisher noch keinen
Kontakt zu den Beratern aufgenommen hatten. Von der Case-Geschéftsfiihrung war es aber
nicht intendiert, dal3 bereits zu diesem Zeitpunkt vermehrt Arbeitnehmer mit Hilfe des Job-
Huntings aus dem Unternehmen austreten wirden, da die Produktion noch einige Monate
fortgefuhrt wurde.

Gegenstand des Job-Huntings waren zundchst Unternehmen mit mehr als 250 Beschéftigten
im Umkreis von 50 Kilometern. Dartiber hinaus wurden Betriebe kontaktiert, die ghnliche
Produkte herstellten wie Case: Landmaschinenhersteller, Gielereibetriebe und Waggonbauer.
Forderlich fur das Anbahnen von Firmenkontakten war, daf? sich der Job-Hunter im Namen
der Firma Case bel den Personalverantwortlichen der Unternehmen melden konnte, denn er-
fahrungsgemal? ist es Privatpersonen kaum maoglich, telefonisch bis zu dieser betrieblichen
Ebene vorzudringen. Die Gesprache zwischen Job-Hunter und Personalleiter bezogen sich
zumeist auf Einstellungskriterien wie Qualifikation, Arbeitszeitgestaltung, Berufserfahrung,
Alter und Nationalitdt. Modalitdten wie Lohnhohe und Befristungen wurden eher seltenin die

> Die folgenden Aussagen beruhen im wesentlichen auf Interviews, die wir mit dem im ZAB tétigen Job-Hunter
fahren konnten.

% Erganzt wurden die Stellenaushénge des Job-Huntings durch einige Arbeitsangebote aus dem Stelleninformati-
onsservice (SIS) des Neusser Arbeitsamtes.

% Das Job-Hunting wurde zeitweise durch den Personalleiter von Case unterstiitzt, der hierzu seine Kontakte zu
anderen Unternehmen des néheren Umkreises nutzte.
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sen Gesprachen behandelt. Erbrachte der Unternehmenskontakt, dal’ keine offenen Arbeits-
stellen bestanden, so wurde in der Regel eine erneute Kontaktaufnahme zu einem spéteren
Zeitpunkt vereinbart.

Ab Mitte Mérz 1997 wurde das Job-Hunting im ZAB auf Wunsch der Case-Geschéftsfihrung
forciert betrieben. Unterstiitzt wurde dies durch die Auslagerung der Job-Hunting-Aktivitéten
in ein eigenes, abgetrenntes Biro und durch die Befreiung des Job-Hunters von anderweitigen
organisatorischen Aufgaben im ZAB. In zunéchst vierzehn- und schlief3dich siebentagigen Ab-
sténden wurden ab diesem Zeitpunkt nun auch in 80 Arbeitsbereichen des Neusser Produkti-
onswerkes Arbeitsangebote ausgehéangt, allerdings ohne Firmenname und -anschrift - diese
waren nur Uber den Job-Hunter im ZAB zu bekommen. Noch immer sollten die Case-
Beschéftigten, die bisher noch keinen Kontakt zum ZAB hatten, auf diesem Wege dazu er-
muntert werden, das Zentrum aufzusuchen, um das gesamte Beratungsangebot in Anspruch zu
nehmen.

Nachdem sich im fortschreitenden Jahr 1997 nach Aussage des Job-Hunters die Einstellungs-
situation vor alem in den Grof3etrieben des Neusser Raums verschlechterte, wurden ver-
stérkt auch mittlere und kleinere Betriebe kontaktiert. Insgesamt zeigten die Unternehmen je-
doch nur geringe Nachfrage nach an- und ungelernten Arbeitskréften, denn aufgrund der ange-
spannten Arbeitsmarktsituation war es den Unternehmen offensichtlich moglich, auch fur ein-
fache Montage- und Produktionstétigkeiten Facharbeiter einzustellen. Personalbedarf vermel-
deten dagegen einige Zeitarbeitsunternehmen. Jedoch machten die Berater des ZAB die Erfah-
rung, dal3 fur die Uberwiegende Mehrheit der Case-Mitarbeiter eine Anstellung bel einem
Zeitarbeitsunternehmen nicht in Frage kam, da diese Art der Beschéftigung durch den Ruf der
Unseriositét stigmatisiert war.

Ein gewisses Hindernis bel der Suche nach verdeckten Arbeitsplétzen war allerdings, dal3 dem
Job-Hunter vom Unternehmen Case keine umfassenden Informationen Uber die in der Beleg-
schaft vorhandenen Qualifikationen, Kenntnisse und Fahigkeiten zur Verfigung gestellt wer-
den konnten, da diese Angaben nicht in der zentralen Personal statistik erfal3t waren. Aufgrund
dessen war es dem ZAB-Berater haufig nicht moéglich, detaillierte Angaben dazu zu geben,
was er den kontaktierten Unternehmen an Arbeitskraften ,,anbieten konnte, so dal3 die Ge-
spréche dann eher auf abstraktem Niveau verlaufen muf3ten.

Schwierigkeiten bereitete es dem Job-Hunter dartiber hinaus, daf3 er nur sehr wenig Riickmel-
dungen darliber erhielt, welche ehemaligen Case-Beschéftigten einen neuen Arbeitsplatz er-
halten hatten, der durch das Job-Hunting ausfindig gemacht wurde. Damit war es nur in gerin-
gem Mal3e moglich, die Aktualitét von aufgedeckten Arbeitsangeboten einzuschétzen. Diese
Schwierigkeiten waren im Verfahren des Job-Huntings begrindet. Da die Bewerbungen von
den Case-Beschéftigten in Selbstverantwortung, ohne Einschaltung des Job-Hunters, erstellt
wurden, bekam dieser in der Regel keine Ruckmeldung Uber erfolgreiche Bewerbungen, denn
fur die Case-Mitarbeiter bestand hierzu keine Notwendigkeit. Der einzige betriebliche Ort, an
dem diese Informationen hétten festgehalten werden kdnnen, war die Personalabteilung von
Case, da hier die Formalitéten des Unternehmensaustritts geregelt wurden. Diese fir das Job-
Hunting notwendige Ankoppelung beziehungsweise Kooperation von Personal abteilung und
ZAB fand jedoch nicht statt.
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Insgesamt wurden nach Angabe des ZAB-Beraters durch das Job-Hunting etwa 1.000 Ar-
beitspl&tze aufgedeckt, die hinsichtlich ihrer Qualifikationsanforderungen fur die Beschéftig-
ten des Case-Werkes relevant waren. Diese Arbeitsplétize waren das Resultat von 2.720 Un-
ternehmenskontakten. Werden die gefundenen Arbeitsplétze in Verhdltnis zu den getétigten
Unternehmenskontakten gesetzt, so ergibt sich hieraus, dal3 weniger als jeder dritte Anruf bei
einem Unternehmen zum Auffinden eines geeigneten Arbeitsangebots fur die Case-
Beschéftigten fuhrte.

Obwohl damit aus der rein quantitativen Betrachtung erstaunliche Ergebnisse mit dem Job-
Hunting erzielt wurden, zeigte sich in der Praxis, dal3 dieses Angebot von den Case-
Beschéftigten nur sehr zurlickhaltend und kritisch wahrgenommen wurde. Die Zielsetzung,
das Job-Hunting zu Beginn des ZAB-Betriebs zunachst als Katalysator fur das ZAB zu nut-
zen, hat unseren Beobachtungen zufolge zu Unverstandnis in der Belegschaft gefuhrt. An-
fanglich wurde den Beschéftigten auf den Informationsveranstaltungen zum ZAB signalisiert,
daid ihnen durch das Job-Hunting Arbeits- beziehungsweise Bewerbungsmoglichkeiten er-
schlossen wirden, die anderen Arbeitsuchenden aul3erhalb von Case unbekannt waren. Dann
erfolgte das Job-Hunting zu Beginn des ZAB-Betriebs derart defensiv, dal’ die meisten Case-
Beschéftigten zu dieser Zeit an der Ernsthaftigkeit dieses Angebots gezweifelt haben durften.
Daruiber hinaus wurde der Vertrag mit dem ZAB-Beraterteam von Case zum 31. August 1998
gekundigt, womit das Job-Hunting zu einem Zeitpunkt eingestellt wurde, zu dem noch nicht
alle Arbeitnehmer aus dem Unternehmen ausgeschieden waren und davon ausgegangen wer-
den mufite, dald nicht alle friheren Beschéftigten bereits einen neuen Arbeitsplatz gefunden
hatten. Die Entscheidung der Case-Geschéftsfuhrung, den ZAB-Betrieb einschliefdlich des
Job-Huntings schon Ende August 1997 einzustellen, ist damit nicht nachvollziehbar, denn mit
der Schliefung des ZAB zog sich Case zu einem Zeitpunkt aus seinem arbeitsmarktpoliti-
schen Engagement zurlick, als der Bedarf hierfur durchaus vorhanden - wenn nicht sogar am
grofdten - gewesen sein dirfte.

410 Der Einsatz von Qualifizierungsmafinahmen

Der Kerngedanke bei der ZAB-Konzeption war, dal? die Wiedereingliederung der ausschei-
denden Case-Arbeitnehmer in den externen Arbeitsmarkt durch eine Verbesserung ihrer Be-
schéftigungsfahigkeit erreicht werden sollte. Qualifizierungsmal3nahmen als das klassische In-
strument der aktiven Arbeitsmarktpolitik besal3en dagegen eine untergeordnete Prioritét. Diese
waren nur ,,...fur Mitarbeiter vorgesehen, deren Profil nicht mit dem Anforderungsprofil ihrer
Beschéftigungsmoglichkeiten Ubereinstimmt... Festzuhalten bleibt, dald die Anpassungswei-
terbildung nicht zwingend die erste Prioritét bel der Wiedereingliederung hat. Zuerst ist der
Erfolg einer geographischen Mobilitét sowie eine Flexibilitdt in bezug auf die Art der neuen
Tatigkeit zu Uberprifen” (Case 1995, S. 43, 83). Das heildt, es wurde davon ausgegangen, dal3
die Mehrzahl der Case-Beschéftigten eine Qualifikation besal3, die fiir einen Ubergang auf ei-
nen neuen Arbeitsplatz adaquat war. Die Qualifizierungsmal3nahmen, die dennoch durchzu-
fuhren waren, sollten nicht im ZAB selbst stattfinden, sondern dort lediglich konzipiert und
koordiniert werden.

Unter den Qualifizierungsmal3nahmen, die letztlich im Rahmen der Case-Stillegung umge-
setzt wurden, sind zwei Arten zu unterscheiden: Zum einen handelte es sich um individuelle
Qualifizierungsmal3nahmen, die tber die Sozial plan-Sonderleistungen fur Qualifizierung und
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Beratung finanziert werden konnten (vgl. folgenden Abschnitt), zum anderen um drel sehr
unterschiedliche Gruppenqualifizierungsmal3nahmen, die zum Teil in Kooperation mit dem
oOrtlichen Arbeitsamt in Neuss organisiert und umgesetzt wurden (vgl. Abschnitt 4.10.2).

4.10.1 Sozialplanfinanzierte Einzel-Qualifizierungsmal3nahmen

Durch den Stillegungssozialplan von Case wurden Sonderleistungen in einer Hohe von
3,3 Millionen DM fur Qualifizierung und Beratung bereitgestellt. Bezogen auf die 1.070 Be-
schéftigten im Produktionsbereich, auf die sich der Sozialplan zum Zeitpunkt des Abschlusses
bezog, standen mit diesen Sozialplanleistungen rein rechnerisch mehr als 3.000 DM pro Ar-
beitnehmer fur Schulungs- und Beratungszwecke zur Verfugung (vgl. Abschnitt 4.3). Auf die-
se Summe bestand aber kein individueller Anspruch, sondern Zuschiisse zu Qualifizierungs-
mal3nahmen aus dem Sozial plan-Sonderfonds wurden nur denjenigen Case-Beschéftigten ge-
wahrt, die diese bei der Paritétischen Kommission beantragt hatten und die mit ihrem Antrag
die Bedingungen erflillten, die in den folgenden ,, Anwendungskriterien* festgelegt waren:

(1) Grundsétzlich mufdte ausgeschlossen sein, dal3 die Qualifizierungsmal3nahme im Rah-
men des Arbeitsforderungsgesetzes oder sonstiger finanzieller Mdglichkeiten forderfa
hig war.*

(2) Aus dem Sonderfonds fur Qualifizierung und Beratung wurden ausschliefdlich Qualifi-
zierungen gefordert, mit denen kein beruflicher Aufstieg verbunden war.

(3) Quadlifizierungsmalinahmen wurden unter Berlicksichtigung von (1) nur dann geférdert,
wenn der Antragsteller ein Arbeitsangebot erhalten hatte, dessen Zustandekommen von
der Teilnahme an der beantragten Qualifizierungsmal3nahme abhangig war. In diesem
Fall mulite der Paritétischen Kommission eine entsprechende , rechtskraftige” Bestéti-
gung des potentiellen neuen Arbeitgebers vorgelegt werden.

Bereits vor Verabschiedung der Anwendungskriterien zu Beginn des Jahres 1997 wurde der
Sozialplan-Sonderfonds von der Paritédtischen Kommission sehr restriktiv verwaltet. Von den
15 in dieser Zeit gestellten Antragen auf Forderung einer Qualifizierungsmal3nahme geneh-
migte die Paritdtische Kommission lediglich zwei. Die Begrindungen, mit denen die Ubrigen
Antrége abgelehnt wurden, entsprachen aber auch schon zu dieser Zeit den im Januar 1997
von der Paritdtischen Kommission festgelegten Anwendungskriterien: Das heil3t, entweder
wurde die gewiinschte Weiterbildung als betriebsbezogen bewertet oder es wurde bezweifelt,
daid die entsprechende Malnahme die Arbeitsmarktchancen wesentlich verbessern konnte
oder aber die angestrebte Weiterbildung wurde als berufliche Aufstiegsqualifizierung einge-
stuft.

" Was unter den ,sonstigen finanziellen Méglichkeiten® verstanden wurde, blieb unklar. Zu den Qualifizie-
rungsmal3nahmen, die in der Regel nicht durch die Arbeitsverwaltung geférdert werden, zéhlen in der Regel Kur-
se mit einem Volumen von weniger als 200 Stunden sowie Kurse, die nach Einschétzung des jeweiligen Sachbe-
arbeiters beziehungsweise der jeweiligen Sachbearbeiterin des Arbeitsamtes nicht zu einer Verbesserung der Ar-
beitsmarktchancen beitragen. (vgl. Beer 1997). Nicht Uber den Sozialplan-Sonderfonds gefordert wurden auch
jene Qualifizierungsmal3nahmen, die von der Paritétischen Kommission als ,,normale Weiterbildung” im Rahmen
der Case-Beschéftigung betrachtet wurden; diese Qualifizierungsmaldnahmen mufdten aus dem entsprechendem
Abteilungsbudget finanziert werden.



Bis zum Ende des ZAB-Betriebs am 31. August 1997 sind der Paritétischen Kommission ins-
gesamt 98 Antrage auf Forderung einer Qualifizierungsmal3nahme im Rahmen des Sozial plan-
Sonderfonds eingegangen, von denen 75 Antrage bewilligt wurden.®® Schaubild 4.6 zeigt, dal3
es sich bei diesen Qualifizierungsmal3nahmen zum Uberwiegenden Teil um solche handelte,
die auf Mitarbeiter zugeschnitten waren, die bereits eine berufliche Qualifikation besal3en.
Auffalig ist ferner, dal’ der Anteil der Qualifizierungsmal3nahme SAP- und PC-Schulung mit
35 Prozent, gemessen am Antell der Angestellten an der Gesamtbelegschaft recht hoch war,
das heil¥, die Angestellten haben Uberproportional von den Férdermdglichkeiten des Sonder-
fonds profitiert. Wenn weiter berticksichtigt wird, dal3 von sieben Qualifizierungsantrégen
auslandischer Arbeitnehmer nur ein einziger bewilligt wurde, dann wird deutlich, dal3 der So-
ziaplan-Sonderfonds nicht genutzt wurde, um die berufliche Wiedereingliederung der auf
dem Arbeitsmarkt besonders benachteiligten Gruppen durch Qualifizierungsmal3nahmen zu
fordern.

Schaubild 4.6: Bewilligte Qualifizierungsmaf3nahmen im Rahmen des
Sozialplan-Sonderfonds
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4.10.2 Gruppen-Qualifizierungsmalinahmen

Obwohl Qualifizierungsmal3nahmen gegentiber dem Ziel der Forderung von Beschéftigungs-
fahigkeit schon allein konzeptionell eine viel geringere Bedeutung im Rahmen der arbeits-
marktpolitischen Aktivitdten von Case besal3en, wurden im Verlauf der Produktionsauslauf-
phase einige Anstrengungen unternommen, um mdglichen Qualifizierungsbedarf in der Neu-
sser Belegschaft zu ermitteln. Dies geschah zum Teil vallig losgel6st vom ZAB und ist in ei-
nem Fall mit vom Betriebsrat und der IG Metall initiiert worden. Insgesamt sollte der Qualifi-
zierungsbedarf auf folgenden drei Wegen erfaldt werden:

% Hierbei handelte es sich um 39 Antrage von gewerblich Beschéftigten und 59 Antrage von Angestellten. Bis
zum Abschlul? der Berichterstellung lagen uns keine Angaben zum finanziellen Ausschdpfungsgrad des Sozial-
plan-Sonderfonds vor.
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»  durch eine Qualifikationspotentialanalyse® (QPA), die durch ein Forschungsinstitut im
Zeitraum 1994/95 erstellt wurde;

»  durch Angestellte von Case, die selbst eine schriftliche Befragung der Beschéftigten
vornahmen;

»  durch die Berater und Beraterinnen im ZAB, die bei der Durchfiihrung der Aufnahme-
und Eingliederungsgespréchen vorhandene Qualifizierungswunsche erfragen sollten.

Der Beschlufd zur Durchfihrung einer Qualifikationspotentialanalyse bei Case ging 1994 von
der Paritétischen Kommission auf Anregung des Betriebsrates und der 1IG Metall aus. Ziel war
es, die Qualifikationsprofile der Case-Beschéftigten zu erfassen und diese mit den am regio-
nalen Arbeitsmarkt nachgefragten beruflichen Kenntnissen abzugleichen. Die auf diesem We-
ge ermittelten Ergebnisse sollten schliefdlich als Planungsgrundliage fir die spétere Entwick-
lung von Qualifizierungsmalnahmen dienen.® Im Ergebnis empfahl die Qualifikationspoten-
tialanalyse, die Auslaufphase der Case-Produktion in Neuss hinsichtlich der arbeitsplatzbezo-
genen Anforderungen durch Job Rotation, Job Enrichment, Job Enlargement und Gruppenar-
beit anspruchsvoller zu gestalten. Im Fokus dieser Strategie standen insbesondere die vielen
un- und angelernten Arbeitnehmer, die auf diesem Wege ihr Tétigkeitsspektrum - moglicher-
weise vermittlungsrelevant - hétten erweitern konnen. Dartber hinaus sollten die Arbeits-
marktchancen dieser Gruppe durch den Erwerb von zertifizierten beruflichen Tellqualifizie-
rungen, wie zum Beispiel Gabelstapler-, Kranfuihrer- und Schweil3erscheine, verbessert wer-
den.

Wéhrend die Qualifikationspotentialanalyse Hinweise fur die Entwicklung von Qualifizie-
rungsmal3nahmen geben sollte, die von Case zu finanzieren waren, befragten Case-Mitarbeiter
Mitte 1994 und Anfang 1995 die Beschéftigten nach ihren Interessen an Qualifizierungsmal3-
nahmen, die Uber das Arbeitsamt forderbar waren. Die erste Befragungsaktion, die sich an die
damaligen Mitarbeiter der zu schlief3enden Giefierei richtete, erbrachte kein verwertbares Er-
gebnis. Die zweite Befragung, bei der die noch im Werk verbliebenen 1.000 Beschaftigten in-
terviewt wurden, konnte nur 150 zumeist unspezifische Weiterbildungswiinsche ermitteln.
Lediglich bei einer Gruppe von Mitarbeitern wurde konkretes Interesse an einer Qualifizie-
rungsmal3nahme im Bereich CNC-Technik festgestellt. Auf Anraten des Landesarbeitsamtes
NRW beschlof? die Paritétische Kommission dann im April 1995, dal3 die Case-Beschéftigten,
die an einer Weiterbildungsmal3nahme teilnehmen wollten, eine individuelle Qualifizierungs-
beratung durch Berater des ortlichen Arbeitsamtes erhalten sollten. Hierzu wurden 100 Inter-
essenten schriftlich eingeladen; 22 Beratungsgesprache konnten schliefdlich realisiert werden.
Allerdings sprach der Berater des Arbeitsamtes in nur vier Féllen eine Empfehlung zu einer
Weiterbildungsmal3nahme aus! Ende Dezember 1995 wurden die Umfragedaten noch einmal
aufgearbeitet, um Gruppenberatungen zum Thema Qualifizierung durchfihren zu kdnnen.
Erst ein Jahr nach der schriftlichen Umfrage kam schliefdlich eine solche Gruppenberatung
Uber eine Qualifizierungsmal3nahme im Bereich CNC-Technik zustande, die auch spéater um-
gesetzt werden konnte.

* Eine Qualifikationspotentialanalyse ist ein empirisches Instrument der Personalentwicklung und soll sozialwis-
senschaftliche Informationen Gber die Qualifikationsstruktur und das Qualifikationspotential von betrieblichen
Arbeitszusammenhangen bereitstellen (vgl. Kopp 1995).

% Die Studie wurde im Oktober 1994 begonnen und im Mé&rz 1995 abgeschlossen. Finanziert wurde die Qualifi-
kationspotentialanalyse gemeinsam von der Hans-Bockler-Stiftung und mit Sozialplanmitteln der Case Germany
GmbH.
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Der individuelle Qualifizierungsbedarf und -wunsch der Case-Beschéftigten sollte neben den
dargestellten Befragungsaktionen in den ersten beiden Beratungsgespréchen im ZAB aufge-
deckt werden. Zeigte ein Teilnehmer Interesse an einer beruflichen Weiterbildung, dann sollte
der zusténdige Berater des ZAB den notwendigen Kontakt mit dem Arbeitsamt und zu maogli-
chen Weiterbildungstragern herstellen. Aufgrund der Zeitstruktur - Beginn des ZAB und Ter-
minierung der Kundigungen - war es aber nicht moglich, Weiterbildungsmal3nahmen einzu-
leiten, die bereits vor Austritt aus dem Unternehmen Case zu absolvieren waren. Das Instru-
ment ,, Beratungsgesprach* konnte somit schon allein aus organisatorischen Grinden keinen
Beitrag zur Initilerung von ,frihzeitigen“ Qualifizierungsmaldnahmen leisten. Die ZAB-
Berater waren lediglich in der Lage, auf die bei Case stattfindenden Gabel staplerkurse auf-
merksam zu machen.

Insgesamt wurden letztlich drei Gruppenqualifizierungsmal®nahmen im Rahmen der Stille-
gung des Neusser Case-Werkes durchgefiihrt:

(1) CNC-Technik mit 12 Tellnehmern im Zeitraum von September 1996 bis Mai 1997,
(2) Busfahrer-Lehrgang mit 20 Teilnehmern im Zeitraum von Mérz bis Mai 1997,

(3) Gabelstapler-Kurse mit ca. 210 Teillnehmern im Zeitraum von Oktober 1996 bis Marz
1997.

Im Zeitraum von Herbst 1996 bis Juni 1997 nahmen insgesamt 242 Case-Mitarbeiter an den
drel Gruppenqualifizierungsmal3nahmen teil. Im Rahmen einer Befragung durch die wissen-
schaftliche Begleitung des ZAB wurden 85 Teilnehmer (35 Prozent) befragt. Mit rund 87 Pro-
zent stellten die Teilnehmer am Gabelstapler-Kurs die Uberwiegende Mehrheit aler Qualifi-
zierungsteilnehmer und pragen insofern sehr stark die folgenden Befragungsergebnisse (vgl.
Tabelle 4.2).*

Bel den Qualifizierungsteilnehmern handelte es sich ausschliefdich um Manner. 45 Prozent
von ihnen besal3en eine deutsche, 45 Prozent eine turkische und 10 Prozent eine andere als ei-
ne der erstgenannten Staatsangehorigkeiten. Das durchschnittliche Alter der Qualifizierungs-
teilnehmer betrug 39 Jahre; am stérksten vertreten war die Gruppe der 35 bis 44jdhrigen mit
einem Anteil von 45 Prozent (vgl. Tabelle 4.3). Die Betriebszugehtrigkeitsdauer der Befrag-
ten lag im Schnitt bei 12 Jahren; fast ein Drittel der Teilnehmer war erst drei Jahre oder weni-
ger bei Case beschéftigt, was darauf hindeutet, dal3 es sich bei dieser Gruppe um befristet Be-
schéftigte handelte. Hinsichtlich ihrer Qualifikation wurde die Hauptgruppe der Befragten
durch die un- und angelernten Arbeiter gebildet, die einen Anteil von mehr alsdrei Vierteln an
allen Qualifizierungsteilnehmern stellten. Mehr als 40 Prozent der Un- und Angelernten besa-
[3en eine Berufsausbildung, die sie bei Case nicht austibten. Facharbeiter waren mit insgesamt
12 Prozent représentiert (vgl. Tabelle 4.4).

® Etwa ein Drittel aller Teilnehmer konnten im Frihjahr 1997 im Rahmen der Begleitforschung fiir die Beant-
wortung eines Fragebogens gewonnen werden. Der spezifische Ricklauf fiel hierbel sehr unterschiedlich aus. Er
reichte von 25 Prozent bei der Qualifizierungsmalihahme , Busfahrer-Schulung” Gber 33 Prozent beim ,, Gabel-
stapler-Schein® bis zu 75 Prozent bel der Qualifizierungsmal3nahme ,, CNC-Technik”, die bezogen auf ale Teil-
nehmer jedoch nur 5 Prozent ausmachte. Zu weiteren Ergebnissen dieser Befragung vgl. Beer (1997).
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Tabelle 4.2: Anzahl der Tellnehmer in den Qualifizierungsmaldnahmen
Anteil an al- Anzahl der Spezifische
Art der Qualifizierungs- | Teilnehmer- len Teilneh- befragten Befragungs-
mal3nahme zahl mern Teillnehmer beteiligung
(in %) (in %)
Gabelstapler-Schein 210 87 69 33
Busfahrer-Schulung 20 8 5 25
CNC-Technik 12 5 9 75
z 242 100 83 35
Quelle: IAT-Befragung © Institut Arbeit und Technik, 1998
Tabelle 4.3: Altersverteilung der Qualifizierungsteilnehmer
Altersgruppen Anzahl der Tellnehmer
Tellnehmer (in %)
bis 24 Jahre 6 7
25 bis 34 Jahre 17 20
35 bis 44 Jahre 38 45
44 bis 55 Jahre 24 28
)3 85 100
Quelle: IAT-Befragung © Ingtitut Arbeit und Technik, 1998
Tabelle 4.4 Anstellungsstatus der Qualifizierungsteilnenmer bei Case
Anstelungsstatus bei Case Anzahl der | Teilnehmer
Tellnehmer (in %)
Angelernte Arbeiter 67 84
Facharbeiter 10 13
Vorarbeiter ohne Berufsausbildung 1 1
Vorarbeiter mit Berufsausbildung 2 3
Technischer Angestellter 0 0
)3 80 100
Missings 5
Quélle: IAT-Befragung © Ingtitut Arbeit und Technik, 1998

Im folgenden werden kurz Umfang, Planung und Realisierung der drei Mal3nahmen geschil-
dert. Finanziert wurden der CNC-Kurs und der Busfahrer-Lehrgang aus AFG-Mitteln; die Ko-
sten fUr den Gabel stapler-Kurs trug die Case-Germany GmbH.

(1) Die Weiterbildungsmal3nahme CNC-Technik wurde vom drtlichen Arbeitsamt fir sinnvoll
gehalten, da zum damaligen Zeitpunkt eine entsprechende Nachfrage nach diesen Qualifika-
tionen auf dem regionalen Arbeitsmarkt bestand. Der durchfiuhrende Bildungstrager aus Mon-
chengladbach entwickelte im Auftrag des Arbeitsamtes einen speziell fur die Case-
Beschéftigten zugeschnittenen Teilzeitkurs. Auf zwei Informationsveranstaltungen wurden die
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Case-Beschéftigten Uber den Lehrgang informiert: Zundchst im Mé&rz 1996 im ZAB durch ei-
nen Berater des Arbeitsamtes und schliefdlich im Sommer 1996 beim Bildungstrager in Mon-
chengladbach. Der Stundenumfang des CNC-Kurses betrug 250 Stunden, wovon 80 Stunden
auf den fachtheoretischen Teil und 170 Stunden auf den praktischen Ubungsteil fielen. Zeit-
lich war diese Weiterbildungsmalinahme so organisiert, dal3 alle Kursstunden auferhalb der
Arbeitszeit und auch an einigen Samstagen abgehaten wurden. Der theoretische Unterricht
fand bei Case, der praktische Ubungsteil in den Raumlichkeiten des Weiterbildungstragers
Stett.

(2) Im Fruhjahr 1996 erfuhr der Personalleiter von Case Uber einen fruheren GAB-
Geschéftsfuhrer, dald ein Busunternehmen, das als Ausgrindung aus den offentlichen Ver-
kehrsbetrieben hervorgegangen war, einige Busfahrer suchte. Im folgenden Juni fihrte ein
Mitarbeiter des Busunternehmens im ZAB eine Informationsveranstaltung tber das Arbeits-
angebot durch. Voraussetzung fir eine Einstellung as Busfahrer war, dal3 die in Frage kom-
menden Case-Beschéftigten einen dreimonatigen Lehrgang in der ehemaligen Betriebsfahr-
schule der offentlichen Verkehrsbetriebe durchlaufen muften. 20 Case-Mitarbeiter wurden
Ende 1996 von Case fur diese Qualifizierung als Interessenten ermittelt, von denen allerdings
acht im Laufe des Fruhjahrs ihr Interesse wieder zurtickzogen. Nach weiteren Vorstellungsge-
sprachen wurden schliefdlich neue Interessenten fir den Busfahrer-Lehrgang gefunden. Insge-
samt lag zwischen der ersten Information der Case-Belegschaft und dem Ausbildungsbeginn
am 1. Mérz 1997 gut ein Jahr. Diese recht lange Frist war bedingt durch Finanzierungsschwie-
rigkeiten, da das ortliche Arbeitsamt die Forderung des Busfahrer-Lehrgangs zunéchst mit der
Begrindung ablehnte, dal? der Kurs zu spezifisch auf die Anforderungen des Busunterneh-
mens zugeschnitten war. Der Busfahrer-Lehrgang unterschied sich in einem Punkt ganz we-
sentlich von der CNC-Schulung: Die Teilnehmer muf3ten, um diesen Lehrgang antreten zu
konnen, ihren Arbeitsplatz bei Case in Neuss vorzeitig kiindigen. Das schwindende Interesse
an dieser Qualifizierungsmal3nahme dirfte dartiber hinaus aber auch dadurch zu erkléren sein,
dai3 die beim Busunternehmen zu realisierenden Lohne erheblich geringer ausfielen as bei
Case beziehungswei se ganz algemein im Verarbeitenden Gewerbe.

(3) Mafgeblich fur das Zustandekommen des Gabel stapler-Kurses waren Mitarbeiter der Ab-
teilung fur Arbeitsschutz bei Case, die schon in der Vergangenheit derartige Weiterbildungs-
mal3nahmen im Neusser Werk organisiert hatten. Dartiber hinaus hatten bereits 1991 im Rah-
men der Stillegung eines anderen Produktionsstandortes Schulungen in diesem Bereich statt-
gefunden, so dal3 diese Idee nun auf die Standortschliefdung in Neuss Ubertragen werden
konnte. Die Unternehmensleitung verweigerte jedoch die Kostenlbernahme fur Gabelstapler-
Kurse bei externen Bildungstragern, so dal3 die Entscheidung getroffen wurde, die Schu-
lungsmal3nahme in Eigenregie durch einen Mitarbeiter der Abteilung Arbeitssicherheit durch-
zufuhren. Auf die Aushange, die Mitte 1996 im Unternehmen hierzu verteilt wurden und auf
die Informationen, die im ZAB gegeben wurden, meldeten sich 270 Case-Beschéftigte als In-
teressenten. Umgesetzt wurden von Herbst 1996 bis Mitte 1997 etwa 210 Schulungen. Die
Teilnehmer erhielten als Zertifikat einen Case-internen Gabelstaplerschein. Der Kurs hatte ei-
nen Umfang von 10 Stunden, die halftig in theoretischen Unterricht und praktischen Ubungen
aufgeteilt waren. Die Kurse mit jeweils 20 Teilnehmern fanden Freitag nachmittags und
Samstag morgens - das heil3t aul3erhalb der Arbeitszeit - auf dem Case-Geldnde in Neuss statt.
Diese zeitliche Organisation war dadurch bedingt, daf3 es aufgrund von fehlenden Geréten und
nicht vorhandenem Platz nach Einschétzung der Geschéftsfiihrung unmdglich war, Gabel-
stapler-Kurse wahrend der laufenden Produktion, wahrend der Arbeitszeit, durchzufGhren.



69

Abschlief3end bleibt festzustellen, dal? die verschiedenen arbeitsmarktpolitischen Aktivitdten -
das ZAB mit dem Ziel der Forderung von Beschaftigungsfahigkeit auf der einen und die eher
unsystematisch organisierten Qualifizierungsmal3nahmen auf der anderen Seite - sehr stark
voneinander entkoppelt waren. Mdgliche Synergien zwischen der Personalabteilung, den
Fachabteilungen und dem ZAB wurden hier nicht ausgeschopft.

Nach Darstellung der arbeitsmarktpolitischen Aktivitaten, die Case im Rahmen der Neusser
Werkschlief3ung eingeleitet hatte, beschreiben wir nun in Abschnitt 4.11 die Situation der
ehemaligen Case-Beschéftigten nach Austritt aus dem Unternehmen.

411  DieErwerbssituation der ehemaligen Case-Beschaftigten zu Beginn
des Jahres 1998

Der Personalabbau im Rahmen der Gesamtstillegung des Neusser Case-Werkes wurde 1997 in
zwei Wellen vollzogen. Schaubild 4.7 zeigt, dald im Zeitraum von Dezember 1996 bis De-
zember 1997 zwar kontinuierlich Mitarbeiter aus dem Unternehmen ausgeschieden sind, je-
doch wurden fast zwel Drittel der Belegschaft allein in den zwei Entlassungswellen im Juni
sowie August 1997, nach Einstellung der Produktion, freigesetzt.®

Schaubild 4.7: Personalabbau im Neusser Produktionswerk der Case Germany
GmbH von Dezember 1996 bis Dezember 1997
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Die noch nach August 1997 im Werk verbliebenen Belegschaftsmitglieder wurden zu Ruick-
bauarbeiten eingesetzt. Alle ehemaligen Case-Beschéftigten, die seit Dezember 1996 ihren
Arbeitsplatz in Neuss verloren hatten, wurden von uns im Rahmen unserer Verbleibsbefra-

2 Der letzte Maxxum-Schlepper lief am 27. Juni 1997 in Neuss vom Band.
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gung schriftlich befragt.®® Anhand der Befragung wurden folgende Themenkomplexe er-
schlossen:

(1) fruhere Tatigkeit bei Case,

(2) Teilnahme am ZAB sowie dessen Bewertung,

(3) Arbetsmarktstatus nach Ausscheiden aus dem Unternehmen,
(4) Bewerbungsverhalten,

(5) personliche Merkmale.

Die Verbleibsbefragung richtete sich an alle enemaligen Case Beschéftigten, unabhangig da-
von, ob die Arbeitnehmer die Angebote des ZAB in Anspruch genommen hatten oder nicht,
so dal3 ein Strukturvergleich zwischen der ehemaligen Gesamtbelegschaft und den ZAB-
Teilnehmern vorgenommen werden konnte. Die Verstandlichkeit des Verbleibs-Fragebogens
wurde anhand eines Pretests bei Case Uberpruft. Wahrend dieses Pretests, wie auch schon
wahrend der Prozef3begleitung im Beratungs- und Job-Center im ZAB, entstand der Eindruck,
dai3 die Akzeptanz der ehemaligen Beschéftigten fir die Verbleibsbefragung moglicherweise
recht gering ausfallen kénnte, da zum Teil nur wenig Verstandnis fir die wissenschaftliche
Begleitung des ZAB vorherrschte und die Stimmung in der Belegschaft allgemein aufgrund
der Werkschlief3ung sehr angespannt war. Um einen auswertbaren Fragebogenriicklauf zu ge-
wahrleisten, gaben wir den von uns befragten Personen zum Ausfiillen des Fragebogens einen
finanziellen Anreiz von 20 DM. Da der Anteil an turkischen Beschéftigten bei Case im ge-
werblichen Bereich mit 37 Prozent® sehr hoch war und aufgrund von Vorgespréachen davon
auszugehen war, dal3 bei vielen dieser Beschéftigten nur wenig Kenntnisse der deutschen
Sprache vorhanden waren, entschlossen wir uns ferner, den Fragebogen einschliefdlich des
Anschreibens fir die tirkische Belegschaftsgruppe tibersetzen zu lassen.®

Die Untersuchungsgruppe fur unsere Verbleibsbefragung waren 1.038 Case-Beschéftigte, die
seit Dezember 1996 aus dem Unternehmen ausgeschieden waren. Der Versand der Verbleibs-
fragebogen erfolgte in zwei Wellen: Die erste Befragungswelle Mitte Dezember 1997 richtete
sich an 985 Personen, die bis Ende November 1997 das Unternehmen verlassen hatten; im
Rahmen der zweiten Befragungswelle Mitte Januar 1998 erhielten 53 Personen den Verbleibs-
fragebogen, die Ende Dezember 1997 ihren Arbeitsplatz bei Case verloren hatten.

% Die Durchfiihrung und Auswertung der Verbleibsbefragung sowie die Honorierung der ehemaligen Case-
Beschéftigten fir die Teilnahme an der Befragung wurde gesondert durch das Land NRW im Rahmen des Ar-
beitsmarktpolitischen Sonderprogramms ,Modelle vorbeugender Arbeitsmarktpolitik” gefordert (vgl. Muth/
Schumann 1998).

6 Zum Zeitpunkt 31. Dezember 1996.
® Natiirlich waren bei Case auch Arbeitnehmer aus anderen Nationen beschaftigt. Nach Auskunft unserer Ge-

spréchspartner im Unternehmen waren es aber vor allem die Beschéftigten mit tlrkischer Herkunft, bei denen
von Sprachproblemen auszugehen war.
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Der Fragebogenricklauf betrug 33 Prozent (N=341). Ein Abgleich zur Repréasentativitét mit
der gesamten ehemaligen Case-Belegschaft zum Zeitpunkt 31. Dezember 1996 (N=1075)%
wurde anhand der Variablen , Geschlecht”, , Altersklassen®, ,,Klassen der Betriebszugehorig-
keitsdauer* sowie ,, Staatsangehorigkeit* vorgenommen.®’

Der Frauenanteil bei den Teilnehmern der Verbleibsbefragung war mit 8 Prozent um einen
Prozentpunkt hoher als in der Gesamtbelegschaft. Schaubild 4.8 zeigt, dal? die mittleren Al-
tersklassen im Bereich von 25 bis 54 Jahren mit Differenzen von weniger als zwei Prozent-
punkten sehr gut in der Verbleibsbefragung reprasentiert sind. Lediglich die beiden Extrem-
gruppen ,junger als 25 Jahre" sowie ,,55 bis 64 Jahre” weichen in der Verbleibsbefragung
deutlicher von der friheren Gesamtbelegschaft ab. Hierbei sollte die Altersklasse ,,jlnger als
25 Jahre® aufgrund ihrer geringen Fallzahlen jedoch ganzlich aus der Betrachtung ausge-
klammert werden.

Ebenfalls représentieren die Tellnehmer an der Verbleibsbefragung die ehemalige Case-
Belegschaft hinsichtlich ihrer Betriebszugehorigkeitsdauer sehr gut - was freilich stark mit der
Altersstruktur der Beschéftigten korrespondieren dirfte (vgl. Schaubild 4.9). Analog zur Ver-
teilung nach Altersklassen zeigen sich auch hier leichte Abweichungen bei den beiden Ex-
tremgruppen der Betriebszugehorigkeitsdauer. Darliber hinaus ist die Gruppe derjenigen, die
» 10 bis weniger als 20 Jahre" bel Case in Neuss beschéftigt waren, um mehr als drei Prozent-
punkte in der Verbleibsbefragung unterreprasentiert. Ebenfalls sollte hier die Gruppe derer, die
,40 Jahre und mehr* bei Case beschéftigt waren, aufgrund der geringen Fallzahlen aus der
Betrachtung ausgeschlossen werden.

% |n der Zahl von 1075 Case-Beschéftigten zum Zeitpunkt 31. Dezember 1998 sind noch 37 Mitarbeiter enthal-
ten, die im Unternehmen verblieben sind und nach Heidelberg Ubergewechselten, wo sich inzwischen die Ver-
waltung und das Zentralersatzteillager der Case Germany GmbH befindet. Dieser Personenkreis war nicht Ge-
genstand unserer Verbleibsbefragung.

" Das Merkmal , Qualifikation* geht nicht in den Strukturvergleich mit ein, da das Unternehmen aufgrund feh-
lender EDV-technischer Erfassung keinerlei Daten Uber die in der Belegschaft vorhandenen Qualifikationen be-
reitstellen konnte.
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Schaubild 4.8: Vergleich Case-Belegschaft ver sus Befragungsteilnehmer
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Schaubild 4.9: Vergleich Case-Belegschaft ver sus Befragungsteilnehmer
- nach Dauer der Betriebszugehorigkeit
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Hinsichtlich ihrer Nationalitét zeigt Schaubild 4.10, dal3 die ehemaligen Beschaftigten mit
auslandischer - und vor alem turkischer Herkunft - mit einem Anteil von insgesamt 32 Pro-
zent deutlich geringer in der Verbleibsbefragung reprasentiert sind als es ihrem Anteil an der

friheren Belegschaft mit 45 Prozent entsprach.

® Das individuelle Alter fir das Jahr 1997 wurde ausschlieflich nach Geburtsjahr, ohne Beriicksichtigung von

Monaten, berechnet.
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Schaubild 4.10: Vergleich Case-Belegschaft ver sus Befragungsteilnehmer
- nach Nationalitét
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Abschlief?end kann festgestellt werden, dal’3 die Teilnehmer unserer Verbleibsbefragung die
ehemalige Case-Belegschaft hinsichtlich der Geschlechts- und Altersstruktur sowie hinsicht-
lich der Dauer der Betriebszugehdrigkeit sehr gut abbilden, so dal3 die spéter dargestellten Er-
gebnisse der Befragung relativ zuverlassige Aussagen Uber die ehemalige Gesamtbel egschaft
des Traktorenwerkes liefern durften. Eingeschrénkt wird diese Feststellung lediglich durch die
Unterreprésentanz der ausandischen ehemaligen Case-Arbeitnehmer bel den Befragungsteil-
nehmern. Da die auslandischen Arbeitnehmer zu den auf dem Arbeitsmarkt benachteiligten
Gruppen zahlen, durften die Wiedereingliederungsergebnisse der Verbleibsbefragung somit
jedoch eher positiv Uberzeichnet sein.

Zum Zeitpunkt der Verbleibsbefragung zu Beginn des Jahres 1998 Uibten 31 Prozent, also fast
ein Drittel der Befragungsteilnehmer, eine abhangige Erwerbstétigkeit aus (vgl. Schau-
bild 4.11). Von diesen gingen 92 Prozent einer Vollzeitbeschéftigung mit 35 oder mehr Wo-
chenstunden nach. Vier Personen gaben an, sich nach Ausscheiden bei Case selbstandig ge-
macht zu haben. Insgesamt wurden damit 33 Prozent der Befragungsteilnehmer wieder in den
reguldren Arbeitsmarkt integriert. Ein Ubergang in Rente fand bei nur einem Prozent der Be-
fragten statt (N=4); funf Prozent (N=16) befanden sich in einer Umschulungs- oder Weiterbil-
dungsmal3nahme der Arbeitsverwaltung. 60 Prozent der Teilnehmer unserer Verbleibsbefra-
gung gaben Anfang des Jahres 1998 an, arbeitslos gemeldet zu sein.

% Hierin sind zwei Personen eingeschlossen, die angaben, nach Ausscheiden aus dem Neusser Traktorenwerk ei-
ne Berufsaushildung begonnen zu haben.
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Schaubild 4.11: Erwerbssituation der Befragungsteilnehmer zu Beginn des
Jahres 1998
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Quelle: IAT-Verbleibsbefragung © Institut Arbeit und Technik, 1998

Die Wiederbeschéftigung der ehemaligen Case-Arbeitnehmer erfolgte Uberwiegend wieder bei
grofReren Unternehmen; nur rund ein Zehntel der wiederbeschéftigten Befragungsteilnehmer
haben bel Unternehmen mit weniger als 20 Beschéftigten einen Arbeitsplatz erhalten (vgl.
Schaubild 4.12). Insgesamt fanden 70 Prozent einen Arbeitsplatz im metallverarbeitenden
Gewerbe, 10 Prozent eine Beschéftigung im Bereich der Personenbeftérderung und 5 Prozent
im Bereich des Grof3- und Einzelhandels. Die Ubrigen verteilen sich auf verschiedene Bran-
chen.

Schaubild 4.12: Wieder beschaftigung der ehemaligen Case-Arbeitnehmer
nach Betriebsgr 6i3e™
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Quelle: IAT-Verbleibsbefragung © Institut Arbeit und Technik, 1998

" Unsere Frage lautete: , Wie groR ist in etwa | hr jetziger Betrieb? - Wieviel Personen sind dort beschéftigt? .
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Bel 32 Prozent der wiederbeschéftigten Befragungsteilnehmer (N=33), die nach Ausscheiden
bei Case einen neuen Arbeitsplatz fanden, war der Unternehmenswechsel mit einer Verande-
rung der Stellung in der betrieblichen Hierarchie verbunden. Zu etwa einem Drittel handelte
es sich hierbei um einen beruflichen Aufstieg, zu etwa zwei Dritteln um einen beruflichen Ab-
stieg. Ein Vergleich zwischen der friheren beruflichen Stellung bel Case und der beruflichen
Stellung beim neuen Arbeitgeber zeigt, dal3 vor allem ehemalige Kolonnenfiihrer beziehungs-
weise Vorarbeiter als auch Facharbeiter und Sachgebietsleiter mit dem Arbeitgeberwechsel ei-
ne Verschlechterung ihrer beruflichen Stellung hinnehmen muf3ten (vgl. Schaubild 4.13). Mit
einem Antell von sechs Prozent auf3erten 20 Personen in unserer Befragung, entweder als
KolonnenfUhrer oder Vorarbeiter im friiheren Traktorenwerk beschéftigt gewesen zu sein. Nur
eine Person dieser Gruppe gab an, diese berufliche Stellung beim Unternehmenswechsel
gehalten zu haben. Alle anderen, die auf dieser unteren Leitungsebene bei Case beschéftigt
waren, haben mit dem Arbeitgeberwechsel auch eine Abstufung ihrer beruflichen Position
hinnehmen missen. Ebenfalls wurden acht von 17 ehemaligen Facharbeitern bei ihrem neuen
Arbeitgeber nur as Angelernte eingestellt. Alle drei ehemaligen Sachgebietdeiter, die an un-
serer Verbleibsbefragung teilnahmen, haben in dem Unternehmen, in das sie Ubergewechselt
sind, nur noch die Stellung von technischen oder kaufméannischen Angestellten einnehmen
konnen.

Schaubild 4.13: Strukturvergleich: Berufliche Sellung bel Case versus ber ufliche
Sellung beim neuen Arbeitgeber ™ (Querschnittsangaben)
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Quelle: IAT-Verbleibsbefragung © Institut Arbeit und Technik, 1998

Der Ubergang auf den externen Arbeitsmarkt war fur viele enemalige Case-Arbeitnehmer
nicht nur mit einem Abstieg in der beruflichen Stellung verbunden, sondern auch mit einer
deutlichen Verschlechterung der Beschéftigungssicherheit und mit einer Verringerung des
Einkommens. Gut die Hélfte der wieder in den Arbeitsmarkt integrierten Befragungsteilneh-
mer gab an, dald ihr neuer Arbeitsvertrag befristet ausgestellt wurde. Ebenfalls aul3erten mehr
als 50 Prozent, daid ihr Einkommen auf der neuen Arbeitsstelle deutlich niedriger sei als bei
Case. Nur 8 Prozent (N=8) aler Uberginge in neue Beschaftigung waren in unserer
Verbleibsbefragung mit einer deutlichen Verbesserung der Einkommenssituation verbunden.

™ Zeitpunkt Anfang Februar 1998
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Um zu erfahren, inwieweit sich dasim ZAB betriebene Job-Hunting auf die Wiederbeschéfti-
gung der ehemaligen Case-Arbeitnehmer ausgewirkt hatte, haben wir diese danach gefragt,
auf welchem Wege sie von ihrer neuen Arbeitsstelle erfahren haben. Aus Schaubild 4.14 wird
ersichtlich, dal3 mehr as ein Finftel der Wiederbeschéftigten tUber Stellenanzeigen in den
Zeitungen vom neuen Arbeitsplatz erfahren hatte. Werden Familie, Freunde sowie Arbeits-
kollegen und Vorgesetzte von Case zusammengefal¥t, so haben die Sozialkontakte mit einem
Antell von 44 Prozent fast zur Hélfte zur Auffindung der neuen Arbeitspldtze beigetragen. Der
Beitrag des Job-Huntings im ZAB war demgegentiber fir das Auffinden von Arbeitspldtzen
mit nur 14 Prozent sehr gering. Werden die Ergebnisse unserer Verbleibsbefragung hochge-
rechnet, so hat das Job-Hunting im ZAB den ehemaligen mehr as 1.000 Beschéftigten zu le-
diglich etwa 50 Arbeitspldtzen verholfen. Es stellt sich damit die Frage, ob die Case-
Beschéftigten die Stellenaushénge im ZAB bel ihren Bewerbungsaktivitdten nicht berticksich-
tigt haben oder ob die beim Job-Hunting aufgedeckten Arbeitsplétze letztlich doch weniger
fur die frihere Belegschaft des Neusser Traktorenwerkes geeignet waren. Dies lief3 sich je-
doch auf der Grundlage unseres empirischen Materials nicht beantworten.

Schaubild 4.14: Informationsquellen zum Auffinden des neuen Arbeitsplatzes™
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Quelle: IAT-Verbleibsbefragung © Institut Arbeit und Technik, 1998

Von Arbeitslosigkeit betroffen waren die verschiedenen ehemaligen Belegschaftsgruppen von
Case in sehr unterschiedlichem Ausmal3. Die von uns ermittelten spezifischen Arbeitslosen-
guoten in Tabelle 4.5 zeigen, dal3 mit zunehmendem Alter der Anteil an arbeitslosen Personen
deutlich zunimmt.” Sehr unterschiedlich stark waren auch die Angehérigen der verschiedenen
Nationalitdten von Arbeitsosigkeit betroffen. Wahrend die Hélfte aller Deutschen in unserer
Verbleibsbefragung aulRerten, zum Zeitpunkt unserer Befragung arbeitslos zu sein, taten dies
mehr als 80 Prozent der auslandischen Befragungsteilnehmer. Des weiteren zeigt sich ein gro-

2 Die Frage lautete: , Wie haben Sie von I hrer neuen Stelle erfahren?”

3 Die Arbeitslosenquote der nach 1972 Geborenen wurde aufgrund der geringen Fallzahl von nur sechs Personen
in der Tabelle geklammert und sollte bei der Betrachtung nicht berlicksichtigt werden. Die deutlich geringere Ar-
beitdosigkeit der Frauen sollte ebenfalls aufgrund der geringen Fallzahlen aus der Betrachtung ausgeklammert
werden.
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[3er Unterschied in der Betroffenheit von Arbeitslosigkeit beim Merkmal ,, Berufsausbildung”.
77 Prozent aller Befragungsteilnehmer ohne abgeschlossene Berufsaushildung, aber nur die
Hélfte aller Befragungsteilnehmer mit einer abgeschlossenen Berufsaushildung gaben an, ar-
beitslos zu sein. Insgesamt spiegeln die spezifischen Arbeitslosenquoten damit sehr deutlich
die allgemein auf dem Arbeitsmarkt vorherrschende Situation wieder: Besonders betroffen
von Arbeitslosigkeit sind gering Qualifizierte sowie dltere und ausl éndische Personen.™

Tabelle 4.5: Spezifische Arbeitsosenquoten der ehemaligen Case-Beschéftigten

GruppengroRein der | Anzahl der Arbeitslo- | Spezifische Arbeitslo-
Gruppe Verbleibsbefragung sen senquote
(in %)
Altersgruppen
unter 25 Jahre 6 3 (50,0)
25 bis 34 Jahre 64 17 26,6
35 bis 44 Jahre 95 50 52,6
45 bis 54 Jahre 109 77 70,6
55 bis 64 Jahre 65 53 81,5
Nationalitat
deutsch 233 115 49,4
andere 107 86 80,4
Ausbildung
mit Ausb.-abschlul3 229 114 49,8
ohne Ausb.-abschlul} 98 75 76,5
Geschlecht
mannlich 313 190 60,7
weiblich 27 11 40,7
Quélle: |AT-Verbleibsbefragung © Institut Arbeit und Technik, 1998

Der hohe Anteil an Arbeitslosen innerhalb der ehemaligen Case-Belegschaft kann nicht gene-
rell auf geringe Bewerbungsaktivitdten zurickgefiihrt werden. 70 Prozent aler Personen in
unserer Verbleibsbefragung gaben an, bis zum Zeitpunkt der Befragung Bewerbungsversuche
unternommen zu haben; bei einem Viertel aller Befragten waren es bereits mehr als zehn Ver-
suche - in dieser Zahl sind die personlichen Anfragen Uber Freunde und Bekannte noch nicht
eingeschlossen. Bel den Bewerbungsarten rangierte die klassische schriftliche Bewerbung mit
einem Anteil von 85 Prozent deutlich vor personlichen Bewerbungen (48 Prozent) und telefo-
nischen Anfragen (31 Prozent).

™ Besonders von Arbeitslosigkeit betroffen sind allgemein auch gesundheitlich beeintréchtigte Erwerbspersonen
sowie Personen, die mehrere dieser Merkmale zugleich aufweisen (vgl. Wagner u.a. 1998, S. 89ff.).
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Schaubild 4.15: Antwort auf die Frage ,, Wie lange haben Siein etwa auf I hr
Zeugnisvon der Personalabteilung gewar tet?*
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Quelle: IAT-Verbleibsbefragung © Institut Arbeit und Technik, 1998

Wir befragten die friheren Case-Beschéftigten des weiteren danach, inwieweit ihre Bewer-
bungsversuche durch Case, das heifdt durch die schnelle Ausstellung von Zwischenzeugnissen
gefordert wurde. 63 Prozent aler Befragungsteilnehmer aul3erten, dald sie von der Personal-
abteilung des Unternehmens ein Zwischenzeugnis verlangt hétten. Allerdings haben viele
ehemalige Arbeitnehmer auf dieses Zwischenzeugnis lange Zeit warten missen (vgl. Schau-
bild 4.15). Nur 11 Prozent erhielten das gewlinschte Zeugnis innerhalb einer Woche; 38 Pro-
zent warteten auf diese Bewerbungsunterlage funf bis acht Wochen und 34 Prozent erhielten
das Zwischenzeugnis erst nach einer Wartezeit, die zwischen funf Wochen und mehr als zwei
Monaten lag. 17 Prozent gaben an, dal3 sie trotz Anfrage bis zu ihrem Ausscheiden aus dem
Neusser Traktorenwerk kein Zwischenzeugnis erhalten hétten. Berlicksichtigt man bei dieser
Darstellung, dai3 es unter den damaligen Case-Arbeitnehmern sehr viele ungelernte gegeben
hat, die vermutlich nur mit dem Zwischenzeugnis einen Nachweis tber ihre Kenntnisse und
Fahigkeiten liefern konnten, dann wird deutlich, dal3 Case nicht alle Moglichkeiten ausge-
schopft hat, um die entlassenen Arbeitnehmer wieder in den Arbeitsmarkt einzugliedern.

4.12  DieBeteligung der ehemaligen Case-Beschaftigten am ZAB

In einem néchsten Schritt gehen wir der Frage nach, inwieweit die Erwerbssituation der ehe-
maligen Case-Beschéftigten zum Zeitpunkt unserer Befragung maoglicherweise von Bera
tungsangeboten des ZAB beeinfludt worden ist. Dazu ist zunachst zu fragen, inwieweit das
ZAB den Arbeitnehmern Uberhaupt bekannt war und in welchem Ausmal’ sie dies genutzt ha-
ben. Unsere Auswertung hat ergeben, dal3 fast alle friheren Case-Mitarbeitern Gber die Bera
tungsangebote im ZAB informiert waren; lediglich eine kleine Gruppe von Arbeitnehmern mit
einem Anteil von zwel Prozent @uf3erte in unserer Verbleibsbefragung, dal? ihnen das ZAB un-
bekannt gewesen sei. Offensichtlich haben die Informationskampagnen, die Case im Vorfeld
durchfihrte, Erfolg gehabt. Mit 92 Prozent der Wiederbeschéftigten und 85 Prozent der ar-
beitslos gemel deten Personen hatte die Uberwiegende Mehrzahl unserer Befragungsteilnehmer
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im Jahre 1997 Kontakt zum ZAB aufgenommen.” Auffallend ist, dal3 der Anteil der Er-
werbstétigen, die das ZAB Uberhaupt nicht besucht hatten, mit acht Prozent fast um die Hélfte
niedriger war as bei den Arbeitsosen (15 Prozent). Tabelle 4.6 zeigt, in welcher Haufigkeit
das ZAB, differenziert nach Erwerbstétigen und Arbeitslosen, in Anspruch genommen wurde.
Beide Gruppen gaben am héaufigsten an, zwischen zwei- und fiunfmal im ZAB gewesen zu
sein, nur 16 Prozent der wiederbeschéftigten und 13 Prozent der arbeitslosen Befragungsteil-
nehmer auf3erten, das ZAB mehr als zehnmal besucht zu haben. Angesichts der Tatsache, dal3
alein das ZAB-Beratungs- und Job-Center auf 20 Veranstaltungen ausgerichtet war und dar-
Uber hinaus weitere Angebote des ZAB in Anspruch genommen werden konnten, muf3 festge-
stellt werden, dal3 die Nutzungsintensitét des ZAB in bezug auf diese Planung sehr niedrig
gewesen ist. Die geringe Nutzung des ZAB korrespondiert allerdings nur zum Teil mit ar-
beitsplatzbezogenen oder privaten Hinderungsgrinden, denn dies dul3erten jeweils nur ein
Viertel der befragten ZAB-Tellnehmer. Die privaten Grinde sind vermutlich im Kontext der
zeitlichen Organisation der ZAB-Angebote zu interpretieren, denn ein Tell der Seminare und
Workshops fand in der Freizeit der Teilnehmer statt, in der auch famili&re oder anderweitige
Verpflichtungen bestanden haben dirften.

Tabelle 4.6: Befragungsteilnehmer nach Haufigkeit des ZAB-Besuchs,
differenziert nach Arbeitsmarktstatus’™
Ehemalige Case-Beschaftigte nach derzeitigem Arbeits-
marktstatus (in %)
Antwort auf die Frage , Wie Befragungs-
haufig haben Siein etwa das Erwerbstétige Arbeitsose teilnehmer insge-
ZAB besucht?” (N=109) (N=217) samt
(N=331)
Einmal 17,4 16,4 16,6
Zwei- bisflnfmal 38,5 42,6 40,8
Sechs- bis zehnmal 20,2 12,3 14,5
Mehr als zehnmal 15,6 13,3 14,5
Gar nicht 8,3 154 13,6
Anteil der ZAB-Besucher ins- 91,7 84,6 86,4
gesamt
Quelle: |1AT-Verbleibsbefragung © Institut Arbeit und Technik, 1998

Auf Grundlage der Verbleibsbefragung war es mdglich zu analysieren, inwieweit sich die
Gruppe der ZAB-Teilnehmer - soweit sie an der Befragung teilnahmen - hinsichtlich der
Merkmale , Alter”, ,Dauer der Betriebszugehorigkeit” und , Nationalitdt“ von der Gesamtbe-
legschaft unterschied. Die Schaubilder 4.16 bis 4.18 zeigen insgesamt eine tendenziell hohe
Ubereinstimmung in der Struktur der Gesamtbel egschaft mit den ZAB-Teilnehmern in unserer
Verbleibsbefragung bei den Merkmalen , Alter* und ,, Betriebszugehdrigkeitsdauer®. Eine auf-

" Diese Zahl liegt deutlich tiber der Angabe von nur 70 Prozent, dieim ZAB selbst durch die dort tétigen Berater
ermittelt wurde. Die Differenz 1813 sich unseres Erachtens aus der Art der Erfassung erklaren. Wahrend wir in
unserer Verbleibsbefragung die ehemaligen Case-Mitarbeiter lediglich danach befragt haben, wie oft das ZAB
besucht wurde, nahmen die ZAB-Berater nur dann Beschéftigte in ihre Datenbank auf, wenn diese Beratungen in
Anspruch genommen hatten und damit eine ,, Leistungserbringung” verursachten. Ein Besuch im ZAB war jedoch
auch ohne Beratungslei stungen moglich, zum Beispiel um ausschliefdlich Stellenanzeigen einzusehen.

'® Die Frage lautete: , Wie haufig haben Siein etwa das ZAB besucht?:.




80

falige Abweichung in der Struktur der ehemaligen Gesamtbel egschaft von Case und den be-
fragten ZAB-Teilnehmern ergibt sich dagegen beim Merkmal , Nationalitét“. Auslandische
Arbeitnehmer hatten einen Anteil von 44 Prozent an der ehemaligen Gesamtbel egschaft von
Case. Der Anteil von Auslandern an den ZAB-Teillnehmern betrug dagegen nur 29 Prozent.
Case hat damit seine friheren auslandischen Arbeitnehmer deutlich weniger in das ZAB inte-
grieren konnen, als esihrem Anteil unter der Gesamtbel egschaft entsprach.

Schaubild 4.16: Strukturvergleich Gesamt-Belegschaft versus ZAB-Teilnehmer
- differenziert nach Altersklassen
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Quelle: Case Germany GmbH; 1AT-Verbleibshbefragung © Institut Arbeit und Technik, 1998

Schaubild 4.17: Strukturvergleich Gesamt-Belegschaft versus ZAB-Teilnehmer
- differenziert nach Dauer der Betriebszugehdrigkeit
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Quelle: Case Germany GmbH; 1AT-Verbleibshbefragung © Institut Arbeit und Technik, 1998

Schaubild 4.18: Strukturvergleich Gesamt-Belegschaft versus ZAB-Teilnehmer
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- differenziert nach Nationalitét
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Die unterschiedlichen Angebote des ZAB wurden von den ehemaligen Arbeitnehmern des
Neusser Traktorenwerkes in sehr unterschiedlichem Malie wahrgenommen (vgl. Schau-
bild 4.19). Der Haufigkeit nach an erster Stelle standen Einzelberatungen, die 64 Prozent aller
ZAB-Teillnehmer nach eigener Aussage in Anspruch genommen hatten. Am Seminar- und
Workshopprogramm des Beratungs- und Job-Centers nahmen etwas mehr as die Hélfte aler
befragten ZAB-Besucher teil. Im Kontext der bereits konstatierten geringen Nutzungsintensi-
tdt des ZAB mufl3 angenommen werden, dal viele der Teilnehmer nur kurzzeitig im Bera-
tungs- und Job-Center anwesend waren. Diese Annahme wird durch Angaben von Case ge-
stutzt. Schaubild 4.20 zeigt die quantitative Teilnehmerentwicklung im Beratungs- und Job-
Center des ZAB. Hiernach wird offensichtlich, dal3 zwar 140 Personen am ersten Seminartag
teilnahmen, die quantitative Teilnahme aber im weiteren Verlauf des Beratungs- und Job-
Centers rapide abnahm; einige Workshops konnten aufgrund fehlender Teilnehmer nach An-
gabe von Case Uberhaupt nicht durchgeftihrt werden. Es durfte demnach nur einige wenige
Teilnehmer gegeben haben, die das gesamte Beratungs- und Job-Center durchlaufen haben.

Etwa die Hélfte der ZAB-Teilnehmer, die sich an unserer Verbleibsbefragung beteiligten,
machten von der Mdoglichkeit Gebrauch, die Stellenangebote einzusehen, die Uber das Job-
Hunting gefunden und im ZAB préasentiert wurden. An den Qualifizierungsberatungen, diein
Kooperation mit dem ortlichen Arbeitsamt bei Case durchgefihrt wurden, nahmen nur etwa
ein Funftel der befragten ZAB-Teilnehmer tell. Ein weitaus grof3erer Tell der ZAB-Teilnehmer
hat sich mit der Perspektive einer selbstandigen Erwerbstétigkeit befaldt, als es die geringe
Zahl von umgesetzten Selbsténdigkeiten vermuten 18/%. 13 Prozent der befragten ZAB-
Teilnehmer &ullerten, an einer Existenzgrindungsberatung teilgenommen zu haben, wahrend
zum Zeitpunkt unserer Verbleibsanalyse nur ein Prozent der Befragungsteilnehmer eine reali-
sierte selbsténdige Erwerbstétigkeit angab.
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Schaubild 4.19: Antwort auf die Frage , Welche Angeboteim ZAB haben Siein
Anspruch genommen?*
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Stellenangebote im ZAB |

Qualifizierungsberatung f

Existenzgriindungsberatung

Rentenberatung

Finanzanalyse

N=259, Mehrfachantwort méglich Anteil in %

Quelle: IAT-Verbleibsbefragung © Institut Arbeit und Technik, 1998

Schaubild 4.20: Anzahl der Teilnehmer an den ZAB-Seminaren und -workshops
nach Angaben der Case Germany GmbH
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Quelle: Case Germany GmbH © Institut Arbeit und Technik, 1998
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Da das Beratungs- und Job-Center des ZAB in seinem geplanten Umfang offensichtlich nur
von sehr wenigen Case-Beschéftigten besucht wurde, stellt sich die Frage, wo die Griinde
hierfir zu finden sind. In unserer Verbleibsuntersuchung befragten wir die ZAB-Tellnehmer
differenziert nach ihrer Beurteilung des ZAB. Auf unserem Verbleibsfragebogen war die
Moglichkeit gegeben, die Angebote sowie die Berater des ZAB auf einer Skala von , 1°
(= sehr gut) bis ,5° (= sehr schlecht) zu bewerten. Tabelle 4.7 zeigt, dal’ das ZAB insgesamt
von den Teilnehmern positiv beurteilt wurde.”” Deutlich wird aber auch, dai die Einzelbera-
tungen bel der Bewertung besser abschnitten als das Seminar- und Workshopangebot. Dies
deutet moglicherweise darauf hin, dald auf der individuellen Beratungsebene die anstehenden
Fragen der Case-Beschéftigten adaquater bearbeitet werden konnten als im vorgegebenen Se-
minar- und Workshopprogramm. Auffallend ist in Tabelle 4.7 ferner, dal3 sowohl die Qualifi-
zierungsberatungen” als auch die Existenzgriindungsberatungen verhaltnismaliig schlecht be-
urteilt wurden. Die Kompetenz der ZAB-Berater wurde hingegen von den befragten ZAB-
Teilnehmern mit einem Wert von 2,4 a's recht gut beurtellt.

Tabelle4.7: Antwort auf die Frage , Wie gut hat Ilhnen dasZAB im einzelnen
gefallen?* auf einer Skalavon ,,1* (=sehr gut) bis,,5* (=sehr schlecht)
Das ZAB im einzelnen Anzahl der Mittelwert
Antworten (N)

Einzelberatungen 192 2,17

Kompetenz der ZAB-Berater 174 2,39

Seminare / Workshops 155 2,46
Rentenberatung 49 2,71
Finanzanalyse 22 2,73
Qualifizierungsberatung 108 2,77
Existenzgriindungsberatung 53 2,92

Quélle: |AT-Verbleibsbefragung © Institut Arbeit und Technik,

1998

Wir haben die Qualitdt des ZAB dartiber hinaus daran messen wollen, inwieweit der einzelne
Teilnehmer unmittelbare beruflichen Vorteile aus seiner Teilnahme an den verschiedenen An-
geboten ziehen konnte (vgl. Schaubild 4.21). 43 Prozent der befragten ZAB-Teilnehmer gaben
zu verstehen, dal3 sie durch das ZAB eine ,gute Ausgangsbasis fur Bewerbungsaktivitéten®
bekommen hétten. Das prozeforientierte Seminar- und Workshopprogramm im ZAB konnte
dagegen offensichtlich seine intendierte Wirkung nicht entfalten, denn nur 12 Prozent der
Teilnehmer gaben an, dald ihnen das ZAB dabei geholfen hétte, ,, eine neue berufliche Orientie-
rung* zu finden. Dartiber hinaus ist es erstaunlich, dal3 trotz der tendenziell guten Bewertung
des ZAB mehr as 58 Prozent aller ZAB-Besucher zu verstehen gaben, dal3 ihnen das ZAB be-
ruflich , keine Vorteile* gebracht hétte.”

" Allerdings werden aufgrund der Darstellung von Mittelwerten die Extrembewertungen nicht ersichtlich.

"8 Die Kategorie , Qualifizierungsberatung* umfafdt hierbei sowohl die Beratungen tiber Qualifizierungsmoglich-
keiten, die ein Mitarbeiter des ¢rtlichen Arbeitsamtes im Unternehmen durchfihrte, al's auch die Beratungen, die
die ZAB-Berater leisteten.

™ Differenziert nach Arbeitsmarktstatus auRerten dies die Halfte aller inzwischen wieder Erwerbstatigen und tber
60 Prozent der Arbeitslosen.



Schaubild 4.21: Antwort auf die Frage , Was hat die Tellnahme am ZAB I hnen
beruflich an Vorteilen gebrachte?*
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413  Zusammenfassung der Ergebnisse

Die Case Germany GmbH hat im Rahmen der Standortschlief3ung Neuss mit dem ZAB eine
Einrichtung geschaffen, mittels derer sowohl betriebswirtschaftliche als auch arbeitsmarktpo-
litische Zielsetzungen verfolgt wurden. Kerngedanke des ZAB war es, die Beschaftigungsfa
higkeit der zu entlassenden Case-Arbeitnehmer wahrend der auslaufenden Produktion zu ver-
bessern und auf diesem Wege deren Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt zu fordern, be-
vor Arbeitslosigkeit eintrat. Gleichzeitig sollten die Arbeitnehmer aufgrund ihrer ZAB-
Teilnahme noch bis zur Einstellung der Produktion an das Unternehmen gebunden werden,
damit die Produktionsziele der Auslaufphase erreicht werden konnten. Arbeitsmarktpolitisch
hatte das ZAB damit eine praventive Zielsetzung.

In seiner Struktur deutet das ZAB auf arbeitsmarktpolitische Mal3nahmen hin, die seit dem
1. Januar 1998 mit Inkrafttreten des dritten Sozialgesetzbuchs durch das Instrument ,, Zuschtis-
se zu Sozialplanmal3nahmen® nach § 254 ff. SGB |11 Uber die Landesarbeitsamter forderfahig
sind. Zu der Zeit, as das ZAB instaliert wurde und das damalige Arbeitsforderungsgesetz
(AFG) noch Gultigkeit besal3, existierte diese Moglichkeit der Bezuschussung tber das Lan-
desarbeitsamt noch nicht. Das ZAB wurde jedoch als Modellprojekt von der Landesregierung
gefordert. Das ZAB war zudem kein Bestandtell des Stillegungs-Sozialplans von Case. Die
Beratungsangebote des ZAB existierten fur die Belegschaft insofern zusdtzlich zu einem
»Klassischen Abfindungssoziaplan®, der sich mit seiner finanziellen Ausstattung im oberen
Bereich dessen befand, was in der Branche al's tblich zu betrachten ist.

Mit der Konzipierung und Umsetzung des ZAB hat die Case Germany GmbH im Rahmen ih-
rer Standortschlief3ung den ausscheidenden Arbeitnehmern aus arbeitsmarktpolitischer Per-
spektive deutlich mehr mitgegeben als einen finanziellen Nachteilsausgleich und wesentlich
mehr geleistet als das, was in Personal abbausituationen in anderen Unternehmen Ublich ist.
Dieses Engagement und die Bereitschaft, neue und unsichere Wege zu gehen, méchten wir an
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dieser Stelle ausdrucklich wirdigen. Gleichzeitig hat das ZAB neue Impulse in die Diskussion
Uber die Verzahnungsmoglichkeiten von betrieblicher Personalpolitik und offentlicher Ar-
beitsmarktpolitik gegeben.

Bel der abschlief3enden Bewertung des ZAB miuissen mehrere Faktoren berticksichtigt werden,
die sich entscheidend auf den Erfolg dieser arbeitsmarktpolitischen Mal3nahme ausgewirkt
haben dirften. Bei der Zielgruppe des ZAB handelte es sich um viele dltere, auslandische und
gering qualifizierte Arbeitnehmer mit zum Teil sehr langer Betriebszugehorigkeit und wenig
Kenntnissen der deutschen Sprache. Der Anteil von ehemaligen Case-Beschéftigten, die zu
den ,, Problemgruppen” des Arbeitsmarktes gerechnet werden miissen, war damit extrem hoch.
Zugleich fanden die arbeitsmarktpolitischen Aktivitéten im ZAB zeitlich in einer Phase all-
gemein hoher Arbeitslosigkeit statt. Die Aufnahmefahigkeit des regionalen Arbeitsmarktes fir
die ausscheidenden Case-Beschéftigten mufd damit als sehr gering betrachtet werden. Dartber
hinausist von Case sowohl bei der Konzeption als auch bei der Umsetzung des ZAB an vielen
Stellen Neuland betreten worden. Dies gilt insbesondere fir die Zielsetzung, die arbeitsmarkt-
politischen Aktivitéten in den Arbeitsalltag der Case-Beschéftigten zu integrieren, um damit
die berufliche Neuorientierung der Arbeitnehmer bereits in der Auslaufphase der Produktion
einleiten zu konnen. Fir dieses Vorhaben gab es zum damaligen Zeitpunkt in Deutschland
keine bewahrten und Ubertragbaren Beispiele, an denen sich die Verantwortlichen im Sinne
einer ,,Best Practice” hétten orientieren konnen.®

Bezogen auf die betriebswirtschaftliche Zielsetzung ist es Case gelungen, nach erfolgtem
Stillegungsbeschlul einen chaotischen Personalaustritt aus dem Unternehmen zu verhindern
und die Auslaufphase der Produktion geordnet zu Ende zu fuhren. Dies durfte unseres Erach-
tens jedoch weniger aufgrund des ZAB, sondern vielmehr durch die im Soziaplan veranker-
ten finanziellen Anreize gelungen sein, die bei den unter 55j8hrigen Personen eine Betriebs-
treue bis zum Tag der Produktionseinstellung honorierten. Demgegeniber legen es die Teil-
nehmerzahlen des ZAB nahe, davon auszugehen, dal3 die Beratungsangebote im ZAB fir die
wenigsten damaligen Case-Arbeitnehmer ein Grund daftr waren, nicht frihzeitig aus dem
Neusser Traktorenwerk auszuscheiden.

Im Gegensatz zu dem Erreichen des zentralen betriebswirtschaftlichen Ziels von Case zieht
die arbeitsmarktpolitische Bilanz des ZAB einigen Diskussionsbedarf nach sich. Nur etwa ein
Drittel unserer Befragungsteilnehmer gaben an, inzwischen wieder erwerbstétig zu sein. Die
meisten von ihnen sind wieder zu gréf3eren Betrieben des Verarbeitenden Gewerbes Uberge-
wechselt. Die Mehrzahl der ehemaligen Case-Arbeitnehmer, die einen neuen Arbeitsplatz
fanden, muRten mit Ubergang auf den externen Arbeitsmarkt eine Verringerung ihrer Be-
schéftigungssicherheit, einen Verlust ihrer betrieblichen Stellung und Einbul3en bei ihrem
Einkommen hinnehmen. Anteilsmal3ig besonders betroffen von einem beruflichen Abstieg
waren die ehemaligen Beschéftigten auf den unteren Leitungsebenen von Case: Vorarbeiter,
Kolonnenfilhrer sowie Sachgebietdeiter. Uberginge in selbstandige Erwerbstétigkeit haben
zahlenmal3ig eine vernachlassigbar kleine Rolle gespielt. Dasim ZAB betriebene Job-Hunting
trug nach Aussage der befragten ehemaligen Case-Arbeitnehmer mit 14 Prozent nur zu einem

% Kieselbach u.a. (1996, S. 19) stellen fest, dal mit der Dauer der Durchfiihrung von bestimmten Typen arbeits-
marktpolitischer Mal3nahmen die durchschnittliche Verweildauer der Teilnehmer und Teilnehmerinnen in diesen
Malnahmen einhergeht, was wiederum zur Erhdhung der Ubergangsraten in den Arbeitsmarkt fiihrt: , Ein Pilot-
projekt mul3 infolgedessen auch die Mdglichkeit haben, nach einem ersten Durchlauf weitere Erfahrungen mit
Modifikationen des urspriinglichen Programmkonzeptes zu machen, die an die bisherigen Ergebnisse adaptiert
worden sind.”
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sehr kleinen Antell zur Vermittlung von neuen Arbeitsplétzen bel. Eine wesentlich groliere
Bedeutung beim Auffinden neuer Beschéftigungsmoglichkeiten hatten dagegen Stellenanzei-
gen in den Zeitungen sowie private und arbeitsbezogene Kontakte. 60 Prozent unserer Befra-
gungsteilnehmer waren zu Beginn des Jahres 1998 arbeitslos gemeldet. Eine differenzierte
Analyse zeigt, dal3 vor allem digenigen ehemaligen Case-Beschéftigten von Arbeitslosigkeit
betroffen waren, die zu den Problemgruppen des Arbeitsmarktes zdhlen und allgemein als
schwer vermittelbar gelten: Altere, Auslander sowie gering Qualifizierte.

Die notwendige Vernetzung zwischen Personalabteilung und ZAB hat bel Case nur unzurei-
chend stattgefunden. Dies zeigte sich sehr deutlich as es darum ging, den Case
Arbeitnehmern ein Zwischenzeugnis fur ihre Bewerbungszwecke auszustellen. Viele Arbeit-
nehmer muf3ten mehrere Wochen auf dieses Zeugnis warten, 17 Prozent derjenigen, die in un-
serer Befragung angaben, von der Personalabteilung ein Zwischenzeugnis verlangt zu haben,
bekamen dies bis zu ihrem Ausscheiden aus dem Unternehmen Uberhaupt nicht. Vor allem
digienigen Arbeitnehmer, die keine abgeschlossene Berufsausbildung besalen, hétten dabei
dringend einen Nachweis Uber ihre Berufserfahrung und tiber ihre Kenntnisse und Fertigkeiten
flr ihre Bewerbungsaktivitéten bendtigt. Augenscheinlich war die Personalabteilung aber mit
den im Rahmen der Stillegung anfallenden Aufgaben bei Case Uberfordert.

Die Uberwiegende Mehrheit der ehemaligen Case-Beschéftigten hatte nach eigener Aussagein
irgendeiner Form Kontakt zum ZAB aufgenommen. Allerdings ist es Case nicht gelungen, die
auslandischen Belegschaftsmitglieder in dem Mal3e ins ZAB zu integrieren, wie es ihrem An-
teill an der Belegschaft entsprach. Die Angebote des ZAB wurden dartber hinaus von den
Teilnehmern weniger und auch in einer anderen Weise in Anspruch genommen als es der In-
tention des ZAB entsprach. Die wenigsten ZAB-Besucher nahmen intensiv am Seminar- und
Workshopprogramm teil; statt dessen wurden tendenziell stérker Einzelberatungen aufgesucht.
60 Prozent der jetzigen Arbeitslosen, aber auch die Halfte aller Wiederbeschéftigten aul3erten
in unserer Verbleibsbefragung, dal3 ihnen die Tellnahme am ZAB keinerlel berufliche Vorteile
gebracht habe.

Das erkléarte Ziel einer prozel3orientierten beruflichen Neuorientierung, die eine individuelle
Auseinandersetzung mit der bisherigen Berufslaufbahn und eine Stérken-Schwéachen-Analyse
beinhaltet, wurde im ZAB offensichtlich nicht erreicht. Nur etwas mehr as ein Zehntel der
ZAB-Besucher gaben in unserer Befragung an, dald ihnen das ZAB eine Hilfestellung bei ihrer
beruflichen Orientierung gegeben hétte. Konzeptionsbestandteile des ZAB wie , Lebenszy-
klusanalyse“ und ,, Berufs- und Laufbahnbilanz” blieben in den von uns beobachteten Semina-
ren in ihrer Relevanz fir die berufliche Neuorientierung unklar und abstrakt. Emotionale
Aspekte einer beruflichen Neuorientierung wie zum Beispiel die Aufarbeitung des Kiindi-
gungsschocks wurden entweder kaum oder lediglich auf Arbeitsbléttern bearbeitet. Der Bel-
trag des ZAB zur Erhaltung und Forderung der Beschéaftigungsfahigkeit reduzierte sich damit
im Ergebnis auf , technische Hilfen®, die die Teilnehmer fur ihre Bewerbungsaktivitéten in
Anspruch nahmen. Insgesamt ist der Eindruck entstanden, dald bei der inhaltlichen Ausge-
staltung des ZAB das Bildungs- und Qualifikationsniveau der Belegschaft nicht hinreichend
berticksichtigt wurde.

Die personellen und organisatorischen Bedingungen im ZAB dirften einen mal3geblichen Ein-
flur darauf gehabt haben, dal3 eine prozef3orientierte berufliche Neuorientierung nicht stattge-
funden hat. Zum einen waren im ZAB unseres Erachtens Uberwiegend keine Berater oder
Trainer tétig, die aufgrund einer padagogischen Ausbildung oder von speziellen Zusatzausbil-
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dungen eine prozelforientierte berufliche Neuorientierung hétten durchfiihren kdnnen. Zum
anderen gab es in den Seminaren und Workshops des ZAB weder stabile und homogene Teil-
nehmergruppen noch feste Teilnehmer-Berater-Zuordnungen, die als Voraussetzung einer pro-
zelorientierten und gruppendynamischen Seminararbeit notig gewesen wéren. Offen bleibt je-
doch, inwieweit eine arbeitsmarktpolitische Mal3nahme, die diese Anforderungen erfillt hétte,
von den Arbeitnehmern des Traktorenwerkes letztlich angenommen worden wére. Die Erfah-
rungen, die wir im Verlauf unserer Begleitforschung machen konnten, deuten darauf hin, dai3
langst nicht jeder, der seinen Arbeitsplatz verliert, zu einer prozeforientierten beruflichen
Neuorientierung in einem Gruppen-Setting bereit ist.

Das Ziel der Beschéftigungsfahigkeit beinhaltete im ZAB nicht die berufsfachliche Qualifizie-
rung, obwohl bereits im Vorfeld die qualifikatorischen Defizite in der Belegschaft dokumen-
tiert wurden. Bel der Konzipierung des ZAB wurde davon ausgegangen, dal3 die meisten Ca-
se-Arbeitnehmer allein aufgrund ihrer langjahrigen Tatigkeit im Neusser Traktorenwerk genti-
gend Fertigkeiten und Kenntnisse erworben hatten, um nach Wahrnehmung der Beratungsan-
gebote im ZAB einen erfolgreichen Ubergang auf den externen Arbeitsmarkt vollziehen zu
koénnen. Die hohe Arbeitslosigkeit unter den ehemaligen Case-Arbeitnehmern deutet jedoch
darauf hin, dal3 die ausreichende Qualifikation der Arbeitnehmer offensichtlich eine Fehlan-
nahme war. Die Erfahrungen des Job-Huntersim ZAB spiegelten jedenfalls die allgemeine Er-
fahrung wider, dal3 in Zeiten hoher Arbeitslosigkeit von den Unternehmen auch fir einfachere
Tétigkeiten bevorzugt Facharbeiter eingestellt werden. Die wenigen Gruppenqualifizierungs-
mal3nahmen, die zusétzlich zum ZAB eingeleitet wurden (CNC-Kurs, Busfahrer-Lehrgang
und Gabel stapl er-Schein) haben insgesamt nur einen aul3erst kleinen Beitrag zur Verbesserung
des Qualifikationsniveaus der Belegschaft geleistet.

Neben den Beratungsangeboten im ZAB standen durch den im Stillegungs-Sozia plan veran-
kerten Sonderfonds fur Qualifizierung und Beratung finanzielle Ressourcen zur Verfuigung,
um Weiterbildungsmal3nahmen von Case-Mitarbeitern zu fordern. Der Sozialplan-
Sonderfonds wurde jedoch &ul3erst restriktiv gehandhabt und nicht ausgeschdpft, so dal? letzt-
lich hiermit kein nennenswerter Beitrag geleistet wurde, um die Arbeitsmarktchancen der
vielen ungelernten Arbeitnehmer zu verbessern. Hierfir waren sowohl die Vertreter der Un-
ternehmensleitung al's auch die Arbeitnehmervertreter in der paritétisch besetzten Kommission
verantwortlich, die tber die Verausgabung der Sonderfondsmittel entschieden.

Abschlief3end bleibt festzustellen, dald das ZAB einen interessanten Versuch darstellt, betrieb-
liche Personal politik und offentliche Arbeitsmarkt miteinander zu verzahnen. Jedoch hat unse-
re Begleitforschung auch einige wesentlichen Defizite sowohl in der Konzeption als auch bel
der praktischen Durchfihrung aufgezeigt, die die Wirksamkeit des ZAB vermutlich zu einem
grof3en Teil beschnitten haben. Vor alem zieht das arbeitsmarktpolitische Konzept der Forde-
rung von Beschéaftigungsfahigkeit einen erheblichen Diskussionsbedarf nach sich. Unseres Er-
achtens sollte die Bedeutung von berufsfachlicher Qualifikation und speziellen Neuorientie-
rungs- und Bewerbungstechniken fir den Wiedereingliederungserfolg in den Arbeitsmarkt
weitergehend hinterfragt werden. Dartiber hinaus sollten weitere Erfahrungen dartiber gesam-
melt werden, welche betrieblichen Bedingungen vorliegen missen, damit die berufliche Neu-
orientierung noch auf dem aten Arbeitsplatz sinnvoll eingeleitet werden kann. Schlief3dlich ist
weiter danach zu fragen, welche Qualifikationen die Personen - Trainer, Berater - mitbringen
mussen, die in den Betrieben die von Arbeitslosigkeit bedrohten Arbeitnehmer auf eine neue
Beschéaftigung vorbereiten sollen.
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5 Fallstudie 2: Die Sillegung der Zeche Sophia Jacoba GmbH in
Huckelhoven

51 DieHintergrindeder Zechenschlief3ung

Ende Mé&rz 1997 wurde die Steinkohlenforderung der Zeche Sophia Jacoba GmbH in Hiickel-
hoven, Kreis Heinsberg, eingestellt, womit das letzte Bergwerk des Aachener Steinkohlenre-
viers - dem &ltesten Steinkohlenrevier Deutschlands - geschlossen wurde. Seit nahezu 90 Jah-
ren hat der Steinkohlenbergbau den Heinsberger Raum geprégt. Bis zu ihrer Schlief3ung war
die Zeche Sophia Jacoba der bedeutendste Arbeitgeber und Ausbildungsbetrieb dieser Region.
Dariliber hinaus fungierte die Sophia Jacoba in ihren besseren Zeiten as ein Auffangbecken
fir jene Arbeitnehmer, die aufgrund mangelnder Ausbildung oder korperlicher Beeintrachti-
gung wahrscheinlich keinen ,,normalen* Arbeitsplatz- beziehungsweise Ausbildungsplatz ge-
funden hétten (vgl. Ritzerfeld 1995). Die beschaftigungspolitische Bedeutung des Hiickelho-
vener Bergwerks wird dadurch unterstrichen, dai allein die Sophia Jacoba zusammen mit ei-
nem grof3en chemischen Unternehmen im benachbarten Heinsberg-Oberbruch rund 40 Prozent
der industriellen Arbeitsplétze stellte (vgl. a a O.). Die Kohlenférderung im Heinsberger
Raum trug jedoch nicht nur zum wirtschaftlichen Wohlstand bei, sondern war auch dafur ver-
antwortlich, dald sich in der Region die typischen Schwéchen einer industriellen Monokultur
ausgebildet haben.

Die Sophia Jacoba GmbH war urspringlich eine , bergrechtliche Gewerkschaft”, eine Unter-
nehmensform, die friiher im Bereich des Bergbaus Ublich war. Die Geschéftstatigkeit dieses
Steinkohlenbergwerks war auf die beiden Absatzméarkte Verstromung und auf den staatlich
nicht subventionierten Bereich der Wéarmeerzeugung ausgerichtet. Noch 1986 waren auf der
Huckelhovener Zeche 4.900 Personen beschéftigt (vgl. Farrenkopf / Przigoda 1997). Die So-
phia Jacoba befand sich von 1917 bis 1991 in niederléndischem Besitz; 1973 ging sie in den
Investmentfonds N. V. Robeco Uber®. Bis Mitte der 80er Jahre wurden in Hiickelhoven jahr-
lich mehr als zwel Millionen Tonnen Steinkohle gefordert. Zu diesem Zeitpunkt wurde eine
erste umfassende Personalabbaumal3nahme eingeleitet, in deren Rahmen die Belegschaft um
gut 1.000 Mitarbeiter, vorwiegend auf dem Weg des vorgezogenen Ruhestandes, verkleinert
wurde. Hintergrund dieses Personalabbaus war eine wirtschaftliche Krise auf dem internatio-
nalen Energiemarkt, die durch zwei parallel laufende und miteinander verzahnte Entwicklun-
gen ausgel0st wurde. Zum einen verteuerte sich allgemein die deutsche Kohle auf den inter-
nationalen Mérkten aufgrund eines Kursverlustes des US-amerikanischen Dollars. Zum ande-
ren wurden die Absatzmoglichkeiten der Hiickelhovener Steinkohle durch zunehmende Kon-
kurrenz von Kohlenanbietern aus Sidafrika, Kanada und China auf jahrlich 1,8 Millionen
Tonnen reduziert.

1987 gab die Robeco-Investmentgesellschaft bekannt, dal? sie sich aus ihrem Engagement in
Huckelhoven zurtickziehen wirde, da sie mit der Beteiligung an der Zeche ihre Gewinner-
wartungen nicht befriedigen konnte und der Einflul? auf die Unternehmensentwicklung in Hi-
ckelhoven sehr begrenzt war. Denn die entscheidenden wirtschaftlichen Weichen fur die So-
phia Jacoba wurden seit jeher in Deutschland - durch die Bonner Kohlenpolitik - gestellt. In
der Folge lief3 die Geschaftsleitung der Sophia Jacoba ein Gutachten Uber die Bestandsper-
spektive der Zeche von einer Unternehmensberatungsgesellschaft erstellen. Im Ergebnis emp-

8 Rotterdamsche Beleggings Consortium.
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fahl dieses Gutachten, das Steinkohlenbergwerk im Jahre 1991 zu schlief3en. Nachdem der
Vorsitzende der 1G Bergbau und Energie, Hans Berger, der Belegschaft diese Nachricht im
September 1987 auf einer Betriebsversammlung Ubermittelte, setzten in der Folge zahlreiche
Protestaktionen der Sophia Jacoba-Arbeitnehmer und ihnen nahestehender Personen ein, die
sich gegen die Bonner Kohlenpolitik richteten.® Mit diesen Aktionen konnte letztlich die
Stillegung der Sophia Jacoba nicht verhindert werden, jedoch trug das Engagement der Ar-
beitnehmer, ihrer Familienangehdrigen und der Offentlichkeit sicherlich mit dazu bei, daR die
Sophia Jacoba auf Empfehlung der Bundesregierung spéter von der Ruhrkohle AG Ubernom-
men wurde und ein neuer Stillegungszeitpunkt, zundchst im Jahre 1993, festgelegt wurde.
Nach Auskunft des Betriebsrates galt es jedoch schon damals als sicher, dal3 die Stillegung
nicht zu verhindern war. Die Proteste der Beschéftigten zielten vielmehr darauf ab, den end-
gultigen Zeitpunkt der Stillegung mdglichst bis tber das Jahr 2000 hinaus zu verzogern.

Mit dem sich ankindigenden Verkauf der Sophia Jacoba durch die Robeco drohte der Zeche
ihre Liquidierung, denn die bergrechtliche Genehmigung als Gewerkschaft hatte nur bis zum
Ende des Jahres 1988 Gliltigkeit. Nach langeren Verhandlungen reduzierte die Robeco zu-
néchst ihr Stammkapital und verwandelte die Gesellschaftsform der Sophia Jacoba in eine
GmbH, wobei bis einschliefdlich 1993 eine Stillegung der Zeche ausgeschlossen wurde. Inzwi-
schen hatten die Verhandlungen mit der Ruhrkohle AG iiber eine Ubernahme des Hiickelho-
vener Bergwerks eingesetzt, da nur hierin eine weitere Bestandsperspektive fur die Sophia Ja-
coba gesehen wurde. Hauptanliegen bei diesen Verhandlungen war von Seiten der Sophia Ja-
coba, eine Stillegungsvereinbarung bei einer Ubernahme durch die Ruhrkohle AG auszu-
schlief3en. Nach langen und harten Verhandlungen wurde die Hiickelhovener Zeche schlief3-
lich zu Beginn des Jahres 1990 ein Tochterunternehmen der Ruhrkohle AG® Die Zukunft der
Sophia Jacoba blieb mit Ubergang in den Ruhrkohle-Konzern jedoch auch ohne Stillegungs-
vereinbarung unsicher, denn dieser muite mit der Ubernahme weder den Bestand des Stein-
kohlenbergwerks garantieren, noch mufite er fur die Verluste der Sophia Jacoba aufkommen.
Letztendlich hétte der Bestand der Zeche nur dann langerfristig gesichert werden konnen,
wenn die Erschliefdung von neuen Kohlenfeldern unter dem Flugplatz Wildenrath gelungen
wére. Fir die notwendigen Investitionen waren aber zusétzliche Subventionen der Bundesre-
gierung notwendig. Als der Sophia Jacoba diese Subventionen im Rahmen der 91er Kohlen-
runde versagt wurden, fal’te der Aufsichtsrat des Unternehmens im Dezember 1991 den Ent-
schluf3, das Bergwerk im Jahre 1997 stillzulegen.

 In den folgenden zwei gemeinsamen Veréffentlichungen der Wissenschaftlichen Arbeitsstelle Oswald-von-
Nell-Breuninig-Haus und Forum der Arbeit in Herzogenrath wurden die Protestaktionen der Belegschaft doku-
mentiert: ,, Was bleibt? Dokumentation eine Hearings zum Arbeitskampf um die Zeche Sophia Jacoba in Hiickel-
hoven* (1993) und ,, Sophia Jacoba - Das Ende des Aachener Reviers* (1997).

8 Die Kaufvertrage wurden am 28. M&rz 1990 beurkundet, womit die Sophia Jacoba riickwirkend zum 1. Januar
1990 zu einer Tochtergesellschaft des Ruhrkohle-K onzerns wurde. Allerdings stimmte die EG-Kommission erst
am 16. Januar 1991 der Unternehmensiibertragung zu.
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52 Die Belegschaftsstruktur der Sophia Jacoba GmbH*

Das Durchschnittsalter der Sophia Jacoba-Belegschaft betrug im April 1997 39 Jahre und lag
damit um etwa vier Jahre hoher as das Durchschnittsalter der Beschéftigten im gesamten
deutschen Steinkohlenbergbau.® Ein groRer Teil der Beschéftigten auf der Sophia Jacoba be-
fand sich damit in einem Alter, in dem der Ubergang in den Vorruhestand noch nicht zu voll-
ziehen war. Allein aus diesem Grund war es in Huckelhoven notwendig, neue Beschéfti-
gungsmoglichkeiten fur die von Arbeitslosigkeit bedrohte Belegschaft zu erschlief3en. Der
Anteil von gewerblich Beschéftigten betrug auf der Zeche etwa 75 Prozent. Die Mehrheit der
Beschéftigten besal’ eine berufliche Qualifikation, vorwiegend mit bergbauspezifischer Pré&-
gung. Neben Arbeitnehmern mit diesen bergbauspezifischen Qualifikationen waren auf der
Sophia Jacoba auch Facharbeiter beschéftigt, die allgemein anerkannte AusbildungsabschlUs-
se wie Schlosser und Elektriker besal3en. Ein Grofdteil der Arbeitnehmer hatte seine Aushil-
dung auf der Zeche absolviert.

Neben den Ausbildungen zum Schlosser und zum Elektriker fuhrte die Sophia Jacoba speziell
fir den Untertagebetrieb drei unterschiedliche Ausbildungen durch: Bergmechaniker, Berg-
und Maschinenmann sowie Bergjungmann. Wahrend die dreieinhalbjahrige Ausbildung zum
Bergmechaniker nach Auskunft von Unternehmensvertretern hinsichtlich des fachlichen An-
spruchsniveaus und der Ausbildungsdauer mit den Facharbeiterausbildungen der Industrie und
des Handwerks vergleichbar ist, handelte es sich bei den beiden |etztgenannten Ausbildungen
um Anlernqualifizierungen. Der Beruf des Berg- und Maschinenmannes konnte auf der So-
phia Jacoba innerhalb von zwei Jahren erlernt werden; die Dauer der Anlernzeit fur den
Bergjungmann wurde in der Praxis variabel gestaltet. Sowohl der Berg- und Maschinenmann
als auch der Bergjungmann stellten Berufe dar, die sich vor alem an Jugendliche richteten, die
aufgrund ihrer schulischen Leistungen allgemein nur wenig Chancen auf eine Facharbeiter-
aushildung hatten.

53 Die Bewdltigung der Stillegung: Die Gestaltung der Per sonalplanung und
derEinsatz von personal- und arbeitsmarktpolitischen Maf3nahmen

Dafur die Umsetzung der Zechenschlief3ung aufgrund der zusétzlich entstehenden Sozia plan-
und Rickbaukosten offentliche Finanzhilfen notwendig waren, mufdte die Geschéftsfuhrung
der Sophia Jacoba dem nordrhein-westfalischen Arbeits- und Wirtschaftsministerium einen
Forder-, Absatz- und Belegschaftsplan vorlegen, in dem die Eckpunkte fir die Durchfihrung
der Stillegung fixiert waren. Diese Planung sah vor, die jahrlich zu fordernde Kohlenmenge
zunéchst von 1,8 Millionen Tonnen auf 1,5 Millionen Tonnen bis zum Jahre 1996 abzusenken,
um sie dann schliefdich bis auf 750.000 Tonnen im Schlief3unggahr 1997 zu reduzieren.

8 |eider war es uns trotz des guten Kontakts zu den Vertretern der Sophia Jacoba nicht méglich, differenzierte
Statistiken Uber die Belegschaftsstruktur der Zeche zu erhalten. Die folgenden Aussagen, die wir unseren Inter-
views mit dem Arbeitsdirektor und dem Betriebsratsvorsitzenden der Sophia Jacoba entnommen haben, lassen
insofern nur einen schemenhaften Einblick in die Qualifikations- und Altersstruktur der Belegschaft zu.

& vgl. Internet: http://mww.nrw.de/nrwlex/Ixbergb.htm, 3. September 1998.
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Die Belegschaftsstérke sollte dabel bis zur Einstellung der Kohlenforderung kontinuierlich
angepaldt werden.®

Als die im Bereich des Bergbaus tradierten und gesellschaftlich akzeptierten Instrumente zur
Bewadltigung von Personalabbau gelten neben dem Nichtersatz der Personalfluktuation und
neben der vorzeitigen Ausgliederung von dteren Arbeitnehmern aus dem Erwerbsleben unter
Nutzung des Bergbau-Anpassungsgeldes® die sogenannte ,, Ringverlegung® von Bergleuten.®
Der Einsatz dieser Instrumente war bis Ende der 80er Jahre auf der Sophia Jacoba ausreichend
gewesen, um Personal abbau ohne Ausspruch von betriebsbedingten Kindigungen bewaltigen
zu koénnen. Im Verlauf der Kohlenrunde 1991 wurde jedoch deutlich, dal3 aufgrund der bun-
desweit bestehenden Kohle-Uberkapazitdten und den damit verringerten Moglichkeiten der
Ringverlegung von Sophia Jacoba-Beschéftigten in andere Zechen ergénzende personal- und
arbeitsmarktpolitische Mal3nahmen eingefiihrt werden muf3ten, wenn betriebsbedingte K tindi-
gungen vermieden werden sollten. Denn obwohl der Ruhrkohle-Konzern zusicherte, dal3 jeder
ausscheidende Arbeitnehmer der Sophia Jacoba einen Arbeitsplatz im Bereich der Ruhrkohle
erhalten konnte, war davon auszugehen, dal3 aufgrund der raumlichen Entfernung nicht alle
Huckelhovener Bergleute dieses Angebot annehmen wirden. Zudem war aufgrund der unge-
wissen Kohlenpolitik nicht absehbar, ob der Konzern diese Ubernahmezusage auch noch zum
spateren Stillegungszeitpunkt tatséchlich wiirde einhalten konnen.

Nach Bekanntgabe des Stillegungsbescheids fr die Sophia Jacoba wurde im Unternehmen zu
Beginn des Jahres 1992 eine ,Kommission fur Zukunftsaktivitaten® ins Leben gerufen, die
sich aus 10 leitenden Angestellten sowie dem Betriebsratsvorsitzenden der Zeche zusammen-
setzte und das Ziel verfolgte, neue Beschéftigungsmoglichkeiten fur die von Arbeitslosigkeit
bedrohten Arbeitnehmer zu erschlief3en. Im Méarz 1992 wurde der Einsatz der verschiedenen
Instrumente zur Ausgliederung der Sophia Jacoba-Beschéftigten erstmalig quantitativ festge-
legt (vgl. Schaubild 5.1).

Aus dieser Planung ist ersichtlich, dal3 mit dem Einsatz der im Bergbau tradierten Instrumente
des Personalabbaus - das heif3t Nutzung der Fluktuation, Ringverlegung (einschliefdich der

% |m Jahre 1993 ergab sich gegeniiber der Personalplanung ein Belegschaftsiiberhang, der durch die Ubernahme
von mehr als 300 Beschéftigten begriindet war, die im Rahmen der Zechenstillegung Anna Emil Mayrisch ihren
dortigen Arbeitsplatz in Siersdorf verloren hatten. Dieser Personaltiberhang konnte in der Folgezeit wieder aus-
geglichen werden, so dal3 im Jahre 1994/95 vorerst wieder die Planzahlen des Personalabbaus erreicht wurden.
Bei den Ubernommenen Bergleuten der Anna Emil Mayrisch handelte es sich nach Auskunft des Arbeitsdirektors
der Sophia Jacoba um &ltere Arbeitnehmer, die in Hickelhoven die Zeit bis zum Erreichen des notwendigen Al-
ters zum Bezug von Bergbau-Anpassungsgeld Uberbriicken konnten.

8 Allgemein kénnen Untertagebeschaftigte des Bergbaus, die das 50. Lebensjahr vollendet haben, bei Verlust ih-
res Arbeitsplatzes flr einen Zeitraum von langstens funf Jahren Bergbau-Anpassungsgeld beziehen und anschlie-
Bend flr weitere finf Jahre die sogenannte Knappschafts-Ausgleichdeistung in Anspruch nehmen (vgl. Wagner
1995). Auf diese Weise kann die Zeitspanne bis zum friihstméglichen Ubergang in die regul&re Rente mit Vollen-
dung des 60. Lebensjahres tiberbriickt werden. Ubertage-Beschiftigte des Bergbaus kénnen bei Verlust ihres Ar-
beitsplatzes frihestens mit Vollendung des 55. Lebengahres Bergbau-Anpassungsgeld in Anspruch nehmen. Die
im Jahre 1972 von der Bundesregierung und den Bergbauunternehmen verabschiedete Anpassungsgeldrichtlinie
hat nach mehreren Verléngerungen, die inzwischen erfolgten, bis zum Ende des Jahres 1999 Bestand.

8 |m Rahmen der Ringverlegung erhalten Arbeitnehmer aus personalabbauenden oder die Forderung einstellen-
den Zechen einen Arbeitsplatz in einem anderen Bergwerk der Ruhrkohle AG, verbleiben aber letztlich bei ihrem
friiheren Arbeitgeber. Die Ringverlegung im Bereich des Bergbaus ist insofern als Mobilitét der Beschéftigten
auf dem internen Arbeitsmarkt zu verstehen.



92

Verlegung zur Rheinbraun AG®) sowie Vorruhestand - zu diesem Zeitpunkt zwar noch immer
mehr als 90 Prozent der ausscheidenden Arbeitnehmer ,, aufgefangen” werden sollten. Jedoch
war bereits fur acht Prozent der Betroffenen eine neue Berufsperspektive auf dem externen
Arbeitsmarkt angedacht, die Uber eine Teilnahme an Qualifizierungsmal3nahmen eingeleitet
werden sollte.

Schaubild 5.1: Planung des Per sonalabbaus auf der Sophia Jacoba
zum Zeitpunkt Mérz 1992
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Der Personalabbau wurde in einer Weise geplant, dal? die Belegschaftsstarke der Zeche tber-
proportional zur Reduzierung der Kohlenférdermenge verringert werden sollte, da dem Pro-
zel3 des Personalabbaus erhebliche Produktivitédtssteigerungen zugrunde gelegt wurden. 310
der alteren Belegschaftsmitglieder sollten bis zur Schlief3ung im Unternehmen verbleiben, um
dann unter Nutzung des Bergbau-Anpassungsgeldes erst nach den AbschlulBarbeiten in den
vorgezogenen Ruhestand Uberzugehen. Die jingeren Arbeitnehmer sollten dagegen schon im
Verlauf der Audaufphase sukzessive auf den externen Arbeitsmarkt Uberwechseln. Diese
Strategie zielte darauf ab, die Aufnahmefdhigkeit des regionalen Arbeitsmarktes nach erfolg-
ter Zechenschlief3ung nicht mit einer zu grof3en Zahl von arbeitsuchenden ehemaligen Berg-
leuten zu Uberfordern.

Sowohl die Unternehmensfiihrung al's auch der Betriebsrat der Sophia Jacoba vermuteten je-
doch von vornherein, dal3 das planméldige Schliefdungsdatum nicht erreichbar war, weil die
gualifiziertesten Beschéftigten, die gute Arbeitsmarktchancen besal3en, das Unternehmen be-
reits vor Einstellung der Kohlenférderung verlassen wirden. In diesem Fall hétte - bedingt

% Dije Rheinbraun AG as ein von der Ruhrkohle AG rechtlich unabhangiges Unternehmen wird im folgenden
zum , erweiterten” internen Arbeitsmarkt der Ruhrkohle AG gerechnet, da davon auszugehen ist, dafl3 die Uber-
nahmezusagen der Rheinbraun AG nicht allein as betriebswirtschaftliches Kalkill zu interpretieren sind, sondern
auch als das Resultat wirtschaftlicher und politischer Verflechtungen zweier Kohlenproduzenten. Bei Personal-
tibergéngen vom Untertage-Steinkohlenbergbau zum Ubertage-Braunkohlenbergbau ist aber zu beriicksichtigen,
daR’ diese Ubergange fur die Arbeitnehmer auch mit verénderten Arbeitsprozessen einhergehen.
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durch den Verlust von Arbeitnehmern, die auf der Zeche wichtige Schliissel positionen besa-
[3en - der Forderbetrieb verfriint eingestellt werden mussen. Trotz dieser Einschétzung, die den
planmalligen Verlauf der Forderauslaufphase in Frage stellte, wurden weder im Soziaplan
,Bleitbepramien® oder ahnliche Bestandteile verankert, noch wurden auf der Sophia Jacoba
sonstige Anreize geschaffen, die einen Verbleib der Arbeitnehmer bis zur Einstellung der For-
derung belohnten. Im Gegenteil: Die Unternehmensleitung der Sophia Jacoba setzte deutliche
personalpolitische Signale, indem sie der beruflichen Perspektive von ausscheidenden Be-
schéftigten Prioritét vor den Erfordernissen des Betriebsablaufs einrdumte. Zum Beispiel wur-
de den Arbeitnehmern auf Betriebsversammlungen versichert, dal3 jeder, der - zu welchem
Zeitpunkt auch immer - das Unternehmen zwecks Aufnahme einer neuen Arbeit verlassen
wollte, dies ohne arbeitsrechtliche Barrieren tun kdnne.* Die Unternehmensleitung zeigte sich
bereit, Personalmangel, der auf der Sophia Jacoba durch das vorzeitige Ausscheiden von Ar-
beitnehmern gegebenenfalls entstanden wére, durch die Einbeziehung von Bergbau-
Spezia gesell schaften auszugleichen.

In der mehrjdhrigen Forderauslaufphase stellte sich entgegen den Erwartungen jedoch heraus,
dal3 gerade nicht die qualifiziertesten Belegschaftsmitglieder - das heift die jingeren Beschéf-
tigten mit auf dem Arbeitsmarkt allgemein anerkannten Facharbeiterausbildungen wie Elek-
troniker oder Schlosser - zum fruhstmoglichen Zeitpunkt anstrebten, das Huckelhovener
Bergwerk zu verlassen. Denn viele dieser Arbeitnehmer gingen davon aus, dal3 sie aufgrund
ihrer guten Qualifikationen auch noch zum Zeitpunkt der Zechenschlief3ung einen adagquaten
Arbeitsplatz finden wirden. Es bestand fir sie in diesem Sinne keine Notwendigkeit fur eine
vorschnelle Auflésung des Arbeitsverhéltnisses auf der Sophia Jacoba. Dies fuhrte dazu, daf3
bis Ende 1995 der Personal abbau zunéchst planméliig umgesetzt werden konnte.

Die Einhaltung des Personal abbaukonzeptes bis zum endgultigen Stillegungstermin war den-
noch nicht mdglich - wofir aber nicht das Austrittsverhalten der Beschaftigten ausschlagge-
bend war, sondern vielmehr veranderte wirtschaftliche Rahmenbedingungen fuir den Bergbau,
die sich im Verlauf des Jahres 1996 einstellten. Hierzu z&hlten die allgemein verringerten Ab-
satzmaglichkeiten fir Steinkohle, die sich hieraus ergebenden ansteigenden Kohlehalden auf
der Sophia Jacoba sowie die vorzeitige Einstellung der Kohlenforderung unter dem Flugplatz
Wildenrath.”> Obwohl es in diesem Kontext notwendig gewesen wére, den Personalabbau auf
der Sophia Jacoba forciert umzusetzen, reduzierten sich gleichfalls die Moéglichkeiten zur
Ringverlegung von Arbeitnehmern zu anderen Zechen im Ruhrgebiet, in den Bereich des
Ruhrkohle-Konzerns sowie zur Rheinbraun AG um fast 50 Prozent von 1.554 Personen auf
nur noch 723 Personen (vgl. Schaubild 5.2). Als Folge dieser Entwicklungen mufite auf der
Sophia Jacoba bereits 1996/97 von Vorruhestandsregelungen Gebrauch gemacht werden. Dar-
Uber hinaus entstand die Notwendigkeit, nach neuen persona- und arbeitsmarktpolitischen
Wegen zu suchen, um die Sophia Jacoba-Beschéftigten vor Arbeitslosigkeit zu bewahren, die

% Diese personal politische Haltung auf der Sophia Jacoba stand damit im diametralen Gegensatz zu den Bestre-
bungen der Neusser Case-Geschéftsfiihrung, die Uber die Ausgestaltung des Sozialplans das friihzeitige Aus-
scheiden von Arbeitnehmern finanziell sanktionierte.

°! Dies war allerdings nur in wenigen Féllen notwendig. Um die Auslaufphase der Férderung zu sichern, wurden
auch Arbeitnehmer, die bereits einen Arbeitsvertrag bei der Ruhrkohle AG erhalten hatten, von dieser wieder an
die Sophia Jacoba befristet ausgeliehen.

2 Hierdurch wurde auf diesem Gelande die Neuansiediung des fiir die Region wichtigen Siemens-Testzentrums
fur Schienenfahrzeuge erméglicht.
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sich noch nicht in einem Alter befanden, in dem sie ihren Austritt aus dem Erwerbsleben ein-
leiten konnten.

Zu diesen neuen arbeitsmarktpolitischen Instrumenten zéhlte neben einem erweiterten Einsatz
von Umschulungs- und Qualifizierungsmal3nahmen die Beteiligung der Sophia Jacoba an dem
nordrhein-westfalischem Modell der ,, Gemeinschaftsinitiative zur Integration von Beschéf-
tigten der Kohle- und Stahlindustrie in das Handwerk® (vgl. Abschnitt 5.5.2). Dartiber hinaus
sollten nun tber Spin Off- und Beteiligungsaktivitdten fir 300 ausscheidende Bergleute neue
berufliche Perspektiven im bergbaufremden Tochter- und Konzernbereich der Sophia Jacoba
angebahnt werden. Die neu hinzugezogenen Instrumente zielten damit schwerpunktmaldig auf
die Forderung der Mobilitét von Arbeitnehmern auf den externen Arbeitsmarkt ab.

Schaubild 5.2: Urspringliche sowie korrigierte Planung des Per sonalabbaus auf
der Sophia Jacoba zu den Zeitpunkten Mé&rz 1992 und Juli 1997
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54 Die Gestaltung des Stillegungssozialplans auf der Sophia Jacoba GmbH

Nachdem die Stillegung der Sophia Jacoba fir das Jahr 1997 festgelegt war, setzten Mitte No-
vember 1991 die Verhandlungen Uber die Ausgestaltung des Stillegungssoziaplans ein. Der
Sozia plan wurde im zeitlichen Verlauf der mehrjahrigen Forderausl aufphase mehrfach modi-
fiziert, nachdem offensichtlich wurde, dal3 aufgrund verénderter Rahmenbedingungen die zu
Beginn der Forderauslaufphase angestrebten Wege zur Ausgliederung der Beschéftigten nicht
im vorgesehenen Ausmal? zu realisieren waren.® So gingen die betrieblichen Sozialpartner
zum Zeitpunkt der ersten Sozial planverhandlungen noch davon aus, dal3 867 Beschéftigte der
Sophia Jacoba zur Rheinbraun AG Uberwechseln wirden. Da diese Arbeitspldtze von ihren

% Im Rahmen dieses Berichts gehen wir nicht auf die verschiedenen Vorlaufervarianten des Stillegungssozial-
plans ein, die ab 1991 beschlossen wurden, sondern schwerpunktmal3ig auf den zuletzt abgeschl ossenen.
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Anforderungen und Inhalten her mit denen der Huckelhovener Zeche vergleichbar waren,
wurden fir die Uberganger zur Rheinbraun AG lediglich Mobilitatshilfen und eine relativ
niedrige Abfindung im Sozialplan verankert (vgl. Abschnitt 5.4.2). Nachdem die Rheinbraun
AG 1997 jedoch anktindigte, nur 325 Arbeitnehmer der Sophia Jacoba zu Gbernehmen, muf3-
ten fur den Ubrigen Personenkreis erganzende Regelungen im Soziaplan verankert werden,
um die Arbeitsmarkttibergange in bergbaufremde Unternehmen der Region flankieren zu kon-
nen. Zeitlich parallel hierzu leitete die Sophia Jacoba die Beteiligung an der Gemeinschaftsin-
itiative zur Integration von Beschéftigten der Kohle- und Stahlindustrie in das Handwerk ein.
Durch weitere Sozial planbestandteile konnten nun zum Teil die finanziellen Nachtelle ausge-
glichen werden, die den friheren Beschéftigten der Sophia Jacoba der Voraussicht nach beim
Ubergang in Handwerksbetriebe entstanden waren.

Tabelle 5.1 zeigt in der Ubersicht die verschiedenen Sozialplanleistungen, die die Beschéftig-
ten nach Art ihres Ausscheidens aus dem Hickelhovener Bergwerk in Anspruch nehmen
konnten. In seiner Struktur folgt der Sozialplan den drel  Erwerbsperspektiven:
(1) Ausgliederung aus dem Erwerbsleben, (2) Annahme eines Arbeitsplatzes auf dem internen
(beziehungsweise erweiterten internen®) Arbeitsmarkt und (3) Ubergang auf den externen Ar-
beitsmarkt.

9 Zum erweiterten internen Arbeitsmarkt der Sophia Jacoba zahlen in diesem Zusammenhang die Unternehmen
des Ruhrkohle-Konzerns, die Rheinbraun AG, die Tochterunternehmen der Sophia Jacoba sowie Unternehmen,
an denen die Sophia Jacoba finanziell beteiligt war. Im folgenden wird aus Grinden der sprachlichen Vereinfa-
chung lediglich der Begriff des internen Arbeitsmarktes verwendet, der aber den erweiterten internen Arbeits-
markt der Sophia Jacoba einschliefit.
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Tabelle5.1: Sozialplanausgestaltung auf der Sophia Jacoba, differenziert
nach Art der beruflichen Mobilitét
Wirkungsbereich des Sozialplans nach Erwer bsper spektive der aus-
scheidenden Beschaftigten
1) 2 ©)
Ausgliederung aus dem Interner Externer
Erwerbsleben Arbeitsmarkt Arbeits
mar kt
APG* und | BUohne | Ubergang | Ubergang | Ubergang | Ubergang | Abkehr in
. . BU** mit APG- zur zur zum zum ber gbau-
Bestandteile des Sozial- APG- Voraus- Rhein- RAG- RAG- RAG- | fremdeBe
plans Voraus- setzung braun Bergbau Konzern | Konzernin | triebeder
setzung AG der Region Region
Anpassungsgeldgar antie X
Nachteilsausgleich (alt) X X X X X
Sonder abfindung®™ X X
Wohnrecht X X X X X X X
Hausbrand X X X X X X X
Jahresvergiitung X X X X X X X
L ohnbeihilfe nach MUV X X X X X
Lohn- und Gehaltsheihilfe X X X X X
M obilitatshilfe X X X X X
Einrichtungsbeihilfe X X X
Trennungsentschadigung X X X
Mietbeihilfe X X X
M ehrwegsausgleich X X X
Wechsel-Richtlinien® X X
Nachteilsausgleich (neu) X

Quelle: Sophia Jacoba GmbH; * Bergbau Anpassungsgeld; ** Berufsunfahigkeitsrente

© Institut Arbeit und Technik, 1998

Einige Sozia planregelungen galten fir alle ausscheidenden Arbeitnehmer der Sophia Jacoba.
Hierzu zéhlte ein Uber das Datum 30. Juni 1997 hinaus zugesichertes Wohnrecht fur die Be-
wohner von unternehmenseigenen Wohnungen. Diese Regelung wurde vereinbart, da die
Wohnungsbesténde der Hickelhovener Zeche im Zuge der Stillegung in den Besitz einer ei-
genstandigen Gesellschaft Ubergingen. Ebenso erhielten ale Arbeitnehmer nach ihrem Aus-
scheiden Hausbrandleistungen (Kohlenanspruch) sowie im Jahr ihres Ausscheidens eine Jah-
resvergutung. Alle Arbeitnehmer, die nach ihrer Entlassung auf neue Arbeitsplétze tberwech-
selten, erhielten offentliche Lohnbeihilfen nach dem Montanunionsvertrag (MUV)” sowie
Lohnbeihilfen von der Sophia Jacoba, die nach Auslaufen der offentlichen MUV-Beihilfen
einsetzten. Allen Beschéftigten, die nach ihrem Ausscheiden bel der Sophia Jacoba eine neue

 Arbeitnehmer, die wahrend ihrer Beschéftigung auf der Sophia Jacoba aufgrund von Berufsunfahigkeit in ih-
rem Lohn abgestuft wurden, erhielten tber den Sozialplan eine Sonderabfindung in Hohe von 10.000 DM.

% Die Wechselrichtlinien umfaften die Anrechnung von Verdienstzeiten, einen Versorgungsausgleich und die
Moglichkeit zum vergiinstigten Einkauf von Kohle fiir den Hausbrand bei Ubergang in den bergbaufremden Be-
reich des Ruhrkohle-Konzerns.

97 Zur Entstehung des Montanunionsvertrages vgl. Harbrecht (1984, S. 11ff.).
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Erwerbstétigkeit aufnahmen, wurde fur die Dauer von vier Jahren eine Mobilitétshilfe von 50
Pfennig pro Entfernungskilometer gezahlt.*®

541  Spezifische Sozialplanleistungen fir Arbeitnehmer, die aus dem Erwerbsleben
ausgegliedert wurden

Wie bereits erwahnt, konnen Untertagebeschéftigte des Bergbaus, die das 50. Lebengjahr voll-
endet haben, bei Verlust ihres Arbeitsplatzes fir einen Zeitraum von langstens funf Jahren
Bergbau-Anpassungsgeld beziehen und anschlief?end fur weitere funf Jahre die sogenannte
K nappschafts-Ausgleichsleistung in Anspruch nehmen; fiir Ubertage-Beschéftigte gilt der An-
spruch auf Anpassungsgeld dagegen erst ab dem 55. Lebengahr. Auf diese Weise kann die
Zeitspanne bis zum friihstmdglichen Ubergang in die Altersrente mit Vollendung des 60. Le-
bengjahres tGberbriickt werden. Die Sophia Jacoba garantierte jedem Bezieher von Bergbau-
Anpassungsgeld Uber den Sozialplan ein monatliches Einkommen in Hohe von 60 Prozent des
friheren monatlichen Bruttoeinkommens, womit in etwa das frihere Nettoeinkommen er-
reicht wurde. Sowohl die Bezieher von Anpassungsgeld wie auch die Bezieher von Berufsun-
fahigkeitsrente ohne Anspruch auf Bergbau-Anpassungsgeld, erhielten eine Sozial planabfin-
dung. Die HOhe der Abfindung konnte bel einer Betriebszugehdrigkeit von mindestens 45
Jahren maximal 6,3 Bruttomonatsléhne erreichen.® Eine Sonderabfindung erhielten dartiber
hinaus digjenigen, die mit der Zidrichtung des Bezugs von Knappschafts-Ausgleichsestung
in die Anpassung ubergingen. Die H6he der Sonderabfindung betrug 300 DM pro Monat des
Anpassungsgel dbezugs.

54.2  Spezifische Sozialplanleistungen fiir Arbeitnehmer beim Uber gang auf
Arbeitsplatze desinternen Arbeitsmarktes

Bei einem Ubergang von Sophia Jacoba-Beschéftigten zu einem Unternehmen des Ruhrkohle-
Konzerns oder zur Rheinbraun AG wurde das dort erzielte Einkommen - insofern dies niedri-
ger ausfiel als auf der Sophia Jacoba - Uber MUV-Lohnbeihilfen fir einen Zeitraum von ma-
ximal 12 Monaten auf 100 Prozent des friiheren Nettoeinkommens aufgestockt.* Nach Ab-
lauf der MUV-Lohnbeihilfe Gbernahm die Sophia Jacoba diese Aufstockung fur weitere zwei
Jahre. Fur die ausscheidenden Beschéftigten sah der Soziaplan zusétzlich zu den Lohnbeihil-
fen Einrichtungsbeihilfe, Trennungsentschadigung, Mietbeihilfe sowie Mehrwegsausgleich
vor. Fur die Uberganger zur Rheinbraun AG war dartiber hinaus eine Sozial planabfindung
vorgesehen, die je nach Dauer der Betriebszugehorigkeit maximal eine Summe von rund
5.000 DM betragen konnte.

% Hierbei wurde die Entfernung zwischen Wohnung und neuem Arbeitsplatz zugrundegelegt. Die Mobilitétshilfe
entfiel, wenn aufgrund des Arbeitsplatzwechsels bei doppelter Haushaltsfihrung Trennungsentschadigung ge-
wéhrt wurde.

% Dies war im Sozialplan die sogenannte , alte* Abfindungsregelung (vgl. Tabelle 5.1). Zu einem spéteren Zeit-
punkt wurde in den Sozialplan eine ergdnzende Abfindungsregelung aufgenommen, die ausschlief3lich den Ar-
beitnehmern gewéhrt wurde, die einen Arbeitsplatz in einem bergbaufremden Unternehmen der Region annah-
men.

1% Hje Zeit von 12 Monaten konnte fiir Arbeitnehmer, die das 45. Lebensjahr vollendet hatten, bis auf 18 Monate
verlangert werden.
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Die Einrichtungshilfe wurde den friheren Arbeitnehmern der Zeche zum einen vom Bund
nach dem Montanunionsvertrag in einer Hohe von bis zu 1.500 DM gewahrt, wenn der Um-
zug innerhalb von drei Jahren nach Ausscheiden bei der Sophia Jacoba stattfand. Zusétzlich
leistete auch die Sophia Jacoba eine Einrichtungshilfe bis zu 9.500 DM wenn der Wohnungs-
wechsel innerhalb von vier Jahren nach Ausscheiden aus dem Betrieb eingeleitet wurde. Dar-
tber hinaus wurde im Sozialplan auf Grundlage des Montanunionsvertrages die Ubernahme
von Umzugs- und Reisekosten sowie eine Mietbeihilfe fir eine Dauer von hochstens vier Jah-
ren verankert. Die Arbeitnehmer, die wegen der Aufnahme ihrer neuen Beschéftigung einen
zweiten Haushalt fuhrten, erhielten eine Trennungsentschadigung in Hohe von monatlich
500 DM fur eine Zeit von maximal vier Jahren sowie die Kosten fur eine monatliche Famili-
enheimfahrt.’ Schliefdlich erhielten alle Arbeitnehmer, die einen Arbeitsplatz innerhalb des
RAG-Konzerns aufnahmen oder zur Rheinbraun AG wechselten, einen pauschalierten Mehr-
wegsausgleich von 70 DM pro Kilometerdifferenz zwischen friherer und neuer Fahrstrecke.

543 Spezifische Sozialplanleistungen fiir Arbeitnehmer beim Uber gang auf den
externen Arbeitsmarkt

Wir haben bereits erwahnt, dal? die Rheinbraun AG entgegen der urspringlichen Planung nur
zu einer Ubernahme von deutlich weniger Arbeitnehmer der Sophia Jacoba bereit war (vgl.
Schaubild 5.2). Fir einen zahlenmé&dig nicht unerheblichen Tell der Sophia Jacoba-
Belegschaft mufdten somit neue Beschaftigungsperspektiven erschlossen werden, die aul3er-
halb des Bergbaus lagen. Der Sozialplan sollte nach einer Modifikation nun auch verstarkt die
Ubergange auf den externen Arbeitsmarkt - insbesondere in Handwerksbetriebe - flankieren.
Vor alem sollte auch der Ubergang von Bergleuten in Handwerksbetriebe gefordert werden.
Da befirchtet wurde, dal die dort zu realisierenden Lohne - zumindest anfanglich - deutlich
unterhalb des Einkommens auf der Sophia Jacoba liegen wirden, wurde im Soziaplan zu-
néchst eine Regelung verankert, die - nach Auslaufen der MUV-Lohnbeihilfe - fir weitere drel
Jahre eine Aufstockung zum niedrigeren Lohn in einer neuen, bergbaufremden Beschéftigung
sicherte. Als sich jedoch spéter in der Praxis der Sozialplananwendung herausstellte, dal? die
ehemaligen Arbeitnehmer der Zeche zum Teil schon nach ein- bis zweijahriger Beschéftigung
auf den neuen Arbeitsplédtzen ihre fruheren L6hne erreichten, wurde der Sozialplan in einer
Weise modifiziert, dal3 die Arbeitnehmer bei ihrem Ausscheiden nun zwischen der monatli-
chen Lohnbeihilfe und einer pauschalierten Lohnbeihilfe als Einmalzahlung bel Aufnahme ei-
ner neuen, bergbaufremden Tétigkeit in der Region wahlen konnten. Die pauschalierte Lohn-
beihilfe betrug 36 mal 12,5 Prozent des letzten Bruttomonatslohns, das heifdt viereinhalb Mo-
natsl6éhne. So wurde sichergestellt, dal’ diese Sozialplanleistungen auch dann nicht verfielen,
wenn bei der neuen Beschéftigung die friihere Einkommenshohe schon sofort oder nach rela-
tiv kurzer Zeit erreicht wurde.

Zusétzlich wurde im modifizierten Sozialplan auch ein pauschaliertes Fahrgeld in einer Hohe
von 7.500 DM verankert. Die summenmaldig grofite finanzielle Sozia planleistung fur die Ar-
beitnehmer, die eine bergbaufremde Téatigkeit in der Region aufnahmen, bildete jedoch eine
zweite sogenannte ,, neue“ Abfindung in einer Hohe von 1.450 DM pro Beschéftigungs ahr auf
der Sophia Jacoba, die zusétzlich zur weiter bestehenden alten Abfindung gewahrt wurde. Je
nach Dauer der Betriebszugehorigkeit konnten sich damit die Sozialplanleistungen rechne-

101 \Joraussetzung fiir den Erhalt der Trennungsentschadigung war, daR sich aufgrund der zweiten Haushaltsfiih-
rung die Entfernung zwischen Wohnung und neuer Arbeitsstaite um 50 Kilometer reduzierte.
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risch auf Summen von Uber 80.000 DM addieren. Allerdings begrenzte der Sozialplan den
maximalen Auszahlungsbetrag auf 65.000 DM. Die neue Sozialplanabfindung wie auch die
Pauschalierung von Soziaplanleistungen hatten dabel sowohl einen strukturpolitischen as
auch einen arbeitsmarktpolitischen Hintergrund. Zum einen wurde den ausscheidenden Ar-
beitnehmern hiermit ein materieller Anreiz gesetzt, ihre Erwerbstétigkeit in der Region fortzu-
setzen. Der Region blieben auf diesem Wege die Arbeitskraft und die Qualifikationen der
Bergleute erhalten. Zum anderen sollten die pauschalierten Sozia planleistungen denjenigen
Arbeitnehmern, die sich nach Ausscheiden aus der Hiickelhovener Zeche eine selbstandige
Erwerbstétigkeit in der Region aufbauen wollten, als Anschubfinanzierung fur ihre Geschéfts-
grindung dienen.

Tabelle 5.2 zeigt ein Berechungsbeispiel fur die Gewadhrung von Sozia planleistungen auf der
Sophia Jacoba. Der Berechnung wurde ein 45jahriger Arbeitnehmer mit 25 Jahren Betriebs-
zugehorigkeit und einem friheren Bruttoeinkommen von 4.000 DM zugrundegelegt, der im
Mérz des Austrittjahres auf einen bergbaufremden Arbeitsplatz in der Region Uberwechsel-
te.102

Tabelle5.2: Berechnungsbeispiel fir den Bezug von Sozialplanleistungen bei
Ubergang in ber gbaufremde Beschaftigung in der Region
Sozialplanleistung Betragin DM
Abfindung (alt) 10.000,00
Jahresvergiitung 12.000,00
Pauschalierte Lohnbeihilfe 18.000,00
Pauschalierte Mobilitétshilfe 7.500,00
Abfindung (neu) 36.250,00
Gesamtsumme 83.750
Auszahlungsbetrag (maximal 65.000 DM) 65.000
55 Die Umsetzung der personal- und arbeitsmarktpolitischen Maf3nahmen

Im folgenden Abschnitt wird nun die Umsetzung der personal- und arbeitsmarktpolitischen
Aktivitéten der Sophia Jacoba dargestellt, mittels derer - ergénzend zur Ringverlegung in den
Bereich des Ruhrkohle-Konzerns und zur Rheinbraun AG - die Wiedereingliederung von Ar-
beitnehmern der Hiickelhovener Zeche gefordert werden sollte:

»  Umschulungs- und Weiterbildungsmal3nahmen,

» die Betelligung der Sophia Jacoba GmbH an der Gemeinschaftsinitiative ,, Integration
von Beschéftigten der Kohle- und Stahlindustrie in das Handwerk” und

»  die Aktivitaten der Sophia Jacoba-Entwicklungsgesel | schaft.

192 Bej der Berechnung der Jahresvergiitung wurde aus Griinden der Vereinfachung ein Jahresbruttoeinkommen
zugrunde gelegt, das dem zwolffachen des Bruttomonatseinkommens entspricht.
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55.1 Umschulungs- und Weiter bildungsmafRnahmen

Wir haben bereits bel der Beschreibung der Belegschaftsstruktur dargestellt, dal3 zwar viele
der Sophia Jacoba-Beschéftigten beruflich qualifiziert waren, dal3 es sich bei einem Grol3teil
der Qualifizierungen aber um solche mit bergbauspezifischer Pragung handelte. Insofern
mufdte im Zuge der Bergwerksschliefiung davon ausgegangen werden, dal3 die Wiederbe-
schéftigungschancen dieses Personenkreises ohne zusétzliche beziehungsweise neue Qualifi-
zierung sehr gering sein wirden. Auf Veranlassung der Kommission fur Zukunftsaktivitaten
wurde im September 1995 ein Forschungsinstitut damit beauftragt, die Sophia Jacoba-
Belegschaft nach ihrer Mobilitétsbereitschaft sowie nach ihren Qualifizierungswiinschen zu
befragen.’® Im Rahmen dieser Befragung @ulRerten mehr as 90 Prozent von fast 2.000 be-
fragten Bergleuten, dal3 sie weiterhin im Bereich des Bergbaus beschéftigt bleiben wollten. Zu
diesem Zeitpunkt stand aber bereits fest, da3 die Ubernahmepotentiale des RAG-Konzerns
und der Rheinbraun AG begrenzt waren und dal3 den Winschen der Arbeitnehmer nicht in ih-
rer Gesamtheit entsprochen werden konnte. Aus diesem Grunde sollte sich die Belegschaft im
Rahmen der Befragung auch zu ihren Beschéftigungswiinschen auf dem externen Arbeits-
markt &ul3ern.

Auf die Frage , Was kommt fur Sie in Frage, wenn Sie nicht weiter im Bergbau oder im son-
stigen Ruhrkohle-Konzern beschéftigt bleiben mochten?’, antworteten 434 Arbeitnehmer
(vgl. Schaubild 5.3). Drei Viertel von ihnen gaben zu verstehen, dal3 sie an einer bergbau-
fremden Berufstétigkeit in der Region interessiert seien. Die Halfte aler Antwortenden zeigte
dartiber hinaus Interesse an einem Praktikum im Rahmen der Gemeinschaftsinitiative. Fur et-
was weniger as ein Drittel kam eine Umschulung in Frage. Mit nur finf Prozent der Antwor-
ten war das Interesse an einer selbstandigen Erwerbstétigkeit relativ gering.

103 Bereits 1992 fiihrte das Forschungsinstitut eine Belegschaftsbefragung durch, deren Ergebnisse aber vor allem
zur Planung der Ringverlegung genutzt wurden. Die Auswertung der 95er-Umfrage wurde uns freundlicherweise
von der Sophia Jacoba zur Verfligung gestellt. Ausgeschlossen aus dieser Umfrage waren Beschéftigte, die bis
spétestens Ende 1999 Anspruch auf Bergbau-Anpassungsgeld erworben hatten sowie Auszubildende, Umschiler
sowie befristet eingestellte und gekiindigte Arbeitnehmer. Der Ricklauf der Erhebung betrug nach Auskunft des
beauftragen Instituts 97 Prozent (N=1.930). Anzumerken ist, dal3 es zu keiner K ooperation zwischen dem die Be-
fragung durchfihrendem Forschungsinstitut und der Ruhrkohle Berufshildungsgesellschaft kam. Auf diesem We-
ge hétten moglicherweise bereits bestehende Informationen lUber das Qualifikationspotential in der Belegschaft
bei der Untersuchung beriicksichtigt werden kénnen.
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Schaubild 5.3: Belegschaftsbefragung 1995: Antwort auf die Frage ,, Was kommt fur
Siein Frage, wenn Sie nicht weiter im Bergbau oder im Ruhrkohle-
Konzern bleiben méchten?

Beschéftigung in der
Region

Interesse an der
Gemeinschaftsinitiative

Umschulung

Arbeitssuche ohne externe
Hilfe

Selbstandige
Erwerbstatigkeit

Keine Angabe

0 10 20 30 40 50 60 70 80
Anteil in %
N=434; Mehrfachantwort méglich

Quelle: Sophia Jacoba GmbH © Institut Arbeit und Technik, 1998

Tabelle 5.3 zeigt die Umschulungswiinsche, differenziert nach Art des angestrebten Berufs.
Uberraschend an diesen Ergebnissen ist, da3 mit 12 Prozent mehr as ein Zehntel der antwor-
tenden Bergleute, die an einer Umschulungsmal3nahme interessiert waren, auf diesem Wege in
einen Sozialberuf wie Alten- und Krankenpfleger oder Erzieher Giberwechseln wollten.

Tabelle 5.3: Berufswiinsche der an einer Umschulung interessierten Sophia
Jacoba-Beschaftigten'™ - Belegschaftsbefragung 1995

Anteil der
Berufswunsch Antwortenden
in %
Beruf skraftfahrer 21
Fliesenleger, Maurer 18
Energieanlagentechniker, Elektriker 14
Schlosser, Gas- und Wasserinstallateur 9
Kraftfahrzeugmechaniker 6
Schwei RRer 4
Sonstige handwerkliche Berufe 14
Sonstige technische Berufe 16
Soziaberufe (Alten- und Krankenpfleger, Erzieher) 12
Sonstige Dienstlei stungsberufe 12
‘ Queélle: Sophia Jacoba GmbH; Mehrfachantwort war moglich
© Institut Arbeit und Technik, 1998

1% Die sonstigen handwerklichen und technischen Berufe sowie die sonstigen Dienstleistungsberufe wurden in
der uns zur Verfligung gestellten Untersuchung nicht weiter differenziert.
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Grundsétzlich war die Arbeitsverwaltung nur zur Férderung von Umschulungsmal3nahmen fir
ausschliefdlich jene Belegschaftsmitglieder bereit, die keine oder keine auf dem Arbeitsmarkt
verwertbaren Qualifikation besallen. Zu dieser Gruppe zéhlten vor allem Bergmechaniker,
Berg- und Maschinenménner sowie Bergjungmanner. Digenigen, die eine auf dem externen
Arbeitsmarkt verwertbare Qualifikation besal3en, wie Schlosser, Elektriker und Kaufleute,
konnten an Weiterbildungsmal3nahmen teilnehmen und so ihre beruflichen Kenntnisse erwei-
tern oder auffrischen. Insgesamt wurden in der Forderauslaufphase der Sophia Jacoba ca. 150
Umschulungen und 1.200 Einzelweiterbildungsmal3nahmen durchgefihrt, zum Grof3teil unter
Trégerschaft der Ruhrkohle Berufsbildungsgesellschaft mbH, Bildungszentrum Huckelho-
ven.'® Dariliber hinaus wurden die ortlichen Ausbildungseinrichtungen des Handwerks ge-
nutzt. Alle Qualifizierungsmal3nahmen, sowohl Umschulungen als auch Weiterbildungen,
wurden zu 80 Prozent durch den Europaischen Sozialfonds (ESF) Uber das Programm
» rukturhilfen fur den Bergbau® kofinanziert. Die restlichen 20 Prozent muf3te der Bildungs-
trager - beziehungsweise in diesem Fall die Sophia Jacoba - kofinanzieren.

Als Planungsgrundlage fir die Konzipierung der Umschulungsmal3nahmen wurde die Nach-
frage nach Facharbeitern auf dem regionalen Arbeitsmarkt an ,, Runden Tischen* mit Vertre-
tern der Ruhrkohle Berufshildungsgesellschaft, des Arbeitsamtes'®, der Industrie- und Han-
delskammer, der Kreishandwerkerschaft und dem TUV eruiert. Als schwierig stellte sich hier-
bei die Einschdtzung des in der Belegschaft vorhandenen Qualifikationspotentials heraus.
Zwar existierten Informationen Uber jenen Belegschaftsteil, der eine Ausbildung auf der HU-
ckelhovener Zeche durchlaufen hatte, nicht jedoch Uber die Vorqualifizierungen derjenigen,
die in der Vergangenheit zur Sophia Jacoba gekommen waren, ohne das dortige Ausbildungs-
system durchlaufen zu haben. Nach Aussagen des Leiters des Huckelhovener Bildungszen-
trums der Ruhrkohle Berufshildungsgesellschaft ist viel Zeit dabei verstrichen, diese Informa-
tionsllicke zu schlief3en; einige Qualifizierungsmal3nahmen konnten aus diesem Grund erst
sehr spét eingeleitet werden. Im Ergebnis wurden schlief3lich Umschulungsmal3nahmen fir die
Berufe Maurer, Metallbauer, Ver- und Entsorger, Elektroniker, Gas- und Wasserinstallateur,
Berufskraftfahrer, Betriebswirt und Technischer Betriebswirt sowie Krankenpfleger einge-
richtet.

Bereits 1991 setzte auf der Sophia Jacoba die Kooperation mit dem ortlichen Arbeitsamt ein,
um die Arbeitnehmer frihzeitig auf die Qualifizierungsmal3nahmen vorzubereiten. Die Ar-
beitsverwaltung informierte auf der Zeche Uber die auf dem Arbeitsmarkt nachgefragten Beru-
fe und Qualifikationen. Darlber hinaus kléarten Mitarbeiter des Arbeitsamtes Uber die Moda-
litéten bel der Beantragung von Umschulungs- und Qualifizierungsmal3nahmen auf. Zu die-
sem Zweck wurden sowohl Einzel- as auch Gruppenberatungen im Betrieb durchgefihrt. Die
Bedingung fur die Gewahrung einer Umschulung war fur alle Interessenten ohne abgeschlos-
sene Berufsausbildung das Bestehen eines psychol ogischen Eignungstests. Die Ruhrkohle Be-
rufshildungsgeselIschaft bot hierfir einwochige Vorbereitungskurse an. Digjenigen, die diesen
Kurs absolvierten, haben den Test der Arbeitsverwaltung nach Auskunft des Leiters der Be-
rufsbildungsgesell schaft bestanden.

1% Dje Ruhrkohle Berufsbildungsgesellschaft mbH ist eine Tochter des RAG-Konzerns und besitzt in Hiickelho-
ven ein Bildungszentrum.

1% Das Arbeitsamt betrachtete alle Sophia Jacoba-Beschaftigten als , unmittelbar* von Arbeitslosigkeit bedroht,
womit diese die individuellen Voraussetzungen flr eine vom Arbeitsamt geforderte Fortbildungs- oder Umschu-
lungsmal3nahme erfillten.
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Die Umschuler der Sophia Jacoba erhielten Unterhaltsgeld des Arbeitsamtes, das mit Mitteln
des Sozialplans auf 100 Prozent des friheren Nettolohns aufgestockt wurde.”” Arbeitsrecht-
lich blieben die Umschtiler Beschéftigte der Sophia Jacoba. Allerdings bestand nach Abschluf3
oder nach Abbruch einer Umschulungsmal3nahme keine Rickkehroption mehr zur Zeche,
denn die Umschiler waren verpflichtet, vor Antritt ihrer Mal3nahme einen Aufhebungsvertrag
abzuschliefen, der auf den Zeitpunkt des Mal3nahmenendes datiert war. Zielsetzung dieser
Regelung war es, eine zusétzliche Motivation fur Arbeitsmarktbemihungen zu erzeugen:
,Den Mitarbeitern ist in aler Deutlichkeit vermittelt worden, dal3 es nach Antritt der Um-
schulungsmal3nahme keinen Weg zur Sophia Jacoba zurtick gibt“ (Interview mit dem Arbeits-
direktor der Sophia Jacoba).

Eine wichtige Erfahrung, die im Verlauf der Forderausl aufphase gemacht wurde war, dal3 Mit-
arbeiter - obgleich viele zum Beispiel eine Schlosser- oder Elektrikerausbildung besal3en -
aufgrund ihrer langjahrigen Téatigkeit auf der Zeche Bedenken hatten, den Anforderungen
fremder Arbeitgeber geniigen zu konnen. Diese Unsicherheit flhrte dazu, dal? das Instrument
der Gemeinschaftsinitiative zur Integration von Bergbaubeschéftigten in Handwerksbetriebe
(vgl. folgenden Abschnitt) von der Belegschaft zunéchst nur sehr zurtickhaltend angenommen
wurde. Als Reaktion auf diese Unsicherheit wurden Weiterbildungsmal3nahmen in Form von
Auffrischungskursen in den Bereichen Pneumatik, Hydraulik, Elektronik, Elektrotechnik und
Schwel technik eingerichtet. An den 1.200 Einzelkursen, die im Zeitraum von 1992 bis 1997
von der Ruhrkohle Berufsbildungsgesellschaft durchgefihrt wurden, nahmen etwa 700 Be-
schéftigte teil.™® An- und ungelernte Beschéftigte partizipierten hierbei etwa zu einem Finftel,
schwerpunktmal3ig im Bereich Schweifdtechnik. Der zeitliche Umfang der Kurse lag zwischen
120 und 160 Stunden; durchgefihrt wurden sie vorwiegend aul3erhalb der Arbeitszeit, verein-
zelt auch an Samstagen. In Ausnahmefdlen ist Arbeitnehmern die Teilnahme an Qualifizie-
rungsmal3nahmen auch wahrend der Arbeitszeit ermdglicht worden. Die Qualifizierungsmal3-
nahmen wurden sowohl a's Gruppen- wie auch a's Einzel schulungen organisiert.

Das Angebot an Umschulungs- als auch an Weiterbildungsmal3nahmen war zunéchst kein
Selbstlaufer auf der Sophia Jacoba. Vorbehalte der Beschéftigten resultierten neben der Be-
dingung, bel Eintritt in eine Umschulungsmal3nahme einen Aufhebungsvertrag unterschreiben
zu mussen, vor allem aus der Unsicherheit Gber den Erhalt einer adaguaten Beschaftigung im
Anschlufd an die Mal3nahme. Dartber hinaus kam es zu negativen auf3eren Einflussen auf die
Qualifizierungsbereitschaft der Arbeitnehmer. So wurden zum Beispiel Teilnehmer an der
Ausbildung zum Berufskraftfahrer bereits nach Erhalt des Flhrerscheins Klasse Il, aber vor
Beendigung der Mal3nahme, von Unternehmen abgeworben. In Tellen der Belegschaft ent-
stand hierdurch der Eindruck, dai3 fur einen Arbeitsmarkterfolg keine Umschulung notwendig
sei. Von seiten der Unternehmensleitung und des Betriebsrates mufdte insgesamt sehr viel Mo-
tivationsarbeit geleistet werden, um die Arbeitnehmer von der Sinnhaftigkeit und Notwendig-
keit einer Qualifizierungsmal3nahme zu tberzeugen.

Hervorzuheben ist, dal3 in Hiickelhoven auch Arbeitnehmer, die bereits das 40. Lebengahr er-
reicht hatten, nicht prinzipiell von einer Tellnahme an Umschulungs- oder Weiterbildungs-
mal3nahmen ausgeschlossen waren, obwohl dies heutzutage als durchaus Ublich gilt. Erklarend

197 ba die Umschiiler bis zum Ende ihrer MaRnahme arbeitsrechtlich Beschaftigte der Sophia Jacoba blieben, er-
scheint die Aufstockung nicht in der Ubersicht der Sozialplanleistungen in Tabelle 5.1.

198 Da es sich zum Teil um aufeinander aufbauende Kurse handelte und manche Teilnehmer mehrere Kurse be-
suchten ist die Zahl der Kurse nicht mit der Zahl der Teilnehmer identisch.
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fur diese Ausnahme durfte unseres Erachtens das 6ffentliche Interesse fur die Stillegung der
Sophia Jacoba gewesen sein. So fiel die Zusage der ortlichen Arbeitsverwaltung, auch Um-
schulungs- und Weliterbildungsmal3nahmen von Arbeitnehmern in einem Alter von mehr als
40 Jahren zu fordern, auf einer Betriebsversammlung in Gegenwart von Vertretern der nord-
rhein-westfélischen Landesregierung.

55.2 DieBeteilligung der Sophia Jacoba GmbH an der Gemeinschaftsinitiative
» Integration von Beschéftigten der Kohle- und Stahlindustriein das
Handwerk*

Mit der im Herbst 1993 in Nordrhein-Westfalen ins Leben gerufenen Gemeinschaftsinitiative
» Integration von Beschéftigten der Kohle- und Stahlindustrie in das Handwerk” - auch Hand-
werksinitiative (HWI) genannt - schufen Unternehmen der Kohle- und Stahlindustrie, Hand-
werksorganisationen und Handwerksbetriebe sowie das Landesarbeitsamt NRW ein arbeits-
marktpolitisches Instrument, mit dem auf der einen Seite den von Arbeitslosigkeit bedrohten
Beschéftigten aus der Montanindustrie eine neue berufliche Perspektive in Handwerksbetrie-
ben erschlossen werden sollte und auf der anderen Seite auf den héufig beklagten Facharbei-
termangel in kleinen und mittelgrof3en Betrieben reagiert wurde (vgl. Vanselow 1995).
Kerngedanke der Gemeinschaftsinitiative ist die Nutzung von Strukturkurzarbeitergeld nach
(damals) 8 63 Abs. 4 AFG zur zeitlich befristeten und freiwilligen Entsendung von Montan-
beschéftigten in Handwerksbetriebe. In der Praxis werden diese Entsendungen als ,, Schnup-
per-Praktika“ oder ,, Abordnungen* bezeichnet. Die Arbeitsdmter gewdhren im Rahmen der
Gemeinschaftsinitiative Strukturkurzarbeitergeld fir eine maximale Praktikumszeit von sechs
Monaten, wobel die Moéglichkeit besteht, dal3 auch mehrere Praktika innerhalb dieses Zeit-
raums geleistet werden konnen.'® Auf dem Wege eines Praktikums kénnen sich die Beschéf-
tigten aus der Montanindustrie realistische Vorstellungen Uber die Arbeitsanforderungen in
kleineren Betrieben aneignen; die Handwerksvertreter haben hierbel die Gelegenheit, sich ein
Bild Uber die vorhandenen fachlichen und sozialen Qualifikationen sowie Uber die Arbeits-
motivation der Industriebeschéftigten zu machen. Das Modell der Gemeinschaftsinitiative
zielte damit auch darauf ab, die traditionell bestehenden Bertihrungséngste zwischen Industrie
und Handwerk abzubauen. Der zentrale Anreiz des Modells der Gemeinschaftsinitiative liegt
darin, dald deren Teilnehmer fur die Zeit ihres Praktikums arbeitsrechtlich Beschéftigte ihres
Herkunftsunternehmens bleiben und nach Ablauf des Praktikums ohne Nachteile wieder in ih-
ren Herkunftsbetrieb zurtickkehren kénnen, womit die Ableistung eines solchen Praktikums
weder fur den aufnehmenden Betrieb noch fur den Praktikanten mit Beschéftigungsrisiken
verbunden ist. Fir die Unternehmen, die im Rahmen der Gemeinschaftsinitiative Praktikanten
aufnehmen, entstehen Kosten von lediglich 500 DM, mit denen der Verwaltungsaufwand des
entsendenden Unternehmens entschadigt wird.

1% Generell wurde unter dem damals noch giiltigen Arbeitsférderungsgesetz (AFG) nach § 63 (4) Kurzarbeiter-
geld auch an Arbeitnehmer gewéhrt, die zur Vermeidung von anzeigepflichtigen Entlassungen nach 8 17 (1) des
Kindigungsschutzgesetzes in einer betriebsorganisatorischen Einheit zusammengefaldt waren, wenn der Ar-
beitsausfall auf einer schwerwiegenden strukturellen Verschlechterung der Lage des Wirtschaftszweiges beruhte
und der hiervon betroffene Arbeitsmarkt aul3ergewohnliche Verhdtnisse aufwies. Wéahrend der Kurzarbeitsphase
war es den Arbeitnehmern gestattet in einer Zeit von bis zu sechs Monaten Praktika zu leisten oder an Qualifizie-
rungsmal3nahmen teilnehmen.
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Auf der Sophia Jacoba setzten die Diskussionen Uber das Modell der Gemeinschaftsinitiative
im Jahre 1993 ein; die Beteiligung an der Gemeinschaftsinitiative wurde schliefdlich 1994 ein-
geleitet.™® Ausgeschlossen von der Nutzung der Gemeinschaftsinitiative waren nur die Be-
schéftigten, die an einer vom Arbeitsamt geférderten Umschulungsmal3nahme teilnahmen.
Der Betriebsrat der Sophia Jacoba stand diesem arbeitsmarktpolitischen Modell zunéchst eher
reserviert gegenuber, da er Mif¥rauch durch Mitnahmeeffekte von Unternehmen befirchtete.
Als es zu ersten Festeinstellungen von Bergleuten Uber die Handwerksinitiative kam, wurde
auch der Betriebsrat gegentiber der Handwerksinitiative mehr und mehr aufgeschlossen.™

Zunéchst beteiligten sich in Hiickelhoven nur wenige Arbeitnehmer an der Gemeinschaftsin-
itiative, da allgemein bei einem Ubergang in Handwerksbetriebe hohe VerdiensteinbuRen be-
furchtet wurden und vielen Bergleuten diese Beschéftigungsperspektive insofern nur wenig
attraktiv erschien.*® Mit Voranschreiten der Féderauslaufphase konnten diese Bedenken zum
Teil jedoch entkraftet werden, denn es zeigte sich, dal3 die Einkommen, die auf den mit Hilfe
der Gemeinschaftsinitiative angebahnten neuen Arbeitsplétzen erreicht wurden, haufig das
gleiche Niveau erreichten wie vormalig auf der Sophia Jacoba. Dies durfte auch damit zu-
sammenhangen, dal3 die Gemeinschaftsinitiative in Hickelhoven nicht ausschliefdlich zur Ein-
gliederung von Bergleuten in Handwerksbetriebe genutzt wurde, sondern auch intensiv zur
arbeitsmarktpolitischen Flankierung von Ubergangen in Industrieunternehmen.

Die Praktikumsstellen wurden von Unternehmensleitung und Betriebsrat der Sophia Jacoba
durch bestehende Firmenkontakte, durch die Vermittlung des friheren Vorsitzenden der
Kreishandwerkerschaft - der sich sehr stark fir dieses arbeitsmarktpolitische Modell enga-
gierte - sowie durch die Kooperation mit dem ortlichen Arbeitsamt organisiert.®* Zu Beginn
der Beteiligung an der Gemeinschaftsinitiative wurden von der Sophia Jacoba einige sehr breit
gestreute Grof3aktionen durchgefihrt, um bei einer grof3en Zahl von Unternehmen fir die Be-
reitstellung von Praktikumsplétzen zu werben. Diese Grof3aktionen bewahrten sich jedoch
nicht, denn es trafen in der Folge zu viele Praktikumsangebote in zu kurzer Zeit ein. Da diese
Angebote nicht in ihrer Gesamtheit von den Beschéftigten der Sophia Jacoba angenommen
wurden, drohte die Gemeinschaftsinitiative diskreditiert zu werden. Ein weiterer negativer Ef-
fekt dieser breit gestreuten Werbeaktionen war, dal3 eine grof3e Zahl von Praktikumsangeboten

19 pje Praktikanten der Sophia Jacoba erhielten tiber Sozialplanmittel zu ihrem Kurzarbeitergeld eine Aufstok-
kung bis zu ihrem tiblichen Nettomonatsgehalt, wobei jedoch keine Uberstunden beriicksichtigt wurden. Da diese
bis 1996 auf der Zeche in hohem Mal3e anfielen, war das Entgelt im Praktikum héufig wesentlich niedriger as
das frihere Einkommen.

1 Den anfanglich befiirchteten MiRbrauch der Handwerksinitiative hat es unseren Gespréachen zufolge nur in
Einzelfallen gegeben.

12 Der Betriebsrat begegnete der anfanglichen Zuriickhaltung der Arbeitnehmer gegeniiber der Gemeinschaftsin-
itiative damit, indem er Stellenangebote direkt an die Privatadresse der Beschéftigten sandte und auf diesem We-
ge berufsperspektivische Diskussionen in den Familien einleitete. Diese Strategie forderte nach Aussage des Be-
triebsratsvorsitzenden letztlich die Annahme von Praktikumsangeboten spirbar.

113 Unternehmen, die Arbeitskrafte suchten, aber kein Interesse an der Durchfiihrung von Praktika hatten, wurden
von Betriebsrat und den Mitarbeitern des Sozialplanbiros auf der Sophia Jacoba eher kritisch wahrgenommen.
Denn bei sofortiger Festeinstellung und der damit verbundenen Lésung des Arbeitsvertrages mit der Zeche gab es
grundsétzlich fur die betreffenden Arbeitnehmer keine Riickkehrméglichkeiten mehr zur Sophia Jacoba. Aller-
dings gab es bei den wenigen direkten Ubergingen in neue Beschiftigung nach Auskunft von Unternehmensver-
tretern keine Schwierigkeiten.
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an die Zeche gerichtet wurde, die hinsichtlich ihrer qualifikatorischen Anforderungen nicht
auf die Bergleute zugeschnitten waren und von diesen gar nicht angenommen werden konn-
ten. Letztlich war fur die Beteiligten der Sophia Jacoba der beste Weg zur Organisierung von
adaguaten Praktikumsplétzen ein Vorgehen, bei dem lber einen langeren Zeitraum kontinu-
ierlich eine eher kleinere Zahl von ausgewéhlten Betrieben angesprochen wurde, die hinsicht-
lich ihrer qualifikatorischen Anforderungen auf die Arbeitnehmer der Sophia Jacoba zuge-
schnitten waren. Den Arbeitnehmern konnte aufgrund dieses Vorgehens eine fir sie vorselek-
tierte Auswahl an Praktikumspl étzen angeboten werden.

Freilich kam esim Verlauf der Beteiligung an der Handwerksinitiative auch vor, dal3 sich Un-
ternehmen an der Ubernahme von Praktikanten der Sophia Jacoba in feste Arbeitsverhaltnisse
interessiert zeigten, jedoch deren fachliche Qualifikation fur nicht ausreichend hielten. Diesen
Unternehmen wurden seitens der Sophia Jacoba verschiedene Méglichkeiten angeboten, die
Qualifikationslticke der Praktikanten zu schlief3en und damit deren Festeinstellung zu befor-
dern:

(1) Der jewellige Mitarbeiter konnte bei der Ruhrkohle Berufshildungsgesellschaft an einer
berufsbegleitenden Weiterbildungsmal3nahme teilnehmen oder

(2) das aufnehmende Unternehmen konnte beim ortlichen Arbeitsamt eine Forderung der
notwendigen Qualifizierungsmaldnahme beantragen oder

(3) ene Qualifizierungsmalinahme wurde beim neuen Arbeitgeber durchgefihrt und von
diesem finanziert. In diesem Fall konnte die Sophia Jacoba dem Arbeitgeber eine Ver-
langerung der Praktikumszeit Uber die eigentliche Zeitgrenze von sechs Monaten hinaus
as Qualifizierungsphase anbieten.*

Im Ergebnis konnten unter Anwendung des Instruments der Gemeinschaftsinitiative 623 ehe-
malige Beschéftigte der Sophia Jacoba nach Ableistung eines betrieblichen Praktikumsin an-
deren Unternehmen integriert werden. Schaubild 5.4 zeigt die Entwicklung der Gesamtzahl
von Praktika zur Gesamtzahl der realisierten Einstellungen auf Basis der Statistik des Landes-
arbeitsamtes NRW.*™ Hieraus ist ersichtlich, dal3 sich das zahlenméRige Verhdtnis von Prak-
tika zu Festeinstellungen im Zeitverlauf positiv entwickeln konnte. Ende Oktober 1994 - in
der Anfangsphase der Beteiligung an der Gemeinschaftsinitiative - entfiel rechnerisch auf 2,5
geleistete Praktika eine Festeinstellung. Dieses Verhdtnis verbesserte sich im Zeitverlauf
kontinuierlich. Ende Dezember 1997 hatte sich diese Relation auf einen Wert von 1,6 veran-
dert, so dal3 im Endergebnis durchschnittlich weniger als zwel Praktika notwendig waren, um
eine Festeinstellung zu realisieren.

14 Eine Quantifizierung tber die Nutzung dieser Méglichkeiten lag uns nicht vor.

115 7u beachten ist, daR die Anzahl der Abordnungen nicht gleichzusetzen ist mit der Anzahl der Praktikanten, da
- wie bereits erwahnt - auch einzelne Personen mehrere Praktika leisten konnten.



107

Schaubild 5.4: Entwicklung der Gesamtzahl von Abordnungen und Einstellungen
Uber die Gemeinschaftsinitiative sowie die Entwicklung des Verhalt-
nisses von Abordnungen zu Einstellungen™®
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Die Ausgliederung der Sophia Jacoba-Arbeithehmer in andere Unternehmen mit dem Modell
der Gemeinschaftsinitiative erfolgte Uber die dreieinhalb Jahre von April 1994 bis Februar
1998 sehr gleichmaldig. Zu keiner Zeit entstand eine chaotische Austrittssituation von Arbeit-
nehmern auf der Hiuckelhovener Zeche, die die Betriebstétigkeit des Unternehmens negativ
beeinfluld hétte. Bezogen auf die Gesamtzahl der 623 Einstellungen, die bis Dezember 1997
Uber den Weg der Gemeinschaftsinitiative realisiert werden konnten, war die Zahl der Be-
schéftigten, die sich pro Monat in eéinem Praktikum befanden mit durchschnittlich 80 Perso-
nen relativ niedrig (vgl. Schaubild 5.5). Lediglich im Zeitraum von Juni 1996 bis Juni 1997,
der Endphase der Kohlenforderung, stieg die monatliche Zahl der Praktikanten bis auf 142
Personen an.

16 Dje Angaben des Landesarbeitsamtes NRW weichen geringfiigig von denen der Sophia Jacoba ab, was durch
unterschiedliche Fuhrung des Berichtswesens bedingt sein dirfte.
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Schaubild 5.5: Anzahl der Sophia Jacoba-Beschéftigten,
diesichim jeweiligenMonat in einem Praktikum der Gemeinschafts-
initiative befanden™’
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Schaubild 5.6 zeigt, dal3 nahezu zwei Finftel aller neuen Beschéftigungsverhdtnisse, die mit
Hilfe der Gemeinschaftsinitiative angebahnt wurden, nicht in Handwerksbetrieben zustande
kamen, sondern in Unternehmen des Sophia Jacoba-Konzern- und Tochterbereichs sowie in
verschiedenen Grof3unternehmen. Unter den Handwerksbetrieben hatten die diversen Bauun-
ternehmen - einschliefdich Gartenbau - sowie die metallverarbeitenden Unternehmen mit je-
weils rund 14 Prozent den groiten Anteil an den Ubernahmen.

117 Dje Zahlenangaben beziehen sich auf den Monatsanfang. Da die Praktika in der Regel mehrere Monate an-
dauerten, sind die Angaben nicht gleichzusetzen mit ,neuen” Abordnungen pro Monat, sondern représentieren
das Niveau der sich in dem jeweiligen Monat in einem Praktikum befindenden Beschéftigten.
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Schaubild 5.6: Uber gange mit dem Modell der Gemeinschaftsinitiative
nach Differenzierung der Sophia Jacoba zum Zeitpunkt 12. Mai 1997
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5.5.3 DieAktivitaten der Sophia Jacoba-Entwicklungsgesellschaft

Im Jahre 1993 wurde die Sophia Jacoba-Entwicklungsgesellschaft mbH as Tochter der So-
phia Jacoba GmbH gegrindet. Die unternehmerische Konzeption der Sophia Jacoba-
Entwicklungsgesellschaft resultierte aus dem Engagement der Kommission fur Zukunftsakti-
vitdten, die auf der Zeche nach Bekanntgabe des Stillegungsbeschlusses gegriindet wurde. Das
zentrale Ziel dieser Grindung war, unter dem Dach einer Holdinggesellschaft einen Beitrag
zur wirtschaftsstrukturellen Neuorientierung des Heinsberger Raumes zu leisten (vgl. auch
Ritzerfeld 1995). Dies sollte sowohl durch die Verselbstandigung von wettbewerbsfahigen
Unternehmensbereichen der Zeche (Spin Offs) als auch auf dem Wege einer friihzeitigen Di-
versifizierung durch die finanzielle Beteiligung an Unternehmensneugriindungen und durch
Beteiligung an Kapitalerhthungen bereits bestehender Unternehmen erreicht werden. Dartiber
hinaus sollten Investoren bei der Griindung neuer Unternehmen beraten und durch die Bereit-
stellung von ehemaligen Zechengrundstiicken unterstiitzt werden. Nach Stillegung der Sophia
Jacoba wurde die Entwicklungsgesellschaft wieder aufgel 6st. Die Tochter- und Beteiligungs-
gesellschaften wurden 1997 in die beiden Unternehmen RAG EBV AG™®

18 Dje RAG EBV AG in Herzogenrath biindelt die internationalen Bergbauaktivitaten des RAG-Konzerns und ist
an Bergwerksprojekten in den USA, Australien und Venezuela beteiligt. Unter dem Dach der RAG EBV AG sind
darlber hinaus Bergbau-Dienstleistungen zusammengefaldt. Eine andere Aufgabe der RAG EBYV ist die traditio-
nell beim EBV angebundene Regionalentwicklung in der Region Aachen/Heinsberg.
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sowie Eschweiler Bergwerks-Verein AG™ des Ruhrkohle-Konzerns integriert. Insgesamt ha-
ben die Aktivitdten der Sophia Jacoba-Entwicklungsgesellschaft einen nennenswerten Beitrag
dazu leisten konnen, den Bergleuten der Zeche neue Beschéaftigungsmoglichkeiten zu er-
schlieffen. 186 Arbeitnehmer fanden auf diesem Wege Arbeitsplétze in Unternehmen des
Tochter- und Beteiligungsbereiches der ehemaligen Sophia Jacoba-Entwicklungsgesellschaft

(vgl. Tabelle 5.4).

Tabelle 5.4 Uber génge von Beschéftigten der Sophia Jacoba in Unter neh-
men der friheren Sophia Jacoba-Entwicklungsgesellschaft

zum Zeitpunkt Juni 1998

Ehemalige Tochterunternehmen und Unter- Anzahl der Gber-
nehmensbeteiligungen der Sophia Jacoba- Ort nommenen Be-
Entwicklungsgesellschaft schéaftigten
IVS Informationsverarbeitung Huckelhoven 17
Poly Quarz Formtechnik GmbH Huckelhoven 25
Sicom GmbH Wegberg 21
SJ-Brikettfabrik GmbH Hickelhoven 84
SIK-Rohrvortrieb GmbH Hickelhoven 17
Unirobot GmbH Huckelhoven 22
Gesamt 186
Quelle: Sophia Jacoba GmbH © Ingtitut Arbeit und Technik, 1998

5.5.4 Das Sozialplanblro

Die verschiedenen personal- und arbeitsmarktpolitischen Aktivitdten der Sophia Jacoba wur-
den im sogenannten ,, Sozial planbiiro” koordiniert, das 1992 auf der Hiickelhovener Zeche als
ein betriebsorganisatorischer Teilbereich der Personalabteilung eingerichtet wurde. Wahrend
noch anfanglich zwei Personen die Arbeit in dieser Koordinierungsstelle leisteten, wurde die
Anzahl der Mitarbeiter beziehungsweise Mitarbeiterinnen im Verlauf der Forderausl aufphase
erhéht. Zum Zeitpunkt unserer Gesprache im Jahre 1997 waren dort neun Personen tétig, die
Uberwiegend aus den Bereichen Personal- und Rechnungswesen der Sophia Jacoba stamm-
ten.lZO

Die Funktion des Sozialplanblros in der Forderauslaufphase konzentrierte sich auf folgende
Aufgabenbereiche:

»  Beratung von Belegschaftsmitgliedern Gber Sozial planansprtiche,
»  Abrechung von Sozia planmitteln,

119 Die Eschweiler Bergwerks-Verein AG ist heute ein Tochterunternehmen des Ruhrkohle-Konzerns. Die
EBV AG wirkt mit ihrer Beteiligungsgesellschaft Aachener Region mbH (BGA) am wirtschaftlichen Umstruktu-
rierungsprozef’ des Aachener Nordkreises mit (vgl. Ritzerfeld 1995). Der letzte Grubenbetrieb des Eschweiler
Bergwerks-Vereins, die Zeche Anna Emil Mayrisch, wurde 1992 geschl ossen.

120 Das Sozial planbiiro wird voraussichtlich noch bis zum Jahr 1999/2000, dann aber mit reduzierter Personalbe-
setzung, bestehen bleiben, um bis dahin die letzten Umschiler betreuen zu kénnen.
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»  Organisierung und Verwaltung von Praktikums- und Arbeitsangeboten,**
»  Hilfebe der Erstellung von Bewerbungsunterlagen.

Die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen des Sozial planbiros wurden von ihrer vorherigen Arbeit
abgestellt, so dal3 sie bel ihrer Tétigkeit keiner Doppelbelastung ausgesetzt waren, jedoch
hatten sie im Vorfeld keinerlei spezifische Qualifizierung fur die Arbeit im Sozial planbiiro er-
halten, weder in bezug auf technisch-formale Vorgénge, noch in bezug auf die soziae Betreu-
ung der ratsuchenden Arbeitnehmer. Der Leiter des Sozia planbiros &ufierte, dal? es fur ale
ein , Sprung ins kalte Wasser* gewesen sai. Informationen tber das Verfahren und die Moda-
litdten der Handwerksinitiative erhielten die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen des Sozia plan-
buros Uber die Ruhrkohle AG. Die notwendige Kooperation des Sozial planbiros mit der Per-
sonalabteilung der Zeche verlief unseren Gesprachen zufolge sehr gut.'?

Fur alle Sophia Jacoba-Arbeitnehmer, die Leistungen aus dem Sozialplan in Anspruch neh-
men wollten, war die Kontaktaufnahme zum Sozialplanbiro obligatorisch, da nur hier die ent-
sprechenden Antrage zu erhalten waren. Damit war das Sozialplanbiro die zentrale betriebli-
che Stelle, an der Informationen tber Erfahrungen und Schwierigkeiten bei der Suche nach ei-
nem neuen Arbeitsplatz und Uber personliche Probleme der Bergleute zusammengeflossen
sind. So war Uber das Sozial planbtiro zu erfahren, dal3 nicht nur Verdiensteinbuf3en und veran-
derte Arbeitsinhalte zu Umstellungsschwierigkeiten der Sophia Jacoba-Arbeitnehmer in den
neuen Betrieben flhrten, sondern vor allem auch der haufig vermeldete Verlust der friiher ge-
wohnten Selbstandigkeit im Arbeitsprozef3 unter Tage. Dieses Phanomen war besonders dann
zu beobachten, wenn die Arbeitsabl&ufe in den neuen Betrieben stark zergliedert waren, wie
zum Beispiel bei Produktionstétigkeiten am Flief2band.

5.6 Die Erwerbssituation der ehemaligen Sophia Jacoba-Beschaftigten

Von zentraler Bedeutung ist, dal3 es im Rahmen der Sophia Jacoba-Stillegung keine betriebs-
bedingten Kindigungen gegeben hat und nach Auskunft des Arbeitsdirektors auch bis zum
Ausscheiden der letzten Arbeitnehmer aus dem Unternehmen nicht geben wird. 184 Arbeit-
nehmer waren noch im Juni 1998 bei der Sophia Jacoba beschéftigt, 82 von ihnen befanden
sich in Kurzarbeit, 53 in Umschulungsmal3nahmen und 49 Mitarbeiter waren noch mit Rest-
arbeiten im Unternehmen beschéftigt. Schaubild 5.7 zeigt, wie insgesamt der Personalabbau
im Zuge der Zechenschlief3ung - zum Zeitpunkt Ende Dezember 1997 - in Hiickelhoven be-
waéltigt wurde. Werden digjenigen Arbeitnehmer bel der Betrachtung ausgeklammert, die ent-
weder in den Vorruhestand Ubergewechselt sind oder freiwillig seit Bekanntwerden des Stille-
gungsbeschlusses das Unternehmen verlassen haben (Fluktuation), so zeigt sich, dal3 die
Hélfte der Sophia Jacoba-Beschéftigten eine neue Arbeitstatigkeit auf3erhalb des Bergbaus und
auch auflerhalb des Ruhrkohle-Konzerns aufgenommen hat beziehungsweise sich tber die
Teilnahme an Umschulungsmal3nahmen fir einen bergbaufremden Beschéftigungsbereich
qualifiziert. Nach Auskunft des Leiters des Huckelhovener Berufsbildungszentrums fanden
bisher 80 Prozent der Teilnehmer an Umschulungsmal3nahmen innerhalb von drei Monaten

121 Hierzu zahlte auch die Durchfiihrung von Betriebsbesichtigungen mit Beschaftigten der Sophia Jacoba bei
Unternehmen, die zur Aufnahme einer groReren Zahl von Praktikanten bereit waren.

122 50 wurden dem Sozial planbiiro Zwischenzeugnisse von Sophia Jacoba-Arbeitnehmern, die diese fiir Bewer-
bungszwecke benttigten, von der Personalabteilung mit in der Regel nur geringem Zeitverzug innerhalb von ein
bis zwel Wochen zur Verfligung gestellt.
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nach Abschlul? ihrer Mal3nahme eine Arbeitsstelle im neu erlernten Beruf. Insgesamt dirfte
das Ausmal? von Arbeitslosigkeit, die unmittelbar im Zuge der Sophia Jacoba-Stillegung ein-
getreten ist, damit aufierst niedrig sein.

Schaubild 5.7: Realisierter Personalabbau auf der Sophia Jacoba
zum Zeitpunkt Ende Dezember 1997
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Quelle: Sophia Jacoba GmbH © Institut Arbeit und Technik, 1998

5.7 Zusammenfassung der Ergebnisse

Die Schliefdung der Sophia Jacoba in Hickelhoven hat gezeigt, dal3 es moéglich ist, eine Be-
triebsschliel3ung Uber mehrere Jahre ,,geordnet” durchzufihren und diesen Zeitraum dafir zu
nutzen, die vom Arbeitsplatzverlust betroffene Belegschaft durch den intensiven Einsatz von
personal- und arbeitsmarktpolitischen Instrumenten weitgehend vor Arbeitslosigkeit zu be-
wahren. Die personal- und arbeitsmarktpolitischen Instrumente, die hierflr eingesetzt wurden,
stellen fir den Bereich des Bergbaus einige Besonderheiten dar. So wurde mit dem Sozialplan,
der von den betrieblichen Sozialpartnern im Zuge der Stillegung ausgehandelt wurde, erstma-
lig eine Art , Goldener Handschlag” praktiziert, der bisher im Bereich der Ruhrkohle AG nicht
Ublich war. Die realisierbaren Abfindungsbetrége der ausscheidenden Arbeitnehmer, die nicht
weiterhin im Bereich des Ruhrkohle-K onzerns beschéftigt wurden, konnten eine Hohe von bis
Zu 65.000 DM erreichen und sollten auch die Griindung selbstandiger Erwerbstétigkeiten for-
dern. Diese Art der Sozialplangestaltung auf der Sophia Jacoba deutet moglicherweise auch
eine algemeine Trendwende in der Personalpolitik des Bergbaus an. Denn in dem Mal3e, wie
die tradierten Praktiken des Personalabbaus - das heil3t Ringverlegung und Vorruhestand - zu-
kunftig nicht mehr ausreichen werden, wird es verstarkt notwendig sein, Anreize zu schaffen,
die die berufliche Mobilitét der Arbeitnehmer auf den externen Arbeitsmarkt fordern.
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Insgesamt wurden auf der Sophia Jacoba damit vier Wege beschritten, um die Beschéftigten
des Bergwerks aus dem Unternehmen auszugliedern:

(1) Ein Funftel der Arbeitnehmer wurde unter Nutzung des Bergbau-A npassungsgel des und
der Knappschafts-Ausgleichsl e stung aus dem Erwerbsleben ausgegliedert.

(2) Etwas mehr as ein Drittel der Belegschaft fand auf dem internen Arbeitsmarkt einen
neuen Arbeitsplatz, entweder bei der Ruhrkohle AG bei der Rheinbraun AG oder inner-
halb des tbrigen Ruhrkohle-Konzernbereichs, einschliefdich des friiheren Sophia Jaco-
ba-Tochter- und Konzernbereichs.

(3) Ebenfallsetwas mehr as ein Drittel der Belegschaft hat sich beruflich auf den externen,
bergbaufremden Arbeitsmarkt orientiert. Diese Ubergange wurden durch die Bereitstel-
lung von Umschulungs- und Weiterbildungsmal3hahmen sowie durch der Beteiligung
der Sophia Jacoba an der Gemeinschaftsinitiative ,, Integration von Beschéaftigten der
Kohle- und Stahlindustrie in das Handwerk* befdrdert.

(4) Etwasmehr asein Zehntel der Belegschaft hat seit Bekanntgabe der Stillegung auf dem
Wege der Fluktuation freiwillig das Unternehmen verlassen.

Dafir, dal3 die personal- und arbeitsmarktpolitischen Strategien, die im Zuge des Personal ab-
baus auf der Sophia Jacoba eingesetzt wurden, in dem geschilderten Ausmal3 erfolgreich um-
gesetzt werden konnten, durfte mal3geblich die gute Kooperation der verschiedenen betriebli-
chen und aulRerbetrieblichen Akteure verantwortlich sein. Die Unternehmensleitung der So-
phia Jacoba, der Betriebsrat, das Sozialplanbiro, die Personalabteilung, der Ausbildungsbe-
reich der Zeche, das Ortliche Arbeitsamt sowie Kammern und Verbande haben effektiv zu-
sammengearbeitet. Dartiber hinaus war die personelle Ausstattung auf der Sophia Jacoba aus-
reichend, um Informationen zu sammeln, Beratung zu leisten, Qualifizierungen zu planen und
durchzufiihren. Besonders hervorzuheben sind zum einen die Beteiligung der Sophia Jacoba
an der nordrhein-westféischen Gemeinschaftsinitiative und zum anderen der umfangreiche
Einsatz von Umschulungs- und Qualifizierungsmal3nahmen.

Durch Beteiligung an der Gemeinschaftsinitiative konnten in Hiickelhoven 641 Bergleute in
neue, bergbaufremde Unternehmen integriert werden. Zur Realisierung eines neuen Beschéafti-
gungsverhaltnisses waren im Durchschnitt weniger als zwel Praktika erforderlich. Insgesamt
ist damit die Gemeinschaftsinitiative im Rahmen der Sophia Jacoba-Schliefdung ein arbeits-
marktpolitisch Uberaus erfolgreicher Ansatz gewesen. Dies gilt jedoch nicht fir das Modell
der Gemeinschaftsinitiative insgesamt. So kommt Vanselow (1995) - damas noch auf
Grundlage der bis Marz 1995 erzielten Eingliederungserfolge - zu dem Schluf3, dal? die hoch-
gesteckten quantitativen Erwartungen, die anfénglich an die Gemeinschaftsinititative gestellt
wurden, generell nicht erfullt wurden. Vor allem die Hoffnung, den , freiwilligen” Ubergang
von Arbeitnehmern aus der Montanindustrie, die nicht unmittelbar von Arbeitslosigkeit be-
droht sind, in das Handwerk zu fordern, konnte die Gemeinschaftsinitiative bis dato nicht er-
fullen. An den bis Februar 1998 erzielten 1.273 Eingliederungen tUber die Gemeinschaftsin-
itiative war die Sophia Jacoba allein mit 641 Festeinstellungen zu mehr as die Halfte betei-
ligt. Dies zeigt aber, dal3 das Modell der Gemeinschaftsinitiative unter bestimmten Vorausset-
zungen as , Kriseninstrument* prinzipiell funktionsfahig sein kann. Vanselow (1995) hat in
seiner Forschungsarbeit Uber die Gemeinschaftsinitiative herausgearbeitet, dal? der hypotheti-
schen Wechselmdglichkeit von Bergleuten in Handwerksbetriebe haufig eine wirkungsvolle
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Schwellenangst im Wege steht und dal3 deswegen in vielen Fallen eine Art ,, Serviceagentur*
notwendig sel, die auf der Schnittstelle zwischen Personal aufnehmendem und Personal abge-
bendem Unternehmen die Aufgaben der beiderseitigen Information, der Organisation, der
Vermittlung von Interessen und Erwartungen sowie der Qualitétskontrolle tbernehmen mul3.
Obwohl es bei der Einrichtung des Sozialplanbiros auf der Sophia Jacoba nicht intendiert
war, so hatte sich das Sozialplanbtiro in der Praxis zu einer derartigen Einrichtung entwickelt.
Dies konnte eine Erklarung dafir sein, warum das arbeitsmarktpolitische Modell der Gemein-
schaftsinitiative in Hlckelhoven in der dargestellten Weise wirksam werden konnte. Ein wei-
tere, vermutlich noch wesentlich wichtigere Erklérung ist, dald die Beschéftigten der Sophia
Jacoba nach erfolgtem Stillegungsbeschluf? aufgrund der unmittelbaren Bedrohung von Ar-
beitsosigkeit unter einem viel htherem beruflichen ,, Neuorientierungsdruck® standen als die
Arbeitnehmer anderer Montanunternehmen, die sich bisher an der Gemeinschaftsinitiative
beteiligt hatten.

Umschulungs- und Qualifizierungsmal3nahmen waren neben der Beteiligung an der Gemein-
schaftsinitiative das zweite arbeitsmarktpolitische Standbein um Arbeitslosigkeit im Zuge der
Zechenschlief3ung zu vermeiden und die Mobilitét der Bergleute auf den externen Arbeits-
markt zu fordern. Insgesamt haben ca. 850 Beschéftigte an Umschulungs- oder Weiterbil-
dungsmal3nahmen teilgenommen. Bezogen auf 3.500 Beschéftigte, die noch Ende 1993 auf
der Sophia Jacoba beschéftigt waren, hat damit ein Viertel der Belegschaft an Qualifizie-
rungsmal3nahmen partizipiert. Die am Ort bestehende Infrastruktur, die Ruhrkohle Berufshil-
dungsgesellschaft, war eine organisatorische Voraussetzung, um eine Qualifizierungsoffensive
in dem geschilderten Ausmal? umsetzen zu kénnen. Dennoch haben sich auch in Hickelhoven
die Versdumnisse der Vergangenheit in das Blickfeld geschoben als offensichtlich wurde, daf3
nicht gentigend Informationen tUber das Qualifikationspotential der Belegschaft zur Verfigung
standen. Wére dies der Fall gewesen, hétte Qualifizierung sicherlich noch schneller, umfas-
sender und zielgerichteter betrieben werden kdnnen.
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6 Fallstudie 3: Die Offene Arbeitsstiftung Steyr =

6.1 Entstehung des M odells der Arbeitsstiftung und seineinstitutionellen
Grundlagen

Die Offene Arbeitsstiftung Steyr ist ein spezifisch Gsterreichisches Beispiel fur die Verzah-
nungsmoglichkeit von betrieblicher Personalpolitik und offentlicher Arbeitsmarktpolitik. Das
Modell der Arbeitsstiftung wurde Mitte der 80er Jahre in Osterreich entwickelt, um die vom
Personalabbau in der staatlichen Stahlindustrie Voest Alpine betroffenen Arbeitskréfte bei der
Suche nach einem neuen Arbeitsplatz zu unterstiitzen.”** Nach dem Vorbild der Voest Alpine
kam es zum Aufbau von weiteren Arbeitsstiftungen in ganz Osterreich. Ende 1996 existierten
hier bereits 80 derartige Einrichtungen. Bel den Gsterreichischen Arbeitsstiftungen handelt es
sich - entgegen ihrer Bezeichnung - nicht um Institutionen in einem stiftungsrechtlichen Ver-
sténdnis; vielmehr sind Arbeitsstiftungen arbeitsmarktpolitische Einrichtungen, die meist die
Rechtsform eines Vereins oder einer GmbH besitzen. Der Aufbau und die Verbreitung von
Arbeitsstiftungen wurde in Osterreich durch die Osterreichische Studien- und Beratungsge-
sellschaft (OSB) - einer Vertragspartnergesellschaft der Arbeitsverwaltung - sowohl wissen-
schaftlich und konzeptionell al's auch durch die Entsendung von Management forciert.”

Grundgedanke bel der Entwicklung des Modells der Arbeitsstiftung war, dal3 Unternehmen
Verantwortung fir zu entlassende Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen tbernehmen und finanzi-
elle Mittel - in der Regel im Rahmen eines Sozialplans - fur arbeitsmarktpolitische Mal3nah-
men bereitstellen, mit deren Hilfe sich die ausscheidenden Beschéftigten eine neue berufliche
Perspektive auf dem externen Arbeitsmarkt erschlief3en konnen. Im Rahmen der Stiftung wer-
den den aus diesen Unternehmen ausscheidenden Arbeitnehmern Berufsorientierungssemina-
re, Qualifizierungsmal3nahmen, Grindungsberatung sowie Bewerbungstraining angeboten.
Die Unterhaltskosten der Stiftungsteilnehmer werden in Form von Arbeitslosengeld vom Ar-
beitsmarktservice - der dsterreichischen Bezeichnung der Arbeitsverwaltung - getragen. Aus
diesem Grunde wird das Arbeitsverhaltnis beim Ubergang in die Stiftung gel6st, und die Teil-
nehmer der Stiftung gehen formal in den Status der Arbeitslosigkeit Uber. Grundsétzlich ist
der Eintritt in die Arbeitsstiftung fur die (noch) Beschéftigten der Mitgliedsunternehmen frei-
willig.

Die institutionelle Grundlage fir die Errichtung von Arbeitsstiftungen ist im Osterreichischen
Arbeitslosenversicherungsgesetz verankert (vgl. Ubersicht 6.1). Nach § 18 (5) kann der ortli-
che Arbeitsmarktservice Arbeitsosen einen verlangerten Bezug von Arbeitslosengeld gewah-
ren, wenn sie an einer Arbeitsstiftung teilnehmen. In diesem Fall kann die Dauer des Lei-

123 Der vollstandige Name dieser Arbeitsstiftung lautet: Verein zur Aus- und Weiterbildung von Arbeitnehmern,
Steyr - Offene Arbeitsstiftung Steyr.

124 Mit beeinfluRt wurde die konzeptionelle Entwicklung von Arbeitsstiftungen durch die saarlandische Stahlstif-
tung (vgl. dazu Bosch 1990). Nach Auskunft eines dsterreichischen Gerwerkschaftsvertreters wurden aber auch
schon Mitte der 60er Jahre Erfahrungen mit arbeitsstiftungséhnlichen Modellen in Schweden gesammelt, als das
Unternehmen Volvo und verschiedene Werftbetriebe in wirtschaftliche Schwierigkeiten gerieten.

125 Die Vertragspartnerschaft zwischen der OSB und der odsterreichischen Arbeitsverwaltung besteht seit 1983.
Uber die genannten Aktivitéten hinaus fuhrt die OSB Griindungsberatungen durch und férdert den internationa-
len arbeitsmarktpolitischen Erfahrungstransfer. Seit 1993 unterstiitzt die OSB das dsterreichische Bundesministe-
rium furr Arbeit und Soziales bei der Umsetzung des Européischen Sozialfonds (vgl. OSB o. J.).
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stungsbezugs um bis zu vier Jahre auf maximal funf Jahre ausgedehnt werden. Der erweiterte
Leistungsbezug wird im Rahmen einer Arbeitsstiftung genutzt, um den Lebensunterhalt von
Arbeitdosen in der Zeit zu sichern, in der sie sich durch die Tellnahme an arbeitsmarktpoliti-
schen Mal3nahmen eine neue berufliche Perspektive erschlieffen. Die Kosten fur diese Mal3-
nahmen werden von den personal entlassenden Unternehmen und/oder von den Gebietskorper-
schaften getragen.

Der Begriff Arbeitsstiftung selbst ist kein Bestandteil des Arbeitslosenversicherungsgesetzes,
sondern dieser hat sich nach Griindung der Voest Alpine-Stiftung im Laufe der Zeit lediglich
im praktischen Sprachgebrauch etabliert. Arbeitsmarktpolitische Einrichtungen werden in
Osterreich vom zustandigen Landesarbeitsamt dann als Arbeitsstiftung anerkannt, wenn sie
folgende Bedingungen erflillen:

»  Ein Unternehmen stellt fir seine arbeitsos werdenden Arbeitnehmer eine Einrichtung
bereit, die fur die Planung und Durchfihrung von Mal3nahmen zur Wiedererlangung ei-
nes Arbeitsplatzes nach einem einheitlichen Konzept verantwortlich ist.

»  Esmul sich dabei um Mal3nahmen handeln, die die Wiedereingliederung der Arbeitslo-
sen in den Arbeitsmarkt, insbesondere durch Aus- oder Weiterbildung im Rahmen eines
Unternehmens, der Einrichtung selbst oder von anderen Schulungseinrichtungen for-
dern.

»  Die Maldnahmen mussen zu einer zeitlichen Vollauslastung der Teilnehmer, gleich der
eines Arbeitnehmers fuhren.

»  Die Umsetzung der Mal3nahmen muf3 durch ausreichende Bereitstellung der notwendi-
gen finanziellen, sachlichen und organisatorischen Mittel durch den Tréger sichergestellt
sein.

»  Den Tellnehmern mul3 eine Zuschuldeistung durch den Trager der Einrichtung auf
Grundlage einer Betriebsvereinbarung gewdahrt werden. Diese Betriebsvereinbarung
muf3 die Zustimmung der jeweiligen Kollektivvertragsparteien besitzen.

»  Falls das entlassende Unternehmen aufgrund von Insolvenz nicht in der Lage ist, eine
Tragerfunktion fur die Einrichtung zu tbernehmen, kann diese Funktion auch durch eine
Gebietskorperschaft oder durch eine andere juristische Person tibernommen werden.

»  Auch dann, wenn nicht das entlassende Unternehmen die Trégerschaft der Einrichtung
Ubernimmt, sondern eine andere juristische Person, muld sichergestellt sein, dal3 die
Teilnehmer wahrend der Zeit ihrer Zugehorigkeit zur Einrichtung eine Zuschuf3eistung
durch den Trager erhalten.

Eine Arbeitsstiftung, wie wir sie im folgenden anhand der Offenen Arbeitsstiftung Steyr bei-
spielhaft vorstellen, stellt einen arbeitsmarktpolitischen Ansatz dar, der zwar erst dann ein-
setzt, wenn Arbeitslosigkeit bereits eingetreten ist, der aber dennoch als proaktive Arbeits-
marktpolitik verstanden werden kann. Denn Arbeitsstiftungen schaffen eine Interimsphase
zwischen alter und neuer Beschaftigung, in der die Teillnehmer der Stiftung zwar formal ar-
beitslos gemeldet sind, jedoch sowohl aufgrund ihrer Mdglichkeiten zur beruflichen Neuori-
entierung als auch aufgrund ihrer materiellen Absicherung deutlich bessere Rahmenbedingun-
gen vorfinden als Arbeitslose die von einer Stiftungsteilnahme ausgeschlossen sind. Die Mal3-
nahmen zur Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt setzen in Arbeitsstiftungen dartiber hin-
aus unmittelbar nach Verlust des Arbeitsplatzes ein.
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Dieinstitutionelle Grundlage von Arbeitsstiftungen im

Osterreichischen Arbeitd osenver sicher ungsgesetz

Gesetzliche Regelung der Arbeitsstiftung -
Auszug aus dem Gsterreichischen Arbeitdosenver -
sicherungsgesetz
Dauer des Bezugs
§18. (1) Das Arbeitdosengeld wird fir 20 Wochen
gewéhrt. Es wird fir 30 Wochen gewéhrt, wenn in
den letzten funf Jahren vor Geltendmachung des An-
spruches  arbeitd osenversicherungspflichtige  Be-
schéftigungen in der Dauer von 156 Wochen nachge-

wiesen werden.

(2) Die Bezugsdauer erhoht sich

a) auf 39 Wochen, wenn in den letzten zehn Jahren
vor Geltendmachung des Anspruches arbeits osenver-
sicherungspflichtigte Beschéftigungen von 312 Wo-
chen nachgewiesen werden und der Arbeitdose bei
Geltendmachung des Anspruches das 40. Lebengahr
vollendet hat,

b) auf 52 Wochen, wenn in den letzten 15 Jahren vor
Geltendmachung des Anspruches arbeitslosenversi-
cherungspflichtige Beschéftigungen von 468 Wochen
nachgewiesen werden und der Arbeitsose bei Gel-
tendmachung des Anspruches das 50. Lebengjahr
vollendet hat,

(3) Bei der Feststellung der Bezugsdauer sind die im
§ 14 Abs. 4 angefiihrten Zeiten zu berticksichtigen.
(4) Anm.: aufgehoben durch BGBI. Nr. 502/1993.

(5) Die Bezugsdauer nach Abs. 1 und 2 verléngert
sich um héchstens 156 Wochen um Zeiten, in denen
der Arbeitdose an einer Mal3nahme im Sinne des
Abs. 6 teilnimmt. Diese Verlangerung kann um hoch-
stens insgesamt 209 Wochen erfolgen,

1. wenn die Mal3nahme in einer Ausbildung besteht,
fr die gesetzlich oder auf gesetzlicher Grundlage er-
lassene Vorschriften eine léngere Dauer vorsehen, fir
die Zeit dieser Aushildung;

2. wenn der Arbeitdose das 50. Lebengahr vollendet
hat und trotz Teilnahme an Mal3nahmen im Sinne des
Abs. 6 die Arbeitslosigkeit noch immer fortdauert
oder wieder eingetreten ist.

(6) Eine Mal3nahme im Sinne des Abs. 5 ist von der
L andesgeschéftsstelle anzuerkennen, wenn

a) ein oder mehrere Unternehmen fir arbeitslos ge-
wordene Arbeitnehmer eine Einrichtung bereitstellen,
die fur die Planung und Durchfihrung von Mal3nah-
men der in lit. b genannten Art nach einem einheitli-
chen Konzept verantwortlich ist und diesem Konzept
von den fir den Wirtschaftszweig in Betracht kom-
menden kollektivvertragsfahigen Korperschaften der
Dienstgeber und Dienstnehmer zugestimmt worden
ist,

b) es sich um Mafinahmen handelt, die dem Arbeits-
losen die Wiedererlangung eines Arbeitsplatzes ins-
besondere durch eine Aushildung oder Weiterbildung
im Rahmen des Unternehmens, der Einrichtung oder
von anderen Schulungseinrichtungen erleichtern sol-
len und nach dem Inhalt und nach den angestrebten
Zielen den arbeitsmarktpolitischen Erfordernissen
dienen,

¢) die Malinahme eine Vollaudastung des Arbeitslo-
sen gleich einem Arbeitnehmer unter Bertcksichti-
gung von Freizeiten, Ublichen Urlaubsanspriichen
u. dgl. bewirkt, oder bei Arbeitslosen, die das 50. Le-
bengahr vollendet haben, an die Stelle der Vollauda-
stung eine intensive Betreuung durch die Einrichtung
mit dem Ziel der Beendigung der Arbeitsosigkeit
tritt,

d) die Redlisierung des Konzeptes unter Bedacht-
nahme auf lit. a und b durch ausreichende Bereitstel-
lung der finanziellen, organisatorischen, sachlichen
und personellen Voraussetzungen von der Einrichtung
sichergestellt ist, und

€) dem Arbeitslosen eine Zuschuflleistung vom Trager
der Einrichtung wahrend seiner Zugehorigkeit zu ihr
gewahrt wird.

Die Malnahme ist mit Bescheid anzuerkennen, wobei
nur das betreffende Unternehmen oder die Einrich-
tung, sofern sie Rechtspersonlichkeit besitzt, Partei-
stellung hat.

(7) Die Voraussetzungen nach Abs. 6 lit. aund e sind
auch erfullt, wenn

a) die Einrichtung, falls ein Unternehmen infolge von
Insolvenztatbestdnden im Sinne des §1 Abs. 1 des
Insolvenz-Entgeltsicherungsgesetzes, BGBI.  Nr.
324/1977, dazu nicht in der Lage ist, durch eine Ge-
bietskorperschaft oder eine andere geeignete juristi-
sche Person bereitgestellt wird oder

b) die Einrichtung durch die gesetzliche Interessen-
vertretung der Arbeitgeber im Zusammenhang mit
Auswirkungen des EU-Beitrittes auf einen gesamten
Wirtschaftszweig, die bis 31. Dezember 1997 eintre-
ten, bereitgestellt wird und

¢) dem Arbeitslosen in diesen Féllen der lit. aund b
eine Zuschulleistung vom Tréger der Einrichtung
wéahrend seiner Zugehdrigkeit zu ihr gewdhrt wird.
Vor Festsetzung dieser Zuschulleistung sind die in
Betracht kommenden kollektivvertragsféhigen Kor-
perschaften der Dienstgeber und Dienstnehmer anzu-
horen.
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Hinsichtlich der Finanzierung und des institutionellen Aufbaus lassen sich vier Typen von Ar-
beitsstiftungen unterscheiden (vgl. OSB 0.J.):

(1) Unternehmensstiftungen: Arbeitgeber und Arbeitnehmer eines personalentlassenden
Unternehmens griinden und finanzieren ihre Arbeitsstiftung selbst. Die Planung und Er-
richtung einer Unternehmensstiftung erfolgt mit den finanziellen Mitteln des Unterneh-
mens und in manchen Falen zusétzlich mit Solidaritétsbeitragen der im Unternehmen
verbliebenen Beschéftigten.

(2) Branchenstiftungen: Die Sozialpartner mehrerer Unternehmen einer Branche grinden
auf der Basis von Kollektivvertrégen gemeinsam eine Arbeitsstiftung.

(3) Insolvenzstiftungen: Die Insolvenzstiftung ist durch den Ausfall der Unternehmerseite
gekennzeichnet. Die notwendigen finanziellen Mittel werden durch 6ffentliche Korper-
schaften zur Verfiigung gestellt.

(4) Regionastiftungen: In einer Region errichten Unternehmen, Sozialpartner und Vertreter
der offentlichen Hand eine Arbeitsstiftung. Die Regionalstiftung ist die komplexeste
Form einer Arbeitsstiftung, denn neben den Soziapartner-Interessen der beteiligten
Unternehmen spielen hier auch haufig die Bedirfnisse der regionalen politischen Akteu-
re eine entscheidende Rolle.

Entsprechend dem Verantwortungsprinzip beziehungsweise ,, Verursacherprinzip* war die Va-
riante der Unternehmensstiftung der konzeptionelle Ausgangspunkt bei der Etablierung von
Arbeitsstiftungen. Nach Auskunft unserer Gsterreichischen Gesprachspartner werden jedoch
derzeit in Osterreich kaum noch Arbeitsstiftungen dieses Typs gegriindet. Aufgrund der zu-
ruckliegenden wirtschaftlichen Rezession und der daraus resultierenden hohen Zahl von In-
solvenzen haben Stiftungsneugriindungen zumeist die Form von Regional- und Insolvenzstif-
tungen, womit Regionen, Gemeinden und Bundeslénder als Trager und Finanzgeber zuneh-
mend an Bedeutung gewinnen und die in den Stiftungen zur Verfigung stehenden finanziellen
Mittel naturgemal? knapper bemessen sind.

6.2 Entstehung und Entwicklung der Offenen Arbeitsstiftung Steyr

Die wirtschaftliche Grundlage der Stadt Steyr und Umgebung wird seit mehr als 2000 Jahren
durch die Verarbeitung von Eisen und durch den Handel mit Metallwaren gebildet. Bisin die
80er Jahre war die Steyr Daimler Puch AG das dominierende Unternehmen und der bedeu-
tendste Arbeitgeber sowohl der Stadt a's auch der Region Steyr. In den 80er Jahren leitete das
Unternehmen umfangreiche Umstrukturierungsmal3nahmen ein, die vom Verkauf einiger Un-
ternehmensbereiche und starkem Personalabbau begleitet wurden. Die Anzahl der Beschéf-
tigten bel der Steyr Daimler Puch AG reduzierte sich von 9.600 Personen im Jahre 1981 auf
900 Personen im Jahre 1995." Ein Grof¥eil der Industriearbeitspldtze konnte durch die An-
siedlung von neuen Unternehmen gesichert werden. Inzwischen wird der Wirtschaftsstandort
Steyr weitgehend durch Tochterunternehmen internationaler Konzerne gepragt. Nach wie vor
ist Steyr und Umgebung aber noch sehr stark auf die Motoren- und Fahrzeugindustrie ausge-

126 \/gl. Forschungs- und Ausbildungszentrum fiir Arbeit und Technik - FAZAT Steyr. Internet:
http://www.ris.at/fazat/STANDORT/sL_3.htm, 23. Oktober 1997.
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richtet. Der Arbeitsamtsbezirk Steyr weist die héchste Arbeitslosenquote in Oberosterreich
auf. Gemessen an der Entwicklung der Brutto-Wertschdpfung je Einwohner ist innerhalb
Osterreichs ein West-Ost-Gefélle auszumachen, an dessen Ende Oberdsterreich steht. Der Ar-
beitsmarktbezirk Steyr ist in diesem Bundesland am stérksten von Arbeitslosigkeit betroffen.
Nach Auskunft des Arbeitsmarktservice Steyr war die starke Zunahme von Arbeitslosigkeit
von 1992 auf 1993 durch die Abwanderung zweier Grof3petriebe bedingt, wodurch mehr as
500 Arbeitsplétze verloren gingen. Darliber hinaus ist die Situation auf dem Arbeitsmarkt
Steyr und Umgebung noch immer von Umstrukturierungsmal3nahmen der dort anséssigen
metallverarbeitenden Unternehmen geprégt, denen im Zeitraum von 1992 bis 1997 insgesamt
etwa 900 Arbeitspl&tze zum Opfer gefallen sind.

Massive wirtschaftliche Schwierigkeiten der ortsansassigen Gesellschaft fir Fertigungstechnik
und Maschinenbau AG (GFM) zu Beginn der 90er Jahre fuhrten zu einer Diskussion Uber den
Aufbau einer Arbeitsstiftung in Steyr.””” Unter Beteiligung der Kommune, des Gewerkschafts-
bundes, des Sozialministeriums und des Arbeitsmarktservice wurden Runde Tische einge-
richtet, bel denen die Bewdltigung der zunehmenden Arbeitslosigkeit in der Stadt Steyr und
Umgebung im Zentrum der Diskussionen stand. Die verschiedenen beteiligten Akteure ver-
band eine gemeinsame Zielsetzung bei ihrem Engagement. Aufgrund der zunehmenden Per-
sonalentlassungen in einigen ortsansassigen Unternehmen war anzunehmen, dal3 die Region
durch eine emporschnellende Arbeitslosequote in den Augen der Offentlichkeit zu einer Pro-
blemregion gestempelt wirde - mit all den Folgewirkungen, die eine derartige Stigmatisierung
wirtschaftlich und gesellschaftlich fir den Standort nach sich ziehen wirde. Vor alem wurde
beflrchtet, dal’ sukzessive Arbeitskréfte aus der Region abwandern wirden, die wiederum in
anderen - personalsuchenden - Unternehmen dringend gebraucht wurden. Die an den Runden
Tischen beteiligten Akteure motivierte also eine Art personal- und strukturpolitisch getragener
» Poolgedanke” zu ihrem arbeitsmarktpolitischen Engagement. Im Rahmen der Runden Tische
wurde schliefdlich im April 1993 die Offene Arbeitsstiftung Steyr al's Regional stiftung gegrin-
det. Die Gesdllschaftsform der Stiftung ist die eines (nicht-gemeinnitzigen) Vereins. Die
Grundungsmitglieder der Stiftung waren neben der GMF die BMW GmbH, die Steyr An-
triebstechnik GmbH, die Steyr Nutzfahrzeuge AG, die Enns-Kraftwerke AG sowie die SKF
Osterreich AG. Im weiteren Verlauf ihres Bestehens sind weitere funf Unternehmen bezie-
hungsweise Institutionen als Mitglieder der Stiftung beigetreten (vgl. Tabelle 6.1).

127 Eine erste Initiative zur Griindung einer Arbeitsstiftung in der Region Steyr gab es bereits Ende der 80er Jahre
durch den Osterreichischen Gewerkschaftsbund (OGB). Aus gewerkschaftlicher Perspektive waren Arbeitsstif-
tungen schon damals als arbeitsmarktpolitisches Instrument reizvoll, da durch den friiheren Personal abbau bei der
Steyr Daimler Puch AG - dem grofdten Arbeitgeber der Umgebung - die ateren Jahrgange der Belegschaft durch
die Anwendung von Vorruhestandsregel ungen bereits stark ausgeschépft waren. Zudem liefen in jener Zeit einige
gesetzliche Vorruhestandsregelungen aus, so dal3 auf der gewerkschaftlichen Seite eine gewisse Aufgeschlossen-
heit gegeniiber neuen arbeitsmarktpolitischen Ansdtzen vorhanden war. Die Arbeitgeber der Region lehnten zum
damaligen Zeitpunkt aber eine Stiftungskonstruktion ab, bei der nicht sie, sondern der Gewerkschaftsbund die
Federfihrung besitzen sollte.
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Tabelle 6.1: Mitgliedsunternenmen der Offenen Arbeitsstiftung Steyr
im Januar 1998
Name des Mitgliedsunter nehmens Anzahl der Be- Wirtschaftszweig
schéftigten*
1| BMW Steyr AG 3000 | Fahrzeugindustrie
2 | GFM Steyr AG 300 | Werkzeugmaschinen
3 | Steyr-Nutzfahrzeuge AG 2500 | Fahrzeugindustrie
4 | Enns-Kraftwerke AG 370 | Energieproduzent
5 | Steyr-Mannlicher AG 180 | Waffenindustrie
6 | Steyr-Antriebstechnik GmbH 850 | Fahrzeugindustrie
7 | Steyr-Rechenzentrum 25 | EDV-Dienstleistungen
8 | SKF Osterreich AG 820 | Fahrzeugindustrie
9 | Laevosan GmbH, Linz 350 | Pharmaindustrie
10 | Jugendzentrumsunterstiitzungsverein Linz 25 | Soz. Dienstleistungen
11 | Solvay Osterreich AG (Ebensee) 700 | Chemieproduktion

‘ Quelle: Offene Arbeitsstiftung Steyr; * geschétzt, nach Angaben der Offenen Arbeitsstiftung Steyr

© Institut Arbeit und Technik, 1998

Der urspringliche Vereinsaufbau der Stiftung wurde inzwischen zu einer Holdingstruktur
weiterentwickelt, um zusétzliche arbeitsmarktpolitische Aktivitéten umsetzen zu kénnen, die
Uber den urspriinglichen Stiftungszweck hinausgehen und zu einer Finanzierung des Stiftungs-
Overheads beitragen. Diese erweiterten Stiftungsaktivitéten umfassen den Betrieb einer Ge-
nossenschaft fir Arbeit, einer Unternehmensgriindungsgesel|schaft sowie die Betreuung ande-
rer Stiftungen'®. Wahrend der Offenen Arbeitsstiftung Steyr in ihrer Anfangsphase noch als
Kriseninstrument eine zeitlich befristet Perspektive angedacht war, zeichnet sich gegenwaértig
eine dauerhafte Verankerung dieser Arbeitsstiftung im Raum Steyr ab. Die Stiftungsverwal-
tung befindet sich in angemieteten Raumlichkeiten in der Stadt Steyr. Dort und in einer Au-
[3enstelle im benachbarten Linz werden die verschiedenen Seminare und Beratungen durchge-
fahrt.

6.3 Der institutionelle Aufbau der Offenen Arbeitsstiftung Steyr

Mitglied der Offenen Arbeitsstiftung Steyr konnen ausschliefdlich Unternehmen werden. Jedes
Mitgliedsunternehmen bildet innerhalb der Stiftung als organisatorische Einheit eine soge-
nannte Sektion. Jedes Mitgliedsunternehmen benennt einen eigenen Sektionsvorstand, der pa
ritdtisch von Arbeitgebervertretern und Arbeitnehmervertretern besetzt ist, und erstellt eine
Sektionsordnung, in der die Bedingungen des Stiftungsaufenthaltes fir die ehemaligen Be-
schéftigten geregelt sind. Die Sektionsvorstande der Mitgliedsunternehmen schlagen Beschéf-
tigte fur die Teilnahme an der Arbeitsstiftung vor, die Arbeitsstiftung selbst besitzt kein Aus-
wahlrecht.

128 Dies sind die Lebensmittelbranchenstiftung AUFLEB, die Speditionsbranchenstiftung AUSPED sowie eine
Insolvenzstiftung. Zu den Aktivitéten der Offenen Arbeitsstiftung Steyr zadhlt dartiber hinaus die Umsetzung von
Programmen fiir Sozial hilfeempfanger.




121

Das oberste Organ der Offenen Arbeitsstiftung Steyr ist der Vereinsvorstand, der ebenfalls
durch Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertreter paritétisch besetzt wird (vgl. Schaubild 6.1).
Das Stimmrecht eines Mitgliedsunternehmens im Vereinsvorstand - und damit zugleich die
Anzahl der in den Vereinsvorstand entsandten Vertreter - wird durch die Anzahl der Beschéf-
tigten bestimmt. Der Vorsitz des Vereinsvorstandes kann ausschliefdlich durch einen Arbeitge-
bervertreter eines der Mitgliedsunternehmen gestellt werden.

Mit der Bezeichnung der , Offenen” Arbeitsstiftung Steyr wird zum Ausdruck gebracht, dal3
auch kleinere Unternehmen - die sich nicht in die organisatorische Struktur der Stiftung als
Mitgliedsunternehmen einbringen wollen oder dies zum Beispiel aufgrund mangelnder perso-
neller Kapazitéten nicht kdnnen - im Rahmen einer offenen Sektion Arbeitnehmer in die Stif-
tung entsenden konnen. In diesem Fall missen die Unternehmen, die der offenen Sektion bel-
treten, der Arbeitsstiftung eine einmalige Gebuhr entrichten. Da die Unternehmen der offenen
Sektion nicht im Vereinsvorstand vertreten sind, haben sie keinen Einfluld auf die strategi-
schen Entscheidungen innerhalb der Stiftung.

Schaubild 6.1: Organisatorischer Aufbau der Offenen Arbeitsstiftung Steyr

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

I
[ I 1

Unternehmenssektion Unternehmenssektion Unternehmenssektion
Mitgliedsunternehmen 1 Mitgliedsunternehmen 2 Mitgliedsunternehmen 3 usw.
Sektionsvorstand Sektionsvorstand Sektionsvorstand

I T T
l
Vereinsvorstand
Arbeitgebervertreter
Arbeitnehmervertreter
(paritatisch besetzt)

[

Vorsitz des Vereinsvorstandes
Arbeitgebervertreter

[

’Gesch'aftsfuhrung‘
I
[ I 1
Verwaltung Maflnahmen Malnahmen
Steyr Steyr Aulenstelle Linz
Quelle: Offene Arbeitsstiftung Steyr © Institut Arbeit und Technik, 1998

Auf der Unternehmensebene wird der Beitritt zur Arbeitsstiftung und die Bildung eines Sekti-
onsausschusses durch eine Betriebsvereinbarung und einen Sozialplan geregelt. Dort werden
die finanziellen Leistungen fixiert, die das Unternehmen fir seine in die Stiftung Ubergehen-
den ehemaligen Beschéftigten bereitstellt.

Die Teilnahme an der Arbeitsstiftung wird ausschliefdlich den Arbeitnehmern erméglicht, die
a) ihr Arbeitsverhdltnis einvernehmlich gel 6st haben oder

b) ene arbetgeberseitige Kindigung in eine einvernehmliche Auflésung des Arbeitsver-
haltnisses umwandeln.
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Der Ubergang in die Arbeitsstiftung ist fir die aus den Unternehmen ausscheidenden Be-
schéftigten freiwillig, das heil3t grundsétzlich ist auch die Inanspruchnahme des Sozialplans
ohne Stiftungsteilnahme maoglich. Die Teilnahme an der Arbeitsstiftung ist je nach Mitglieds-
unternehmen in der Regel mit einer Reduzierung der Abfindungssumme verbunden. Die Un-
ternehmen sind jedoch im Rahmen des dOsterreichischen Arbeitslosenversicherungsgesetzes
dazu verpflichtet, ihren Stiftungsteilnehmern eine Zuschufdeistung (Stipendium) zum Ar-
beitslosengeld zu zahlen, so dal? diese hohere Einkiinfte haben als ,,normale* Arbeitslose.

6.4 Finanzierungsstruktur der OAS

Die Finanzierungsstruktur der OAS &% sich in die drel Ebenen Stiftungs-Overhead, Unter-
nehmenssektionen und Teilnehmer unterteilen (vgl. Ubersicht 6.2). Die Grundfinanzierung
des Stiftungs-Overheads, das heilét des Stiftungspersonals sowie der Sachkosten, erfolgt Uber
die Stiftungsbeitrage der Mitgliedsunternehmen, wobel deren Hohe nach Anzahl der aktiven
Beschéftigten des jeweiligen Unternehmens berechnet wird und ca. 3 DM monatlich pro Ar-
beitnehmer betragt. Dartiber hinaus finanziert sich der Stiftungs-Overhead - wie bereits er-
wahnt - Uber Einnahmen, die durch den Verkauf von externen Stiftungsdienstleistungen reali-
siert werden.

Die Finanzierung der arbeitsmarktpolitischen Mal3nahmen erfolgt Uber die Sektionsbeitrage
der Mitgliedsunternehmen und Uber eine Eigenbeteiligung der Teilnehmer. Die finanziellen
Leistungen, die die verschiedenen Mitgliedsunternehmen fur ihre Teilnehmer in die Stiftung
einbringen, sind sehr unterschiedlich, so dal3 keine allgemeinverbindlichen Aussagen Uber de-
ren Hohe gemacht werden kénnen.'”® Bei einer Betriebsvereinbarung, die uns vorlag, betrug
dieser Beitrag pro Teilnehmer rund 7.000 DM. In diesem Betrag war bereits die sogenannte
Zuschuf3eistung (Stipendium) enthalten, zu deren Zahlung die Mitgliedsunternehmen nach
8§18 (6) e des osterreichischen Arbeitsosenversicherungsgesetzes verpflichtet sind.** Die
Verwendung der Sektionsbeitrage fur arbeitsmarktpolitische Mal3nahmen erfolgt in der Ar-
beitsstiftung nach Zweckméafdigkeit. Das heildt, die Hohe der fir den einzelnen Tellnehmer
verausgabten Sektionsmittel kann sehr unterschiedlich ausfallen - der einzelne Teilnehmer hat
keinen Anspruch auf eine bestimmte Summe.

Die Teilnehmer der Stiftung erhalten neben der Zuschufdeistung zur Deckung ihres Lebens-
unterhaltes Arbeitslosengeld Uber den Arbeitsmarktservice. Auf Grundlage der Betriebsver-
einbarung ihres Herkunftsunternehmens miissen die Teilnehmer eine Eigenleistung in die Ar-
beitsstiftung einbringen. Deren Hohe unterscheidet sich wiederum von Mitgliedsunternehmen
zu Mitgliedsunternehmen. In einer uns zur Verfiigung stehenden Betriebsvereinbarung betrug
die Hohe dieser Eigenleistung rund 700 DM jéahrlich.

129 Bei @inem der Mitgliedsunternehmen leisteten dariiber hinaus die im Unternehmen verbliebenen Arbeitnehmer
einen Solidaritétsbeitrag zur Finanzierung der Stiftungssektion.

10 Die Hohe dieser ZuschuRleistung ist nicht im 6sterreichischen Arbeitslosenversicherungsgesetz festgelegt.
Dieses schreibt jedoch vor, daf3 vor Festsetzung der Zuschuf3leistung die in Betracht kommenden kollektivver-
tragsfahigen Koérperschaften der Dienstgeber und Dienstnehmer anzuhdren sind. In der Offenen Arbeitsstiftung
Steyr betrug die monatliche Zuschufd eistung pro Teilnehmer je nach Mitgliedsunternehmen 85 bis 280 DM.
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Ubersicht 6.2: Finanzierungsstruktur der Offenen Arbeitsstiftung Steyr

- Siftungs-Over head -

Einnahmen Ausgaben
eStiftungsbeitrage der ePersonalkosten
Mitgliedsunternehmen eSachkosten

eAm Markt erbrachte
Stiftungsdienstleistungen

- Unter nehmenssektionen -

Einnahmen Ausgaben
eSektionsbeitrage der eMonatliche Zuschufleistung
Mitgliedsunternehmen eBerufsorientierungsseminare
eEigenleistung der Teilnehmer eQualifizierungskosten
und ggf. der weiter Beschéftigten eFahrt- und Ubernachtungskosten
o|_ehrmittel

- ,Kostenstelle® Siftungsteilnenmer -

Einnahmen Ausgaben
eArbeitslosengeld eL_ebensunterhalt
eMonatliche Zuschufd eistung eEigenleistung zur Stiftung

Quelle: In Anlehnung an Kofler 1993, S. 34

6.5 K ooperation mit dem Arbeitsmarktservice

In der Stadt Steyr wurden zum Zeitpunkt unserer Gesprache nach Auskunft des ortlichen Ar-
beitsmarktservice die fur Fortbildung und Umschulung verfligbaren Mittel fast vollstandig fur
die Integration von Langzeitarbeitslosen verwendet. Vielen anderen Arbeitslosen wie zum Bei
zum Stand spiel dteren, bel denen die Reintegration in den Arbeitsmarkt als eher unwahr-
scheinlich gilt, wurden dagegen kaum noch Qualifizierungsmal3nahmen bewilligt. Im Gegen-
satz hierzu steht den meisten Tellnehmern der Offenen Arbeitsstiftung Steyr ein vielfaltiges
Angebot an arbeitsmarktpolitischen Mal3nahmen offen. Stiftungsteilnehmer werden insofern
vom Arbeitsmarktservice a's privilegierte Arbeitslose betrachtet.

Nach Aufnahme in die Offene Arbeitsstiftung Steyr tritt der Arbeitsmarktservice fur die Teil-
nehmer weitgehend in den Hintergrund, da nun die Arbeitsstiftung einige der Aufgaben Uber-
nimmt, die originér dem Arbeitsmarktservice zugeordnet sind. Die Funktion der Arbeitsver-
waltung reduziert sich in der Regel auf die Kontrolle des Status der Stiftungsteilnehmer, das
heil3 auf Ein- und Austrittsdaten, Anwesenheit in der Stiftung und Wiedereingliederung in
den Arbeitsmarkt. Den Stiftungsteilnehmern wurden beim ortlichen Arbeitsmarktservice in
Steyr Sachbearbeiter mit speziellen Sprechzeiten als Ansprechpartner zugewiesen.
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6.6 Die Konzeption der Offenen Arbeitsstiftung Steyr **

Beim Eintritt in die Arbeitsstiftung steht die neue berufliche Perspektive der Teilnehmer in der
Regel noch nicht fest. Vielmehr ist es eines der zentralen Ziele der Stiftung, entlassene Ar-
beitnehmer bei ihrer beruflichen Neuorientierung zu unterstitzen. Hierfr wurden in der Stif-
tung sogenannte Berufsorientierungsseminare eingerichtet. Erst nach Besuch der Berufsorien-
tierungsseminare wechseln die Teilnehmer in Abhangigkeit von ihrem neuen beruflichem Ziel
in die verschiedenen Module der Stiftung - Aus- und Weiterbildung, Projekt Selbstandigkeit,
Replacement oder Mal3nahmebiindel fur Gber 50jdhrige - Uber (vgl. Schaubild 6.2).

Schaubild 6.2: Die Konzeption der Offenen Arbeitsstiftung Steyr

Offene Arbeitsstiftung Steyr

Gruppendynamisch orientierte
Berufsorientierungsseminare

Aus- und Weiterbildung Projekt
Selbstandigkeit

MaRnahmenbindel Replacement
far Gber 50jahrige

Quelle: Offene Arbeitsstiftung Steyr © Institut Arbeit und Technik, 1998

6.6.1 DasBerufsorientierungsseminar**

Die Tellnahme am Berufsorientierungsseminar ist fur alle Teilnehmer der Arbeitsstiftung ob-
ligatorisch. In den Berufsorientierungsseminaren soll zunéchst der Arbeitsplatzverlust zu-
sammen mit gleichermal3en Betroffenen psychisch verarbeitet werden. Anschlief3end wird in
einer Art diagnostischen Phase die berufliche Neuorientierung der Teilnehmer eingeleitet.
Methodisch wird dies durch gruppendynamisch gepragte Selbst-Fremdbild-Ubungen, Starken-
Schwéchen-Analysen sowie durch die Verwendung von Begabungs- und Interessentests um-
gesetzt. Einzelgesprache werden nur dann eingeleitet, wenn es einem Teilnehmer nicht ge-
lingt, sich eine konkrete neue berufliche Perspektive zu erarbeiten. Dies aul3ert sich in der Re-
gel darin, dal3 Ausbildungswiinsche haufig veréndert werden, was nach Auskunft der Trainer

31 Die Konzeption der Offenen Arbeitsstiftung Steyr wurde mal3geblich vom ersten und derzeit noch amtieren-
den Geschéftsfuhrer erarbeitet.

%2 Die Einrichtung von Berufsorientierungskursen setzte in der dsterreichischen Arbeitsmarktpolitik etwa Mitte
der 80er Jahre ein (vgl. Hausegger / Grottenthaler-Riedl 1995). Im Zuge von steigender Arbeitslosigkeit wurden
die sogenannten Berufsfindungsmalihahmen, die bis dahin ausschliefdlich im Bereich der Arbeitsmarktpolitik fir
Behinderte eingesetzt wurden, in ihrer Konzeption auch an nicht-behinderte Personengruppen angepaldt. Ziel-
gruppe der ersten Berufsorientierungskurse waren zunéchst Langzeitarbeitslose und Berufsriickkehrerinnen.
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haufig ein Hinweis darauf ist, dald der Arbeitsplatzverlust emotional noch nicht Uberwunden
wurde. Die psychische Verarbeitung des Arbeitsplatzverlustes wiederum steht erfahrungsge-
mal3 in Zusammenhang mit der Art und Weise, wie das Herkunftsunternehmen seine Entlas-
sungen eingeleitet hat. Wurden zum Beispiel Teilnehmer Uberraschend mit ihrer Kindigung
konfrontiert, so gestaltet sich die berufliche Neuorientierung in den Seminaren in der Regel
als schwierig.

Die gruppendynamische Arbeit in den Berufsorientierungsseminaren wird erganzt durch In-
formationen Uber relevante Berufshilder und durch Personlichkeits- und Sozialtrainings. Das
zentrale Ziel des Berufsorientierungsseminars ist es, dal3 jeder Teilnehmer fir sich einen indi-
viduellen Bildungsplans erstellt, in dem er seine angestrebte neue berufliche Perspektive dar-
gestellt. Mehrheitlich hat der Bildungsplan eine berufliche Umschulung oder eine Weiterbil-
dungsmal3nahme zum Gegenstand. Mit Fertigstellung des Bildungsplans wird gleichsam der
spatere Ubergang in die folgenden Module der Stiftung markiert. Der Bildungsplan muR so-
wohl durch den jeweiligen Sektionsausschul? des Mitgliedsunternehmens als auch durch den
Arbeitsmarktservice genehmigt werden. Die Dauer der Berufsorientierungsseminare betrégt in
der Regdl drei bis sechs Wochen; nur in Einzelfdllen wird das Seminar auf 12 Wochen verlan-
gert. Die Zusammensetzung der Teilnehmer in den Berufsorientierungsseminaren bleibt in den
ersten drei bis vier Wochen stabil.

Den Berufsorientierungsseminaren wird fur ihre gesamte Dauer ein Trainer der Arbeitsstiftung
fest zugeteilt. Die maximale Teilnehmerzahl betragt in den Seminaren 15 Personen; die Un-
tergrenze liegt bei vier Personen. In der Arbeitsstiftung wird davon ausgegangen, dal3 sich in
Seminargruppen mit weniger als vier Personen die fur den Prozef3 der beruflichen Neuorien-
tierung notwendige Gruppendynamik nicht entwickeln kann. Verantwortlich fir in der Regel
zwei Berufsorientierungsgruppen ist ein sogenannter Supervisor, der die Einzelberatungen
durchfihrt, Berufskunde lehrt und Kriseninterventionen bei Teilnehmern vornimmt. Dartber
hinaus werden die Berufsorientierungsseminare durch ein Train-the-Trainer-Konzept flankiert.
Ehemalige Beschéftigte der Mitgliedsunternehmen, die bereits fur sich selbst eine neue beruf-
liche Orientierung gefunden haben, werden hierfur durch die Stiftung in die Grundlagen von
Gesprachsfihrungstechniken, Gruppenarbeit, Moderation und Beruf skunde eingearbeitet.

Wéhrend des Berufsorientierungsseminars leisten die Tellnehmer Kurzpraktika. Diese Kurz-
praktika haben das Ziel, ein tieferes Verstandnis von den in den Seminaren erarbeiteten neuen
beruflichen Perspektiven zu férdern. Das heif¥, die sich anbahnende Entscheidung fir einen
neuen Beruf beziehungsweise fir eine neue Tatigkeit soll auf diesem Wege durch Praxiserfah-
rungen hinterfragt werden. Die Dauer der Kurzpraktika betrégt maximal eine Woche. Die An-
zahl der Kurzpraktika, die individuell geleistet werden, ist im Berufsorientierungsseminar
nicht begrenzt. Die Organisierung der Kurzpraktika wird je nach personlicher Voraussetzung
der Tellnehmer entweder von ihnen selbst oder von Stiftungsmitarbeitern Gbernommen. Der
einen Praktikanten aufnehmende Betrieb wird durch einen Praktikumsvertrag verpflichtet, ei-
nen Schulungsplan aufzustellen und durch Anwesenheitsnachweise die zeitliche Vollausla-
stung des Praktikanten zu dokumentieren.
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6.6.2 Aus und Weiterbildungsmal3nahmen in der Offenen Arbeitsstiftung Steyr

Innerhalb der Offenen Arbeitsstiftung Steyr ist die Bereitstellung von Aus- und Weiterbil-
dungsmal3nahmen der zentrale Ansatz zur Wiedereingliederung der Stiftungsteilnehmer in den
Arbeitsmarkt. Das Spektrum der méglichen Qualifizierungen ist hierbel sehr welt, es umfalit:

»  Qualifizierungskurse mit einer maximalen Forderdauer von 18 Monaten,

»  aulBerordentliche Lehrabschlisse (Umschulungen) aller Berufssparten mit Besuch der
Berufsschule und einer maximalen Forderdauer von drei Jahren,™

»  den Besuch von héheren berufsbildenden Schulen mit einer maximalen Forderdauer von
vier Jahren,

»  den Besuch von Akademien, Collegs, Fachhochschulen und Universitdten mit einer ma-
ximalen Forderdauer von vier Jahren.*

Die forderfahigen Qualifizierungsmal3nahmen umfassen damit sehr unterschiedliche qualifi-
katorische Niveaus. Ebenso divergiert der Mittelbedarf zur Finanzierung der verschiedenen
Qualifizierungsmal3nahmen. Allerdings hat, wie bereits erwahnt, nicht jeder Teilnehmer einen
prinzipiellen Anspruch auf eine bestimmte Qualifizierungsmal3nahme, denn eine Mal3nahme
wird nur dann gewéhrt, wenn der Antragsteller durch seinen Bildungsplan zum Ausdruck
bringen kann, dal’ die gewahlte Qualifizierung fur ihn geeignet erscheint und dal3 seine Chan-
cen, diese Ausbildung abzuschlief3en, realistisch sind.

In der Regel kann im Rahmen der Arbeitsstiftung nur ein einziges Qualifizierungsziel verfolgt
werden. Falls sich die Realisierung eines eingeschlagenen Qualifizierungsziels als unmdglich
erweist, mussen die betreffenden Teilnehmer aus der Stiftung austreten und sich dem Ar-
beitsmarkt zur Verfligung stellen. Nur in Ausnahmeféllen besteht die Mdglichkeit einer Ziel-
korrektur, wobei diese sowohl durch den Arbeitsmarktservice als auch durch den Stiftungs-
vorstand genehmigt werden muf3: , Ziel dieser Haltung ist es, ein leistungsorientiertes System
zu installieren, das den Gegebenheiten der Arbeitswelt angepaldt ist und somit belastungsfahi-
ge Arbeitnehmer fordert* (Geschaftsfuhrer der Stiftung). Falls nach Abschluf der Qualifizie-
rungsmal3nahme noch Stiftungszeit verbleibt, kann der Teilnehmer fir maximal vier Monate
in das Replacement (vgl. Abschnitt 6.6.5) Uberwechseln und dort nach einem adaguaten Ar-
beitsplatz suchen.

663 Projekt Sdbstandigkeit

Der Aufbau von selbstandigen Erwerbstétigkeiten wird in der Arbeitsstiftung vorwiegend as
eine Alternative zur abhangigen Beschéftigung fur die &teren Teilnehmer betrachtet, da deren
Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt erfahrungsgemald mit besonderen Schwierigkeiten
verbunden ist. Die Motivation und die personliche Eignung des an einer Unternehmensgriin-
dung interessierten Teilnehmers wird von den Trainern im Berufsorientierungsseminar festge-
stellt. Nur wenn eine Griindung fir aussichtsreich und solide bewertet wird, kann der jeweili-

133 Die Dauer einer Umschulung ist in der Regel gegeniiber einer reguldren Lehre um die Halfte der Zeit verkiirzt.

3% Dain der Regel der Besuch von hoheren Schulformen mit einer Schulbesuchsdauer verbunden ist, die tber die
maximale Dauer der Stiftungszugehorigkeit hinausgeht, wird in diesen Fallen mit den Teilnehmern ein individu-
eller Finanzierungsplan erarbeitet, der die materielle Absicherung auch nach Austritt aus der Stiftung und bis zum
Abschluf? der Schule sicherstellen soll.
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ge Teilnehmer in das sogenannte Grinderseminar Uberwechseln. Dieses Grinderseminar
selbst wird von einem externen Beratungsunternehmen durchgefuhrt. Nach Absprache mit
dem Arbeitsmarktservice und der Stiftungsleitung muf3 der Teillnehmer innerhalb von vier
Wochen ein schriftliches Unternehmensgriindungskonzept (Grobkonzept) erstellen, aus dem
die zentralen Rahmendaten fur die angestrebte Geschéftsidee hervorgehen. Dieses Grin-
dungskonzept wird vom Landesarbeitsamt begutachtet. Bel positivem Entscheid gibt das Lan-
desarbeitsamt einen Zeitraum von sechs Monaten fur die Grindung des Unternehmens vor.
Innerhalb dieser Zeit mul3 ein Detailkonzept fir das Grindungsvorhaben erarbeitet werden.
Wéhrend der Stiftungszugehorigkeit - maximal drei Jahre - kann der Grunder zusétzlich Qua-
lifizierungsmal3nahmen in Anspruch nehmen, die auf die spétere Selbstandigkeit abzielen.
Das Ende der Stiftungszeit kann fir Unternehmensgriinder durch unterschiedliche Zeitpunkte
markiert sein:

»  Die Stiftungszeit ist abgel aufen.

»  Der Unternehmensgrinder erzielt mit der selbstandigen Erwerbstétigkeit bereits einen
Jahresumsatz in Héhe von mindestens 52.000 DM.

»  Die Grundung kann aufgrund der fehlenden Zustimmung des Landesarbeitsamtes nicht
umgesetzt werden. Der Teilnehmer strebt wieder eine abhangige Erwerbstétigkeit an
und wechselt vor Austritt aus der Stiftung in das Replacement Uber (vgl. Ab-
schnitt 6.6.5).

»  Das Grundungsvorhaben scheitert in seiner Umsetzung.

Die Offene Arbeitsstiftung Steyr betreibt eine Art Controlling in Form von Monatsberichten,
aus denen die wirtschaftliche Entwicklung der gegriindeten Unternehmen hervorgeht. Eine
personliche Nachbetreuung seitens der Stiftung findet in der Regel nur bel auftretenden Pro-
blemen statt.

6.64 DasMalinahmenbindel fur die Uber 50jahrigen

In der Offenen Arbeitsstiftung Steyr wurde ein spezielles Mal3nahmenbiindel eingerichtet, das
auf die besonders schwierige Wiedereingliederung von &lteren Tellnehmern in den Arbeits-
markt abzielt. Insgesamt finden in diesem Mal3nahmebindel zwar all jene Instrumente An-
wendung, die auch fur ale tbrigen Teilnehmer der Stiftung angeboten werden, jedoch ist mit
dem Mal3nahmebiindel ein relativ straff organisierter, maximal 18 Monate dauernder Ablauf
geschaffen worden, in dem die Arbeitsmarktorientierung der &lteren Teilnehmer mit Unter-
stitzung eines Stiftungstrainers kontinuierlich reflektiert und Gberprift wird (vgl. Schau-
bild 6.3).
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Schaubild 6.3:

Ablauf des MalRnahmenbiindels fur die Giber 50jahrigen

Beruf sorientierung-
seminar
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L —
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(Stiftungsaustritt) N

Replacement
(zwei Monate)

N

Quelle: Kofler 1993, S. 31
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Arbeitdosigkeit lich-sozialen Bereich

© Institut Arbeit und Technik, 1998

Stiftungsteilnehmer, die das Mal3nahmenbindel fur die Uber 50jahrigen in Anspruch nehmen,
muissen nicht wie die Ubrigen Teilnehmer zeitlich voll ausgelastet sein, sondern nach 8§ 18 e
des Osterreichischen Arbeitslosenversicherungsgesetzes lediglich in einem Umfang von min-
destens 20 Wochenstunden. Mifdlingt im Rahmen der Stiftungszeit trotz speziellem Mal3nah-
menbindel die Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt, so wird seitens der Stiftung ver-
sucht, ausscheidende étere Teilnehmer auf regulére Arbeitspléatze des offentlich-sozialen Be-

reichs zu vermitteln, wie zum Beispiel in den Bereich der Krankenpflege.
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6.6.5 DasReplacement

Das Replacement in der Arbeitsstiftung zielt auf die unmittelbare Wiedereingliederung der
Teilnehmer in den Arbeitsmarkt ab.”* Das Replacement ist ein Angebot, das sich schwer-
punktméldig an die Teilnehmer richtet, die entweder im Berufsorientierungsseminar zu der
Uberzeugung gelangt sind, dai’ ihre vorhandene Qualifikation fiir eine Wiedereingliederung
ausreichend ist oder aus anderen Griinden kein Interesse an Qualifizierungsmal3nahmen oder
am Aufbau einer selbstandigen Erwerbstétigkeit haben und sich sofort eine neue Arbeitsstelle
suchen wollen. Das Replacement besteht im wesentlichen aus von der Stiftung zur Verfiigung
gestellter Infrastruktur. Hierzu zéhlen Raumlichkeiten, Personalcomputer, Tageszeitungen,
Telefone und Branchenverzeichnisse. Nur in einem relativ geringen Umfang werden die Tell-
nehmer des Replacements von einem Trainer der Stiftung durch Gruppengespréche und durch
Einzelberatungen bei ihrer Suche nach einem neuen Arbeitsplatz begleitet. Der Zeitrahmen fir
das Replacement betragt maximal vier Monate. Idealtypisch ist der Prozef3 des Replacements
in der folgenden Ubersicht dargestelt:

Ubersicht 6.3: Idealtypischer Ablauf des Replacements
1. Monat: Kennenlernen des Replacements und Erschlief3ung der eigenen
Fahigkeiten, Wiinsche und Kenntnisse
2. Monat: Entwicklung der personlichen Bewerbungsunterlagen und einer indi-
viduellen Marketingstrategie
3. Monat: Definieren der relevanten Unternehmen und Erarbeitung einesAr-
beitsplanes, der der Stiftung und dem Arbeitsmarktservice présentiert
werden muf
4. Monat: Umsetzung der Arbeitsuche, wochentliche Reflexion der Arbeitsuche
mit dem Trainer und monatliche Kontrolle des Arbeitsplanes durch die
Stiftungsleitung
Quédlle: Kofler 1993, S. 23 © Institut Arbeit und Technik, 1998

6.7 DieTrainer der Offenen Arbeitsstiftung Steyr

Anfang Januar 1998 waren funf Trainer fur die Offene Arbeitsstiftung Steyr im Bereich der
Berufsorientierung und des Replacements tétig.*** Die qualifikatorischen Voraussetzungen der
Trainer wurden von dem fir die Einstellung verantwortlichen Geschéftsfuhrer recht weit ge-
faldt. Die wesentliche Einstellungsbedingung war, dal3 die Trainer vor ihrer Té&tigkeit in der
Stiftung bereits praktische Erfahrung in gruppendynamischer Arbeit mitbrachten. Eine Zu-
satzqualifikation wie Coaching oder Supervision war keine Bedingung fir die Einstellung; ei-
ne solche Ausbildung sollte aber nach Moglichkeit im Verlauf der Stiftungstétigkeit erworben
werden. Neu eingestellte Trainer hospitieren zunéchst mehrere Wochen bei erfahrenen Trai-
nern der Stiftung bevor sie selbst die Verantwortung fir eine Berufsorientierungsgruppe tber-
nehmen. Insgesamt war den Gesprachen mit der Geschéftsfihrung und verschiedenen Trai-

% Das Replacement in der Offenen Arbeitsstiftung Steyr entspricht nicht dem gewerberechtlichen Tatbestand der
Arbeitsvermittiung.

%6 Alle Trainer besaRRen einen unbefristeten Arbeitsvertrag. Dies galt im tibrigen auch fir die Mitarbeiterinnen
der Stiftungsverwaltung.
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nern der Stiftung zu entnehmen, dal3 der Personlichkeit eines Trainers im Vergleich zu seinen
formalen Qualifikationen ein sehr hoher Stellenwert beigemessen wird.

6.8 Die Teilnehmerstruktur in der Offenen Arbeitsstiftung Steyr

Grundsétzlich wird die Struktur der Teilnehmer in der Arbeitsstiftung durch die Selektion der
personal entlassenden Mitgliedsunternehmen bestimmt. In der Offenen Arbeitsstiftung Steyr
befanden sich Anfang Januar 1998 151 Teilnehmer zur beruflichen Neuorientierung. Der
Frauenanteil war mit etwa funf Prozent recht gering, muf3 jedoch in Relation des - aufgrund
der Branchenzugehdrigkeit der Mitgliedsunternehmen anzunehmenden - niedrigen Frauenan-
teils in den Herkunftsunternehmen betrachtet werden. Der Antell an Personen, die bereits mit
einer abgeschlossenen Berufsaushildung in die Stiftung eintraten, ist mit einem Anteil von gut
drel Vierteln sehr hoch. Schaubild 6.4 zeigt die Altersverteilung der Stiftungsteilnehmer. Auf-
falend ist der grofRe Anteil an jingeren Personen (bis 30 Jahre) mit Uber 50 Prozent.™ Zu-
sammengefaldt hat die Gruppe der Teilnehmer im Alter bis zu 40 Jahren einen Anteil von na-
hezu 80 Prozent. Insgesamt bedeutet dies, dal3 die Uberwiegende Mehrheit der Stiftungsteil-
nehmer sowohl hinsichtlich ihres Alters as auch bezogen auf ihre berufliche Qualifikation
nicht als eine auf dem Arbeitsmarkt benachteiligte Gruppe bezeichnet werden kann.

Schaubild 6.4: Altersverteilung der aktiven Stiftungsteilnehmer
zum Stand Januar 1998

31 bis 40 Jahre
26%

41 bis 50 Jahre
16%

21 bis 30 Jahre
51%

51 Jahre und alter
5%

bis 20 Jahre

Quelle: Offene Arbeitsstiftung Steyr © Institut Arbeit und Technik, 1998

37 Politisch gab es bei der Griindung der OAS die Vorgabe, daR die Einrichtung nicht zu einer , Verwahrungs-
stétte fir Altere* werden sollte.
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6.9 Bisherige Ergebnisse der Offenen Arbeitsstiftung Steyr

Von den 151 Teilnehmern, die sich im Januar 1998 in der Offenen Arbeitsstiftung Steyr be-
fanden, nahmen 134 beziehungsweise rund 90 Prozent an einer Qualifizierungsmal3nahme
teil, acht Personen bereiteten eine Unternehmensgriindung vor und neun Teilnehmer befanden
sich im Replacement. Berufliche Qualifizierung stellt damit quantitativ den dominierenden
Ansatz zur Wiedereingliederung der Stiftungsteilnehmer in den Arbeitsmarkt dar. Insgesamt
sind in der Offenen Arbeitsstiftung Steyr seit ihrer Grindung im August 1993 bis zum Zeit-
punkt Mitte Januar 1998 478 Personen betreut worden. Die Anzahl der aktiven Tellnehmer
befindet sich seit Anfang 1994 mit etwa 160 Personen auf einem relativ konstanten Niveau.

Bezogen auf den Zeitpunkt Ende 1996 betrug nach Auskunft der Stiftungsgeschéftsfuhrung
der Antell an ausscheidenden Stiftungsteilnehmern, die wieder in den Arbeitsmarkt integriert
werden konnten, 94 Prozent.”® Seit Bestehen der Offenen Arbeitsstiftung Steyr haben allein
243 Teilnehmer im Rahmen dieser Einrichtung eine Lehre absolviert oder eine Schule abge-
schlossen, was einem Anteil von 50 Prozent an allen Teilnehmern entspricht (vgl. Schau-
bild 6.5). Diese Gruppe beinhaltet 50 Personen, die im Rahmen der Arbeitsstiftung eine Uni-
versitét, eine Fachhochschule oder eine Akademie abschlief3en konnten. Bis zum Januar 1998
wurden im Rahmen der Arbeitsstiftung 16 kleinere Unternehmensgriindungen realisiert. Dies
entspricht einem Anteil von drel Prozent an allen bisherigen Teillnehmern.

Schaubild 6.5: Anteile der verschiedenen Bildungsabschliisse, die bis Ende 1996
in der OAS redlisiert wurden™

Universitaten
9%

Fachhochschulen /
Akademien
8%

Berufsausbildung
34%

Berufsbildende hohere

Schulen
N=243 49%
Quelle: Offene Arbeitsstiftung Steyr © Institut Arbeit und Technik, 1998

%8 Bei dieser Zahl ist zu beriicksichtigen, dai3 nur die unmittelbaren Ubergénge, nicht jedoch die dauerhafte Inte-
gration in den Arbeitsmarkt, erfaldt wurde. Inwieweit es sich bei den neuen Arbeitsstellen um befristete Arbeits-
verhaltnisse handelte und inwieweit zu einem spéteren Zeitpunkt zeitlich versetzt Arbeitslosigkeit eingetreten ist,
wurde insofern nicht ermittelt. Der Anteil an Ubergéngen in den 6ffentlich-sozialen Bereich &Rt sich nicht her-
ausrechnen, da deren Anteil in den Statistiken der Stiftung bisher nicht dokumentiert worden ist

¥ Der Bezugspunkt Ende 1996 wurde gewahlt, da wir nach , abgeschlossenen® Bildungsmal3nahmen gefragt ha-
ben und die aktuelle Statistik fur das Jahr 1997 noch nicht verflgbar war.
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Nur etwa ein Drittel aler Teilnehmer, die eine Qualifizierungsmalinahme absolvierten, wech-
selten nach deren Ablauf in das Replacement Uber; zwei Drittel aler Absolventen hatten be-
reits wahrend der noch laufenden Qualifizierungsmal3nahme einen neuen Arbeitsplatz gefun-
den. Die durchschnittliche zeitliche Dauer im Replacement betrug 3,2 Monate; rund 10 Pro-
zent der Teilnehmer beantragten dort eine Verlangerung tber die vorher festgesetzte Zeitspan-
ne hinaus. Der Geschéftsfuhrer der Stiftung aul3erte, dald es sich bei den Teilnehmern des Re-
placements in der Mehrzahl um Personen handelt, deren Wiedereingliederung in den Arbeits-
markt mit Schwierigkeiten verbunden ist.

6.9.1 Qualitatskontrolle

Eine Qualitétskontrolle Uber die Arbeit in den verschiedenen Seminargruppen der Stiftung
findet intern durch schriftliche Tellnehmerbefragungen statt. Darlber hinaus werden in den
Seminaren sogenannte Stimmungsbarometer verwendet, mittels derer die Teilnehmer die
Qualitét eines Seminars bewerten konnen. Allerdings ist von den Trainern der Stiftung gedu-
[3ert worden, dal3 die Tauglichkeit solcher Instrumente aus ihrer Sicht fraglich ist. Denn die auf
diesem Wege erzielten Ergebnisse weichen haufig von ihrer eigenen Einschdtzung Uber die
Qualitét der Arbeit in den Seminargruppen ab.** Bei den Trainern selbst gilt vielmehr der in-
dividuelle Bildungsplan der Teilnehmer als das solideste Kriterium fur die Qualitét der Arbeit
in den Berufsorientierungsseminaren. Streben Teilnehmer nach AbschluB ihres Seminars An-
derungen im Bildungsplan an, so deutet diesin der Regel darauf hin, dal3 keine intensive Aus-
einandersetzung Uber die berufliche Neuorientierung in den Seminaren stattgefunden hat.
Grundsitzlich werden Arbeitsstiftung in Osterreich extern, im Auftrag des Arbeitsmarktser-
vice evaluiert. Zu einer Evaluierung der Offenen Arbeitsstiftung Steyr ist es bisher jedoch
noch nicht gekommen.

6.10  Zusammenfassung der Ergebnisse

Mit dem Aufbau der Offenen Arbeitsstiftung Steyr im Jahre 1993 ist es den beteiligten Akteu-
ren aus Wirtschaft, Gewerkschaft und Politik gelungen, eine Einrichtung zu schaffen, in der
personal-, arbeitsmarkt- sowie strukturpolitische Ziele verfolgt werden koénnen. Die Mit-
gliedsunternehmen demonstrieren tber die Beteiligung an der Stiftung ein Stiick Verantwor-
tung fur ihre zu entlassenden Arbeitnehmer. Dies wiederum fordert bei den betrieblichen So-
zialpartnern die Konsensfahigkeit tUber Personalabbaumal3nahmen, da unter Nutzung der Ar-
beitsstiftung die Wiedereingliederung der ausscheidenden Arbeitnehmer in den Arbeitsmarkt
realistisch erscheint und zudem mit Ubergang in die Arbeitsstiftung den Teilnehmern attrakti-
ve Qualifizierungsmdoglichkeiten erdffnet werden. Die von den Mitgliedsunternehmen entlas-
senen Arbeitnehmer bleiben in der Mehrzahl der Region erhaten, wovon Unternehmen profi-
tieren, die Persona bedarf haben.

10 Diese Diskrepanz ist moglicherweise darauf zuriickzufiihren, da® mit Stimmungsbarometern gemessen wird,
wie ,angenehm” ein Seminar fur die Teilnehmer verlaufen ist. Gruppendynamische Prozesse vollziehen sich je-
doch héufig schmerzhaft und kénnen gerade deswegen produktiv fur die weitere Entwicklung der betreffenden
Personen sein. Die dargestellte Diskrepanz deutet unseres Erachtens auf die geringe Validitdt des Instruments
»Stimmungsbarometer” zur Messung der Qualitét von Orientierungsseminaren hin.
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Teilnehmer an Arbeitsstiftungen sind gegentber Arbeitsosen, die keine Gelegenheit zu einer
Stiftungsteilnahme haben, privilegiert. Dies driickt sich zum einen in dem verlangerten Bezug
des Arbeitslosengeldes aus und zum anderen in der Inanspruchnahme von arbeitsmarktpoliti-
schen Mal3nahmen, die den meisten von Arbeitsplatzverlust Betroffenen aulRerhalb der Stif-
tung nicht zur Verfigung stehen. Die arbeitsmarktpolitische Privilegierung von Stiftungsteil-
nehmern korrespondiert damit, dal3 in den Mitgliedsunternehmen die Option Arbeitsstiftung
von den ausscheidenden Arbeitnehmern in groRem Umfang in Anspruch genommen wird.**
Vereinzelt soll es vorkommen, dal3 Mitarbeiter freiwillig aus den Betrieben ausscheiden, well
ihnen im Rahmen der Stiftungsteilnahme Umschulungs- oder Weiterbildungsmoglichkeiten
ertffnet werden, die ihnen ansonsten nicht tber den Arbeitsmarktservice finanziert wirden.

Das zentrale Wesensmerkmal von Arbeitsstiftungen ist, dal3 diese Einrichtungen fur ihre Teil-
nehmer einen eigenen Arbeitsmarktstatus zwischen alter und neuer Beschéftigung schaffen.
Zwar sind die Teilnehmer formal arbeitslos gemeldet, meist empfinden sie sich jedoch weni-
ger als Arbeitslose und werden auch von seiten der Offentlichkeit eher als Beschéftigte denn
als Arbeitslose wahrgenommen. Dieser positive Effekt dirfte in erheblichem Mal3e auf die
strukturelle Einbindung der Teilnehmer in den Stiftungsablauf zurtickzufiihren sein. Folgt man
den Ausfihrungen von Geschéftsfihrung und Trainern der Offenen Arbeitsstiftung Steyr, so
treten bei den Teilnehmern auch nur selten die typischen sozial psychologischen Schwierig-
keiten auf, wie sie haufig bel Langzeitarbeitslosen zu finden sind.

Nach Angaben der Offenen Arbeitsstiftung Steyr ist es bisher gelungen, mehr als 90 Prozent
der Teilnehmer wieder in den Arbeitsmarkt einzugliedern. Sicherlich sind die Wiedereinglie-
derungsergebnisse aufgrund der statistischen Erfassung zu relativieren, denn von seiten der
Offenen Arbeitsgtiftung Steyr wurden ausschlielich die unmittelbaren Ubergange in den Ar-
beitsmarkt registriert. Dennoch ist die Wiedereingliederungsguote tberraschend hoch. Unseres
Erachtens durfte dies mal3geblich durch folgende Faktoren zu erkléren sein: Zum einen han-
delt es sich bei den Teilnehmern der Offenen Arbeitsstiftung Steyr nicht um die sogenannten
Problemgruppen des Arbeitsmarktes. Mehr as drei Viertel aler bisherigen Stiftungsteilneh-
mer waren jinger als 41 Jahre; die tber 50jahrigen besal3en lediglich einen Anteil von funf
Prozent. Mehr als drei Viertel aler Tellnehmer konnten schon bel Eintritt in die Stiftung eine
Facharbeiterausbildung vorweisen. Angesichts der Teillnehmerstruktur in der Stiftung und der
gegenwartigen Situation auf dem regionalen Arbeitsmarkt im Raum Steyr liegt die Vermutung
nahe, dal3 die aus den Mitgliedsunternehmen der Offenen Arbeitsstiftung Steyr ausscheiden-
den Arbeitnehmer zu einem grof3en Teil auch ohne die Stiftungsteilnahme wieder einen Ar-
beitsplatz gefunden hétten. Aus humankapitaltheoretischer Sicht ist eine Arbeitsstiftung, die
entlassenen Arbeitnehmern eine ,, Qualifizierungspause” zwischen alter und neuer Beschéfti-
gung ermoglicht, aber dennoch sinnvoll, da nicht nur die mdglichst schnelle Wiedereingliede-
rung in den Arbeitsmarkt erstrebenswert ist, sondern auch eine dauerhafte, die zugleich die
Struktur des regionaen Arbeitskréfteangebots verbessert.

Zum anderen sind in der Offenen Arbeitsstiftung Steyr zur Wiedereingliederung der Teilneh-
mer extensiv Mal3nahmen zur Orientierung und Qualifizierung eingesetzt worden. Von den im
Januar 1998 aktiven Teilnehmern befanden sich rund 90 Prozent in einer Qualifizierungsmal3-
nahme; weitere finf Prozent griindeten eine selbstandige Erwerbstétigkeit. Im Rahmen des
Forschungsprojektes ist der Eindruck entstanden, dal3 die Kombination von gruppendyna-

141 Ein Unternehmensvertreter berichtete dartiber, daR bisher 98 Prozent der ausscheidenden Arbeitnehmer in die
Arbeitsstiftung Ubergegangen sind.
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misch geprégten Orientierungsphasen und sich anschlief3enden Qualifizierungsmalinahmen
einen vielversprechenden Ansatz zur Wiedereingliederung von Arbeitslosen in den Arbeits-
markt darstellt.

Bel einem Versuch der allgemeinen Einordnung und Bewertung des Osterreichischen Modells
der Arbeitsstiftungen mul3 berticksichtigt werden, dal3 diese quantitativ fir das dortige Ar-
beitsmarktgeschehen eine relativ geringe Bedeutung besitzen. Zum Jahresende 1996 existier-
ten 80 Arbeitsstiftungen und ihnen dhnliche Einrichtungen in ganz Osterreich; 1995 konnten
hiermit 4.600 Personen betreut werden.’* Bezogen auf 215.000 Personen, die in diesem Jahr
in Osterreich arbeitslos gemeldet waren, konnten mit Arbeitsstiftungen lediglich zwei Prozent
aler Arbeitslosen erreicht werden. Dartiber hinaus wird der konzeptionelle Kerngedanke von
Arbeitsstiftungen, ndmlich dal3 personalentlassende Unternehmen durch die Griindung einer
Arbeitsstiftung einen Teil der Verantwortung fir die berufliche Zukunft ihrer ehemaligen Be-
schéftigten Ubernehmen, nicht bei alen Arbeitsstiftungen gleichermal3en umgesetzt, da je
nach Stiftungstyp eine finanzielle Beteiligung der Offentlichkeit notwendig ist. Die Méglich-
keiten zur Durchfiihrung von arbeitsmarktpolitischen Mal3nahmen werden aber durch die fi-
nanziellen Mittel bestimmt, die in den Stiftungen zur Verfligung stehen. Insofern darf nicht
davon ausgegangen werden, dal3 die relativ komfortable finanzielle Ausstattung in der Offe-
nen Arbeitsstiftung Steyr auch in allen anderen Stiftungen vorzufinden ist.

142 Nach Angaben der OSB.
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7 Zusammenfassung und I nterpretation der Ergebnisse

7.1 Hintergrund und Ziel der Untersuchung

Im Zeitraum von 1995 bis 1997 hat der Gesetzgeber dem klassischen Abfindungssozialplan
seine rechtlichen Grundlagen durch zahlreiche Anderungen im Renten- und Arbeitsforde-
rungsrecht entzogen. Gleichzeitig hat die bisherige intensive Nutzung der verschiedenen Vor-
ruhestandsmodelle in vielen Unternehmen dazu gefiihrt, dal die ateren Jahrgange der Beleg-
schaft bereits stark ausgediinnt wurden, so dal3 Personalabbau in néchster Zeit ohnehin nicht
alein durch die Ausgliederung von dlteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zu realisie-
ren ist. Unter den vorherrschenden wirtschaftlichen Rahmenbedingungen ist es kaum vorstell-
bar, dal3 die Unternehmen nun versuchen werden, ihren Personalabbau durch eine massive
Aufstockung von Sozial planmitteln trotz rechtlicher Anderungen weiterhin auf traditionellem
Wege umzusetzen, da dies eine massive Belastung ihrer Liquiditét bedeuten wirde. Insgesamt
ist damit eine Situation entstanden, in der nach neuen Modellen zu suchen ist, mit denen un-
vermeidlicher Personalabbau sowohl zwischen den betrieblichen Sozialpartnern einvernehm-
lich als auch in einer gesellschaftlich akzeptierten und arbeitsmarktpolitisch sinnvollen Weise
bewadltigt werden kann.

Diese neuen Modelle werden verstarkt darauf abzielen, die zu entlassenen Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer wieder in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Hierflr spricht nicht nur die
Feststellung, dal3 esin vielen Unternehmen die , Alteren, die fir eéine Ausgliederung aus dem
Erwerbsleben in Frage kdmen, gegenwartig kaum noch gibt, sondern hierfur sprechen auch die
Anreize, die den Unternehmen fur eine Neuausrichtung ihrer Personalpolitik durch das neue
Sozialgesetzbuch I11 gegeben worden sind. Betriebliche Personalpolitik und offentliche Ar-
beitsmarktpolitik haben damit ein gemeinsames Handlungsfeld und kénnen miteinander ver-
zahnt werden. In der ndchsten Zeit wird es nun darum gehen, arbeitsmarktpolitische Modelle
in Form von Sozial planmal3nahmen zu entwickeln, die fur Unternehmen praktikabel sind, von
den betroffenen Beschéftigten angenommen werden und arbeitsmarktpolitisch erfolgverspre-
chend sind. Patentrezepte existieren hierfir nicht - bei den betrieblichen und arbeitsmarktpo-
litischen Akteuren wird in der Praxis wohl eher ein Versuchs- und Lernprozef einsetzen. Ar-
beitsmarktpolitische Forschung kann diesen Prozel3 unterstiitzen, indem die Erfahrungen, die
in Modellprojekten gesammelt werden, systematisch aufgearbeitet werden und schliefdlich in
die Praxis zurtckflief3en.

In dem vorliegenden Forschungsbericht wurden mit dem Zentrum fir Arbeit und Beschéfti-
gung (ZAB) der Case Germany GmbH in Neuss, der Stillegung der Zeche Sophia Jacoba
GmbH in Hiickelhoven sowie der Offenen Arbeitsstiftung Steyr in Osterreich drei Fallstudien
zusammengefaldt, deren zentrale Gemeinsamkeit in der Zielsetzung liegt, die im Rahmen von
Personalabbau zu entlassenden Arbeitnehmer in den externen Arbeitsmarkt einzugliedern.
Allen drel Féllen ist gemein, dal? dieses Ziel Uber eine Verzahnung von betrieblicher Personal-
politik und 6ffentlicher Arbeitsmarktpolitik und durch eine (partielle) Aktivierung von Sozi-
alplanmitteln realisiert werden sollte - zum damaligen Zeitpunkt jedoch noch unter den Rah-
menbedingungen des friiheren Arbeitsforderungsgesetzes (AFG) beziehungsweise im Fall der
Offenen Arbeitsstiftung Steyr unter den Bedingungen des Gsterreichischen Arbeitslosenversi-
cherungsgesetzes. Gemein ist den drei Untersuchungsféllen ferner, dal3 es sich bel ihnen um
Ansétze , angebotsorientierter” Arbeitsmarktpolitik handelt, die nicht zentral auf die Schaf-
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fung neuer Beschéftigung gerichtet waren, sondern auf die Verbesserung der individuellen Ar-
beitsmarktchancen der ausscheidenden Arbeitnehmer.

In bezug auf die Anwendung von Instrumenten, Methoden und Techniken unterscheiden sich
die drei Untersuchungsfélle zum Teil betrachtlich. Diese Verschiedenartigkeit hatte im For-
schungsprojekt eine heuristische Funktion und diente dazu, das Spektrum der moglichen in-
haltlichen Ausgestaltung von Sozialplanmal3nahmen ein wenig auszuleuchten. Das Zentrum
fur Arbeit und Beschéftigung (ZAB), die Stillegungsaktivitdten auf der Sophia Jacoba GmbH
sowie die Offene Arbeitsstiftung Steyr wurden somit nicht in Konkurrenz zueinander gestellt.
Dieses VVorgehen wurde durch die Annahme geleitet, dal? Sozial planmal3nahmen grundsétzlich
auf die Spezifika des jeweiligen Unternehmens, seiner Belegschaft und auf die arbeitsmarktli-
chen Rahmenbedingungen auszurichten sind - einen ,,One best Way* wird es in der Praxis
nicht geben. Grundsétzlich ist in allen drei Untersuchungsféllen dieser Untersuchung das En-
gagement der Unternehmensvertreter Uber das vom Gesetzgeber im Rahmen von Personalab-
bau geforderte Mindestmal3, das heif3t dem Abschluf’ eines Sozialplans, hinausgegangen und
soll an dieser Stelle ausdrticklich gewirdigt werden.

In Tabelle 7.1 sind die Instrumente Uberblicksartig dargestellt, unter deren Anwendung im je-
weiligen Ansatz das Ziel der beruflichen Wiedereingliederung auf den externen Arbeitsmarkt
»Schwerpunktmaldig“ verfolgt wurde. Zur Charakterisierung der Ansétze wurden jene Instru-
mente ausgeblendet, die sowohl konzeptionell als auch bezogen auf ihren Mitteleinsatz eine
eher untergeordnete Rolle im Rahmen der arbeitsmarktpolitischen Gesamtaktivitaten gespielt
haben oder ausschliefdlich auf den internen Arbeitsmarkt ausgerichtet waren. Aus der Tabelle
ist ersichtlich, dai3 in allen drei Fallstudien ein Bundel von arbeitsmarktpolitischen Instru-
menten zum Einsatz gekommen ist. Die Kombination dieser Instrumente indes ist von Fall zu
Fall unterschiedlich. Allein die Forderung von Existenzgrindungen stellt ein Instrument dar,
das ale drei Félle gemein haben, wenngleich Existenzgrindungen bei der Wiedereingliede-
rung der Arbeitnehmer eine quantitativ vernachlassigbar kleine Rolle gespielt haben. Abgese-
hen von der Nutzung von Kurzarbeit und der Bereitstellung von Soziaplanmittel zur Forde-
rung der regionalen Mobilitét, die es ausschliefdlich auf der Sophia Jacoba gegeben hat, finden
sich alle Ubrigen Instrumente bel jeweils zwel der drei Untersuchungsfélle.
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Tabelle 7.1: Ubersicht tiber die Instrumente, diein den drei Untersuchungsfal-
len schwerpunktmal3ig zur Wiedereingliederung der ausscheidenden
Arbeitnehmer in den externen Arbeitsmarkt eingesetzt wurden

Zentrum fur Arbeit Sophia Jacoba | OffeneArbeitsstiftung
und Beschéaftigung GmbH Seyr
(ZAB)
1 | Berufliche Weiter- X X
bildung
2 | Seminare zur berufl. X X
Neuorientierung
3 | Bewerbungstraining X X
4 | Betriebliche Prakti- X X
ka
5 | Forderung von Exi- X X X
stenzgrindungen
6 | Nutzung von Kurz- X
arbeit
7 | Job-Hunting X X
8 | Finanzielle Anreize X
zur Forderung der
regionalen Mobilitét

© Institut Arbeit und Technik, 1998

Berufliche Weiterbildungsmal3nahmen als das klassische Instrument der aktiven Arbeits-
marktpolitik wurden nur im ZAB nicht umfassend eingesetzt, da dort die Wiedereingliederung
der ausscheidenden Arbeitnehmer vorrangig durch die Forderung von deren ,, Beschéftigungs-
fahigkeit® mittels Einsatz von beruflichen Neuorientierungsseminaren und Bewerbungstrai-
ning realisiert werden sollte. Gegenllber dem ZAB stellen die arbeitsmarktpolitischen Strate-
gien auf der Sophia Jacoba sowie in der Offenen Arbeitsstiftung Steyr damit Mischformen aus
klassischen Instrumenten und eher neuartigen Instrumenten dar.

7.2 Umsetzungser gebnisse in den drei Fallstudien

Wahrend im Rahmen dieser Untersuchung die Wiedereingliederungsergebnisse bei den frihe-
ren Case-Arbeitnehmern durch eigene Befragungen ermittelt wurden, beruhen die Angaben
zur Sophia Jacoba sowie zur Offenen Arbeitsstiftung Steyr auf Auskinften der Unternehmens-
beziehungsweise Stiftungsleitung. Die Wiedereingliederungsergebnisse zeigen, dal3 in den
beiden Fallstudien Sophia Jacoba sowie der Offenen Arbeitsstiftung Steyr offensichtlich Ar-
beitsosigkeit ,,unmittelbar® nach Ausscheiden aus dem Unternehmen beziehungsweise im
Anschluf? an die Stiftungsteilnahme nur in sehr geringem Mal3e eingetreten ist. Im Gegensatz
hierzu erscheint die Arbeitsosenquote von 60 Prozent unter den ehemaligen Case-
Beschéftigten sehr hoch.




138

Im Rahmen der Diskussion uber die Sinnhaftigkeit von Arbeitsmarktpolitik wird gegenwaértig
verstarkt gefordert, die Erfolge von arbeitsmarktpolitischen Mal3nahmen mittels Evaluierung
nachzuweisen. In diesem Zusammenhang ist auch bei der vorliegenden Untersuchung davon
auszugehen, dal3 der externe Wahrnehmungsfokus sehr eng an den realisierten Wiedereinglie-
derungsquoten in den Untersuchungsféllen ausgerichtet sein wird. Ein Vergleich der drei Un-
tersuchungsféle allein auf Grundlage der Wiedereingliederungsguoten entspricht jedoch we-
der der Anlage dieser Untersuchung - bel der mit dem ZAB ein Modellprojekt im Zentrum
stand, bel dem es galt, erste Erfahrungen bei der Forderung von ,, Beschéftigungsfahigkeit zu
sammeln - noch ist ein solcher Vergleich ohne Berlicksichtigung der zentralen endogenen und
exogenen Kontextfaktoren zuléssig.**® Aus diesem Grunde erscheint eine Skizzierung der je-
weiligen Teilnehmerstruktur, des betrieblichen (Personalabbau-) Hintergrunds sowie der ar-
beitsmarktlichen Rahmenbedingungen angebracht, bevor die Umsetzungsergebnisse in den
Fallstudien interpretiert werden.

7.21  Einflul3 endogener und exogener Faktoren

Die Teillnehmerstruktur variierte zwischen den drei arbeitsmarktpolitischen Fallstudien sehr
stark. Aufgrund ihrer guten beruflichen Qualifikation, ihres niedrigen durchschnittlichen Al-
ters und ihres geringen Ausléanderanteils sind die Tellnehmer der Offenen Arbeitsstiftung Steyr
nicht zu den Problemgruppen des Arbeitsmarktes zu zahlen. Anders war hingegen die Situati-
on auf der Sophia Jacoba und bei Case. Obwohl differenzierte Personalstatistiken Uber die
Huckelhovener Belegschaft nicht zur Verfligung standen, ist unseren Interviews zufolge davon
auszugehen, dal3 viele Beschéftigte lediglich eine bergbauspezifische berufliche Ausbildung
beziehungsweise Anlernqualifizierung besal3en. Vor alem fir die hochqualifizierten Bergleu-
te, wie zum Beispiel Steiger, dirfte es schwierig gewesen sein, eine adadquate Beschéftigung
auf dem externen Arbeitsmarkt zu finden. Aufgrund ihrer Qualifikationen, ihres Alters und
der Dauer ihrer Betriebszugehorigkeit sind jedoch vor alem die ehemaligen Case-
Arbeitnehmer zu den auf dem Arbeitsmarkt benachteiligten Personengruppen zu zéhlen. Die
Belegschaft des Traktorenwerks hatte einen Auslanderanteil von 44 Prozent. Viele der turki-
schen Arbeitnehmer, die allein 30 Prozent der Gesamtbelegschaft bildeten, beherrschten die
deutsche Sprache nur in geringem Mal3e. 43 Prozent der gewerblich Beschaftigten waren alter
als 44 Jahre, mehr as ein Drittel der Beschéftigten im Produktionsbereich arbeitete seit mehr
als 20 Jahren bei Case in Neuss.

Die wirtschaftlichen Umsténde, die zur Stillegung des Neusser Traktorenwerkes von Case, zur
Fordereinstellung auf der Zeche Sophia Jacoba sowie zum Personalabbau in den Mitglieds-
unternehmen der Offenen Arbeitsstiftung Steyr gefuhrt haben, unterscheiden sich ebenfalls
deutlich voneinander. Die Schlief3ung des Neusser Case-Werkes war das Resultat von welt-
weiten Restrukturierungsmal3nahmen, die der amerikanische Mutterkonzern seit 1991 einge-
leitet hatte, um seine wirtschaftliche Situation zu verbessern. Gleichwohl erfolgte die Schlie-
Bung des Neusser Traktorenwerkes nicht abrupt, sondern erst nach einer mehrjahrigen Pro-
duktionsauslaufphase. Erst diese Audlaufphase schuf die zeitlichen und organisatorischen
Rahmenbedingungen fir einen friihzeitigen Einsatz von arbeitsmarktpolitischen Mal3nahmen.
Zudem gab es ein wirtschaftlich potentes Mutterunternehmen, das die finanziellen Mittel fur
die relativ komfortable Ausgestaltung des Stillegungssozialplans zur Verfigung stellte. Da

43 Dartiber hinaus verbietet sich allein aus methodischen Griinden ein direkter Vergleich der Eingliederungs-
bzw. Arbeitslosenquoten, da die Ergebnisse jeweils auf sehr unterschiedlichem Wege ermittelt wurden.
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nach der Schliefdung des Neusser Case-Werkes in Deutschland nur noch eine Verwaltung so-
wie ein Ersatzteillager existierte, gab es jedoch nur in &ufierst geringem Umfang einen inter-
nen Arbeitsmarkt, der ausscheldende Beschéftigte aus Neuss aufnehmen konnte.

Die Stillegung der Sophia Jacoba muf3 dagegen im Kontext der deutschen Kohlen- und Ener-
giepolitik betrachtet werden. Der Betrieb der deutschen Steinkohlenbergwerke folgt seit jeher
weniger dem wirtschaftlichen Kalkil, sondern ist vor allem energiepolitisch, im Sinne einer
autonomen nationalen Energieversorgung, als auch beschaftigungspolitisch begrindet. Die im
internationalen Vergleich geringe Wirtschaftlichkeit des deutschen Steinkohlenbergbaus hat
dazu gefuhrt, dal3 die nationalen Kohlenproduzenten staatlich subventioniert werden mtissen.
Fir diese Subventionierung nimmt seit Jahren die Akzeptanz in der Offentlichkeit, in der Po-
litik sowie auch in der Européi schen Gemeinschaft ab. Nachdem die Sophia Jacoba von ihrem
Mutterkonzern N. V. Robeco abgestol3en wurde, hétte das Huickelhovener Bergwerk nur dann
noch eine wirtschaftliche Zukunft haben kdnnen, wenn ihr weitere Subventionen zur Er-
schliefdung neuer Kohlenfelder zugebilligt worden wéren. Diese Subventionen wurden der
Sophia Jacoba jedoch versagt, was letztlich zur Schlief3ung der Zeche fiihrte. Auf der anderen
Seite wirkte sich die grol3e gesellschaftliche Bedeutung der heimischen Kohlenférderung bis-
her positiv auf die Bewadltigung von Personal anpassungsmal3nahmen im Bergbau aus. Obwohl
in den zurtickliegenden Jahren sukzessive sowohl die Férdermengen as auch die Personal-
stérke verringert wurden, konnten bisher im gesamten deutschen Steinkohlenbergbau durch
die frihzeitige Ausgliederung von &lteren Arbeitnehmern und durch die Ringverlegung von
Bergleuten betriebsbedingte K indigungen vermieden werden. Die Finanzierung dieser Perso-
nal anpassungsmal3nahmen erfolgte aus Bundes- und Landesmitteln sowie durch Mittel, dieim
Rahmen des Montanunionsvertrages durch die Europaische Gemeinschaft bereitgestellt wer-
den. Diesem Muster der Personalanpassung folgte auch die Stillegung der Sophia Jacoba,
wenngleich in Hickelhoven bereits sehr deutlich wurde, dal3 zukunftiger Personalabbau im
Steinkohlenbergbau mit weiterer Rickfihrung der staatlichen Subventionen nicht mehr wie
bisher zu bewdltigen sein wird. So erhielt die Sophia Jacoba zwar 6ffentliche Zuschiisse zur
Ausgestaltung des Stillegungssozial plans, jedoch waren die M oglichkeiten der Ringverlegung
von Bergleuten - und dies nicht allein aufgrund der geographischen Lage, sondern auch auf-
grund der geringen personellen Aufnahmekapazitdten anderer Bergwerke - deutlich begrenzt,
so dal3 zusétzliche arbeitsmarktpolitische Instrumente, wie Weiterbildungsmal3nahmen und die
Beteiligung an der Gemeinschaftsinitiative, hinzugezogen werden mufiten, um die Ubergénge
auf den externen, bergbaufremden Arbeitsmarkt zu flankieren. Die Rahmenbedingungen fur
einen frihzeitigen Einsatz der arbeitsmarktpolitischen Mal3nahmen waren aufgrund der fast
sechgdhrigen Forderauslaufphase sowohl in zeitlicher as auch organisatorischer Hinsicht -
ahnlich wie bei Case - geradezu optimal. Insgesamt wurde im Rahmen der Fallstudie Sophia
Jacoba sehr deutlich, dal? die Schliefdung eines Bergwerks viel weniger nur eine mikrookono-
misches Ereignis darstellt, sondern vor allem auch ein gesellschaftspolitisches.

Die wirtschaftlichen Rahmenbedingungen, die fur die Personalentlassungen bel den Mit-
gliedsunternehmen der Offenen Arbeitsstiftung Steyr ausschlaggebend waren, sind allgemein
im wirtschaftlichen Strukturwandel zu sehen, der sich am Wirtschaftsstandort Steyr verstérkt
seit Mitte der 80er Jahre, nach Umstrukturierung der bis dahin dominierenden Steyr Daimler
Puch AG, vollzieht. Eine Betrachtung der Personalabbaugriinde, differenziert nach den einzel-
nen Mitgliedsunternehmen der Offenen Arbeitsstiftung Steyr, war im Rahmen dieser Untersu-
chung nicht mdglich. Gleiches gilt fur die Finanzmittel, die den Teilnehmern in der Stiftung
zur Verfluigung standen. Wahrend alle Teilnehmer zur Deckung ihres Lebensunterhalts einen
verlangerten Bezug von Arbeitslosengeld nach 8§ 18 des Osterreichischen Arbeitslosenversi-
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cherungsgesetzes erhielten und in der Stiftung an Berufsorientierungsseminaren teilnehmen
konnten, fallen die Mittel, die die Mitgliedsunternehmen den ausscheidenden Arbeitnehmern
im Rahmen ihrer Sozialpléne fur Qualifizierungsmalinahmen zur Verfiigung stellen, von Un-
ternehmen zu Unternehmen unterschiedlich aus, so dal3 sich hier keine verallgemeinerbaren
Aussagen treffen lassen. Auf Grundlage der durchschnittlich sehr aufwendigen Qualifizie-
rungsmal3nahmen, die die Stiftungsteilnehmer in Anspruch nehmen, mul3 bei der Offenen Ar-
beitsstiftung Steyr jedoch davon ausgegangen werden, dal3 es sich bei den Mitgliedsunterneh-
men Uberwiegend um finanzkréftige handelt.

Die Lage auf den fur die Untersuchungsfélle relevanten regionalen Arbeitsmérkten stellt sich
nach Betrachtung der Beschéaftigungsentwicklung, des Ausmal3es von Arbeitslosigkeit sowie
der Struktur der Arbeitsosigkeit sehr unterschiedlich dar, so dal3 sich auf dieser statistischen
Grundlage differierende Wiederbeschéftigungschancen fur die ausscheidenden Arbeitnehmer
ableiten lassen. Wahrend die Situation im Arbeitsmarktbezirk Steyr im Vergleich zu den bei-
den westdeutschen Arbeitsmarktgebieten als relativ entspannt zu bezeichnen ist, stellt sich die
Lage vor alem im Bereich der Arbeitsamtsdienststelle Erkelenz, zu der auch die Gemeinde
Huckelhoven zahlt, deutlich negativer dar. Dies driickt sich sowohl in einer Arbeitslosenquote
von 12 Prozent im Jahre 1996 aus, als auch in einer seit Jahren negativen Beschéftigungsent-
wicklung. Im Gegensatz zur Stadt Neuss, ist es hier offensichtlich nicht gelungen, die Be-
schéftigungsverluste des produzierenden Gewerbes durch eine Ausweitung der Beschéftigung
im Dienstlei stungsbereich zu kompensieren.

Zusammenfassend zeigt die Darstellung der fir die Umsetzung der arbeitsmarktpolitischen
Fallstudien relevanten endogenen und exogenen Kontextfaktoren, dal3 ein direkter Vergleich
der drel Féle allein auf Basis der Wiedereingliederungsquoten nicht legitim ist. Obwohl sich
die Situation auf dem Arbeitsmarkt in der Stadt Neuss wesentlich besser darstellt als im Be-
reich der Arbeitsamtsdienststelle Erkelenz, ist davon auszugehen, dal? allein aufgrund des ho-
hen Auslénderanteils, des durchschnittlich hohen Alters und der geringen beruflichen Qualifi-
kationen die ehemaligen Arbeitnehmer des Neusser Case-Werkes mit den grof3ten Wiederein-
gliederungsschwierigkeiten auf dem Arbeitsmarkt zu rechnen hatten.

7.2.2 Interpretation der Ergebnisse

Waéhrend die arbeitsmarktpolitischen Aktivitdten im ZAB sowie auf der Sophia Jacoba bereits
einsetzten, bevor die Arbeitnehmer ihren Arbeitsplatz verloren hatten, gehen die Tellnehmer
der Arbeitsstiftung nach Austritt aus ihrem Unternehmen formal in den Status der Arbeitslo-
sigkeit Uber. Aufgrund der Stiftungskonstruktion, die eine permanente arbeitsmarktpolitische
Einrichtung in der Region bildet, und aufgrund der erheblich ausgeweiteten Bezugsdauern von
Arbeitslosengeld, die den Stiftungsteilnehmern gewahrt werden, schafft die Arbeitsstiftung ei-
ne Interimsphase zwischen alter und neuer Beschéaftigung und damit fir die Teilnehmer einen
Sonderstatus auf dem Arbeitsmarkt. Trotz des formalen Status der Arbeitslosigkeit muf3 das
Modell der Arbeitsstiftung damit als friihzeitige Arbeitsmarktpolitik verstanden werden, da es
bei den betrieblichen Sozialpartnern in den Mitgliedsunternehmen bereits im Vorfeld bel an-
stehenden Personalabbauplanungen einbezogen werden kann. Im Gegensatz zu den beiden
anderen Fallstudien vollzieht das Modell der Arbeitsstiftung jedoch einen klaren Schnitt zwi-
schen friherer Beschaftigung und Neuorientierungsphase
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Die Offene Arbeitsstiftung Steyr schuf die Rahmenbedingungen zum Erwerb von zusétzlichen
und zum Tell hoheren Qualifikationen, so dal3 das Angebot der Stiftungsteilnahme fast aus-
nahmslos von den ausscheidenden Arbeitnehmern angenommen wurde. Dem Einsatz von
Qualifizierungsmal3nahmen gingen in der Arbeitsstiftung intensive Berufsorientierungssemi-
nare und betriebliche Praktika voraus, so dal3 zum einen die Entscheidung fir eine neue be-
rufliche Perspektive von den Stiftungsteilnehmern sehr reflektiert getroffen werden konnte
und sich zum anderen schon wahrend der Stiftungszeit Kontakte zu potentiellen Arbeitgebern
anbahnen lief3en. Es kann gemutmaldt werden, dal3 die Arbeitnehmer, die aus den Mitglieds-
unternehmen der Offenen Arbeitsstiftung Steyr ausgeschieden sind, auf Grundlage ihres
durchschnittlich geringen Alters und ihrer guten Qualifikationen unter den vorherrschenden
relativ gunstigen Arbeitsmarktbedingungen auch ohne eine Stiftungsteilnahme Uberwiegend
wieder eine Beschaftigung gefunden hétten. Der umfangreiche Einsatz von Qualifizierungs-
mal3nahmen in der Offenen Arbeitsstiftung Steyr mag damit unter einer sehr eng gefaldten
Wiedereingliederungsziel setzung nicht in jedem Fall notwendig gewesen sein. Sowohl unter
dem Gesichtspunkt der Humankapitalentwicklung als auch unter strukturpolitischer Zielset-
zung erscheint die Funktionslogik der Arbeitsstiftung aber durchaus sinnvoll zu sein.

Auf der Sophia Jacoba konnte die positive Tradition des deutschen Steinkohlenbergbaus, trotz
umfangreichen Personalabbaus bisher betriebsbedingte Kindigungen zu vermeiden, fortge-
fuhrt werden. Die hohe Wiedereingliederungsquote durfte dabei vor alem mit der Vielféatig-
keit der eingesetzten personal- und arbeitsmarktpolitischen Aktivitdten zusammenhéngen. Da
mit der Ruhrkohle AG, ihren Tochterunternehmen sowie der Rheinbraun AG ein grof3er inter-
ner bzw. erweiterter interner Arbeitsmarkt existierte, konnten auch Arbeitnehmer wieder in
Beschéftigung gebracht werden, die zum Beispiel aufgrund ihrer geringen oder bergbauspezi-
fischen Qualifikationen oder ihrer schlechten gesundheitlichen Verfassung auf dem externen
Arbeitsmarkt ansonsten nur wenig Chancen auf einen neuen Arbeitsplatz gehabt hétten. Die
Wiedereingliederungserfolge konnen jedoch nur zu einem Teil den internen , Verlegungen®
angerechnet werden. Werden die Arbeitnehmer nicht berlicksichtigt, die in den (Vor-) Ruhe-
stand Ubergegangen sind oder seit Bekanntgabe der Stillegung das Unternehmen freiwillig
verlassen haben (Fluktuation), dann sind nahezu die Hélfte aller Sophia Jacoba-Arbeitnehmer
auf den externen Arbeitsmarkt tbergegangen. Dies konnte zum einen durch eine umfangreiche
Qualifizierungsoffensive erreicht werden, zum anderen durch die sehr erfolgreiche Betelli-
gung an der Gemeinschaftsinitiative. Beides konnte vermutlich jedoch nur realisiert werden,
weil die entscheidenden internen Akteure (Unternehmensleitung, Betriebsrat, Personal abtei-
lung, Soziaplanbiiro) und externen Akteure (Arbeitsamt, Kammern, Weiterbildungstrager) in
den arbeitsmarktpolitischen Aktivitdten eingebunden waren. Erstaunlich - im positiven Sinne
- waren u.E. jedoch die mehr als 600 Eingliederungserfolge, die mit der Gemeinschaftsinitia-
tive erzielt werden konnten, obwohl dieses Instrument bis dahin eher ein arbeitsmarktpoliti-
sches Schattendasein gefihrt hatte.

Im Gegensatz zu den beiden anderen arbeitsmarktpolitischen Fallstudien ist das ZAB der Case
Germany GmbH der einzige Ansatz, mit dem zugleich arbeitsmarktpolitische als auch (im en-
geren Sinne) betriebswirtschaftliche Ziele verfolgt wurden: Das arbeitsmarktpolitische Ziel
bestand darin, die , Beschéftigungsfahigkeit” der Arbeitnehmer friihzeitig, schon in der Pro-
duktionsauslaufphase, zu férdern und damit deren Ubergang auf den externen Arbeitsmarkt
vorzubereiten, so dal3 durch die Werkschlief3ung moglichst wenig Arbeitslosigkeit entstehen
sollte. Die betriebswirtschaftliche Zielsetzung des ZAB lag darin, die von Arbeitslosigkeit be-
drohten Arbeitnehmer durch die Beratungsangebote im ZAB noch méglichst lange an das
Unternehmen zu binden und einen vorschnellen und chaotischen Personalaustritt zu vermei-
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den, da die vom Mutterkonzern vorgegebenen Produktionsziele auch noch in der Auslaufpha-
se des Betriebs erreicht werden sollten. Wahrend die betriebswirtschaftlichen Ziele bei Case
in Neuss erreicht wurden (vgl. Berthel / Kneerich 1998), erscheint aufgrund der niedrigen
Wiedereingliederungsguote der arbeitsmarktpolitische Erfolg des ZAB diskussionswirdig,
ebenso aber auch die Erfolgserwartungen, die an das ZAB geknipft werden konnten. Allein
aufgrund der Belegschaftsstruktur, des nicht vorhandenen internen Arbeitsmarktes sowie der
im Vergleich zum Steinkohlenbergbau geringen gesellschaftspolitischen Bedeutung des Trak-
toren- und Landmaschinenherstellers konnten nach der Stillegung von Case in Neuss nicht
ahnliche hohe Wiedereingliederungsguoten erwartet werden wie auf der Sophia Jacoba oder in
Steyr. Neben diesen Kontextfaktoren dirften sich jedoch auch die Konzeption des ZAB sowie
dessen operative Umsetzung auf die Wiedereingliederung der Case-Beschéftigten ausgewirkt
haben.

(1) Die Ausgestaltung des Stillegungssozialplans definierte die Prioritét zwischen den be-
triebswirtschaftlichen und arbeitsmarktpolitischen Zielen, die mit dem ZAB gleichermalen
verfolgt wurden. Der frihzeitige Austritt aus dem Unternehmen hatte fir die Arbeitnehmer
eine Minderung der individuellen Abfindung zur Folge, das Verbleiben im Unternehmen wur-
de hingegen durch zusétzliche finanzielle Leistungen belohnt. Aus arbeitsmarktpolitischer
Perspektive wurden die von Arbeitslosigkeit bedrohten Beschéftigten damit einer wider-
spruchlichen - materiellen - Anreizlogik ausgesetzt, der viele Arbeitnehmer offensichtlich zu-
gunsten ihrer htheren Abfindung und damit zugunsten der betriebswirtschaftlichen Ziele von
Case gefolgt sind. Die deutliche Prioritétensetzung seitens Case zugunsten des Produktions-
ablaufs zeigte sich auch daran, dal3 es den Arbeitnehmern nur in geringem zeitlichem Mal3e
ermoglicht wurde, das ZAB auch wahrend der Arbeitszeit aufzusuchen. Ein Personal tiberhang
im Unternehmen, der es erlaubt hétte, Gruppen von Arbeitnehmern fir 1angere Zeitblocke aus
dem Betrieb zu nehmen, damit sich diese intensiv auf eine neue berufliche Perspektive hatten
vorbereiten kénnen, wurde nicht aufgebaut. Statt dessen wurden die Arbeitnehmer lediglich
alle zwei Wochen fur drei Stunden zum Besuch des ZAB-Beratungszyklus freigestellt.

(2) Die Konzeption und die inhaltliche Ausgestaltung des ZAB grindete sich auf die Annah-
me, dal3 die beruflichen Qualifikationen der Case-Beschéftigten ausreichend waren und ihre
Wiedereingliederung auf dem externen Arbeitsmarkt allein durch die Forderung ihrer Be-
schéaftigungsfahigkeit zu realisieren war. Der Einsatz von Qualifizierungsmal3nahmen war nur
als Ausnahme gedacht, obwohl schon im Vorfeld die qualifikatorischen Defizite in der Beleg-
schaft ermittelt wurden. Die Forderung der Beschéftigungsfahigkeit scheint vor dem Hinter-
grund, dal? viele der Case-Arbeitnehmer in ihrem Leben kaum Erfahrungen auf dem externen
Arbeitsmarkt gesammelt hatten, dabel durchaus gerechtfertigt. Dieser Ansatz hétte aber mit
berufsfachlicher Qualifizierung verknipft werden missen um die Arbeitsmarktchancen der
Beschéftigten zu verbessern. Finanzielle Mittel standen bei Case mit dem Sonderfonds fir
Qualifizierung und Beratung hierfur hinreichend zur Verfiigung.

(3) Das Kernelement des ZAB, das Beratungs- und Job-Center, in dem die Beschéftigungsfa
higkeit der Arbeitnehmer im Rahmen eines gruppenorientierten Beratungszyklus verbessert
werden sollte, wurde in der Praxis nur von einem kleinen Teil der Beschéftigten angenommen.
Statt dessen nahmen viele Arbeitnehmer individuelle Beratungsieistungen, zum Beispiel bei
der Erstellung von Bewerbungsunterlagen, in Anspruch. Im laufenden ZAB-Betrieb hat damit
tendenziell eine Umorientierung vom geplanten Gruppenansatz hin zur Einzelfallhilfe stattge-
funden. Hierfur durften mehrere Grinde ausschlaggebend gewesen sein. Auf der inhaltlichen
Ebene ist es unserer Ansicht nach nicht gelungen, den ZAB-Teilnehmern die Zielsetzung des
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Beratungs-Centers, das heildt die Aufarbeitung der bisherigen Berufslaufbahn sowie die
» rechnik® der beruflichen Neuorientierung, zu vermitteln, Dies fuhrte offensichtlich dazu, dal3
die Anzahl der Teilnehmerzahl im Zeitverlauf rapide abnahm. Darlber hinaus ist es nicht ge-
lungen, stabile Teilnehmergruppen im ZAB zu bilden, die den Beratungszyklus gemeinsam
durchlaufen konnten und Grundlage fir die Ausbildung eines forderlichen Gruppenprozesses
gewesen waren. Schliefdlich wechselten die Berater der Gruppen haufig, was ebenfalls den
Aufbau einer vertrauensvollen Berater-Teilnehmer-Beziehung behindert haben durfte. Die
stérker praxisorientierten Ubungen im sich anschlieRenden Job-Center, bei dem das Bewer-
bungstraining im Vordergrund stand, wurden von den Teilnehmern dagegen deutlich besser
angenommen, jedoch hatten zu diesem Zeitpunkt bereits viele Tellnehmer den Beratungszy-
klus abgebrochen.

(4) Case hétte den Ubergang der Arbeitnehmer auf den externen Arbeitsmarkt an zwei zen-
tralen Punkten konsequenter fordern konnen. Durch die personelle Unterbesetzung der Perso-
nalabteilung war es dieser nicht moglich, den vielen Anfragen der Arbeitnehmer nach Zwi-
schenzeugnissen zugig nachzukommen. Mehr as ein Drittel derjenigen, die in unserer
Verbleibsbefragung angaben, ein Zwischenzeugnis von der Personalabteilung verlangt zu ha-
ben, dulierten, dal? sie entweder mehr as zwei Monate darauf warten muf3ten oder das Zeugnis
bis zum Ausscheiden aus dem Unternehmen nicht erhalten hétten. Gerade das Zwischenzeug-
nis war aber fir die vielen ungelernten Arbeitnehmer der einzige Nachwels Uber ihr berufli-
ches Konnen. Der zweite Punkt stellt die Umsetzung des Job-Huntings im ZAB dar. Nach z6-
gerlichem Start, der die Ernsthaftigkeit dieses Ansatzes bei vielen Arbeitnehmern in Frage ge-
stellt haben dirfte, wurde das Job-Hunting schliefdlich zu einem Zeitpunkt eingestellt, zu dem
noch nicht alle Arbeitnehmer aus dem Unternehmen ausgeschieden waren. Sinnvoll wére es
dagegen gewesen, das ZAB - einschliefdlich dem Job-Hunting - eine gewisse Zeit Uber den
Stillegungszeitpunkt hinaus zu betreiben.

7.3 Schluf3folgerungen und Ausblick

Die vorliegende Untersuchung hat gezeigt, dal3 es moglich und sinnvoll ist, betriebliche Per-
sonalpolitik und offentliche Arbeitsmarktpolitik miteinander zu verzahnen, wenn Personal-
entlassungen nicht mehr abwendbar sind. Sinnvoll ist diese Verzahnung nicht nur, weil den
betrieblichen Sozial partnern aufgrund der gesetzlichen Anderungen nun Anreize zur Einrich-
tung derartiger Mal3nahmen gegeben worden sind, sondern auch deshalb, well es grundsétz-
lich aussichtsreicher ist, Arbeitnehmer in den externen Arbeitsmarkt einzugliedern, wenn sie
noch nicht das Stigma der Arbeitslosigkeit tragen. Verzahnte Projekte missen hierbei nicht
zwangdaufig ,,im* Betrieb installiert sein, sondern das Beispiel der Offenen Arbeitsstiftung
Steyr hat gezeigt, dal? die neue berufliche Orientierung auch - und in manchen Fallen sicher-
lich besonders - gefordert werden kann, wenn ein klarer Schnitt zum friheren Arbeitsplatz
und zur friheren Arbeitsumgebung gezogen wird. Zweifellos sind Strategien, wie sie hier im
Bericht untersucht wurden, nur dann umsetzbar, wenn die personal entlassenden Unternehmen
finanzielle Mittel fur die Durchfuhrung der Mal3nahmen - zum Beispiel im Rahmen eines So-
zidplans - aufbringen (k6nnen) und moglicherweise dartiber hinaus betriebliche Infrastruktur
fur die Umsetzung der Mal3nahmen zur Verfigung stellen. Anhand dieser Bedingungen wird
jedoch deutlich, daf3 die hier untersuchten Ansétze nur auf einen Teil aller Unternehmen Uber-
tragen werden konnen. In kleinen Betrieben, wo bel Entlassungen kein Sozia plan abgeschlos-
sen wird oder in Unternehmen, wo es zu Konkursen kommt und keine Finanzmittel zur Ver-
fligung stehen, wird es nicht zu einer Verzahnung von Personalpolitik und Arbeitsmarktpolitik
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kommen. Hier sind die betroffenen Arbeitnehmer weiterhin allein auf 6ffentliche Hilfen an-
gewiesen.

Auf Grundlage der hier untersuchten drei Fallstudien ist deutlich geworden, daf3 , verzahnte*
Projekte in der Praxis ganz unterschiedlich ausgestaltet werden konnen und auf die von Ar-
beitslosigkeit bedrohten Beschaftigten sowie auf die betrieblichen Rahmenbedingungen abge-
stimmt werden mussen. Die Untersuchung hat aber auch einige noch weitgehend offene Fra-
gen aufgeworfen, wie zum Beispiel: Welche Bedeutung haben Alter, Qualifikation und Natio-
nalitédt fur die Auswahl von Instrumenten? In welchen Féllen sind gruppenorientierte Beratun-
gen sinnvoll und wann eher Einzelberatungen? Wieviel Zeit ist fur die Durchfuhrung der
Mal3nahmen einzuplanen? Insofern erscheint es notwendig, den Dialog zwischen den betrieb-
lichen Praktikern, der Arbeitsverwaltung, den Beratungseinrichtungen sowie der arbeits-
marktpolitischen Forschung weiter auszubauen. Eines ist in der Untersuchung jedoch sehr
deutlich geworden: Wenn es sich bei den Arbeitnehmern, die in absehbarer Zeit ihren Arbeits-
platz verlieren werden, um Personen handelt, die aufgrund ihres Alters, ihrer niedrigen Quali-
fikation oder ihrer Nationalitét mit massiver Benachteiligung auf dem Arbeitsmarkt zu rech-
nen haben, dann durfte es arbeitsmarktpolitisch nicht ausreichend sein, allein ihre ,, Beschafti-
gungsfahigkeit” fordern zu wollen, das heifdt ihr Geschick, sich auf dem Arbeitsmarkt zu ver-
kaufen. Denn die Grenzen der Beschaftigungsfahigkeit liegen immer in der Nachfrage nach
Arbeitskréften auf dem Arbeitsmarkt - und diese wird ganz wesentlich tUber berufsfachliche
Qualifikationen bestimmt. Somit sollte die Forderung der Beschaftigungsfahigkeit wohl in
den meisten Fallen eher als ein notwendiger integraler Bestandteil von arbeitsmarktpolitischen
Aktivitaten verstanden werden und in Kombination mit beruflicher Weiterbildung und zum
Beispiel betrieblichen Praktika eingesetzt werden. In diesem Kontext soll die vorliegende
Untersuchung auch als Anstof3 verstanden werden, das arbeitsmarktpolitische Konzept der
Beschéftigungsfahigkeit verstarkt zu diskutieren.

Die hier untersuchten Ansétze haben gezeigt, dal3 durch eine Verzahnung von Personalpolitik
und Arbeitsmarktpolitik die betrieblichen Sozialpartner zu Akteuren in der Arbeitsmarktpoli-
tik werden und dal3 ihnen damit eine neuartige Verantwortung zuféllt, die Uber den betriebli-
chen Rahmen hinausreicht. Diese Verantwortung driickt sich zum einen in den Verhandlungen
Uber einzurichtende arbeitsmarktpolitische Mal3nahmen und in den Entscheidungen tber die
passive oder aktive Verwendung von Sozia planmitteln aus. Im Rahmen dieser Verhandlungen
wird es haufig auch darum gehen, zwischen den verschiedenen Belegschaftsgruppen zu ver-
mitteln, die sehr unterschiedliche Bedirfnisse an die Ausgestaltung von Sozialplénen haben
werden und moglicherwelse traditionelle Besitzstande geféhrdet sehen. Zum anderen tragen
sowohl Unternehmensleitung als auch Betriebsrat ein grof3es Sttick Verantwortung fur die Ak-
zeptanz der angebotenen Mal3nahmen in der Belegschaft, wobel der betrieblichen Kommuni-
kation eine hervorragende Bedeutung zukommen durfte. Die Akzeptanz und Inanspruchnah-
me der Mal3nahmen durfte in den Betrieben dann am hdchsten sein, wenn diese Mal3nahmen
zu einem gemeinsamen ,,Kind* von Geschéftsfiihrung und Betriebsrat werden.

Neue Anforderungen kommen mit der Einfuhrung von Sozial planmal3nahmen auch auf Wei-
terbildungstrager, Berater und Trainer zu. Wahrend arbeitsmarktpolitische Mal3nahmen bisher
vor alem aul3erhalb der Unternehmen durchgefuihrt wurden, kdnnte es zukinftig vermehrt in-
nerbetriebliche Neuorientierungsseminare und Qualifizierungsmal3nahmen geben. Esist anzu-
nehmen, dal3 Ausbilder, Trainer und Berater damit haufig in eine ,, Sandwich-Position“ gera
ten, in der sie zwischen den Anforderungen des Unternehmens - das al's Zuwendungsempfan-
ger der Sozialplanzuschiisse in der Regel auch Auftraggeber sein wird - und den Erwartungen
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der Tellnehmer - den eigentlichen Kunden - geraten. Diese Position wird nur dann relativ kon-
fliktfrel zu bewdltigen sein, wenn es den die Mal3nahmen durchfiihrenden Personen gelingt,
die ihnen zukommende Rolle in beide Richtungen, das heif3 sowohl zu den Teilnehmern als
auch zur Unternehmensfiihrung, auszurichten. Mit den zukunftigen Sozial planmal3nahmen
entsteht damit zugleich ein neuer (Weiterbildungs-) Markt. Mit einer gewissen Spannung darf
erwartet werden, welche Anbieter sich auf diesem Markt formieren werden, da aufgrund der
Rollenanforderungen sowohl , klassische* Beratungsunternehmen als auch Weiterbildungstré-
ger angesprochen sind.
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