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Neue Sozialplane:
Von der Abfindung zum Beschaftigtentransfer

1. Einleitung

Traditionelle Sozialplane, die im wesentlichen die Hohe der Abfindun-
gen regeln, entlassen die Betroffenen in eine ungewisse Zukunft bel sehr
angespannter Lage am Arbeitsmarkt. Eine aktive Ausgestaltung von So-
zialplanen mit darin vereinbarten MalRhahmen fir die ehemals Beschéf-
tigten begleitet diese beim Ubergang vom alten in das neue Arbeitsver-
héltnis oder in eine Weiterbildung. Eine solche Orientierung auf Ele-
mente der aktiven Arbeitsforderung wird vor allem durch die Ablésung
des aten Arbeitsforderungsgesetzes durch das Sozialgesetzbuch Drittes
Buch (SGB 111) betont. Anderungen im Steuer- und Arbeitsforderungs-
recht sowie Neuregelungen im Rentenrecht machen die géngige Praxis
der Vorruhestandsregelungen sowohl fur die betroffenen Arbeitnehmer
als auch fir die Betriebe inzwischen weniger attraktiv. Das heil3t in der
Praxis, dass Sozia pléne zukiinftig mehr Vereinbarungen beinhalten, die
den Betroffenen den Ubergang, den , Transfer” in eine neue Beschéfti-
gung ebnen. Den Sinn von Transfermal3nahmen unterstreicht die Tatsa-
che, dass zwischen den Jahren 1995 und 1998 zwar die Zahl der sozial-
versicherungspflichtig Beschéftigten um etwa 1 Mio. zuriick ging. Im
gleichen Zeitraum fand ebenfalls der Abbau von etwa 7 Mio. Arbeits-
plétzen statt, der jedoch durch neugeschaffene Arbeitsplédtze in anderen
Branchen ausgeglichen wurde. Durch die neu eingefiihrte Fordermdg-
lichkeit der Zuschiisse zu Sozialplanmaf3nahmen und durch erleichterte
Zugangsbedingungen zum Strukturkurzarbeitergeld soll die Umorientie-
rung fur Betriebe von passiv zu konsumierenden Abfindungen zu akti-
ven MalRnahmen der Arbeitsférderung erleichtert werden. Entsprechend
ihrer Ausrichtung werden Sozialpléne, in denen aktive Mal3nahmen vor-
gesehen sind, auch als , Transfersoziaplane” bezeichnet. In diesem Zu-
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sammenhang entwickeln sich entsprechende Dienstleistungen: Eine
wachsende Zahl von Transferagenturen und Transfergesellschaften bie-
ten ihre Dienste an, um fir die Betriebe Mal3nahmen des Beschéfti-
gungstransfers durchzuftihren. Diese neuen Méglichkeiten eines sozial-
vertréglicheren Personalabbaus tber , Beschéftigtentransfers' sind Inhalt
dieses Beitrags.

2. Der Abfindungssozialplan - die bisherige Praxis und
ihre Probleme

Seit 1972 exidtiert fur alle Betriebe mit mindestens 20 Beschéftigten, in
denen ein Betriebsrat besteht, bei Betriebsénderungen die Mdglichkeit
des Abschlusses eines Soziaplans. Dieser soll nach §112 BetrVG dazu
dienen, wirtschaftliche Nachteile, die den Arbeitnehmerlnnen durch die
geplante Betriebsdnderung entstehen, auszugleichen oder zu mildern,
z.B. durch Unterstiitzung bei der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz.
Nachteile wie langere Anfahrtswege, Umzugskosten oder ein zunéchst
niedrigeres Entgelt kénnen durch Abfindungen ausgeglichen werden.
Wiéhrend dies in Zeiten hoher Beschéftigungsguoten Sinn machte, setzte
sich bel anhaltender und steigender Massenarbeitslosigkeit jedoch eine
Kapitulation vor den Schwierigkeiten der Arbeitssuche durch. Daher
riickten die beiden Ziele der finanziellen Absicherung bei Arbeitslosig-
keit und der finanziellen Uberbriickung des Zeitraumes bis zum Ruhe-
stand in den Vordergrund von Abfindungszahl ungen.

Abfindungszahlungen spielen immer noch die bedeutendste Rolle in So-
zialplanen, wenn auch eine inhaltliche Entwicklung zu erkennen ist: In
den 70er Jahren regelten Uber 50% der Sozialplane ausschliefdlich das
Ausscheiden aus dem Unternehmen, nur knapp 25% beinhalteten die
Weiterbeschéftigung durch Umsetzung. In den 80er Jahren verénderte
sich dieses Verhdtnis auf jeweils 40%. Doch spielte hier nur der Wech-
sel innerhalb des Konzerns oder des Betriebes eine Rolle. Nur 10% der
abgeschlossenen Sozialplane regelten den Ubergang in ein anderes Un-
ternehmen.
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Nach wie vor ist der gréfite Teil von Soziaplanmitteln — je nach Be-
triebsgrolRe zwischen 81% und 90% — immer noch fir Abfindungszah-
lungen vorgesehen (Hemmer 1997: S. 118). Bel GroRbetrieben stehen
damit immerhin knapp 20% der Sozialplanmittel fur Qualifizierung, in-
terne Umsetzungen und berufliche Neuorientierungen zur Verfigung.

» Vorruhestandsregel ungen* waren und sind eine von den Betriebspartei-
en und auch den Arbeitnehmerlnnen als besonders sozialvertréglich an-
gesehene Praxis des Personalabbaus und wurden besonders von Grof3-
betrieben intensiv genutzt®. Diese Vorgehensweise sollte nicht nur die
Verjungung der Belegschaft ermdglichen; durch das positive Image der
»Vorruhestandsregelungen® konnten in personalabbauenden Betrieben
oftmals gréRRere Konflikte vermieden werden.

Diese ausgedehnten ,,Vorruhestandsregelungen” stellen jedoch ein zent-
rales Problem der bisherigen Praxis dar, durch die die Rentenkassen mit
den Kosten fir Personalabbaumalihahmen tbermélig belastet werden.
Waéhrend das offizielle Rentenalter bel uns seit langem unverandert 65
Jahre betrégt, stellt Wibbeke 1999 fest, dass in der zweiten Héfte der
80er Jahre nur noch etwa 8% der 65 oder 66-Jahrigen bei den Sozialver-
sicherungen als beschéftigt gemeldet waren (Wubbeke 1999: S. 108).
Diese Entwicklung verstérkte sich in den 90er Jahren. Im Jahr 1996 wa-
ren 36% der Manner und 11% der Frauen vor dem Eintritt in die Rente
arbeitdos (Rehfeld 1998: S. 169f.). Dass mehr Manner aus dem Status
der Arbeitslosigkeit in Rente gehen als aus Beschéftigung oder Nichter-
werbstétigkeit héngt mit dem Rentenrecht zusammen: fur Méanner ist ei-
ne Phase der Arbeitslosigkeit die einzige Moglichkeit gewesen, eine

1 In Betrieben mit iiber 500 Mitarbeiterlnnen macht der Anteil der Ausgeschiedenen U-

ber 55 Jahren 45% aus (Hemmer 1997: 103).

Neue Sozialplane: Von der Abfindung zum Beschéftigtentransfer 161

Rente schon im Alter von 60 Jahren beziehen zu kénnen?. Wahrend der
Arbeitdosenphase wurden die Lohnersatzleistungen durch die Sozia-
planabfindung aufgestockt. Seit Mitte der 70er Jahre stieg die Zahl die-
ser ,Vorruhestandsregelungen” standig und explodierte formlich seit
1992, sodass die entstehenden Rentenanspriiche die Mdglichkeiten der
Rentenkassen Ubersteigt.

Abfindungszahlungen verlieren zudem durch die Anderungen im Steuer-
und Arbeitsforderungsrechtes einen Teil ihres Wertes, insbesondere
dann, wenn damit die finanzielle Lage bei Langzeitarbeitsosigkeit auf-
gebessert werden soll. Vor diesem Hintergrund wird der vorzeitige Ru-
hestand teuer und in absehbarer Zeit nicht mehr méglich. Aufgrund der
Rentenregelung ist davon auszugehen, dass Personalabbau zunehmend
auch jungere Arbeitnehmerlnnen treffen wird, fur die, wie noch gezeigt
wird, Transfermal3hahmen eine wichtige Rolle spielen.

Im wesentlichen sind drei fir die Ausgestaltung von Sozialplanen wich-
tige Neuregelungen zu erkennen:

® Durch die Rentenreform in den Jahren 1995 und 1997 soll die Nut-
zung von ,Vorruhestandsregelungen” unattraktiv. gemacht werden.
Bis zum Jahre 2011 ist zwar noch der vorzeitige Ubergang in die
Rente mdglich, es muss jedoch ein Abschlag von bis zu 18% hinge-
nommen werden®. Dies heif3t, der Weg des vorzeitigen Ausscheidens
aus dem Betrieb ist fur die Arbeitnehmerlnnen nur noch attraktiv,
wenn die Betriebe entsprechende ergénzende Leistungen erbringen,

Frauen haben dagegen die Méglichkeit der Rente mit 60 unabhangig von ihrem Ar-
beitsmarktstatus, wenn sie nach ihrem vierzigsten Geburtstag mindestens 10 Jahre
lang Sozialversicherungsbeitrége gezahlt haben. Die meisten Frauen, die die Voraus-
setzung fir die Arbeitslosenrente erflllen, erflllen ebenso die Voraussetzung fur die
Frauenaltersrente ab 60 Jahren. Sie miissen sich daher die Rente mit 60 nicht durch
ein Jahr der Arbeitdosigkeit , verdienen®.

Dies errechnet sich aus einem Abschlag von 0,3% pro Monat der vorzeitigen Inan-
spruchnahme der Rente und betrifft die 1942 Geborenen, die in einem Alter von 60
Jahren in den vorzeitigen Ruhestand wechseln mdchten.
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die den Vorruhestand fir sie jedoch erheblich teurer machen as bis-
her.

® Seit April 1999 werden kontinuierliche Zahlungen oder Abfindungen
des Arbeitgebers bei der Bedurftigkeitsprifung fur die Zahlung von
Arbeitslosenhilfe berticksichtigt. Damit haben diese Zahlungen ihren
Sinn verloren.

® Seit Beginn des Jahres 1999 sind die Freibetrdge bei Abfindungen
durch das Steuerentlastungsgesetz um ein Drittel verringert worden.
Esist ebenfalls nicht mehr mdglich, dartber hinausgehende Betrége
zum halben Steuersatz zu versteuern.

In welche Entwicklungen sind diese Neuregelungen einzuordnen und
inwiefern ist durch die Entwicklung auf dem Arbeitsmarkt eine neue
Schwerpunktsetzung von Sozialpldnen notwendig? Wirtschaftliche
Nachteile von Entlassungen durch Abfindungszahlungen auszugleichen
gelingt, solange die Betroffenen Aussichten haben in absehbarer Zeit
wieder eine neue Beschéftigung zu finden. In erster Linie sind jedoch
Industriearbeiterlnnen von Arbeitsplatzabbau betroffen. Sie haben kaum
die Mdglichkeit, in ihrer alten Branche wieder Fuf? zu fassen und sind
daher oftmals gezwungen sich véllig neu auf dem Arbeitsmarkt zu ori-
entieren. Da im industriellen Bereich die Betriebszugehdrigkeitszeiten
vielfach lang sind, fehlt den Betroffenen oft ausreichendes Wissen tber
die Situation auf dem Arbeitsmarkt, die Féhigkeit Bewerbungsschreiben
zu verfassen usw. Dazu kommt, dass in industriellen Grof3betrieben
viele Mitarbeiterlnnen un- oder angelernt arbeiten. Das heilit, sie verfi-
gen Uber keinen, einen aufgabenfremden oder einen veralteten Berufsab-
schluss. Daher ist fur sie ein Angebot der Betreuung und Qualifizierung
notwendig, die die 6rtlichen Arbeitsdmter alleine nicht im ausreichenden
Mal3 und in notwendiger Schnelligkeit anbieten kénnen.
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3. Entwicklungslinien und neue Instrumente

Die Idee, Arbeitnehmerinnen beim Verlust ihres Arbeitsplatzes aufzu-
fangen, wird zwar besonders seit Einfiihrung des SGB |11 heftig disku-
tiert, erste Ansétze sind aber schon in den 80er Jahren zu erkennen. In
den Beschéftigungsplénen jener Zeit war allerdings nach dem Prinzip
»Qualifizieren statt Entlassen” die Wiederbeschéftigung im alten Unter-
nehmen oder Konzern das Ziel (Bosch 1990). Hier ging es darum, Be-
triebe in Zeiten wirtschaftlicher Not zu entlasten und in dieser Zeit die
betroffenen Mitarbeiterinnen fur die Zwecke des Betriebes weiterzu-
quaifizieren.

Im Zusammenhang mit der deutschen Wiedervereinigung entstanden zu
Beginn der 90er Jahre ca. 400 Gesellschaften fur Arbeitsférderung, Be-
schéftigung und Strukturentwicklung, die sog. ABS-Gesellschaften. In
ihnen sollten struktur- und beschaftigungspolitische Mal3nahmen zu-
sammenlaufen, um die grof3e Zahl der von Arbeitsplatzverlust Betroffe-
nen aufzufangen und in neue Beschéaftigungsverhaltnisse zu Uberfihren.
Dies scheiterte jedoch weitgehend an der desolaten Beschaftigungsent-
wicklung in Ostdeutschland und an der Vorstellung, die Betroffenen
maglichst am gleichen Standort und in der gleichen Branche vermitteln
zu koénnen (Knuth 1996).

Aufbauend auf diesen Erfahrungen wurden Beschéftigungs- und Quali-
fizierungsmalinahmen in den 90er Jahren in Westdeutschland weiter-
entwickelt. Die entstehenden Beschéftigungs- und Qualifizierungsge-
sellschaften boten den von Arbeitsosigkeit Bedrohten nicht nur eine
zeitlich befristete Beschéftigung, sondern forderten durch Qualifizie-
rungsmal3nahmen auch die berufliche Mobilitét. Bei den gegen Ende der
90er Jahre entstandenen Transferagenturen und —gesellschaften kam
noch eine weitere Erkenntnis hinzu: es reicht nicht, den Betroffenen
beim Verlust ihres Arbeitsplatzes die Mdglichkeit der Qualifizierung
und Neuorientierung auf dem Arbeitsmarkt zu eréffnen, ebenso wichtig
ist es, den Ubergang in ein neues Beschéftigungsverhéltnis zu organisie-
ren und zu vermitteln.
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Um den angestrebten Transfer der betroffenen Arbeitnehmerinnen in
neue Beschéftigungsverhéltnisse zu gestalten, werden dieser Ubergang
und die entsprechenden Mal3nahmen offentlich gefdrdert. Hierzu stellt
der Gesetzgeber im SGB 111 zwei Instrumente zur Verfigung: Struktur-
kurzarbeitergeld und Zuschiisse zu Sozial planmal3nahmen.

3.1 Das Strukturkurzarbeitergeld

Uber strukturbedingte Kurzarbeit nach 88 175ff. SGB 111 kann der Un-
terhalt der Teilnehmenden einer Transfergesellschaft* finanziert werden.
Zentrale Fordervoraussetzung ist hierbei die Zusammenfihrung der
Kurzarbeitenden in einer sogenannten ,,betriebsorganisatorisch eigen-
sténdigen Einheit”. Damit sind sie abrechnungstechnisch und organisa-
torisch vom aktiven Betrieb getrennt und die Rolle des Arbeitgebers
kann sogar von einer rechtlich eigenstandigen Transfergesellschaft U-
bernommen werden. Relevant fir die Gewdhrung des Kurzarbeitergel-
des bel strukturbedingter Kurzarbeit ist seit der Abldsung des Arbeits-
forderungsgesetzes durch das SGB 111 nicht mehr die Abhangigkeit von
der Lage eines gesamten Wirtschaftszweiges, vielmehr ist es ausrei-
chend, wenn eine Strukturverénderung des Betriebes zur Stilllegung des
ganzen Betriebes oder mindestens wesentlicher Betriebsteile fihrt und
mit Personalanpassungsmal3nahmen im erheblichen Umfang einhergeht.
Der Anspruch auf Struktur-Kurzarbeitergeld (Struktur-KuG) besteht
ausdriicklich auch fir Arbeitnehmerinnen, deren Arbeitsverhdltnis ge-
kiindigt oder durch Aufhebungsvertrag aufgel6st ist. In der Regel betrégt
der Bewilligungszeitraum sechs Monate. Uber diese Zeit hinaus wird
Struktur-Kurzarbeitergeld nur gewahrt, wenn Mal3nahmen zur berufli-
chen Qualifizierung vorgesehen sind, welche die Vermittlungsaussichten

* m folgenden Text ist die Rede von Transferagenturen und Transfergesellschaften.

Transferagenturen bieten Uber einen kurzen Zeitraum Dienstleistungen fur die von
Entlassungen Betroffenen noch wahrend der Kuindigungsfrist an. Transfergesellschaf-
ten dagegen Ubernehmen die Arbeitgeberfunktion fir einen gewissen Zeitraum — in
der Regel zwischen 6 und 24 Monaten — und fuhren in dieser Zeit umfangreiche
Outplacement- und Qualifizierungsmal3nahmen durch.
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der Arbeitskréfte verbessern konnen. Unter diesen Voraussetzungen ist
eine Verlangerung auf bis zu maximal 24 Monate moglich. Die Finan-
zierung einer Transfergesellschaft Uber Struktur-KuG setzt jedoch vor-
aus, dass ein Betrieb Uber finanzielle Ressourcen verfigt, da die anfal-
lenden Remanenzkosten vom Unternehmen gezahlt werden miissen®.
Zusétzlich kénnen Mittel aus dem ESF-BA-Programm beantragt wer-
den, um die Kosten fir die Mal3nahmen zu finanzieren (vgl. Deeke
1999, S. 3ff.) .

ABC Lacke GmbH

Der im folgenden vorgestellte — von den Betriebsparteien der ABC La-
cke GmbH ausgehandelte — Sozialplan ist ein Beispiel dafur, wie unter
Nutzung der neuen Moglichkeiten des § 175 SGB 11 und durch die Ein-
schaltung einer Personal entwicklungsgesellschaft (PEG) als Ersatzar-
beitgeber betriebsbedingte K iindigungen vermieden werden kdnnen. Fur
grofere und Konzernunternehmen mit entsprechenden finanziellen Re-
serven bzw. fur Belegschaften und Betriebsréte scheint bel der Verwirk-
lichung dieses Ziels die Struktur-Kurzarbeit das im Vergleich zu den
Sozialplanzuschiissen attraktivere Angebot zu sein, weil es léngere Zeit-
perspektiven ermdglicht. AulRerdem spielt bei der Wahl dieses Instru-
ments eine Rolle, dass die Personalabteilungen und Betriebsrdte von
Grofunternehmen mit seiner Grundlogik bereits vertraut sind, wahrend
die Sozia planzuschiisse neu fir sie sind.

Remanenzkosten = vom Betrieb zu tragende Personalkosten bei der Gewéhrung von
Struktur-KuG. Dies sind 80% der Arbeitnehmer- und Arbeitgeberbetrége zu den Sozi-
alversicherungen (ausg. Arbeitslosenversicherung), volle Personalkosten fir Sonn-
und Feiertage und u.U. Aufstockungszahlungen. Bei einer Aufstockung des Struk-
KuG auf 90% betragen die Remanenzkosten etwa 60% der normalen Personalkosten.
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Durch Umstrukturierungsplédne eines Grof3konzerns der chemischen Industrie waren
180 der 500 Mitarbeiterinnen einer Tochterfirma von Arbeitsplatzabbau betroffen. Der
grofite Teil der Betroffenen konnte noch vor Eintritt der Arbeitslosigkeit auf dem inter-
nen und externen Stellenmarkt neue Arbeitsverhéltnisse eingehen. Um fur die restlichen
41 Mitarbeiterlnnen betriebsbedingte Kiindigungen zu vermeiden, erarbeiteten die Be-
triebsparteien gemeinsam eine Transferldsung. Den Betroffenen wurde unter Nutzung
von Strukturkurzarbeitergeld nach 8175 SGB 111 eine befristete Anstellung in einer Per-
sonalentwi cklungsgeselIschaft angeboten, in der sie Mal3nahmen zur beruflichen Orien-
tierung und Qualifizierung wahrnehmen konnten. Wéahrend dieser Zeit wurde das
Strukturkurzarbeitergeld durch das Unternehmen auf 90% des vorherigen Gehaltes auf-
gestockt. Durch die Nutzung von Strukturkurzarbeitergeld war es einerseits moglich,
dass die Mitarbeiterlnnen bis zum letzten Tag vollzeitig arbeiten, andererseits aber auch
zu einem festgelegten Zeitpunkt den Betrieb verlassen konnten, da der Erwerber sie an-
sonsten hétte tibernehmen muissen.

Alle 41 Personen nahmen die Mdglichkeit der Beschaftigung in der PEG wahr. Dies
war nicht zuletzt das Ergebnis einer finanziellen Anreizstruktur, die im Sozialplan ver-
ankert war: Wéren sie nicht in die PEG Ubergewechsdlt, hétte sich die Hohe ihrer Ab-
findungen erheblich reduziert. Alle Mitarbeiternnen erhielten zunéchst einen auf sechs
Monate befristeten Arbeitsvertrag, der bel Teilnahme an einer Umschulungs- oder
Weiterqualifizierungsmal3nahme auf im Hochstfall 24 Monate verlangert werden konn-
te. Als weiterer Anreiz zum Durchhalten in den Mal3nahmen waren Abschlége von den
Abfindungen fir den Fall des vorzeitigen Abbruchs vorgesehen.

Die ersten drei Monate in der PEG wurden dazu genutzt, neue Entwicklungsperspekti-
ven fir jeden Einzelnen aufzuzeigen. Zusétzlich fuhrten die Mitarbeiterinnen Einzelge-
spréche durch. Diese Erfahrungen wurden in den weiteren drei Monaten in Zusammen-
arbeit mit zahlreichen Bildungstrégern in konkrete Maldnahmen umgesetzt. Fir die
Kosten der aktiven Maldnahmen wahrend der Kurzarbeit wurde eine Forderung aus
Mitteln des Européischen Sozialfonds (ESF-BA-Programm) beantragt.

Geschéftdeitung und Betriebsrat des Konzerns beschlossen die Griindung der PEG als
100-prozentige TochtergeselIschaft. Uber einen Beirat sind neben der Geschéftdeitung
auch die Gewerkschaft, der Arbeitgeberverband und das ortliche Arbeitsamt eingebun-
den.

Bis zum Zeitpunkt unserer Untersuchung im Mé&rz 1999 haben sich zehn Mitarbeiterin-
nen fir eine Umschulung und weitere acht fir eine Weiterqualifizierung entschieden.
Drei Mitarbeiterlnnen konnten die PEG bereits verlassen und befinden sich in neuen
Arbeitsverhétnissen.

3.2 Die Zuschiisse zu SozialplanmaBnahmen

Das zweite Instrument, die Zuschiisse zu Sozial planmal3nahmen nach
88 264ff. SGB 111 wird seit seiner Einfihrung im Jahre 1998 in erster
Linie fur Transferagenturen genutzt. Die Praxis hat gezeigt, dass mit den
Zuschiissen zu Sozialplanmal3nahmen eher kurze Mal3nahmen durchge-
fuhrt werden, die eine unmittelbare Weitervermittlung der Teilnehmen-
den zum Ziel haben und zeitlich haufig innerhalb der Kiindigungsfristen
liegen (vgl. Kirsch et al. 1999, S. 34 ff.). Geftrdert werden kénnen in
einem Sozialplan oder einer sozia plandhnlichen Vereinbarung vorgese-
hene Wiedereingliederungsmal3nahmen, wenn die zur Forderung ausge-
suchten Arbeitnehmerinnen infolge einer Betriebsdnderung von Ar-
beitdosigkeit bedroht sind, und ohne diese Forderung voraussichtlich
andere Leistungen der aktiven Arbeitsférderung zu erbringen wéren. Die
vorgesehenen Mal3nahmen mussen wirtschaftlich und sparsam geplant
sowie arbeitsmarktlich zweckmaflig sein. Eine Forderung ist ausge-
schlossen, wenn die Mal3nahme Uberwiegend betrieblichen Interessen
dient, den gesetzlichen Zielen der Arbeitsférderung zuwiderlauft oder
der Sozialplan ein Wahlrecht fir den einzelnen Arbeitnehmer zwischen
Abfindung und Eingliederungsmalnahme vorsieht.

Der gewahrte Zuschuss muss im angemessenen Verhdtnis zur Dauer der
Malinahme und ihren Gesamtkosten stehen, wobel das Verhdtnis von
betrieblichen Mitteln fir Abfindungen und Eingliederungsmal3nahmen
zu berticksichtigen ist. Die Obergrenze des zu Mal3nahmebeginn maxi-
mal zu gewdhrenden Zuschusses pro Teilnehmer/-in berechnet sich nach
den durchschnittlichen jahrlichen Aufwendungen an Arbeitslosengeld je
Arbeitdosenbezieher/-in. Die Praxis der ersten zwei Jahre der Forderung
hat gezeigt, dass dieser Betrag selten ausgeschopft wurde. Ausnahmen
bilden die wenigen Transfergesellschaften, die Uber Zuschiisse zu Sozi-
alplanmaidnahmen jedoch nicht die Dauer einer Uber 88 175ff. SGB |11
finanzierten Transfergesellschaft erreichen kdnnen (vgl. Kirsch et al.
2000: S. 15f.).
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Backerei DEF

Der im folgenden dargestellte Fall zeigt, wie das Instrument der Zu-
schiisse zu Sozial planmaf3nahmen in Konkursféllen dazu eingesetzt wer-
den kann, die Ubernahme des insolventen Unternehmens oder von Tei-
len des Unternehmens zu unterstiitzen. Dadurch dass mit Abschluss der
Aufhebungsvertrége die Arbeitsverhaltnisse gleichzeitig mit der Eroff-
nung des Insolvenzverfahrens endeten, entfiel die Problematik, welche
sich aus §613a BGB® ergibt. Es bestehen keinerlei Anspriiche wie
Lohnzahlungen oder Kiindigungszeiten gegentiber dem alten Arbeitge-
ber, die dann von einem Kéufer des Unternehmens tibernommen werden
missten und die Verkaufsverhandlungen erschweren wirden. Auf die-
sem Weg konnen in Insolvenzverfahren Arbeitsplétze erhalten werden,
die dann in der Regel mit den aten Arbeitskréften wieder besetzt wer-
den.

6 §613a BGB besagt, dass der Ubernehmer eines Unternehmens fiir alle Verbindlich-

keiten aus bestehenden Arbeitsverhdtnissen haftet.
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Die Béackerel DEF ist ein Kleinbetrieb mit 35 Beschéftigten und finf Auszubildenden,
der Konkurs anmelden musste. Die Belegschaft der Backerel wurde in zwel Betriebs-
versammlungen von der Insolvenz und geplanten Sozialplanmal3nahmen unterrichtet.
Diskussionen zu diesem Thema fanden nicht statt. Mangels Alternativen fugten sich
die Angestellten in die Plane des Konkursverwalters. Da es im Betrieb keinen Be-
triebsrat gab und der Inhaber weder iber den Ablauf eines Konkursverfahrens infor-
miert war noch Kenntnisse Ulber mogliche Mal3nahmen aktiver Arbeitsmarktpolitik
hatte, wurden die Betriebsversammlungen vom Konkursverwalter ge-staltet. Abfin-
dungen standen nicht zur Diskussion, da hierfur keine finanziellen Ressourcen bereit
standen. Der Konkursverwalter sowie der Tréger der arbeitsmarktpolitischen Mal3-
nahmen hatten bereits in vorangegangenen Konkursfallen zusammengearbeitet. |hr
vorrangiges Ziel lag darin, moglichst viele Arbeitsplétze durch den Verkauf der Filia-
len zu erhalten.

Auf Anraten des Konkursverwalters wurden Fordermittel nach 88 254 SGB 11l bean-
tragt. FUr eine Finanzierung Uber Struktur-KuG reichten die Mittel des Unternehmens
nicht aus. Es wurde eine Auffanggesellschaft gegriindet mit Uberbriickungsarbeitsver-
héltnissen und gezielter Fort- und Weiterbildung. Ebenfalls sollten die begonnenen
Ausbildungsverhéltnisse in einem neuen Ausbildungsbetrieb beendet werden. Das
Unternehmen beteiligte sich an den Gesamtkosten der Auffanggesellschaft mit 50.000
DM.

Tréger der gegrindeten Auffanggesellschaft, bei der alle 14 ehemals Beschéftigten, die
noch keinen neuen Arbeitsplatz gefunden hatten, einen befristeten Arbeitsvertrag er-
hielten, war eine Agentur flr aktive Arbeitsmarktpolitik, die seit 1998 tétig ist. Die ge-
forderten Trainingsmal3nahmen waren insgesamt auf einen Zeitraum von drei Monaten
angelegt und umfassten verschiedene Elemente: Orientierungsmal3nahmen zur Fest-
stellung der Leistungsféhigkeit, Erstellung von individuellen Eingliederungsplénen,
Bewerbungstrainings sowie betriebliche Einarbeitungen, Praktika und Fortbildungen.

Zum Zeitpunkt der Schlussrechnung fur die Mal3nahmen lasst sich folgendes Bild
zeichnen: Vier Teilnehmer/-innen wurden in Arbeit vermittelt, drel in betriebliche
Fortbildungen, finf befinden sich weiterhin in der Ausbildung und zwel sind arbeits-
los. Die noch nicht Vermittelten stehen weiterhin in Kontakt mit der Arbeitsmarkt-

agentur und werden bei Bedarf auch weiter beraten.
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3.3 Konkurrenz der beiden Instrumente?

Wie diese und weitere Fallstudien unserer empirischen Forschungen
(vgl. Kirsch et al. 2000: S. 22ff.) gezeigt haben, kommen je nach In-
strument verschiedene MalRnahmetypen zur Anwendung: Wahrend mit
Sozialplanzuschiissen eher kurzzeitige MalRnahmen wie Outplacement,
Lohnkostenzuschiisse und finanzielle Hilfen zur Erleichterung der Ar-
beitsaufnahme sowie kurze Qualifizierungen und Weiterbildungen fi-
nanziert werden (Fallstudie Backerei DEF), kbnnen mit den Mitteln von
Struktur-KuG plus ESF-BA-Mitteln umfangreichere, d.h. auch langer-
fristige Qualifizierungsmalinahmen redlisiert werden (Falstudie ABC
Lacke).

Strukturbedingte Kurzarbeit mit Qualifizierung einerseits und Sozialpla-
nzuschiisse andererseits kdnnen unter arbeitsmarktpolitischen Gesichts-
punkten als funktionale Aquivalente fir den Beschiftigungstransfer be-
trachtet werden, die unterschiedliche Situationen und Bedarfe abdecken
und sich insofern ergénzen, die aber im Bereich von Qualifizierungs-
mal3nahmen mittlerer Dauer (Anpassungsfortbildungen von etwa zwei
bis drei Monaten) auch in einer gewissen Konkurrenzbeziehung zuein-
ander stehen. Diese potenzielle Konkurrenz tritt noch deutlicher hervor,
wenn man die Betrachtung auf sozial- und personalpolitisches Gebiet
verlagert: Kurzarbeit Uber sechs bis zwolf Monate erscheint den Betrof-
fenen und ihren Vertreterinnen in vielen Féllen attraktiver als Sozial-
planzuschiisse, und sie wird von den Betrieben insbesondere bei Durch-
fuhrung in einer Transfergesellschaft bel bestimmten Problemlagen als
vorteilhafter angesehen. Jedoch ist die Durchfiihrung von Qualifizie-
rungsmal3nahmen bei Kurzarbeit nicht zwingend, und das Antragsver-
fahren fir Qualifizierungszuschiisse ist komplizierter als bei Sozia-
planmafi3nahmen. Die den Zielen der Arbeitsférderung widersprechende
Konkurrenzbeziehung lautet daher: Teure Struktur-Kurzarbeit ohne
Qualifizierung erscheint manchen Akteuren und Betroffenen attraktiver
als die kostenglinstigeren, jedoch arbeitsmarktpolitisch wirksamen Sozi-
alplanzuschisse.
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Die Kombination der beiden Instrumente war zundchst gesetzlich ausge-
schlossen. Ein hierzu in 1997 ergangener Erlass der Bundesanstalt fur
Arbeit betrachtete das strukturbedingte Kurzarbeitergeld als eine aktive
Arbeitsférderung mit gleichartiger Zielsetzung, was Sozial planzuschis-
se ausschliefdt. Eine neu zu formulierende Durchfihrungsanweisung
wird in Kirze als Runderlass der Bundesanstalt fur Arbeit die Kombi-
nation beider Instrumente nacheinandergeschaltet zulassen.

4. Praxis und Erfolgsbedingungen der
Transfergesellschaften

4.1 Voraussetzungen zur erfolgreichen Nutzung von
Transfersozialplanen

Die betriebliche Konstellation in betroffenen Unternehmen spielt eine
zentrale Rolle bei der Planung und Durchftihrung von Transfermal3nah-
men. Sind Betriebsrat und Geschéftdeitung grundsétzlich davon tber-
zeugt, dass es sinnvoall ist, begleitend zu Entlassungen nicht nur Abfin-
dungen zu zahlen, sondern auch Wiedereingliederungsmal3nahmen vor-
zusehen — wie im oben beschriebenen Fall ABC Lacke —, so bieten sich
ideale Voraussetzungen fir eine aktive Sozia planpolitik. Ist nur eine der
Betriebsparteien von der Notwendigkeit und dem Sinn solcher Mal3-
nahmen Uberzeugt, ist es schwieriger zu einer aktiven Ldsung zu kom-
men. Langerfristige Verhandlungen zwischen den Betriebsparteien mit
der beratenden Hilfe der Verbande und der Arbeitsverwaltung sind hier-
zu notig. Als betriebsexterner Akteur kann in Insolvenzfélen insbeson-
dere der Konkursverwalter aktive Elemente in Sozia planverhandlungen
einbringen und damit den Ubergang der Entlassenen in neue Beschifti-
gung mitgestalten.

Fur die Implementation und den Erfolg von Transfermal3nahmen sind
nach unseren Ergebnissen die regionalen Infrastrukturen relevant. Haben
die Betriebsparteien die Mdglichkeit einer fundierten Beratung, sind
kompetente Dienstleister in der Region vorhanden, die relativ schnell
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zur Verfigung stehen? Hier kénnen verschiedene Kontakte ausschlag-
gebend sein: etwa eine bestehende Kooperation zwischen Insolvenzver-
walter und einem bestimmten Tréger arbeitsmarktpolitischer Forder-
mal3nahmen — wie im oben beschriebenen Fall Béckerei DEF -; Kon-
takte des zustdndigen Gewerkschaftssekretérs zu den Trégern, die spéter
die Mal3nahmen durchfiihren; das Angebot eines regionalen Beratungs-
verbundes in Kooperation mit drtlichen Bildungstrégern; das Beratungs-
angebot einer landeseigenen Gesellschaft oder die Kooperation einer
vom Konzern geschaffenen Transfergesellschaft mit einem tberregional
tétigen Outplacement-Berater.

Als hemmend fir eine erfolgreiche Implementation und Durchfiihrung
eines Transfersoziaplans stellt sich insbesondere die Haltung der Be-
troffenen in den Betrieben dar. Die bewahrten Wege des Abfindungsso-
zialplans haben trotz der steuerrechtlichen Anrechnungsregelungen und
geringerer Freibetrége an Reiz wenig eingebuf3t. In unseren empirischen
Studien konnten wir feststellen, dass nach wie vor auf allen Ebenen das
notwendige Problembewusstsein nur schwach entwickelt ist. Die Perso-
nalverantwortlichen haben weiterhin die mdglichst schnelle und rei-
bungslose Trennung von ehemaligen Mitarbeiterlnnen als zentrales Ziel
im Blick. Eine dartiber hinausgehende Fursorgepflicht fir die Beschéf-
tigten, die Verbesserung der Chancen auf eine Wiederbeschéftigung, se-
hen viele Unternehmen nicht. Fur die von Entlassung bedrohten Ar-
beitskréfte ist zunéchst auch eine moglichst hohe Abfindung von grofier
Bedeutung und stellt somit das zentrale Verhandlungsziel der Betriebs-
réte in Sozialplanverhandlungen dar. Basierend auf einer unzuléngli-
chen, weil viel zu positiven Einschétzung der eigenen Position am Ar-
beitsmarkt fehlt haufig das Bewusstsein fur die Notwendigkeit von Qua-
lifizierungen. Eine realistische Einschézung der Chancen und die Be-
wertung der personlichen Arbeitsfahigkeit werden vielfach erst nach ei-
ner langeren Phase der Arbeitslosigkeit mit alen damit verbundenen
Nachteilen vorgenommen.
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4.2 Ziele und MaBnahmen der Transfergesellschaften

Das vorrangige Ziel einer Transfergesellschaft wie auch einer Transfer-
agentur besteht darin, ihrer Klientel noch vor Eintreten der Arbeitslosig-
keit eine neue Perspektive aufzuzeigen. Neben der Vermittlung in neue
Beschéftigungsverhdtnisse wird auch der Aufbau einer selbststandigen
Existenz beriicksichtigt und unterstiitzt. Problematisch wird es fir digje-
nigen, die aufgrund verschiedener Vermittlungshemmnisse — wie z.B.
einer fehlenden oder veralteten Ausbildung, betriebsspezifischer Quali-
fikationen, Sprachproblemen — auf dem Arbeitsmarkt benachteiligt sind.
Hier kdnnen Transfergesellschaften und -agenturen Uber Maf3nahmen
der Umorientierung und Weliterbildung mittelfristige Wege zuriick in
den ersten Arbeitsmarkt aufzeigen. Dazu gehdren die Vermittlung in
Fortbildungs- und Umschulungsmalnahmen des Arbeitsamtes ebenso
wie eigene Qualifizierungsangebote, vorzugsweise in Zusammenarbeit
mit Weiterbildungstrégern in der Region. Um diese Ziele zu erreichen,
besteht eine der Kernaufgaben von Transfergesellschaften in der Aus-
wahl geeigneter Mal3nahmen unter Nutzung der oben beschriebenen
rechtlichen Instrumente, so u.a.:

® Maflnahmen der beruflichen Neuorientierung, die in der Regel an
erster Stelle von Transfermal3nahmen stehen. Hier werden personli-
che Qualifikationsprofile erstellt und unter Berlicksichtigung per-
sonlicher Winsche der Teilnehmerlnnen entsprechende Mdglich-
keiten auf dem Arbeitsmarkt ermittelt und vorgeschlagen.

® Begleitung und Betreuung ist in der gesamten Transfermal3nahme
wichtig, um den Betroffenen bei persdnlichen Problemen zur Seite
zu stehen. Dies gilt sowohl fur die psychologische und paddagogische
Betreuung, um Uber den Verlust des Arbeitsplatzes hinwegzukom-
men, wie auch fur konkrete Hilfestellungen z.B. bei Uberschuldung.

® Qutplacement-MalRnahmen, die unmittelbar mit der Stellensuche zu-
sammenhangen. Hier sind neben Bewerbungstraining und jeder Art
der Unterstiitzung bei Bewerbungen auch die aktive Stellensuche der
Transfergesellschaft oder auch die Einrichtung eigener Vermittlungs-
blros zu nennen.
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® |ndividuelle Qualifizierungsangebote aller Art — von kurzen Semina
ren wie EDV-Kursen und Erwerb von Staplerscheinen bis zu lang-
fristigen Qualifizierungsmoglichkeiten wie Umschulungen — verbes-
sern das Profil der Teilnehmerlnnen und damit die Chancen auf dem
Arbeitsmarkt.

® Durch die Herstellung von Kontakten zu potentiellen neuen Arbeit-
geberinnen gelingt in vielen Fallen die Vermittlung von Teilnehme-
rinnen. Dies kann durch die Nutzung von ArbeitnehmerUberlassun-
gen, Zweitarbeitsverhdtnissen und Betriebspraktika geschehen.
Lohnkostenzuschiisse kdnnen dartiber hinaus einen Anreiz fir inte-
ressierte Arbeitgeber/-innen bieten, Arbeitsvertrage mit Betroffenen
abzuschlief3en. (angelehnt an Mihge/Mller 2000: S. 52ff.).

5. Erfolgsfaktoren

Das Ziel, durch gut konzipierte und durchgefihrte Mal3nahmen die Be-
troffenen vor Arbeitdosigkeit zu schiitzen, stellt an Transferagenturen
und —gesellschaften hohe Anforderungen. Schon aufgrund dessen ist ei-
ne dauerhafte Existenz von Transfergesellschaften der Neugriindung fur
jeden einzelnen betrieblichen Fall vorzuziehen.

Fir Betriebe ist es wichtig zu wissen, welche Kriterien sie bel der Aus-
wahl eines geeigneten Dienstleisters zugrunde legen sollten. Einen offi-
ziellen Qualitétsstandard fir Transfergesellschaften gibt es bisher nicht,
so bieten zundchst Erfolgsbilanzen aus abgeschlossenen Transfermal3-
nahmen sowie Referenzen von unterschiedlichen Seiten wichtige An-
haltspunkte fir die Bewertung und konkrete Auswahl einer Transferge-
sellschaft. Da dlerdings viele dieser Gesellschaften noch sehr jung sind
bzw. gerade gegriindet wurden, ist dies Kriterium hdchst unzurei chend.
Aus den bisherigen Ergebnissen unserer empirischen Arbeiten’ kénnen

! Vgl. hierzu Kirsch et al. 1999 und 2000.
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folgende Kriterien fir die Beurteilung von Transferagenturen und —ge-
sellschaften formuliert werden:

- Instrumentelle Kompetenz

Relevant sind weiterhin die instrumentellen Kompetenzen der Verant-
wortlichen von Transfergesellschaften. Fundierte Sachkenntnisse im So-
zial-, Arbeits- und Arbeitsforderungsrecht sind ebenso notwendig wie
betriebswirtschaftliche Kenntnisse und Vermittlungsfahigkeiten. Know-
how in bezug auf die umfangreiche Palette der verschiedenen Forder-
guellen ist ebenso wichtig wie Kenntnisse im Abrechnungsmanagement.

- Zentrale Dienstleistungen

Zu den zentralen Dienstleistungen, die von einer Transfergesellschaft zu
erbringen sind, zéhlen ausreichende Vermittlungskompetenz, Aktivie-
rung der Teilnehmerlnnen, Feststellung des Qualifizierungsbedarfs und
der -winsche der Teilnehmerlnnen sowie Wahlmaglichkeiten, kontinu-
ierliche Begleitung der Teilnehmenden sowie Moglichkeiten zur Kritik
derselben und eine langerfristige Dokumentation des Verbleibs der
M al3nahmeteilnehmerl nnen.

- Unternehmerische Kompetenzen

Ein weiteres Qualitatsindiz ist das unternehmerische Gebaren der Trans-
fergesellschaft oder -agentur. Hierzu ist zundchst das Grundversténdnis,
sich als Dienstleister der Arbeitsforderung zu begreifen, eine gute Vor-
aussetzung. Obwohl keine private Gewinnaneignung durch die Gesell-
schafter stattfinden sollte, muss den Mitarbeiterlnnen doch ein angemes-
senes Gehalt, vergleichbar mit denen in profitorientierten Unternehmen,
gezahlt werden.
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- Regionale Akteursnetzwerke

Zunéchst ist der organisatorische Hintergrund, sprich die Gesellschafter
oder der Beirat einer Gesellschaft relevant. Je besser die Agentur oder
Gesellschaft in ein regionales Akteursnetzwerk eingebunden ist, um so
erfolgreicher kann siei.d.R. agieren. Hierzu gehtren eine gute Koopera-
tion mit Arbeitgebern, Betriebsrdten, Gewerkschaften, Arbeitgeberver-
tretern und regionalen politischen Akteuren sowie der regionalen Ar-
beitsverwaltung. Hinzu kommen Kenntnisse des regionalen Arbeits-
marktes, Kontakte zu Betrieben mit Personabedarf und Weiterbil-
dungstrégern in der Region.

- Organisation

Eine plurale Gesellschafterstruktur oder zumindest ein pluraistisch zu-
sammengesetzter Beirat mit echten Kompetenzen gewdhrleistet die not-
wendige Transparenz der Arbeit und sichert die Akzeptanz und Legiti-
mation der Transfergesellschaft. Eine mittelfristig dauerhafte Existenz
ist anzustreben mit kleinen flexiblen Strukturen, in denen auch mit Inte-
ressenkonflikten offen umgegangen werden kann.

Von einem erfolgreichen Transfer der betroffenen Arbeitskréfte kann si-
cherlich gesprochen werden, wenn die neue Beschéftigung der alten
maoglichst gleichwertig ist und damit die Kompetenzen der entlassenen
Arbeitnehmer fur die regionale Wirtschaft wieder nutzbar gemacht wer-
den konnten. Wichtig ist au3erdem, dass der Frustration und Demotiva-
tion durch den Arbeitsplatzverlust etwas entgegen gesetzt werden
konnte und die Ubergangszeit zwischen altem und neuem Beschifti-
gungsverhdltnis produktiv genutzt wurde. Von Seiten der Unternehmen
ist ein Transfer erfolgreich verlaufen, wenn der Austritt der Beschéftig-
ten aus dem Betrieb mdglichst reibungslos und arbeitsrechtlich unan-
tastbar erfolgte und damit die Mdéglichkeit erhalten bzw. geschaffen
wurde, das Unternehmen zu stabilisieren und eine Perspektive zum
Fortbestand zu schaffen.
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Insgesamt bleibt aber festzuhalten, dass der Transfergedanke bei be-
trieblichen Umbrtchen, die Begleitung und Qualifizierung der von Ent-
lassung bedrohten Beschéftigten und damit eine neue Orientierung bei
Personalabbau bislang noch unzureichend entwickelt ist. Obwohl mit
den vorgestellten Instrumenten des SGB Il die Umsetzung des Be-
schéftigtentransfers auch offentlich gefordert wird, bleiben erhebliche
Hindernisse zu Uberwinden. Bei alen Akteuren der Arbeitsmarktpalitik,
Verbanden, Bildungstragern, der Arbeitsverwaltung und alen voran bei
den Betriebsparteien und den Beschéftigten selbst ist in den néchsten
Jahren noch eine umfangreiche Uberzeugungsarbeit, flankiert von neuen
rechtlichen Regelungen, zu leisten.
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