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Bewaltigung von Personalentlassungen durch Gestaltung von Ubergangsar beits-
markten

Zusammenfassung

Diese Arbeit soll dazu beitragen, das Bewul3tsein der Akteure am Arbeitsmarkt daftr zu
schérfen, dal3 der bisher meist eingeschlagene Weg der klassischen abfindungsorientierten
Soziaplanpolitik kaum eine Zukunft hat. Um die Belastung der Sozialversicherungs-
systeme zu mindern, wurden die rechtlichen Rahmenbedingungen in den letzten Jahren
verandert. Dies wiederum macht es den Betrieben fast unmdglich, die bisher gangige
Praxis, dtere Arbeitnehmer vorzeitig aus dem Arbeitsprozeld auszugliedern, zu
finanzieren.

Anhand von drei exemplarischen Fallstudien in Deutschland und Osterreich werden
Alternativen zur abfindungsorientierten Sozialplanpolitik aufgezeigt. Mit Forderinstru-
menten wie strukturbedingte Kurzarbeit, Zuschisse zu Soziaplanmal3nahmen und
Arbeitsstiftungen, die in Verbindung mit aktiven Soziaplanen zur Anwendung kamen,
wurde zwischen alter und neuer Beschéftigung ein Ubergangsarbeitsmarkt geschaffen, in
dem eine berufliche Um-/Neuorientierung und eine eventuelle berufliche Qualifizierung
stattfinden konnte. Neben einer vergleichenden Analyse, ob die Ubergangsarbeitsmérkte
die Beschaftigungsfahigkeit der betroffenen Arbeitnehmer einschlieldich der benach-
teiligten Arbeitnehmergruppen fordern, bildet die Auseinandersetzung mit der Segmen-
tationstheorie einen weiteren Schwerpunkt der Arbeit. Hierbei wurde der Frage nach-
gegangen, ob durch die Ubergangsarbeitsmérkte bestehende Arbeitsmarktungleichheiten
gemindert werden kénnen.

Overcoming Staff Dismissals by Creating Transition Labour Markets
Abstract

The am of this report is to sharpen awareness of people involved in the labour market
that the classic compensation-based redundancy payment schemes - the man path
followed to date - have little future. In the last few years, the lega framework has been
transformed in order to reduce the burden on social security systems. As a result, it is
almost impossible for companies to finance the current practice of excluding older
employees from the work process prematurely.

On the basis of three exemplary case studies in Germany and Austria, alternatives to the
compensation-based redundancy payment schemes are shown. With the help of support
instruments, such as structural short-time working, grants to social scheme measures and
labour foundations, combined with active social schemes, a transition labour market
between old and new employment was created in which professional reorientation and
possibly a qudification could be achieved. As well as giving a comparative anayss
showing whether transition labour markets are beneficia to the employability of the
employees concerned, including underprivileged employee groups, this report aso looks
at the discussion of segmentation theory. Here the question was considered as to
whether existing labour market inequalities could be reduced by means of transition
labour markets.
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1 Einleitung

In Landern, in denen die sozide Markwirtschaft dominiert, unterliegen Unternehmen
nicht nur viderlel Arbeitsmarktregulierungen, sondern profitieren in Krisenzeiten auch
von diesem System.

Ein besonders aufsehenerregendes Beispiel in Deutschland war die Sanierung der Philipp
Holzmann AG im Jahre 2000. Damals sollten 2.750 Arbeitsplatze wegfalen. In einem
Sozialplan wurden die Bedingungen des Stellenabbaus festgehalten. Personen, die ent-
lassen wurden, bekamen vor ihrer Kiindigung ein Arbeitsverhdtnis mit der Reutlinger
Beschaftigungs- und Qualifizierungsgesellschaft Mypegasus angeboten. Wer sich fir
einen Ubergang in die Mypegasus entschied, wurde dort bis zu 12 Monaten beschiftigt.
Wahrend dieses Zeitraums hatten die Betroffenen Zeit, sich um eine neue Stelle zu
bemihen bzw. sich weiterzuqualifizieren. In dieser Zeit bezogen sie 80% ihres bisherigen
Nettoentgeltes, welches sich aus ca. 60% Strukturkurzarbeitergeld und einem Auf-
stockungsbetrag von Holzmann zusammensetzte. Es handelte sich beim Holzmann-
Modell um eine Mischfinanzierung des Unternehmens und der Arbeitsamter (vgl. dpa
Meldung vom 11.01.2000).

Dieser Fall macht deutlich, wie in Krisenzeiten eines Unternehmens, ein Ubergangs-
arbeitsmarkt (vgl. Schmid 1997a, 1997b und siehe Abschnitt 3.5) geschaffen wird, um
die betroffenen Arbeitnehmer vor Arbeitslosigkeit und Entwertung ihrer Qualifikationen
zu bewahren, ihre Beschéftigungsfahigkeit' zu erhalten bzw. zu férdern und das
krisengeschittelte Unternehmen schnellstméglichst wieder Gberlebensféhig zu machen.

In dieser Arbeit werden anhand von drei exemplarischen Fallstudien in Deutschland und
Osterreich die Umsetzungsbedingungen sowie die Erfolgschancen von Ubergangs-
arbeitsmérkten aufgezeigt.

Die Erfolgschancen der Betroffenen, mittels eines Ubergangsarbeitsmarktes z.B. wieder
einen Arbeitsplatz zu finden, hangen u.a. von Faktoren wie der Situation auf dem lokalen
Arbeitsmarkt, den soziodemographischen und -biographischen Merkmalen der von
Arbeitslosigkeit Bedrohten bzw. Betroffenen, von den Umsetzungsbedingungen, z.B.
dem Einsatz der Akteure bei Errichtung und Ausgestaltung der Ubergangsarbeitsmérkte,
und von rechtlichen Faktoren, wie z.B. der Hohe der finanziellen Beteiligung der Ar-
beitsverwaltung an den Transfermal3nahmen oder an den Transferzahlungen zur Sicher-
stellung des Lebensunterhalts der Arbeitnehmer, ab. Die drei Fallstudien, welche auf-
grund ihres exemplarischen Charakters nicht représentativ sind, haben eine beschreibende
und explorative Funktion. Die Bereitschaft zur zukilnftigen Errichtung von
Ubergangsarbeitsméarkten, vor alem von der Arbeitnehmerseite, diirfte ganz wesentlich
davon abhdngen, inwieweit z.B. die Wiedereingliederung der ausscheidenden
Arbeitnehmer in den Arbeitsmarkt gelingt.

! Beschaftigungsfahigkeit meint nach Knuth ,die lebensange Erhaltung bzw. besténdige Wieder-
herstellung der Bewegungs- und Konkurrenzfahigkeit [von Erwerbspersonen] auf dem Arbeitsmarkt®
(Knuth 1998, S. 301).



Hauptfragestellung in den drei exemplarischen Fallstudien ist, ob mit Hilfe der aktiven
Sozia planpolitik und den Forderinstrumenten tatsachlich Ubergangsarbeitsmérkte in dem
Sinne erichtet wurden, daf3 die von Arbeitsdosigkeit Betroffenen bzw. Bedrohten
innerhalb einer festgelegten Zeit wieder in den reguléren ersten Arbeitsmarkt Uber-
wechsaln konnten. Mit anderen Worten: Es wird - soweit es die Daten zulassen -
Uberpriift, ob es sich bei den zu untersuchenden Ubergangsarbeitsmérkten wirklich um
direkte Ubergéange der von Arbeitslosigkeit Bedrohten bzaw. Betroffenen in den ersten
Arbeitsmarkt handelte. Ein weiteres Zidl ist zu untersuchen, ob die sogenannten benach-
teilligten Arbeitnehmergruppen in den Fallstudien (Ungelernte, Auslénder, Frauen,
Altere), die bei Massenentlassungen und Betriebsstillegungen besondere Schwierigkeiten
haben, einen neuen Arbeitsplatz zu finden, verstarkt in die Ubergangsarbeitsmérkte
wechselten und an den aktiven TransfermaRnahmen teilnahmen und davon profitierten’.
Zid dieser Arbeit ist zudem herauszufinden, ob fur die ALU-Stiftungsabsolventen en
Ubergang vom unstrukturierten Arbeitsmarkt in den berufsfachlichen Arbeitsmarkt, ein
Ubergang innerhalb des berufsfachlichen Segmentes oder auch ein Ubergang von einem
berufsfachlichen Arbeitsmarkt in ein anderes gleichwertiges berufsfachliches Segment
gelang. Es wird also u.a. untersucht, inwieweit mittels der aktiven Sozialplanpolitik und
des aktiven betriebsnahen arbeitsmarktpolitischen Forderinstrumentes Arbeitsstiftung in
der Osterreichischen Fallstudie die Arbeitsmarktsegmentation und somit die Schlief3ung
der Tellarbeitsmérkte fur die ALU-Stiftungsabsolventen gemindert oder gar aufgehoben
wurde und eine Offnung der Teilarbeitsméarkte fir die ALU-Stiftungsabsolventen mittels
des Ubergangsarbeitsmarktes stattfand”.

Der in dieser Arbeit zentrale Begriff Ubergangsarbeitsmarkt wurde urspriinglich von
Gunther Schmid gepragt. Schmid unterscheidet systematisch funf Arbeitsmarktiber-
gange: Ubergange zwischen verkirzter und vollzeitiger abhangiger Beschéftigung (1),
Ubergéange zwischen Arbeitsosigkeit und Beschéftigung (2), Ubergénge zwischen
Ausbildung bzw. Weiterbildung und Beschaftigung (3), Ubergdnge zwischen privater
und beruflicher T&tigkeit (4) und flexible Ubergange von der Arbeit in die Rente (5) (vgl.
Schmid 1997a, S. 96f; Schmid 1997b, S. 173f.). Die Ubergangsarbeitsmérkte, die in
dieser Arbeit untersucht werden, stellen einen Typenmix aus (2) und (3) dar.

Mit den aktiven betriebsnahen arbeitsmarktpolitischen Forderinstrumenten und aktiver
Soziaplanpolitik® kénnen in Deutschland und Osterreich  Ubergangsarbeitsmérkte
institutionalisiert werden. Mit den FoOrderinstrumenten, die in Verbindung mit aktiven
Soziaplanen zur Anwendung kommen, soll zwischen alter und neuer Beschéftigung ein
Ubergangsarbeitsmarkt geschaffen werden, in dem eine berufliche Um-/Neuorientierung
und ene eventuelle berufliche Qudifizierung tattfinden kann. Der Begriff des

2 Ob die benachteiligten Arbeitnehmergruppen von den Transfermanahmen im Rahmen der Uber-
gangsarbeitsmérkte profitierten, kann aufgrund der Datenlage lediglich fir die ALU-Stiftung untersucht
werden.

3 Dies kann bei den beiden deutschen Fallstudien , Bindel“ und , Mlller* leider nicht untersucht werden,
denn die entsprechenden Daten hierfiir liegen nicht vor.

* In der Literatur werden neben aktiver Sozialplanpolitik auch die Bezeichnungen wiedereingliede-
rungsorientierte Sozialplanpolitik, aktivierte Sozialplanpolitik bzw. Transfersozialplanpolitik genannt.
Das Pendant dazu bildet die klassische, traditionelle, passive bzw. abfindungsorientierte Sozialplan-
politik.



Ubergangsarbeitsmarktes wird in dieser Arbeit in einem eher anaytischen Sinne ge-
braucht.

Der Begriff Ubergangsarbeitsmarkt bildet fir den ingtitutionellen Rahmen in dieser
Arbeit den (ibergeordneten Begriff. In Osterreich wird dieser institutionelle Rahmen ein-
heitlich Arbeitsstiftung genannt. In Deutschland hat sich bisher hierfir noch kein einheit-
licher Sprachgebrauch durchgesetzt, man spricht in Anlehnung an Arbeits-, Beschéfti-
gungs- und Strukturforderungsgesellschaften (ABS), in die die Beschéftigten der Grof3-
betriebe der ehnemaligen DDR Ubergewechselt sind, vielfach von Beschaftigungs- und
Qualifizierungsgesellschaften (BQG). Es werden aber auch die Begriffe Auffanggesell-
schaft, Transfergesellschaft, Arbeitsmarktagentur oder Beschéftigungs- und Entwick-
lungsgesdllschaft, Persona entwicklungsgesellschaft, Abeitsforderungsgesellschaft etc.
verwendet. Im folgenden wird, wenn zwischen den deutschen und Gsterreichischen
Ubergangsarbeitsmérkten differenziert werden soll, durchgéngig von Transfergesell-
schaft® oder Arbeitsstiftung gesprochen.

Aktive betriebsnahe arbeitsmarktpolitische Forderinstrumente der 6ffentlichen Hand die-
nen dazu, unterstiitzende Transfermal3nahmen zu kreieren. Diese kommen direkt zur An-
wendung, wenn in einem Unternehmen Massenentlassungen anstehen. Den von Arbeits-
losigkeit bedrohten Arbeitnehmern werden im Rahmen von ausgehandelten Sozialplanen
bzw. sozia planghnlichen Vereinbarungen nicht nur passive Abfindungszahlungen fir den
Verlust des Arbeitsplatzes angeboten, wie es lange Jahre praktiziert wurde, sondern
aktive auf Eingliederung gerichtete MalRnahmen, wie z.B. Outplacement-Beratungen®,
langere Qualifizierungen etc. Damit soll moglichst ein flieRender Ubergang der Arbeit-
nehmer wahrend der Teillnahme an den Férdermal3nahmen von einem Betrieb zu einem
anderen stattfinden. So werden die vorhandenen Qualifikationen der von Arbeitd osigkeit
bedrohten Arbeitnehmer nicht durch langere Phasen des , Nichtstuns® wahrend der Ar-
beitdosigkeit entwertet. Im Gegenteil: Durch die aktiven Transfermal3nahmen wird ihre
Besch&ftigungsfahigkeit verbessert.

In Deutschland werden solche beschriebene Ubergangsarbeitsmarkte zum einen iiber
Strukturkurzarbeitergeld und zum anderen Uber Zuschiisse zu Sozia planmal3nahmen von
der Bundesanstalt fur Arbeit gefordert, wobel auch das Personal freisetzende Unter-
nehmen sowie teilweise auch die EU finanzielle bzw. materielle Unterstiitzung zusichert.

Im Gsterreichischen Arbeitsl osenversicherungsgesetz ist die institutionelle Grundlage von
Arbeitsstiftungen zu finden, die bel Massenentlassungen in Verbindung mit aktiver So-
ziaplanpolitik den Ubergangsarbeitsmarkt fiir die Betroffenen bildet. In diesem Uber-
gangsarbeitsmarkt nehmen die Arbeitdosen an Berufsorientierungen, Outplacement/
aktiver Arbeitssuche, Aus- und Weiterbildungen, betrieblichen Praktika etc. teil, mit dem
Zid, moglichst erfolgreich in ein neues Beschéftigungsverhdtnis tberzuwechseln. Auch

® Dieser Begriff driickt m.E. den Zweck von den hier behandelten Einrichtungen am prézisesten aus. Es
sollen unmittelbar nach Massenkindigungen Einrichtungen fur die von Arbeitslosigkeit bedrohten
Arbeitnehmern errichtet werden, mit dem Ziel, den Arbeitnehmern beim Ubergang in ein neues Arbeits-
verhdltnis zu helfen.

¢  Der Begriff Outplacement umschreibt samtliche Leistungen, um Unternehmen und freizusetzendes
Personal (urpringlich nur Managern) bei dem Prozef3 der Trennung vom Unternehmen, durch Beratung
und praktische Hilfe zu unterstitzen. Outplacement ist kein speziell festgelegtes Programm, sondern
umfaldt zahlreiche Serviceleistungen, die auf die jeweiligen Bedirfnisse zugeschnitten werden (kénnen)*
(Stricker 1997, S. 69).



hier beteiligen sich mehrere Akteure (Arbeitsmarktservice, betroffene Unternehmen und
Beschéftigte, evil. Gemeinde, Bundesland etc.) an der Finanzierung.

In dieser Arbeit wird ein Vergleich zwischen Deutschland und Osterreich angestrebt, da
ein Landervergleich ,,den Blick weiten und scharfen [kann] und manches in einem ande-
ren Licht erscheinen .. [183t] a's eine ausschliefdich binnennationale oder Iokale Betrach-
tungsweise. Indem man wahrnimmt, wie die gleichen Probleme auch anders gelGst wer-
den kdnnen und was spezifisch »deutsch« ist an dieser oder jener Lésung, kann man aus
ethnozentristischer Befangenheit oder gar Blindheit herausfinden (Sengenberger 1987,
S. 9). Nicht zuletzt wird deshalb ein Vergleich mit Osterreich angestrebt, da dieses Land
schon seit tiber zehn Jahren Erfahrungen mit Ubergangsarbeitsmarkten im obengenannten
Sinne (Arbeitsstiftungen) sammelt und diese auf grof3es internationales Interesse (auch in
Deutschland) stof3en.

Kritische Stimmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik im Hinblick auf deren Briicken-
funktion geben zu bedenken, dal3 angesichts der nach wie vor entkoppelten Situation von
Wachstum und Beschéftigung, es falsch sai, ,von einem breiten rettenden Ufer auszu-
gehen, zu dem die Briicke fuhrt“ (Heinze u.a. 1999, S. 30). Diese Annahme bleibt in der
Tat unrealistisch, solange nicht parallel zur Errichtung von Ubergangsarbeitsmarkten
auch der Schaffung neuer Arbeitsplétze erste Prioritdt eingeraumt wird. Es soll an dieser
Stelle betont werden, daf3 Existenz- und Ausgrindungsforderungen, Hilfen zu Unterneh-
mensstabiliserungen und Unternehmenskonsolidierungen etc., d.h. unternehmensbe-
zogene Arbeitsmarktforderung zur Sicherung und Schaffung von Arbeitsplatzen (vgl.
Seckauer 1997, S. 71-75), worauf jedoch in dieser Arbeit nicht néher eingegangen wird,
genauso wichtig sind wie die aktiven betriebsnahen arbeitsmarktpolitischen Instrumente.

Es wird des weiteren ausdricklich darauf hingewiesen, dal3 innerbetriebliche Lésungen
gegeniiber den in dieser Arbeit behandelten externen Losungen mittels Ubergangs-
arbeitsmarkten Vorrang haben sollten. Oberstes Zid ist es dabei, eine mdglichst hohe
Zahl an Arbeitspléizen langfristig zu sichern und die Absenkung des algemeinen
Beschéftigungsstandes zu verhindern. Bei der Sicherung von Arbeitspléizen sind
engagierte Betriebsrdte und eine arbeitsorientierte Beratung besonders gefordert, denn
ihnen stehen durchaus gesetzliche Handlungsmoglichkeiten offen. Damit ist nicht ge-
meint, dal3 Arbeitsplétze um jeden Preis bestehen bleiben sollen, sondern die Beschéf-
tigungsperspektiven eines Unternehmens und die beschéftigungspolitischen Potentiale in
der Region sollen erhalten bleiben (vgl. Neumann/Spies 1995, S. 431f.).

Diese Arbeit, welche ein verkirzte Fassung meiner Diplomarbeit ist, ist wie folgt
aufgebaut: In Kapitel 2 werden zunéchst die Rahmenbedingungen fir die Gestaltung von
Ubergangsarbeitsmérkten beschrieben. Danach werden in Kapitel 3 die einzelnen
Bausteine, die zur Gestaltung von Ubergangsarbeitsmarkten nétig sind, dargestellt.
Gegenstand von Kapitel 4 sind drei exemplarische Falstudien und deren Anayse. Eine
Zusammenfassung, Erkldrung und Interpretation von quantitativen Ergebnissen runden
das Kapitel 4 ab. Das Kapitel 5 bildet den Abschluf3 dieser Arbeit. In ihm werden einige
Veradnderungs- bzw. Ergénzungsvorschlége beziiglich der Forderinstrumente und der
Umsetzung von Ubergangsarbeitsmarkten aus dem bis dahin Geschriebenen abgel eitet.

An dieser Stelle mochte ich al jenen danken, die mich beim Schreiben dieser Arbeit
unterstitzt haben. Insbesondere Prof. Dr. Gerhard Bosch und Prof. Karen Shire PhD.
M.A. von der Gerhard-Mercator-Universitét Duisburg bin ich zu Dank verpflichtet. Sie
gaben mir vidle hilfreiche Tips und Anregungen. Mein Dank gilt zudem den beiden IAT-



Mitarbeitern der Abteilung Arbeitsmarkt, Susanne Bittner und Josef Muth, welche mir
ebenfalls mit konstruktiver Kritik weitergeholfen haben und mir Literatur zugeschickt
haben. Auf Anfragen erhielt ich ebenfalls von folgenden IAT-Mitarbeitern der Abteilung
Arbeitsmarkt Literatur: Dr. Matthias Knuth, Johannes Kirsch, Gernot Mihge und
Angelika Miller. Thnen alen gebihrt mein Dank. Besonders bel dem erstgenannten
bedanke ich mich dafir, daf? er sich Zeit nahm, ein telefonisches Experteninterview mit
mir zu filhren’. Weitere explorative telefonische I nterviews fiihrte ich mit Joachim Gerich
und Hangorg Seckauer von der Johannes-Kepler-Universitét Linz, Institut fur Gesell-
schafts- und Soziapolitik. Der erstgenannte Ubermittelte mir freundlicherweise den
Datensatz seiner Untersuchung der Arbeitsstiftungen. Beiden Wissenschaftlern binich zu
Dank verpflichtet. Ebenfalls bedanken mdchte ich mich bel den nachfolgenden Vertretern
verschiedener Ingtitutionen in Osterreich: Dr. Gernot Mitter, Arbeiterkammer Wien, und
Kurt Rothbauer, ALU-Stiftung, beantworteten mir schriftlich einige Fragen® und
Ubersandten mir Literatur. Richard Fast, OSB Wien, und Veronika Murauer, Abteilung
Arbeitsmarktbeoachtung und Statistik, AMS Osterreich, Wien, schickten mir auf Anfrage
ebenfalls Literatur zu.

Zum Ende dieser Einfuhrung noch zwe kurze Bemerkungen: Die vorliegende Arbeit
wurde nach den Regeln der alten Rechtschreibung abgefald. Ausnahmen bilden direkte
Zitate, die von anderen Autoren bereits nach den neuen Regeln der Rechtschreibung
geschrieben wurden. Damit die Arbeit einfacher zu lesen ist, wurde nur die mannliche
Form von Begriffen benutzt.

" Gedanken aus diesem Interview flossen vor allem in Abschnitt 2.2 mit ein.

8 Resultate des Erstgenannten sind in den Abschnitten 3.1, 3.4.2 und 3.5.2 zu finden. Ergebnisse des
Zweitgenannten fanden vor allem Eingang in die Abschnitte 4.2.2 und 4.3.3.



2 Rahmenbedingungen fir die Gestaltung von Ubergangs-
arbeitsmarkten

2.1 Faktoren, die die Folgewirkungen von Betriebsstillegungen bzw. Massen-
entlassungen beeinflussen

Zid dieses Abschnitts ist es, aus Studien Uber Betriebsstillegungen einige wichtige
Faktoren abzuleiten, die fir den Erfolg bzw. Milkerfolg einer beruflichen Wiederein-
gliederung der von Arbeitsosigkeit bedrohten Arbeitnehmern eine wesentliche Rolle
spielen. Diese Faktoren erkléren neben den Umsetzungsbedingungen® (siehe Abschnitt
3.5.2) und den rechtlichen Rahmenbedingungen (siehe Abschnitt 3.4) der aktiven
Sozia planpolitik, warum die Folgewirkungen von Betriebsstillegungen bzw. Massenent-
lassungen von Betrieb zu Betrieb, von Region zu Region und von Land zu Land
variieren. Auch konnen aus den Studien digenigen Arbeitskréftegruppen identifiziert
werden, die im besonderen Mal3e von den sozialen Folgen der Entlassungen betroffen
sind und die deshab verstarkt an den aktiven Transfermal3nahmen der Sozialplanpolitik
teilnehmen sollten.

Die Hohe der Arbeitslosigkeit in einer Region Ubt zwar einen grof3en Einflul auf die
Folgewirkungen nach einer Massenentlassung bzw. Betriebsstillegung aus, kann aber
z.B. weder erkldren, warum auch in Zeiten der Vollbeschéftigung sozide Folge-
wirkungen zu beobachten sind (vgl. Bosch 1978) noch warum unterschiedliche Arbeits-
kréftegruppen unterschiedlich stark davon betroffen sind (vgl. Bosch 1978; Bosch 1990;
Gerdes u.a. 1990). Im folgenden werden einige wichtige, sich zum Tell Uberlappende
Faktoren kurz skizziert, die einen Einflu® auf die Folgewirkungen der Betroffenen nach
M assenentl assungen bzw. Betriebsstillegungen haben'®.

Soziodemogr aphische und -biographische Merkmale

Die Wiedereingliederungschancen und die weiteren sozialen Folgewirkungen der von
Arbeitslosigkeit Betroffenen hangen sehr stark von Kriterien wie Alter, Gesundheits-
zustand, Ausbildung und beruflicher Qualifikation, Geschlecht, Nationaitét und Rasse
ab. Das Verbleibrisko in der Arbeitslosigkeit steigt mit zunehmendem Alter und be
gesundheitlichen Einschrankungen. Zudem sinken die Chancen auf dem Arbeitsmarkt fur
Beschéftigte, die Uber keine bzw. keine ,gefragte” Ausbhildung und beruflichen Quali-
fikationen verfigen. Auch ist auf dem Arbeitsmarkt eine Diskriminierung der von
Arbeitdosigkeit Betroffenen des weiblichen Geschlechts und anderer Nationalitéten und
Rassen als die landesiiblichen zu verzeichnen. Kumulieren mehrere dieser Kriterien be
von Arbeitdosigkeit Betroffenen, reduzieren sich die Reintegrationschancen in den Ar-
beitsmarkt noch weiter. Belegt wird die Bedeutung dieser Faktoren fir die soziaen
Selektionsprozesse auf dem Arbeitsmarkt durch empirische Arbeitsmarktstudien (vgl.

° Die Umsetzungsbedingungen sind natiirlich teilweise abhdngig von den rechtlichen Rahmenbe-
dingungen.

1% GroRe Teile der Argumentation in diesem Kapitel sind dem Buch von Gerdes u.a. 1990 entnommen.
Falls Argumente und Gedanken aus anderen Quellen in diesem Kapitel verwendet werden, ist es an den
entsprechenden Stellen jewells vermerkt.



Brinkmann/Schober 1976, S. 95; Rosenbladt/Blchtemann 1980, S. 554; Brinkmann
1983, S. 4; Buchtemann 1983, S. 27-37).

Die Wiedereingliederungsmoglichkeiten in den Arbeitsmarkt lassen sich durch berufliche
und raumliche Mobilitét erhéhen. Wie Gerdes nachwelst, spielt die berufliche Fexibilitét,
die ,Breite" der beruflichen Fertigkeiten, eine wesentliche Rolle fur zwischenberufliche
Mohilitét, d.h. die Bereitschaft bzw. Mdoglichkeit zum Berufswechsel. Problematisch
daran ist jedoch, dal3 ein Berufswechsel oder ein Branchenwechsel oft mit einer De-
quaifizierung und entsprechenden Einkommensverlusten einhergeht. Die rdumliche
Mobilitétsbereitschaft bzw. -fahigkeit nimmt mit zunehmendem Alter, schulpflichtigen
Kindern und Hauseigentum ab (vgl. auch Bosch 1978, S. 22f.).

Auch der bisherige Berufsverlauf entscheidet mal3geblich tber die Chancen einer Wieder-
beschéftigung. Jingere Beschéftigte, die erstmals von Arbeitdosigkeit betroffen sind und
eine langjdhrige Berufserfahrung besitzen, haben wesentlich bessere Chancen, schndll
wieder einen adaquaten Arbeitsplatz zu finden, as Beschéftigte, die Uber einen instabilen
Berufsverlauf mit mehreren Phasen der Arbeitdosigkeit und nur kurzfristigen Beschéfti-
gungsverhdtnissen verfiigen.

Lokaler Arbeitsmarkt

Eine maligebliche Grofle fur den Grad der Wiederbeschéftigung nach Massenent-
lassungen ist die Situation auf dem lokalen Arbeitsmarkt. Hierbel kdnnen idealtypisch
zwei Situationen unterschieden werden:

Wenn ein Grofdbetrieb, der die Struktur des Arbeitsplatzangebots dominiert, Entlas-
sungen durchfdihrt, und somit nur noch ein schmales Arbeitsplatzangebot den Ent-
lassenen zur Verfugung steht, sind die Wiederbeschéftigungschancen fir ale Arbeits-
kraftegruppen gleichermal3en schlecht. Die Aufnahmefahigkeit der Entlassenen auf einem
kleinen, relativ isolierten, Arbeitsmarkt, deren Arbeitsplatzangebot nur von wenigen
Betrieben bestimmt wird, ist gering, so dal? as Folge davon auch der Wiederbeschéfti-
gungsgrad niedriger ist. Um Arbeitdosigkeit zu vermeiden, mussen die Betroffenen
réumlich mobiler sein und entweder taglich lange Wegzeiten zur Arbeit in Kauf nehmen
oder abwandern. Die Abwanderung von qualifizierten Arbeitskréften kann wiederum die
Ansiedlung von neuen Firmen verhindern.

Andersverhdlt essich in einer Region, die Uber einen relativ grofien lokalen Arbeitsmarkt
mit einem stark diversifizierten Arbeitsplatzangebot verflgt. In einem solchen lokaen
Arbeitsmarkt, in dem der abgebende Betrieb nur einer von vielen Betrieben ist, bleiben
die Entlassenen keine homogene ,,Masse von Arbeitdosen”. Die Betriebe absorbieren
diese entsprechend den , Ublichen Selektionskriterien“. Eventuell fuhrt die offentliche
Diskussion in den Medien im Vorfeld der Betriebsstillegung oder Massenentlassung zu
bevorzugten Einstellungen der Betroffenen, da diese anders as bei Einzelkiindigungen
als, unschuldig” gelten. Vor dlem jingere berufserfahrene Beschéftigte mit einer qualifi-
zierten gefragten Ausbildung finden sehr schnell wieder eine neue Anstellung. Dem-
gegeniiber haben Auslander, Frauen, Altere und weniger Qualifizierte groRere Schwierig-
keiten, einen neuen Arbeitsplatz zu finden.



Ganz generell kann gesagt werden, dal3 die Verhditnisse auf den jeweiligen berufs-
fachlichen Teilarbeitsmérkten bzw. der Tellarbeitsmarkt fir Un- und Angelernte, auf
denen die Entlassenen nach Arbeit suchen, fur die berufliche Wiedereingliederung eine
entscheidende Rolle spielen.

Stillegung oder Fortfihrung des Betriebs

Die Folgen von Entlassungen hdngen auch davon ab, ob es sich um eine komplette
Betriebsstillegung oder ,lediglich® um eine Massenentlassung mit Fortfihrung des
Betriebs mit reduzierter Belegschaft handelt. Bei letzterem miissen einige ingtitutionelle
Regelungen beachtet werden, z.B. missen in der Bundesrepublik Deutschland Kiindi-
gungen sozia gerechtfertigt sein. Soziapléne sind zudem auch ab einer Betriebsgrofie
von 20 Beschéftigten verpflichtend. Die Sozialauswahl trifft der Betriebsrat mit dem
Arbeitgeber. Durch diese Regelung, die im KSchG § 1 Abs. 3 steht, soll vermieden
werden, dal3 Beschéftigte z.B. Altere mit langer Betriebszugehorigkeit oder mit vielen
minderjdhrigen Kindern, von einer Entlassung unverhdtnisméaldig hart betroffen werden.
Altere koénnen in der Regel nur durch im Sozialplan geregelte Vorruhestandsverein-
barungen gektindigt werden.

Wird hingegen ein Betrieb stillgelegt, sind alle Arbeitskraftegruppen - auch Altere mit
langer Betriebszugehorigkeit - von Arbeitslosigkeit betroffen. Aufgrund der ,,normalen
Selektionsprozesse” auf einem offenen Arbeitsmarkt (die aufnehmende Betriebe kénnen
- ohne institutionelle Reglementierungen beachten zu mussen - selbst auswéhlen, wen se
neu einstellen mochten) kann es vorkommen, dald die Wiederbeschéftigungsrate der
Entlassenen bei Betriebsstillegungen im Vergleich zu Massenentlassungen mit Fort-
flhrung des Betriebes geringer ausfallt.

Typ des Srukturwandels

Die Folgen von Entlassungen werden - so betonen franzésische Untersuchungen (vgl.
Villeval 1989; Ardenti/Vrain 1988, zit. nach Bosch 1990) - auch durch den jeweiligen
Typ des Strukturwandel s mitgeformt.

Die Zahl der Industriebeschéftigten nimmt in allen entwickelten Landern ab. Es verandert
sch aufgrund neuer Formen der Arbeitsorganisation zum einen sowohl die inner-
betriebliche a's auch die zwischenbetriebliche Arbeitsteilung. Zudem werden durch De-
regulierungen im Arbeitsrecht die Rahmenbedingungen erzwungener Mobilitét verandert
(vgl. Bosch 1990, S. 31). Die entlassenen Beschéftigten verteilen sich nach den oben-
genannten franzdsischen Untersuchungen zufolge auf arbeitsorganisatorisch veranderte
Industriebetriebe (1), den wachsenden Anteil von Klein- und Mittelbetrieben (2), den in
abhangiger und selbstandiger Arbeit organisierten Dienstleistungssektor (3) und neue
Formen von Arbeitsverhaltnissen (4) (vgl. Bosch 1990, S. 31).

(1)  Verteilung der entlassenen Beschéaftigten auf arbeitsorganisatorisch veranderte
Industriebetriebe

Die grofieren Unternehmen der Industrie verkleinern ihre Belegschaften und erwarten
von diesen hoheren Einsatz und polyvaente Qualifikationen, so dal sich die Einsatz-
maoglichkeiten innerhalb des Unternehmens vergrof3ern. Das bedeutet, daf? sich die
Wiedereingliederungschancen vor alem fur Altere und weniger Qualifizierte drastisch
reduziert haben (vgl. Bosch 1990, S. 31f.).



(2)  Verteilung der entlassenen Beschéftigten auf den wachsenden Anteil von Klein-
und Mittelbetriebe

Innerhalb des industriellen Sektors sind die Beschéftigten zunehmend in Klein- und
Mittelbetrieben beschéftigt wahrend der Beschéftigungsanteil in den Grof3unternehmen
abnimmt. Diese letztgenannten reduzieren ihre Fertigungstiefe und lassen zunehmend in
Zulieferbetrieben produzieren, um Lohnkosten zu senken, aber auch um die Risken von
Auftragsschwankungen zu streuen. Mit der Beschéftigung in Klein- und Mittelbetrieben
sind einige Nachteile gegenliber der Beschéftigung in Grol3unternehmen verbunden. Die
Lohn- und Sozialleistungen sind geringer, die Unterschiede zu Grof3unternehmen werden
jedoch durch flachendeckende Tarifvertrége begrenzt. Mitarbeiter von Klein- und Mittel-
betrieben verfiigen Uber geringere sozide Sicherheiten, da der Kindigungsschutz z.T.
betriebsgroflenabhéngig ist und Beteiligungsrechte laut BetrVG von 1972 bzw. laut
ArbVG von 1974™ nur durch den Betriebsrat ausgeiibt werden koénnen, den es in Klein-
und Mittelbetrieben aber oft nicht gibt. Auch das Risko wieder arbeitsos zu werden,
nimmt mit abnehmender Betriebsgrofie aus verschiedenen Grinden zu. So sind kleine
Betriebe z.B. oft von Grol3unternehmen abhangig (vgl. Bosch 1990, S. 32f.).

(3  Verteilung der entlassenen Beschaftigten auf den Dienstlei stungssektor

Durch den sektoralen Strukturwandel kann es zu gravierenden Folgen bel den Ent-
lassenen kommen. So sind z.B. Entlassene aus dem algemein schrumpfenden Industrie-
sektor zunehmend gezwungen, in den durchschnittlich schlechter bezahlten, aber wach-
senden Dienstleistungssektor Uberzuwechseln. Falls diese Entlassenen sich keine adé-
guaten Qualifikationen fir den Dienstleistungssektor aneignen konnen, haben sie ledig-
lich Zugang zu einfachen Dienstle stungstétigkeiten (vgl. Bosch 1990, S. 33).

(4)  Verteilung der entlassenen Beschaftigten auf neue Formen von
Arbeitsver hdltnissen

Aufgrund der hohen Arbeitsosigkeit gewinnen in zunehmendem Mal3e flexible Arbeits-
verhdtnisse (z.B. Leiharbeit, befristete Tatigkeit, neue Selbstandigkeit usw.) auf dem
Arbeitsmarkt an Boden. Diese Arbeitsverhdtnisse sind fir einige Entlassene Vorboten
einer Verdrangung aus dem Erwerbsleben, fir andere kdnnen diese prekaren Beschéfti-
gungsverhdtnisse jedoch auch eine Chance auf ein spéteres Normalarbeitsverhdtnis sein
(vgl. Bosch 1990, S. 33).

Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik, erganzt um aktive Sozial planpolitik

Arbeitsmarkt-, beschaftigungs- und aktive sozialplanpolitische Aktivitdten konnen die
Folgen von Massenentl assungen ganz wesentlich mildern. Frihzeitige Informationen tber
die Betriebsstillegung bzw. Massenentlassungen und Streckung des Freisetzungs-
prozesses sind Voraussetzungen, um arbeitsmarktpolitische Mal3nahmen einsetzen und
Ubergangsarbeitsmérkte errichten zu kénnen. Arbeitsmarktpolitische Malnahmen, dieim
Rahmen der aktiven Sozialplanpolitik i.d.R. gebiindelt eingesetzt werden, sind z.B.
Outplacement-Beratungen, Trainings- und Qualifikationsmal3nahmen und gezielte Ver-
mittlungsaktivitéten. Vermittlungsagenturen werden vor Ort, im Mitarbeiter freisetzen-
den Unternehmen installiert. Dadurch besteht die Moglichkeit der Vermittler, gute
Kenntnisse des Quadlifikationsprofils der von Arbeitdosigkeit Bedrohten zu gewinnen,

" Das BetrVG gilt in Deutschland, und das ArbV G ist das 6sterreichische Aquivalent.
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und sie kénnen intensivst den Personal- und Qualifikationsbedarf der ortlichen Betriebe
erkunden. Die Folge ist eine qualitativ verbesserte und schnellere Vermittlung der
Betroffenen. Finanzielle Anreize an Unternehmen zu zahlen, die Altere oder Auszu-
bildende einstellen, ist eine weitere Moglichkeit der aktiven Arbeitsmarktpolitik. Alle
diese Malnahmen erleichtern und beschleunigen einen Betriebs/Berufs-  bzw.
Branchenwechsel. Durch die Errichtung von Ubergangsarbeitsmarkten kann die nicht
selten drohende Vereinzelung von Entlassenen verhindert werden. Wichtig ist, die von
Arbeitdosigkeit Bedrohten schnell wieder in den Arbeitsmarkt zu integrieren, denn je
langer Arbeitskrafte aus dem Arbeitsprozef3 ausgeschieden sind, desto schwieriger wird
es fur sie, einen neuen Arbeitsplatz zu finden. Einerseits ist ndmlich die Einstellung
langfristig Arbeitsloser fur die Arbeitgeber offensichtlich wenig attraktiv, andererseits
sinkt bel den Arbeitslosen selbst, je langer sie ihren Arbeitsplatz verloren haben, die
Hoffnung, einen neuen Arbeitsplatz zu finden. Die Bereitschaft, aktiv einen Arbeitsplatz
zu suchen, nimmt ab. Die verheerenden Auswirkungen von Langzeitarbeitslosigkeit fir
die Betroffenen und ihre Angehdrigen ist eindriicklich in der inzwischen klassischen
Studie ,,die Arbeitdosen von Marienthal* dokumentiert (vgl. Jahoda u.a. 1960). Diese
Studie aus den 30er Jahren hat sieben Jahrzehnte spéter, wenn auch unter verénderten
Rahmenbedingungen, nichts an ihrer Aktualitéat eingebif3t.

Parallel zu den arbeitsmarktpolitischen Aktivitdten trégt eine zielgerichtete Wirtschafts-
und Industriepolitik, d.h. eine Forderung der Ansiedlung und Expansion kleinerer
Betriebe ganz erheblich dazu bei, dal? Verdrangungsprozesse - die negativen Folgen von
Massenentlassungen und Betriebsstillegungen werden auf andere Arbeitskraftegruppen
abgewal zt - vermieden werden™.

2.2 Gemeainsamkeiten und Unterschiede des Arbeitsmarktes in Deutschland
und Osterreich

Es kann davon ausgegangen werden, daR der Arbeitsmarkt in Deutschland und Oster-
reich @hnlich bzw. gleich funktioniert, dain beiden Landern éhnliche Systeme der Quali-
fizierung von Arbeitskraft (duales Ausbildungssystem) und der industriellen Beziehungen
existieren'®. Das duale Ausbildungssystem sorgt fiir Uberbetriebliche, standardisierte
Qualifikationen der Ausgebildeten, so dal? berufsfachliche Arbeitsmérkte entstehen und
zwischenbetriebliche Mobilitét dieser Arbeitskrafte moglich ist. Das System der indu-
striellen Beziehungen regelt und steuert Arbeitsmarktprozesse durch die kollektiven
Organisationen von Arbeitgebern, Arbeitnehmer und dem Staat (vgl. Sengenberger 1987,
S. 317).

Zudem weisen beide Lander ein gemeinsames historisches Erbe auf: Durch die deutsche
Sprache bilden sie eéinen gemeinsamen Kulturraum, gemeinsam mit der Schweiz besitzen

12 7 B. hatte die bevorzugte Wiedereinstellung der AG , Weser“-Beschéftigten durch andere Unter-
nehmen zur Folge, dal3 die Arbeitsmarktfolgen anderen Arbeitssuchenden aufgebirdet wurden. Diese
Arbeitsosen, die mit den Entlassenen der AG ,Weser* auf dem Arbeitsmarkt nicht konkurrieren
konnten und arbeitslos blieben, hatten indirekt die Lasten der Betriebsschliefung zu tragen (vgl. Gerdes
u.a 1990, S. 220).

13 Fiir das System der industriellen Beziehungen in Deutschland (vgl. Miiller-Jentsch 1997) und fiir das
in Osterreich (vgl. Tomandl/Fuerboeck 1986, Kapitel 2 und 3; EIRR 1992, S. 23-29; EIRR 1997, S. 26-
28).
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Deutschland und Osterreich gemeinsame historisch-politische Wurzeln. Auch entwickel-
ten diese Lander im Prozeld ihrer Staatenbildung Formen der korporativen Représen-
tation gesellschaftlicher Interessen, die das &hnliche Muster der spéteren korpora-
tistischen und konkordanz-demokratischen Regelungstechniken dieser Demokratien nach
dem Zweiten Weltkrieg beeinflufdten (vgl. Armingeon/Freitag 1997, S. 7).

Im System der industriellen Beziehungen und in den Arbeitsmarktstrukturen gibt es
alerdings auch einige Unterschiede in Deutschland und Osterreich. Wie spéter deutlich
werden wird, erkléren die Unterschiede im System der industriellen Beziehungen in
Deutschland und Osterreich z.B., warum Ubergangsarbeitsmérkte und in diesem Zusam-
menhang entsprechende Forderinstrumente in Osterreich schneller entstanden as in
Deutschland. Die Unterschiede konnen auch teilweise erklaren, warum sich die Grund-
anforderungen an die Gestaltung von Ubergangsarbeitsmarkten und die bisherigen Erfah-
rungen damit in Deutschland und Osterreich etwas unterscheiden.

Die wichtigsten Unterschiede im System der industriellen Beziehungen und in den
Arbeitsmarktstrukturen sollen im folgenden skizziert werden:

Zentralismus versus Foderalismus

In Osterreich ist im Vergleich zu Deutschland der Foderalismus im System der indu-
dtriellen Beziehungen sehr schwach ausgepragt. Z.B. gilt der Ogterreichische Gewerk-
schaftsbund (OGB) als einer der am zentralistisch organisiertesten in der freien Welt. Er
ist gleichzeitig die machtvollste freiwillige Vereinigung in Osterreich, die lange Jahre ds
unsichtbare Teilhaberin an der Regierung galt. Unter ihrem Dach befinden sich zahlreiche
Einzelgewerkschaften, die keinerlei unabhéngige Identitat besitzen. Der OGB verfugt
Uber betrachtliche Autoritdt gegentiber seinen Mitgliedern, z.B. kontrolliert er deren
Finanzen und Personal. (vgl. Tomandl/Fuerboeck 1986, S. 18ff.; EIRR 1992, S. 23).
Dennoch gesteht die OGB-Spitze den Mitgliedsgewerkschaften Autonomie bei Kollek-
tivverhandlungen zu, d.h. die Einzelgewerkschaften formen die dsterreichische Lohn-
politik mit. Aber auch die Unternehmerinteressen in Osterreich werden ale zentral durch
die Bundeswirtschaftskammer vertreten, welche as Schaltstelle der Interessenvertretung
von Handel, Gewerbe, Industrie usw. fungiert (vgl. Talos 1981, S. 310). Die Zentra
liserung der Unternehmerpolitik (mit Ausnahme der Land- und Forstwirtschaft)
schwéacht die Mdoglichkeit konfliktreicher Strategien einzelner Interessenverbande ab
-wie se bespiesweise in Deutschland durch den Bundesverband der Deutschen
Industrie (BDI) und die Bundesvereinigung der deutschen Arbeitgeberverbande (BDA)
praktiziert werden - und erméglicht eine einheitliche Unternehmerpolitik (vgl. Talos
1981, S. 310f.).

Sozial partner schaft ver sus Konfliktpartner schaft

In der Literatur (vgl. z.B. Armingeon/Freitag 1997; Lichtenberger 1997; Seckauer 1997,
Tomandl/Fuerboeck 1986) und in Gesprachen mit Osterreich-Experten wird die hohe
Konsensbereitschaft der Sozialpartner (OGB, Einzelgewerkschaften und Kammern)
immer wieder hervorgehoben, was sich u.a. darin auf3ert, dafld die Zahl der Streiks und
Aussperrungen in Osterreich im Vergleich zu Deutschland duRerst gering ist (vgl.
Armingeon/Freitag 1997, S. 64, Tabelle 28a). Eine solche konsensuale und friedliche
Soziapartnerschaft wie sie zwischen den Sozialpartnern in Osterreich besteht, wird von
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den deutschen Soziapartnern negativ gesehen und abgelehnt. Diese sehen sich lieber as
“Konfliktpartner“**, denn offene Konfliktaustragung kann Dinge auch vorantreiben (vgl.
Weidenholzer 1994, zit. nach Seckauer 1997, S. 56). Die hohe Konsensbereitschaft der
Osterreichischen Soziapartner 18% sich neben dem schon oben erwdhnten hoheren
Zentralisierungsgrad als in Deutschland, vor alem aus drei weiteren wichtigen Tatsachen
erklaren, die in Osterreich im Gegensatz zu Deutschland die Struktur der industriellen
Beziehungen mitprégen™. Das ist zum einen das staatlich ingtitutionalisierte, auf infor-
meller und freiwilliger Basis funktionierende System der Sozialpartnerschaft (1), zum
anderen die gesetzlich vorgeschriebenen reprasentativen Korperschaften fur Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber™ (2) neben den freiwilligen Organisationen, wie z.B. dem OGB
oder der Vereinigung osterreichischer Industrieller (VOI), sowie das Phanomen der
, Personalunion® (3), dasin Osterreich viel ausgepragter ist bzw. war a'sin Deutschland.

(1)  Sozalpartnerschaft

Eines der bemerkenswertesten Charakteristika des tsterreichischen wirtschaftlichen und
sozialen Lebens war lange Jahre das System der Kooperation zwischen Regierung,
Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertretern, die sogenannte Wirtschafts- und Sozal-
partnerschaft. Basis dieser war die ,, 1deologie des Hintanstellens der politisch wie gesall-
schaftlich kontréren Interessen zugunsten der Gesamtinteressen und der Grundkonsens
Uber Prioritdten wie Wirtschaftswachstum, Stabilitét und sozialer Friede® (Talos 1981,
S. 305). 1957 wurde das zentrale Organ der wirtschaftlichen und sozialen Partnerschaft,
die Paritétische Kommission fur Preis- und Lohnfragen gegrindet. Die Kommission
dient als Forum fur wichtige tripartistische Diskussionen Uber die algemeine Wirtschafts-
politik.

Dadie Sozia partner sich zum einen untereinander und zum anderen mit der Regierung in
einem stdndigen Dialog befinden, um wirtschaftliche und soziale Sichtweisen aus-
zutauschen, konnen Konflikte schon im Entstehungsstadium beigelegt werden. Es ist
aber auch eine Tatsache des tsterreichischen Systems der Sozialpartnerschaft, dal3 die
Tarifparteien bel manchen Konflikten nur einen Kompromif3 ausgehandelt haben, weil die
Regierung auf ein Tauschgeschéft eingegangen ist. Z.B. bestanden die Gewerkschaften
auf Steuerreduzierungen und im Gegenzug stellten sie moderate Lohnforderungen in
Aussicht (vgl. Tomandl/Fuerboeck 1986, S. 25).

147 B. im Biindnis fiir Arbeit geht es nicht harmonisch zu, sondern es kommt schon ab und an vor, dai3
einer der Verhandlungspartner fir unbestimmte Zeit nicht mehr bereit ist, weiterzuverhandeln. Das
Bindnis fir Arbeit ist das 1998 - neben der Konzertierten Aktion von 1967 - in der bundesdeutschen
Geschichte zweite Mal geschlossene offizielle institutionalisierte dreiseitige Arrangement zwischen
Regierung, Gewerkschaften und Arbeitgeberverbanden (vgl. Schroeder/Esser 1999, S. 3).

1> Wie der einschldgigen Literatur zu entnehmen ist, entschlossen sich bedeutende Personlichkeiten der
beiden grofl3en Parteien, nachdem sie gemeinsame leidvolle Erfahrungen in den Konzentrationslagern
der Nationalsozialisten machten, alle Entscheidungen zukinftig im Konsens zu treffen und nie wieder
zum Schaden Osterreichs Birgerkrieg gegeneinander zu fihren. , Dieser Wille zur Eintracht tibertrug
sich auf alle Institutionen der Republik” (Thurnher 1995, S. 31).

' Das sind die Kammern fiir Arbeiter und Angestellte (allgemein als Arbeiterkammern (AK) be-
zeichnet), die Kammern der gewerblichen Wirtschaft (allgemein Wirtschaftskammern (WK) genannt)
auf Landes- und auf Bundesebene sowie die Landwirtschaftskammern auf Landesebene.
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2 Kammern

Ein zweites Charakteristikum der Struktur der industriellen Beziehungen in Osterreich
bilden die sogenannten Kammern (siehe Ful3note 16, S. 12), die Arbeitgeber- und Arbeit-
nehmerinteressen vertreten. In Deutschland existieren lediglich in zwei Bundesléndern
Arbeiterkammern, im Saarland und in Bremen'’. Solche K érperschaften sind in Deutsch-
land allerdings von geringerer Bedeutung als in Osterreich. Die Osterreichischen Arbei-
terkammern haben wie die Arbeitgeberkammern mehr Macht und Einflu® als ihre
Aquivalente in Deutschland bzw. in anderen Landern. Es ist ihre Teilnahme in dem oben
skizzierten Osterreichischen System der Soziapartnerschaft, die ihnen Prestige und
Autoritét verleihen. Die Kammern werden in Osterreich von der Regierung als Partner
fur bestimmte Angelegenheiten betrachtet; sie missen von der Regierung konsultiert
werden, bevor ein Gesetzesvorschlag, der die Interessen ihrer Mitglieder tangiert, im
Parlament im Rahmen des Gesetzgebungsverfahrens diskutiert wird. Sie kénnen auch
selbst Gesetzesentwurfe formulieren. In Deutschland werden die Sozialpartner i.d.R. auf
informellem Wege Uber beabsichtigte Gesetzesinitiativen informiert; dies ist jedoch nicht
zwingend vorgeschrieben.

Ganz allgemein kann gesagt werden, dal3 sich das Osterreichische System der Sozial-
partnerschaft in seiner Endphase befindet, denn die organisationellen Verbindungen zum
Staat gehen immer mehr verloren. Die osterreichischen Kammern befinden sich ebenfalls
in einer Krise, Kritik wird an der Pflichtmitgliedschaft aller Arbeitnehmer bzw. Arbeit-
geber'®, an den hohen Gehdtern der Verantwortlichen der Kammern sowie an der
Partizipation der Parteien in den Kammern'® gelibt (vgl. EIRR 1997, S. 28).

3 Personalunion

Ein drittes wichtiges Phénomen, das die Konsensbereitschaft der Sozialpartner in
Osterreich begiinstigt, ist das der Personalunion. Die Sozialpartner unterhalten enge
Verbindungen zu der einen oder anderen grofRen politischen Partei®’. Das schlief}t auch
ein, da z.B. offizidlle Personen des OGBs oder der Bundeswirtschaftskammer™

7 Genauer: Im Saarland gibt es eine Arbeitskammer und in Bremen eine Angestelltenkammer und eine
Arbeiterkammer (vgl. EIRR 1997, S. 27).

8 Alle unselbstandig Beschéftigte - mit Ausnahme der Zivilbeschéftigten des éffentlichen Dienstes
(deren Interessen werden ausschliefdlich von den Gewerkschaften bernommen) und Arbeitnehmer in
Fihrungspositionen - miissen Mitglied in den Arbeiterkammern sein.

Verstaatlichte (Wirtschafts)unternehmen wie auch alle anderen Betriebe, die durch die Abteilungen der
Wirtschaftskammern erfaldt werden - und das sind fast alle Betriebe - miissen Mitglied in den Wirt-
schaftskammern und deren Untereinheiten sowie in der Bundeswirtschaftskammer und deren Unter-
einheiten sein.

% |n den 80er Jahren stellten die Gewerkschaften die einzigen Wahlkandidaten fiir die Wahl in die
Arbeiterkammern der beiden deutschen Bundeslandern, in Osterreich konkurrieren seit 1945 Fraktionen
um die Macht in den Arbeiterkammern (vgl. EIRR 1997, S. 27).

2 Der OGB und die Arbeiterkammern favorisieren die SPO, und die Wirtschaftss und Land-
wirtschaftskammern stehen der OV P nahe (vgl. Tomandl/Fuerboeck 1986, S. 16; vgl. Lehmbruch 1985,
S. 106).

% Diese beiden Organisationen haben bzw. hatten eine filhrende Rolle in dem System der Sozial-
partnerschaft (vgl. Tomandl/Fuerboeck 1986, S. 23).
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wichtige Positionen in der Partel besetzen (vgl. Tomandl/Fuerboeck 1986, S. 12). Es war
in Osterreich lange Zeit Tradition, daR in der OVP-SPO-Regierungskodition der
Wirtschaftsminister der OVP gleichzeitig ein Fithrer der Wirtschaftskammern und der
Sozialminister, der zur SPO gehorte, gleichzeitig ein Vertreter des OGBs war (vgl. EIRR
1992, S. 27).

Laut Auskunft aus einem telefonischen Experteninterview ist es in Deutschland generell
selten, dal? ein Arbeitgebervertreter, der dieses Amt auch aktuell innehat, gleichzeitig im
Parlament sitzt; bel Arbeitnehmervertretern kam dies zwar in der Vergangenheit schon
vor, ist aber ebenfalls eher selten. Im algemeinen gibt z.B. ein Gewerkschaftsfunktionér
seinen Posten ab, bevor er ein Amt, z.B. die Position des Arbeitsministers, im Parlament
Ubernimmt. Ein Beispiel hierfir ist Walter Riester. Da in Deutschland SPD und Gewerk-
schaft inhdtlich immer mehr auseinanderdriften, wére dieser ,Spagat”, sowohl die
Interessen der Gewerkschaft als auch die der Partei zu vertreten, kaum noch méglich.

Betriebsgrdl3enstruktur

Ein weiterer Unterschied zwischen Deutschland und Osterreich ist die Betriebs-
groRenstruktur; diese weicht in beiden Landern erheblich voneinander ab. In Osterreich
gibt es z.B. prozentual gesehen wesentlich mehr Klein- und Mittelbetriebe as in
Deutschland. 1992 befanden sich neun transnationale Unternehmen unter den 100 Unter-
nehmen, die weltweit den groRten Ausandsbesitz haben, in Deutschland, in Osterreich ist
dagegen keines dieser Unternehmen ansdssig (vgl. Armingeon/Freitag 1997, S. 76,
Tabelle 41).

Arbeitsmarktsegmente

Schliefdich wird in der einschldgigen Literatur darauf hingewiesen, dald der Oster-
reichische Arbeitsmarkt eine Dualitét aufweist; er 183t sich in ein geschiitztes und in en
privates Arbeitsmarktsegment unterteilen. Diese beiden Arbeitsmarktsegmente werden
im néchsten Abschnitt ausfihrlicher charakterisiert. Vor allem der 6ffentliche Sektor, der
den geschitzten Arbeitsmarkt bildet und der auch Teile des Industrie- und Dienst-
leistungssektors umfaldt, war friher vid umfangreicher. Seit 1987 ist die verstaatlichte
Industrie in der Krise und man versucht, sie nach und nach zu privatisieren. Aus dieser
Krise heraus wurde das Instrument der Arbeitsstiftungen entwickelt, das weiter unten in
dieser Arbeit genauer untersucht wird.

Der deutsche Arbeitsmarkt kann Sengenberger zufolge in drei Arbeitsmarktsegmente
unterteilt werden, den unstrukturierten bzw. Jedermannsarbeitsmarkt, den berufsfach-
lichen und den betriebsinternen Arbeitsmarkt. Die Segmente sind mehr oder weniger
voneinander abgeschlossen. Néheres zur Arbeitsmarktsegmentation folgt im néchsten
Abschnitt.

Wenn die in diesem Abschnitt ertrterten Charakteristika im Blick bleiben, kann man
sagen, daR der Arbeitsmarkt in Osterreich dhnlich strukturiert ist und dhnlich funktioniert
wie in Deutschland. Neben der Unterteilung in ein geschitztes und ein offenes Arbeits-
marktsegment kann der Osterreichische Arbeitsmarkt auch in die drel obengenannten
Tellarbeitsméarkte untergliedert werden.
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2.3 Arbeitsmarktdynamik

2.3.1 Arbeitsmarktsegmentation - Schlief3ung

In diesem Abschnitt wird auf einen weiteren Faktor, die Arbeitsmarktsegmentation,
eingegangen. Dieser Faktor beeinfluf® wesentlich die Folgewirkungen von Betriebs-
stillegungen bzw. Massenentlassungen. Es folgen zunéchst, um ein besseres Verstdndnis
von Arbeitsmarktsegmentation und institutionellen Teilarbeitsmérkten zu bekommen,
deren Definitionen.

Arbeitsmarktsegmentation wird nach Sengenberger folgendermal3en definiert:

.Letvorstellung der Segmentation ist, dald sich der Gesamtarbeitsmarkt in eine Reihe
von Tellmérkten aufgliedert, die eine innere Struktur aufweisen, mehr oder weniger
gegeneinander abgeschirmt sind, moglicherweise auch mit unterschiedlichen Anpassungs-
formen und -instrumenten verknipft sind und unterschiedliche Einkommens- und Be-
schéftigungschancen aufweisen. Die Arbeitskréfte, die Arbeitsplétze oder beide sind nicht
als homogene Menge zu betrachten, bei denen jeder gegen jeden substituierbar ist und
jeder gegen jeden konkurriert. Vielmehr ist der Austausch von Arbeitskréften zwischen
den Teilmérkten eingeschréankt” (Sengenberger 1987, S. 52).

Man kann von institutionellen Tellarbeitsmarkten sprechen, wenn in der Teilung des
Arbeitsmarktes in unterschiedlich geartete Teilmérkte und der Einschrankung des
Arbeitskréfteaustausches zwischen ihnen eine gewisse Stabilitét und Dauerhaftigkeit zu
erkennen ist. Dieses ist um so starker ausgepréagt, je intensiver und verbindlicher die
Aufgliederung des Arbeitsmarktes durch institutionalisierte Regeln festgelegt ist. Das
Konzept des institutionellen Teilarbeitsmarktes geht also davon aus, dafd nicht markt-
gesteuerte Allokationsprozesse und individuelle Vorlieben von Arbeitgebern und Arbeit-
nehmern, sondern institutionalisierte Regeln den Arbeitsmarktprozef3 dominieren und
steuern (vgl. Sengenberger 1987, S. 54).

Im folgenden werden die drel unterschiedlichen Bedeutungen von Segmentation,
Differenzierung nach dem Anpassungsmodus (1), dauerhafte Ungleichheit der Arbeits-
marktchancen (2) und kontinuierliche versus diskontinuierliche Differenzierung (3), kurz
skizziert und die fur den Osterreichischen und deutschen Arbeitsmarkt relevanten Be-
funde dargestellt:

(1) Differenzierung nach dem Anpassungsmodus (= Heterogenitét)

Der Segmentationsansatz behauptet, ,, dal3 nicht ein, sondern mehrere Anpassungsmodi
im Arbeitsmarkt koexistieren - d.h. verschiedenartige Typen von Teilarbeitsmérkten mit
jeweils unterschiedlichen Organisationsmustern der Qualifizierung, Allokation und Ent-
lohnung von Arbeitskraft und unterschiedlichen Weisen der Vermittlung von Arbeit-
geber- und Arbeitnehmerinteressen” (Sengenberger 1987, S. 55).
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Der duale Arbeitsmarkt in Osterreich nach Fassmann

Fir Osterreich definiert Fassmann einen dualen Arbeitsmarkt entsprechend der dualen
Wirtschaft Osterreichs - einen offenen Arbeitsmarkt, der die Privatwirtschaft umfaldt, und
einen geschiitzten Arbeitsmarkt, der den offentlichen Sektor und die verstaatlichte
Wirtschaft umfaldt (vgl. Fassmann 1987, S. 298-305, zit. nach Richter 1994, S. 47). Eine
Abgrenzung des geschiitzten und offenen Teilarbeitsmarktes erfolgt quer zur Systematik
der Wirtschaftsklassen. Da in Osterreich keine groRen privaten Unternehmen zu finden
sind, gibt das geschitzte Segment die arbeitsrechtlichen Leitlinien vor. D.h. im Gegen-
satz zu Deutschland, wo sich Arbeitnehmervertreter an Vereinbarungen der grof3en
Automobilfirmen orientieren, stellen die arbeitsrechtlichen Bedingungen des offentlichen
Dienstes den Orientierungspunkt der Arbeitnehmerinteressen dar. (vgl. Lichtenberger
1997, S. 265).

Der geschiitzte Arbeitsmarkt und der offene Arbeitsmarkt weisen grundsétzlich Unter-
schiede in bezug auf die Arbeitsplatzsicherheit, die Gratifikation und die Berufslaufbahn
auf (vgl. Lichtenberger 1997, S. 55). Die rechtlichen Regulierungen des Beschéftigungs-
verhdtnisses im privaten Sektor weichen enorm von denen, die die Arbeitsbedingungen
im offentlichen Sektor bestimmen, ab (vgl. Tomandl/Fuerboeck 1986, S. 31). In der
Regel kann gesagt werden, dal3 die Arbeitsbedingungen im geschiitzten Sektor guinstiger
sind als im privaten Sektor. Im erstgenannten Sektor steigt das Einkommen automatisch
mit der Betriebszugehorigkeit, es herrscht ein weitgehender Kindigungs- und Ver-
setzungsschutz usw. Die innere Struktur des geschutzten Arbeitsmarktes wird durch
Gesetze, Verordnungen und Erldsse im Hinblick auf Einstellungserfordernisse, Ent-
lohnung und Berufslaufbahnen formell geregelt (vgl. Lichtenberger 1997, S. 265).

Wie Fassmann belegen konnte, vollziehen sich die beruflichen Mobilitdtsvorgénge zum
grolkeren Teil innerhalb der beiden Arbeitsmarktsegmente. Mobilitét zwischen den Seg-
menten, d.h. Ubertritte aus einem Segment in das andere, sind eher die Ausnahme (vgl.
Lichtenberger 1997, S. 55). Ein Eintritt in das geschiitzte Arbeitsmarktsegment wird
durch errichtete Barrieren erschwert. Dort ist die berufliche Erstplazierung héufig auch
die berufliche Endplazierung. Fur einen Teil der Eintretenden geben fixe Regelungen die
Aufstiegsmoglichkeiten vor. Austritte oder Wechsel in das offene Arbeitsmarktsegment
erfolgen nur sehr selten, weshalb im Zuge der Redimensionierung des staatlichen Seg-
ments und der Entstaatlichung seit 1987 Ubergangsarbeitsmarkte und somit Mobilitats-
hilfen notig sind, um die Arbeitskréfte zu eéinem Wechsd in die Privatwirtschaft zu
bewegen und somit die gesamtwirtschaftliche Effizienz und Wettbewerbsfahigkeit
Osterreichs zu gewdahrleisten.

Quer zu dem Konzept des duaen Arbeitsmarktes kann meines Erachtens der Oster-
reichische Arbeitsmarkt nicht zuletzt wegen der vielen Ahnlichkeiten mit dem deutschen
und aufgrund des gemeinsamen historischen Erbes (siehe Abschnitt 2.2) auch nach den
drei idedtypischen Tellarbeitsmérkten, die Sengenberger aus empirischen Studien des
bundesdeutschen Arbeitsmarktes abgeleitet hat, strukturiert werden. Beide Arbeits-
maérkte kdnnen in den Jedermanns- bzw. unstrukturierten, den berufsfachlichen und den
betriebsinternen Arbeitsmarkt, gegliedert werden. Als durchgangiges Charakterisierungs-
kriterium diente in friheren Arbeiten die Generalitét bzw. Spezifitét der Qualifikation der
Arbeitskréfte und in Sengenbergers Arbeit von 1987 bildet das grundlegende und
definierende Strukturmerkmal der Tellarbeitsmérkte der Grad und die Art der (ein-
seitigen oder wechselseitigen) Bindung von Arbeitgebern und Arbeitnehmern (vgl.
Sengenberger 1987, S. 117).
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Diedre idealtypischen Teilarbeitsméarkte nach Sengenberger

Kennzeichen des Jedermanns- bzw. unstrukturierten Arbeitsmarktes sind die folgenden:
Es besteht keinerlei Bindung zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber und der Lohnsatz
ist zentral fur die Allokation. Der Arbeitsmarkt dhnelt dem neoklassischen Modell und
die Leistungskontrolle erfolgt Uber den Output. AulRerdem besteht eine Indifferenz des
Arbeitgebers gegentiber bestimmten Merkmalen der Arbeitnehmer wie Geschlecht und
Rasse. Als Beispiele hierfir sind z.B. mcdonaldistische Beschéftigungsverhdltnisse zu
nennen.

Kennzeichen von berufsfachlichen Arbeitsméarkten sind: Die Arbeitsmérkte werden nach
standardisierten, berufsspezifischen Quadlifikationen strukturiert. Die Arbeitsanforde-
rungen korrespondieren mit den Berufshildern. Die Personalanpassungen erfolgen kurz-
fristig Uber zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechsal. In diesem Tellarbeitsmarkt ist eher
eine horizontale Arbeitskraftemobilitét zu beobachten, aber durch einen Qualifikations-
Aufstieg ist diese auch vertikal moglich. Der Zugang zu diesen Arbeitsmarktsegmenten
ist prinzipiell beschrénkt. Die Arbeitskréfte sind nicht an Einzelbetriebe gebunden. Die
Passung Qualifikation - Arbeitsplatzanforderungen ist stets gefahrdet und muf3 rejustiert
werden. Z.B. besteht im Kfz-Handwerk eine Bindung an Automarken. Beispiele fur diese
berufsfachlichen Arbeitsmérkte sind das Backerhandwerk und professionelle Berufe wie
Arzte, Lehrer usw.

Kennzeichen der betriebsinternen Arbeitsmdrkte sind die folgenden: Die betriebs
zentrierte Arbeitsmarktsegmentation wird durch funf Merkmale definiert: Erstens gibt es
klar definierte Eintritts-Arbeitsplétze fur neue Arbeitnehmer. Zweitens ist die Mehrzahl
der Arbeitsplétze hierarchisch gestuft und drittens existieren entsprechende Mobilitéts-
und Aufstiegsmuster. Viertens entsprechen die verbindlichen Allokationsregeln den
betriebsspezifischen Qualifikationen. Aullerdem besteht flinftens zwischen Betrieb und
Beschéftigten eine wechselseitige Bindung; das gilt jedenfalls fur Arbeitnehmer mit lang-
jahriger Betriebszugehorigkeit. Interne Arbeitsmérkte sind begunstigt durch ihre Be-
triebsgrof3e. D.h. je grofer der Betrieb desto wahrscheinlicher sind interne Arbeits-
mérkte. Interne Arbeitsmarkte erfordern eine langerfristige und systematische Per-
sonal (entwicklungs)politik, um dem Problem der Qualifikationsentwertung zu begegnen.
Beigpiele hierfir sind grofie Teile des offentlichen Dienstes oder Industrien mit Prozef3-
technologien, wie z.B. in der Chemieindustrie (vgl. Sengenberger 1987, Teil B).

2 Dauerhafte Ungleichheit der Arbeitsmarktchancen (= Stratifikation)

Durch den vertikalen Segmentationsansatz - oder durch die institutionell verfestigte
Ungleichheit - wird die Existenz dauerhafter Ungleichheit von Arbeits- und Beschéfti-
gungsbedingungen behauptet, welche mit bestimmten Arbeitsplatzmerkmalen verbunden
sind. Darin wird weiterhin behauptet, dal3 sich ,gute’ und , schlechte® Beschaftigungs-
bedingungen durchaus kumulieren kdnnen, also nicht notwendigerweise gegeneinander
kompensiert werden. Z.B. haben hochbezahlte Arbeitskréfte i.d.R. sichere Arbeitspléize
und deren Arbeit ist mit weniger gesundheitlichen Risiken verbunden. Wahrend Arbeits-
kréfte mit niedrigeren Lohnen unsichere Arbeitsverhéltnisse besitzen und mit weiteren
negativen Beschaftigungsbedingungen rechnen miissen (vgl. Sengenberger 1987, S. 57f).
Aus diesen Behauptungen stellt sich die Frage, wie soziade Ungleichheit im bundes-
deutschen und Osterreichischen Arbeitsmarkt zustande kommt. Das Chancengefiige im
Arbeitsmarkt, so ist Sengenbergers Schlul3folgerung seiner Analysen (vgl. Sengenberger
1987, Teil C) und Fassmanns Feststellung (vgl. Lichtenberger 1997, S. 84), wird von der
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Hierarchie der Berufshbildungsabschliisse und der Berufsstati gepragt, von denen Ein-
kommen, Beschéftigungssicherheit, Arbeitdosigkeitsrisko, berufliche Entwicklungs-
maoglichkeiten und Karrierechancen etc. im hohen Male abhéngen. Es bestehen kaum
Substitutionsmoglichkeiten zwischen Un- und Angelernten und Facharbeitern und zwi-
schen Arbeitskraften mit einer Lehrausbildung und solchen mit hoheren Berufsbildungs-
abschliissen. Z.B. wird man in Deutschland und Osterreich Facharbeiter oder Betriebs-
leiter normalerweise nur Uber eine entsprechende Berufsausbildung. Das System der
industriellen Beziehungen verhindert jedoch durch flachendeckende Tarifvertrége, staat-
liche und tarifvertragliche Regelungen der Beschéaftigungsbedingungen in beiden Landern
grofle Lohnabstdnde und unterschiedliche Arbeitsbedingungen zwischen Regionen,
Branchen oder zwischen Grof3-, Mittel- und Kleinbetrieben (vgl. Sengenberger 1987,
S. 324f).

Unterschiedliche Zugangschancen der Geschlechter zu Berufsaushildungen sind nach wie
vor zuungunsten von Frauen zu beobachten. Es ist dartiber hinaus auch nachgewiesen,
daid vor dlem Frauen, die Uber die gleichen Qualifikationen wie méannliche Bewerber
verfigen, bel der Arbeitsplatzzuteilung nach wie vor diskriminiert werden. Diese
Diskriminierung nimmt mit zunehmender Attraktivitét des Arbeitsplatzes zu (vgl.
Sengenberger 1987, S. 326).

3 Kontinuierliche versus diskontinuierliche Differenzierung

Ein dritter Bedeutungsgehalt von Arbeitsmarktsegmentierung ist die Schérfe der Trenn-
linie bzw. Abgrenzung zwischen Teilmérkten bzw. Segmenten. Diese beinhaltet minde-
stens zwei Dimensionen: die Verteilung der Gratifikationen zwischen Teilmérkten sowie
die Chance und Haufigkeit des Ubergangs oder Ubertritts von Arbeitskraften aus einem
in den anderen Teilmarkt (vgl. Sengenberger 1987, S. 58). Kontinuierliche Verteilungen
von Gratifikationen bzw. Ubergangschancen zwischen den Teilarbeitsmérkten meinen
flieRende Ubergange, deren Grenzen fir analytische Zwecke einigermal3en willkrlich
festgelegt werden missen. Bel diskontinuierlichen Verteilungen von Gratifikationen bzw.
Ubergangschancen zwischen den Teilarbeitsmérkten dagegen konnen die Grenzen zwi-
schen den einzelnen Teilarbeitsmérkten eindeutig festgestellt werden. Beide Phdnomene,
die kontinuierliche und die diskontinuierliche Differenzierung von Verteilung von Gratifi-
kationen und Ubergangschancen zwischen den Teilarbeitsmarkten sind im Arbeitsmarkt
zu finden (vgl. Sengenberger 1987, S. 59).%

Zugangsrestriktionen haben fur den einzelnen Erwerbstétigen zur Folge, dal’ dem Zutritt
zu bestimmten Arbeitspldtzen bzw. Teilarbeitsmérkten Grenzen gesetzt sind, die nicht

22 gengenberger fiihrt hier weiter aus: ,Kontinuierliche Differenzierung tritt beispielsweise in Form
vertikaler Arbeitsplatzleitern mit entsprechenden Mobilitétsketten (Aufstiegspfaden) auf, bei denen der
Aufstieg mit sukzessivem Qualifikationserwerb und Lohnverbesserung verbunden ist. Diskontinuitdten
werden hingegen durch Bruchstellen oder Engpésse bei internen Arbeitsplatzbewegungen [z.B. in
Zeiten des Lean Management, Zusatz von C. E.] angezeigt. Diskontinuitdten in der Verteilung von
Arbeitsverhdtnissen nach Qualitétsmerkmalen treten deutlicher hervor oder erlangen grof3ere Verbind-
lichkeiten, wenn bestimmte Arbeitnehmer einen arbeitsrechtlich abgehobenen inferioren Status erhalten:
etwa wenn sie im Leharbeiterstatus oder durch zeitlich befristete Arbeitsvertrége beschéftigt werden.
Durch solche Mafinahmen der Arbeitsvertragsgestaltung werden betriebliche Statusdifferenzen
formalisiert, betriebliche Randbelegschaften deutlicher von den Stammbelegschaften abgegrenzt"
(Sengenberger 1987, S. 60). Das sind Beispiele, die meines Erachtens, wenn man die drei Arbeits-
marktsegmente bzw. die drei Teilarbeitsmérkte als Basis nimmt, keine Trennlinien oder Abgrenzungen
zwischen diesen kennzeichnen. Es handelt sich hierbei um Differenzierungen innerhalb eines
Teilarbeitsmarktes bzw. Arbeitsmarktsegmentes, z.B. dem betriebsinternen Arbeitsmarkt.
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ohne weiteres Uberwunden werden kdnnen. Zugangsbarrieren zu bestimmten Arbeits-
platzen konnen z.B. bestimmte, unabdnderliche Merkmale der Erwerbspersonen wie
Alter, Geschlecht, Rasse etc. sein. Ein weiterer Typ von Zugangshindernissen stellen
gewohnheitsrechtliche oder formale, z.B. kollektivvertragliche Regelungen dar, die nicht
vom einzelnen Beschéftigten, sondern nur von einem Kollektiv abgedndert werden
konnen. Ein Beispiel hierfir ist z.B. eine Betriebsvereinbarung, nach der eine inner-
betriebliche Besetzung einer freigewordenen Stelle vor einer externen Besetzung Vor-
rang hat. Schliefdich gibt es Zugangsbarrieren, wie oben schon bei der vertikalen
Segmentation erwahnt, die von den betreffenden Arbeitnehmern prinzipiel tberwunden
werden konnen, die aber mit Aufwand und Kosten verbunden sind. Z.B. gelten
bestimmte Bildungs- bzw. Berufsabschliisse als Bedingung fir den Zugang zu be-
stimmten Arbeitspldtzen (vgl. Sengenberger 1987, S. 59).

Nachdem die drel Bedeutungen von Arbeitsmarktsegmentation und die Konsequenzen
hieraus fur die Beschéftigten im deutschen und 6sterreichischen Arbeitsmarkt aufgezeigt
wurden, werden nachfolgend einige Moglichkeiten erdrtert, wie die Schlief3ungs
tendenzen, die Arbeitsmarktsegmentation i.d.R. zur Folge hat, durch die Errichtung von
Ubergangsarbeitsmérkten fiir von Arbeitslosigkeit Bedrohte bzw. Betroffene moglicher-
wei se aufgebrochen werden konnen.

2.3.2  Ubergangsarbeitsmarkte - Offnung

Die Folgen bei Entlassungen sind zumeist - mit Ausnahme der Beschéftigten des berufs-
fachlichen Arbeitsmarktes - fur die betroffenen Beschéftigten gravierend. Der Arbeits-
kraftebedarf an Ungelernten im unstrukturierten Arbeitsmarktsegment schrumpft, so dal3
die Wahrscheinlichkeit fir die Betroffenen, einen Arbeitsplaiz in diesem Segment zu
finden, eher gering ist. Mit Hilfe von arbeitsmarktlich sinnvollen Qualifikationen konnten
jedoch ihre Arbeitsmarktchancen erhoht werden. Auch digenigen Arbeitskréfte des
betrieblichen Arbeitsmarktes, die sich innerbetrieblich hochgearbeitet und qualifiziert
haben, deren Qualifikation nicht (nur) durch einen anerkannten Berufsabschlufld doku-
mentierbar ist, haben Schwierigkeiten, Eintritt in ein neues Unternehmen zu finden.
Durch Weiterbildung und Praktika, z.B. im Rahmen einer Transfergesellschaft bzw.
Arbeitsstiftung, konnte dieser erleichtert werden.

Malnahmen wie Weiterbildung, Praktika etc., an denen die in Ubergangsarbeitsmérkten
befindlichen Arbeitnehmer teilnehmen kénnen, sorgen also moglicherweise dafir, dafid
diese von einem Arbeitsmarktsegment in ein anderes oder auch innerhalb eines Segments
von einem Betrieb zu einem anderen Uberwechseln konnen. Darlber hinaus bieten
eventuell betriebliche Praktika, z.B. dlteren Beschéftigten, die Chance, ihr Konnen und
ihre beruflichen Fahigkeiten und Fertigkeiten den Verantwortlichen im Betrieb unter
Beweis zu stellen und gleichzeitig den Betrieb von innen kennenzul ernen.

Da die Situation der Personaeinstellung (-suche und -auswahl) eine Situation der
Unsicherheit (aufgrund der begrenzten Rationalitét) sowohl fur die Einstellenden als auch
fur die Arbeitssuchenden darstellt, konnen betriebliche Praktika im Rahmen von
Transfergesellschaften oder Arbeitsstiftungen zur Unsicherheitsreduktion beitragen,
indem die Entscheidung Uber Einstellung bzw. Nichteinstellung in die Zukunft verlagert
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wird®. Es herrscht Unsicherheit tiber die Eignung der Bewerber und tiber die Perspektive
des Beschéftigungshedarfs bei den Einstellenden enerseits, Unsicherheit tber die
Qualitét des Betriebes, des Arbeitsplaizes, die Beschaftigungsperspektiven und die
Erwartungen der Einstellenden bei den Arbeitssuchenden andererseits. Die Unsicherheit
resultiert aus Informationslticken, Vertrauensmangeln, begrenzter Kenntnis des eigenen
Bedarfs und der eigenen Anspriiche sowie den wechselseitigen Reaktionen auf die
Erwartungserwartungen der anderen Seite.

Betriebliche Praktika im Rahmen von Ubergangsarbeitsmarkten konnten moglicherweise
auch dazu fuhren, daf3 andere Verfahren der Unsicherheitsbearbeitung und der not-
wendigen Komplexitétsreduzierung®, die letztendlich zu Diskriminierungen® fiihren,
ihren Stellenwert beim Versuch, das Problem der begrenzten Rationalitét in den ,, Griff*
zu bekommen, verlieren. Beispielsweise konnte das Problem, dal3 (zunéchst) keine
individuelle Bewertung der Leistungsfahigkeit bei einzelnen Bewerbern vorgenommen,
sondern von generellen Trends und Vermutungen auf den Einzelfal geschlossen wird
und z.B. ale Bewerber, die eine informelle Altersgrenze Uberschreiten, generell von den
Einstellenden aussortiert werden, moglicherweise gelost werden (vgl. Bosch 1990,
S. 27).

Im néchsten Kapitel folgt zundchst eine weitere wichtige Begriindung - neben der in
diesem Abschnitt genannten - warum es sinnvoll bzw. sogar notwendig ist, Uber-
gangsarbeitsmarkte in der bundesdeutschen und Gsterreichischen Arbeitsmarktlandschaft
zu ingtitutionalisieren und neue Wege in der Sozialplanpolitik zu beschreiten.

23 Ein Aufschub der Entscheidung tiber Bindung an das Unternehmen erfolgt auch in Form einer befri-
steten Einstellung, Leiharbeit, Probezeit usw.

24 7.B. Orientierung an Signalen, von denen man eine wahrscheinliche Aussagekraft erwartet, etwa
askriptive Merkmale, Zeugnisse, biographische Merkmale etc.

% |m Sinne von Unterscheidungen und daraus folgend eventuelle Benachteiligungen.
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3 Uber die klassische Sozialplanpolitik hinaus - Ubergangs-
arbeitsmarkte gestalten

In der Entwicklung der Sozia planpoalitik gibt es einige Parallelen zwischen Deutschland
und Osterreich. In beiden Landern kam es vor der gesetzlichen Verpflichtung, bei Be-
triebsdnderungen, die wesentliche Nachteile fir die gesamte Belegschaft oder Telle der
Belegschaft eines Unternehmens mit sich bringen, einen Sozia plan zwischen Betriebsrat
und der Unternehmerseite abzuschlief}en, zu freiwilligen Soziaplanabschliissen in be-
stimmten Unternehmen bzw. Branchen. Auch wurde vidle Jahre in beiden Landern die
frihzeitige Ausgliederung &lterer Arbeitnehmer mit Hilfe von entsprechenden Gesetzen
aus dem Arbeitdeben gefordert und forciert (Abschnitt 3.1), bis es offensichtlich wurde,
dal3 diese Praxis in viderle Hinscht an Grenzen stofdt (Abschnitt 3.2). Seit einigen
Jahren erlassen beide Staaten gesetzliche Restriktionen gegen die klassische, abfindungs-
orientierte Sozia planpolitik (Abschnitt 3.3) und schaffen gleichzeitig gesetzliche Anreize
zur Aktivierung von Sozialplanen. Drei FOrderinstrumente der aktiven Sozialplanpolitik,
welche eine wichtige Voraussetzung fur die Gestaltung von Ubergangsarbeitsmérkten -
zumindest auf breiter Ebene - sind und aktive Soziaplanpolitik mit aktiver
Arbeitsmarktpolitik verbinden, werden in Abschnitt 3.4 dargestellt.

31 Entwicklung der Sozialplanpolitik in Deutschland und Osterreich

Die ersten Sozialplane wurden in Deutschland ab Ende der 50er Jahre in den der
Montanmitbestimmung unterliegenden Branchen, dem Bergbau und der Stahlindustrie,
abgeschlossen (vgl. Kirsch u.a. 1999, S. 8). Auch in Osterreich haben Sozialpldne ihren
Ursprung in freiwilligen ,, Abgangsentschadigungen bestimmter Unternehmen fur be-
triebsbedingt gekiindigte Beschéftigte (vgl. Seckauer 1997, S. 11). Aufgrund der gesamt-
wirtschaftlich guten Beschéftigungssituation in den 50er und 60er Jahren war es im
Gegensatz zu den darauffolgenden Jahrzehnten fir die meisten Entlassenen nicht allzu
schwierig, innerhalb der Branche oder in anderen Branchen wieder eine Anstellung zu
finden. Die erste Generation von Sozial planen konzentrierte sich deshalb stark darauf, die
mit dem Arbeitsplatzwechsel verbundenen Belastungen und Nachteile wie z.B. Umzug,
Verlust erworbener Anspriiche auf betriebliche Sozialeistungen sowie Lohneinbul3en
finanziell auszugleichen (vgl. Knuth 1996, S. 29). Fur digjenigen Beschéftigten, die
aufgrund ihres Alters nicht mehr auf andere Arbeitsplatze vermittelt werden konnten,
dienten die betrieblichen Sozialplanmittel dazu, den Ubergang in die vorgezogene Rente
zu ermoglichen (vgl. Ranft 1988, S. 228). Wahrend der Reformperiode wurden die
betrieblichen und branchenweiten freiwilligen Soziaplanregelungen auf gesetzlicher
Ebene verallgemeinert (vgl. Bosch 1990, S. 37)*. In Deutschland wurde 1972 mit der
Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes dem Betriebsrat (sein Vorhandensein ist
eine Grundbedingung) das Recht eingeraumt, bel mehr as 20 im Betrieb beschéftigten
Arbeitnehmern, mit der Geschéftdeitung Uber den Abschlu3 eines Soziaplans zu
verhandeln, wenn der Arbeitgeber eine Betriebsinderung plant, ... die wesentliche
Nachteile fir die Belegschaft oder erhebliche Telle der Belegschaft zur Folge haben

%1 d.R. folgt, nachdem einige Zeit ein Regelungsgegenstand von einigen Unternehmen oder Branchen
auf freiwilliger Basis praktiziert wird, eine Verallgemeinerung, indem dieser Regelungsgegenstand im
Arbeitsrecht verankert wird und fur (fast) alle Betriebe gilt.
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konnen ...* (8 111 BetrVG 72). Der Sozialplan soll die infolge der Betriebsdnderung
entstehenden wirtschaftlichen Nachteile der betroffenen Beschéftigten ausgleichen oder
mildern. Falls es zu keiner Einigung zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber kommt, kann
die Einigungsstelle angerufen werden, die dann eine Einigung durchsetzt”. Ahnliche
Regelungen wurden fir Osterreich im Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG) von 1974 im
§109 i.V.m. § 97 Abs. 1 ArbVG festgelegt”. Den Soziaplanverhandlungen ist in
Deutschland im Gegensatz zu Osterreich der AbschluR eines Interessenausgleichs
vorgeschaltet, bei dem der Betriebsrat lediglich versuchen kann, den Arbeitgeber zu einer
Modifikation seines Vorhabens, eine Betriebsdnderung durchzufihren, zu bewegen und
somit Nachteile fir die Belegschaft abzuwenden (vgl. § 112 BetrV G 72).

Nach dem Olpreisschock von 1973 kam es Mitte der 70er Jahre zur ersten grofen
Nachkriegskrise, die mit weltweiten Produktionsriickgangen und mit einem sprunghaften
Ansteigen der Arbeitdosigkeit verbunden war. In Deutschland wurde es immer offen-
sichtlicher, dal3 das arbeitsmarktpolitische Instrument Soziaplan, das i.d.R. aus indivi-
dueller finanzieller Kompensation fur den Verlust des Arbeitsplatzes (vgl. Hemmer 1988)
bestand und zu Vollbeschéftigungszeiten entwickelt wurde, in Zeiten der Massen-
arbeitdosigkeit immer weniger seinen Zweck, die wirtschaftlichen Nachteile der betrof-
fenen Beschéftigten infolge der Betriebsdnderung auszugleichen oder zu mildern, erfullen
konnte. Die ,,... Chancen .. [fUr] Arbeitskréfte, die im Zuge des Strukturwandels ihren
(meist langjahrigen) Arbeitsplatz verloren, [wurden] immer geringer - zumindest inner-
halb des sekundéren Sektors - eine neue Beschéftigung zu finden* (Kirsch u.a. 1999,
S. 10).

In Osterreich wurde in der Kreisky-Ara von 1970 bis 1983 ein Sonderweg, eine
ausgabenorientierte Wirtschaftspolitik, welche auf eine méchtige verstaatlichte Industrie
gestitzt war, beschritten (vgl. Lichtenberger 1997, S. 263). Diese Wirtschaftspolitik
wurde spater as Austrokeynesianismus bezeichnet (vgl. Fach/Gierszewski 1985,
S. 282f.). Ein 2weites Osterreichisches Wirtschaftsvunder vollzog sich aufgrund der

" Wenn die geplante Betriebsinderung , lediglich* in der Entlassung von Mitarbeitern besteht, kann ein
Sozialplan von der Einigungsstelle nur erzwungen werden, wenn bestimmte Relationen zwischen den zu
entlassenen Mitarbeitern zur Gesamtbel egschaft bestehen und das Unternehmen schon im flnften Jahr
besteht (vgl. § 112a BetrV G 1972).

% Ein Sozialplan im Sinne des ArbV G kann nur abgeschlossen werden, wenn die Tatbestandsmerkmale
des § 109 Abs. 3 ArbV G vorliegen. Der Betrieb mufd mehr als 20 Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen
beschéftigt haben, und es muld eine Betriebsdnderung gemal3 § 109 Abs. 1 Z 1 - 7 ArbVG mit wesent-
lichen Nachteilen fur alle oder einen erheblichen Teil der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen
bestehen (vgl. § 109 Abs. 3 ArbVG). Falls die betrieblichen Sozialpartner zu keinem Verhand-
lungsergebnis beztiglich des Sozialplans kommen und eine Betriebsénderung gemal3 § 109 Abs. 1 Z 1 -
7 ArbV G vorliegt, kann die Einigung von einer Seite in einem Zwangsschlichtungsverfahren erzwungen
werden (vgl. 8 109 Abs. 3 ArbVG).

Ganz algemein kann gesagt werden, daR sich in Osterreich seit der gesetzlichen Verankerung zur
Abschluf3pflicht von Sozialplanen in der Praxis keine grof3en Kontroversen ergeben haben (vgl. Floretta,
Strasser, Trost 1987, S. 87, zit. nach Daubler u.a. 1994, S. 1769). Zwar konnen in Osterreich in einem
Sozialplan auch freiwillige Abfindungssummen vereinbart werden (diese sind aber nicht steuerlich
bevorzugt und variieren von 1 500 DM bis zu 100 000 DM. Sie hdngen sehr stark von der wirt-
schaftlichen Leistungskraft des Unternehmens ab (vgl. Mitter 9.5.2000, S. 3, e-mail)), aber jeder
betriebsbedingt Gekiindigter hat einen Anspruch auf eine gesetzliche ,, Abfertigung* bzw. Abfindung.
Die gesetzliche ,, Abfertigung” erhoht sich mit der Dauer des Arbeitsverhéltnisses in Springen und wird
auf Basis des letzten Monatsgehaltes vor der Beendigung des Arbeitsverhdltnisses bemessen (vgl. Mitter
9.5.2000, S. 3, e-mail).



23

Beibehaltung des Ziels der Vollbeschaftigung mit der pragmatischen Politik des
Durchtauchens der 6konomischen Krise mittels Budgetdefiziten (Deficit-spending) (vgl.
Lichtenberger 1997, S. 263)*. ,Ende der 70er Jahre war der Traum vom ,Durch-
tauchen” ausgetraumt. Osterreich mufte sich von einem (berdurchschnittlichen
Wachstumspfad in eine rezessionsanfélige Weltwirtschaft einordnen” (Lichtenberger
1997, S. 263f.).

Angesichts der oben beschriebenen Entwicklungen riickten die Soziaplanziele finanzielle
Absicherung bei Arbeitslosigkeit sowie Uberbriickung der Zeit bis zum Ubergang in
Rente in den Vordergrund (vgl. Kirsch u.a. 1999, S. 10). In beiden Landern wurde eine
sowohl vom Gesetzgeber als auch von betrieblicher Seite viele Jahre geforderte Strate-
gie, die Freisetzungen auf dltere Arbeitskrafte zu konzentrieren, verfolgt.

3.2 Grenzen der klassischen Sozialplanpolitik in Deutschland und Osterreich®

Betriebliche Grenzen

Die betriebliche Praxis, sich bei unvermeidlichen Personareduktionen vorwiegend auf
dltere Beschéftigte zu konzentrieren, stofdt an ihre Grenzen. Aufgrund der Nutzung der
verschiedenen Vor-Vorruhestandsmodelle in vielen Betrieben sind die dteren Jahrgange
schon sehr stark ausgediinnt. Es miiften somit bei weiterem Personalabbau auch jingere
Besch&ftigte miteinbezogen werden. Dieses durfte die finanziellen Moglichkeiten der
Betriebe weit Ubersteigen. Zum einen mufden die Lohnersatzleistungen bis zur Rente
Uber immer langere Zeitspannen aufgestockt werden und zum anderen wurden in den
letzten Jahren die gesetzlichen Bestimmungen gegen den passiven Personalabbau
verscharft (siehe Abschnitt 3.3). Zudem fehlten den Unternehmen fir Investitionen in die
Zukunft die finanzielen Mittel, wenn sie enorme Summen fir passive Soziaplane
verwenden. Im allgemeinen entstehen den Betrieben be dieser Art des Personalabbaus
immense betriebswirtschaftliche Kosten®. Auch muR das Unternehmen u.U. auf &tere
Mitarbeiter verzichten, die als Wissens- und Erfahrungstréger des Unternehmens gelten.

#Auch in Osterreich kam es seit Mitte der 70er Jahre zu einer Abnahme der Zahl der Industrie-
beschéftigten (vgl. Lichtenberger 1997, S. 264), jedoch hatte die verstaatlichte Industrie eine
beschéftigungs- und regionalpolitische Funktion inne (vgl. Lichtenberger 1997, S. 275). Z.B.
verzeichnete die Gesamtindustrie im Jahre 1975 einen Beschéftigungsriickgang von 5,1%, wahrend die
verstaatlichte Industrie ein Beschéftigungswachstum von immerhin 0,9% zu verbuchen hatte (vgl.
Quelle: Weber 1986, S. 24, zit. nach Lichtenberger 1997, S. 275). D.h., das Osterreichische
Beschéftigungswunder grindete sich auf die massive Stiitzung der staatlichen Industrie (vgl.
Lichtenberger 1997, S. 263f.). Daneben trugen ,,... die schon vor Beginn der Rezession beschlossene
Steuerreform und Arbeitszeitverkirzung, der aufgestaute Nachholbedarf im Dienstleistungssektor, der
Rickgang der Erwerbsquote sowie die betrachtliche ,, Abwanderung” ausléandischer Arbeitskréfte ..." zu
diesem Osterrei chischen Beschéftigungswunder bei (Fach/Gierszewski 1985, S. 283).

% Anregungen zu diesem Abschnitt kamen aus folgender Literatur: Bergmann u.a. 1995; Kirsch u.a.
1999; Knuth 1997; Knuth/Vanselow 1995; Miller 2000; Muth 2000; Neumann/Spies 1995; Schrader
1998.

31 Laut einer Erhebung des Instituts der deutschen Wirtschaft betrugen die Kosten fiir Sozialplane im
Jahre 1994 durchschnittlich 20 000 DM pro Kopf. In noch finanzstarken Grof3unternehmen, die vor-
sorglich Sanierungsmalinahmen einleiten, werden vier- bis achtfache Summen bezahit (vgl. Knuth
1997, S. 203).
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Denn die angebotenen Vor-Vorruhestands-Modelle miissen vollsténdigen Jahrgéngen
offenstehen, um zwischen Betriebsrat und Geschéftd eitung konsensféhig zu sein.

Sozialpolitische Grenzen

Die vorzeitige Ausgliederung &lterer Beschéftigter aus dem Arbeitseben belastet die
soziden Sicherungssysteme - zundchst die Arbeitdosen- und spater die Renten-
versicherung - in einem Uberaus hohen MalRe™. Diese Uberlastung der sozialen Siche-
rungssysteme fuhrt dann dazu, dafd die Beitrdge dieser Kassen erhtht werden und
dadurch die Lohnnebenkosten steigen, was wiederum beschéftigungshemmend wirkt.

Diese skizzierten betrieblichen und sozialpolitischen Grenzen waren Anlal3, nach neuen
L ésungen in der Sozialplanpolitik zu suchen®. Auch aus demographischen Griinden kann
die Praxis der Ausgliederung der Alteren aus dem Arbeitseben in Zukunft nicht weiter
beibehalten werden.

33 Gesetzliche Restriktionen gegen die klassische Sozialplanpolitik in
Deutschland und Osterreich

In Deutschland wurden folgende gesetzliche Restriktionen verabschiedet, die der
klassischen passiven - vorwiegend auf dtere Beschéftigte bezogenen - Sozia planpolitik
entgegenwirken sollen®:

Die altersabhangige Staffelung fur die verlangerte Dauer des Anspruchs auf Arbeits-
losengeld wurde um drei Jahre nach oben verschoben (vgl. 8 106 AFG bzw. § 127 SGB
[11). Die maximale Bezugsdauer von Arbeitslosengeld kann - entsprechende Versiche-
rungszeiten vorausgesetzt - seit dem Inkrafttreten des Arbeitsforderungs-Reformgesetz
am 1.4.1997 erst mit 57 Jahren gewahrt werden und nicht wie zuvor mit 54 Jahren. Ein
Arbeitdosengeldbezug Uber eine 12monatige Dauer hinaus kann bel entsprechenden
Versicherungszeiten nicht mehr ab Vollendung des 42., sondern erst ab dem 45.
L ebengahr genehmigt werden (vgl. Kirsch u.a. 1999, S. 20).

Zudem sorgen Anderungen im Rentenrecht (Rentenreformgesetz) dafiir, daR? ein Uber-
gang in vorzeitige Rente wegen mindestens einem Jahr Arbeitdosigkeit schrittweise

32 Norbert Blum (friiherer Bundesarbeitsminister) zufolge gingen fast zwei Drittel der Gesamtkosten des
»Vor-Vorruhestands' in Deutschland zu Lasten der Sozialversicherung (vgl. Handel sblatt vom 20.9.95).

33 Bisher wurden allerdings in einem nur sehr geringem Umfang aktive Sozialplane in Deutschland und
Osterreich abgeschlossen. Wie aus einer Erhebung des Jahres 1997 hervorgeht, wurden in Deutschland
in der ersten Hélfte der 90er Jahre noch 85% aller Sozialplanmittel fir Abfindungen ausgegeben (vgl.
Hemmer 1997, S. 18).

Auch in Osterreich hat das Modell der Arbeitsstiftungen und somit der AbschluR von aktiven Sozial-
plénen quantitativ gesehen fir das Arbeitsmarktgeschehen bisher eine eher geringe Bedeutung. Im Jahr
1995 nahmen lediglich 2% aller in diesem Jahr gemeldeten Arbeitslosen an aktiven Mal3nahmen
innerhalb der Arbeitsstiftungen teil (vgl. Muth 2000, S. 134).

% Die Erwerbsquote der 55- bis unter 65jahrigen Manner und Frauen lag im frilheren Bundesgebiet in
den 90er Jahren jahrlich ungeféhr bel 30% (vgl. Knuth 1999, S. 112). Schon unter den 1920 bis 1925
geborenen Personen lagen die Anteile jener, die sich mit 65 oder 66 Jahren aus dem aktiven Berufdeben
zuriickzogen, nur noch bei etwa 8% (vgl. Wilbbeke 1999, S. 108).
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abgeschafft wird. Diese Rentenart ist in Zukunft nur noch unter Inkaufnahme von
Rentenabschlgen (0,3% je vorgezogenem Monat vor dem offiziellen Rentenbeginn von
65 Jahren) maoglich. Und das gilt auch nur noch bis einschliefdich 2011 (vgl. 8 41 SGB
V1 und Kirsch u.a. 1999, S. 18).

Mit dem Arbeitsférderungs-Reformgesetz vom 1.4.1997 werden laufende betriebliche
Aufstockungszahlungen auf die Arbeitdosenhilfe angerechnet (vgl. Kirsch u.a. 1999,
S. 19f.).

Aullerdem hat der Gesetzgeber mit dem Steuerentlastungsgesetz 1999/2000/2002 die
Besteuerung von Entlassungsabfindungen neu geregelt. Ab dem 1.1.1999 sind die Frei-
betrage bei Abfindungen um ein Drittel reduziert worden und es ist nicht mehr moglich,
den darliber hinausgehenden Abfindungsbetrag zum halben individuellen Einkommens-
steuersatz zu versteuern. Dieser Betrag unterliegt der vollen Steuerpflicht und wird nach
der sogenannten ,, Finftelungsregel” (rechnerische Vertellung auf finf Jahre) versteuert
(vgl. 88 3Nr. 9 und 34 Abs. 1 ESIG (Einkommenssteuergesetz).

Auch in Osterreich wurden Gesetze, die die Ausgliederung &lterer Arbeitnehmer begiin-
stigten® und die Sozialversicherungssysteme gleichsam explodieren lielRen, wieder auRer
Kraft gesetzt:

In Osterreich trat im Jahre 1969 in Zusammenhang mit der Stillegung von Kohle-
bergwerken das Sonderunterstiitzungsgesetz (SUG) in Kraft. Sein Geltungsbereich
wurde jeweils 1973 und 1979 erweitert. Altere Arbeitnehmer, die das 55. Lebengahr
(Manner) bzw. 50. Lebengahr (Frauen) vollendet haben und in Betrieben bzw. Branchen
beschéftigt waren, die von Betriebsstillegungen betroffen sind, erhaten die sogenannte
Sonderunterstitzung. Durch deren Bezug soll die soziade Existenz der Betroffenen bis
zum Renteneintritt sichergestellt werden (vgl. Berger 1993, S. 259). Die Sonder-
unterstitzung fur die eisenerzeugende Industrie (nicht die Sonderunterstiitzung fir den
Bergbau, die noch in Kraft ist) wurde Ende 1987 aufgehoben (vgl. Seckauer 1997, S. 8).

Das SUG wurde mehr oder weniger durch die sogenannte Krisenregionsverordnung, die
am 31.5.1988 in Kraft und am 1.7.93 wieder aul3er Kraft trat (vgl. Steininger 1993,
S. 17f, zit. nach Seckauer 1997, S. 9), ersetzt. Durch den (neugeschaffenen) Absatz 4
des § 18 AIVG wurde in diesem Zeitraum der Sozialminister erméchtigt, im Verord-
nungswege Regionen, bei denen , eine Verringerung des Beschéftigtenstandes grof3eren
Ausmales und dadurch eine wesentliche Erhdhung des Zugangs in die Arbeitsosigkeit”
zu erwarten war, zu sogenannten Krisenregionen zu erklaren. Arbeitdosen Uber 50,
welche seit mindestens 6 Monaten ihren Wohnsitz in einer der Krisenregionen hatten,
konnte somit ein verlangerter Arbeitdosengeld-Bezug bis zu 209 Wochen (vier Jahre)
gewdhrt werden. Parallel zu dieser passven auf dtere Beschéftigte ausgerichteten

% Tomandl zufolge (zit. in Pilz 1996, S. 36) wurde »in keinem anderen Land der Welt (...) die
Frihpensionierung als Lésung der Arbeitsmarktprobleme (...) so systematisch eingesetzt wie in
Osterreich«" (Seckauer 1997, S. 8).

Auch wurden extensive Arbeitslosenunterstiitzungen (siehe Krisenregionsverordnung, S. 25) im grof3en
Umfang dazu eingesetzt, um Arbeitspldtze abzubauen und die Arbeitsplatzinhaber zum freiwilligen
Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt zu bewegen (vgl. Lichtenberger 1997, S. 275). Das Resultat dieser
Mal3nahmen spiegeln Erwerbstétigkeitsquoten von 1994 wider, wonach unter den 55- bis 59jdhrigen
Personen weniger als 45% und unter den 60- bis 64jdhrigen Personen weniger als 9% erwerbstétig
waren (vgl. Bender 1996, S. 12).
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Krisenregionsverordnung wurden weitergehende und vor alem aktive auf Wieder-
eingliederung ausgerichtete Mal3nahmen (Errichtung von Arbeitsstiftungen) gesetzlich
verankert (vgl. Seckauer 1997, S. 8f.). Die Redimensionierung der verstaetlichten
Industrie erforderte dies (siehe hierzu Abschnitt 3.4.2).

In den Abschnitten 3.1 bis 3.3 wurde ausgefihrt, warum es snnvoll bzw. notwendig ist,
von der klassischen Sozialplanpolitik mehr und mehr Abstand zu nehmen und die aktive
Soziadplanpolitik zu intensivieren sowie Ubergangsarbeitsmérkte in der Arbeitsmarkt-
landschaft zu ingtitutionalisieren. Fiir die Errichtung von Ubergangsarbeitsmérkten sind
aktive betriebsnahe arbeitsmarktpolitische Forderinstrumente unabdingbar, um eine
Breitenwirkung zu erzielen. Somit konnen Ubergangsarbeitsmérkte nicht nur von
Arbeitnehmern grof3er bzw. finanzkréftiger Konzerne, die von Arbeitdosigkeit bedroht
bzw. betroffen sind, genutzt werden. Im folgenden werden drei Forderinstrumente der
aktiven Soziaplanpolitik in Deutschland und Osterreich vorgestelt.

34 Forderinstrumente der aktiven Sozialplanpolitik in Deutschland und
Osterreich

In diesem Abschnitt geht es um drel ausgewdhlte aktive betriebsnahe arbeitsmarkt-
politische Forderinstrumente, die in den Fallstudien in Kapitel 4 jewells zur Gestaltung
eines Ubergangsarbeitsmarktes verwendet wurden. Das sind zum einen die zwei deut-
schen arbeitsmarktpolitischen Forderinstrumente der strukturbedingten Kurzarbeit und
der Zuschiisse zu Sozialplanmal3nahmen und zum anderen das Gsterreichische Forder-
instrument der Arbeitsstiftungen. Jedes dieser Forderinstrumente wird in einem Abschnitt
dargestellt, wobel jeweils versucht wird, die folgenden Fragen zu beantworten:

Wie entstand das Instrument ?*°

Was war die Absicht beim Einsatz dieses Instrumentes?

Was sind die rechtlichen Rahmenbedingungen und Implikationen dieses I nstrumentes?
Gibt es auch Kritikpunkte im Hinblick auf das Instrument?

3.4.1 Deutschland

Vorerfahrungen, die die Entwicklung der beiden deutschen Forderinstrumente forderten

Nach einer mehrjahrigen Phase des Abbaus von Arbeitspléizen, vor alem in der
Industrie, wurde von den Gewerkschaften Ende der 70er Jahre, insbesondere von der |G
Metall, Kritik laut an der Praxis der klassischen Soziaplanpolitik und somit am
soziavertréglichen Personalabbau. Denn noch so komfortabel ausgestattete Abfindungs-
sozialpldne kénnen nicht verhindern, dald diese abgebauten Arbeitspldize der nach-
folgenden Generation nicht mehr zur Verfigung stehen. Die Gewerkschaften beflrch-
teten das Ausbluten ganzer Regionen und den Rickgang des gewerkschaftlichen
Organisationsgrades (vgl. Knuth/Vanselow 1995, S. 16f.). Sie forderten die Schaffung
von Ersatzarbeitsplétzen an Standorten, wo es zu Stillegungen und Tellstillegungen kam

% Diese Frage wird fiir beide deutsche Instrumente unter Abschnitt 3.4.1 beantwortet.
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w37

(vgl. Benz-Overhage/Bierbaum 1991). Unter dem Stichwort ,alternative Fertigung
wurde ab 1981 fir RUstungsbetriebe, insbesondere die Werften, aber auch fir zivile
Produktionsbetriebe Uber Alternativen bzw. Uber eine Weiterentwicklung von Sozial-
planen nachgedacht, ,die die Beschéftigungssicherung und nicht die Abfederung des
Personalabbaus in den Vordergrund stellen sollten® (Bosch 1990, S. 40).

Die beiden deutschen Forderinstrumente wéaren ohne die Vorerfahrungen mit Fort-
fuhrungsplanen®®, Arbeitskréaftepools™ ab Ende der 70er Jahre - seit der modellhaften
Vereinbarung bei der Grundig AG im Jahre 1985 spricht man hier von Beschéaftigungs-
planen® (vgl. Kirsch u.a. 1999, S. 26) und Beschaftigungsgesellschaften™ - in West-
deutschland nicht zustande gekommen. Diese K onzeptionen waren weniger arbeitsmarki-
politisch, sondern mehr besch&ftigungspolitisch motiviert (vgl. Kirsch u.a. 1999, S. 26).
Auch die nach der Wende in den Jahren 1991 bis 1993 fast 400 gegrindeten
Gesellschaften fiir Arbeitsforderung, Beschéftigung und Strukturentwicklung (ABS)*
trugen zu der Entwicklung der Forderinstrumente bei. ,, Die Ausnahme- und Notsituation
nach der deutschen Einigung und der quasi-6ffentliche Status der Treuhandunternehmen
haben dazu beigetragen, die traditionelle ordnungspolitische Barriere zwischen Betrieben
und offentlicher Arbeitsforderung [betrieblicher Personalpolitik und offentlicher Arbeits-
marktpolitik], hauptséchliches Hemmnis einer préventiven Arbeitsmarktpolitik, ein Stiick
weit zu schleifen* (Kirsch u.a. 1999, S. 27). Schliefdich brachte der ab 1994 in einzelnen
Betrieben geforderte neue Umgang mit Personalabbau, den Weg Uber den Arbeitsmarkt
zu suchen und zu férdern (vgl. Knuth/Vansdow 1995; Kehlenbach/Stricker 1996),
wesentliche Impulse fir die (Weiter)entwicklung der beiden Forderinstrumente.

Nachdem einige Punkte genannt wurden, die forderlich fur die Entwicklung der Forder-
instrumente in Deutschland waren, wird zunéchst die strukturbedingte Kurzarbeit (in
Abschnitt 3.4.1.1) und dann die Zuschisse zu Sozialplanmal3nahmen (in Abschnitt
3.4.1.2) dargestellt.

3" D.h. das Ziel war, durch die rechtzeitige Entwicklung neuer Produkte Arbeitsplatzabbau préventiv zu
vermeiden (vgl. Bosch 1990, S. 40).

38 Hierdurch sollten Arbeitsplatze erhalten werden (vgl. Bierbaum 1984; Maier 1986).

% Damit sollten die personalpolitischen Spielrdume erweitert werden (vgl. Pelull, Schumann,
Wittemann 1983; Papaspyratos u.a. 1987). Einzelne Unternehmen, welche einen Nachfrageeinbruch zu
verzeichnen hatten, wollten mittelfristig ihre Produktion diversifizieren und suchten nach einer
Méglichkeit, ihr qualifiziertes Personal bis zur Unternehmensumstrukturierung zu halten (vgl. Bosch
1990, S. 40).

“0 Der Beschaftigungsplan strebt an, statt des vielfach vorherrschenden unternehmensexternen
Strukturwandels, der sich in der Regel Uber eine Auflésung und Neugestaltung arbeitsvertraglicher
Beziehungen vollzieht, durch Produktdiversifizierung und Arbeitnehmerqualifikation einen betriebs-
internen Umstrukturierungsprozefd zu induzieren” (Klemmer 1991, S. 423).

“! Diese entstanden vereinzelt aus Beschéftigungspldnen und bildeten neue beschéftigungspolitische
Institutionen fir die Region. Im Gegensatz zu den Beschéftigungsplanen hatten diese Beschéftigungs-
geselIschaften eine rechtlich selbsténdige Organisationsform (vgl. Knuth 1996, S. 27).

“2 Der Anspruch dieser Gesellschaften war, betriebliche Beschaftigungskrisen unmittelbar durch
Struktur- und Beschéftigungspolitik am Standort zu beheben.
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3.4.1.1 Strukturbedingte Kurzarbeit

Absicht beim Einsatz des | nstrumentes

Im Rahmen der 8. Novelle des Arbeitsférderungsgesetzes (AFG) wurde 1988 struktur-
bedingte Kurzarbeit eingefuhrt, ,um einen Beitrag zum sozialvertréglichen Personal-
abbau in der Stahlindustrie zu leisten® (Probsting 1988, S. 9, zit. nach Seifert 1994,
S. 100). Schrittweise wurde es - nicht zuletzt aufgrund der Transformation des
Wirtschaftssystems der ehemaligen DDR von der Planwirtschaft zur soziaen
Marktwirtschaft - auf immer mehr Branchen mit Strukturproblemen ausgeweitet (vgl.
Knuth 1997, S. 202). Mit der Einfuhrung des SGB 11l zum 1.1.1998, das das AFG
abloste, wurde das Forderinstrument strukturbedingte Kurzarbeit nun noch weiter ge-
Offnet und noch eindeutiger zu einem Instrument der aktiven betriebsnahen Arbeits-
forderung ausgestaltet (vgl. Kirsch u.a. 1999, S. 43).

Strukturbedingte Kurzarbeit kann zur Aktivierung von Sozialpldnen eingesetzt werden
und somit zur Mobilitétsférderung der von Arbeitslosigkeit bedrohten Arbeitnehmer und
zur Anbahnung von neuen Arbeitsverhdtnissen benutzt werden (vgl. Schrader 1998,
S. 66).

Mit der strukturbedingten Kurzarbeit werden zwei Ziele verfolgt:

Zum einen soll strukturwandel bedingter Personalabbau® zeitlich gestreckt werden (Fall-
schirmfunktion). Und zum anderen soll die Phase des strukturellen Umbruchs fur eine
moglichst bedarfsgerechte Qualifizierung genutzt werden, um die Kurzarbeiter auf neue
Tétigkeiten auf dem externen Arbeitsmarkt vorzubereiten. Es soll damit der externe
Strukturwandel** geférdert werden (Strukturfunktion) (vgl. Seifert 1994, S. 101f.).
Rechtliche Rahmenbedingungen und Implikationen des I nstrumentes

Es gelten folgende gesetziche Regelungen:

Strukturbedingte Kurzarbeit wird gewaéhrt (im Gegensatz zur konjunkturbedingten
Kurzarbeit*®), wenn es sich nicht nur um einen vorilbergehenden Arbeitsausfall handelt

“3 Nach der Wirtschafts- und Wahrungsunion vor allem auch der systemwandel bedingte Personal abbau.
Dort wurde das Instrument in alen Branchen angewandt (vgl. Knuth 1997, S. 202).

“* Fruher konnten Qualifizierungen der Arbeitnehmer wahrend des Bezugs von strukturbedingtem
Kurzarbeitergeld auch fur den betriebsinternen Arbeitsmarkt durchgefihrt werden, um somit den
internen Strukturwandel und den Prozef3 betriebsinterner Umstellungen und Anpassungen zu férdern.
Die Arbeitnehmer wurden fir neue bzw. qualitativ verbesserte Produkte oder Produktionsverfahren
innerhalb des bestehenden Betriebes qualifiziert. Dieser interne Strukturwandel war in den meisten
Félen, in denen sich die Betriebe bereits in der Krise befanden, nicht zu realisieren. Aul3erdem wurde
dadurch die Beibehaltung der Orientierung der Arbeitnehmer auf ihren alten Betrieb unterstiitzt, die
Ablésung von diesem und die Neuorientierung auf den externen Arbeitsmarkt hingegen wurden
behindert. Diese Funktion in der strukturbedingten Kurzarbeit wurde deswegen wieder abgeschafft.

4 Auf diese wird im Rahmen dieser Arbeit nicht ndher eingegangen. Eine Abgrenzung zwischen
konjunkturbedingter und strukturbedingter Kurzarbeit kann z.B. bei Niesd 1998, S. 573-623, nach-
vollzogen werden.
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und wenn Strukturverdnderungen in einem Betrieb™ mit einer Einschrankung und
Stillegung des ganzen Betriebes oder von wesentlichen Betriebsteilen verbunden sind und
mit Personalanpassungsmal3nahmen im erheblichen Umfang einhergehen und die von
dem Arbeitsausfall betroffenen Arbeitnehmer zur Vermeidung von Entlassungen ener
erheblichen Zahl von Arbeitnehmern®’ in einer betriebsorganisatorisch eigensténdigen
Einheit (beE) zusammengefald snd (vgl. 8 175 Abs. 1, Satz 1 und 2). ,Die beE
unterscheidet sich vom Betrieb/der Betriebsabteilung i.S. des Kug-Rechts [Kurzarbeiter-
geld-Rechts] grundsétzlich dadurch, dafd in ihr u.a wegen ihrer Aufgabenstellung
(Zusammenfassung auf Dauer nicht bendttigter Arbeitskréfte) sowie der dem Personal-
stand nicht angemessenen Ausstattung mit technischen Arbeitsmitteln die Verfolgung
eines eigenen arbeitstechnischen Zwecks dlenfalls Nebensache ist (z.B. werden die
Arbeitnehmer der beE nur zu Aufraumungsarbeiten herangezogen). Eine eindeutige
Trennung zwischen den Arbeitnehmern, die der beE angehdren und denjenigen, die im
Betrieb verbleiben, ist unerlédich* (BfA 1/1998, § 175, 7.5, Abs. 1, S. 122). Die beE
kann sowohl betriebsintern as auch betriebsextern organisiert sein. Bei letzterem spricht
man dann z.B. von einer rechtlich selbsténdigen Transfergesellschaft (vgl. BfA 1/1998, §
175, 7.5, Abs. 2, S. 122). Der Arbetsaustall der von strukturbedingter Kurzarbeit
Betroffenen betragt i.d.R. 100%.

Der nur voribergehende Verbleib in der betriebsorganisatorisch eigensténdigen Einheit,
um dann spéter einen anderen Arbeitsplatz innerhalb des Betriebes zu besetzen, ist i.d.R.
ausgeschlossen (vgl. 8 175 Abs. 2 SGB I11). Es soll verhindert werden, daf3 sich Betriebe
»durch planméfdiges Vorgehen von Personal- und Qualifizierungskosten zu Lasten der
Arbeitsamter befreien” (Deutscher Bundestag 1996 zu 8 175 Abs. 2). , Eindeutiger ds
bisher wird die strukturbedingte Kurzarbeit als Audaufphase des Arbeitsverhaltnisses
definiert, wahrend derer das Arbeitsamt das Unternehmen von Personalkosten entlastet*
(Knuth/Stolz 1998, S. 34).

Auch bereits gekundigte Arbeitnehmer oder durch Aufhebungsvertrag aus dem Unter-
nehmen ausgeschiedene Arbeitnehmer haben Anspruch auf strukturbedingte Kurzarbeit
(vgl. 8 175 Abs. 3 SGB I1I).

Zunéchst ist die Bezugsdauer des strukturbedingten Kurzarbeitergeldes auf sechs
Monate beschrankt. Diese kann aber langstens auf 12 Monate verléngert werden, wenn
fur die Arbeitnehmer, die sich in der beE befinden ,,Malinahmen der beruflichen
Qualifizierungen oder andere geeignete Mal3nahmen zur Eingliederung vorgesehen sind*
(8 177 SGB 11l Abs. 1). Hierzu z&hlt auch eine zeitlich begrenzte Beschaftigung bel
einem anderen Arbeitgeber, die die Vermittlungsaussichten der von Arbeitdosigkeit
Bedrohten verbessert. Innerhalb eines Zeitraumes von drel Jahren ist der Bezug des

6 Vor der aktuellen Regelung, mufte, damit ein Betrieb strukturbedingte Kurzarbeit in Anspruch
nehmen konnte, eine schwerwiegende strukturelle Verschlechterung der Lage des gesamten Wirtschafts-
zweiges vorliegen und der hiervon betroffene Arbeitsmarkt mufdte aulfergewdhnliche Verhdtnisse
aufweisen (vgl. Knuth/Stolz 1998, S. 33 bzw. 8 63 Abs. 4 AFG). Es ist nun be betrieblichen
Strukturverénderungen und Personal anpassungsmal3nahmen anwendbar, ohne dal3 die Lage der entspre-
chenden Branche beriicksichtigt werden muf3.

“" Die ,erhebliche Anzahl* wird definiert durch die GréRenschwellen der anzeigepflichtigen
Entlassungen nach dem Kundigungsschutzgesetz. Das sind in Kleinbetrieben mit 21 bis 59 Arbeit-
nehmern mehr als 5 Arbeitnehmer, in Mittelbetrieben mit 60 bis 499 Beschéftigten 10% oder minde-
stens 26 Arbeitnehmer und in Grof3betrieben mit mindestens 500 Beschéftigten mindestens 30 Arbeit-
nehmer (vgl. 8 17 Abs. 1 KschG).



30

(strukturbedingten) Kurzarbeitergeldes fur zwel Jahre zuldssig (vgl. 8 177 SGB |11,
Abs. 4). Diese zwei Jahre verlangern sich um Zeiten, ,um die ene durch
Rechtsverordnung bis zur Hochstdauer verlangerte Bezugsfrist die gesetzliche Bezugs-
frist Ubersteigt oder fur die ein Sozialplan eine Mal3nahme vorsieht, die der beruflichen
Eingliederung von Arbeitnehmern dient“ (8 177 SGB 111 Abs. 4, Satz 2).

Das Strukturkurzarbeitergeld betrégt ca. 2/3 des letzten Gehaltes zur Sicherung des
L ebensunterhalts (vgl. 8 178 SGB I11).

Kritikpunkte im Hinblick auf das Instrument

Bel der strukturbedingten Kurzarbeit handelt es sich fir Unternehmen um ein relativ
teures Instrument. Es ist eine umfangreichere Beteiligung des Unternehmens an den
Kosten der aktiven Sozia planmal3nahmen (im Vergleich zu den Zuschtissen zu Sozial-
planmal3nahmen) notwendig. Vor alem die sogenannten Remanenzkosten machen einen
erheblichen Antell der Gesamtkosten des Unternehmens aus. Remanenzkosten sind die
Kosten fiir Sozialversicherungsbeitrage®, die vollen Personalkosten fir Feier- und
Urlaubstage, an denen ohnehin nicht gearbeitet worden wére, und fir Krankheitstage.
Auch mu3 der Arbeitgeber die durch tarifvertragliche oder betriebliche Vereinbarungen
festgelegte Aufstockungen auf das Kurzarbeitergeld einschliefdich darauf entfallender
Sozialversicherungsbeitrage zahlen (vgl. Knuth/Stolz 1998, S. 49). Sofern zur Deckung
der Remanenzkosten und eventuell von Qualifizierungsmalinahmen keine ESF-BA-
Zuschiisse beantragt und genehmigt wurden, kann das Forderinstrument strukturbedingte
Kurzarbeit i.d.R. lediglich von finanzstarken Unternehmen in Anspruch genommen
werden.

Falls keine ESF-BA-Zuschiisse zur Deckung der Remanenzkosten und eventuell der
QualifizierungsmalRnahmen verwendet werden®, besteht eine deutliche Tendenz zum
passiven und arbeitsmarktpolitisch bedenklichen Personalabbau mit Hilfe der struktur-
bedingten Kurzarbeit (vgl. Kirsch u.a. 2000, S. 70). Denn ... trotz der verbalen
Verscharfung und Erweiterung des Qualifizierungszielsin 8 175 SGB 111 (im Vergleich
zu 8 63 Abs. 4 AFG) [ist] mit den Mitteln des SGB Il nicht zu gewahrleisten, dass
Qualifizierung wirklich stattfindet” (Kirsch u.a. 2000, S. 70). Wie oben bereits erwahnt,
wird das Kurzarbeitergeld die ersten sechs Monate unabhéngig von Qualifizierungs-
mal3nahmen gezahlt (vgl. 8 177 Abs. 1 SGB I11). Erst wenn der Arbeitgeber bzw. der
Ersatzarbeitgeber das strukturbedingte Kurzarbeitergeld Uber sechs Monate hinaus
erhalten méchte, ist er verpflichtet, dem zustdndigen LAA seine Bemihungen um
Qualifizierungen , glaubhaft zu machen* (BfA 1/1998, § 177, 9.2, Abs. 1, S. 152). Im
Gesetz heildt es: ,Ein Anspruch auf Kurzarbeitergeld in einer betriebsorganisatorischen
eigenstdndigen Einheit besteht tUber die Dauer von sechs Monaten hinaus nur, wenn fur
die Arbeitnehmer Mal3nahmen der beruflichen Qualifizierung oder andere geeignete
Mal3nahmen zur Eingliederung vorgesehen sind“ (8 177 Abs. 1, Satz 4). D.h. die Mal3-

8 Der (ehemalige) Arbeitgeber muR trotz vollstandigen Arbeitsausfalls 80% der Arbeitgeber- und
Arbeitnehmer-Beitrdge der Renten-, Kranken- und Pflegeversicherung, aber keine Beitrége zur Arbeits-
losenversicherung zahlen (vgl. Kirsch u.a. 1999, S. 29).

49 Werden ESF-BA-Zuschiisse zu den Sozialversicherungsbeitragen gewahrt ,hat der jeweilige
Arbeitgeber (Unternehmen bzw. Transfergesellschaft) einen materiellen Anreiz, die Zielgruppe zur Teil-
nahme an Mal3nahmen zu gewinnen, weil die Zuschiisse nur fir tatséchlich in Qualifizierung verbrachte
Tage flief3en, passiv verbrachte Kurzarbeit a so teurer kommt“ (Kirsch u.a. 2000, S. 70).
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nahmen zur Eingliederung missen ,lediglich® vorgesehen sein. Wenn sie z.B. mangels
Tellnehmerinteresse - was nach enem sechsmonatigen passven Bezug von
Strukturkurzarbeitergeld der Kurzarbeitenden eher wahrscheinlich ist - oder aufgrund zu
wenig Werbung und Engagement von seiten der Vertreter des Unternehmens bzw. der
Belegschaft nicht stattfinden, wird das Strukturkurzarbeitergeld auch nach einem sechs-
monatigen Bezug weiter gezahlt. In diesem Falle gibt es von seiten der Bundesanstalt fur
Arbeit jedoch wenig wirksame Sanktionsmal3nahmen weder gegeniiber den Arbeit-
nehmern noch gegentiber den Unternehmen bzw. der Transfergesellschaft (vgl. Kirsch
u.a 2000, S. 70).

3.4.1.2 Zuschiisse zu SozialplanmaRnahmen®

Absicht beim Einsatz des | nstrumentes

Mit dem Ubergang vom Arbeitsférderungsgesetz zum SGB 111 am 1.1.1998 trat en
weiteres aktives betriebsnahes arbeitsmarktpolitisches Forderinstrument, die Zuschiisse
zu Sozialplanmal3nahmen, in Kraft. Das Ziel bzw. die Absicht dieses Forderinstrumentes
ist es, Anreize zu schaffen, die bisherige klassische Sozialplanpraxis, die meistens
lediglich passive Abfindungdeistungen fir die von Personalabbau betroffenen Arbeit-
nehmer vorsieht, durch beschéftigungswirksameren Einsatz von betrieblichen Sozial-
planmitteln - zumindest teilweise - zu ersetzen. Die betrieblichen Sozial planmittel knnen
durch Zuschusse von der Bundesanstalt fur Arbeit erganzt werden, wenn der Sozialplan
Mal3nahmen zur Vermeidung von Arbeitslosigkeit und die Eingliederung in den allge-
meinen Arbeitsmarkt vorsieht.

Rechtliche Rahmenbedingungen und Implikationen des Instrumentes

Wie aus dem Erlal3 der Bundesanstalt fir Arbeit hervorgeht konnen mit dem Foérder-
instrument Zuschiisse zu Sozia planmal3nahmen ,,sowohl die Kosten der Eingliederungs-
mal3nahmen selbst, als auch die Leistungen zur Sicherstellung des Lebensunterhalts der
Arbeitnehmer gefordert werden” (BfA 31.10.97, 254.1.1, Abs. 2, S. 3). Es kdnnen, wie
Ubersicht 1 zeigt, folgende Eingliederungsmal3nahmen bezuschuft werden:

%0 Wenn nichts anderes vermerkt ist, stiitzt sich dieser Abschnitt auf den ErlaR der Bundesanstalt fiir
Arbeit von 1997. Lediglich wenn direkt aus dieser Quelle zitiert wird, folgt im Anschlufd an das direkte
Zitat die Quellenangabe.
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Ubersicht 1:  Forderungsfahige Einglieder ungsmafinahmen in einem Sozialplan

e Maldnahmen zur Feststellung der Leistungsfahigkeit, der Arbeitsmarktchancen und
des Qualifikationsbedarfs der Arbeitnehmer entsprechend den Inhalten von Trainings-
mal3nahmen

e Mal3nahmen des Betriebes oder einer aul3erbetrieblichen Einrichtung, um eine bereits
begonnene Berufsaushildung erfolgrei ch abzuschlief3en

e Mal3nahmen der beruflichen Weiterbildung

e Malnahmen zur Forderung der Aufnahme einer Beschéftigung z.B.
a) Mohbilitétshilfen in entsprechender Anwendung der 88 53 und 54 SGB |11
b) Einstellungszuschiisse fir befristete und unbefristete Arbeitsverhétnisse bel
anderen Arbeitgebern
c) zetlich begrenzte Tétigkeit bei einem anderen Arbeitgeber

e Maldnahmen zur Vorbereitung der Grindung und Begleitung einer selbsténdigen
Existenz.

Quelle: Bundesanstalt fur Arbeit 31.10.97, 254.1.2, S. 3

Die Bundesanstalt fur Arbeit kann Zuschiisse zu Sozial planmal3nahmen gewahren, wenn
in einem Unternehmen im Rahmen eines Soziaplans bzw. einer soziaplandhnlichen
Vereinbarung aufgrund einer Betriebsanderung™ - zuvor wurde ein Interessenausgleich
nach 8§ 112 BetrV G versucht - aktive Mal3nahmen zur Wiedereingliederung fir die von
Arbeitslosigkeit bedrohten Arbeitnehmer bzw. fir die nicht dauerhaft in den Arbeits-
markt integrierbaren Arbeitnehmer vereinbart werden. Des weiteren fordert die Arbeits-
verwaltung wiedereingliederungsorientierte Sozialplanmal3nahmen nur, wenn anstelle
dieser Malinahmen wahrscheinlich fur die von Personalabbau betroffenen Arbeitnehmer
andere Leistungen der aktiven Arbeitsférderung erbracht werden mufdten und wenn die
Mal3nahme(n) im Sozialplan nach Art, Umfang und Inhalt fir die Eingliederung der
Arbeitnehmer arbeitsmarktlich zweckméafdig, sparsam und wirtschaftlich geplant werden.
Um Zuschiisse zu Sozialplanmal3nahmen zu erhalten, ist es eine weitere Bedingung, dal3
sich das Unternehmen im Rahmen des Sozialplans angemessen an der Finanzierung der
Eingliederungsmal3nahme(n) beteiligt. Denn ,das (..) Forderungsinstrument darf nicht
dazu fuhren, dai finanzielle Lasten von den Unternehmen auf die Solidargemeinschaft
der Beitragszahler verlagert werden* (BfA 31.10.97, 255.1.5, Abs. 1, S. 6). Als Bemes-
sungsgrundlage fur die Zuschiisse des Landesarbeitsamtes dienen nicht die gesamten
Aufwendungen des Unternehmens fir den Soziaplan, sondern lediglich der Anteil, der
fur die Wiedereingliederung der Arbeitnehmer in den ersten Arbeitsmarkt zur Verfigung
gestellt wird (vgl. BfA 31.10.97, S. 5). Als Eigenanteil des Unternehmens werden
finanzielle Aufwendungen fir Transfermal3nahmen oder zur Sicherung des Lebensunter-
halts der von Arbeitdosigkeit Bedrohten sowie nicht-monetére Leistungen wie z.B.
Freistellungen der Arbeitnehmer von der Arbeit und Zurverfiigungstellung von R&um-

°1 Der Begriff , Betriebsanderung” in § 255 Abs. 1 Nr. 1 SGB 111 lehnt sich an die Definition des § 111
Satz 2 BetrVG an.
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lichkeiten und der Infrastruktur wéhrend der Durchfiihrung der Transfermal3nahmen etc.
anerkannt. Schliefdich ist fuir eine Forderung durch die Bundesanstalt fur Arbeit
erforderlich, dafd die Durchfuhrung der Mal3nahme(n) gesichert ist und die Einglie-
derungsmal3nahme(n) bis zum geplanten Ende auch fortgesetzt werden kénnen.

Keine Forderung der Eingliederungsmal3nahme(n) ist mdglich, wenn die Mal3nahme(n)
Uberwiegend betrieblichen Zwecken dienen. So liegen z.B. innerbetriebliche Anpassungs-
quaifizierungen in der aleinigen Verantwortung des Unternehmens. Auch ist ene
Forderung ausgeschlossen, wenn die Maldnahme(n) den gesetzlichen Zielen der Arbeits-
forderung entgegenstehen. Das ist z.B. bei Malnahmen in Sozialpldnen, die den Uber-
gang in die Frihverrentung zum Ziel haben und folglich die Arbeitnehmer aus dem
Arbeitsmarkt ausscheiden, der Fall. Drittens konnen Eingliederungsmal3nahmen nicht
gefordert werden, wenn der Sozialplan ein Wahlrecht fir die Arbeitnehmer zwischen
Abfindung und Eingliederungsmal3nahme(n) einrdumt. Dadurch soll verhindert werden,
da3 Zuschisse zu Soziaplanmal3nahmen fir eine indirekte Aufstockung des
Abfindungsanteils genutzt werden. Also jene Arbeitnehmer, die auf die Tellnahme an den
Eingliederungsmal3nahmen verzichten, ,, eine (hthere) Abfindung erhalten, [indem si€] (..)
sch den Gegenwert der Mal3nahme auszahlen lassen konnen* (Knuth/Stolz 1998, S. 43).
Allgemein sollen durch diese Ausschlufkriterien einer Forderung Mitnahmeeffekte
verhindert werden.

Diese Voraussetzungen und Ausschluf¥kriterien fur die Forderung durch die Bundes-
anstalt fur Arbeit, welche in den 88 254 und 255 SGB |11 stehen, sind in Abbildung 1
nochmals graphisch dargestellt.
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Abbildung 1: Zuschiisse zu Sozialplanmal3nahmen

Arbeitnehmer sind infolge geplanter
Betriebsanderung von Arbeitsosigkeit
bedroht?

. 3
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Multiplikation der betroffenen Arbeitnehmer x
durchschnittlichem jahrlichen Nettoarbeits osengeld

Quelle: vgl. Bundesanstalt fir Arbeit 31.10.97, Anhang

Das Landesarbeitsamt kann die betrieblichen Akteure auf Wunsch Uber Forderungs-
maoglichkeiten von Eingliederungsmal3nahmen im Rahmen der Sozia planverhandiungen
beraten (vgl. 8§ 256, Abs. 1 SGB I11). Hierbel kann das Landesarbeitsamt bereits im Ent-
stehungsprozef3 die Eingliederungsmal3nahmen positiv durch Hinweise beeinflussen.
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Ein Antrag auf Forderung muf3 vom Unternehmer beim fir seinen Unternehmenssitz
zusténdigen Landesarbeitsamt gestellt werden. Das Landesarbeitsamt entscheidet per
Vorabbescheid, ob und unter welchen Voraussetzungen Wiedereingliederungsmal’-
nahme(n) gefordert werden konnen (vgl. 8 256 Abs. 2 SGB I111). Mit dieser Regelung
erhalten die Betriebsparteien eine grofRere Planungs- und Entscheidungssicherheit fur die
Sozia planverhandlungen.

Ob die Beteiligung des Unternehmens an den Eingliederungsmal3nahmen angemessen ist,
mul3 vom Landesarbeitsamt in jedem Einzelfal geprift werden (vgl. BfA 31.10.97,
275.1.1, S. 9)*. Im ErlaR der Bundesanstalt fiir Arbeit wurde bewult darauf verzichtet,
genau festzulegen, was als angemessener Eigenanteil des Unternehmens gilt, um das
Instrument flexibel einsetzen zu kdnnen®. Im ErlaB heil’t es lediglich: ,Be enem
offensichtlichen Mif3verhdltnis zwischen der Dotierung der Eingliederungsmal3nahmen
und der Abfindungen ist eine Férderung ausgeschlossen” (BfA 31.10.97, 255.1.5, S. 5).

Der héchstmogliche Zuschul3 zu Sozia planmal3nahmen errechnet sich, ,,indem die Zahl
der Teilnehmer zu Beginn der Mal3nahme mit den durchschnittlichen jahrlichen Aufwen-
dungen an Arbeitslosengeld je Bezieher von Arbeitsosengeld des Kalenderjahres, in dem
die Mal3nahme beginnt, vervielfacht wird* (8§ 257 Abs. 2 SGB 111).

Eine gleichzeitige Gewahrung von weiteren Leistungen der aktiven Arbeitsforderung for
die gleichen Personen ist unzulassig (vgl. 8 258 SGB I11), weshalb z.B. Zuschusse zu So-
zialplanmal3nahmen mit strukturbedingter Kurzarbeit nicht kombiniert werden diirfen.>

Positive Kritik im Hinblick auf das I nstrument

Abschlief?end werden noch drei Punkte - zum einen das breite Anwendungsfeld, zum
anderen die flexible Handhabung sowie die Planungs- und Entscheidungssicherheit der
Unternehmen durch die gesetzlich festgelegte Praxis der Vorabbescheide - dieses Forder-
instrumentes hervorgehoben. Das Forderinstrument Zuschiisse zu Sozia planmal3nahmen

52 1m § 257 Abs, 1 SGB |1l heif}t es lediglich: ,,Als Zuschuf3 kann ein Betrag geleistet werden, der in
einem angemessenen Verhdltnis zu den durch die Mal3nahme entstehenden Gesamtkosten und zur
Dauer der Mal3nahme steht. Hierbei ist zu berticksichtigen, in welchem Umfang der Sozialplan Mittel
zur Eingliederung von Arbeitnehmern anstelle von Abfindungen vorsieht”.

%3 Lediglich im Falle eines Konkurs-, Vergleichsverfahrens und in der Gesamtvollstreckung ist im Erla
festgelegt, was as angemessene Beteiligung des Unternehmens gilt. Das sind die Hochstgrenzen nach
82 und § 4 des Gesetzes Uber den Sozialplan im Konkurs- oder Vergleichsverfahren (hochstens 2 %
Monatsverdienste je betroffene(r) Arbeitnehmer(in) bzw. maximal ein Drittel, aber hdchstens 50 000
DM, der fur die Verteilung an die Konkursglaubiger zur Verfiigung stehende Konkursmasse) (vgl. BfA
31.10.97, S. 5f.). Da im Konkursfall Sozialplanabfindungen sehr gering sind und es ungewif} ist, ob
diese je im vollem Umfange ausbezahlt werden, ist die Umwidmung in aktive Sozial planmal3nahmen
sehr attraktiv (vgl. Kirsch u.a. 2000, S. 37).

* Laut Auskunft eines Experten ist das Hintereinanderschalten von Zuschiissen zu Sozial-
planmal3nahmen und strukturbedingter Kurzarbeit zukiinftig wieder mdglich, da es durchaus Sinn
macht, z.B. zundchst mit dem erstgenannten Instrument festzustellen, wer eine langere Eingliede-
rungmaRnahme bzw. Qualifizierungsmalinahme bendétigt und wer nach einer kurzen Outplacement-
MalRnahme durchaus wieder dauerhaft in den ersten Arbeitsmarkt integriert werden kann. Struktur-
bedingte Kurzarbeit wird dann fir jene Arbeitnehmer, die ohne fundierte berufliche Qualifzierungs-
mal3nahmen keine Chance auf dem Arbeitsmarkt haben, direkt im Anschlufd an das Forderinstrument
Zuschiisse zu Sozial planmal3nahmen gewéhrt.
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ist, wenn es isoliert und nicht im Zusammenhang mit dem Forderinstrument struktur-
bedingte Kurzarbeit betrachtet wird, durchweg positiv zu bewerten.

Erstens konnen mit diesem Forderinstrument auch aktive Wiedereingliederungs-
mal3nahmen geftrdert werden, ,die in einem aul3erhalb des Anwendungsbereichs des
Betriebsverfassungsgesetzes vereinbarten Sozialplan oder in einer soziaplandhnlichen
Vereinbarung vorgesehen sind* (8 255 Abs. 3 SGB Il1l). Damit erweitert sich der
Geltungsbereich dieses Forderinstrumentes betréchtlich. Forderbar sind auch die in Per-
sonalvertretungsgesetzen vorgesehenen Soziaplane des oOffentlichen Dienstes, ent-
sprechende Vereinbarungen mit Mitarbeitervertretungen in kirchlichen, erzieherischen
und karitativen Einrichtungen (vgl. Kirsch u.a. 1999, S. 23). Forderbar sind auf3erdem
sozialplandhnliche Vereinbarungen in Betrieben, die eine Betriebsdnderung mit Personal-
abbau mittels Wiedereingliederungsmal3nahmen durchfiihren, in denen es aber keinen
Betriebsrat gibt. Zweitens macht das Gesetz keine VVorgaben Uber Art, Form oder Inhalt
der Mal3nahmen, sondern bestimmt als Ziel der zu fordernden Mal3nahmen lediglich die
Eingliederung in das Erwerbseben. Damit kann das Instrument flexibel gehandhabt und
auf jeden Einzdfall individudl abgestimmt werden. Drittens wurde oben schon erwahnt,
dai3 die im Gesetz festgelegte Praxis des Vorabbescheides (vgl. § 256 Abs. 2 SGB 111)
den Unternehmen eine Planungs- und Entscheidungssicherheit bietet, die sie vor unkalku-
lierbaren Kosten bewahrt. Durch den Vorabbescheid, der Auskunft gibt, ob und in
welcher Hohe Wiedereingliederungsmal3nahmen bezuschuf¥ werden kénnen, kann das
Landesarbeitsamt schnell - oft innerhalb weniger Tage - auf die betriebliche Verhand-
lungspraxis reagieren (vgl. Kirsch u.a 1999, S. 31).

3.4.1.3 Beziehung zwischen strukturbedingter Kurzarbeit und Zuschisse zu
Sozialplanmaf3nahmen

Wenn man das Forderinstrument Zuschiisse zu Sozial planmal3nahmen im Zusammenhang
mit dem Forderinstrument strukturbedingte Kurzarbeit betrachtet, kann festgestellt
werden, daR die strukturbedingte Kurzarbeit ein funktionales Aquivaent und en
Konkurrenzinstrument mit teilweiser arbeitsmarktpolitisch verfehlter Zielsetzung (Ten-
denz zum passiven Personaabbau) zu den Zuschissen zu Soziaplanmal3nahmen
darstellt. Dies gilt zumindest solange sich die sequentielle Anwendung dieser beiden
Forderinstrumente ausschlie3 und beide Instrumente nicht miteinander kombinierbar
sind. Denn die strukturbedingte Kurzarbeit wird sowohl von den Unternehmern als auch
von den vom Personalabbau betroffenen Arbeitnehmern als das attraktivere Instrument
eingeschétzt. Deren Anwendung hat sich in den Betrieben auch schon mehr etabliert as
das noch relativ unbekannte und neue Instrumente Zuschiisse zu Sozial planmal3nahmen
(vgl. Kirsch 2000 u.a, S. 167-173). Eine Ausnahme bilden hierbei insolvente
Unternehmen, fir die oft das letztgenannte Instrument die einzige Mdglichkeit der
Forderung darstellt (siehe auch Fallstudie Miiller). Die strukturbedingte Kurzarbeit ist
attraktiver, da i.d.R. die FOrderhochstdauer erheblich lénger und die finanziellen
Zuschiisse der Bundesanstalt fur Arbeit wesentlich hoher sein dirften als bei Zuschiissen
zu Soziaplanmalnahmen™. Auch ist die Kurzarbeit soziarechtlich gesehen firr die

%> Wahrend das Kurzarbeitergeld 60 bis 67% des vorherigen Verdienstes betragt (vgl. § 178, Satz 1,
SGB 111), bemif¥ sich die Hochstgrenze der Zuschiisse zu Sozial planmal3nahmen je Arbeitnehmer nach
dem Durchschnittseinkommen der Lohnersatzleistungen aler Arbeitdosengeldbezieher (vgl. § 257,
Abs. 2, SGB 1I1).
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Betroffenen i.d.R. gunstiger (vgl. hierzu ausfuhrlicher Kirsch u.a. 2000, S. 69). Den
Arbeitnehmern erscheint es attraktiver eine Verlangerung ihres Beschaftigungs
verhdtnisses Uber die Kindigungsfrist hinaus zu erhaten, was mit Struktur-
kurzarbeitergeld redlisiert werden kann, as an Fordermal3nahmen teilnehmen zu kénnen.
Denn dies ist fur die meisten Arbeitnehmer ungewohnt und der Erfolg der Mal3nahmen
ist - auch aufgrund der bisher wenig gesicherten Daten - unbekannt. Dal3 sich die
Zuschisse zu Sozialplanmal3nahmen ebenfalls as Leistung zur Sicherstellung des
Lebensunterhalts der Arbeitnenmer (vgl. BfA 31.10.97, 254.1.1, Abs. 2, S. 3) in Form
eines sozia versicherungspflichtigen Beschéftigungsverhaltni sses nutzen lassen, geht nicht
aus dem Gesetzestext hervor. All dieses ist u.a. mit ursachlich dafr, daf? die Zuschiisse
zu SozialplanmalRnahmen in einem so geringem Umfang zum Einsatz kommen.*

3.4.2 Osterreich - Arbeitsstiftungen

Entstehungsgeschichte des Instrumentes

Eine meiner Ansicht nach sehr plausible Erklarung, warum und wie das Forder-
instrument Arbeitsstiftung entstand, gibt Seckauer:

Arbeitsstiftungen stellen ein Phéanomen des osterreichischen Korporatismus dar. Offen-
bar gedeihen diese auf dem Boden der Osterreichischen Sozialpartnerschaft bzw. des
dadurch zum Ausdruck kommenden Konkordanzklimas besonders gut®” (vgl. Seckauer
1997, S. 92). In der Konzeption der Arbeitsstiftung spiegelt sich der fir den Oster-
reichischen Korporatismus charakteristische Tripartismus aus , Staat, Arbeitgeberver-
banden und Gewerkschaften“®® wider (vgl. Gerlich 1985, S. 112, zit. nach Seckauer
1997, S. 93). Dieses System basiert vor dlem auf dem historischen Kompromif3
zwischen Kapital und Arbeit und der dadurch ermdglichten wirtschafts- und sozial-
politischen Steuerung an gesamtwirtschaftlichen Zielen orientierte Koordination der
Interessenverbande (vgl. Lehmbruch 1985, S. 88, zit. nach Seckauer 1997, S. 93 und

% Eine sehr gute und weitaus ausfiihrlichere Argumentation der Beziehung zwischen strukturbedingter
Kurzarbeit und Zuschiissen zu Sozialplanmal3nahmen ist im Kapitel 6 des zweiten Zwischenberichts der
Begleitforschung zu den Zuschiissen zu Sozialplanmal3nahmen nach 88 254ff. SGB 111 nachzulesen
(vgl. Kirsch u.a. 2000, S. 65-72). Die wenigen Ausfuhrungen, die in dieser Arbeit hierzu gemacht
werden, geniigen, da die Konkurrenzbeziehung in den beiden deutschen exemplarischen Fallstudien
nicht zum Tragen kam. Bel dem Betrieb Mdiller handelte es sich um ein insolvent gewordenes
Unternehmen. In solchen Falen sind Zuschiisse zu Sozial planmal3nahmen ohnehin das einzige Forder-
instrument, das zur Diskussion steht. Beim Unternehmen Bindel kam es auch zu keiner arbeits-
marktpolitisch bedenklichen Anwendung des Férderinstruments strukturbedingte Kurzarbeit, weil vom
ersten Tag an Qualifizierungsmalihahmen durchgefihrt wurden.

°" Osterreich gilt allgemein als , das klassische Beispiel eines korporatistischen Systems* (Gerlich u.a.
1985, S. 9, zit. nach Seckauer 1998, S. 136f.), dessen herausragendes Kennzeichen die ,, Domestikation
des Konflikts* (Seckauer 1998, S. 137) ist. Vor allem solcher Konflikte, die aus dem Interessen-
gegensatz von Kapital und Arbeit entstehen, wie z.B. Lohn- und Preisfragen, aber auch Betriebs-
schlief3ungen bzw. Massenentlassungen (vgl. Seckauer 1998, S. 137).

%8 Um eine Arbeitsstiftung einzurichten, miissen sowohl die betrieblichen als auch die tiberbetrieblichen
kollektivvertragsfahigen Sozialpartner (vgl. § 18 Abs. 6, Satz a AIVG) diesem Unterfangen zustimmen.
Des weiteren ist die offentliche Hand (AMS) in den Griindungsprozeld und bei der Durchfiihrung der
Transfermaldnahmen mit einbezogen. Z.T. sind Gebietskorperschaften (Bund, Lander, Gemeinden) mit
eingebunden.
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siehe Abschnitt 2.2). Damit ist das Funktionieren des Systems zum einen abhangig von
enem Grundkonsens bzgl. der Wirtschaftsziele und zum anderen von enem
wechselseitigen Verzicht auf den Einsatz von Machtmitteln (Strelk, Aussperrung) (vl.
Talos 1985, S. 59; Fach/Gierszewski 1985, S. 281, zit. nach Seckauer 1997, S. 93). Das
sozialpartnerschaftliche Modell ist zumindest solange erfolgreich und nicht in Gefahr,
solange es Zuwéachse zu verteilen gibt. Problematisch wird es dagegen, wenn - wie seit
den 80er Jahren - bedingt durch die verdnderten (welt)wirtschaftlichen Rahmen-
bedingungen Arbeitspl&tze und Gewinne nicht mehr gesichert sind™ (vgl. Seckauer 1997,
S. 93). Dann geraten vor alem die Gewerkschaften unter Druck, denn um des System-
erhalts willen, missen sie weiterhin Zurtickhaltung (bei Lohnforderungen) Gben, erhalten
aber dafur keine Beschaftigungsgarantie mehr wie in Vollbeschéftigungszeiten. Sie
erhalten lediglich das vage Versprechen eines zukinftigen Wirtschaftsaufschwungs und
einer damit verbundenen Erholung des Arbeitsmarktes (vgl. Fach/Gierszewski 1985,
S. 291, zit. nach Seckauer 1997, S. 93). Je langer dieser Zustand andauert, desto
schwieriger wird es fir die Gewerkschaft(en), ihre staatstragende Rolle, die ihr aufgrund
der sozia partnerschaftlichen Einbindung zukommt, beizubehaten (vgl. Seckauer 1997,
S. 93). Die Einfuhrung der Arbeitsstiftungen Ende der achtziger Jahre kann Seckauer
zufolge as eine Rettungsaktion zur Aufrechterhaltung des sozia partnerschaftlichen
Konsenses begriffen werden. Die Soziapartnerschaft war infolge der damaligen Ein-
briiche am Arbeitsmarkt aufgrund der Krise der verstaatlichten Industriebetriebe massv
geféhrdet. Nicht zuletzt wurden durch diese Krise , ale (gewerkschaftlichen) Hoffnungen
auf eine (mittelfristige) Renaissance der Vollbeschaftigungspolitik der Kreisky-Ara
zunichte gemacht“® (Seckauer 1997, S. 94). Bemerkenswert ist daher, daRR Arbeits-
tiftungen genau zu diesem Zeitpunkt bzw. Anlal3 in Osterreich eingefuihrt wurden, und
es erscheint nur folgerichtig, wenn seitdem Arbeitsstiftungen v.a. von Gewerkschaften
[v.a von den Gewerkschaftsspitzen, weniger von einzelnen Betriebsréten] forciert
werden. Denn dadurch konnen die Gewerkschaften ihrer traditionellen Doppelrolle
einerseits Gegenmacht, d.h. im Interesse ihrer Mitglieder, und andererseits Ordnungs-
macht, d.h. im Interesse , des Staatsganzen* tétig zu sein (vgl. Filla1980, S. 85, zit. nach
Seckauer 1997, S. 94), auch weiterhin gerecht werden. Sie mussen sich trotz der ange-
gpannten Lage am Arbeitsmarkt nicht fir eine dieser beiden Rollen entscheiden (vgl.
Seckauer 1997, S. 94). Die sozialen Folgekosten von (im Kontext des marktwirt-
schaftlichen Gesamtsystems) notwendigen Freisetzungen werden mit dem Instrument
Arbeitsstiftungen tripartistisch aufgeteilt. Somit sind Arbeitsstiftungen ein ,, exemplari-
sches Modell korporatistischen Krisenmanagements® (Seckauer 1997, S. 94) und jede
der beteiligten Parteien (Gewerkschaften, Arbeitgeberverbande und Staat) kann auch in
Krisenzeiten vor den Personengruppen, die sie vertritt (Arbeitnehmer, Selbstandige,
Steuerzahler) bestehen. Nicht zuletzt auch deshab, weil diesen drei Personengruppen

%9 Mitte der 80er Jahre war der ésterreichische Arbeitsmarkt von massiven strukturellen Veranderungen
(inshesondere in der verstaatlichten Industrie) betroffen. , Tausende Arbeitsplétze in den , aten Indu-
strieregionen” mufdten abgebaut werden und den gekiindigten Personen konnten kaum Perspektiven fir
die Integration in neue Berufsfelder und neue Arbeitspldtze angeboten werden” (Grottenthaler-Riedl u.a.
0.J,0.5).

€0 Zunachst waren die Gewerkschaften absolut gegen den Aufbau von Arbeitsstiftungen, da sie be-
fUrchteten, es kénnte damit fur die Unternehmen zu leicht sein, Arbeitnehmer zu entlassen. Sie wollten
vielmehr den Personalabbau in den verstaatlichten Grof3unternehmen in der dsterreichischen Schwer-
industrie verhindern (vgl. Mitter 9.5.00, S. 2, e-mail). Seit 1992/93 kam es, nicht zuletzt aufgrund der
seit Ende der 80er, Anfang der 90er Jahre stark steigende Arbeitslosigkeit und der guten Erfolge, die
von den ersten Arbeitsstiftungen von ehemals verstaatlichten Stahlunternehmen erzielt wurden, zu einer
Anderung der gewerkschaftlichen Position.
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i.d.R. klargemacht werden kann, dal3 die Alternative - namlich eine fortschreitende
soziale Zerrittung - kaum jemanden diente (vgl. Seckauer 1997, S. 94). Dieses tri-
partistische Arrangement , so Seckauer, wurde durch einen Kunstgriff, namlich durch die
in der Arbeitsstiftung erfolgte Verknipfung von Sozialplan und arbeitsmarktpolitischen
Mal3nahmen, mdglich (vgl. Seckauer 1997, S. 94).

Definition und Absicht beim Einsatz des I nstrumentes

Das Osterreichische Forderinstrument wird wie folgt definiert: ,, Arbeitsstiftungen sind
Einrichtungen, durch die bei einem grofReren Personalabbau die erfolgreichsten arbeits-
marktaktivierenden Mal3nahmen gebiindelt, problemadéquat und vor Ort engesetzt
werden kénnen® (OSB 0.J.b, 0.S)).

Aus der einschlégigen Literatur kdnnen insgesamt vier Ziele von Arbeitsstiftungen aus-
findig gemacht werden:

Arbeitnehmer der verstaatlichten Industrie sind in ,Hochlohnoasen® mit garantierter
Arbeitsplatzsicherheit aufgewachsen (vgl. Lichtenberger 1997, S. 275 und siehe Ab-
schnitt 2.3.1, S. 16). Als es Mitte der 80er Jahre zur Redimensionierung der ver-
staatlichten Industrie kommen sollte, hétten dies die Arbeitnehmer ohne die attraktiven
Angebote der Arbeitsstiftungen sicherlich nicht so friedlich hingenommen. Dies bestétigt
auch ein Unternehmensvertreter der verstaatlichten Industrie: , Die Uberwindung dieses
Tabubereiches [Entlassungen durchzufiihren] wére nur mit schwerwiegenden sozialen
Erschitterungen und unkalkulierbaren Folgen méglich gewesen, hétten wir nicht das
Instrumentarium unserer Stiftung zum Einsatz gebracht” (Dipplinger 1991, S. 81).
Arbeitsstiftungen hatten wahrend der Krisein der verstaatlichten Industrie Mitte der 80er
Jahre also eine Pazifizierungsfunktion (vgl. Seckauer 1997, 92f.). Dies geht auch aus den
Experteninterviews hervor, die Seckauer gefuhrt hat und in seiner Studie dokumentierte
(vgl. Seckauer 1997, S. 53f.). AulRerdem war es den Verantwortlichen der Redimen-
sionierung der verstaatlichten Industrie auch klar, dal? es den meisten Arbeitnehmern, die
durch die paternalistisch gefuhrten verstaatlichten Betriebe sehr stark gepragt worden
sind, aul3erst schwer fallen wirde, sich auf dem offenen Arbeitsmarkt adaguat bewegen
zu koénnen.

Arbeitsstiftungen werden in Osterreich seit Mitte der 80er Jahre zur sozialen Abfederung
von Massenentlassungen eingesetzt. Die erste Arbeitsstiftung, die im Oktober 1987 bei
der Voest-Alpine gegrindet wurde, hatte - wie alle nachfolgenden Arbeitsstiftungen auch
- das Ziel, den Gekiindigten bei einer geeigneten Anschluf3per spektive behilflich zu sein.
Die , Pionierstiftung” Voest-Alpine, der weitere Arbeitsstiftungen in ganz Osterreich
folgten, wurde konzeptionell wesentlich von der saarléndischen Stahlstiftung (vgl. hierzu
Bosch 1990) gepragt, die ihrerseits auf einem schwedischen Model beruht® (vgl.
AMS/OSB 1994/95, 0.S.).

Eng zusammen mit der Absicht den Gekindigten bei einer geeigneten Anschlufl3-
perspektive behilflich zu sein hing das Zie, mit der Redimensionierung der
verstaatlichten Industrie entstehende Arbeitslosigkeit innerhalb von ,, Kerngruppen® des
Arbeitsmarktes zu vermeiden (vgl. OSB 0.J.a, S. 4). D.h. urspriinglich wurde es as

81 Arbeitsstiftungsshnliche Einrichtungen wurden in Schweden bereits 1964 nach einer Krise bel Volvo
und anderen Staatsbetrieben eingesetzt (vgl. AMS/OSB 1994/95, 0.S.).



40

»Kerngruppeninstrument®  entwickelt (vgl. Seckauer 1997, S. 56) fur Personen mit
Qudlifikationsdefiziten (vgl. Seckauer 1997, S. 59). Gleichzeitig wurde fir Altere die
Krisenregionsverordnung (8 18 Abs. 4 AIVG) angewandt. Dieses letztgenannte
Instrument wurde 1993 wieder abgeschafft, da es zum einen die Soziaversiche-
rungssysteme gleichsam explodieren lief3 (sehe Abschnitt 3.3) und zum anderen en
Konkurrenzinstrument zu den Arbeitsstiftungen darstellte und dieses in seiner Wirksam-
keit behinderte®. Seitdem befinden sich auch Altere in Arbeitsstiftungen.

Ein viertes Zid von Arbeitsstiftungen - neben der Pazifizierungsfunktion, den Gekiindi-
gten bel einer Anschluf3perspektive behilflich zu sein und demzufolge passive Zeiten der
Arbeitdosigkeit fur diese zu vermeiden - ist, den Srukturwandel in der Wirtschaft
voranzutreiben und die daraus entstehenden beschéftigungspolitischen Probleme zu
Uberwinden (vgl. Seckauer 1998, S. 120).

Die aufgezeigte politische Brisanz des Themas Personalabbau sowie die tiefverwurzelte
Kultur des sozia partnerschaftlichen Dialogs und Konsens waren fir die Entwicklung und
schnelle gesetzliche Verankerung des Forderinstrumentes Arbeitsstiftung® im Jahre 1989
in das Arbeitsosenversicherungsgesetz (AIVG) verantwortlich (Stichwort: Gesetzes-
initiative der Kammern und siehe auch Abschnitt 2.2, S. 13). Seit der gesetzlichen Ver-
ankerung des Forderinstruments in das AIVG konnen Arbeitsstiftungen sowohl von
Unternehmen der verstaatlichten Industrie as auch von privaten Unternehmen en-
gerichtet werden.

Rechtliche Rahmenbedingungen und Implikationen des Instrumentes

Im folgenden werden die Absétze 5 bis 7 des 8§ 18 AIVG, die die gesetziiche Grundlage
fur die Errichtung von Arbeitsstiftungen bilden, ndher beschrieben:

§ 18 Abs. 5 AIVG regelt die verlangerte Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes. Danach
kann ,das ortliche Arbeitsmarktservice® Arbeitsdosen einen verlangerten Bezug von
Arbeitsosengeld von bis zu 156 Wochen bzw. drei Jahren gewdhren, wenn sie an
Malnahmen innerhalb einer Arbeitsstiftung teilnehmen. Diese Bezugsdauer verlangert
sich auf hdchstens insgesamt 209 Wochen bzw. vier Jahre,

e wenn z.B. die Ausbildung innerhalb der Arbeitsstiftung dem Gesetz nach langer
dauert um die Zeit dieser Ausbildung (vgl. 8 18 Abs. 5, Satz 1),

e wenn ein Arbeitdoser das 50. Lebengahr vollendet hat und trotz Teillnahme an
Mal3nahmen innerhalb der Arbeitsstiftung die Arbeitsosigkeit noch immer fortdauert
oder wieder eingetretenist (vgl. 8 18 Abs. 5, Satz 2).

%2 Die Krisenregionsverordnung und in diesem Zusammenhang das Altersarbeitslosengeld verhinderte
zunéchst, dal’ das urspringliche Konzept, da3 Unternehmen und die Belegschaften die Stiftungen
finanzieren, nicht voll zum Einsatz kam (vgl. OSB 0.J.3, S. 4).

5 Wobei der Begriff Arbeitsstiftung selbst in der gesetzlichen Grundlage im AIVG uberhaupt nicht
auftaucht. Seit der Griindung der Voest-Alpine-Stiftung, die nach dem Stiftungsrecht errichtet wurde,
hat sich dieser Begriff eingebirgert.
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In 8 18 Abs. 6 AIVG sind die Kriterien aufgefihrt, die erfillt sein missen, damit eine
Einrichtung vom zusténdigen Landesarbeitsamt als Arbeitsstiftung anerkannt wird. Diese
sind:

e Ein oder mehrere Unternehmen stellen fir ihre arbeitslos werdenden Beschéftigten
eine Einrichtung bereit, die fur die Planung und Durchfiihrung von Mal3nahmen zur
Wiedererlangung eines Arbeitsplaizes nach einem enhetlichen Konzept verant-
wortlich ist. Die fur den Wirtschaftszweig in Betracht kommenden kollektiv-
vertragsfahigen Korperschaften der Dienstgeber und Dienstnehmer missen diesem
Konzept zustimmen (vgl. 8 18 Abs. 6, Satz a AlVG).

e Dabe mul3 es sch um Malinahmen handeln, die den Arbeitsosen bei der Wieder-
erlangung eines Arbeitsplatzes, insbesondere durch eine Aus- oder Weiterbildung im
Rahmen des Unternehmens, der Einrichtung (Arbeitsstiftung) oder von anderen
Schulungseinrichtungen, unterstiitzen. Die angestrebten Ziele sollen den arbeitsmark-
politischen Erfordernissen dienen (vgl. 8 18 Abs. 6, Satz b AIVG).

¢ Die Malinahmen mitissen eine zeitliche Vollauslastung der Arbeitsdosen wie in eéinem
Normalarbeitsverhdltnis garantieren. Bel Arbeitsosen, die das 50. Lebengahr
vollendet haben, kann an die Stelle der Vollaudastung eine intensive Betreuung™
durch die Einrichtung mit dem Ziel der Beendigung der Arbeitdosigkeit treten (vgl.
8§ 18 Abs. 6, Satz c AIVG).

e Die Rediserung des Konzeptes muld durch eine ausreichende Bereitstellung von
notwendigen finanziellen, organisatorischen, sachlichen und personellen Ressourcen
gewdhrleistet sein (vgl. 8 18 Abs. 6, Satz d AIVG).

e Den Arbeitdosen mufd vom Trager der Einrichtung wéhrend ihrer Zugehorigkeit zu
ihr eine Zuschuldeistung (Stipendium) gezahlt werden (vgl. 8 18 Abs. 6, Satz e
AIVG).

DieKriterien nach 8 18 Abs. 6 aund e sind auch erflillt,

e wenn die Einrichtung nicht von einem insolvent gewordenen Unternehmen, das dazu
nicht in der Lage ist, sondern von einer Gebietskorperschaft oder einer anderen juri-
stischen Person bereitgestellt wird (vgl. 8 18 Abs. 7, Satz aAlVG),

e wenn die Einrichtung durch die gesetzliche Interessenvertretung der Arbeitgeber
(Wirtschaftskammern) aufgrund von Auswirkungen des EU-Beitritts auf einen ganzen
Wirtschaftszweig, die bis 31. Dezember 1997 eintreten, bereitgestellt wird (vgl. 8 18
Abs. 7, Satz b AIVG) und

e wenn nicht ein Arbeitnehmer entlassendes Unternehmen die Einrichtung bereitstellt,
sondern eine Gebietskorperschaft oder andere juristische Personen, mul3 trotzdem
garantiert sein, dal’ die Teilnehmer wahrend ihrer Zeit in der Arbeitsstiftung eine
ZuschufYeistung (Stipendium) durch den Trager der Arbeitsstiftung erhalten. Bevor
die Hohe der Zuschufdeistung festgesetzt wird, sind die in Betracht kommenden
kollektivvertragsfahigen Korperschaften der Dienstgeber und Dienstnehmer anzu-
horen (vgl. 8 18 Abs. 7, Satz c AIVG).

% Diese besteht aus einer Kombination von spezifischer Berufsorientierung, aktiver Arbeitssuche und
betrieblichen Praktika (siehe hierzu auch Abschnitt 3.5.2, S. 52.).
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Wie aus den gesetzlichen Grundlagen zu erkennen ist, bezieht sich § 18 Abs. 6, Satz a
AIVG auf Unternehmens- und Regionalstiftungen®, § 18 Abs. 7, Satz a AIVG auf
Insolvenzstiftungen und 8 18 Abs. 7, Satz b AIV G auf Branchenstiftungen.

Die verschiedenen Typen von Arbeitsstiftungen, die sich im Laufe der Zeit entwickelten,
werden im folgenden kurz beschrieben®.

Unter nehmensstiftung

Die ersten Stiftungen wurden - , entsprechend dem Verantwortungsprinzip beziehungs-
weise »Verursacherprinzip«® (Muth 2000, S. 118) - as Unternehmensstiftungen
konzipiert. Bei der Unternehmensstiftung handelt es sich um die ,,Urform® (Slupetzky
1994, S. 9), d.h. diese war ,,der konzeptionelle Ausgangspunkt bel der Etablierung von
Arbeitsstiftungen” (Muth 2000, S. 118). Ein Merkmal dieser Arbeitsstiftung ist, daf? die
Panung und Durchfihrung (im wesentlichen) mit den Ressourcen des Persona
abbauenden Unternehmens geschieht. Die Stiftungsgrindung erfolgt aufgrund einer
Betriebsvereinbarung.

Insolvenzstiftung

Gemal} § 18 Abs. 7, Satz a AIVG handelt es sich bei der Insolvenzstiftung um Ein-
richtungen, die in Folge von Insolvenzen entstehen und die dadurch gekennzeichnet sind,
dad die Unternehmensseite as Finanzgeber und betrieblicher Sozialpartner wegfdlt.
Diese fehlenden materiellen aber auch organisatorischen Ressourcen miissen von auf3en,
von Offentlichen Kdrperschaften, aufgebracht werden. Als Tréager einer Insolvenzstiftung
fungieren zumeist Gebietskorperschaften, wie z.B. Gemeinden.

Branchenstiftung

Kam es in einer Branche, z.B. aufgrund des EU-Beitritts Osterreichs, zu Struktur-
verdnderungen und infolgedessen zu einem algemeinen Beschéftigungsriickgang,
konnten in der Vergangenheit die Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertreter dieser Unter-
nehmen eine auf die gesamte Branche oder auch auf eine bestimmte Region begrenzte
Branchenstiftung fur sdmtliche von K iindigungen betroffenen Arbeitnehmer i.d.R. kollek-
tivvertraglich vereinbaren und errichten (vgl. hierzu auch Saurug u.a. 1998). Bestand die
Branche nur aus wenigen Unternehmen geschah die Griindung von Branchenstiftungen
auf der Grundlage von identischen Betriebsvereinbarungen.

Regional stiftung
Eine Regionastiftung wird von mehreren Unternehmen unterschiedlichster Branchen

einer Region gegrindet. Die Regionastiftung ist die komplexeste Form der Arbeits-
stiftung. Neben den Sozial partner-Interessen der beteiligten Unternehmen sind bei einer

8 Vermutlich fallen Implacementstiftungen auch unter diese Regelung.

 Die Merkmale der Unternehmens-, Insolvenz-, Branchen- und Regionalstiftung sind folgender
Literatur entnommen: Grottenthaler-Riedl u.a. 0.J., 0.S.; OSB 0.J.3, S. 13; OSB 0.J.b, 0.S.; Muth 2000,
S. 118; Punz 1998, S. 111f.; Seckauer 1997, S. 20-24; Slupetzky 1994, S. 9-11. Nur bei direkten Zitaten
aus der genannten Literatur erfolgt im AnschluR daran die Quellenangabe. Uber die Implacement-
stiftung gibt es - da es sich hier um eine relativ neue Form von Arbeitsstiftungen handelt - meines
Wissens noch keine Literatur. Uber deren Existenz berichteten mir verschiedene Osterreich-Experten.
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Regionalstiftung auch die Bedirfnisse der regionaen politischen Akteure von
Bedeutung. Um eine Regionalstiftung zu errichten, missen nicht nur die Unternehmen
und die Sozialpartner, sondern auch Vertreter der Gemeinden der Region, sich aktiv an
der Grindung beteiligen. ,,Denn nur wenn sich die Wohnsitzgemeinden der Teilnehmer
an der Finanzierung beteiligen, kdnnen Zuschiisse aus AMF-Mittel gewdahrt werden®
(vgl. Referat Simbock, Linz, 11.6.1996, zit. nach Seckauer 1997, S. 23). Nachtellig i<,
dal3 nur entlassene Beschéftigte aus der Region, deren Betriebe auch einen Beitrag
leisten und der Regionalstiftung beigetreten sind, von dieser profitieren.

| mplacementstiftung

Die Implacementstiftung ist noch eine relativ junge Variante der Arbeitsstiftungen, die
sch erst in letzter Zeit formiert hat. Implacementstiftungen werden von Arbeitnehmer
aufnehmenden Unternehmen errichtet und auch finanziert.

Kritikpunkte im Hinblick auf das Instrument

Das Osterreichische Forderinstrument kann nicht von den zahireichen kleinen Oster-
reichischen Betrieben (siehe hierzu auch Abschnitt 2.2, S. 14) genutzt werden®’, die nicht
in den Geltungsbereich des ArbVG fdlen®. Das fiihrt zu einer massiven Ungleich-
behandlung von Arbeitslosen in Osterreich®. Ein zweiter Kritikpunkt, der alerdings auch
fur die beiden deutschen Forderinstrumente gilt, ist, dal3 i.d.R. eine zeitliche Vollaus-
lastung der Teilnehmer wie in einem Normalarbeitsverhdtnis in den Ubergangs-
arbeitsmérkten Bedingung ist. Damit ist es Teilzeitkréften, die z.B. Kinder zu betreuen
oder Angehdrige zu pflegen haben, fast unméglich, an Transfermal3nahmen im Rahmen
von Ubergangsarbeitsmarkten teilzunehmen. Zudem konnen an Arbeitsstiftungen nicht
ale betriebsbedingt gekindigten Arbeitnehmer teilnehmen. ES bestehen weitere
Bedingungen, die die Interessenten erflllen missen. Neben einer i.d.R einvernehmlichen
Losung des Dienstverhdtnisses und einer eventuellen Einwilligung in das Einfrieren des
gesetzlichen ,, Abfertigungsanspruches® fir die Dauer der Teillnahme an den Transfer-
malnahmen im Rahmen der Arbeitsstiftung, missen die Interessenten an der Arbeits-
stiftung auch die Voraussetzungen fur den Bezug von Arbeitsosengeld erflllen.
Akzeptiert werden, so ene Mitarbeiterin der Voest-Alpine-Stahlstiftung, weder
»Schwerstabhangige Alkoholiker* noch ,finanzidl véllig Uberschuldete Personen®
(Hasenbohler 1993, S. 24, zit. nach Seckauer 1997, S. 34). Bel Branchen- und Regional-
stiftungen konnen weitere Einschrénkungen des Teilnehmerkreises (z.B. Altersbe-
grenzung, Ausschlufd von Personen mit gravierenden Vermittlungshandikaps) vereinbart
werden. Diese sind im Einzelfal zwischen dem Trager der Malinahme, der Geschéfts-

7 Eine Ausnahme bilden die Betriebe, die durch die bereits errichteten Branchenstiftungen erfal’t
werden.

% 7.B. weil sie weniger als 20 Arbeitnehmer beschéftigen oder weil es keinen Betriebsrat im Betrieb
gibt.

% Dies wurde von den Verantwortlichen in Osterreich ebenfalls erkannt. Sie reagierten, indem sie
sogenannte stiftungsdhnliche Maf3nahmen einrichteten, die ausschliefflich von der &ffentlichen Hand
(AMS) finanziert werden. Diese Mal3nahmen waren fir die Gbrigen Arbeitslosen einer Region gedacht,
die nicht von den Stiftungsmaf3nahmen profitieren kdnnen. Zum Teil werden in die stiftungséhnlichen
MalRhahmen auch - entgegen der urpriinglichen Konzeption - arbeitsmarktpolitische Problemgruppen
(Langzeitarbeitslose, Rehabilitanden etc.) mit aufgenommen (vgl. Seckauer 1998, S. 131-133).
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flhrung, dem Arbeitsmarktservice und den Finanzgebern (Landesregierung, Betriebe
etc.) abzuklaren (vgl. Wogerer, in OSB 1993, zit. nach Seckauer 1997, S. 34)™.

35 Uber gangsar beitsmarkte

351 Zum Begriff Ubergangsarbeitsmarkt und Abgrenzung von Schmids
Konzeption

Der in dieser Arbeit verwendete Begriff Ubergangsarbeitsmarkt wird in Anlehnung an
Schmids Konzeption der Ubergangsarbeitsmérkte verwendet. Seiner Ansicht nach sollte
der zukinftige Arbeitsmarkt eng mit der Téatigkeit in anderen gesellschaftlichen Teil-
systemen (Bildung, Familie etc.) verknupft und weiter ausgebaut werden (vgl. Schmid
1997b, S. 178). Schmid unterscheidet systematisch funf Arbeitsmarktibergange, die
durch (in beide Richtungen begehbare) Beschéftigungsbriicken zu fordern sind: Uber-
gange zwischen verkiirzter und vollzeitiger abhangiger Beschiftigung (1), Ubergédnge
zwischen Arbeitslosigkeit und Beschiftigung (2), Ubergange zwischen Ausbildung bzw.
Weiterbildung und Beschéftigung (3), Ubergange zwischen privater und beruflicher
Tétigkeit (4) und flexible Ubergange von der Arbeit in die Rente (5) (vgl. Schmid 19973,
S. 96f; Schmid 1997b, S. 173f.). Die Ubergangsarbeitsmérkte, die in dieser Arbeit
untersucht werden, stellen einen Typenmix aus (2) und (3) dar. Im Gegensatz zu Schmids
eher normativ-politischem Ansatz - er strebt mit der Konzeption der Ubergangs-
arbeitsmérkte ein neues Vollbeschéftigungsziel an, dessen ,, Grenzen zwischen bezahlter
Arbeit und unbezahlter, aber gleichwohl wohlfahrtssteigernder Aktivitéten flieRender
gestaltet” (Schmid 1997b, S. 170) werden sollen - geht es in dieser Arbeit darum, den
oben genannten Mischtypus, der bereits in der deutschen und Osterreichischen
Arbeitsmarktlandschaft institutionalisiert werden kann und beobachtbar ist, in einer eher
analytischen Betrachtungswei se zu untersuchen. Hauptfragestellung ist neben den bereits
obengenannten Zielen, ob mit Hilfe der aktiven Sozial planpolitik Ubergangsarbeitsmérkte
in dem Sinne errichtet wurden, dal? die von Arbeitslosigkeit Betroffenen bzw. Bedrohten
innerhalb einer festgelegten Zeit wieder in den reguléren ersten Arbeitsmarkt Uber-
wechselten. Mit anderen Worten: Es wird - soweit es die Daten zulassen - Uberprift, ob
es sich bei den zu untersuchenden Ubergangsarbeitsmarkten wirklich um direkte
Ubergange der von Arbeitslosigkeit Bedrohten bzw. Betroffenen in den ersten
Arbeitsmarkt handelte. Schmid fordert - zusdtzlich zu den bereits bestehenden
Institutionen - neue ingtitutionelle Arrangements, die den Wechsdl in die Ubergangs-
arbeitsméarkte beginstigen und regeln sowie absichern. Allen Gesellschaftsmitgliedernim
erwerbsfahigen Alter soll nach der Konzeption von Schmid der Ubergang in und aus
Ubergangsarbeitsméarkten ermdglicht werden. Das kame den wachsenden Differen-
zierungswinschen der Arbeitnehmer entgegen. Diese konnten sich dann auch an
biographischen Lebenszyklen (z.B. weniger Arbeit in Zeiten der Familiengriindung etc.)
bzw. an dem Bedarf der Firmen orientieren (vgl. Schmid 1997b, S. 173). Schmid geht

"0 Wichtig bei der Bewertung von Wiedereingliederungsquoten in den ersten Arbeitsmarkt ist es daher,
darauf zu achten, welche Bedingungen entlassene Arbeitnehmer erflllen missen, um Uberhaupt in den
Ubergangsarbeitsmarkt wechseln zu kénnen. Denn wenn relativ ,, restriktive* Aufnahmebedingungen fiir
Arbeitsstiftungen gelten, ist die Integrationsrate in den ersten Arbeitsmarkt aufgrund der glnstigeren
Teilnehmerstruktur von vornherein al's besser zu bewerten im Vergleich zu Ubergangsarbeitsmarkten, in
die ale von Arbeitslosigkeit Betroffenen eines Betriebes Uberwechseln kdnnen, also auch Arbeitnehmer,
die mehrfache Vermittlungshemmnisse aufwei sen.
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also in seiner Konzeption - vorausgesetzt die Rahmenbedingungen stimmen und die
Arbeitnehmer konnen sich darauf verlassen, dal3 sie nicht nur in die Ubergangs-
arbeitsmarkte, sondern auch aus den Ubergangsarbeitsmarkten wieder in ihren vor-
herigen Erwerbsstatus tUberwechsaln kénnen - davon aus, dal?3 der Wechsdl in andere
Erwerbsformen und Erwerbsstati’* freiwillig geschieht. Er geht jedoch auch davon aus,
daR in Zeiten der Rezession die Ubergangsarbeitsmérkte expandieren und in konjunk-
turellen Phasen diese sich kontrahieren (vgl. Schmid 1997b, S. 178). Die Arbeitnehmer
muissen sich somit bei ihren Entscheidungen priméar am Bedarf der Wirtschaft orientieren.
In den in dieser Arbeit behandelten Ubergangsarbeitsmarkten konnen die von Arbeits-
losigkeit Bedrohten bzw. unmittelbar von Arbeitslosigkeit Betroffenen (nur diese
Arbeitnehmergruppe wird in dieser Arbeit behandelt) i.d.R. dlenfals entscheiden, ob se
an den Malinahmen der aktiven Soziaplanpolitik teilnehmen wollen - und somit in den
entsprechenden Ubergangsarbeitsmarkt wechseln wollen - oder lieber , passiv* arbeitsos
werden wollen.

3.5.2 Grundanforderungen an die Gestaltung von Uberggngsarbeitsmérkten
und bisherige Erfahrungen damit in Deutschland und Osterreich

Um einen Ubergangsarbeitsmarkt in der bundesdeutschen oder dsterreichischen Arbeits-
marktlandschaft (temporér) institutionalisieren zu kénnen, missen einige Bedingungen
und Voraussetzungen, neben geeigneten Forderinstrumenten (siehe hierzu Abschnitt
3.4), efillt sein. Die wichtigsten Grundanforderungen an die Gestaltung von Uber-
gangsarbeitsmérkten, welche aus den bisherigen praktischen Erfahrungen abgeleitet
werden konnen und natirlich stark durch die Forderinstrumente geprégt sind, werden im
folgenden dargestellt. Die in Abschnitt 2.2 bereits herausgearbeiteten Unterschiede im
System der industriellen Beziehungen zwischen Deutschland und Osterreich mani-
festieren sich auch in den Grundanforderungen an die Gestaltung von Ubergangs-
arbeitsméarkten und den bisherigen Erfahrungen mit diesen.

Einigung der Sozialpartner und Einbindung der Arbeitsverwaltung und weiterer Akteure

In Deutschland und Osterreich setzt der Staat Rahmenbedingungen mittels Gesetzen, an
denen sich die ansonsten autonom verhandelnden Sozialpartner der Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerseite orientieren kénnen bzw. muissen. Durch die starke Verrechtlichung
der industriellen Beziehungen in Deutschland und Osterreich treffen die Interessen-
gegensdtze von Kapital und Arbeit nicht mehr direkt aufeinander. Aber da die Ergebnisse
vom Staat nicht vorgegeben werden, sondern von den Sozialpartnern autonom
ausgehandelt werden, sind die Ergebnisse offen. Auch die Entscheidung, ob im Fale
eines bedeutenden Personal abbaus aufgrund einer Betriebsdnderung bzw. Insolvenz eines
Unternehmens ein Ubergangsarbeitsmarkt fir die betroffenen Arbeitnehmer errichtet
wird, ist zundchst einma Sache der betrieblichen Soziapartner, Betriebsrat und
Unternehmengleitung bzw. Konkursverwalter. Der Staat in Osterreich und Deutschland
kann die Institutionalisierung von Ubergangsarbeitsmarkten nicht durch einen hoheits-
staatlichen Akt verordnen, aber er kann férdernde Rahmenbedingungen schaffen, indem
er entsprechende Gesetze erl &3t (siehe Abschnitt 3.4). Ob die betrieblichen Sozia partner
sch positiv fur die Transferidee entscheiden, ist stets ein Resultat im Zuge von
Sozia planverhandlungen bzw. sozia planghnlichen Verhandlungen. In Deutschland und

1 ZB. Wechsel zwischen zeitweiliger Teilzeitarbeit und Vollzeitarbeit, zwischen zeitweiliger
Erwerbslosigkeit und Beschéftigung, zwischen zeitweiliger oder paralleler Bildungsarbeit und
Erwerbsarbeit, zwischen unbezahlter privater Arbeit und bezahiter Arbeit (vgl. Schmid 19973, S. 105).
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Osterreich muR eine Einigung Uber die Durchfilhrung von TransfermafBnahmen im
Sozialplan’ oder in Deutschland in einer sozialplanahnlichen Vereinbarung dokumentiert
sein. Auch miissen in Osterreich die berbetrieblichen kollektivvertragsfahigen Sozial-
partner diesem Unterfangen zustimmen (vgl. § 18 Abs. 6, Satz a AIVG)™. DaR die fir
das Unternehmen zusténdige Einzelgewerkschaft des OGBs und die entsprechende
Wirtschaftskammer bzw. deren Untereinheiten ihr Einverstdndnis zur Errichtung eines
Ubergangsarbeitsmarktes geben miissen, ist moglicherweise Ausdruck der zentrali-
gtischen Strukturen im System der industriellen Beziehungen in Osterreich (siehe
Abschnitt 2.2, S. 11). Sie haben damit mehr Kontrollmdglichkeiten as ihre Aquivalente
in Deutschland bei der Errichtung und Ausgestaltung von Ubergangsarbeitsmérkten. Die
erste Grundanforderung zur Umsetzung von Transfermal3nahmen im Rahmen enes
Ubergangsarbeitsmarktes ist also die Einigung und Kooperation der betrieblichen
Sozialpartner, und in Osterreich miissen auch die (iberbetrieblichen kollektivver-
tragsfahigen Korperschaften ihre Zustimmung zu dem Transferkonzept geben. ,Die
Chancen fur einen erfolgreichen Einigungsprozef3 steigen, wenn die betrieblichen Sozial-
partner auf eine schon entwickelte und betriebliche Kommunikationskultur zurtickgreifen
koénnen und der Zeitpunkt fur den Beginn der Gespréche so frih gewahlt wird, daid der
Zeitraum fur die Suche nach Lésungen und Alternativen nicht primér durch gesetzliche
Vorschriften (Insolvenzrecht, Kiindigungsfristen etc.) und Dritte (z.B. Banken) bestimmt
wird* (Schrader 1998, S. 62). Des Gfteren bedarf es sicherlich auch einer manifesten
Krise, um die Bereitschaft der Beteiligten zur Versténdigung Uber die nétigen
Transfermal3nahmen zu erreichen, z.B. einen finanziellen Druck auf der Arbeitgeberseite,
der sich aus der Hohe der Abfindungen™ bzw. aus erfolgreichen Kindigungs-
schutzklagen ergibt (vgl. Schrader 1998, S. 62). Wie Kirsch u.a in ihrem zweiten
Zwischenbericht im Rahmen der Begletforschung zu dem Instrument ,, Zuschisse zu
Sozialplanmal3nahmen® feststellten, gibt es aufgrund der 15 Betriebsfalstudien, die siein
diesem dokumentierten, vier verschiedene Konstellationen, vor deren Hintergrund sich
die betrieblichen Soziapartner in Deutschland typischerweise fur Transfermal3nahmen
entscheiden (vgl. Kirsch u.a. 2000, S. 53).

2 Ein Sozialplan ist eine Betriebsvereinbarung, in welcher , Mainahmen festgehalten [werden], die die
Folgen einer Reduktion der Belegschaft fur die betroffenen Arbeitnehmerlnnen sozial , abfedern” sollen*
(Mitter 9.5.2000, S. 1, e-mail).

3 Wie von einem Experten der Arbeiterkammer in Wien zu erfahren war, sollen die Kollektiv-
vertragspartner, die als Vertreter der , Versichertengemeinschaft Arbeitslosenversicherung® fungieren,
in die Gestaltung von Arbeitsstiftungen einbezogen werden, da die dsterreichische Arbeitsmarktpolitik
- anders alsin alen anderen EU-Mitgliedstaaten - ausschliefflich durch Beitrége der Arbeitnehmer und
der Arbeitgeber zur Arbeitslosenversicherung finanziert wird und die Errichtung einer Arbeitsstiftung
mit einer betrdchtlichen Verlangerung der Bezugsdauer von Arbeitslosengeld (bis zu vier Jahren)
verbunden ist. Aulerdem stellt ,das Osterreichische Arbeitsmarktservice® i.d.R. Arbeitsmarkt-
forderungsgelder fur die Aushildungsschritte in der Arbeitsstiftung zur Verfigung. Zudem sind die
neueren Formen von Arbeitsstiftungen (Branchen-, Regional-, Insolvenz- und Implacementstiftungen)
von einzelnen Unternehmen und Betrieben unabhéngig, so dal3 sie von den betrieblichen Sozialpartnern
gar nicht mehr errichtet werden konnen. Hinter diesen neueren Stiftungsformen stehen daher die
zentralen arbeitsmarktpolitischen Akteure (Sozialpartner, Landesregierungen, AMS etc.) einer Region
(vgl. Mitter 9.5.2000, S. 1, e-mail).

™ Im Gegensatz zu Osterreich gibt es in Deutschland keine gesetzich vorgeschriebenen Abfindungs-
summen, die das Unternehmen bei betriebsbedingten Kiindigungen jedem Arbeitnehmer zahlen mulf3.
Die freiwilligen Sozialplanabfindungen sind das Resultat von Soziaplanverhandlungen der betrieb-
lichen Sozialpartner. In Osterreich erhalt jeder Arbeitnehmer, der betriebsbedingt entlassen wird, eine
gesetzlich vorgeschriebene Abfindung bzw. ,, Abfertigung”, unabhéngig davon, was im Sozialplan ver-
einbart wird.
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Bel der ersten Handlungs- und Motivkonstellation haben die kooperativ zusammen-
arbeitenden Betriebsparteien eine hohe Eigenmotivation, Transfermal3nahmen durchzu-
fuhren. Beide Betriebsparteien fuhlen sich Uber das Beschéftigungsverhdtnis ihrer
Arbeitnehmer hinaus dafir verantwortlich, daf3 die Entlassenen schnell wieder in den
Arbeitsmarkt eingegliedert werden und fordern deshalb Transfermal3nahmen. Hierbei
handelt es sich in den Betriebsfalstudien ausschliefdlich um grof3e Konzerne oder
konzernabhéngige Betriebe (vgl. Kirsch u.a. 2000, S. 53f.).

Aufgrund des noch relativ geringen Bekanntheitsgrades der Forderinstrumente zur
Durchfihrung von Transfermal3nahmen in Deutschland und aufgrund der Komplexitét
der Gestaltung von Ubergangsarbeitsmarkten haben, wie Kirsch u.a. betonen, regionale
externe Akteure, speziadisierte Dienstleister und die Arbeitsverwaltung, mit anderen
Worten, die regionae arbeitsmarktpolitische Infrastruktur, eine zentrale Bedeutung beim
Zustandekommen von aktiven Transfersoziadplanen. Eine regionale arbeitsmarkt-
politische Infrastruktur bildet - zumindest in Deutschland - somit eine zweite wichtige
Grundbedingung fur das Zustandekommen von Transfermal3nahmen. Das illustrieren
gleich drei Handlungs- und Motivkonstellationen, vor deren Hintergrund sich die
betrieblichen Sozialpartner typischerweise fir aktive Transfersozialplane entscheiden, die
Kirsch u.a. bei ihren Betriebsfallstudien ausfindig gemacht haben.

Transfermal3nahmen wurden des 6fteren zunéchst nur von einer Betriebspartel - zumeist
handelte es sich hierbei um die Arbeitnehmerseite, die von den zustdndigen
Gewerkschaftsfunktionédren bereits von der Sinnhaftigkeit aktiver Transfersoziaplane
Uberzeugt wurden - angestrebt. Die Gegenseite lenkte erst nach der Intervention externer
Akteure (Referenten des LAA, auf Transfermal3nahmen speziaisierte Dienstleister etc.)
ein. Erst die Intervention externer Akteure konnte die Arbeitgeberseite davon Uber-
zeugen, dal3 ein aktiver Transfersoziaplan mehr Vorteile fir das Unternehmen beinhaltet
alsein traditioneller.

In manchen Féllen war die Beratung und Betreuung der Betriebsparteien durch einen
speziaisierten arbeitsmarktpolitischen Dienstleister die Voraussetzung fur einen aktiven
Transfersozialplan. Das Uberzeugende Auftreten und Agieren des arbeitsmarktpolitischen
Dienstleisters und das Angebot, beim weiteren Procedere der Gestaltung eines
Ubergangsarbeitsmarktes fur die von Arbeitslosigkeit betroffenen Arbeitnehmer behilflich
zu sein (Beantragung von Fordermitteln bel der Arbeitsverwaltung, Durchfiihrung der
Transfermal3nahmen etc.), motivierte die Betriebsparteien, diesen neu aufgezeigten Weg
einzuschlagen.

Nach Kirsch u.a. wurden in manchen untersuchten Féllen Transfermal3nahmen erst durch
die Er6ffnung eines Insolvenzverfahrens ermoglicht. Hierbei spielen der Insolvenz-
verwalter und dessen hohe Prioritét beschéftigungsbezogener Ziele sowie dessen gute
Kenntnisse Uber den Einsatz von offentlichen Forderinstrumenten fir Transfermals-
nahmen eine wesentliche Rolle. Der Insolvenzverwalter ds externer Akteur Gbernimmt
im Falle eines insolventen Betriebes die Rolle des Arbeitgebers und dominiert das weitere
Verfahren - der Betriebsrat und die Gewerkschaft haben im Falle einer Insolvenz des
Betriebes wenig Einflul3moglichkeiten auf das weitere Geschehen (vgl. Kirsch u.a. 2000,
S. 54f)).

Dal? eine Unterstiitzung durch eine externe Beratung, die sowohl den Prozeld der Aus-
handlung und Einigung moderiert als auch das in der Situation geforderte fachliche und
rechtliche Wissen einbringt, gerade in der schwierigen Startphase der Gestaltung eines



48

[_:Jbergangsarbeitsmarkt% sehr hilfreich sein kann, bestétigten auch die Erfahrungen der
Osterreichischen Studien- und Beratungsgesellschaft (OSB) - einer Vertragspartner-
gesellschaft der Arbeitsverwaltung (vgl. OSB 0.J.a, S. 17ff.).

Eine dritte Grundbedingung fiir die Institutionalisierung von Ubergangsarbeitsmérkten
ist die frihzeitige Einbeziehung der zustdndigen Stellen in der Arbeitsverwaltung (in
Deutschland) bzw. im Arbeitsmarktservice (in Osterreich) und eventuell weiterer
Akteure, damit die fur Ubergangsarbeitsmérkte typische Verzahnung von betrieblicher
Personalpolitik und 6ffentlicher Arbeitsmarktpolitik erreicht werden kann. Die Arbeits-
verwaltung bzw. , das Arbeitsmarktservice® spielt eine bedeutende Rolle bei der Ausge-
staltung von Ubergangsarbeitsmérkten (Transfergesellschaften, Arbeitsstiftungen) und
bel der Durchfiihrung von Transfermal3nahmen. Z.B. bewilligt die Arbeitsverwaltung in
Deutschland bzw. ,, das Arbeitsmarktservice* in Ogterreich - wenn die gesetzlichen Krite-
rien der Forderinstrumente erfillt werden (sehe Abschnitt 3.4) - die individudlen
Transferzahlungen fur den Lebensunterhalt der betroffenen Arbeitnehmer. Das ist in
Deutschland das Strukturkurzarbeitergeld oder die Nutzung von Sozialplanzuschiissen
als ,Leistungen zur Sicherstellung des Lebensunterhats der Arbeitnehmer” (BfA
31.10.97, 254.1.1, Abs. 2, S. 2) bzw. in Osterreich das Schulungsarbeitsiosengeld. In
beiden Landern mul3 die arbeitsmarktliche Zweckmaligkeit der durchzufihrenden
Wiedereingliederungsmal3nahmen, insbesondere die Qualifizierungsmaldnahmen, von der
Arbeitsverwaltung bzw. dem Arbeitsmarktservice bestétigt werden. Zudem kann die
Arbeitsverwaltung in Deutschland Zuschiisse zu Sozia planmal3nahmen gewéhren, die
der Forderung der Wiedereingliederung der von Arbeitdosigkeit bedrohten Arbeitnehmer
in den ersten Arbeitsmarkt dienen (z.B. Mal3nahmen zur Qualifizierung und Beschéfti-
gung). Auch stelt ,das Osterreichische Arbeitsmarktservice® i.d.R. Arbeitsmarkt-
forderungsgelder fur die Ausbildungsschritte in der Arbeitsstiftung zur Verfiigung.

Um die Akzeptanz von Ubergangsarbeitsmarkten in der Region zu vergréRern und um
zusétzliche Mittel zur Unterstiitzung dieser zu mobilisieren, ist es durchaus sinnvoll, auch
weitere lokale Akteure (Gemeinde, Gewerkschaften, Kammern etc.) bei deren Institu-
tionalisierung mit einzubeziehen (vgl. Schrader 1998, S. 64).

Institutioneller Rahmen

Fir die Ingtitutionalisierung von Ubergangsarbeitsmérkten ist eine vidfaltige regionae
Vernetzung unabdingbar. Denn nur durch diese kénnen Ubergangsarbeitsmérkte uiber-
haupt als solche agieren. Die Sozialpartner der Personal abbauenden Unternehmen
miissen sich deshalb fur einen Trager der Ubergangsarbeitsméarkte entscheiden. In
Deutschland und Osterreich scheinen sich regional professionell arbeitende arbeits-
marktpolitische Dienstleister, eventuell hervorgehend aus einem Unternehmen, das in der
Vergangenheit mit Personalabbau beschéftigt war, in der Arbeitsmarktlandschaft zu
etablieren. Regionale Anbieter von arbeitsmarktpolitischen Dienstleistungen weisen in
Deutschland oftmals im Unterschied zu den Osterreichischen Arbeitsstiftungen keine
plurale Gesdllschaftsstruktur mit Gesellschaftern aus alen arbeitsmarktpolitisch wichti-
gen Bereichen der Region auf. Sie verfiigen oftmals aber Uber sehr gute Kontakte zu dl
diesen wichtigen arbeitsmarktpolitischen Akteuren, wie z.B. zu den Gewerkschaften, zu
den Unternehmen der Region, zu der Arbeitsverwatung aler Ebenen etc. D.h., in
Ogterreich sind im allgemeinen die wichtigsten regionalen arbeitsmarktpolitischen
Akteure als Tréager eines Ubergangsarbeitsmarktes miteinander vernetzt. In Deutschland
hingegen wird die Vernetzung der wichtigsten arbeitsmarktpolitischen Akteure ener
Region Uber einen einzelnen Trager von arbeitsmarktpolitischen Dienstleistungen
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realisert. Dieser Unterschied resultiert moglicherweise aus dem System der Sozial-
partnerschaft und auch aus dem Phanomen der Personalunion in Osterreich im Gegensatz
zu deren Nichtvorhandensein in Deutschland (siehe Abschnitt 2.2, S. 12 u. 13f.). Eine
vierte wichtige Grundbedingung beinhaltet also die Entscheidung der Sozialpartner, wer
als Trager von Ubergangsarbeitsmérkten fungiert.

Eine damit zusammenhéngende funfte Entscheidung, die die Soziapartner treffen
mussen, ist, in welchen ingtitutionellen Rahmen und in welcher Art und Weise die von
Arbeitsosigkeit Bedrohten bzw. Betroffenen in den Ubergangsarbeitsmarkt wechseln.

In Deutschland gibt es zwel Moglichkeiten, Transfermal3nahmen fir von Arbeitd osigkeit
bedrohten Arbeitnehmer durchzufiihren. Zum einen ist das die interne Losung. Hierbel
sind die betroffenen Arbeitnehmer wahrend der Fordermal3nahmen wahrend der Kiindi-
gungsfrist oder Uber diese hinaus beim aten Arbeitgeber beschéftigt. Zum anderen gibt
es die externe Variante, be der die Arbeitnehmer wahrend der FOrdermal3nahmen bel
einem Ersatzarbeitgeber beschéftigt sind. Die Arbeitnehmer begriinden quasi ein , fiktives
Arbeitsverhdtnis' mit einem Trager des Ubergangsarbeitsmarktes. Denn Arbeitnehmer,
die nach 88 254ff. bzw. nach 88 175ff. SGB IIl geftrdert werden, dirfen nicht vorher
arbeitd os gewesen sain.

Den mit Personalabbau konfrontierten Unternehmen stehen in Deutschland zwei interne
Optionen zur Nutzung eines Ubergangsarbeitsmarktes offen: Die Transfermal3nahmen
koénnen nach der betriebsbedingten Kindigung wahrend der Kindigungsfrist stattfinden
(vgl. Kirsch u.a. 2000, S. 25-36). 1.d.R. werden die von Arbeitdosigkeit betroffenen
Mitarbeiter wéahrend der Transfermal3nahmen - die nur zeitweise oder wahrend der
ganzen Kundigungsfrist stattfinden konnen - von der Arbeit freigestellt. In wenigen
Falen missen die Betroffenen dieses Angebot in ihrer Freizeit wahrnehmen. Wenn
Arbeitnehmer wéahrend der Teilnahme an Transfermal3nahmen noch im Unternehmen
beschéftigt sind und z.B. nur teilweise von der Arbeit freigestellt werden, ist dies fur die
Arbeitnehmer eine Doppelbelastung. Denn sie kdnnen sich nicht sofort von ihrer aten
Tatigkeit trennen und auf neue berufliche Perspektiven konzentrieren. Fir diese interne
Losung kann das Forderinstrument Zuschiisse zu Sozialplanmaldnahmen nach 88 254ff.
SGB 111 benutzt werden. Mit dem Forderinstrument strukturbedingte Kurzarbeit nach
88 175ff. SGB |11 kdnnen ebenfals interne Losungen realisiert werden. Voraussetzung
hierfir ist, da3 die Beschéftigten, die Strukturkurzarbeitergeld beziehen, in einer
» betriebsorganisatorischen eigenstdndigen Einheit* zusammengefald werden und die
Kurzarbeitenden Uber die Kindigungsfrist hinaus ,, beschéftigt® werden. Wenn Transfer-
mal3nahmen zur beruflichen Neuorientierung durchgefihrt werden bzw. vorgesehen sind,
konnen die von Arbeitdosigkeit Betroffenen bis zu zwdlf Monaten Strukturkurz-
arbeitergeld beziehen.

Neben den internen LAsungen kann sich das von Personal abbau betroffene Unternehmen
in Deutschland auch fir eine externe Losung zur Nutzung eines Ubergangsarbeits-
marktes entscheiden. Hierfir wechseln die von Arbeitslosigkeit Bedrohten im Rahmen
eines befristeten sozialversicherungspflichtigen Arbeitsvertrages in den Ubergangs-
arbeitsmarkt (Transfergesellschaft). Die Beendigung des Arbeitsverhdltnisses mit dem
alten Arbeitgeber wird i.d.R. vorgezogen, die Kindigungsfrist muf3 nicht abgewartet
werden, d.h. die betriebsbedingte Kiindigung wird i.d.R. durch einen Aufhebungsvertrag
ersetzt. In diesem Fall erfolgt der Wechsdl in den Ubergangsarbeitsmarkt durch einen
dreiseitigen Vertrag zwischen dem alten Arbeitgeber, dem Arbeitnehmer und dem Trager
des Ubergangsarbeitsmarktes (vgl. Knuth/Stolz 1998, S. 48f.). Diese externe Lésung
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kann wahlweise mit den Instrumenten Zuschiisse zu Sozialplanmal3nahmen nach 88
254ff. SGB 11l oder strukturbedingter Kurzarbeit nach 88 175ff. SGB Il von der
Arbeitsverwaltung gefordert werden.

In Osterreich kann ein Unternehmen fir eine Arbeitsstiftung grundsétzlich eine rechtlich
selbsténdige oder eine rechtlich unselbsténdige Rechtsform wéhlen. Meistens handelt es
sich hierbel um eine GmbH oder einen Verein. Das Unternehmen kann sich aber auch
dafir entscheiden, ihre Arbeitsstiftung in einen bereits bestehenden Stiftungsverbund
einzugliedern oder die Transfermal3nahmen (Stiftungsmal3nahmen) an eine extern
bestehende Waeliterbildungseinrichtung (z.B. an das Wirtschaftsforderungsinstitut (WIFI)
oder an das Berufsférderungsinstitut (BFI)™) zu tbertragen (vgl. Seckauer 1997, S. 33).
Eine rechtlich unselbsténdige Rechtsform ist moglich, wenn das Persona abbauende
Unternehmen weiterbesteht. Bei einer Forderung nach 8 18 AIVG - das ist das
osterreichische Forderinstrument zur Errichtung eines Ubergangsarbeitsmarktes (Arbeits-
stiftung) - werden die Arbeitnehmer, von denen sich das Unternehmen bereits getrennt
hat, dann in einer organisatorischen Einheit zusammengefaldt. Selbst bel einer Betriebs-
schlief3ung kann diese L 6sung gewahlt werden. Der Betrieb bleibt dann solange bestehen,
bis die Arbeitslosen die Transfermal3nahmen in der Arbeitsstiftung (in Osterreich bis zu
vier Jahren (vgl. OSB 1994/95, S. 2)) abgeschlossen haben (vgl. Grottenthaler-Riedl u.a.
0.J., 0.S.). Eine externe Neugrindung (selbstdndige Rechtsform) bzw. eine Eingliede-
rung in einen bereits bestehenden Ubergangsarbeitsmarkt oder die Transfermal3nahmen
(Stiftungsmal3nahmen) an eine extern bestehende Waeliterbildungseinrichtung zu dele-
gieren, ist unvermeidbar, wenn das Altunternehmen Konkurs anmelden muf3 (z.B. Insol-
venzstiftung (vgl. OSB 0.J.a, S. 13). Diese Organisationsform wird im Normalfall auch
bei betriebsiibergreifenden Losungen (Branchen- oder Regionalgtiftung (vgl. OSB 0.J.3,
S. 13) gewadhlt.

Digenigen Osterreichischen Arbeitnehmer, die nach einer einvernehmlichen Auflésung
des Dienstverhaltnisses oder nach einer vom Arbeitgeber betriebsbedingten Kiindigung
arbeitslos geworden sind, konnen im Status der Arbeitsosigkeit mit Bezug auf den von
den betrieblichen Soziapartnern ausgehandelten aktiven Sozialplan bzw. die Betriebs-
vereinbarung einen Antrag auf Aufnahme in die Arbeitsstiftung stellen. Die Arbeitdosen
schlief}en - nachdem ihre Aufnahme in den Ubergangsarbeitsmarkt, z.B. durch dessen
Tréger bzw. Vereinsvorstand genehmigt wurde - einen Fordervertrag mit den Trégern
des Ubergangsarbeitsmarktes. Die Gefahr, Arbeitdose mit gravierenden Vermittlungs-
handicaps nicht in den Ubergangsarbeitsmarkt aufzunehmen, ist durch diese Verfahrens-
wei se gegeben.

Aus Grinden der beschleunigten sozialen und emotionalen Losldsung der Arbeitnehmer
vom Altbetrieb wird eine rechtlich selbstandige Form bzw. die externe Losung oft prakti-
ziert, auch wenn das Arbeitnehmer abgebende Unternehmen weiter besteht. Es kann
davon ausgegangen werden, dald sich die Arbeitnehmer hierbel schneller auf den externen
Arbeitsmarkt orientieren kdnnen und somit auch schneller wieder in den ersten Arbeits-
markt eingegliedert werden kdnnen. Zudem ist u.U. die Betreuung intensiver, da sich die
Verantwortlichen des Ubergangsarbeitsmarktes ausschliefllich auf die Wiedereingliede-
rung der von Arbeitdosigkeit Betroffenen bzw. Bedrohten konzentrieren konnen.

Schliefdlich mul3 als sechste Grundanforderung die Zeitstruktur des Ubergangsar beits-
marktes festgelegt werden. Ubergangsarbeitsmérkte haben ein eindeutiges Ziel, se

> Das sind zwei sozial partnerschaftliche Bildungseinrichtungen (vgl. Seckauer 1997, S. 181).
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fungieren as Bricke in en neues Arbeitsverhdtnis. Deshalb benttigen sie einen klar
definierten Anfang und ein ebenso klar festgelegtes Ende. D.h., sie sind wie ale Projekte,
zeitlich befristet. Den Beginn markieren die Etablierung des entsprechenden Uber-
gangsarbeitsmarktes und der Ubergang der Arbeitnehmer vom alten Betrieb in diesen.
Die Dauer des Ubergangsarbeitsmérktes hangt zum einen von den zur Verfiigung
stehenden Mitteln (u.a. von denen des Altunternehmens) und zum anderen von den
rechtlichen Rahmenbedingungen ab. De facto bestimmt allerdings die Entwicklung bzw.
die Situation auf dem Arbeitsmarkt die Dauer des Ubergangsarbeitsmarktes. Beendet ist
er spdtestens dann, wenn alle Arbeitnehmer eine neue Perspektive gefunden haben und
der letzte Beschiftigte den Ubergangsarbeitsmarkt verlassen hat (vgl. Schrader 1998,
S. 63).

Transfermalinahmen

Charakteristisch fiir Ubergangsarbeitsmérkte ist der Einsatz eines ganzen Biindels von
arbeitsmarktpolitischen TransfermaZnahmen (vgl. Muth 2000, S. 136; vgl. OSB 1992,
0.S., zit. nach Seckauer 1997, S. 10), die aufeinander abgestimmt und alle auf den
Abschlul? neuer, unbefristeter Arbeitsverhaltnisse ausgerichtet sind. Die in Abschnitt 3.4
detaillierter beschriebenen entsprechenden Forderinstrumente in Deutschland und Oster-
reich sind offen fir vielfaltige Formen von Transfermal3nahmen. Mit den Forderinstru-
menten kann ,,... den von der Freisetzung betroffenen Arbeitnehmerlnnen ein komplettes
Paket an kollektiven und maf3geschneiderten individuellen Unterstiitzungsmal3hahmen ...
[angeboten werden]” (Horegjs 1998, S. 16). Das Bindel an Transfermal3nahmen stellt
eine Mischung aus Personlichkeitsentwicklung (z.B. berufliche Neuorientierung) und
fachlicher Aus- und Weiterbildung dar. Die Mischung kann neben den individuellen
Bedurfnissen der Teilnehmer und den betrieblichen Mdglichkeiten auch auf die Méglich-
keiten des regionalen Arbeitsmarktes abgestimmt werden (vgl. Slupetzky 1994, S. 4; vgl.
OSB 1994/95 0.S.).

Obwohl jede beliebige Malznahmenkombination auch in Osterreich laut § 18 AIVG
erlaubt ist, die die Wiedereingliederung in den ersten Arbeitsmarkt fordert (vgl.
Slupetzky 1994, S. 4), hat sich dort im Laufe der Zeit - vermutlich unter Mitwirkung der
OSB - im algemeinen ein einheitliches Malinahmenkonzept mit insgesamt sechs
Malznahmenformen herausgebildet™. Die OSB ist eine seit 1983 in ganz Osterreich tétige
Vertragspartnergesellschaft des AMS (vgl. Muth 2000, S. 115). Dal3 es zu dieser
Zusammenarbeit zwischen der OSB und dem AMS kam und infolgedessen zur Heraus-
bildung eines einheitlichen Mal3nahmenkonzeptes im Rahmen einer Arbeitsstiftung kann
maoglicherweise auf die zentralistischen Strukturen im System der industriellen Bezie-
hungen in Osterreich zuriickgefuihrt werden (siehe Abschnitt 2.2, S. 11).

® Die verschiedenen MalRnahmenformen sollen in ihrem Zusammenwirken Wiederbeschaftigungs-
chancen der Teilnehmer erhohen (vgl. OSB 1993, zit. nach Seckauer 1997, S. 26).
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Im folgenden werden die sechs Mal3nahmenformen kurz dargestellt:

Die erste Mal3nahmenform ist i.d.R. fur ale Teilnehmer gleich. Hierbel handelt es sich
um eine - je nach Ubergangsarbeitsmarkt bzw. Arbeitsstiftung zwischen 6 Wochen und 3
Monaten dauernde - kollektive Berufsorientierungsmal3nahme (berufliche Neuorien-
tierung). Die Teilnehmer versuchen mit Hilfe von Trainern den Schock der Arbeits-
losigkeit zu bewéltigen, analysieren ihre personliche Stérken und Schwéachen, erschlief3en
sch berufliche Perspektiven und erstellen einen individuellen Karriereplan. Dieser
Karriereplan mul3 dann individudl vom Arbeitsmarktservice geprift und genehmigt
werden. Je nach Ausrichtung des individuellen Karriereplans gehen die Tellnehmer nach
der beruflichen Neuorientierung in verschiedene weiterfiihrende Mal3nahmen tber.

Teilnehmer, die Uber eine verwertbare Qualifikation verfiigen oder Personen, die wegen
ihres Alters, der Dauer ihrer Ausbildung etc. nach der Berufsorientierung keinen Sinn in
Aus- und Weiterbildungen sehen, wechseln unmittelbar in sogenannte Aktivgruppen
Uber. Auch Tellnehmer, die im Rahmen der Arbeitsstiftung eine Aus- und Weiterbildung
durchlaufen und beendet haben, kdnnen - vorausgesetzt das Maximum von vier Jahren,
das ein Tellnehmer in einer Arbeitsstiftung verbringen kann, ist noch nicht erreicht - in
das Modul aktive Arbeitssuche Uberwechseln. Die Teilnehmer dieses Bausteins werden
auf die aktive Arbeitssuche vorbereitet (Bewerbungstraining etc.) und bel diesen Akti-
vitéten unterstiitzt (Durchfihrung von Arbeitsmarktanalysen etc.).

Die meisten Teilnehmer absolvieren in Osterreich entsprechend ihrer erarbeiteten
Karriereplanung nach der Berufsorientierung Aus- und Weiter bildungsmal3nahmen (vgl.
Seckauer 1997, S. 209). Diese dirfen maximal vier Jahre - inklusive Berufsorientierung
und evtl. aktive Arbeitssuche - dauern. Dabei reichen die Mdglichkeiten von der Nach-
holung eines Lehrabschlusses bis zum Universitétsstudium. Einzige Einschrénkung bel
der Wah! der Aus- und Waelterbildung ist, dal3 sie arbeitsmarktbezogen sein muf3 (vgl.
Arbeitsmarktservice OO 1994, S. 12, zit. nach Seckauer 1997, S. 29).

Auch betriebliche Praktika gehdren zum Sortiment der Mal3nahmen, die typischerweise
von den Teilnehmern der Ubergangsarbeitsmarkte bzw. Arbeitsstiftungen absolviert
werden. Tellssind sie als fester Bestandteil in die entsprechende Aus- und Weliterbildung
integriert, teils erfolgen sie auch auf freiwilliger Basis, um die beruflichen Qualifikationen
zu erhalten bzw. auszuweiten. Sie dienen auch zur Unterstiitzung der Vermittlung (siehe
auch Abschnitt 2.3.2). Hat sich en Tellnehmer fir eine Lehre entschieden, erfolgt
aufgrund des dualen Aushildungssystems der Uberwiegende Tell der Ausbildung im
Betrieb in Form von betrieblichen Praktika.

Ein weiterer Baustein, fur den sich Teillnehmer nach der Berufsorientierung aufgrund
ihres erarbeiteten Karriereplans entscheiden kénnen, ist das Grindungsprogramm.
Diesen Baustein wahlen Teilnehmer, die ein eigenes Unternehmen grinden wollen. Rein
quantitativ gesehen spielen Unternehmensgriindungen im Rahmen von Arbeitsstiftungen
allerdings eine eher untergeordnete Rolle (vgl. Seckauer 1997, S. 231).

Vor dlem fur Gber 50j&hrige und Teilnehmer mit zusétzlichen Vermittlungshemmnissen
wird eine (individuelle) Intensivbetreuung angeboten. Dieses Modul wurde nach dem
Wegfdl der Krisenregionsverordnung (siehe Abschnitt 3.3, S. 25) mit in das Programm
mancher Arbeitsstiftungen aufgenommen. Die Intensivbetreuung besteht in einer Kombi-
nation aus einer spezifischen Berufsorientierung, aktiver Arbeitssuche und betrieblichen
Praktika und soll vor alem verhindern, daR die Arbeitsstiftung fiir Altere lediglich der
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zeitlichen Uberbriickung bis zur Rente (vgl. Pilz 1996, S. 111, zit. nach Seckauer 1997,
S. 31f.) bzw. Vorruhestand dient.

In Osterreich hat sich ein einheitliches Malznahmenkonzept bei der Gestaltung von
Ubergangsarbeitsmérkten (Arbeitsstiftungen) etabliert.

Wie die Autoren des IAB-Begleit-Projektes ,Zuschisse zu Sozia planmal3nahmen’
konstatieren und wie leicht aus den im zweiten Zwischenbericht dargestellten 15
Betriebsfallstudien zu erkennen ist, a3t sich bisher kein Standardmuster bel der
Komposition von Transfermal3nahmen in Deutschland erkennen. Die Ubergangsarbeits-
maérkte werden in Deutschland ganz individuell ausgestaltet. Das mag zum einen an der
Neuheit der Forderinstrumente liegen, aber zum anderen auch sicherlich daran, da3 esdie
Intention der Gesetzgeber war, dald die beiden Forderinstrumente - Zuschiisse zu
Soziaplanmal3nahmen und strukturbedingte Kurzarbeit - sehr flexibd ... be unter-
schiedlichen betrieblichen Ausgangsbedingungen des Personalabbaus, fur unterschied-
liche Zielgruppen und mit verschiedenen methodischen Konzeptionen® (Kirsch u.a. 2000,
S. 65) angewandt werden sollen. Es ist alerdings auch zu erkennen, daf3 die involvierten
regionalen arbeitsmarktpolitischen Dienstleister einen grofen Einflul auf die Aus
gestaltung der Transfermaldnahmen ausiben. Aus den Betriebsfallstudien und den
sonstigen empirischen Daten geht hervor, dal3 die ganze ,,Bandbreite theoretisch denk-
barer Moglichkeiten der Umsetzung trotzdem nicht ausgeschopft® (Kirsch u.a. 2000,
S. 65) wird. Am héufigsten kommen - oft auch ausschliefdich - Outplacementmal3nahmen
zum Einsatz (vgl. Kirsch u.a. 2000, S. 60). Generell selten kommen, laut den Befunden
aus der IAB-Studie, Mohilitétshilfen, Einstellungszuschiisse, Praktika und Existenz-
gruandungshilfen bel der Nutzung des Forderinstruments Zuschiisse zu Sozialplanmal3-
nahmen zur Anwendung (vgl. Kirsch u.a. 2000, S. 65).

Aus dem bisher Beschriebenen lassen sich folgende vier weitere Grundanforderungen an
die Gestaltung von Ubergangsarbeitsmérkten bzw. Transfermal3nahmen formulieren:

Die betrieblichen und/oder regionalen Akteure missen ein Maf3nahmenkonzept ent-
wickeln, das nach Moglichkeit ein ganzes Bindel an Transfermal3nahmen beinhaltet,
denn gerade im Einsatz eines aufeinander bezogenen Mal3nahmenmixes liegt der Erfolg
von Ubergangsarbeitsmérkten. Im Idedlfall besteht das Konzept aus kollektiven Berufs-
orientierungsmal3nahmen, die der Neuorientierung auf dem Arbeitsmarkt dienen, und
individuellen Eingliederungsmal3nahmen.

Eine weitere Grundanforderung, die eng mit der obigen Grundanforderung zusammen-
hangt, ist, dal3 die Transfermaf3nahmen pal3genau auf die Teilnehmer zugeschnitten sein
muissen. Zudem mussen Trainer fur die Transfermal3nahmen eingesetzt werden, die die
Sprache der Teilnehmer treffen und die Lerninhate auch an diese vermitteln kénnen.

AuRerdem bedarf es von seiten aller Beteiligten bei der Gestaltung von Ubergangs-
arbeitsmérkten idealerweise eines engagierten und positiven Informierens Uber die ge-
planten Transfermal3nahmen und die damit einhergehenden Vorteile fir die von Arbeits-
losigkeit Bedrohten bzw. Betroffenen. Dies ist notwendig, damit digenigen, die an den
Transfermal3nahmen tellnehmen sollen, auch dafir gewonnen werden konnen. Das
gelingt am besten, wenn den von Arbeitslosigkeit bedrohten bzw. betroffenen Arbeit-
nehmern ein Uberzeugendes Malnahmenkonzept samt Inhalte klar und transparent
vorgestellt wird. In diesem Zusammenhang ist es auch sehr hilfreich, Uber die vorge-
sehenen Wege der Wiedereingliederung in der Mal3nahme klar und deutlich zu kommuni-
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zieren bzw. zu informieren (vgl. Kirsch u.a. 2000, S. 63). Nach Moglichkeit sollten vor
dlem Ungelernte, Altere etc., die ohne Malznahmen besonders wenig Chancen auf dem
Arbeitsmarkt haben und erfahrungsgemald wenig Eigeninteresse an Mal3nahmen zeigen,
gezielt Uber die Vorteile der Mal3nahmen, evtl. auch im personlichen Gespréch,
informiert werden.

Damit sich moglichst viele der von Arbeitslosigkeit Bedrohten bzw. Betroffenen fir den
aktiven Sozidplan und somit fur die Transfermal3nahmen und gegen den passiven
Ubergang in die Arbeitslosigkeit entscheiden, ist es auch wichtig, da die Anreize im
Soziaplan richtig gesetzt werden.

AbschlieRend kann man sagen: Sowohl in Deutschland als auch in Osterreich stellt ein
Ubergangsarbeitsmarkt ,kein Fertigprodukt® (Hasenbohler 1993, S. 20, zit. nach
Seckauer 1997, S. 20) dar. Dieser mufd im jeweiligen Gesamtzusammenhang ,,immer
wieder neu erfunden werden* (Hasenbohler 1993, S. 20, zit. nach Seckauer 1997, S. 20).
Selbstverstdndlich kdnnen die bisherigen Erfahrungen bel der Ausgestaltung eines
Ubergangsarbeitsmarktes miteinbezogen werden (vgl. Seckauer 1997, S. 20). Aber
verantwortlich fur die Initiative und auch fiir die Ausgestaltung des Ubergangsarbeits-
marktes, insbesondere der Transfermal3nahmen, sind die betrieblichen bzw. regionalen
Akteure. Die Betriebsparteien bzw. die regionalen Akteure, wie z.B. Vertreter des
ortlichen Arbeitsamtes, Trager von Ubergangsarbeitsmérkten etc., konnen alle Maf3-
nahmen maf3geschneidert und pal3genau vor dem Hintergrund unterschiedlicher betrieb-
licher Ausgangsbedingungen, unterschiedlicher Zielgruppen, unterschiedlicher regionaler
Gegebenheiten usw. konzipieren und durchfihren. Stitzt sich die regionale Wirtschafts-
struktur z.B. primér auf eine Branche und kommt diese Branche in die Krise, kdnnen
Transfermalnahmen im Rahmen von Ubergangsarbeitsmérkten den gesamtregionalen
Strukturwandel unterstiitzen (vgl. OSB 0.J.a, S. 11).

Im folgenden Kapitel 4 geht es nun um drei konkrete exemplarische Fallstudien.
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4 Fallstudien

In diesem Kapitel werden exemplarisch drel Fallstudien - zwel deutsche und ene
osterreichische - untersucht. Gemeinsames Merkmal dler drei Falle ist, daRR Ubergangs-
arbeitsméarkte errichtet und in diesem Zusammenhang Transfermal3nahmen fur die von
den Betrieben abzubauenden Beschaftigten angeboten wurden. Das Hauptziel aler hier
dargestellten drei Fallstudien war es, die Entlassenen mittels der Ubergangsarbeitsmérkte
und Transfermal3nahmen in den externen ersten Arbeitsmarkt einzugliedern. Hierbel
handelt es sich zum einen um die Fallstudie Bindel”’, bel der das aktive betriebsnahe
arbeitsmarktpolitische Forderinstrument strukturbedingte Kurzarbeit verwendet wurde,
zum anderen um die Fallstudie Muller, bel der das aktive betriebsnahe arbeitsmarki-
politische Forderinstrument Zuschiisse zu Sozia planmal3nahmen zum Einsatz kam sowie
um eine Osterreichische Fallstudie (ALU-Stiftung), bel welcher das aktive betriebsnahe
arbeitsmarktpolitische Forderinstrument Arbeitsstiftung eingesetzt wurde.

4.1 Methodisches Vorgehen, Datenbasis und analytischer Rahmen in bezug
auf die Fallstudien

In den Falstudien werden Sekundérdaten verwendet. Zid ist es zum enen ene
Evauierung™ einiger Umsetzungsbedingungen der Ubergangsarbeitsmérkte vorzuneh-
men. Auch werden zum anderen einige Auswirkungen der Ubergangsarbeitsméarkte auf
die Teilnehmer untersucht. Da in die Untersuchungsdesigns keine Kontrollgruppen, d.h.
Personen, die nicht in die Ubergangsarbeitsmarkte wechselten und an den Transfer-
mal3nahmen teilnahmen und &hnliche soziodemographische und -biographische Merkmale
aufweisen wie die Personen in den Ubergangsarbeitsmarkten, mit einbezogen wurden
(Daten hiertiber standen nicht zur Verfigung), kann nicht gesagt werden, inwieweit die
registrierten Arbeitsmarkterfolge der Teilnehmer auch tatsichlich auf die Ubergangs-
arbeitsmarkte zuriickzuftihren sind.

Die qualitativen Daten, die fur die Evaluierung verwendet werden, dienen dazu, einige
Umsetzungsbedingungen der Ubergangsarbeitsméarkte nachvollziehen zu kénnen. Daraus
konnen Aussagen (ber die arbeitsmarktpolitischen Erfolge der Ubergangsarbeitsmérkte
abgeleitet werden. Auch erleichtern sie die Interpretation der quantitativ gewonnenen
Ergebnisse (vgl. Mayring 1996, S. 30). Bei den beiden deutschen Fallstudien wurden dle
an der Errichtung und Ausgestaltung des Ubergangsarbeitsmarktes jeweils beteiligten
relevanten Akteure befragt. Dies durfte zu einem welitaus differenzierteren Bild fuhren als

" Alle Betriebs- und Ortsnamen in den beiden deutschen Fallstudien wurden anonymisiert. Es werden
die Namen und Orte verwendet, die in den Fallstudien ,Muller* und ,Bundel* im |AB-Projektbericht
verwendet wurden (vgl. Knuth 2001).

8 Wie Schmid u.a ausfiihren, miite ein vollstandiger Evaluierungsprozel arbeitsmarktpolitischer
Programme idealtypisch folgende finf Etappen enthalten: ,Kontextanayse", , Problemanalyse’,
»Monitoring®, , Wirkungsanalyse" und , Bilanzierung” (vgl. Schmid u.a. 1997). Dain dieser Arbeit nur
Sekundérdaten verwendet werden und diese nicht alle Elemente umfassen, die Schmid u.a. fur eine
vollsténdige und umfassende Evaluierung vorschlagen, kann die Evaluierung den Anforderungen nur
ansatzweise gerecht werden. Sowohl aus zeitlichen als auch aus Kapazitétsgriinden kénnen auch keine
zusétzlichen Daten erhoben werden.
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bel der Gsterreichischen Fallstudie, bel der lediglich der Leiter der untersuchten Stiftung
Uber deren Entstehungsprozef3 befragt wurde.

Die quantitativen Daten, die - mit Ausnahme der Erreichungsquote der Zielgruppe und
der Erfolgsquote - leider nur fir den Gsterreichischen Fall vorliegen, geben Aufschlul?
Uber arbeitsmarktpolitische Erfolge und die Arbeitsmarkterfolge bzw. Arbeitsmarktmil3-
erfolge der Teilnehmer. Die Tatsache, da die Errichtung des dsterreichischen Uber-
gangsarbeitsmarktes schon einige Jahre zuriickliegt und demzufolge viele Teilnehmer
diesen schon verlassen haben und aussagekréftige Daten dieser Absolventen vorliegen,
kann in diesem Fall als Vortell angesehen werden.

Bei den beiden deutschen Fallstudien flossen die quantitativen Daten aus den Frage-
bogenaktionen nicht mit ein. Die Anzahl der Teilnehmer war zu gering. Dies hatte zur
Folge, dal3 keine signifikanten statistischen Aussagen getroffen werden konnten und
zudem eine Verdffentlichung dieser Daten die Anonymitdt der Teilnehmer gefahrden
wirde.

Nachfolgend werden kurz die Untersuchungen vom IAT, von Seckauer und Gerich
vorgestellt, aus denen die in dieser Arbeit verwendeten quantitativen und qualitativen
Daten stammen. Es wird auferdem begrindet, warum aus diesen Untersuchungen
einzelne Fallstudien ausgewahlt wurden. Zudem wird die empirische Basis fur die drei
ausgewahlten Fallstudien dargel egt.

Deutsche Betriebsfallstudien

Im Rahmen des Projekts ,, Begleitforschung zu den Zuschiissen zu Sozial planmal3nahmen
nach 88 254ff. SGB Il vom Ingtitut fir Arbeitss und Berufsforschung (IAB) der
Bundesanstalt fur Arbeit, das vom September 1998 bis August 2000 vom Institut Arbeit
und Technik (IAT) durchgefiihrt wurde, wurden u.a.” 15 Betriebsfalle untersucht. Die
15 Betriebsfallstudien®® wurden durchgefihrt, um , einen vertieften Einblick in die Be-
dingungen und Konstellationen zu erhalten, unter denen eine Sozialplanforderung zu-
stande kommt* (Kirsch u.a. 2000, S. 16)%". Es wurden leitfadengestiitzte Interviews mit
jewells alen betelligten Akteuren eines Betriebes geftihrt. Diese problemzentrierten
Interviews wurden auf Tonband aufgenommen und anschlieffend wurden daraus
Protokolle geschrieben. Die Fallstudien wurden auf Grundlage dieser Protokolle und zu-
ganglich gemachten Statistiken und Dokumente nach einem vorgegebenen Gliede-
rungsraster zu einem Text verfaldt. (vgl. Kirsch u.a. 2000, S. 20f.).

Es werden daraus die zwei Betriebsféle ndher untersucht, an denen ich im Rahmen eines
Praktikums im Sommer/Herbst 1999 mitgearbeitet habe.

Vgl die weiteren empirischen Bestandteile der Begleitforschung in Kirsch u.a. 1999, S. 6f.

8 Unter diesen befanden sich sowohl bezuschuRte Sozialplanfélle von der Bundesanstalt fiir Arbeit nach
88 254 ff. und 88 175 ff. SGB Il as auch solche Féle, die bei ihren kollektiven Entlassungsmal3-
nahmen keine derartige Forderungen bezogen haben.

8 Da genauere Informationen tiber die Auswahlkriterien der 15 Betriebsfallstudien fiir diese Arbeit nicht
relevant sind, wird auf ihre Beschreibung verzichtet. Sie kdnnen in Kirsch u.a. 2000, S.19f., nachge-
lesen werden.
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Fir die Fallstudie Bundel wurden sechs Interviews gefuhrt: mit dem Betriebsratsvor-
sitzenden, der Geschéftdeitung, dem zustandigen Gewerkschaftsfunktiondr, mit einer in
den Fal involvierten Vertreterin des ortlichen Arbeitsamtes, mit zwei Vertretern der
arbeitsmarktpolitischen Dienstleister. Aul3erdem war ich as teilnehmende Beobachterin
beim Besuch des Gewerkschaftsfunktionérs bel den betroffenen Beschéftigten in den
Bildungsmal3nahmen zugegen. Im Rahmen der Fallstudie Miller wurden drei Interviews
gefdhrt: mit dem Konkursverwalter, mit einigen Tellnehmern der Transfergesellschaft
und mit dem arbeitsmarktpolitischen Dienstleister.

Als empirische Grundlage zur Beantwortung der unten genannten Themenkomplexe
dienen vor allem die von mir verfaldten 10 Protokolle der Interviews und die von den
Interviewpartnern erhaltenen Dokumente sowie die vom IAT verfal3ten beiden Betriebs-
falstudien (vgl. Knuth 2001). Auflerdem wurden direkt bel den fir die beiden Féle
zustandigen Ortlichen Arbeitsdmtern telefonisch Informationen erfragt.

Osterreichische Arbeitsstiftungen

Seckauer analysiert und vergleicht in seiner Studie von 1997 u.a. sieben Arbeitsstiftungen
und zwei stiftungsahnliche Malinahmen in Braunau und Vécklabruck in Oberdsterreich®.
Er befragte mittels leitfadengestiitzter Interviews ale Leiter samtlicher Arbeitsstiftungen,
die von April 1996 bis September 1996 im Bezirk Braunau und Vdcklabruck bestanden.
Bel ener der stiftungsahnlichen Mal3nahmen befragte er ebenfals den Leiter der Ein-
richtung und bel der anderen interviewte er aufgrund eines kurz vor dem Befragungs-
zeitpunkt erfolgten Leiterwechsels einen fir diese stiftungsahnliche Mal3nahme zustan-
digen Mitarbeiter in der regionalen Geschiftsstelle des Arbeitsmarktservice™. Zudem
wurden im Zuge der Interviews zur Verfigung gestellte stiftungsinterne Statistiken
sowie sonstige recherchierte Unterlagen mit ausgewertet (vgl. Seckauer 1997, S. 169f.).

Gerichs Untersuchung basiert auf einer postalischen Querschnittbefragung® von
Stiftungsabsolventen funf verschiedener Arbeitsstiftungen in Braunau und Voéckla
bruck®. Befragt wurden Personen zu einem Zeitpunkt, nachdem sie den Ubergangs-
arbeitsmarkt Arbeitsstiftung schon verlassen hatten. Ein Nachtell dieser Methode ist, dafi3
Informationen Uber die Vergangenheit nur ex post (retrospekiv) erfal3t werden kdnnen

8 Das sind folgende Stiftungen und stiftungséhnliche MaBnahmen: Aus dem Bezirk Braunau die
SAKOG-Stiftung (Salzburger Kohlegesellschaft), St. Pantaleon; die ALU-Stiftung (Ausbildungs-,
Leistungs- und Unterstiitzungsverein) und die EMA-Stiftung. Aus dem Bezirk Vocklabruck die WTK-
Kohle-Stiftung, Ampflwang; die Temic-Stiftung (Telefunken Mikroelektronik), V écklabruck; die Kretz-
Stiftung, Frankenburg und die Naturana-Stiftung, Ampflwang. Aus dem Bezirk Braunau die stiftungs-
dhnliche Malinahme Netzwerk Braunau und aus dem Bezirk Vocklabruck das Arbeits-Innovations-
Zentrum (AlZ), V6cklabruck.

8 \Vgl. Gespréachsleitfaden im Anhang des Kapitels 4 Seckauer 1997.
8 \Vgl. Fragebogen im Anhang Gerich 1997, S. 123-141.

% Das sind folgende Stiftungen: ALU (Aushildungs-, Leistungs- und Unterstiitzungsverein) (Braunau);
SAKOG (Salzburger Kohlegesellschaft (St. Pantaleon, Bezirk Braunau); TEMIC (Telefunken
Mikroelektronik) (Vocklabruck und Braunau); KTM (Firma KTM) (Braunau) und KRETZ (Firma
Kretz) (Frankenburg, Bezirk Vocklabruck). Auswahlverfahren, Grundgesamtheit, Stichproben, Anzahl
der auswertbaren Fragebdgen, Gewichtung etc. fir die Untersuchung von Gerich (vgl. Gerich 1997,
S. 10-14). Diese Einzelheiten werden in dieser Arbeit nicht aufgefihrt, dain dieser Arbeit lediglich die
ALU-Stiftung néher untersucht wird.
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und diese durch die Gegenwart verzerrt sind. Die ideal ste Untersuchungsform fir die von
Gerichs untersuchten Fragestellungen und auch fur die Fragestellungen in dieser Arbeit
wére eine Langsschnittuntersuchung, die aus zeitlichen Grinden jedoch nicht realisiert
werden konnte. Wie Gerich vermutet, kam es durch die nicht zuriickgesandten Frage-
bOdgen von weniger erfolgreichen Stiftungsabsolventen, die z.B. nach Beendigung der
Stiftung keinen Arbeitsplatz gefunden haben, zu einer Verzerrung der Ergebnisse, so dal
diese ,,tendenziell positiver erscheinen, als sie vermutlich tatsdchlich sind“ (Gerich 1997,
S. 12).

In der vorliegenden Arbeit wird lediglich auf die ALU-Stiftung ndher eingegangen. Diese
wurde ausgewahlt, da es sich um eine relativ grof3e Arbeitsstiftung handelt und vor alem
die quantitativen Daten aussagekraftig sind. AulRerdem wurde sie ausgewahlt, da sie die
einzige der von Seckauer und Gerich untersuchten Arbeitsstiftungen ist, die ene
Intensivbetreuung fir Altere in ihrem Mal3nahmenkatalog anbietet. In dieser Arbeit wird
u.a. auch der Frage nachgegangen, ob Altere durch die Teilnahme an den Transfer-
malnahmen im Ubergangsarbeitsmarkt bessere Chancen auf dem Arbeitsmarkt haben.
Zudem besteht die ALU-Stiftung schon seit 1991, so dal3 auch langfristige Effekte der
Arbeitsstiftung auf die Teilnehmer mit berticksichtigt werden kénnen.

Zur Beantwortung der in Ubersicht 2 genannten Themenkomplexe wird auf die quali-
tativen Daten aus der Studie von Seckauer (vgl. Seckauer 1997, Kapitel 4) zuriick-
gegriffen. Fur die quantitative Sekundéaranalyse stellte mir Gerich freundlicherweise
seinen Datensatz der obengenannten Untersuchung zur Verfigung. Aul3erdem werden
einige Informationen ebenfalls aus seiner Studie entnommen (vgl. Gerich 1997). Zusétz-
lich wurden Informationen und Daten direkt beim ALU-Stiftungsmanagement und dem
AMS Wien eingeholt.

Im folgenden wird kurz auf die Querschnittbefragung der ALU-Stiftungsabsolventen
eingegangen:

Die Querschnittbefragung der AL U-Stiftungsabsolventen ist al's Totalerhebung angel egt.
Die Verschickung der Fragebogen erfolgte Ende August 1996. Die Grundgesamtheit der
ALU-Stiftung betrug zu diesem Zeitpunkt N = 496 Absolventen. Um einen moglichst
hohen Riicklauf zu erzielen, konnten die Absolventen an einem Gewinnspid teilnehmen
und wurden zusétzlich noch einma telefonisch zur Beantwortung des Fragebogens auf-
gefordert. Von den 496 verschickten Fragebdgen wurden 134 zuriickgeschickt, davon
konnten 17 nicht ausgewertet werden (z.B. befanden sich einige Personen zum Zeitpunkt
der Befragung noch im Ubergangsarbeitsmarkt und konnten dementsprechend nicht dle
Fragen beantworten), so dal3 117 auswertbare Fragebdgen in die Auswertung mit
einbezogen werden konnten. 63 Stiftungsabsolventen, an die Fragebdgen verschickt
wurden, waren verzogen. Wenn man nun N = 433 Absolventen als Grundgesamtheit
berlicksichtigt, ergibt sich bei 134 zuriickgeschickten Fragebogen, eine Ricklaufquote
von 30,9% (vgl. Gerich 1997, S. 10-14).

Im folgenden Abschnitt 4.2 wird vor alem den in Ubersicht 2 stehenden drei Themen-
komplexe nachgegangen. Wie oben schon erwéahnt handelt es sich um Sekundérdaten. Es
kann also vorkommen, daf? in der einen oder anderen Falstudie nicht ale Themen-
komplexe ausfihrlich beantwortet werden konnen.



59

Ubersicht 2. Analytischer Rahmen in bezug auf diedrei Fallstudien

D Faktoren, die die Effekte, Wirkungen der Ubergangsarbeitsmarkte besinflussen
und demzufolge auch die Erfolgschancen der Teilnehmer (siehe Abschnitt 2.1 und
Abschnitt 2.3.1)

2 Beschreibung einiger Umsetzungsbedingungen der Ubergangsarbeitsmérkte,
aus denen abgeleitet werden kann, wie erfolgreich die arbeitsmarktpolitischen
Interventionen sind (siehe Abschnitt 3.5.2)

(3)  Tatsachliche Effekte, Wirkungen (siehe obige Einschrankung, S. 55 ) der
Ubergangsarbeitsmérkte auf die teilnehmenden Personen

Quelle: Eigene Zusammenstellung

4.2 Dar stellung, Analyse und Bewertung einzelner Ergebnisse

42.1 Deutschland

4211 Fallstudie, Blindd“

Personalabbau bel der Firma Biindel

Bel der Firma Binde in Mittelfeld handelt es sich um ein traditionsreiches Familien-
unternehmen der Textilveredelung. 1990 hatte das Unternehmen noch ungeféhr 1.000
Mitarbeiter beschaftigt. Fehlinvestitionen aufgrund der Uberschétzung des Wiederver-
einigungsbooms und Umweltauflagen sowie dramatische Umsatzeinbriiche des Inlands-
geschéfts seit 1991 hatten finanzielle Engpésse zur Folge. Daher kam es bis 1998 zu
einer Personalreduzierung in mehreren Wellen. Dieser Personaabbau erfolgte tiber reine
Abfindungssoziaplane. Ende Januar/Anfang 1999 wurde die Druckerei ausgegliedert,
wovon 45 Mitarbeiter des Unternehmens betroffen waren. Aufgrund eines Restruk-
turierungsplanes wurde im Juni 1999 weiteren Beschéftigten gekindigt, wodurch ver-
mutlich die noch verbleibenden ca. 250 Arbeitspléatze des Unternehmens Biindel erhalten
bleiben konnen. Diese beiden letzten Wellen des Personalabbaus beinhalteten neben
Abfindungen von durchschnittlich 10.000 DM aktive Transfermal3nahmen. Die letzte
WEeélle der Massenentlassungen, die Mitte/Ende Juni 1999 stattfand, ist Gegenstand in
dieser Arbeit.

Mitte/Ende Juni 1999 stand fest, dal? bel der Firma Bindel 84 Arbeitnehmer entlassen
werden sollten, wovon der Grof¥eil der Kindigungen Arbeitnehmer im gewerblich-
technischen Bereich betraf. Da es sich um die Aufgabe bestimmter Artikellinien handelte,
war die Betroffenheit im Betrieb breit gestreut. Die Auswahl der Arbeitnehmer erfolgte
vorwiegend nach Qualifizierungsgesichtspunkten und betraf ale Altersgruppen. Davon
fanden 13 Personen vor Beginn der Mal3nahmen in der Transfergesellschaft auf eigene
Initiative einen neuen Arbeitsplatz. Eine Arbeitnehmerin beabsichtigte fortzuziehen. Zwei
Arbeitnehmer aus der EDV-Abteilung sollten erst zum 31.12.99 bzw. 31.12.00 aus dem
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Unternehmen Bindel austreten. Sechs der Gekiindigten entschieden sich fir Arbeits-
losigkeit bis zur Rente, da sie schon 45 Beschéftigunggahre gearbeitet hatten, und 16
strebten eine Kundigungsschutzklage an, weshab sie kein anderes Beschéftigungs-
verhdltnis eingehen konnten. Von den 84 Arbeitnehmern, die entlassen werden sollten,
kamen somit lediglich 46 Personen fur den Wechsdl in die Transfergesellschaft in Frage,
von denen sich 31 (67%) dafur und 15 fir den Ubergang in die passive Arbeitsosigkeit
entschieden. Bei Einzelgesprachen mit dem Betriebsrat und Beratern der arbeitsmarkt-
politischen Dienstleister gaben diese letztgenannten Arbeitnehmer folgende Griinde fir
den Nichteintritt in die Transfergesellschaft an: Erst einma ausruhen, Angst vor der
Lernsituation, Hoffnung auf Wiedereinstellung beim aten Arbeitgeber, Unzufriedenheit
mit den angebotenen Qualifizierungsmalinahmen im Rahmen der Transfergesellschaft.
Auch weitere Einzelgesprache mit dem Betriebsrat bewirkten keine Meinungsanderung
der von Arbeitdosigkeit Bedrohten. Ein solches Transferkonzept kann nur in Verbindung
mit der Geschéftdeitung redlisiert werden. Manche von Arbeitdosigkeit betroffenen
Arbeitnehmer standen aufgrund des friiheren angespannten Verhaltnisses der vorherigen
Eigentiimergenerationen und dem Betriebsrat® allem miRtrauisch gegeniiber, was unter
Mitwirkung der Geschéftsfihrung zustande kam. Die Beschéftigten vermuteten in den
Bildungsmalinahmen und in der Transfergesellschaft méglicherweise eine ,Mogel-
packung‘. Die folgende Tabelle 1 fat die Aufschlisselung der von Kindigung
betroffenen Arbeitnehmer des Unternehmens Biindel in verschiedene Kategorien noch
einmal zusammen:

Tabelle 1: Ausgangslage der fur die Entlassung vorgesehenen Arbeitnehmer
des Unternehmens Biindel (Stand 25.06.99)

Kategorien Anzahl der Arbeitnehmer
Arbeit gefunden 13
Absicht wegzuziehen 1
Austritt zum 31.12.99 bzw. 31.12.00 2
Arbeitdosigkeit bis zur Rente 6
K Uindigungsschutzklage eingereicht 16
Wechsdl in die Transfergesell schaft 31
Ubergang in passive Arbeitsosigkeit 15
| nsgesamt 84

Quelle: Liste der Betroffenenstruktur, eigene Zusammenstellung
Stuation auf dem lokalen Arbeitsmarkt
Die Arbeitdosenquoten wahrend und nach Beendigung der Laufzeit der Transfer-

gesellschaft Buindel betrugen in Mittelfeld im Jahr 1999 durchschnittlich 10,6% und im
Jahr 2000 durchschnittlich 9,5%°".

% Die jetzige fiinfte Generation des Unternehmens Biindel betont ihren guten Willen zur Zusammen-
arbeit mit dem Betriebsrat.

8 Die Arbeitslosenquoten wurden telefonisch beim Arbeitsamt Mittelfeld erfragt und wurden auf Basis
aller abhangigen Erwerbspersonen in diesem Arbeitsamt-Bezirk errechnet.
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Soziodemogr aphische und -biographische Merkmale der Entlassenen

Von den 84 Gekindigten der Firma Binde hatten 54 eine Berufsausbildung, wobei
manche auch berufsfremd eingesetzt waren. Das Alter streute von 22 bis 61 Jahren
(Durchschnitt: 43 Jahre). 22 Personen hatten lediglich eine Kindigungsfrist von 14
Tagen (obwohl manche davon rein rechtlich gesehen eine langere Kiindigungsfrist hétten
haben miissen)®®. Von den 84 von Kiindigung betroffenen Beschéftigten der Firma
Bindel waren 58 (69%) mannlich und 26 (31%) weiblich. Durchschnittlich waren die
Betroffenen 17 Jahre im Betrieb beschéftigt. Die Betriebszugehdrigkeit streute von
einem Jahr bis 42 Jahren.

Im folgenden werden zum einen einige soziodemographische und -biographische Merk-
male der Arbeitnehmergruppen, die in die Transfergesellschaft Uberwechselten und die
passiv in Arbeitdosigkeit Gbergingen, dargestellt. Zum anderen wird Uberpruft, ob insbe-
sondere die , benachteiligten Arbeitnehmergruppen”, die besondere Schwierigkeiten
haben auf dem externen Arbeitsmarkt einen neuen Arbeitsplatz zu finden, in den Uber-
gangsarbeitsmarkt wechselten®.

Tabelle 2: Geschlecht der von Arbeitslosigkeit Bedrohten bzw. Betroffenen®

Geschlecht Wechsel in die Ubergang in passive | Insgesamt
Transfergesellschaft | Arbeitdosigkeit Zeile
abs. in%” in%* |abs. in%* in%* | abs. in%*
weiblich 15 438 79 4 27 21 19 100
mannlich 16 52 59 11 73 41 27 100
Insgesamt Spalte | 31 | 100 15 | 100 46

Quelle: Liste der Betroffenenstruktur, eigene Zusammenstellung

Es falt auf, daf3 relativ viele weibliche Beschéftigte, die vom Personalabbau bei der
Firma Bindel im Sommer 1999 betroffen waren und potentiell in den Ubergangs-
arbeitsmarkt hétten wechseln konnen, auch in diesen wechselten (von 19 moglichen

8 Nach einem Urteil des Bundesarbeitsgerichtes gilt folgende Regelung: Firr alle Arbeitnehmer, die
weniger als acht Jahre in einem Textilbetrieb beschaftigt sind, gilt der Tarifvertrag, in dem eine Kindi-
gungsfrist von nur 14 Tagen vereinbart wurde. Fur alle Arbeitnehmer, die langer als acht Jahre in einem
Textilbetrieb arbeiten, gelten die glinstigeren gesetzlichen Kiindigungsfristen im BGB.

8 Einschrankend muR erwahnt werden, dai die Befunde vermutlich anders aussehen wiirden, wenn die
16 Entlassenen der Firma Bindel, die eine Kindigungsschutzklage gegen ihren friheren Arbeitgeber
angestrengt hatten, mit in die Analyse einbezogen wirden. Ich entschied mich gegen eine Aufnahme
dieser Arbeitnehmergruppe in die Analyse, da diese wegen der Klage kein neues Arbeitsverhdltnis
aufnehmen konnten und somit auch nicht in die Transfergesellschaft Uberwechseln hétten kénnen.

% Alle Prozentwerte, auch in den folgenden Tabellen, sind auf ganze Prozente gerundet. Abweichungen
von hundert bei Prozentuierungen ergeben sich durch Rundungen.

%1 Spaltenprozente.

92 Zeilenprozente.
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Beschéftigen 79%), wohingegen von den 27 méannlichen Arbeitnehmern, die in den
Ubergangsarbeitsmarkt hatten wechseln konnen, 16 bzw. 59% sich tatsichlich fir die
Alternative Transfergesellschaft entschieden. Es wechselten relativ gesehen mehr Frauen
als Manner in die Transfergesellschaft. Vermutlich schétzten die Frauen ihre Situation auf
dem Arbeitsmarkt schlechter ein as die Manner.

Tabelle 3: Alter der von Arbeitslosigkeit Bedrohten bzw. Betroffenen
Alter Wechsel in die Ubergang in passive | nsgesamt
Transfer gesellschaft Arbeitsosigkeit Zeile
abs. in%* in%* | abs. in%* in%* |abs. in%*
20 bis < 40 Jahre 13 42 72 5 33 28 18 100
40 his < 60 Jahre 18 58 64 10 67 36 28 100
Insgesamt Spalte| 31 100 15 100 46

Quelle: Liste der Betroffenenstruktur, eigene Zusammenstellung

In Tabelle 3 ist das Alter der Personen aufgeschliisselt, die von Arbeitslosigkeit bedroht
bzw. betroffen waren. Von den 15 Beschéftigten, die passv in die (individuelle)
Arbeitslosigkeit Ubergingen, befanden sich zwel Drittel in der Altersgruppe der 40 bis
(unter) 60jahrigen. Relativ gesehen wechselten also mehr ltere als jingere Betroffene in
die passive Arbeits osigkeit.

Betrachtet man die dteren Betroffenen fir sich, so wechselten mit 64% relativ gesehen
immer noch mehr Personen in die Transfergesellschaft alsin die passive Arbeitd osigkeit.

Tabelle 4: Anzahl der Jahre der Betriebszugehorigkeit der von Arbets
losigkeit Bedrohten bzw. Betroffenen

Betriebszu- Wechsel in die Ubergang in passive | nsgesamt
gehorigkeit Transfergesellschaft | Arbeitslosigkeit Zeile

abs. in%”" in%% | abs. in%” in%% |abs. in %%
1 bis< 10 Jahre 12 39 60 8 53 40 20 100
10 bis Gber 20 Jahre 18 58 72 7 47 28 25 100
fehlender Wert 1 3 1
| nsgesamt Spalte 31 100 15 100 46

Quelle: Liste der Betroffenenstruktur, eigene Zusammenstellung

Tabelle 4 enthdlt Daten Uber die Lange der Betriebszugehdrigkeit der Entlassenen.
Insgesamt waren 58% der Entlassenen, welche in die Transfergesellschaft Ubergingen, 10
bis Gber 20 Jahre im Unternehmen Bindel beschéftigt. Bei den ehemaligen Beschéftigten
der Firma Biinde!, die den Ubergang in die passive Arbeitslosigkeit wahlten, verfiigten 7
bzw. 47% Uber eine Betriebszugehorigkeit von 10 bis Gber 20 Jahren.



63

Zahlt man alle entlassenen Arbeitnehmer der beiden Kategorien (Wechsel in die Transfer-
gesellschaft und Ubergang in passive Arbeitsosigkeit), die bereits 10 bis tiber 20 Jahre
im Unternehmen Bindel beschaftigt waren, zusammen, kommt man auf 25 Personen.
72% bzw. 18 Personen davon haben sich - trotz ihrer langen Betriebszugehorigkeit -
i.d.R. fur einen Neuanfang und somit fir die Qualifikationsmaldnahmen im Rahmen der
Transfergesellschaft entschieden. Manche davon diirften die Zeit im Ubergangsarbeits-
markt auch as eine Uberbriickung bis zum Erreichen des Vorruhestandsalters genutzt
haben.

Tabelle5: Berufsausbildung der von Arbeitdosigkeit Bedrohten bzw. Betrof-

fenen
Berufsausbildung |Wechsdl in die Ubergang in passive | Insgesamt
Transfergesellschaft | Arbeitslosigkeit (Zeile)
abs. in%” in%* |abs. in%” in%* | abs. in%*
Ja 23 74 77 7 47 23 30 100
Nein 8 26 50 8 53 50 16 100
| nsgesamt (Spalte) 31 100 15 100 46

Quelle: Liste der Betroffenenstruktur, eigene Zusammenstellung

Auf den ersten Blick fallt bel Tabelle 5 auf, daid relativ viele, die sich fir die Transfer-
gesdllschaft entschieden, eine Berufsausbildung nachweisen konnten (23 Personen bzw.
74% von insgesamt 31 Personen). Von den Arbeitnehmern, die eine Berufsausbildung
besitzen, waren bel der Firma Bindel auch einige berufsfremd eingesetzt. Viele der
Arbeitnehmer mit Berufsaushildung verfigten Gber Qualifikationen, die auf dem externen
Arbeitsmarkt nicht nachgefragt werden. Die Tatsache, dal3 sich relativ viele der Ent-
lassenen mit Berufsausbildung fur die Transfergesellschaft entschieden, deutet darauf hin,
dal3 diesen bewufd ist, wie wichtig berufliche Qualifikationen sind, die auf dem
Arbeitsmarkt auch nachgefragt werden.

Obwohl viele der Gekuindigten eine Berufsaushildung hatten, wére es schwierig gewesen
mit ihrer Basisqualifikation in einer Branche, die es in der Form in Deutschland nicht
mehr gab, einen neuen Arbeitsplatz zu finden. Die meisten entlassenen Arbeitnehmer der
Firma Bundel hétten kaum Chancen gehabt, im bereits ausgediinnten textilen Arbeits-
markt in Mittelfeld und Umgebung einen neuen Arbeitsplatz zu finden. Allgemein kann
gesagt werden, dal3 aufgrund der nicht nachgefragten Qualifikationen der meisten
entlassenen Arbeitnehmer der Wechsel in den Ubergangsarbeitsmarkt fiir ale - auch fur
jene mit einer Berufsausbildung - sinnvoll war®.

Wenn die beiden Arbeitnehmergruppen, die in die Transfergesellschaft tbergingen und
jene, die sich fur die passive Arbeitdosigkeit entschieden, zusammen betrachtet werden,
kann festgestellt werden, daf3 die entlassenen Frauen des Unternehmens Bindel den
Ubergangsarbeitsmarkt relativ gesehen etwas mehr in Anspruch nahmen als Manner, dal?
sch relativ gesehen mehr &tere Arbeitnenmer fir den Ubergang in die Transfer-

% Auch fir Arbeitnehmer mit nachgefragten Qualifikationen kann ein Wechsel in Ubergangsarbeits-
markte aus humankapital theoretischen und evtl. segmentationstheoretischen Griinden von Vorteil sein.
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gesellschaft als fur die passive Arbeitd osigkeit entschieden und dal3 sich die Mehrheit der
Personen mit langjéhriger Betriebszugehorigkeit fir die Transfergesellschaft und somit
fur Qualifizierungsmal3nahmen entschied. Dies kann als arbeitsmarktpolitischer Erfolg
gewertet werden, denn bel den obengenannten Arbeitnehmergruppen handelt es sich um
Benachteiligte des Arbeitsmarktes.

In den Gestaltungsprozef3 des Uber gangsar beitsmar ktes einbezogene Akteure

Die Transfergesellschaft wurde mit Unterstiitzung und grof3em Engagement der Stadt
Mittelfeld, des Bundeslandes, der verschiedenen Ebenen der Bundesanstalt fur Arbeit,
der Industriegewerkschaft Metall, der Geschéftdeitung und des Betriebsrates der Firma
Bindel sowie vor dlem des regionalen arbeitsmarktpolitischen Beratungsverbundes
MIPEG und BETRA - zwischen denen ein Kooperationsvertrag besteht - innerhab
kirzester Zeit fur die gekundigten Arbeitnehmer der Firma Binde errichtet und aus-
gestaltet. Von den ersten Aktivitdten bis zum Start der Transfergesellschaft vergingen
lediglich sechs Wochen. Ohne vorherige Erfahrungen mit aktiver betriebsnaher Arbeits-
forderung bei Personalabbau des regionaen arbeitsmarktpolitischen Beratungsverbundes
wére das in dieser Fallstudie geschilderte Unterfangen - zumindest in dieser kurzen Zeit -
nicht moglich gewesen. Der Beratungsverbund hat in der Vergangenheit schon des
Ofteren mit den verschiedenen Stellen der Bundesanstalt fur Arbeit und der Gewerkschaft
zusammengearbeitet und kennt die zustandigen Personen personlich. Zudem verfugt der
Beratungsverbund tber ein Netzwerk auf kommunaler und auf Landesebene, aus dem er
zusétzliche Unterstiitzung erhalten kann. Er besitzt auch Kontakte zu weiteren arbeits-
marktpolitisch wichtigen Akteuren vor Ort und zu sehr vielen Firmen etc.

I nformationspolitik tiber den Ubergangsar beitsmarkt

Am 26. Ma 1999 wurde dem Betriebsrat das Restrukturierungskonzept vorgelegt und
am 1. Juli erhielten 84 Beschéftigten die Kindigung. Fir sie fand an diesem Tag eine
Betriebsversammlung  statt, auf der auch die Transfergesellschaft von den
arbeitsmarktpolitischen Dienstleistern vorgestellt wurde. Zwel Mitarbeiter des ortlichen
Arbeitsamtes waren auch auf der Betriebsversammlung zugegen und empfahlen den
Betroffenen die Transfergesellschaft und zeigten deren Vorteile auf (weiteres Jahr sozial-
versicherungspflichtiges Arbeitsverhéltnis, keine Einbuf3en bei enem evtl. spéteren
Bezug von Arbeitsosengeld nach Ablauf der Transfergesellschaft etc.). Eine Woche
spater stellten die Bildungstréger die fur die Betroffenen angebotenen Qualifizierungs-
mal3nahmen im Unternehmen Bindel vor. Die Informationsveranstaltung fur die Mal3-
nahme zur Vorbereitung zur Busfiihrerscheinpriifung (siehe hierzu Angebot der aktiven
Transfermal3nahmen, S. 66) fand beim Bildungstréger direkt statt. Auch hier waren
Mitarbeiter des ortlichen Arbeitsamtes vor Ort, so dal3 Interessenten an den Quadifizie-
rungsmal3nahmen direkt Fragen an diese richten konnten. Die betroffenen Beschéftigten
hatten dann lediglich eine Woche Zeit, um sich fur oder gegen den Ubergang in die
Transfergesallschaft und somit fiir eine der angebotenen QualifizierungsmalRnahmen® zu
entscheiden. Diese kurze Zeit hinderte den einen oder anderen, eine der aktiven Mal3-
nahmen zu wahlen. Obwohl auf einer algemeinen Betriebsversammlung zuvor den
Beschéftigten deutlich gemacht wurde, dal3 jeder zweite in der Firma mit einer Kindi-
gung rechnen mufde, waren manche der tatsachlich Betroffenen am 1. Juli regelrecht

% Die Teilnehmer hatten die Option, falls sie mit einer Qualifizierungsmaiinahme nicht zurecht kamen,
innerhalb der ersten Tage in eine andere Mal3nahme Uberzuwechseln.
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»geschockt”. Sie haben es gar nicht wahrgenommen, dal3 ihnen gekiindigt wurde und as
sich dann eine Woche spéter die Bildungstrager vorstellten, konnten sie sich nicht fur
eines der Angebote entscheiden. Dal3 so wenig Zeit vorhanden war, liegt an den z.T.
kurzen Kundigungsfristen in der Textilbranche, aber auch daran, dal3 sich die Ge-
schéftsfuhrer, obwohl eine Unternehmensberatung seit Februar 1999 im Hause Bindel
war, erst relativ spat auf das dem Betriebsrat vorgelegte Restrukturierungskonzept
einigten. Einzelgespréche des von der Transferidee Uberzeugten Betriebsrats der Firma
Bindel und dem Trager der Transfergesellschaft mit denjenigen Personen, die in die
passive Arbeitsdosigkeit Ubergingen, und weitere Einzelgesprache durch den Betriebsrat
bewirkten keine Meinungsdnderung der von Arbeitsosigkeit Bedrohten, in die Transfer-
gesellschaft Uberzuwechseln (siehe auch oben, S. 60).

Angebot der aktiven TransfermalZnahmen

Die durchgangig stattfindenden fachlichen Qualifizierungsmal3nahmen mit Praktikums-
anteilen® innerhalb der Transfergesellschaft wurden von ortsanséssigen Weiterbildungs-
tragern, die das oOrtliche Arbeitsamt in Mittelfeld ausgewahlt hat, durchgefihrt. Das
einzige, was der arbeitsmarktpolitische regionale Beratungsverbund (genauer die
MIPEG) an Qualifizierungen im Rahmen der Transfergesellschaft selbst durchfihrte,
waren 10tagige Outplacement-Beratungen. Zudem Ubernahm sie die sozialpadagogische
Betreuung der Teillnehmer wahrend der fachlichen Qualifizierungsmal3nahmen.

Outplacement-Beratungen

Die Outplacement-Beratungen, die zu Anfang in der Transfergesellschaft als Orien-
tierungsphase stattfanden, beinhalteten vier Telle:

1. Trennungsbewadltigung und allgemeine Informationen

2. Entwicklung von beruflichen Zielen und Strategien

3. Klassisches Bewerbungstraining (Auswertung von Stellenanzeigen, Schreiben von
Suchanzeigen, Lebensauf, Bewerbung und Uben von Bewerbungsgesprachen mit
Videoaufnahme)®

4. Durchfuihrung von Initiativ- und Telefonbewerbungen.

Fachliche Qualifizierungsmal3nahmen

Eine Arbeitsberaterin des ortlichen Arbeitsamtes plante mit der Bereichdeiterin der
MIPEG anhand von soziodemographischen und -biographischen Daten von 120
potentiell von einer Kindigung betroffenen Arbeitnehmern finf Qualifizierungs-
mal3nahmen. Diese sollten im Detail von den hierfir ausgewdhlten Bildungstragern
ausgearbeitet werden. D.h. diese Planung geschah, bevor die Kindigungen aus
gesprochen waren und bevor der Auswahlprozef3 der zu Kindigenden abgeschlossen
war. Ein pal3genauer Zuschnitt der Qualifizierungsmaldnahmen auf die tatsachlich
Gekindigten war deshalb unméglich. Von den finf Qualifizierungsmal3nahmen wurden

% Praktika haben den Vorteil, dai? der gewollte Teilnehmerschwund wahrend der Malinahmen fiir die
Bildungstrager besser zu verkraften ist. Laut Vereinbarung im Vertrag mit den Bildungstrdgern konnte
eine fachliche Qualifizierung beendet werden, wenn nur noch acht Personen an dieser Malinahme
teilnahmen.

% Dieses nahm im Vergleich zu den anderen drei Teilen die meiste Zeit in Anspruch.
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vier den zum 1. Juli 1999 tatséchlich gekiindigten 84 Beschéftigten angeboten. Hierbei
handelte es sich um folgende Mal3nahmen:

1. Eine kaufméannische Mal3nahme, urspringlich gedacht als Anpassung fir die Ange-
stellten im kaufmannischen Bereich mit Fremdsprache Englisch und moderner EDV.
Nachdem sich - ausgenommen zwel Beschéftigte aus dem kaufmannischen Bereich -
nur Beschéftigte aus der Produktion hierfir interessierten, die keinerlei kaufménnische
Vorkenntnisse besal3en, wurde die Qualifizierungsmal3nahme an diese angepaldt. Es
wurden nun Grundkenntnisse in der EDV, die neue Rechtschreibung und Biro-
grundkenntnisse vermittelt.

2. Eine berufspraktische Integration fir Altere. Hierbei handelte es sich um eine ein-
fachere Mal3nahme mit leichten EDV- und Praktikaanteilen, in der zwei, drei Monate
Schltsselqualifikationen vermittelt werden. Bei dteren Tellnehmern wurde davon
ausgegangen, dal3 diese nicht mehr in der Lage sind, ein vollig neues Fach zu erlernen.
Wahrend eines Praktikums in einer Firma sollte diese dem Beratungsverbund den
Qualifizierungsbedarf der Person melden (z.B. Schweil3kurs, Gabelstaplerschein,
irgendwelche Kurzquaifizierungen), der bendtigt wird, damit diese Ubernommen
werden konnte.

3. Eine Orientierungsmal3nahme, welche auf eine Umschulung im gewerblich-techni-
schen Bereich vorbereiten sollte.

4. Eine Vorbereitung zur Busfihrerscheinprifung.

Durchgeftihrt wurden letztlich die kaufméannische Mal3nahme und die berufspraktische
Integration fir Altere. Die letztgenannte MalRnahme fand erst eine ausreichende Anzahl
an Interessenten, nachdem digienigen Gekundigten, die an der Orientierungsmal3nahme
zur Vorbereitung auf eine Umschulung im gewerblich-technischen Bereich teilnehmen
wollten und die ebenfals wegen zu wenig Interessenten nicht hétte starten konnen, auf
die berufspraktische Integrations-Mal3nahme umorientiert worden waren. Die Vorberei-
tung zur BusfiUhrerscheinprifung, die mangels Tellnehmerinteresse nicht beginnen
konnte, wurde, nachdem zwel Teillnehmer aus der kaufméannischen Mal3nahme und en
Teilnehmer aus der anderen stattfindenden Maldnahme in diese Uberwechselten, von
einem anderen Unternehmen durchgefiihrt®’.

In der kaufmannischen Mal3nahme befanden sich zum Zeitpunkt der Untersuchung (Ende
August 1999) 16 (14)*® Teilnehmer, darunter vorwiegend jingere Frauen aus dem
gewerblichen Bereich, die einen neuen Beruf anstrebten. Obwohl die fachlichen
Qualifizierungen zur Integration in den Arbeitsmarkt fuhren sollten, war die interviewte
Arbeitsberaterin der Ansicht, dald fur manche die Mal3nahmen nur eine vorbereitende
Funktion fur eine Umschulung Uber FOW (Forderung beruflicher Weiterbildung) sein
wiirde. In der berufspraktischen Integrations-Malnahme urspriinglich gedacht fur Altere
befanden sich 13 (12)* Teilnehmer. Nachdem die Interessenten der Orientierungs-
mal3nahme fir eine gewerblich-technische Umschulung in diese wechselten, befanden
sich darin neben den &lteren Beschéftigten auch viele jingere.

°" Die Firma, die die Bus-MaRnahme letztendlich durchfilhrte, hatte zunéchst auch nicht geniigend
Teilnehmer, d.h. ohne die Interessenten aus dem Unternehmen Biindel hétte diese Mal3nahme ebenfalls
nicht beginnen kdnnen.

% Nach dem Ubergang von zwei Teilnehmern in die Bus-MalZnahme.

% Nach dem Ubergang eines Teilnehmers in die Bus-Mainahme.
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Bel einem im Rahmen der Fallstudie beobachteten Besuch der Teillnehmer durch den
Gewerkschaftssekretdr und den Geschéftsfihrer der BETRA, aso ihrem Arbeitgeber,
aulRerten sich einige Teilnehmer kritisch zu der durchgefiihrten Outplacement-Beratung.
10 Tage seien hierfir zu lang gewesen, insbesondere die Motivierung zu Beginn des
Outplacements sai unnétig gewesen. Auch sei das Bewerbungstraining ,vie zu hoch
aufgehangt” worden, so dal? manche regelrecht Angst hatten, sich zu bewerben. Zudem
wurden manche Elemente des Outplacements, z.B. die eigene Biographie vom siebten
Lebengahr an bis in die Zukunft (bis zum 70/80igsten Lebengahr) aufzuarbeiten, as
Zumutung aufgefal¥. Ein Teilnehmer fand es unpassend, dal3 das Outplacement-
Programm vor Beginn bzw. zu Anfang der fachlichen Qualifizierungen durchgefihrt
wurde. Es gab alerdings auch durchaus positive Stimmen zur durchgefhrten
Outplacement-Beratung. Das eine oder andere Element aus dem Bewerbungstraining
konne spéter verwertet werden.

Die beiden kaufmannischen Angestellten in der kaufmannischen Mal3nahme, die sich
aufgrund des urspringlich geplanten Mal3nahmenkonzepts fir diese entschieden, waren
unzufrieden mit den an die anderen Teilnehmer ohne kaufmannische V orkenntnisse ange-
paldten Inhalte der Mal3nahme.

Allgemein kann gesagt werden, daf3 die durchgefiihrten Maldnahmen nicht pal3genau auf
die Teillnehmer zugeschnitten werden konnten. Es ist unmdglich, so drickte es die
Arbeitsberaterin des drtlichen Arbeitsamtesin Mittelfeld aus, zwel Arbeitnehmergruppen,
in denen ,,ein 60j8hriger Ingenieur bis zur 25jahrigen turkischen Putzfrau vertreten sind,
etwas anzubieten, das jedem individuell etwas fur den Arbeitsmarkt bringt”.

Institutioneller Rahmen des Uber gangsar beitsmarktes

31 der von der Firma Bindel Entlassenen wechselten fur maximal 12 Monate in eine
externe Transfergesellschaft, in der durchgangig Qualifizierungsmal3nahmen angeboten
wurden. Die Teilnehmer erhielten wahrend ihrer Zeit im Ubergangsarbeitsmarkt nur das
Strukturkurzarbeitergeld, d.h. es gab keine Aufstockung auf das Nettoeinkommen. Um
auch fur jene Arbeitnehmer, deren Kindigungsfrist zu Beginn der Qualifizierungs-
malnahmen am 1.8.99 noch nicht abgelaufen war, Anreize zu schaffen, trotzdem zu
diesem Zeitpunkt in die Transfergesellschaft Giberzuwechseln, erhielten diese Teilnehmer
bis zum Ablauf ihrer Kiindigungsfrist eine Aufstockung des Strukturkurzarbeitergeldes
auf 100% ihres vorherigen Nettogehaltes. Denn, da das Unternehmen noch ungeféhr 300
Beschéftigte hatte, muldten zur Durchfihrung von strukturbedingter Kurzarbeit minde-
stens 26 Personen der Gekindigten Interesse an der Transfergesellschaft haben (vgl.
§175 Abs. 1 Nr. 2 SGB 11l i.V.m. § 17 Abs. 1 KschG). Im Interessenausgleich wurde
vereinbart, dal die tarifvertraglichen Kindigungsfristen von nur zwei Wochen auf vier
Wochen verldngert werden, fdls die Qudifizierungsmal3nahmen im Rahmen der
Transfergesellschaft nicht schon vorher beginnen konnten. Die Verléangerung auf vier
Wochen war nétig, da der Ausspruch der Kindigungen mitten in die Urlaubsperiode fiel
und zwei Wochen fir den individuellen Entscheidungsprozef? der Betroffenen, fur die
Beantragung von Kurzarbeit und zur Vorbereitung des Qualifizierungsangebotes nicht
ausgereicht hatten. Die betriebsbedingten Kiindigungen der Beschéftigten, die sich fur
den Ubergang in die Transfergesdllschaft entschieden, wurden in Aufhebungsvertrége
umgewandelt. Nachdem diese sich fir eine der angebotenen Qualifizierungsmal3nahmen
entschieden hatten, schlossen sie zum 1.8.99 mit dem Tréager und Geschéftsfihrer der
BETRA, welche die Funktion der Transfergesellschaft Ubernimmt, ein auf 12 Monate
befristetes vollzeitiges sozial versicherungspflichtiges Arbeitsverhdtnis ab.
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Finanzierung des Ubergangsar beitsmarktes

Zur Deckung eines Teils der Remanenzkosten (siehe Abschnitt 3.4.1.1, S. 30) wurde,
wie im Anhang zum Interessenausgleich vereinbart, von der Firma Bindel zugesichert,
pro Arbeitnehmer, der in die Transfergesellschaft Uberwechselt, einma 5.000 DM bzw.
maximal 300.000 DM (bei 60 Arbeitnehmer) beizusteuern. Der Ubriggebliebene Anteil
der Remanenzkosten wurden von der Stadt Mittelfeld und vom Bundesland aus einem
arbeitsmarktpolitischen Programm tbernommen. Die Kommune trug 200.000 DM und
das Bundesland 150.000 DM zur Finanzierung des Ubergangsarbeitsmarktes bei, wobei
mit einem Tell des Geldes vom Bundesand auch die Overheadkosten fur die Transfer-
gesellschaft gefordert wurden. An den Tagen, an denen die Bildungsmal3nahmen statt-
fanden, wurde Strukturkurzarbeitergeld vom ortlichen Arbeitsamt bezahlt. Das sind fir
jeden Teilnehmer 60 bzw. 67% des letzten Nettoeinkommens. Aus dem ESF-BA-
Programm bekam der Trager der Transfergesellschaft fir 30 an den Bildungsmal3nahmen
teilnehmenden ehemaligen Arbeitnehmern der Firma Bundel fir Lehrgangs-, Betreuungs-
und Fahrtkosten 34.470 DM.

Effekte des Ubergangsar beitsmarktes

Unmittelbar nach Beginn hatten zwei Teilnehmer und bis zum 31.12.99 sechs weitere
Teilnehmer der Qualifizierungsmal3nahmen einen neuen Arbeitsplatz gefunden und schie-
den deshalb vorzeitig aus der Transfergesellschaft aus (vgl. Kirsch u.a. 2000, S. 42).
Laut einer Aufstellung der MIPEG per 31.07.2000, also unmittelbar nach Beendigung
der 12monatigen Laufzeit der Transfergesellschaft und der Transfermal3nahmen war der
Arbeitsmarktstatus der Teilnehmer wie folgt:

Tabelle 6: Arbeitsmarktstatus der an der Transfergesdischaft der Firma
Blndel teilnehmenden Per sonen per 31.07.2000

Kategorie Anzahl der Personen In %
in Arbeit, Qualifizierung, Vorruhestand 23 77
oder Erziehungsurlaub

arbeitd os geblieben 7 23
erneut arbeitslos 1 3

| nsgesamt 31 100

Quelle: Aufstellung der MIPEG

Die Erfolgsquote der Teillnehmer der Transfergesellschaft Biindel betrug am 31.07.2000
77%. Leider liegen fur die erste Kategorie keine differenzierteren Daten vor, so daid
einersaits nicht gesagt werden kann, wievid Prozent der Personen in Arbeit oder weiter-
fuhrende Qualifizierung Ubergegangen sind. Andererseits konnen leider auch keine Aus-
sagen dartber gemacht werden, welche Arbeitnehmergruppen vor alem wieder in Arbeit
snd und welche in weiterfihrende Qualifizierungen Ubergingen. Im Falle Biindel kann
somit nicht eindeutig gesagt werden, ob die Uberwiegende Mehrheit der an der Transfer-
gesellschaft teilnehmenden Personen wieder in den ersten externen Arbeitsmarkt einge-
gliedert werden konnte.
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4.2.1.2 Fallstudie,Mduller*

Konkurs der Backerei Miller

Die in Konkurs gegangene Béckerei Muller, die von Herrn Miiller, Backermeister,
gefuhrt wurde, hatte drel Standorte im Umland von Bremen, an denen Back- und
Konditoreiwaren von ausgebildeten Arbeitskraften hergestellt wurden. Die restlichen vier
Geschéfte wurden als reine Verkaufsfiliden betrieben. Zum Zeitpunkt des Konkurses
beschiftigte der Inhaber 29 Arbeitnehmer, darunter 6 Auszubildende'®. AuRerdem
waren 12 geringfligig Beschéftigte im Unternehmen angestellt. Der Konzentrations-
prozef3 in der Backereibranche veranlaldte den Inhaber zu expandieren und sukzessiv
neue Filiden zu ertffnen. Hierbel wurden enige strategische Fehler begangen (z.B.
wurden beziglich der Lauflage nicht optimale Standorte angepachtet), so dal3 von
Anfang an nur in wenigen Félen der erforderliche Mindestumsaiz je Filide erreicht
wurde und Verluste zu verzeichnen waren.

Stuation auf dem lokalen Arbeitsmarkt

Durch den sogenannten ,, Bremer Speckgurtel” betrug die Arbeitdosenrate in der Klein-
stadt im Umland von Bremen, in der die zentrale Produktionsstétte der Backerei Mller
ihren Sitz hatte, im Jahresdurchschnitt 1999 nur 8,0%™. Die Kleinstadt verfiigt Uber
eine relativ ginstige Struktur quer Uber ale Wirtschaftsbereiche mit wenig grof3en
Firmen.

In den Gestaltungsprozef’ des Uber gangsar beitsmar ktes einbezogene Akteure

In den ganzen Gestaltungsprozef? des Ubergangsarbeitsmarktes fir die Beschéftigten der
Backerei Miller waren neben dem fir das Unternehmen zustandigen Landesarbeitsamt
und dem ortlichen Arbeitsamt, dem Inhaber des Unternehmens, Herrn Miller, vor dlem
der Sequester bzw. spétere Konkursverwalter'® und dessen Subunternehmer, eine
regionae Agentur fur aktive Arbeitsmarktpolitik, mal3geblich beteiligt.

Die beiden letztgenannten Akteure hatten bereits bel vergangenen Konkursfallen zusam-
mengearbeitet. Priméres Zie dieser war es, moglichst viele Arbeitspldtize durch den
Verkauf der Filiden zu erhalten. Zudem sollten digenigen Beschéftigten der Backerei
Miller, die wahrend des Konkursantragsverfahrens (2 %2 Monate) keine neue Beschéfti-
gung gefunden hatten, qualifiziet und beim Ubergang in eine neue Beschéftigung
begleitet werden. Die Arbeitsmarktagentur verfugt Uber umfangreiche Kontakte in der
Region. Kooperationen mit anderen Bildungstrégern, der Arbeitsverwaltung sowie

190 \on den sechs Auszubildenden wurden zwei zum/zur Béacker/-in und vier zum/zur Backerei-
Fachverkaufer/-in ausgebildet.

101 Djese Rate wurde telefonisch vom fiir die Backerei Miiller zustandigen Arbeitsamt ermittelt. Basis
fur die Arbeitslosenrate waren alle abhdngigen Erwerbspersonen des entsprechenden Geschéftsstellen-
bezirkes.

102 \Wahrend des Konkursantragsverfahrens heifdt die hierfiir zustandige Person Sequester und nach
Er6ffnung des Konkursverfahrens nennt man diese Person Konkursverwalter.
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einzelnen Arbeitgebern'® helfen dabei, die Erfolgschancen zu erhdhen, die von Arbeits-

losigkeit Bedrohten wieder in den Arbeitsmarkt zu integrieren.
I nformationspolitik tiber den Ubergangsar beitsmarkt

Auf der Betriebsversasmmlung im Dezember 1998 wurden die Beschéftigten vom
Sequester Uber den bevorstehenden Konkurs und die fir sie daraus folgenden
Konseguenzen informiert. Zudem legte er seine Strategie dar. Der in diesen Fal
involvierte regionale arbeitsmarktpolitische Dienstleister stellte sich ebenfals vor und
erlauterte, dald es Qualifizierungsmal3nahmen in einer externen Transfergesellschaft for
digenigen Beschéftigten geben sollte, die zum 01.03.99 noch keine neue Beschéftigung
gefunden hatten. Somit hatten alle Beschéftigten der Backerei Miller die Méglichkeit,
an den Qualifizierungsmal3nahmen im Rahmen der Transfergesellschaft teilzunehmen,
vorausgesetzt, sie hatten bis zu Beginn der Mal3nahmen noch keine neue Stelle gefunden.
Ein Beschéftigter sagte, er hétte sich bis zum 28.02.99 nicht beworben, well er in die
Transfergesellschaft gehen wollte. Uber den Ablauf und den Inhat der Malnahmen
wurde den Beschéftigten weder auf der Betriebsversammlung im Dezember noch auf
weiteren Betriebsversammlungen im Januar und Februar vid mitgeteilt, so dal3 se
keinerlel Vorstellungen Uber die Transfergesellschaft und die dort durchzufihrenden
Mal3nahmen hatten. Nach Aussage des Tragers der Transfergesellschaft kann in den
Betriebsversammlungen nicht vermittelt werden, was in den ersten Wochen in der
Transfergesellschaft stattfindet. Abfindungen standen zu keinem Zeitpunkt zur
Diskussion, da hierfur keine finanziellen Mittel bereit standen.

Angebot der (aktiven) TransfermalRnahmen und institutioneller Rahmen des Uber-
gangsar beitsmarktes

Der Inhaber der Arbeitsmarktagentur wurde vom Konkursverwalter von Anfang an, also
schon ab Mitte Dezember 1998, mit in den Konkursfall Miller einbezogen, und von da
an begann schon das Betreuungs- und Coaching-Programm des regionaen arbeitsmarki-
politischen Dienstleisters. Er fuhrte Einzelgespréache mit den Mitarbeitern der Béckerel
Mdller. Durch intensive Vermittlungsbemtihungen seitens der Beteiligten konnten bereits
wahrend der Sequestration 14 Personen in neue Beschéftigungsverhdtnisse Uber-
wechseln.

Fur die bis zur Schlieffung der Béckerei noch nicht vermittelten neun Arbeitnehmer
wurde fur die Zeit vom 01.03.99 bis zum 31.05.99 (drei Monate) eine Transfer-
gesdlIschaft gegriindet mit Uberbriickungsarbeitsverhétnissen und gezielter Fortbildung.
D.h. jeder Arbeitnehmer verpflichtete sich gleichzeitig mit der Unterzeichnung des
Interessenausgleichs und der soziaplandhnlichen Vereinbarung™™, einen Aufhebungs-

193 Der Tréger, der in diesem Fall die SozialplanmaRnahmen durchfiihrte, fuhrte seit 1984 berufliche
Bildungsmal3nahmen bel diversen Bildungstrdgern, Einrichtungen, z.B. im Auftrag einzelner Unter-
nehmen, dem Arbeitsamt oder dem Landkreis durch. Er ist zudem in ein regionales Netzwerk von
Bildungstrégern eingebunden.

104 Es mufte mit jedem Arbeitnehmer ein I nteressenausgleich und eine sozialplanahnliche Vereinbarung
geschlossen werden, da im Unternehmen kein Betriebsrat existierte. Wie weiter oben schon erwéhnt, ist
der AbschluR derartiger einzelvertraglicher Vereinbarungen ein funktionales Aquivalent zu kollektiv-
vertraglichen Vereinbarungen. Eine solche Ldsung steht den Betrieben offen, in denen es keine
betriebliche Interessenvertretung im Sinne des Betriebsverfassungsgesetzes gibt und somit auch kein
Sozialplan im Sinne des Betriebsverfassungsgesetzes abgeschlossen werden kann.
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vertrag zu unterschreiben sowie ein befristetes vollzeitliches soziaversicherungs-
pflichtiges Arbeitsverhdltnis mit dem Tréger der Arbeitsmarktagentur abzuschlief3en und
somit in eine externe Transfergesellschaft Uberzuwechseln. Dabei sollte eintretende
Arbeitslosigkeit verhindert werden und eine mdglichst ununterbrochene Erwerbstétigkeit
bzw. eine nachhaltige Neuorientierung auf dem Arbeitsmarkt unterstiitzt werden. Die
sechs Auszubildenden sollten ihre Aushildung in einem neuen Betrieb beenden konnen.
Die neuen Ausbildungsbetriebe erhielten bis Ende des jeweiligen Aushildungsver-
haltnisses daf ir 50% der Ausbildungskosten erstattet.

Alle neun Besch&ftigten nahmen fur eine Dauer von drei Monaten an kollektiven und
individuellen Eingliederungsmalnahmen im Rahmen der Transfergesellschaft teil.
Wahrend der Teilnahme an den Eingliederungsmal3nahmen erhielten die neun ehemals bei
Mdller Besch&ftigten ihr volles Gehalt bezahlt. In den ersten vier Wochen, wahrend der
Orientierungsphase, waren ale neun Beschéftigten der Backerei Mller zusammen. Die
Mal3nahmen innerhab der ersten vier Wochen fihrte die Arbeitsmarktagentur selbst mit
freilen Mitarbeitern - alles ausgebildete Psychologen und Therapeuten - durch. Es wurde
in der Gruppe die personliche und berufliche Situation erértert, die Leistungsfahigkeit
festgestellt und die individuellen Eingliederungspl&ne erstellt. In der ersten Woche wurde
ein Bewerbungstraining durchgefihrt, wozu sich die befragten Tellnehmer positiv
aulRerten und es as sehr hilfreich empfanden. Auch Entspannungsiibungen (autogenes
Training, Meditation) gehorten zum Mal3nahmenkonzept, damit auf einer Ebene von
Entspannung ein personlicher Eingliederungsplan entstehen konnte. Diese Entspannungs-
Ubungen fanden manche Teilnehmer eher langwelilig. Auf3erdem wurden wéahrend der
kollektiven Trainingsmal3nahme algemeine Themen, wie z.B. Wirtschafts- und Sozial-
systeme, besprochen. Alle Teilnehmer wurden individuel beraten und konnten so
entscheiden, welche betrieblichen Bildungsmalinahmen und Waelterbildungen fur se
geeignet sind. Die neun ehemals bei der Backerel Mdller Beschéftigten entwickelten
innerhalb der Gruppe ganz individudlle Eingliederungspléne - tellweise im Béckerei-
bereich und teilweise auch in neue Berufe - und gingen anschlief3end in individuelle
Weiterbildungen bel anderen Bildungstrégern oder in betriebliche Fortbildungen Uber,
wobei diese fachlichen Mal3nahmen von der Agentur ebenfals begleitet wurden. Die
befragten Teilnehmer waren der Meinung, manche von ihnen hétten auch ohne die
Mal3nahmen wieder eine neue Anstellung gefunden, andere mit Sicherheit nicht.

Die finf'® Auszubildenden konnten ab dem 01.03.99 mit Hilfe der Zuschiisse zu
Sozialplanmal3nahmen und mit Hilfe der Vermittlungstatigkeiten der Arbeitsmarkt-
agentur ihre Ausbildung beenden. Die Aushbildungen werden bis zum 31.07.2001
gefordert. An den Qudiifizierungsmal3nahmen im Rahmen der Transfergesellschaft haben
die Auszubildenden jedoch nicht tellgenommen.

Zwei Tellnehmer der Transfermal3nahmen gingen nach Beendigung der Transfergesell-
schaft in Langzeitmal3nahmen, die vom Ortlichen Arbeitsamt gefordert werden, Uber.
Dem regionalen arbeitsmarktpolitischen Dienstleister ist es moglich, das ganze SGB I11-
Instrumentarium im Anschluf an das Transferkonzept zu nutzen.

105 Zum Zeitpunkt des Konkurses hatte die Backerei Miiller sechs Auszubildende. Einer, der in einem
neuen Ausbildungsbetrieb ebenfalls seine Berufsaushildung hétte beenden kénnen, brach nach ein paar
Wochen die Ausbildung ab. Mit diesem jungen Mann war der regionale arbeitsmarktpolitische
Dienstleister zum Zeitpunkt der Untersuchung noch immer im Gespréach.
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Auch nach Ablauf der Transfergesellschaft werden digenigen, die noch keine Anschlufl3-
perspektive gefunden haben, so lange von der Arbeitsmarktagentur betreut, bis se
vermittelt sind, denn in der Agentur rufen des Gfteren Firmen an und fragen nach, ob se
gute Leute zu vermitteln hat.

Nach Ansicht der von Arbeitslosigkeit Bedrohten war es sehr hilfreich, einen Ansprech-
partner zu haben, der sich um jeden einzelnen kiimmerte und Uber so viee Kontakte
verflgte, die Uber die Agentur hergestellt werden konnten. Auf3erdem waren die ehemals
bel Muller Beschéftigten sehr zufrieden mit der individuellen Beratung und den Forder-
moglichkeiten beziiglich ihres weiteren beruflichen Werdegangs. In der Transfergesell-
schaft wurden den Teilnehmern Perspektiven aufgezeigt. Einer der interviewten Tell-
nehmer drickte dies sinngemal so aus: Er [der Trainer] hétte Vielen Ziele gegeben, von
denen sie nie gedacht hétten, dal3 sie das machen konnten. Auch Sachen Uber die se
dachten, da kdmen sie nie ran, da selen sie Uberhaupt nicht qualifiziert genug.

Abschlief3end kann gesagt werden, daf3 die individuellen Eingliederungsmal3nahmen, die
im Laufe der kollektiven Orientierungsphase konkretisiert und in den anschlief3enden
Eingliederungsphasen umgesetzt wurden, ganz genau auf jeden Teilnehmer der Transfer-
gesellschaft zugeschnitten waren.

Finanzierung des Ubergangsarbeitsmarktes

Vom Konkursverwalter, der bereits Gber Erfahrungen mit dem Instrument Zuschtisse zu
Soziaplanmalinahmen in Konkursféllen verfigte, wurden fir den Fall Miller bei dem
zustdndigen Landesarbeitsamt Fordermittel nach 88 254ff. SGB |1l beantragt. Als
angemessene Betelligung eines Unternehmens im Konkursfall gilt das Maximum nach
den Vorschriften des Gesetzes Uber den Soziaplan im Konkurs- und Vergleichs-
verfahren. Danach darf hochstens ein Drittel der fur die Verteilung an die Konkurs-
glaubiger zur Verfigung stehenden Konkursmasse fur Forderungen aus dem Sozia plan
verwendet werden (vgl. 8 4 Satz 2). Dieses Maximum betrug bel der Firma Muller
50.000 DM, die sich an den Gesamtkosten der Transfergesellschaft mit diesem Betrag
beteiligte. Der Zuschul3 fir die 14 Beschéftigen (darunter 5 Auszubildende) vom Landes-
arbeitsamt betrug etwas mehr as 130.000 DM, so dal3 insgesamt tiber 180.000 DM fur
das Transferkonzept, das vom 01.03. bis zum 31.05.99 durchgeftihrt wurde, zur Ver-
fligung stand.

Effekte des Ubergangsar beitsmarktes

Zum Zeitpunkt der Untersuchung lief3 sich von den neun in die Transfergesallschaft
Ubergewechselten Arbeitnehmer und den 5 Auszubildenden folgendes Bild zeichnen:
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Tabelle 7: Arbeitsmarktstatus der an der Transfergesellschaft der Béackerei
Miller teilnehmenden Personen zum Zeitpunkt der Untersuchung
(Ende August 1999)

Kategorie Anzahl der Personen In %
in Arbeit 6 43
in betrieblicher Fortbildung/Umschulung 2 14
in Ausbildung 5 36
arbeitslos 1 7
| nsgesamt 14 100

Quelle: Interviewprotokolle

Wenn die Betroffenen, die zum Zeitpunkt der Untersuchung (Ende August 1999) in
Arbeit waren oder die eine betriebliche Fortbildung/Umschulung bzw. eine Ausbildung
machten als ,Erfolgreiche® der Transfermal3nahmen gewertet werden, betragt die
Erfolgsquote 93%'*®. Die Chance auf Wiedereingliederung in den ersten Arbeitsmarkt
war somit sehr hoch. Die Uberwiegende Mehrheit der Teilnehmer an den Transfer-
mal3nahmen konnte wieder in den Arbeitsmarkt eingegliedert werden.

Die sechs Personen, die zum Zeitpunkt der Untersuchung in Arbeit waren - eine davon

befand sich in geringflgiger Beschéftigung -, arbeiteten vor Eintritt in die Transfer-
gesellschaft und nach Austritt aus dieser as (siehe Tabelle 8):

Tabdle8: Arbeit als ... vorher - nachher

Vorher gearbeitet als ... Nachher gearbeitet als ... Anzahl der Personen
Béackerei-Fachverk&uferinnen | Backerei-Fachverkauferinnen 2
Bécker Bécker 2
Béacker Web-Designer 1
Ungelernte in Béckerel Altenpflegerin™’ 1

Quelle: Interviewprotokolle

Langzeitmal3nahmen nach Ende der Transfergesellschaft wurden von zwei Personen
fortgesetzt bzw. neu begonnen. Diese werden in der nachfolgenden Tabelle 9 dargestellt:

106 7m 15.06.1999, also wenige Tage nach Ende der Laufzeit der Transfergesellschaft hatten von den
14 Personen zwei noch keine Anschlul3perspektive gefunden. Die Erfolgsguote betrug 86%.

197 v erfiigte vorher iiber eine berufsverwandte Ausbildung.
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Tabelle9: Vorher gearbeitet als ... dann Fortbildung/lUmschulung zur/zum ...

Vorher gearbeitet as ... Fortbildung/Umschulung Anzahl der Personen
Zur/zum ...

Backerin Konditorin 1

Backer Backermeister 1

Quelle: Interviewprotokolle

422 Osterreich - Fallstudie,, AL U-Stiftung*

Charakterisierung des Bezirkes Braunau und die Schlief3ung der Elektrolyse der AMAG

Die ALU-Stiftung (Ausbhildungs- Leistungs- und Unterstiitzungsverein), welche in dieser
Arbeit untersucht wird, liegt im Bezirk Braunau, der im folgenden kurz charakterisiert
wird: Der Bezirk Braunau ist der westlichste Tell des Landes Obertsterreichs.
Problematisch fur die wirtschaftliche Entwicklung der Region ist die relativ weite
Entfernung vom oberdsterrei chischen Zentralraum und die N&he zum Einzugsbereich des
z.T. wirtschaftlich starken bayrischen Grenzraums. Es handelte sich 1996 bei dem Bezirk
Braunau um ein Industriegebiet mit noch relativ viel Land- und Forstwirtschaft (vgl. OIR
1997, S. 2). Ende der 80er/Anfang der 90er Jahre kamen mehrere - i.d.R. grund-
stofflastige - Grofibetriebe der Region in wirtschaftliche Schwierigkeiten. Anfang der
90er Jahre geriet auch die staatliche AMAG (Austria Metall AG) in Ranshofen, welche
das grofdte Produktionsunternehmen in Braunau ist und den lokalen Arbeitsmarkt
dominiert, in eine schwere Krise. 1992 mufite die AMAG einen operativen Verlust von
1,8 Mrd. 6S hinnehmen, und der Betrieb schien in seiner weiteren Existenz gefahrdet
(vgl. Axnix 1992, S. 44, zit. nach: Seckauer 1997, S. 101). Deshalb wurde aus Kosten-
bzw. Rentabilitatsgriinden 1992 die Stillegung der Aluminiumproduktion beschlossen. Im
Vergleich mit anderen Bezirken Oberdsterreichs verschlechterte sich die Situation auf
dem Braunauer Arbeitsmarkt rapide aufgrund der durchgeftihrten Massenentlassungen
verschiedener Unternehmen in diesem Bezirk Anfang der 90er Jahre'®. Dies war auch
der Grund dafur, dafd sich der Bezirk Braunau in den vergangenen Jahren zu einem
Zentrum regional- und arbeitsmarktpolitischer Aktivitéten entwickelte, zu denen auch die
1991 gegriundete ALU-Stiftung zahlte, die Gegenstand der dritten Fallstudie in dieser
Arbeitist.

1%8 bje Arbeitslosenquoten lagen in Braunau im Jahresdurchschnitt 1990 bei 3,8%, 1991 bei 4,1%, 1992
bei 4,4%, 1993 bel 6,0%, 1994 bei 5,7%, 1995 bea 5,5% und im Jahre 1996 bei 6,0%. Alle Arbeits-
losenraten wurden auf Basis aller abhangigen Erwerbspersonen im Arbeitsmarktbezirk Braunau
errechnet (vgl. OIR, 1991 bis 1997, jeweils S. 2).
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Soziodemographische und -biographische Merkmale, der in die ALU-Siftung
Ubergegangenen Entlassenen'®

In der nachfolgenden Tabelle 10 werden einige relevante soziodemographische und
-biographische Daten der befragten Stiftungsabsolventen der ALU-Stiftung zusammen-
gefaldt. Die Kenntnis der Verteilung dieser Merkmale ist fur die Interpretation der
Untersuchungsergebnisse in dieser Studie von essentieller Bedeutung.

Tabelle 10: Soziodemogr aphische und -biographische Merkmale der befragten
Absolventen der ALU-Stiftung

Absolut In %
Alter™
20 bis (unter) 30 Jahre 28 24
30 bis (unter) 40 Jahre 42 36
40 bis (unter) 50 Jahre 36 31
50 bis (unter) 60 Jahre 10 9
Insgesamt 116" 100"
Geschlecht
Mannlich 102 88
Weiblich 14 12
Insgesamt 116 100

109 10 diesem Abschnitt werden nur quantitative Daten aus der schriftlichen Befragung von Gerich zur
Analyse herangezogen, obwohl auch einige quantitative Daten bei Seckauer von allen bis zum 31.12.95
in die ALU-Stiftung Ubergewechselten Arbeitnehmer vorliegen. Da die weiteren Analysen in dieser
Fallstudie sich auf Gerichs Daten stlitzen und die soziodemographischen und -biographischen Daten in
diese Auswertung mit einflief3en, entschied ich mich dafur, lediglich Gerichs quantitative Daten zu
verwenden. Fir die statistischen Datenanalysen in dieser Arbeit wurde das Statistikprogramm SPSS fuir
Windows 5.0.2 verwendet.

10 pbje ALU-Absolventen gaben ihr Alter zum Zeitpunkt der Befragung (August 1996) an, sie waren
zum Zeitpunkt des Stiftungseintritts, der zwischen 1990 und 1996 erfolgte, also um ein bis sechs Jahre
junger. Diese Tatsache muf3 bei der Interpretation der Daten berlicksichtigt werden.

1 Wenn im folgenden die absolute Zahl insgesamt von den 117 befragten ALU-Stiftungsabsolventen
abweicht, haben nicht alle Befragten die jeweilige Frage im Fragebogen beantwortet.

12 Eventuelle Abweichungen von 100% in dieser Arbeit ergeben sich durch Rundungen auf ganze
Prozente.
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Absolut In %
Ausbildungshéhe vor Stiftungs-
eintritt™
8 Jahre 14 12
11 Jahre 79 68
12 Jahre 3 3
13 Jahre 15 13
14 Jahre 4 3
17 Jahre 2 2
I nsgesamt 117 100
Ber uflicher Statusvor Stiftungseintritt
Ungelernter Arbeiter 1 1
Angelernter Arbeiter 48 45
Facharbeiter 29 27
Vorarbeiter™* 4 4
Einfacher Angestellter 18 17
Burofachkraft 6 6
L eitende Burokraft 1 1
I nsgesamt 107 100
Dauer der letzten ausgeiibten Tatigkeit
1 bis (unter) 3 Jahre 22 19
3 bis (unter) 5 Jahre 17 15
5 bis (unter) 10 Jahre 29 25
10 bis (unter) 20 Jahre 32 27
mehr as 20 Jahre 17 15
I nsgesamt 117 100
Jahr des Stiftungseintritts
1990 1 1
1991 7 6
1992 29 25
1993 38 33
1994 28 24
1995 13 11
1996 1 1
| nsgesamt 117 100

113 Bei dieser Indikatorvariablen wurde nach abgeschl ossenen Ausbildungen gefragt, wobei die Méglich-
keit der Mehrfachnennungen gegeben war. Die angegebenen Ausbildungen wurden in folgender Weise
in Ausbildungsjahre umgerechnet: Pflichtschule = 8 Jahre, Lehre = 3 Jahre, Meister = 2 Jahre, mittlere
Schulen = 3 Jahre, allgemeine hdhere Schulen = 4 Jahre, hthere technische und kaufmannische Schulen
(HTL, HAK) = 5 Jahre, Uni = 5 Jahre. Diese Jahre wurden je nach Angaben oder entsprechend der
Logik addiert. Wenn z.B. ein Befragter nur Meister ankreuzte, ergibt sich, da hierfir Pflichtschule und
Lehre Voraussetzungen sind, fur die Anzahl der Ausbildungsjahre 8 + 3 + 2 = 13 Jahre. Waren Aus-
bildungen gleichzeitig vorhanden, die sich nicht in direkter Linie befinden, z.B. Lehre und héhere tech-
nische Schule, wurde die hohere Ausbildung um ein Jahr erhéht. In diesem Beispiel Pflichtschule und
hohere technische Schule: 8 + 5 + 1 = 14 Jahre.

114 7 B. Meister, Schichtfiihrer, Betriebsaufseher etc.
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Absolut In %
Jahr des Stiftungsaustritts
1992 13 11
1993 18 15
1994 32 27
1995 43 37
1996 11 9
| nsgesamt 117 100

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

Insgesamt sind zum Zeitpunkt der Befragung noch immer 60% der befragten Stiftungs-
absolventen junger als 40 Jahre und nur 9% 50 Jahre und &lter. Dieses Uberrascht kaum,
denn die von Seckauer befragten Experten waren sich einig, dal3 das Instrument Arbeits-
stiftung as Kerngruppeninstrument und as Qualifizierungsinstrument konzipiert wurde
und fur dtere Entlassene nicht das adaguate Instrument ist (vgl. Seckauer 1997, S. 76-
78). Die Mehrheit der Stiftungsabsolventen befand sich zum Zeitpunkt ihrer Stiftungs-
teilnahme in einem Alter, in welchem Qualifizierung auf dem Arbeitsmarkt noch
honoriert wird.

Da es sich bel der stillgelegten Elektrolyseanlage bzw. bel der AMAG algemein um en
metallerzeugendes bzw. -verarbeitendes Unternehmen handelt, das zu einer méanner-
dominierten Branche z&hlt, liegt dementsprechend auch in der untersuchten Stichprobe
eine asymmetrische Verteilung der Stiftungsabsolventen hinsichtlich des Merkmals
Geschlecht vor. Nahezu 90% der Befragten sind méannlich. Folglich kdnnen nur in
Ausnahmefédlen detaillierte geschlechtsspezifische Unterschiede in die Andysen en-
bezogen werden. Die Fallzahlen der Frauen sind fir statistische Aussagen zu klein.

Der Grofdteil der Befragten (68%) weist eine Ausbildungshthe von 11 Jahren auf. Dies
entspricht i.d.R. einer Pflichtschulausbildung mit anschlief3ender Lehre. Dieser hohe
Prozentsatz spiegelt sich auch in der durchschnittlichen Ausbildungshohe der 117
Befragten wider, welche 11,1 Jahre betragt.

Trotz des hohen Anteils der Befragten mit einer Ausbildungshhe von 11 Jahren, war der
Uberwiegende Anteil der Befragten vor dem Stiftungseintritt der Arbeitnehmergruppe
»angelernte Arbeiter” (45%) und nur 27% waren den , Facharbeitern” zuzurechnen. In
Grundstoffproduktionen gibt es weniger Arbeitspléatze fur Facharbeiter und vorrangig
Arbeitsplétze fir weniger quaifizierte Arbeitskréfte, die jedoch héufig - vor dlem in
Zeiten der Massenarbeitsosigkeit - mit Facharbeitern besetzt werden. Die Arbeitnehmer-
gruppe der einfachen Angestellten belief sich auf 17%. Von den 14 waeiblichen
Stiftungsabsol venten gehdrten neun bzw. 64% dieser Arbeitnehmergruppe an.

Zwei Drittel aler Befragten Ubten ihre letzte Tétigkeit vor Stiftungseintritt funf Jahre
oder langer aus.

Aus den Daten der Tabelle 10 ist des weiteren ersichtlich, dal3 die befragten Stiftungs-
absolventen zwischen 1990 und 1996 in die ALU-Stiftung eintraten, wobel in den Jahren
1992 bis 1994 Uber 80% der 117 Befragten in diese Uberwechselten. Laut Auskunft des
Stiftungsleiters betrug die Nutzungsquote der ALU-Stiftung (Anteil der Stiftungs-
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teilnehmer an den Gekiindigten) zu Beginn (bei der Einstellung der Elektrolyse) rund
30%, bei den nachfolgenden Kindigungen stieg die Nutzungsquote alerdings auf 60%
an. Diese Entwicklung fuhrt der Stiftungdeiter auf die verschlechterte Arbeitsmarktlage
im Bezirk zuriick. Denn mit den Massenentlassungen bei der AMAG kamen u.a. (Sehe
weiter oben, S. 74) auch Betriebe, die von der AMAG abhangig waren, in wirtschaftliche
Schwierigkeiten und mufdten Arbeitnehmer entlassen.

Stiftungsabsolventen der ALU-Stiftung traten zwischen 1992 und 1996 aus der Stiftung
aus. Die grofiten Anteile in dieser Untersuchung bilden Stiftungsabsolventen der Jahre
1994 und 1995,

Zusammenfassend kann einerseits festgestellt werden, dal3 hauptsichlich méannliche
Arbeitnehmer in die ALU-Stiftung Uberwechselten, die Arbeitspléize innehatten, die
wenig Qualifikationen erforderten, und die mehrere Jahre bei der AMAG einer gleichen
Tétigkeit nachgegangen sind™®. Andererseits entschieden sich weniger ltere Arbeit-
nehmer fiir den Ubergang in die Arbeitsstiftung.

Umsetzung und institutioneller Rahmen der ALU-Stiftung

Initiiert wurde die Grindung der ALU-Stiftung durch den Betriebsrat und die Unter-
nehmendeitung. Bel der Stiftungsgrindung im Dezember 1991 waren eine Rehe
weiterer Institutionen eingebunden. Gesetzlich vorgeschrieben ist bel einer Unter-
nehmensstiftung die Mitwirkung des jeweiligen Unternehmens, die Uberbetrieblichen
Sozialpartner und das AMS. Dartiber hinaus war bei der Grindung der ALU-Stiftung
auch die Gemeinde Ranshofen, auf deren Gebiet sich das Arbeitnehmer abbauende
Unternehmen befindet, sowie das Bundesland Obertsterreich involviert. Ende 1991 hatte
das Unternehmen insgesamt 3.343 Mitarbeiter beschéftigt (vgl. OIR 1992, S. 2).

Bel der ALU-Stiftung, die als Unternehmensstiftung konzipiert wurde, waren keine
alternativen Losungsmoglichkeiten (anderer Stiftungstyp, traditioneller Sozialplan) fur
die anstehenden Beschaftigungsprobleme diskutiert worden. Auflerdem wurde die
Stiftung von seiten der Initiatoren gut vorbereitet. Die zu Anfang bestehenden Bedenken
der Belegschaft konnten durch eine vorgezogene Berufsfindungswoche grofdenteils
zerstreut werden. Diese Berufsfindungsphase wurde bereits zweieinhab Jahre vor der
endgiltigen Stillegung der Elektrolyseanlage angeboten. Das Ziel hierbel war, zu
erkunden, ob grundsétzliches Interesse fur die Arbeitsstiftung besteht und ob einige
Interessenten es sich auch vorstellen konnten as Trainer der Berufsorientierungs-
mal3nahmen zu fungieren. Die vorgezogene Berufsfindungswoche wurde vor allem von
AMS- und Belegschaftsvertretern sowie dem fir Arbeiter zustdndigen Mitarbeiter des
Personalwesens - dem spéteren Stiftungdeiter - gestaltet. Laut Hasenbohler war am
Ende der Woche ,, knapp die Halfte der Probanden interessiert, der Stiftung beizutreten®
(Hasenbohler 1993, S. 30, zit. nach Seckauer 1997, S. 175).

15 Esist zu beachten, daR die jeweiligen Zeitraume, in denen sich die AbschluRjahrgénge befinden, mit
unterschiedlichen Bedingungen verbunden sind, wie z.B. einer unterschiedlichen Arbeitsmarktsituation
oder sozialpolitischen Schwerpunkten, und diese exogenen EinflUsse natirlich einen Einfluld auf die
Erfolgschancen der Stiftungsabsolventen, wie z.B. Erhalt eines neuen Arbeitsplatzes etc., haben.

18 Formal verfiigten viele der in die ALU-Stiftung tibergewechselten Arbeitnehmer zwar tber Qualifi-
kationen, die sie im Rahmen einer Facharbeiterausbildung einst erworben hatten, aber an ihrem letzten
oft langjéhrigen Arbeitsplatz nicht anwenden konnten, so daf3 angenommen werden kann, dal3 die
Qualifikationen im Laufe der Jahre verkiimmert sind.
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Tabelle 11: Erstmalige Information Uber Moglichkeit des Stiftungsbeitritts er-
halten von ... (M ehrfachnennungen moglich)

Akteure/Quellen Ja Nein | nsgesamt
absolut in% |absolut in% |absolut in %

Betriebsrat 68 58 49 42 117 100

Vorgesetzten bzw. der| 56 48 61 52 117 100

Unternehmendeitung

Arbeitskollegen 52 44 65 56 117 100

aullerhalb der Stiftung | 18 15 99 85 117 100

(z.B. Freunde,

Zeitung etc.)

Betriebszeitung, 12 10 105 90 117 100

betriebliche

Informationsbl &tter

etc.

Arbeitsmarktver- 3 3 114 97 117 100

waltung

Andere 7 6 110 94 117 100

Informationsguellen

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

Aus Tabelle 11 geht hervor, dal3 Betriebsrat, Vorgesetzte bzw. Unternehmendeitung und
Arbeitskollegen die drei Akteure waren, die am haufigsten die von Arbeitdosigkeit
bedrohten bzw. betroffenen Arbeitnehmer der AMAG erstmalig Uber die Mdglichkeit
eines Stiftungsbeitritts informierten. Dabei erfuhren 63% von der Moglichkeit der
Stiftungsteilnahme schon vor dem Verlust des Arbeitsplatzes, wie aus Tabelle 12 zu
erkennen ist.

Tabelle 12: Zeitpunkt, an dem die Befragten von der Mdglichkeit der Stif-
tungsteilnahme erfuhren

Absolut In %
Schon vor drohendem Verlust des Arbeits- 67 63
platzes
Gleichzeitig mit dem Wissen um den Verlust 22 21
des Arbeitsplatzes
Nach der Information, dal3 Arbeitnehmer 9 9
seinen Arbeitsplatz verlieren wird
Stiftungsteilnahme hatte mit einer Kiindigung 6 6
nichts zu tun
Anderer Zeitpunkt 2 2
| nsgesamt 106 100

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997
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Zu Anfang war die ALU-Stiftung nur for Mitarbeiter der geschlossenen Elektro-
lyseanlage gedacht, wurde dann aber auch von Gekiindigten aus anderen Zweigbetrieben
der AMAG benutzt. Insgesamt wurden bel der AMAG im Zeitraum von 1990 bis 1996
ca. 2.000 Mitarbeitern gekindigt bzw. deren Arbeitsverhdtnisse wurden einvernehmlich
gel6st. Hierbei wurden bel den Schlieffungen und Verkauf von Zweigbetrieben auch
Mitarbeiter von den neuen Eigentimer Gbernommen (vgl. Rothbauer, 16.01.01, S. 1, e
mail). Da weitere Kindigungen auch in Zukunft grundsétzlich moglich sind, ist die
Laufzeit der ALU-Stiftung unbefristet.

Zentrale Voraussetzung fur die Tellnahme an den ALU-Stiftungsmal3nahmen ist die
einvernehmliche Auflésung des Dienstverhdtnisses. Normalerweise wird mit den
potentiellen Teillnehmern ein Aufnahmegesprach gefihrt. Beitrittswillige unterschreiben
danach eine Beitrittserklarung, mit der sie sich den Statuten der Vereinsordnung unter-
werfen. AulRerdem Uberlassen sie ihre gesetzliche Abfindung (nicht jedoch die freiwillige
Abfindung) bis zum Stiftungsaustritt der Stiftung''’. Die Entscheidung Uber die Auf-
nahme trifft Gblicherweise der Vereinsvorstand, evtl. in Absprache mit dem Stiftungs-
leiter. Der Leiter der ALU-Stiftung betonte, dafl3 Alkoholismus, eine bestehende Lohn-
pféandung und ein bestimmtes Alter kein Hindernisgrund fur die Aufnahme in die Stiftung
darstellten. Mitunter nicht aufgenommen wirden dagegen Auslander, , die nicht Deutsch
koénnen®, so der ALU-Stiftungdeiter. Falls se doch aufgenommen wirden, gingen sie
i.d.R. gleich nach der Berufsorientierung ins Outplacement Uber, da eine Qualifizierung
aufgrund von Versténdigungsschwierigkeiten nicht fur sinnvoll erachtet werde. Zum
Zeitpunkt des Interviews gab es auch erste Versuche, Deutschkurse fir sprachunkundige
Auslander anzubieten. Z.B. bot ein ehemaliger Jugoslawe einen solchen Kurs an. Zid ist
es, durch die Tellnahme an einem solchen Deutschkurs (wenn moglich schon vor dem
Stiftungsbeitritt) den ausldndischen Arbeitnehmern zu erméglichen, im Rahmen der
Stiftung weitere Qualifizierungsphasen zu durchlaufen.

Der ALU-Stiftung, die im Dezember 1991 as Unternehmensstiftung gegrindet wurde
und unbefristet ist, sind bzw. waren mittlerweile mehrere andere Stiftungen (z.B. EMA-
Stiftung, Temic-Stiftung etc.) angeschlossen, die alle auf der Basis eines gemeinsamen
gemeinnitzigen Vereins, des Aushildungs-, Leistungs- und Unterstiitzungsvereins ALU-
Stiftung, durchgefuhrt werden. Die ALU-Stiftung Gbernimmt bzw. Ubernahm weitere
arbeitsmarktpolitische Aktivitéten in der Region (vgl. Seckauer 1997, S. 178). Man kann
bei der ALU-Stiftung deshalb von einem Stiftungsverbund sprechen, welcher sich nicht
zuletzt aufgrund der Aktivitdten des ALU-Stiftungsleiters - bereits bevor es zur
Griindung von bundesweiten Branchenstiftungen kam - auf Basis des ALU-Vereins ent-
wickelt hat und vermutlich noch weiter entwickeln wird.

Der ALU-Vereinsvorstand setzt sich paritdtisch aus AMAG-Geschéftsfihrung und
Betriebsrat ,,unter dem Vorsitz des jeweiligen Konzernpersonalleiters der AMAG* (vgl.
Interview Simbdck, in: AUSPED-News, 0.J., S. 3, zit. nach Seckauer 1997, S. 179)
zusammen. Vertreter der Uberbetrieblichen Sozialpartner (AK, WK, OGB) sowie der
Leiter der Landesgeschéftsstelle des AMS Oberdsterreich wurden zu Ehrenmitgliedern
des Vereins ernannt. ,, Einfache® Mitglieder sind zum Zeitpunkt des Interviews Vertreter
der Geschéftsfiihrung und Betriebsréte aus Tochterfirmen der AMAG, des weiteren en
Rechtsanwalt, zwei Vertreter des AMS Braunau sowie zwel Reprasentanten der an die
ALU-Stiftung angeschlossenen Stiftungen, zum einen der Leiter der Temic-Stiftung und

17 Die Stiftungsteilnehmer beteiligen sich somit mit den Zinsen aus den gesetzlichen Abfindungen an
der Finanzierung der ALU-Stiftung.
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zum anderen eine Betriebsrétin der Firma EMA. Damit bestétigt sich die von Seckauer in
Abschnitt 3.4.2 gedul3erte These, Arbeitsstiftungen als Phdnomen des osterreichischen
Korporatismus zu bewerten. Denn mit den Ehrenmitgliedern und ,,einfachen* Mitgliedern
des ALU-Vereins wird die fur den osterreichischen Korporatismus charakteristische

tripartistische Struktur reproduziert™®.

In der ALU-Stiftung ist sowohl fur die Verwaltung as auch fir die Trainerausbildung
eine Vollzetkraft beschaftigt. Der Stiftungseiter beschrankt sich auf seine Management-
funktion und ist neben dieser Funktion as Mitarbeiter der Personalabteilung zustandig
fur Arbeiter bei der AMAG angestellt.

Der organisatorische Aufbau der ALU-Stiftung ist wie folgt: Die ALU-Stiftung gliedert
sch in drel Bereiche: Ausbildung/Trainer, Verwaltung sowie Finanzierung. Diese Be-
reiche snd dem Stiftungsmanagement, d.h. dem Stiftungseiter unterstellt, der die
obengenannten drei Bereiche koordiniert und dem Vereinsvorstand gegeniber verant-
wortlich ist (vgl. detailliertere Aufgabenteilung, Seckauer 1997, S. 187f.).

Maximal konnen die Teillnehmer der ALU-Stiftung vier Jahre in der Arbeitsstiftung
bletben. De facto wird dieser Zeitraum alerdings von den wenigsten Tellnehmern
ausgeschopft. Wenn man die Angaben von 112 Stiftungsabsolventen in Gerichs Daten
berticksichtigt, kommt man auf eine durchschnittliche Stiftungsdauer von 15,5 Monaten.

Finanzierung des Ubergangsarbeitsmarktes

Die folgenden Akteure beteiligen sich finanziell mit folgenden Anteilen an der ALU-
Stiftung: ,,Das Arbeitsmarktservice" beteiligt sch mit ca. 5% an den Gesamtkosten, in
dem es das AMS-Stiftungsarbeitslosengeld an die ALU-Stiftungsteilnehmer zahlt. Das
Bundesland Oberosterreich tbernimmt einen Anteil von ca. 15%. Die AMAG-Beschéf-
tigten beteiligen sich mit einem Solidaritétsbeitrag von ebenfals ca. 15%. Die AMAG
zahlt ca. 65% an den Kosten der ALU-Stiftung. Auch die Stiftungsteilnehmer beteiligen
sch finanziell an der ALU-Stiftung, indem sie die Zinsen aus den gesetzlichen Abfin-
dungen wéhrend ihrer Stiftungsteilnahme der Stiftung Uberlassen (vgl. Rothbauer,
16.01.01, S. 1, e-mail).

Aktive Transfer malRnahmen

Grundsétzlich konnen in der ALU-Stiftung alle unter Abschnitt 3.5.2 (siehe Transfer-
mal3nahmen, S. 52f.) angeftihrten Mal3nahmen durchgefiihrt werden. Das sind die folgen-
den: Kollektive Berufsorientierungsmal3nahme, aktive Arbeitssuche (Outplacement),
Aus- und Waeiterbildungsmal3nahmen, betriebliche Praktika, Unternehmensgriindungen
sowie Intensivbetreuung fur Uber 50jahrige Arbeitnehmer.

18 Der Staat wird durch ,,das AMS" vertreten und durch einige der Mitglieder des ALU-Vereins, die
politische Positionen innehaben (Stichwort Personalunion). Z.B. war zum Zeitpunkt des Interviews der
Betriebsratsvorsitzende der AMAG gleichzeitig Abgeordneter zum oberdsterreichischen Landtag, die
Leiterin der regionalen Geschéftsstelle des AMS war gleichzeitig Abgeordnete zum Nationalrat und der
Leiter der regionaen AK-Geschéftsstelle hatte gleichzeitig die Position des Birgermeisters der Stadt
Braunau inne.
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Bevor naher auf die einzelnen Wiedereingliederungsmal3nahmen eingegangen wird, folgt
zunéchst einmal in Tabelle 13 im Uberblick, wievidle der von Gerich befragten Stiftungs-
absolventen der ALU-Stiftung an den einzelnen vier untersuchten Mal3nahmenelementen

teilnahmen bzw. nicht teilnahmen'*®.

Tabelle 13: Teilnahme (ja/nein) an den einzelnen Transfermal3nahmen der

AL U-Stiftung

Transfermal3nahme Tellgenommen | Nicht teilgenommen | nsgesamt
absolut in% | absolut in % absolut in%

Berufsorientierungs- 96 84 18 16 114 100
mal3nahme
Qualifizierungs- 89 80 23 21 112 100
malinahmen'**
Praktika 73" 68 35 32 108 100
Outplacement 51 46 61 55 112 100

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

Die Tabelle 13 zeigt, dald neben der Berufsorientierungsmaldnahme, an der 84% der
Befragten teilnahmen, die Qualifizierungsmal3nahmen das zentrale Element der ALU-
Stiftung darstellt. Daran nahmen 80% der Teilnehmer teil.

Das Outplacement wurde von lediglich 46% der befragten ALU-Absolventen in
Anspruch genommen. Diese Mal3nahme stellt fir digenigen Personen, die an Quadlifizie-
rungsmal3nahmen teilnehmen - und das sind die meisten - i.d.R. das zeitlich letzte
Element in der Stiftung dar. Moglicherweise haben die meisten Tellnehmer zu diesem
Zeitpunkt schon en neues Arbeitsverhditnis gefunden und nehmen deshab am Out-
placement nicht teil.

Q) Berufsorientierung
Wie oben schon erwdhnt und aus Tabedle 13 zu entnehmen ist, wurde die Berufs-

orientierungsphase von 84% der Stiftungsabsolventen besucht. Sie wird i.d.R. am Beginn
der Stiftungsteilnahme durchlaufen. In einer offenen Frage in Gerichs Fragebogen

19 |1n Gerichs Fragebogen wurden keine Fragen zu den Teilmaiinahmen Unternehmensgriindung und
Intensivbetreuung fir Altere mit aufgenommen, vermutlich, da von Anfang an davon ausgegangen
wurde, dal3 diese nur von wenigen Stiftungsteilnehmern besucht werden und somit auch in den Frage-
bogen zu wenig Félle fur statistische Auswertungen vorgelegen hétten. AulRerdem wurden diese
Teilmal3nahmen nicht von allen von Gerich untersuchten Arbeitsstiftungen angeboten.

120 | nklusive von 12 Teilnehmern, diein der Berufsorientierungsmal3nahme als Trainer fungierten.

121 b h. Kurse, Aus- und Fortbildungen.

122 Beinhaltet Stiftungsteilnehmer, die sowohl auf freiwilliger Basis Praktika absolvierten als auch
Stiftungsteilnehmer, die Pflichtpraktika absolvierten, die Bestandteil einer Ausbildung, also Teil einer

Qualifizierungsmalinahme, waren. 51 Personen (70%) absolvierten Pflichtpraktika und nur 22 Personen
(30%) nahmen an freiwilligen Praktikateil.
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konnten die Personen, die an der Berufsorientierung nicht teilnahmen, Grinde hierfir
angeben. Die Uberwiegende Mehrheit gab an, schon vor Stiftungsbeginn genau gewul3t
zu haben, welche Aushildung sie absolvieren wollte (z.B. well sie eine schon begonnene
Aushildung im Rahmen der Stiftungstellnahme weiterfihren und dazu die finanzidle
Unterstitzung in Anspruch nehmen wollte) oder hatte schon vor Stiftungsbeginn eine
Zusage fur eine Arbeitsstelle bekommen, fir welche sie sich aber moglicherweise noch
entsprechende Qualifikationen aneignen mufite.

Fur die Berufsorientierung werden die Teilnehmer zu jeweils 15 Personen zusammen-
gefaldt, welche von zwei bis drei Trainern betreut werden. Das Betreuungsverhéltnis
variiert somit zwischen 1:5 und 1:7,5.

In der ALU-Stiftung war zum Zeitpunkt der Untersuchungen von Seckauer und Gerich
eine funfwochige Orientierungsphase vorgesehen. Diese Malinahme beinhaltet folgende
Elemente*:

1. Informationen Uber die Stiftung und deren Statuten sowie Uber die Vorteile der Teil-
nahme

2. Erorterung der personlichen Situation der Teilnehmer in einem , personlichen Ge-
spréch tiber Vergangenheit und Zukunft* 4

3. Vidfdytige Informationen tUber Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten (auch Gber den
Tellnehmern noch unbekannte Ausbildungs- und Tétigkeitsbereiche) und intensive
Ausenandersetzung mit diesen

4. Bewerbungstraining bis hin zu konkreten V orstellungsgesprachen bel Firmen, z.B. fir
Ausbildungsstellen oder Arbeitsstellen

5. Eignungstests

6. Erstellung von individudlen Bildungsplanen von seiten der Teillnehmer und Genehmi-
gung dieser durch ,,das AMS* (Landesgeschéftsstelle).

7. Abschlui? aler fur die gewdhlte ,, praxisbezogene Ausbildung” notwendigen Bildungs-
und Schulungsvertrage

Waéhrend der Berufsorientierungsphase bieten AMS-Berater eéinma pro Woche einen
Sprechtag in der ALU-Stiftung an. In dieser geben sie tells in Einzel-, teils in Gruppen-
beratung Berufsinformationen an die ALU-Stiftungsteilnehmer weiter.

(2)  Train-the-trainer-System

Bel dem Train-the-trainer-System werden fur die Berufsorientierungsmal3nahmen Trainer
aus den Gekundigten rekrutiert. Diese absolvieren lediglich ein zwei- bis dreiwdchiges
Seminar, bevor sie eingesetzt werden. Bei diesem Seminar handelt es sich um ein sehr
kompaktes und gedréngtes Programm**®, in dem neben Basiswissen (iber die Stiftung und
Uber soziapsychologische Zusammenhange auch das richtige Verhalten in der Gruppe
und in einer Bewerbungssituation erworben werden soll. Ob diese Kenntnisse und Fahig-

123 7\ischenzeitlich wurde die Dauer der Berufsorientierungsphase von 5 auf 6 Wochen verlangert. Der
Inhalt der Mal3nahme blieb aber gleich.

124 Alle zitate sind den Unterlagen der ALU-Stiftung (,Inhalte der 5 Wochen Berufsorientierung*)
entnommen, zit. nach Seckauer 1997, S. 198f.

125 y/gl. Unterlagen der ALU-Stiftung (Trainer Handbuch - Train The Trainer) zit. nach Seckauer 1997,
S. 200.
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keiten alerdings in nur zwel bis drei Wochen erlernt werden kdnnen, mul3 bezweifelt
werden. Laut Aussage des Stiftungdeiters der ALU-Stiftung hat sich das System
»bewahrt*. Aullerdem ergeben sich aus dem Train-the-trainer-System finanzielle Vor-
teile, denn die Trainer verursachen keine Kosten. Die hohen Wiedereingliederungsquoten
der ALU-Stiftung (siehe Effekte des Ubergangsarbeitsmarktes, S. 92f.) sprechen nicht
gegen dasrelativ gunstige Train-the-trainer-System.

(3) Qualifizierungen

Normalerweise wechseln die Stiftungsteilnehmer nach der Berufsorientierung in Aus-
und Weiterbildungsmal3nahmen tber. VVon allen Befragten der ALU-Stiftung gingen 80%
in diese Teilmal3nahme (siehe Tabelle 13). Die Ubrigen Teilnehmer beendeten entweder
nach der Berufsorientierung die Stiftungsteilnahme oder wechselten in eine andere
Teillmal3nahme, z.B. ins Outplacement.

In der nachfolgenden Tabelle 14 werden, da die Stiftungstellnehmer die Méglichkeit

hatten, mehrere verschiedene Ausbildungen zu absolvieren, nicht die Personen, sondern
die Aushildungen insgesamt, die die ALU-Teilnehmer besucht haben, gezahlt.

Tabelle 14: Aus- und Weliterbildungen der ALU-Stiftungsabsolventen nach

M alRnahmentyp

Aus- und Weiterbildung Absolut In %
Pflichtschule 1 1
Lehre 15 13
Meister 13 12
Mittlere technische Schule 1 1
Hohere technische Schule 2 2
Hohere kaufmannische Schule 1 1
Kurse allgemein™® 15 13
Sprache 3 3
EDV™’ 15 13
Gesundheit/Pflege 12 11
Fuhrerschein/Staplerschein 17 15
Technische Ausbildungen™® 15 13
Landwirtschaft/Urproduktion 1 1
Kaufmannisch 2 2

| nsgesamt 113 100

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

126 K urse ohne nahere inhaltliche Angaben bzw. die keiner anderen Kategorie zurechenbar waren.

127 Nicht naher spezifizierte EDV-Ausbildungen (PC-Kurs, EDV etc.) wurden dieser allgemeinen Kate-
gorie EDV zugeordnet. Hierbei handelt es sich zumeist um EDV-Grundkurse.

128 7 B. speziellere EDV-Kurse, wie CAD-Kurs, CNC-Programmierung und SchweiRkurse.
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Gleiche Anteile von 13% stellten die Mal3nahmentypen Lehrausbildungen, Kurse alge-
mein, EDV und technische Ausbildungen dar. 15% der besuchten Ausbildungen fielen in
die Kategorie Fuhrerschein/Staplerschein. 12% der angestrebten Ausbildungen hatten
einen Meistertitel zum Ziel. Ausbildungen in Gesundheit/Pflege machten immerhin einen
Anteil von 11% aus.

Beim Betrachten der gewdhlten Ausbildungen der ALU-Stiftungsabsolventen falt auf,
daf’ kaum hohere Schulen besucht wurden. Die Mehrzahl der Befragten konnten diese
nicht besuchen, da sie ,nur” Uber einen Pflichtschulabschlul® und eine Lehre verfigten.
Der Schwerpunkt lag deshab bel weiterbildenden Kursen. 57% der Ausbildungen
gehdren der Kategorie Kurse an (algemeine Kurse, Sprache, EDV, Fuhrerschein/
Staplerschein, technische Ausbildungen).

Diese Aus- und Weiterbildungsschwerpunkte spiegeln sich auch in den Bildungsstellen

wider, wo die jeweiligen Qualifizierungsmal3nahmen absolviert wurden (siehe Tabelle
15).

Tabelle 15: Aus- und Weiter bildungsstellen der AL U-Stiftungsabsolventen

Aus- und Weiterbildungsstellen Absolut In %
Berufsschule 10 11
Offentliche Schule 4 4
Sozial partnerschaftlich organisierte Schulen (WIFI, BFI) 44 48
Private Einrichtungen 18 20
Sonstige 6ffentliche Einrichtungen 12 13
Betriebliche Schulungen 4 4

| nsgesamt 92 100

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

48% der Aus- und Weiterbildungen der ALU-Stiftungsabsolventen fanden an sozial-
partnerschaftlich organisierten Schulen (WIFI, BFI) statt. Offentliche Schulen wurden
kaum besucht.

Aus der nachfolgenden Tabelle 16 ist ersichtlich, welche Ausbildungsziele von den ALU-
Stiftungsabsol venten verfolgt wurden. Auch hier wurden wieder die Ausbildungsziele der
Teillnehmer und nicht die Personen gezahlt.
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Tabelle 16: Ausbildungsziele der AL U-Stiftungsabsolventen

Ausbildungsziele Absolut In %
Kaufmanni sch-betriebswirtschaftliche Berufe 6 8
Handels- und Verkehrsberufe 11 14
EDV-Berufe 3 4
Technische Berufe 13 17
Grafische/gestaltende Berufe 1 1
Padagogische Berufe 3 4
Gesundheitsberufe 12 15
Sonstige Dienstlei stung 4 5
Dienstleistung insgesamt 53 68
Land- und Forstwirtschaft 4 5
Bergbau/Bau 1 1
Metall/Elektro 7 9
Holz/Papier 2 3
Chemie und Kunststoff 3 4
Nahrungs- und Genul3mittel 2 3
Sonstige Produktion 1 1
Sonstige allgemein 5 6
Produktionsber ufe insgesamt 25 32
| nsgesamt 78 100

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

68% der Ausbildungen erfolgten in Richtung Dienstleistungsbereich, 32% in Richtung
Produktion. Es |83 sich also, da die ALU-Absolventen primér aus dem Produktions-
bereich kommen, eine Tendenz in Richtung tertidrer Sektor ablesen. Die diesbeziiglichen
Effekte der ALU-Stiftung sollten jedoch nicht Uberbewertet werden. Wie aus Tabelle 16
zu erkennen ist, erfolgten einige der Aushildungen im Dienstlei stungssektor im Bereich
Handel/Verkehr. Laut Auskunft des Stiftungsleiters fidlen in diese Kategorie haupt-
séchlich Ausbildungen zum Kraftfahrer (C, E-Fuhrerschein). Von ener Hoherqualifi-
zierung (i.w.S.) kann hier also kaum gesprochen werden. Im technischen Bereich
erfolgten 17% der Ausbildungen und im Gesundheitsbereich 15%. Wobei fur den letzt-
genannten Bereich, so Seckauer, die Aufnahmebereitschaft des Krankenhauses Braunau,
der groRte Dienstleistungsbetrieb in Braunau (vgl. OIR 1991-1997, jeweils S. 2) in den
Interviews mehrfach hervorgehoben wurde. 9% der Ausbildungen wurden im Bereich
Metall, Elektro angestrebt. Es ist anzunehmen, dal3 es sich hier vidfach um Waelter-
bildungen im angestammten Beruf und somit um eine Hoherqualifizierung (i.e.S.)
handelt'*. Die Ausbildungsziele im Bereich Chemie und Kunststoff wurden, so der
ALU-Stiftungdleiter, grofdtenteils in den chemischen Betrieben im benachbarten
bayrischen Burghausen (Wacker-Chemie, OMV) angestrebt.

129 Der ALU-Stiftungsleiter wies darauf hin, dai? seitens des AMS in bestimmten Fallen, namlich dann,
wenn e ne sogenannte verwertbare Ausgangsqualifikation vorliegt - fir die grundsétzlich eine Nachfrage
am regionalen Arbeitsmarkt besteht - wie zum Zeitpunkt des Interviews etwa bei gelernten Schlossern,
nur eine Hoherqualifizierung, bspw. ein Meisterkurs, genehmigt wird.
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Aus nachfolgender Tabelle 17 ist zu entnehmen, dal3 un- und angelernte Arbeiter sowie
Facharbeiter eher an Qualifizierungsmalinahmen teilnehmen al's Biroangestel lte'®.

Tabelle 17: Zusammenhang von Berufsstati der Teilnehmer vor Stiftungs
eintritt und Teilnahme an Qualifizierungsmaf3nahmen

Un-/angelernte | Fach-/Vorarbeiter | Buroangestellte
Arbeiter

absolut in% | absolut in% | absolut in %
Qualifizierungsmal?- 40 83 27 87 14 56
nahmen teilgenommen
Quialifizierungsmal3nahmen 8 17 4 13 11 44
nicht tellgenommen
| nsgesamt 48 100 31 100 25" 100

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

Auch das Alter der Stiftungsteilnehmer héngt wesentlich davon ab, ob diese an Qualifi-
Zierungsmafnahmen teilnehmen oder nicht'** (siehe Tabelle 18). Jiingere ALU-Stiftungs-
teilnehmer nahmen héaufiger an Qualifizierungsmal3nahmen tell.

%0 1n die Kategorie Biroangestellte wurden einfache Angestellte, Birofachkrafte und Leitende
Angestellte zusammengefalit.

Cramer’'sV weist bel der Korrelation Berufsstati der Teilnehmer vor Stiftungseintritt und Teilnahme an
Qualifizierungsmalinahmen einen Wert von 0,30 bel einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 1% aus.
Cramer's V kann lediglich Werte zwischen 0 und 1 annehmen, da bei nominalskalierten
Zusammenhangsmalien keine eindeutige Ordnung existiert und lediglich die Starke des
Zusammenhangs, aber nicht die Art und Richtung des Zusammenhangs festgestellt werden kann. Ein
Ergebnis ist signifikant bzw. hoch signifikant, wenn das Sgnifikanzniveau, man kann auch von
Irrtumswahrscheinlichkeit sprechen, unter 0,05 (5%) bzw. unter 0,01 (1%) liegt. Es besagt, daf’3 mit
dieser Wahrscheinlichkeit das Ergebnis auch dann per Zufall in der Stichprobe zustande kommen
konnte, wenn in der Grundgesamtheit in Wirklichkeit kein Zusammenhang besteht. Nach den tblichen
Konventionen in den Sozialwissenschaften ist ein Ergebnis einer Korrelation nicht signifikant, wenn das
Signifikanzniveau Uber 0,05 liegt. Dann ist das Ergebnis statistisch nicht abgesichert.

31 von den 25 Biiroangestellten waren vor Stiftungseintritt 18 einfache Angestellte, 6 waren Biiro-
fachkréfte und einer war Leitende Birokraft.

132 Cramer's V erhalt bei der Korrelation Alter der Stiftungsteilnehmer und Teilnahme an Qualifi-
zierungsmal3nahmen ja/nein einen Wert von 0,29 bei einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 2%.
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Tabelle 18:

an Qualifizierungsmalinahmen

Zusammenhang von Alter der Stiftungsteilnehmer und Tellnahme

20bis<30 | 30bis<40 | 40bis<50 | 50bis<60
Jahre Jahre Jahre Jahre
absolut in% | absolut in%| absolut in%/| absolut in%

Qualifizierungsmaldnahmen | 24 86 34 83 27 79 3 38
teilgenommen
Qualifizierungsmal3nahmen | 4 14 7 17 7 21 5 63
nicht tellgenommen
| nsgesamt 28 | 100 | 41 | 100 | 34 | 100 8 100

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

Die durchschnittliche Gesamtdauer der Qualifizierungsphase, d.h. die Dauer dler
gewdhlten Aus- und Waeliterbildungsmal3nahmen der Stiftungsteilnehmer betrug ca. 15
Monate. Qualifizierungsmal3nahmen wurden somit im Rahmen der ALU-Stiftung im
betrachtlichen zeitlichen Umfang in Anspruch genommen. Altere Personen zogen dabei
Ausbildungen von kiirzerem zeitlichen Ausmalk vor'®. Zudem besteht kein Zusammen-
hang zwischen der Hohe der Aushildunggahre vor Stiftungseintritt und der Gesamtdauer
der Qualifizierungsphase. Eine Umverteilung des Bildungskapitals im Rahmen der
Stiftung fand somit nicht statt. Eine derartige Umverteilung hétte nur stattgefunden,
wenn die Hohe der Aushildung vor Stiftungseintritt negativ mit der Dauer der absol-
vierten Qualifizierungsmal3nahme korreliert. Die Dauer der Qudlifizierungsphase variierte

unabhangig von der Héhe der Ausbildung vor Stiftungseintritt™*,

(4)

68% der ALU-Stiftungsteilnehmer (siehe Tabelle 13) absolvierten entweder freiwillige
oder Pflichtpraktika. Wobel der Antell der Pflichtpraktika, die Bestandteil einer Aus-
bildung waren, mit 70% eindeutig dominierten. Die durchschnittliche Praktikumsdauer in
der ALU-Stiftung betrug bel 70 gultigen Fallen knapp 30 (29,6) Wochen.

Praktika

Wie die nachfolgende Tabelle 19 zeigt, absolvierten weitaus mehr jlingere Stiftungs-
teilnehmer Praktika>.

133 Die Korrelation des Alters der Stiftungsabsolventen mit der Gesamtausbildungsdauer ergibt einen
Wert von r = -0,31 bei einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 1%. Der Pearsonsche Produkt-Moment-
Korrelations-K oeffizient kann, wie viele andere Zusammenhangsmal3e auch, einen Wert von -1 bis +1
annehmen. -1 bedeutet, es besteht ein perfekter negativer Zusammenhang, O bedeutet, es besteht kein
(linearer) Zusammenhang und +1 bedeutet, es besteht ein perfekter positiver Zusammenhang zwischen
den Variablen.

134 Bei der Korrelation ,Hoéhe der Aushildungsdauer vor Stiftungseintritt und ,Gesamtdauer der
Qualifizierungsphase" betrégt Pearson’sr - 0,09 bei einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 42%.

1% Das nominalskalierte Zusammenhangsmald Cramer’s V erhalt bei obiger Kreuztabelle (Alter der
Absolventen und Absolvierung von Praktika) einen Wert von 0,26 bel einer Irrtumswahrscheinlichkeit
von 2%.




89

Tabelle 19: Zusammenhang von Alter der Absolventen und Absolvierung von
Praktika
20 bis<30 | 30 bis<40 | 40 bis< 50 | 50 bis< 60
Jahre Jahre Jahre Jahre
abs. in% | abs. in% | as. in% | abs. iINn%
Ja, Praktika auf freiwilliger Basis 5 19 9 23 5 15 3 | 33
absolviert
Ja, Pflichtpraktika, die Bestandteil | 16 | 62 | 21 | 54 | 13 | 39 0 0
der Ausbildung waren, absolviert
Nein, keine Praktika absolviert 5 19 9 23 | 15 | 46 6 67
| nsgesamt 26 | 100 | 39 | 100 | 33 | 100 | 9 | 100

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

()

Outplacement

Wie oben bereits erwédhnt (siehe Tabelle 13) ist das Outplacement die Teilmal3nahme in
der ALU-Stiftung, die von nur wenigen Stiftungsteilnehmern in Anspruch genommen
wurde. In Tabelle 20 sind die Grinde hierfir aufgezahlt.

Tabelle 20: Grindefur die Nichtteilnahme am Outplacement-Training
Absolut In %

Well Stiftungsabsolventen schon Arbeit hatten 37 65

(bzw. in Aussicht)

Weil dazu keine Zeit mehr war 7 12

Weil Stiftungsabsolventen darin keinen Sinn sahen 3 5

Andere Griinde 10 18

| nsgesamt 57 100

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

Die Vermutung, da3 sich der geringe Anteil an Stiftungsteilnehmern, die am
Outplacement-Training teilnahmen, hauptséchlich dadurch erkléren &3, dal’ zu diesem
Zeitpunkt ein grofer Teil der Teilnehmer schon Arbeit gefunden bzw. in Aussicht hatte,
kann bestétigt werden. 65% gaben dies as Grund fir die Nichttellnahme am
Outplacement an.

Dem ALU-Stiftungdeiter zufolge wechseln hauptsachlich dtere Teilnehmer und Aus-
lander™®® direkt von der Berufsorientierung ins Outplacement. Bei Aus- und Weiter-
bildungsmafinahmen von Alteren sei zumeist kein , return on investment* (Zitat Vertreter
eines Uberregionalen Bildungstragers (Firma Mentor), zit. nach Seckauer 1997, S. 204)

1% Es bleibt abzuwarten, ob sich diese Tatsache aufgrund des initiierten Deutschkurses in Zukunft
andern wird.
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mehr gegeben. Fur Teilnehmer von Qualifizierungsmal3nahmen stellt das Outplacement
das zeitlich letzte Mal3nahmenelement in der Arbeitsstiftung dar.

Nachfolgend wird kurz der Ablauf des Outplacements skizziert. Der individuelle
Ablaufplan gliedert sich in fiinf Phasen. In Phase 1 soll der Stiftungsteilnehmer aufgrund
einer individuellen , Stérken-Schwéchen-Analyse* ™’ zu einer , redistischen Berufswahl*
kommen. Dann folgt in Phase 2 in einem , Arbeitsprogramm*“ die Ausarbeitung ener
»individudlen Marketingstrategie®. In Phase 3 werden Firmen erkundet, die das
potentielle Arbeitgeber gelten. Anschlief3end werden in Phase 4 Prasentationsunterlagen,
wie z.B. Bewerbungsanschreiben, Lebendauf etc., erarbeitet und erstellt sowie
Bewerbungsgesprédche simuliert. Im Laufe der Phase 5 wird das in Phase 2 ausge-
arbeitete Arbeitsprogramm umgesetzt, d.h. der Teilnehmer bewirbt sich aktiv um einen
neuen Arbeitsplatz. Parallel zu den Phasen 1 und 2 finden taglich Gruppensitzungen statt,
in denen ,Telefonmarketing” und Bewerbungsgesprache eingelibt werden. Auch
wahrend der folgenden Phasen nehmen die Teilnehmer an einem ,regelmaiige(n)
Bewerbungs- und Entspannungstraining” teil. AuRerdem sollen sie sich in speziellen
Seminaren und ,, Trainings* sogenannte Schilisselqualifikationen, wie z.B. Organisations-,
Kooperations- und Kommunikationsfahigkeiten, aneignen, die allgemein im Berufsalltag
gebraucht werden. Um diese zu erreichen, Ubernehmen die Tellnehmer freiwillig gewisse
Aufgaben im Outplacement, wie z.B. Telefondienst, Jobbotrse, Protokollftihrung.

Waéhrend des Outplacements besteht eine relativ intensive Zusammenarbeit mit dem
AMS Braunau.

Die durchschnittliche Dauer der Teilnahme am Outplacement ist wesentlich geringer ds

bel den anderen Tellmal3nahmen und betrug lediglich 9,3 Wochen. Die Beendigungs-
grinde des Outplacements sind aus der nachfolgenden Tabelle 21 zu entnehmen.

Tabelle 21. Beendigungsgr inde der Outplacement-M al3nahme

Absolut In %
Es war nicht 18nger vorgesehen 15 29
Tellnehmer sahen keinen Sinn mehr darin 5 10
Tellnehmer haben eine Arbeitsstelle angenommen 31 61
| nsgesamt 51 100

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

Wie in Tabdle 21 zu sehen ist, haben Uber 60% wéhrend der Teilnahme am
Outplacement einen neuen Arbeitsplaiz gefunden. Somit haben diese das Zie der
Mal3nahme erreicht. Bei knapp 30% endete die Outplacement-Teilnahme, weil die
Stiftungshochstdauer von vier Jahren erreicht war. Die restlichen 10% sahen , keinen
Sinn mehr* an der Outplacement-Teilnahme. Es kann vermutet werden, dal’ die beiden

137 Alle Zitate sind den Unterlagen der ALU-Stiftung (Ubersicht , Outplacement*) entnommen, zit. nach
Seckauer 1997, S. 203.
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letztgenannten Personengruppen (zumeist) aus der Stiftung ausgetreten sind, ohne eine
berufliche AnschluRperspektive gefunden zu haben™®,

(6)  Intensivbetreuung fir Altere

Die Intensivbetreuung fiir Altere wurde im Jahr 1993 seit Wegfall der Krisenregions-
verordnung (siehe Abschnitt 3.3, S. 25) in das Programm der ALU-Stiftung mitaufge-
nommen. Der ALU-Stiftungsleiter rdumt ein, dal3 die Intensivbetreuung bisdang wenig
erfolgreich war. Die Wiedereingliederung Alterer in den Arbeitsmarkt scheiterte vor
allem an der geringen Bereitschaft der Unternehmen, auch dltere Arbeitnehmer einzu-
gtellen. Altere Stiftungsabsolventen fanden demnach nur in Ausnahmefallen einen neuen
Arbeitsplatz, oft kam es im Anschlul? an die Stiftungsteilnahme vielmehr zu Pensionie-
rungen. Diese Perspektive zeichnete sich schon wéhrend der Teillnahme an der Intensiv-
betreuung ab, so dal? die Intensivbetreuung von der Mehrheit der Teilnehmer ,, eher als
Quélerel” empfunden wurde. Zum Zeitpunkt des Interviews war, so der ALU-Stiftungs-
leiter, gerade ein neues Konzept fir die Intensivbetreuung fur Altere entwickelt worden.
Es sollten z.B. anstelle des Train-the-trainer-Systems, das bel diessm Modul offen-
sichtlich schlecht funktioniert, professionelle Trainer eingesetzt werden, die sich um je-

weils 15 Stiftungsteilnehmer kiimmern™®,

(7)  Unternehmensgrindungen

Diese Teilmal3nahme der ALU-Stiftung wird von nur sehr wenigen der Stiftungsteil-
nehmern gewahlt. Insgesamt bewegt sich die Zahl der Unternehmensgriindungen in
enem sehr bescheidenen Rahmen. Hierbei handelt es sich vor dlem um Kleng-
unternehmen im Dienstleistungssektor und in der Urproduktion. Die Tellnehmer schaffen
sich somit meist selbst einen Arbeitsplatz, manchmal auch einigen wenigen Mitarbeitern.
Ein arbeitsmarktpolitisch relevanter Effekt dirfte von diesen Unternehmensgriindungen
allerdings nicht ausgehen. Naheres wird in dieser Arbeit zu Unternehmensgriindungen im
Rahmen der AL U-Stiftung nicht ausgefiihrt'*,

Zusammenfassung aktive Transfermaf3nahmen

Quialifizierungsmal3nahmen stellen das zentrale Element der ALU-Stiftung dar, wobei der
Schwerpunkt eindeutig bei weiterbildenden Kursen (allgemeine Kurse, Sprache, EDV,
Fuhrerschein/Staplerschein, technische Ausbildungen), Lehr- und Meisterausbildungen
lag. Die Quadlifizierungsmal3nahmen wurden fast zu 50% an soziapartnerschaftlich
organiserten Einrichtungen absolviert. Die ALU-Stiftungsabsolventen verbrachten
durchschnittlich ca. 15 Monate in der Mal3nahmenart Qualifizierung. Somit wurden
Qualifizierungsmal3nahmen im betréchtlichen zeitlichen Umfang in Anspruch genommen
(wenn man berlcksichtigt, da3 sich die ALU-Stiftungsabsolventen durchschnittlich

% Dies wird durch die Korrelation der beiden Variablen ,Beendigungsgrund der Outplacement-
MalRnahme" und ,, Jemals erwerbstétig nach Stiftungsaustritt ja/nein® bestétigt. Cramer’s V weist einen
Wert von 0,52 bei einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 0% aus.

1% Da das neue Konzept fiir diese Arbeit nicht relevant ist, wird auf eine Darstellung desselben
verzichtet. Es kann in Seckauer 1997, S. 237f. nachgelesen werden.

149 Der genaue Verlauf bei einer Unternehmensgriindung innerhalb der ALU-Stiftung und weitere
Details hierzu kénnen in Seckauer 1997, S. 230-235 nachgel esen werden.
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insgesamt nur 15,5 Monate in der Arbeitsstiftung befanden!). Es konnte zudem
nachgewiesen werden, dal3 un- und angelernte Arbeiter, Facharbeiter und Jingere eher
an Qualifizierungsmalnahmen teilnahmen als Biiroangestellte und Altere. Die letzt-
genannte Arbeitnehmergruppe zog dabel Ausbildungen von kiirzerem zeitlichen Ausmal3
vor. Kein Zusammenhang ergab sich zwischen der Hohe der Ausbildunggahre vor
Stiftungseintritt und der Gesamtdauer der Qualifizierungsphase. Es fand also keine
Umverteilung des Bildungskapitals statt.

Die durchschnittliche Praktikumsdauer der ALU-Stiftungsabsolventen betrug knapp 30
Wochen. Praktika wurden von weitaus mehr Jiingeren als Alteren absolviert.

Der geringe Anteil an Stiftungstellnehmern der Mal3nahmenart Outplacement (46%) lief3
sich hauptséchlich dadurch erkléren, dal3 zu diesem Zeitpunkt ein grof3er Teil der
Teilnehmer schon Arbeit gefunden bzw. in Aussicht hatte. Von der Berufsorientierung
direkt ins Outplacement wechseln vor alem Altere und Auslander. Die durchschnittliche
Teilnahmedauer betrug beim Outplacement etwas mehr al's neun Wochen. Uber 60% (n =
51) fanden wahrend der Teilnahme am Outplacement einen neuen Arbeitsplatz.

Wie der Stiftungdeiter der ALU-Stiftung eingestand, war die Intensivbetreuung bisher
wenig erfolgreich. Altere Stiftungsabsolventen fanden demnach nur in Ausnahmefélen
einen neuen Arbeitsplatz, oft kam esim Anschlul? an die Stiftungsteilnahme vielmehr zu
Pensionierungen.

Die Zahl der Unternehmensgriindungen bewegt sich in einem sehr bescheidenen Rahmen.
Ein arbeitsmarktpolitisch relevanter Effekt dirfte deshab von diesen Unternehmens-
grindungen nicht ausgehen.

Effekte des Ubergangsar beitsmarktes

Im folgenden werden einige Indikatoren dargestellt, analysiert und bewertet, die die
Erfolge der Stiftungsteilnahme der ALU-Stiftungsabsolventen ausdriicken. Das ist zum
einen die Wiederbeschéftigung und die Stabilitét der neuen Beschaftigungsverhéltnisse
der ALU-Stiftungsabsolventen (1) und zum anderen Verdnderungen der Berufsstati der
ALU-Stiftungsabsolventen im Vergleich vor Stiftungseintritt und nach Stiftungsaustritt

).

(1)  Wiederbeschaftigung und Stabilitat der neuen Beschaftigungsver haltnisse der
ALU-Stiftungsabsol venten

Eine der zentralsten Fragen ist die Frage nach der Wiederbeschéftigungsrate nach Stif-
tungsabschlul?. Die Frage, ob die befragten Stiftungsabsolventen nach Stiftungsaustritt
jemals erwerbstatig waren, beantworteten diese wie folgt:
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Tabelle 22: "Waren Sie seit Beendigung der Stiftungsteilnahme erwer bstatig?"
Absolut In %

Ja, unselbstandig erwerbstétig 90 78

Ja, selbstandig erwerbstétig 4

Nein 20 17

| nsgesamt 115 100

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

Es fanden somit nach Stiftungsaustritt 82% der Befragten (zwischenzeitlich) einen neuen
Arbeitsplatz**t. Inwieweit &tere Stiftungsteilnehmer hiervon profitierten, zeigt die

folgende Tabelle 23.

Tabelle 23: Zwischenzeitliche Wieder beschéaftigung in Abhéngigkeit vom Alter
jemals jemds Insgesamt
erwerbstétig: nein | erwerbstétig: ja'*?
absolut in% | absolut in% | absolut in %
Alter
20 bis (unter) 30 Jahre 4 14 24 86 28 100
30 bis (unter) 40 Jahre 3 7 39 93 42 100
40 bis (unter) 50 Jahre 7 20 28 80 35 100
50 bis (unter) 60 Jahre 6 67 3 33 9 100

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

Die Wiederbeschéftigungsrate wird stark durch das Alter der Personen beeinflufd. Wie
aus Tabelle 23 zu erkennen ist, sank ab dem 40. Lebengahr die Chance auf Wieder-
besch&ftigung, Personen Uber 50 Jahre konnten nur noch selten in den Arbeitsmarkt

eingegliedert werden'*,

Personen, die seit Austritt aus der ALU-Stiftung keinen Arbeitsplatz fanden, wurden
nach den Griinden daftr befragt.

141 Wie bereits erwahnt, dirrfte die Stichprobe Verzerrungen aufweisen, so da eine Uberschatzung des
Stiftungserfolgs vermutet werden kann.

142 Hier wurden sowohl die seit Stiftungsende jemals selbstandig oder unselbstandig Erwerbstétigen
zusammengefalit.

143 Cramer’s V betragt bei der Korrelation zwischenzeitliche Wiederbeschaftigung und Alter immerhin
0,40 bei einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 0%.
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Tabelle 24: "Was glauben Sie sind die Grinde, warum Sie keinen Arbeitsplatz
gefunden haben?" (M ehrfachnennungen maoglich)

Grinde Absolut

Ich hatte fur viele Arbeiten keine ausreichende Qualifizierung

Meain Alter

Keine freien Jobs am Arbeitsmarkt

Ich habe die falsche Ausbildung

Weil ich in Pension gegangen bin

Ich hatte schon Zusagen, die aber nicht eingehalten wurden

| ch hatte bisher Pech

Fehlende Berufserfahrung

Mir hat kein Angebot wirklich zugesagt

Mein Geschlecht

Weil ich Kinder zu betreuen habe

Ich sehe momentan keine wirkliche Notwendigkeit, einen Job anzunehmen

OFRIFRPIFLIFELINNNWPAOOS®M O

Ich bin fir viele Arbeiten Gberqualifiziert

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

Am héaufigsten genannte Grinde, warum manche Stiftungsabsolventen keinen Arbeits-
platz finden konnten, sind nach wie vor Qualifizierungsdefizite, das Alter und die
Arbeitsmarktsituation.

Die Wiederbeschéftigungsrate héngt jedoch auch von den absolvierten Stiftungs-
elementen ab. Aus folgender Tabelle 25 geht hervor, dal3 Personen, welche an Qualifi-
zierungsmalnahmen™  teilnahmen und Praktika'® absolvierten, signifikant héhere
Chancen auf Wiederbeschaftigung haben.

1% Cramer’s V erhdlt bei dem Zusammenhang zwischenzeitliche Wiederbeschéftigung und Teilnahme
an Qualifizierungsmalinahmen einen Wert von 0,24 bei einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 1%.

145 Die Korrelation zwischenzeitliche Wiederbeschaftigung und Teilnahme an Praktika erhélt einen
Wert fur Cramer’sV von 0,36, und die Irrtumswahrscheinlichkeit betrégt 0%.
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Tabelle 25: Zwischenzeitliche Erwer bstatigkeit in Abhéngigkeit von der Telil-
nahme an Qualifizierungsmaldnahmen und Praktika

jemds jemals I nsgesamt

erwerbstétig: nein | erwerbstétig: ja™*

absolut in % | absolut in % | absolut in %
Qualifizierungsmaf3nahme
nicht tellgenommen 7 33 15 68 22 100
teilgenommen 9 10 79 90 88 100

Praktika

nicht tellgenommen 11 32 23 68 34 100
teilgenommen™*’ 4 6 68 94 72 100

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997.

Jedoch besteht kein Zusammenhang zwischen der Teillnahme an der Berufsorientierung
und der Wiederbeschéftigung, d.h. jene Personen, die nicht an der Berufsorientierungs-
malnahme teilnahmen, hatten trotzdem gute Wiederbeschéftigungschancen™®. Dieses
Ergebnis war zu erwarten, denn Sinn der Berufsorientierungsphase ist, dal3 sich
Stiftungsteilnehmer eine neue berufliche Perspektive erarbeiten. Wie unter dem Punkt
Berufsorientierung bereits erwahnt, wuldte die Mehrheit der Stiftungsabsolventen, die
nicht an der Berufsorientierung teilnahm, schon vorher, was fur eine Ausbildung sie im
Rahmen der ALU-Stiftung absolvieren wollte. bzw. sie hatte schon einen Arbeitsplatz in
Aussicht. Die Zusage auf ein neues Beschéftigungsverhdtnis war alerdings an bestimmte
Qualifikationen gebunden, die sich diese Arbeitnehmer erst im Rahmen der Stiftungs-
teilnahme aneignen muf3ten.

Neben der Wiederbeschéftigungsquote™ ist auch die Stabilitat der Wiederbeschéftigung
von hochster Bedeutung. Die 95 Personen, die jemals seit Stiftungsende erwerbstétig
waren, wurden danach befragt, ob sie zum Zeitpunkt der Untersuchung erwerbstétig
waren. Das Ergebnis hiervon zeigt Tabelle 26.

146 Hier wurden wiederum alle seit Stiftungsende jemals selbstandig oder unselbstandig Erwerbstétigen
zusammengefalit.

147 Beinhaltet sowohl Praktika, die sowohl auf freiwilliger Basis absolviert wurden als auch
Pflichtpraktika, dieim Rahmen einer Ausbildung absolviert wurden.

148 Cramer's V erhdlt bei der Korrelation zwischenzeitliche Erwerbstétigkeit und Teilnahme an der
Berufsorientierung einen Wert von 0,07 bel einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 48%. In die Kategorie
»an Berufsorientierung teilgenommen* wurden Personen zusammengefaldt, die als Trainer oder als Teil-
nehmer an der Berufsorientierung teilnahmen.

19 Diese beriicksichtigt, wie schon erwahnt, ale Stiftungsabsolventen, die seit Stiftungsende jemals
beschéftigt waren.
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Tabelle 26: Zum Zeitpunkt der Untersuchung erwer bstétig?

Absolut In %
Nen 9 10
Ja, befristet 4 4
Ja, unbefristet 82 86
| nsgesamt 95 100

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

90% der Befragten konnten dieser Frage zustimmen. Hiervon hatte die Uberwiegende
Anzahl der Befragten (86%) einen unbefristeten Arbeitsvertrag. Nur 10% hatten ihren
Arbeitsplatz nach Stiftungsaustritt wieder verloren. Unter den Personen, die ihren
Arbeitsplatz nach Stiftungsaustritt wieder verloren hatten, befanden sich haufiger étere
Personen™ (siehe Tabelle 27).

Tabelle 27: Zusammenhang der zum Zeitpunkt der Befragung Erwer bstétigen

und Alter
20 bis < 40 Jahre 40 bis < 60 Jahre
absolut in % absolut in %
Nein, nicht erwerbstétig 3 5 6 18
Ja, erwerbstétig™" 57 95 28 82
| nsgesamt 60 100 34 100

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

Wie aus Tabelle 28 abzulesen ist, haten 86% der Personen, die zum Befragungs-
zeitpunkt erwerbstatig waren, ihren Arbeitsplatz fir sehr sicher bzw. sicher.

%0 pie Korrelation zum Zeitpunkt der Befragung erwerbstétig und Alter weist einen Wert von Cramer’s
V von 0,21 bei einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 4,5% aus.

131 Hierunter wurden sowohl die befristet als auch die unbefristet Erwerbstétigen zusammengefalit.
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Tabelle 28: " Fur wie sicher halten Sie | hre momentane Beschéftigung?”
Absolut In %
Sehr sicher 24 29
Sicher 48 57
Eher unsicher 7 8
Sehr unsicher 2 2
Kann ich nicht beurteilen 3 4
| nsgesamt 84" 100

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

Zusammenfassend kann der Stiftungserfolg beziiglich der Wiederbeschaftigung wie folgt
zusammengefaldt werden: 82% (n = 115) der Befragten fanden nach Stiftungsaustritt
zumindest zwischenzeitlich eine neue Arbeitsstelle. Zum Befragungszeitpunkt waren
75% (n = 115) dler Befragten beschéftigt. Die Wiederbeschéftigungsrate und die
Stabilitdt der Wiederbeschéftigung kann somit als sehr hoch angesehen werden. Die
Chance auf Wiederbeschaftigung hangt sowohl von der Teillnahme an Qualifizierungs-
mal3nahmen als auch von der Absolvierung von Praktika ab. Schliefdich sind eindeutige
Benachteiligungen von &teren Stiftungsabsolventen in bezug auf die Wiederbe-
schéftigung und Stabilitét der Wiederbeschéftigung zu erkennen. Altere Stiftungsteil-
nehmer profitieren offensichtlich wenig von den aktiven Transfermal3nahmen in der
ALU-Stiftung. Dies wurde weiter oben auch schon vom ALU-Stiftungdeiter bestétigt
(siehe Intensivbetreuung fur Altere, S. 91).

(2)  Veranderungen der Berufsstati der ALU-Stiftungsabsolventen im Vergleich vor
Stiftungseintritt und nach Siftungsaustritt

In diesem Abschnitt geht es um die Frage, ob es fur die Stiftungsabsolventen mit Hilfe
der ALU-Stiftung zu einer Offnung der Teilarbeitsmérkte kam. Hierzu werden die beiden
Variablen Berufsstatus vor Eintritt in die ALU-Stiftung und nach Austritt aus der
Stiftung der ALU-Stiftungsabsol venten verwendet.

In Abbildung 2 werden erst einmal die anteillsmaliigen Verénderungen der Berufsstati vor
Stiftungseintritt im Vergleich mit den Berufsstati nach Stiftungsaustritt der ALU-
Stiftungsabsol venten dargestellt. Diese Abbildung enthadlt noch keine Informationen tber
Berufsstatusverdnderungen der einzelnen Stiftungsabsol venten.

152 Da lediglich 82 Personen in Tabelle 27 angaben, ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis zu haben, haben
wahrscheinlich falschlicherweise zwei Personen, die zum Zeitpunkt der Befragung tber einen befristeten
Arbeitsvertrag verfiigten, ebenfalls diese Frage beantwortet.
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Abbildung 2: Verteilung der Berufsstati der Stiftungsabsolventen vor Stiftungs-
eintritt und nach Stiftungsaustritt™

100% T
Berufsstatus

70% + Oun-/Angelernter Arbeiter
OEinfacher Angestellter
60% + O Facharbeiter

O Burofachkraft

50% T BVorarbeiter

H Leitende Burokraft

H Selbstandig

40% +

30% T+

20% T

ALU-Stiftungsabsolventen in %

L 1
10% + 6% 4%
0% A 1% | 0% ] 1% 294
Vor Nach
Stiftungseintritt Stiftungsaustritt

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

Im Vergleich der Berufsstati vor Stiftungseintritt und nach Stiftungsaustritt |a3t sich
folgendes aus der Abbildung 2 ablesen: Der Anteil der un- und angelernten Arbeiter sank
beachtlich von 43 auf 21%. Demgegenuber stieg der Prozentsatz der einfachen
Angestellten um 20 Prozentpunkte (von 18 auf 38%). Leicht gestiegen ist auch der
Antell der Facharbeiter, leicht gefallen ist der Anteil der Birofachkréfte. Der Antell der
Vorarbeiter und der Leitenden Burokréfte blieb gleich.

Um Berufsstatusveranderungen der Stiftungsabsolventen ausfindig machen zu kénnen,
wurden die Auspragungen aus Abbildung 2 zu drei Kategorien zusammengefaldt. Eine
Kategorie bilden die un-/angelernten Arbeiter und einfachen Angestellten, eine weitere
die Facharbeiter und Burofachkréfte und eine dritte die Vorarbeiter und Leitende
Burokréfte™. Die Kategorie ,Selbstandig® wurde as fehlende Werte definiert. Als
eindeutiger Stiftungserfolg kann eine Verbesserung des Berufsstatus bewertet werden,
d.h. eéin Wechsel von einem Arbeitsmarktsegment in ein htheres Arbeitsmarktsegment
(z.B. vom Jedermanns-Arbeitsmarkt in den berufsfachlichen Arbeitsmarkt). Ebenfals als
Erfolg wird ein Wechsal innerhalb eines berufsfachlichen Segments oder ein Wechsel von
einem berufsfachlichen Segment in ein anderes gleichwertiges berufsfachliches Segment
gewertet.

153 Es wurden nur Stiftungsabsolventen in die Analyse mit einbezogen, die sowohl ihren Berufsstatus vor
Stiftungseintritt als auch nach Stiftungseintritt angaben.

1 Fir die Berechnungen der Variable Berufsstatusveranderungen (siehe Tabelle 29) erhélt die erste
Kategorie (un-/angelernte Arbeiter und einfache Angestellte) den Wert 1, die zweite Kategorie (Fach-
arbeiter und Birofachkréfte) den Wert 2 und die dritte Kategorie (\Vorarbeiter und Leitende Burokréafte)
den Wert 3.
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Aus Tabelle 29 gehen die Haufigkeiten und prozentualen Anteile derjenigen Stiftungs-
absolventen hervor, welche entweder eine Berufsstatusveranderung erfuhren oder ihren
Berufsstatus halten konnten.

Tabelle29: Berufsstatusver &nderung™®

Absolut In %
Berufsstatus gestiegen 19 23
Berufsstatus gleich geblieben 45 55
Berufsstatus gefallen 18 22
| nsgesamt 82 100

Quelle: vgl. Datensatz, Gerich 1997

Fir 23% der Stiftungsabsolventen 6ffnete sich der Teilarbeitsmarkt. Die meisten der 19
Personen, deren Berufsstatus gestiegen ist, namlich 16, wechselten vom Jedermanns-
Teilarbeitsmarkt zum berufsfachlichen Teilarbeitsmarkt Uber. Uber die Héfte der
Stiftungsabsol venten konnte ihren Berufsstatus halten. Hierbel waren 10 Facharbeiter s
solche auch nach Beendigung der Stiftungsteilnahme beschéftigt und 1 Facharbeiter
schulte zur Burofachkraft um. Zudem war ein Vorarbeiter als solcher auch nach
Stiftungsaustritt beschéftigt. Von den 45 Personen, deren Berufsstatus sich in der Hohe
nicht veranderte, wechselten somit 27% innerhalb eines berufsfachlichen Segments bzw.
von einem berufsfachlichen Segment in ein anderes gleichwertiges berufsfachliches
Segment. Bel 22% der Stiftungsabsolventen verschlechterte sich der Berufsstatus im
Vergleich zu dem vor Stiftungseintritt.

Zusammenfassend kann somit festgehalten werden: Von den Stiftungsabsolventen, die im
Anschlul? an die Stiftungsteilnahme eine Wiederbeschéftigung fanden, konnten 31 von 82
(knapp 38%) entweder ihren Berufsstatus verbessern, d.h. in en htherwertiges Arbeits-
marktsegment wechseln oder sie wechselten innerhalb des berufsfachlichen Arbeits-
marktes sowie von einem berufsfachlichen Segment in en anderes gleichwertiges
berufsfachliches Segment. Dieses Ergebnis kann als Erfolg der ALU-Stiftung betrachtet
werden. 51 Stiftungsabsolventen von 82 konnten demgegeniber den Jedermanns-
Arbeitsmarkt entweder nicht verlassen oder rutschten nach Stiftungsaustritt in einen
niedrigeren Tellarbeitsmarkt (z.B. vom berufsfachlichen Arbeitsmarkt in den Jedermanns-
Arbeitsmarkt).

1% Dje Variable Berufsstatusveranderung wurde errechnet, indem die Werte der drei Ausprégungen der
Variable Berufsstati der Stiftungsabsolventen nach Stiftungsaustritt von den Werten der drei
Ausprédgungen der Variable Berufsstati der Stiftungsabsolventen vor Stiftungsaustritt (siehe vorherige
FuRnote) abgezogen wurden. Als Ergebnis erhielt man einerseits positive Werte (welche anzeigen, dal3
die Stiftungsabsolventen nach Stiftungsaustritt einen hoheren Berufsstatus besitzen als an ihrer
Arbeitsstelle vor Stiftungseintritt), andererseits negative Werte, (diese besagen, der Berufsstatus der
Stiftungsabsolventen ist im Vergleich zum Arbeitsplatz vor Stiftungseintritt nach Stiftungsaustritt
gesunken), sowie Werte = O (der Berufsstatus der Stiftungsteilnehmer blieb im Vergleich des Arbeits-
platzes vor und nach der Stiftungsteilnahme gleich). Positive Werte wurden der Kategorie , Berufsstatus
gestiegen“, negative Werte der Kategorie ,Berufsstatus gefallen® und Werte = O der Kategorie
» Berufsstatus gleichgeblieben” zugeordnet.
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4.3 Zusammenfassung, Erklarung und Interpretation von quantitativen
Ergebnissen

Esfolgt nun eine vergleichende Auswertung der vorgestellten drei Fallstudien.

In diesem Abschnitt werden i.d.R. nur vergleichbare Ergebnisse aus den drei Fallstudien
zusammengefald. Es erschien sinnvoller, weitere wichtige Ergebnisse, die aus der Ana-
lyse der Osterreichischen Fallstudie gewonnen wurden, bereits in dieser zusammenzu-
fassen.

431 Gemensamkeiten der dre Fallstudien

Auf der Grundlage von aktiven Soziaplanen bzw. aktiven soziaplandhnlichen Verein-
barungen wurde in alen drel untersuchten Falstudien fir die von Arbeitsosigkelt
bedrohten bzw. betroffenen Arbeitnehmer ein Ubergangsarbeitsmarkt errichtet. Zentrale
Gemeinsamkeit hierbel war die Zielsetzung, denjenigen Arbeitnehmern, die aufgrund von
Personal abbaumal3nahmen unmittelbar von Arbeitsdosigkeit bedroht bzw. betroffen
waren, mittels aktiver TransfermaBnahmen in einem Ubergangsarbeitsmarkt in den
externen ersten Arbeitsmarkt einzugliedern. Alle drei hier in dieser Arbeit untersuchten
Fdlstudien sind jewells Beispiele einer Verzahnung von betrieblicher Personalpolitik
(aktiver Sozialplanpolitik) und o6ffentlicher Arbeitsmarktpolitik. Es wurden jewells -
zumindest teillweise - betriebliche Soziaplanmittel und o6ffentliche Gelder der
Arbeitsverwaltung fir aktive Transfermaldnahmen und Transferzahlungen an die Arbeit-
nehmer wahrend der Teilnahme an den Transfermal3nahmen verwendet. Zudem handelte
es sch in alen drel Féllen um Ansétze ,, angebotsorientierter Arbeitsmarktpolitik, d.h.
nicht die Schaffung neuer Beschéftigung stand im Mittelpunkt, sondern die Verbesserung
der individuellen Arbeitsmarktchancen der im Zuge von Personalabbau von Arbeits-
losigkeit Bedrohten bzw. Betroffenen'®®. Schliellich wurde in dlen Félen en klarer
Schnitt zwischen friherer Beschéftigung und Neuorientierungsphase vollzogen. Dies war
maoglicherweise fur eine schnelle AblGsung vom Altunternehmen und eine schnelle
Neuorientierung auf den externen Arbeitsmarkt von Vorteil.

4.3.2 Synopseder drel Fallstudien

In der nachfolgenden Tabelle 30 werden die wichtigsten Fakten und Ergebnisse der drei
Fallstudien zusammengefal’t.

1% \Wie aus der Fallstudie , ALU-Stiftung* hervorging, spielten dort Unternehmensgriindungen und die
Schaffung von Arbeitsplétzen eine eher untergeordnete Rolle.
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Tabelle 30: Synopseder drei Fallstudien

Biindel Mdaller ALU-Stiftung
Unternehmenstyp, Mittel standisches FiliaisertesKlein- | Verstaatlichtes
-groRe™’ vor unter- | Familienunter- unternehmen mit ca. | GroRunternehmen
suchten Personal- nehmen mit ca. 330 |40 Mitarbeitern mit 3.343

abbaumalinahmen Mitarbeitern (Ende | (Ende November Mitarbeitern (Ende
Juni 1999) 1998) Dezember 1991)
Region/Bundesland | Ostwestfalen/Nord- | Grofraum Bremen/ | Bezirk Braunau/
rhein-Westfalen Bremen Obertsterreich
Wirtschaftszweig Textilindustrie Béackerei Metallproduzierende
und -verarbeitende
Industrie
Ursache/Art der Umstrukturierung Konkurs bedingt (Teil)-Stillegungen
Beschéftigungs- bedingt durch Um- | durch strategische | durch struktur-
probleme satzrickgangeund | Fehler wandel bedingte
Managementfehler Verdnderungen
Anzahl der 84 40 ca. 2.000™°
Entlassungen
Zeitpunkt bzw. Zeit- | Anfang Juli 1999 Anfang M&rz 1999 | 1990 bis 1996
raum der Entlas-
sungen
Betriebsrat? Jal Nein/ Jal
Sozialplan? Ja Nein Ja
Abfindung? Ja Nein Gesetzliche: Ja
Freiwillige: Ja
Forderinstrument Strukturbedingte Zuschiisse zu Sozial- | Arbeitsstiftung
Kurzarbeit planmal3nahmen 8§18 AIVG
88 175ff. SGB |11 88 254ff. SGB 111
In den Gestaltungs- | e GL d. Fa. Bindel | Inhaber d. e GL d. AMAG
prozef} des Uber- e BRd. Fa Bundd Backeret Miller |e¢ BRd. AMAG
gangsarbeitsmarktes | o |GM e Sequester u. Kon-| e Uberbetriebliche
einbezogene Akteure| , Regionaler arb.- kursverwalter Sozialpartner
marktpol. Berat.- |® RegionaeAgen- |e Verschiedene
Verbund MIPEG tur f. aktive AMP | Ebenen desAMS
u. BETRA e versch. Ebenen d. (ortl. AMS,
e Versch. Ebenen BfA (AA, LAA) LAA)
d. BfA (AA, e Gemeinde
LAA, HS) Ranshofen

e Stadt Mittelfeld
e Bundedand NRW

e Bundesand OO

7 Ein Kleinbetrieb hat zwischen 1 und 49, ein Mittelbetrieb zwischen 50 und 499 und ein GroR-
unternehmen 500 und mehr Arbeitnehmer beschaftigt.

1% Alle Arbeitsvertrage wurden einvernehmlich gelést. Bei SchlieRungen und Verkauf von
Zweigbetrieben wurden Mitarbeiter von den neuen Eigentimern Ubernommen (vgl. Rothbauer,

16.02.01, S. 1, e-mail).
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Bindel Mller ALU-Stiftung
Anzahl der von AL | 46™° 14"° Nicht bekannt
Bedrohten bzw. (darunter 5 Azubis)
Betroffenen
Erreichungsquote/ | 67% (31) 100% (14) Anfangs: 30%
Nutzungsquote™" u. Spéter: 60%
absolute Anzahl an
der Zielgruppe
Ist eindeutiger Ja, dlerdings mit Ja Ja, dlerdings
(materieller) Anreiz | beschrankten weniger fur Altere
gegeben, umin Qualifizierungs-
Ubergangsarbeits- | malnahmen
markt zu wechseln?
AL-Quoten'®*i.d. |10,6% (1999) 8,0% (1999) 4.4% (1992)
Region zum Zeit- 9,5% (2000) 6,0% (1993)
punkt bzw. Zeitraum 5,7% (1994)
des Austrittsder TN 5,5% (1995)
aus Ubergangs- 6,0% (1996)
arbeitsmarkt

159 7usétzlich von Arbeitslosigkeit betroffen bzw. bedroht waren sechs Gekiindigte, die sich aber fiir
Arbeitslosigkeit bis zur Rente entschieden, da sie schon 45 Beschéftigungsjahre gearbeitet hatten.
Zudem strebten 16 von Arbeitslosigkeit Bedrohten eine Kiindigungsschutzklage an, weshalb sie kein
anderes Beschéftigungsverhdtnis eingehen konnten (siehe auch Tabelle 1). Diese beiden Arbeitnehmer-
gruppen wurden in obiger Zelle nicht mitgezahlt, da sie nicht in den Ubergangsarbeitsmarkt hatten

wechseln kénnen.

160 Hierbei wurden die geringfiigig Beschaftigten nicht beriicksichtigt.

61 Bei der ALU-Stiftung spricht man von Nutzungsquote (Anteil der Stiftungsteilnehmer aller

Gekindigten)

162 Alle Arbeitslosenquoten (Jahresdurchschnittsraten) wurden auf der Basis aller abhangigen Erwerbs-

personen in dem jeweiligen Arbeitsamts- bzw. Geschéftsstellen- bzw. Arbeitsmarktbezirk errechnet.
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Bindel Mller ALU-Stiftung
Soziobiograph. und |e Uberwiegend auf |e Uberwiegend mit | e Uberwiegend mit
-demograph. Merk- Textilbranche Berufsaushildung Ausbildung,
male der AN im bezogene Berufs- | e  Eher Jiingere trotzdem waren
Ubergangsarbeits- ausbildung (74%) | e Eher kurze 46% als Un- u.
markt e 48% Frauen und Betriebszu- Angelernte und
52% M anner gehorigkeit nur 27% als Fach-
o 42% Jingere und arbeiter tétig*”
58% Altere™ e Uberwiegend
e 39% kurze und Manner
58% lange e Uberwiegend
Betriebszuge- Jungere
hérigkeit'® o 2/3letzte Tétig-
keit 5 Jahre o.
langer ausgelibt
Typ des Ubergangs- | externe Transfer- externe Transfer- rechtlich selb-
arbeitsmarktes gesdlIschaft gesdlIschaft standige Arbeits-
stiftung, gemein-
nitziger Verein
Zur Verfligung 6 Wochen 2 Y» Monate Uber 1 Jahr
stehende Zeit, um
Ubergangsarbeits-

markt zu errichten

Hohe der Transfer-

60 bzw. 67% d.

100% des letzten

Schulungsarbeits-

zahlungen an die AN | letzten Nettogehalts | Nettogehalts losengeld und
wéhrend der u. Aufstockung auf Stipendium
Tellnahme an den 100% wéhrend d.

Transfermal3nahmen | Kiindigungsfrist

Max. mogl. Ver- 12 Monate 3 Monate 4 Jahre
bleibdauer des ANs

im Ubergangs-

arbeitsmarkt/

Laufzeit des Uber- | 12 Monate 3 Monate unbefristet
gangsarbeitsmarktes

163 Jiingere sind 20 bis (unter) 40jahrige und Altere 40 bis (unter) 60jahrige Arbeitnehmer.

164 Eine kurze Betriebszugehorigkeit besitzen Arbeitnehmer, die 1 bis (unter) 10 Jahre, und eine lange
Betriebszugehorigkeit besitzen digjenigen, die 10 bis Gber 20 Jahre bel der Firma Bindel beschéftigt

waren.

165 Die Prozentangaben beziehen sich auf die von Gerich befragten AL U-Stiftungsabsolventen (siehe

Tabelle 10).
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Bindel Mller ALU-Stiftung
Art der Transfer- Kollektive Kollektive und Kollektive und
mal3nahmen individuelle individuelle
Aktive Transfer- e Outplacement- | e Orientierungs- e Berufsorientie-
mal3nahmen Beratungen phase und rungsmal3nahme
e Kaufm. Outplacement (84%)™%°
Mal3nahme e Individuelle e Quadifizierungs-
e Berufspraktische betriebliche mal3nahmen
| ntegrations- Bildungs- und (80%)
malnahme Weiterbildungs- | e Praktika (68%)
e Vorbereitungzur | mMalnahmen, auch | e  Outplacement
Busfiihrer- kurzer Natur und (46%)
scheinpriifung Praktika e Intensivbetreuung
e Praktika e Vermittiungs- fur Altere
unterstitzung e UN-Griindungen
Erfolgsquote™’ 77%"%° 93%"'% 82%"°
75%171

Quelle: Eigene Zusammenstellung

166 Anteil der befragten AL U-Stiftungsabsolventen, die an den jeweiligen Transfermalinahmen teilge-
nommen haben (siehe auch Tabelle 13).

167 Man spricht auch von Verbleib-, Wiederbeschaftigungs- oder I ntegrationsquote.

168 Bainhaltet den Anteil von den 31 an der Transfergesellschaft teilnehmenden Personen, welche am
31.07.2000 (unmittelbar nach Beendigung der 12monatigen Laufzeit der Transfergesellschaft und der
Transfermal3hahmen) entweder in Arbeit, Qualifizierung, Vorruhestand oder Erziehungsurlaub waren.

189 Umfaft den Anteil von den 14 an der Transfergesellschaft teilnehmenden Personen, welche zum
Zeitpunkt der Untersuchung Ende August 1999 entweder in Arbeit, in betrieblicher Fortbildung/
Umschulung oder in Ausbildung waren.

70 Djeser Anteil der befragten AL U-Stiftungsabsolventen (n = 115) war - zumindest zwischenzeitlich -
erwerbstétig.

1 Dieser Anteil der befragten ALU-Stiftungsabsolventen (n = 115) war zum Befragungszeitpunkt
(Sommer 1996) erwerbstétig.
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4.3.3 Zusammenfassende Beantwortung vergleichbarer Fragen sowie Erklarung
und Interpretation von quantitativen Ergebnissen

Wechselten die sogenannten Problemgruppen des Arbeitsmarktes in den drei Fall-
studien in den Ubergangsar beitsmarkt?

Das arbeitsmarktpolitische Ziel, dal3 neben den anderen Arbeitnehmergruppen vor alem
die Problemgruppen des Arbeitsmarktes an den Transfermal3hahmen teilnahmen und
somit in die Ubergangsarbeitsmérkte wechselten, ist in alen drei Fallstudien - mit Aus-
nahme von dteren und audandischen Arbeitnehmern in der dsterreichischen Fallstudie -
erreicht worden. Dieses Ergebnis kann as arbeitsmarktpolitischer Erfolg bewertet
werden.

Bel der Falstudie Bindel konnte bei einem Vergleich der 46 von Arbeitdosigkeit
bedrohten Arbeitnehmer, die sich entweder fir den Wechsel in die Transfergesellschaft
oder fur den Ubergang in passive Arbeitslosigkeit entschieden, folgendes festgestellt
werden: Die entlassenen Frauen des Unternehmens Biindel nahmen den Ubergangs-
arbeitsmarkt relativ gesehen etwas mehr in Anspruch als Ménner. Es entschieden sich
relativ gesehen mehr dltere Arbeitnehmer fiir den Ubergang in die Transfergesdllschaft
als fir die passive Arbeitdosigkeit. Schliefdich entschied sich die Mehrheit der Personen
mit langjdhriger Betriebszugehtrigkeit fur die Transfergesellschaft und somit far
Quialifizierungsmalinahmen.

Im Falle Mller wechselten alle Personen, die zum 01.03.99 noch keine neue Beschéf-
tigung gefunden hatten in die externe Transfergesellschaft (iber'’”. Somit auch evtl.
Arbeitnehmer, die den Problemgruppen des Arbeitsmarktes zuzurechnen waren. Obwohl
keine genauen Daten Uber die soziobiographischen und -demographischen Merkmale der
14 Personen, die in die Transfergesellschaft Uberwechselten, im Fall Muller vorlagen, war
doch aus den Interviews herauszuhtren, dal3 einzelne Personen diesem Arbeitnehmer-
kreis zuzuordnen waren.

In die ALU-Stiftung wechselten vor dlem Arbeitnehmer, die Arbeitsplétze innehatten,
die wenig Qualifikationen erforderten und die mehrere Jahre bel der AMAG einer
gleichen Tétigkeit nachgegangen waren. Es entschieden sich wenig dtere Arbeitnehmer
fur den Ubergang in die Arbeitsstiftung, obwohl der Leiter der ALU-Stiftung betonte,
dad das Alter wie auch Alkoholismus oder eine bestehende Lohnpfandung kein
Hindernisgrund fur die Aufnahme in die Stiftung darstellten. Lediglich Audander mit
gravierenden Sprachschwierigkeiten wurden in der Vergangenheit, so der ALU-
Stiftungdleiter, kaum aufgenommen. Dal? Altere trotzdem so sdlten in die ALU-Stiftung
eintraten, durfte neben der Inanspruchnahme der Krisenregionsverordnung bis 1993 von
Alteren auch daran liegen, daR es sich bei der ALU-Stiftung, wie bel alen
Arbeitsstiftungen, vor alem um ein Qualifizierungsinstrument handelt. Qualifizierungen
sind aber firr Altere i.d.R. wenig attraktiv und werden auf dem Arbeitsmarkt auch nicht
honoriert. Evtl. mifden weitere Transferelemente fir diese Arbeitnehmergruppe, neben
der Intensivbetreuung, die bisher jedoch wenig erfolgreich war, zur Anwendung

2 Mit der Erdffnung des Konkursverfahrens am 01.03.99 wurde der ,Restbetrieb* (digjenigen
Produktionsstétten und Filialen, die wéhrend des Konkursantragsverfahrens nicht verkauft bzw.
verpachtet wurden) der Béckerel Miller stillgelegt. Den ,, Gbriggebliebenen Arbeitnehmern wurde ge-
kindigt. Sie wurden von der Arbeit freigestellt, womit auch eine Einstellung der Lohnzahlungen
einherging.
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kommen. Z.B. konnten Lohnkostenzuschiisse an Arbeitgeber, die dtere Arbeitnehmer
aufnehmen, gezahlt werden, womit maoglicherweise die Wiedereingliederungschancen
von Alteren erhoht werden kénnten.

Erklérung und Interpretation der Zielerreichungsguoten und der Nutzungsquote

Die Zielerreichungsgquote im Falle Biindel betrug nur 67%. D.h. es wechselten von den
46 Arbeitnehmer, die von Arbeitdosigkeit bedroht waren und die potentiell in die
Transfergesellschaft hétten wechseln konnen, zwel Drittel bzw. 31 Arbeitnehmer in den
Ubergangsarbeitsmarkt und ein Drittel bzw. 15 Arbeitnenmer entschieden sich fiir die
individuelle passive Arbeitdosigkeit. Die letztgenannten entschieden sich gegen den
Eintritt in die Transfergesellschaft, obwohl eindeutige materielle Anreize hierfir be-
standen. Diese materiellen Vorteile (welteres Jahr sozialversicherungspflichtiges Arbeits-
verhdtnis, keine Einbufl3en bei einem evtl. spdteren Bezug von Arbeitslosengeld nach
Ablauf der Transfergesellschaft etc.) wurden von den Mitarbeitern des drtlichen Arbeits-
amtes auch auf der Betriebsversammlung am 1. Juli 1999 besonders betont. Die 15
Arbeitnenmer, die den Ubergang in die individuelle passive Arbeitsosigkeit wahiten,
konnten auch in mehrmaligen Einzelgesprachen mit dem von dem Transferkonzept
Uberzeugten Betriebsrat der Firma Bindel und den beteiligten arbeitsmarktpolitischen
Diengtleistern nicht zu einer Meinungsanderung und folglich zum Wechsdl in die
Transfergesellschaft bewegt werden'”. Als Griinde fiir den Nichteintritt in die Transfer-
gesellschaft gaben manche an, sich erst einmal ausruhen zu wollen. Einige hatten Angst
vor der Lernsituation. Hierbel durfte es sich vor alem um die 10 &lteren Arbeitnehmer
(40 bis < 60 Jahre) (siehe auch Tabelle 3) gehandelt haben. Zudem wurde as Grund fir
den Nichteintritt in die Transfergesellschaft angegeben, evtl. die Hoffnung zu haben,
wieder vom alten Arbeitgeber eingestellt zu werden. Schliefdich waren auch einige von
den in passive Arbeitdosigkeit Uberwechselnden Personen unzufrieden mit dem einge-
schrankten Qualifizierungsangebot im Rahmen der Transfergesellschaft. Ein schwer-
wiegender Hinderungsgrund, sich fur die Transfergesellschaft zu entscheiden, war
sicherlich die kurze Zeit, die zur Errichtung und Ausgestaltung der Transfergesellschaft
zur Verfigung stand. Von den ersten Aktivitaten bis zum Start der Transfergesellschaft
vergingen lediglich sechs Wochen. Manche der zum 1. Juli 1999 tatséchlich Gekiindigten
84 Arbeitnehmer standen unmittelbar nach Ausspruch der Kindigung unter Schock.
Zwar wurde auf einer allgemeinen Betriebsversammlung der ganzen Belegschaft deutlich
gesagt, dal3 jeder zweite Arbeitsplatz im Unternehmen Bindel gefahrdet ist, was aber
offensichtlich nicht jeder Arbeitnehmer auf sich personlich bezog. Dadurch, dal3 die unter
Schock stehenden Gekiindigten nicht realisierten, dal3 ihnen gekiindigt wurde, konnten
sie sich auch innerhalb einer Woche nicht fir eines der Qualifizierungsangebote und
somit fur den Eintritt in die Transfergesellschaft entscheiden. Vermutlich hétten sich
einige der 15 passiv in Arbeitdosigkeit Ubergegangenen Arbeitnehmer noch fir die
Transfergesellschaft entschieden, wenn ihnen fur ihren individuelen Entscheidungs-
prozef mehr Zeit zur Verfigung gestanden hétte. Moéglicherweise hétten sich auch
weitere Arbeitnehmer fir den Schritt in die Transfergesellschaft entschieden, wenn fir
alle zundchst z.B. eine kollektive Berufsorientierungsphase angeboten worden ware,

173 Die Initiatoren der Transfergesellschaft standen unter Druck. Sie mufiten im Falle Biindel mindestens
26 Arbeitnehmer fir die Transfergesellschaft gewinnen. Denn das Forderinstrument strukturbedingte
Kurzarbeit konnte nur eingesetzt werden, wenn mindestens diese Anzahl an Personen bei der Firma
Bindel nicht in die passive Arbeitslosigkeit Uberging, d.h. nicht arbeitslos wurde (vgl. 8 175 Abs. 1 Nr.
2SGB I11i.V. m. 8§17 Abs. 1 KschG).
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ohne, daf3 sich die Gekiindigten neben der Entscheidung fur den Ubertritt in die Transfer-
gesellschaft auch gleichzeitig fur ein bestimmtes Qualifizierungsangebot entscheiden
hétten mussen. Auch die Tatsache, dal? ein solches Transferkonzept nur in Verbindung
mit der Geschéftdeitung realisiert werden kann, hielt vermutlich, so der zustdndige
Gewerkschaftssekretér, den einen oder anderen Arbeitnehmer davon ab, in die Transfer-
gesellschaft einzutreten. Denn einige der Gekindigten standen der Zusammenarbeit
zwischen Geschéftdeitung und Betriebsrat skeptisch gegenlber, da das Verhdtnis
zwischen den friheren EigentiUmergenerationen und dem Betriebsrat sehr angespannt
und von Mif3rauen gepragt war. Diese Arbeitnehmer vermuteten evtl. in dem Transfer-
konzept eine Mogel packung.

100% bzw. 14 Arbeitnehmer der Zielgruppe wechselten in der Fallstudie Mdller in die
Transfergesellschaft. Fur die Arbeitnehmer der Backerei Miuller gab es eindeutige
materielle Anreize in die Transfergesellschaft Uberzuwechseln. Denn sie erhielten fur drei
weitere Monate 100% ihres vorherigen Nettogehalts (Basis hierfir war das Nettogehalt
vom November 1998) und standen zudem in einem soziaversicherungspflichtigen
Arbeitsverhdtnis, wenn sie in die Transfergesellschaft gingen. Die weniger attraktive
Alternative wére der Bezug von Arbeitdosengeld gewesen. AulRerdem gab es die
Maoglichkeit, an Qualifizierungsmal3nahmen teilzunehmen. Die optimale Zielerreichungs-
guote von 100% laf3t sich neben den richtig gesetzten Anreizstrukturen durch folgende
drei Punkte erkléren: Die Mitarbeiter der Backerel Miller erfuhren schon auf der
Betriebsversammlung im Dezember 1998 von der geplanten Transfergesellschaft. Somit
hatten die Arbeitnehmer von Mitte Dezember 1998 bis Ende Februar Zeit, sich
psychologisch daran zu gewohnen, dal3 Ende Februar die Produktion und der Verkauf
bel der Backerel Miller eingestellt wird. Und fals enige bis dahin noch keine neue
Arbeit (z.B. bel den neuen Pachtern der Filialen) gefunden hatten, bestand fir diese die
Maoglichkeit, zum 1. Mé&rz 1999 in die Transfergesellschaft einzutreten. Zudem handelte
es sich, wie aus den durchgefiihrten Interviews hervorging, bei den 14 Arbeitnehmern
und Auszubildenden der Béckerei Miiller, die in die Transfergesellschaft wechselten,
vorwiegend um jingere Arbeitnehmer, die eine Berufsausbildung anstrebten bzw. bereits
besal3en und die eher Uber eine kirzere Betriebszugehorigkeit verfugten. Gerade dieser
Arbeitnehmerkreis zeigt eine hdhere Bereitschaft, sich auf Neues, Unbekanntes und auf
Qualifizierungsmal3nahmen einzulassen. Schliefdich kann vermutet werden, dal3 deshalb
ale Arbeitnehmer der Backerei Miller dem Wechsd in den Ubergangsarbeitsmarkt
zugestimmt haben, weil es sich hierbei um einen tberschaubaren zeitlichen Rahmen von
drei Monaten handelte. Denn im Grunde genommen, wufen die vom Konkurs
betroffenen Mitarbeiter nicht genau, was auf sie zukommt (siehe Informationspolitik Uber
den Ubergangsarbeitsmarkt, S. 70).

Der Antell der Entlassenen bei der AMAG, der in die Arbeitsstiftung eintrat
(Nutzungsguote), stieg im Laufe der Jahre von anfangs 30 auf 60%, da sich die Situation
auf dem Braunauer Arbeitsmarkt seit 1991 verschlechterte'. Zudem ist die
Nutzungsquote auch sicherlich darum gestiegen, well die guten Wiedereingliederungs-
ergebnisse der ALU-Stitungsabsolventen (siehe z.B. Tabelle 30) weitere Arbeitnehmer,
die ihren Arbeitsplatz bel der AMAG verloren, motivierten, in die Stiftung einzutreten.
Die Quote bel der ALU-Stiftung kann nicht mit den beiden deutschen Fallstudien

174 7 B. kamen, wie weiter oben bereits erwahnt, weitere Betriebe in Braunau in wirtschaftliche
Schwierigkeiten, die von der AMAG abhéngig waren bzw. sind, weshalb sie ebenfals Arbeitnehmer
entlassen mufiten.
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verglichen werden. Im Gegensatz zu den beiden deutschen untersuchten Féllen bilden bei
der osterreichischen Studie ale Entlassenen der AMAG die Basis, aso auch jene, die
sofort nach der Kiindigung einen neuen Arbeitsplatz gefunden haben. Fir die entlassenen
Arbeitnehmer der AMAG existierte ein eindeutiger materieller Anreiz, in die ALU-
Stiftung einzutreten. Alle Stiftungsteilnehmer erhielten nicht nur wéhrend der Tellnahme
an den Transfermal3nahmen im Rahmen der Arbeitsstiftung fir maximal vier Jahre
(verlangerter Arbeitslosengel dbezug) das sogenannte Schulungsarbeitslosengeld, sondern
zusétzlich ein Stipendium. Auf3erdem war ihnen schon vor Eintritt in die Stiftung
bekannt, dal3 sie an verschiedenen kollektiven Transfermal3nahmen teilnehmen konnten.
lhnen war auch bekannt, dal3 se an individuellen Qualifizierungsmal3nahmen ent-
sprechend ihrer in der Berufsorientierung auszuarbeitenden Eingliederungsplane teil-
nehmen konnten. Denn die Entscheidung, die Elektrolyseanlage zu schlief3en, erfolgte
nicht abrupt. Somit stand genligend Zeit zur Verfigung, um die ALU-Stiftung zu
errichten und auszugestalten und die von einer moglichen Entlassung betroffenen
Arbeitnehmer detailliert Uber die ALU-Stiftung und die angebotenen Transfer-
mal3nahmen zu informieren. Die Informationspolitik Uber die ALU-Stiftung kann a's gut
bewertet werden. Zum einen wurde bereits zweieinhab Jahre vor der endgiltigen
Schliefdung der Elektrolyseanlage eine vorgezogene Berufsfindungswoche fur die von
Entlassungen bedrohten Arbeitnehmer der AMAG angeboten. Zum anderen wurden die
Arbeitnehmer der AMAG durch mehrere Akteure und Quellen tber die Arbeitsstiftung
informiert (siehe Tabelle 11). Die Uberwiegende Mehrheit erfuhr von der Moglichkeit der
Stiftungsteilnahme schon bevor ihnen bekannt wurde, dald ihr eigener Arbeitsplatz in
Gefahr ist (siehe Tabelle 12).

Fungierten die Ubergangsarbeitsmérkte auch im buchstéblichen Sinne al's solche?

Die Frage, ob es sich bei den drei exemplarisch untersuchten Ubergangsarbeitsmérkten
wirklich um Ubergangsarbeitsmérkte fir die von Arbeitslosigkeit Betroffenen bzw.
Bedrohten in dem Sinne handelte, dal? diese innerhalb einer festgelegten Zeit wieder in
den regulédren ersten externen Arbeitsmarkt Uberwechselten, kann zusammenfassend wie
folgt beantwortet werden: Zumindest fur die Fallstudien Miller und ALU-Stiftung gilt
uneingeschrankt, daf? fir die meisten in die Ubergangsarbeitsmarkte gewechselten und
folglich an den aktiven Transfermal3nahmen teilnehmenden Arbeitnehmer die Ubergangs-
arbeitsmarkte auch die Funktion eines Ubergangsarbeitsmarktes hatten. Die lberwie-
gende Mehrheit der Arbeitnehmer in diesen zwel Fallstudien konnte nach einer Zeit der
Neuorientierung und Qudifizierung wieder in den ersten Arbeitsmarkt eingegliedert
werden. Dies galt, wie aus der Osterreichischen Studie hervorging, nicht fir Altere,
welche wenig von den aktiven Transfermal3nahmen in der ALU-Stiftung profitierten. Ob
die Uberwiegende Mehrheit der Teilnehmer der Transfergesellschaft Bundel wieder in
den ersten Arbeitsmarkt eingegliedert werden konnte, geht aus der Erfolgsquote nicht
eindeutig hervor.

Erklarung und Interpretation der Erfolgsquoten
Obwohl sich die Erfolgsquoten in den drei Fallstudien nicht direkt vergleichen lassen'”,

ist doch erkennbar, dal3 die Erfolgsquote im Falle Bundel im Vergleich mit den zwel
anderen Fallstudien am niedrigsten ausfallt (siehe Tabelle 30).

" Die Gruppe der ,Erfolgreichen” wurde in jeder Fallstudie anders definiert, die Quoten wurden
methodisch z.T. auf unterschiedliche Weise gewonnen und wurden jeweils zu unterschiedlichen
Zeitpunkten nach Ablauf der Ubergangsarbeitsmérkte ermittelt.
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Dieses kann durch folgende Einflul3faktoren erkléart werden. Die Arbeitsosenraten in
Mittelfeld waren wahrend und nach Beendigung der Laufzeit der Transfergesellschaft
Biindel um einiges hoher als die Quoten nach Ende der Laufzeit der Transfergesellschaft
Muller und wahrend des Austritts der Stiftungsabsolventen aus der ALU-Stiftung (siehe
Tabelle 30). Folglich war es fir die Teillnehmer der Transfergesellschaft Bundel wesent-
lich schwieriger as fir die Teilnehmer der ALU-Stiftung und der Transfergesellschaft
Mdller, einen neuen Arbeitsplatz auf dem lokalen Arbeitsmarkt zu finden. Auf3erdem be-
fanden sich in der Transfergesellschaft Bindel viele Arbeitnehmer, die den sogenannten
Problemgruppen des Arbeitsmarktes zuzurechnen waren. Dies konnte, wie oben bereits
erwahnt, as arbeitsmarktpolitischer Erfolg bewertet werden, aber dirfte vermutlich die
Erfolgsquote geschmélert haben. In der Transfergesellschaft Miller befanden sich nur
vereinzelt Personen, die den benachteiligten Arbeitnehmergruppen zuzurechnen waren,
was einen positiven Effekt auf die Erfolgsquote gehabt haben dirfte. In der ALU-
Stiftung befanden sich vor alem jlingere méannliche Arbeitnehmer mit Qualifizierungs-
defiziten, die bel der AMAG mehrere Jahre einer gleichen Tétigkeit nachgegangen sind.
Diese profitierten vor dlem von den Transfermal3nahmen (siehe auch weiter unten).
Aulkerdem fid die Erfolgsquote bei der ALU-Stiftung vermutlich auch deshalb so hoch
aus, weil einige der einvernehmlich Gekiindigten nach einer Zeit im Ubergangsarbeits-
markt wieder von der AMAG eingestellt wurden. Dal3 einige ALU-Stiftungsabsolventen
nach erfolgter Qualifizierung wieder mit der AMAG ein Arbeitsverhdtnis schlossen,
wurde von der Persondabteilung der AMAG bestétigt, wird aber auch durch die
Beschéftigtenstdnde der AMAG (siehe Tabelle 31) deutlich: Im Jahre 1994 wurden fast
1.000 Mitarbeiter bei der AMAG neu angestellt.

Tabelle 31: Gerundete Beschaftigtenstande der AMAG jewells zum Jahresende

1991 bis 1996
Jahr Beschéftigtenstand
1991 3.340
1992 2.875
1993 1.025
1994 2.015
1995 1.735
1996 1.325

Quelle: vgl. OIR 1992 bis 1997, jeweils S. 2

Des weiteren kann vermutet werden, dal3 Arbeitnehmer aufnehmende Betriebe im Bezirk
Braunau bevorzugt ALU-Stiftungsteilnehmer gegentiber anderen Arbeitssuchenden im
Bezirk einstellten. Denn die Massenentlassungen bei der AMAG erregten vid Aufmerk-
samkeit in der Offentlichkeit. Bei der AMAG handelt es sich, wie bereits oben erwahnt,
mit Abstand um das gréfite Produktionsunternehmen im Bezirk Braunau.

Neben den obengenannten Einflu3faktoren dirften die Umsetzungsbedingungen des
Ubergangsarbeitsmarktes, wie z.B. die Art und das Angebot an Transfermal3nahmen und




110

die Hohe der Transferzahlungen an die Tellnehmer wadhrend der Tellnahme an den

Transfermalinahmen, einen wesentlichen EinfluR auf die Erfolgsquoten haben™™®.

Die Erfolgsguote im Fall Bundel dirfte auch aus folgenden Grinden niedriger
ausgefalen sein s bei den beiden anderen untersuchten Féllen: Es kamen nur kollektive
und keine individuellen Transfermal3nahmen fir die von Arbeitdosigkeit bedrohten
Arbeitnehmer zum Einsatz, da der Beratungsverbund diese bevorzugte'”. Die von
Arbeitdosigkeit Bedrohten muften sich von Anfang an fur eines der Qualifizierungs-
angebote entscheiden. Sie konnten nicht im Rahmen einer vorgeschalteten kollektiven
Mal3nahme erst einen individuellen Bildungsplan erstellen und diesen dann verwirklichen.
Vor Beginn bzw. zu Anfang der fachlichen Qualifizierungen wurden zwar Outplacement-
Beratungen fiur die Teilnehmer durchgefihrt, die as Orientierungsphase dienen sollten,
aber dieses Zid vermutlich nicht erfillen konnten. Denn die Gekiindigten der Firma
Bindel mufden sich bereits vorher fir eine konkrete Qualifizierungsmal3nahme
entscheiden. Die Outplacement-Beratungen waren somit nicht auf die Qualifizierungs-
mal3nahmen abgestimmt. Des weiteren war das Qualifizierungsangebot im Falle Biindel
sehr starr. Es konnte nicht jedem Einzelnen etwas angeboten werden, das ihm
individuelle Vorteile fir den Arbeitsmarkt verschaffte. Das hatte zwei Griinde: Aufgrund
des enormen Zeitdrucks'”® im Falle Biindel (von den ersten Aktivitéten bis zum Start der
Transfergesellschaft vergingen lediglich sechs Wochen!) konnte das Angebot der
Gruppenqualifizierungen nicht pal3genau auf die von Entlassung tatséchlich Betroffenen
abgestimmt werden. Denn zum Zeitpunkt der Ausarbeitung des Qualifizierungsangebots
waren weder die Kindigungen ausgesprochen noch der Auswahlprozeld der zu Kindi-
genden abgeschlossen. AulRerdem bestand bel den kollektiven Qualifizierungsmal3nahmen
aus wirtschaftlichen Griinden das Problem, daf3 sich immer mindestens acht Personen fur
eine Mal3nahme interessieren muf3ten, bevor sie starten konnte. Deshalb kamen im Fal
Buinddl letztlich nur drel Qualifizierungsmalinahmen (kaufmannische Mal3nahme, Integra-
tionsmaldnahme und Vorbereitung zur Busfihrerscheinprifung) zustande. Digenigen
Arbeitnehmer, die wahrend der Zeit im Ubergangsarbeitsmarkt nur das Strukturkurz-
arbeitergeld (60 bzw. 67% des letzten Nettogehalts) bezogen, konnten sich mog-
licherweise nicht voll auf ihre Qualifizierungsmal3nahme konzentrieren und auf diese
enlassen, da se menta mit finanziellen Sorgen beschéftigt waren. Infolgedessen

76 Die Dauer der TransfermaBnahmen diirfte ebenfalls einen wesentlichen EinfluR auf die Erfolgs-
guoten haben. Diese wird hier alerdings nicht berlicksichtigt, da in beiden deutschen Fallstudien
manche Teilnehmer nach Ende der Transfermainahmen im Rahmen der Transfergesellschaft
individuelle Eingliederungsmal3nahmen, die voll vom Arbeitsamt finanziert wurden, entweder fort-
setzten bzw. begannen.

" Der Trager der Transfergesellschaft findet es wichtig, daR die von Arbeitslosigkeit bedrohten
Arbeitnehmer wéhrend der Zeit in der Transfergesellschaft zusammenbleiben. Denn dadurch kénnten
sich die Arbeithnehmer gegenseitig unterstiitzen und helfen. Auflerdem liefe es sich im gewohnten
Kreise der Kollegen leichter lernen. Dies gelte insbesondere fir altere Mitarbeiter.

Die in Abschnitt 3.5.2, S. 53, gemachte Aussage, dal3 die involvierten regionalen arbeitsmarkt-
politischen Dienstleister bei der Ausgestaltung der Transfermal3nahmen einen grof3en Einflufd haben,
kann sowohl in der Fallstudie Biindel als auch im Fall Mller bestétigt werden. Die Ausgestaltung der
Ubergangsarbeitsmarkte und TransfermalRnahmen in Deutschland sind abhéngig von den Konzepten
und Vorstellungen der involvierten arbeitsmarktpolitischen Dienstleistern.

8 Hier wird ein Nachteil der beiden deutschen Forderinstrumente deutlich: Die Errichtung und
Ausgestaltung von Ubergangsarbeitsmarkten ist oft ein Wettlauf gegen die Zeit. Denn die an Transfer-
gesellschaften bzw. an Transfermal3nahmen interessierten Arbeitnehmer diirfen vorher nicht arbeitsdos
gewesen sein, um daran teilzunehmen. Vorteilhaft daran ist, daf3 alle von Arbeitslosigkeit Bedrohten in
den Ubergangsarbeitsmarkt wechseln kénnen.
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profitierten sie moglicherweise auch weniger von den Qualifizierungsmal3nahmen und
verbesserten somit ihre individuellen Arbeitsmarktchancen nicht in dem Malie wie es
unter einem Bezug von hoheren Transferzahlungen maoglich gewesen wére.

Trotz des eingeschrankten Qualifizierungsangebots durfte dieses einen positiven Effekt
auf die Erfolgsquote gehabt haben. Vor dlem der Umstand, dal3 die Qualifizierungs-
malRnahmen durchgehend wahrend der ganzen Laufzeit des Ubergangsarbeitsmarktes
stattfanden und alle Qualifizierungsmal3nahmen Praktikaanteile enthielten, waren wahr-
scheinlich die Ursache dafir (siehe hierzu Abschnitt 2.3.2). AufRerdem verloren die an
der Transfergesellschaft Bundel teilnehmenden Arbeitnehmer ihr Aktivitétspotential nicht
(wie bel passv Arbeitdosen oft zu beobachten ist), was wichtig ist, um auf dem
Arbeitsmarkt erfolgreich zu sein. Denn die Tellnehmer der Transfergesellschaft Biindel
waren in feste Strukturen eingebunden und wurden taglich gefordert. Schliefdich ver-
halfen die guten und vidféltigen Kontakte des Beratungsverbundes zu Firmen in
Mittelfeld und Umgebung den Tellnehmern vermutlich sowohl zu Praktikumsstellen as
auch zu Festanstellungen. Diese Tatsache dirfte ebenfalls einen positiven Effekt auf die
Erfolgsquote gehabt haben.

Die hohe Erfolgsquote im Falle Muller kann neben den bereits oben genannten positiven
Einflu3faktoren vor alem durch folgende Punkte erklart und interpretiert werden:
Zunéchst kann vermutet werden, dal3 einige der Arbeitnehmer der Transfergesellschaft
Miuller auch ohne die Transfermalnahmen wieder eine neue Stelle gefunden hétten.
Unter einer sehr eng gefaldten Wiedereingliederungszielsetzung wére demzufolge eine
Tellnahme an den Transfermaldnahmen nicht notwendig gewesen. Aus human-
kapitaltheoretischen Griinden schien fir diese Arbeitnehmer eine ,, Qualifizierungspause"
zwischen alter und neuer Beschéftigung im Rahmen des Ubergangsarbeitsmarktes
dennoch gerechtfertigt. Denn es ist nicht nur die moglichst schnelle Wiedereingliederung
in den Arbeitsmarkt anzustreben, sondern zugleich eine dauerhafte. Auf3erdem handelte
es sich um ein ideales Transferkonzept. Die Teilnehmer der Transfergesellschaft Muller
durchliefen zundchst gemeinsam eine kollektive Orientierungsphase, die von ausge-
bildeten Psychologen und Therapeuten durchgefihrt wurde. Dann folgten ganz
individuelle Eingliederungsmalinahmen entsprechend der vorher in der kollektiven
Orientierungsmal3nahme mit Hilfe des Tragers der Transfergesellschaft erarbeiteten
individuellen Eingliederungspléne. Die Teilnehmer erhielten individuelle Beratungen und
Fordermoglichkeiten beziglich ihres weiteren beruflichen Werdegangs. 1hnen wurden
vom Tréger der Transfergesellschaft neue Mdglichkeiten und Perspektiven aufgezeigt.
Welche konkreten Bildungsmal3nahmen sie letztlich absolvieren wollten, entschieden se
dann selbst. Die individuelen Eingliederungsmal3nahmen waren ganz genau auf jeden
Teilnehmer zugeschnitten, was jedem Einzelnen dabel half, seine Arbeitsmarktchancen zu
verbessern. Die Dozenten ermutigten die Teilnehmer, das Geplante auch in Angriff zu
nehmen, und begleiteten die Tellnehmer hierbei. Dieses individuelle Eingehen und
Interesse an ihrem beruflichen Weg hatte mit Sicherheit einen positiven Effekt auf die
einzelnen Tellnehmer und folglich auch auf die Erfolgsquote. Die Agentur verflgte
zudem Uber umfangreiche Kontakte in der Region. Kooperationen mit anderen Bildungs-
tragern, der Arbeitsverwaltung sowie einzelnen Arbeitgebern erhdhten die individuellen
Erfolgschancen der Teilnehmer auf dem Arbeitsmarkt. Dadurch, dal3 50% der
Ausbildungsvergtitungen den neuen Ausbildungsbetrieben erstattet wurden, konnten fir
die funf Auszubildende auch neue Ausbildungsbetriebe gefunden werden. Durch die
kleine Tellnehmergruppe von lediglich 14 Arbeitnehmern, war eine individuele
Betreuung moglich. Dies war vermutlich ein weiterer Grund fur die gute Erfolgsquote.
Wahrend der Teilnahme an den Wiedereingliederungsmal3nahmen im Rahmen der
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Transfergesallschaft erhielten die Arbeitnehmer ihr volles Nettogehalt gezahlt, so dal? sie
sch keine finanziellen Sorgen machen mufdten. Sie konnten sich folglich voll auf die
Dinge, die in der Transfergesellschaft ver- und erarbeitet, vermittelt und gelernt werden
sollten, konzentrieren und profitierten davon. Dies verbesserte vermutlich ihre indivi-
duellen Eingliederungschancen, was sich auch in der Erfolgsguote widerspiegelte.

Schliefdich 1813 sich die gute Eingliederungsquote bei der ALU-Stiftung neben den oben
bereits genannten Einflul¥faktoren wie folgt erkldaren und interpretieren: Zunéchst ist
nochmals darauf hinzuweisen, daf3 die Erfolgsquote aufgrund einer schriftlichen
Befragung von ALU-Stiftungsabsolventen gewonnen wurde. Dabel antworteten ver-
mutlich mehr , Erfolgreiche”, was das Ergebnis positiver ausfalen lief3, as es in der
Realitét tatsachlich war. Trotz dieser Einschrankung ist das Ergebnis der Erfolgsquote
als positiv zu bewerten. Auch hier kann das Transferkonzept, das aus kollektiven und
individuellen Transfermal3nahmen besteht, als ideal bezeichnet werden. Die aufeinander
aufbauenden Transfermaldnahmen sind je nach den Erfordernissen der Stiftungs-
teilnehmer sehr individudl und flexibel einsetzbar. Die meisten ALU-Stiftungsteilnehmer
(siehe Tabelle 13) durchliefen zunéchst eine funfwochige Orientierungsphase in einer
Gruppe von 15 Personen. Das Endergebnis war ein von jedem Teilnehmer i.d.R. sehr
reflektierter, mit Hilfe der Laien-Trainer und den involvierten AMS-Beratern individudll
erstellter, Bildungsplan. Dieser wurde, nachdem er von der Landesgeschéftsstelle des
AMS genehmigt war, von jedem Teilnehmer umgesetzt. Einige wenige Stiftungs
teilnehmer, die bereits vor Eintritt in die Stiftung Uber gute Arbeitsmarktchancen
verflgten, nutzten die Berufsorientierung dazu, den Verlust ihres Arbeitsplaizes zu
verarbeiten, Abschied von ihrem aten Unternehmen zu nehmen und sich neu zu
orientieren. Sie bewarben sich schon wahrend der Berufsorientierung und fanden bis zum
Ende dieser bereits wieder eine neue Beschaftigung auf dem externen Arbeitsmarkt.
Wieder andere, welche Qualifizierungsmal3nahmen fir sich personlich fur nicht sinnvoll
hielten (z.B. aufgrund ihres Alters), aber nach der Berufsorientierung nicht unmittelbar
eine Beschéftigung fanden, wechselten z.B. ins Outplacement oder in die Intensiv-
betreuung fur Altere. Hierbei handelte es sich vor alem um dtere und audandische
Arbeitnehmer. Die Uberwiegende Mehrheit der ALU-Stiftungsteilnehmer (siehe Tabelle
13) nahm an individuellen Qualifizierungsmal3nahmen (zumeist weiterbildende Kurse)
und teilweise an Praktika teil. Denn bel den ALU-Stiftungstellnehmern handelte es sich
vorwiegend um jingere Arbeitnehmer mit Qualifizierungsdefiziten. Die relativ wenigen
Teilnehmer, die nach erfolgreichem Abschlufd der Qualifizierungsmal3nahmen und evtl.
Praktika noch keine neue Stelle gefunden hatten, konnten - vorausgesetzt die vier Jahre,
die jeder Teilnehmer maximal in der Stiftung verbringen darf, waren noch nicht erreicht -
ins Outplacement wechseln. Hier konnten sie ihre Arbeitsmarktchancen noch verbessern,
indem se en Bewerbungstraining durchliefen. Auch konnten sie sich wéhrend der
Teilnahme konkret bewerben. Die Tatsache, daf3 wéhrend des Outplacements ene
intensive Zusammenarbeit zwischen der ALU-Stiftung mit dem AMS Braunau stattfand,
erhohte zusétzlich die Chancen auf einen neuen Arbeitsplatz der Teilnehmer. Wie aus
Tabelle 21 hervorgeht, konnten 61% von 51 Teilnehmern wéahrend der Teillnahme am
Outplacement wieder eine Beschaftigung auf dem ersten Arbeitsmarkt finden. Hervor-
zuheben ist bel diesem nochmals kurz beschriebenen Transferkonzept, dafd nach Ende
oder wahrend einer Tellmal3nahme, die Teillnehmer jeweils die Moglichkeit haben, sich zu
bewerben. Und fals dieses Unterfangen erfolglos bleibt, konnen die Stiftungsteilnehmer
mindestens zweima in eine nachfolgende Teilmal3nahme wechseln, um weiter ihre
individuellen Arbeitsmarktchancen zu verbessern. Vor dlem diese Art des Transfer-
konzepts hat ganz wesentlich das gute Ergebnis der Wiederbeschéftigungsrate beeinfluf3t.
Zudem kann vermutet werden, dal3 sich die Stiftungsteilnehmer wéahrend der Teilnahme
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an den Transfermal3nahmen auch voll auf diese konzentrieren und einlassen konnten, da
sie neben dem Schulungsarbeitd osengeld ein Stipendium bezogen. Sie mufdten sich somit
keine finanziellen Sorgen machen. Dies dirfte die individuellen Erfolgschancen der
Stiftungsteilnehmer auf dem Arbeitsmarkt verbessert haben und somit ebenfalls eine
positive Wirkung auf die Erfolgsguote ausgetibt haben.

Vor dlem jungere ALU-Stiftungsabsolventen, die an Qualifizierungsmal3nahmen und
Praktika teilnahmen - und das waren die meisten - hatten eine grof3e Chance auf Wieder-
beschéftigung. Die wenigen dteren Stiftungstellnehmer nahmen weniger an Qualifi-
zierungsmal3nahmen und Praktika teil und profitierten wenig von weiteren aktiven
Transfermalnahmen, wie z.B. der Intensivbetreuung fiir Altere. Sie wechselten zumeist
in die Arbeitdosigkeit oder in den Ruhestand Uber. Fdls einige dtere Stiftungs-
absolventen doch einen neuen Arbeitsplatz fanden, war die Wahrscheinlichkeit diesen
wieder zu verlieren hoher als bei jingeren Stiftungsabsolventen.

Im folgenden Abschlufkapitel wird an einzelne Punkte der ganzen Arbeit angeknipft.
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5 Fazit

Diese Arbeit hat gezeigt, daR es durchaus erfolgversprechend und sinnvoll ist, Uber-
gangsarbeitsmérkte fir von Arbeitdosigkeit bedrohte bzw. betroffene Arbeitnehmer zu
errichten, wenn Personalentlassungen nicht mehr vermieden werden kénnen. Sinnvoll ist
die Errichtung von Ubergangsarbeitsmarkten, weil mit den gesetzlichen aktiven betriebs-
nahen Forderinstrumenten in Deutschland und Osterreich den betrieblichen Sozial-
partnern hierfir Anreize gegeben wurden. Demgegeniber verliert der Abschlul3 von
reinen passiven Abfindungssozialplanen aufgrund vielerle rechtlicher Verénderungen,
z.B. im Rentenrecht, sowie betrieblicher Grenzen immer mehr seine Attraktivitét.

Dennoch bedarf es weiterer Forschung auf dem Gebiet der Ubergangsarbeitsmérkte.
Insbesondere was eine mogliche Offnung der Teilarbeitsmérkte fir die Arbeitnehmer mit
Hilfe der Ubergangsarbeitsméarkte betrifft. Hier konnten in dieser Arbeit lediglich erste
Befunde anhand der Osterrei chischen Studie gewonnen werden.

Zudem lassen sich aus den bisherigen Ausfiihrungen einige Punkte ableiten, was sowohl
an den aktiven betriebsnahen arbeitsmarktpolitischen Forderinstrumenten als auch bei der
Umsetzung der Ubergangsarbeitsmérkte noch verdndert werden kénnte. Zum Abschlul
dieser Arbeit folgen hierzu einige kurze Anmerkungen.

Neben Betrieben, in denen aktive Sozialplane aufgrund der Existenz eines Betriebsrats
abgeschlossen werden und somit die aktiven betriebsnahen Forderinstrumente benutzt
werden konnen, sollten die gesetzlichen Grundlagen der Forderinstrumente generell so
veradndert bzw. ergénzt werden, dald auch die Mehrheit der von Entlassung bedrohten
Arbeitnehmer, die in Betrieben ohne betriebliche Interessenvertretung beschéftigt sind,
die Moglichkeit haben, in Ubergangsarbeitsméarkte zu wechseln und an Transfermal3-
nahmen teilnehmen zu kénnen. Dies sollte fur die letztgenannten moéglich sein, ohne daf3
z.B. soziaplandhnliche Vereinbarungen geschlossen werden miissen™. Denn solange
nicht allen von Arbeitdosigkeit Bedrohten bzw. unmittelbar von Arbeitdosigkeit Be-
troffenen diese Moglichkeiten offenstehen, sind digjenigen Arbeitnehmer, fir die auf-
grund der derzeitigen gesetzlichen Grundlagen keine Teilnahme an Transfermal3nahmen
in Ubergangsarbeitsméarkten moglich ist, im Nachteil'®. Sie sind den Teilnehmern an
Malnahmen in Ubergangsarbeitsmérkten in der Konkurrenz um Arbeitspldtze unter-
legen. Esfinden Verdrangungsprozesse auf dem Arbeitsmarkt statt.

Aullerdem sollten die aktiven betriebsnahen Forderinstrumente in Deutschland und
Osterreich so verandert bzw. erweitert werden, daf3 auch Teilzeitkréfte generell an den
Transfermal3nahmen in den Ubergangsarbeitsméarkten teilnehmen konnen. Viele dieser

179 vgl. z.B. fir Deutschland Kirsch u.a 2001, Abschnitt 12.3, einen konzeptionellen Beitrag zur
Diskussion um eine sinnvolle Weiterentwicklung des Arbeitsforderungsrechts beziiglich der aktiven
betriebsnahen Forderinstrumente.

180 Diese Arbeitnehmer kénnen zwar nach Nachweis ihrer Férderungsbediirftigkeit (z.B. nach einer
Phase der Arbeitslosigkeit) an ausschliefdlich 6ffentlich geférderten Maf3nahmen des Arbeitsamtes bzw.
Arbeitsmarktservice teilnehmen. Das Angebot an férderungsféhigen Maltnahmen dirftei.d.R. alerdings
wesentlich eingeschrankter sein und die Transferzahlungen zur Sicherung des Lebensunterhalts i.d.R.
geringer. Zudem muR sich jeder Arbeitsloser selbst um eine Weiterbildungs- bzw. Umschulungsmal3-
nahme kimmern.
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Arbeitnehmer konnen, z.B. well sie Kinder zu betreuen oder Angehdrige zu pflegen
haben, die jetzige Bedingung, namlich ganztétig an alen Werktagen an den Transfer-
mal3nahmen teilzunehmen, nicht erfillen.

Das Problem in Deutschland, daf oft nicht genligend von Arbeitsplatzabbau Betroffene
fur die Teilnahme an den Transfermal3nahmen gewonnen werden konnen bzw. zur Ver-
figung stehen, um starten zu konnen, liegt an ... der betriebsnahen und auf den
Einzelbetrieb bezogenen Organisation proaktiver Arbeitsforderung ... (Kirsch u.a. 2001,
S. 107). Diesem konnte begegnet werden, indem z.B. fir alle unmittelbar von
Arbeitdosigkeit Bedrohten einer Region ,regionale Ubergangsarbeitsmarkte® institu-
tionalisiert wirden, in die diese Uberwechseln konnten. In Osterreich ist seit einigen
Jahren ein solcher Trend ,,weg von , kleinen* betrieblichen hin zu grof3en Uberregionalen
[bzw. regionalen] Stiftungen®* zu beobachten (Seckauer 1997, S. 65). Favorisiert werden
vor dlem Regionastiftungen bzw. regionale Branchenstiftungen. Diese Konzeptionen
bieten einige Vorteile: Z.B werden die Gemeinden finanziell mit eingebunden, es werden
Gekiindigte aus mehreren Unternehmen mit einbezogen'®, diese Stiftungen sind in der
Region verankert und sie sind tberschaubar (vgl. Seckauer 1997, 66f.).

In diesem Zusammenhang wére es sinnvoll, die Regelung, dal? je nach Betriebsgrolie,
beim Bezug von Strukturkurzarbeitergeld eine bestimmte Anzahl an Arbeitnehmern fir
die Teilnahme am Ubergangsarbeitsmarkt und an den Transfermaf3nahmen gewonnen
werden mul3, abzuschaffen. Wie an der Fallstudie Bindel zu sehen war, konnte nur
knapp und unter grofen Anstrengungen die notwendige Anzahl von 26 Teillnehmern bel
noch tber 300 Mitarbeitern im Unternehmen erreicht werden (vgl. 8 175 Abs. 1 Nr. 2
SGB 111i.V.m § 17 Abs. 1 KschG).

Aufgrund der Tatsache, dald das Strukturkurzarbeitergeld sechs Monate, ohne an
Wiedereingliederungsmaldnahmen teilzunehmen, von den Kurzarbeitenden bezogen
werden kann, kommt es in Deutschland des 6Gfteren zu reinen passiven Auffangldsungen.
Diese Moglichkeit sollte bei einer Gesetzesdnderung der 88 175ff. SGB 11 ebenfals
ausgeschlossen werden. Denn ein reiner passiver Bezug von Strukturkurzarbeitergeld
erhoht die Wiederbeschéftigungschancen der Kurzarbeitenden nicht, sondern schiebt
lediglich die Arbeitslosigkeit hinaus.

Wie im Abschnitt 3.5.2, S. 53, bereits formuliert und wie in den Falstudien bestétigt
wird, durfte ein Transferkonzept am idealsten und am erfolgversprechendsten sein, das
zundchst kollektive Transfermal3nahmen und dann individuelle Transfermal3nahmen
vorsieht. Dabei werden die kollektiven Transfermal3nahmen gemeinsam im Verbund der
Kollegen und evtl. mit anderen unmittelbar Entlassenen aus anderen Unternehmen
absolviert. Die nachfolgenden ganz individudl auf die einzelnen Tellnehmer zuge-
schnittenen Mal3nahmen werden z.B. bei verschiedenen Bildungstrégern der Region
durchgefihrt. Wie aus dem 0sterreichischen Transferkonzept hervorgeht, ist es ebenfals
von Vortell, wenn dieses aus mehreren (nicht alzu langen) Mal3nahmeneementen
besteht. Dann besteht i.d.R. an Ende jedes Moduls die Mdglichkeit, sich auf dem
externen Arbeitsmarkt zu bewerben. Und fals diese Bemthungen nicht erfolgreich sind,
kann in das néchste Modul gewechselt werden. Diese Konzeption hat auch den Vorteil,
dai3 sich die Teilnehmer wahrend der Mal3nahmen voll auf diese konzentrieren kénnen
und optimal von den Transfermal3nahmen profitieren kénnen. Die obengenannten

181 Benachteiligt bei diesen Losungen sind weiterhin die unmittelbar von Arbeitslosigkeit Betroffenen
der Region, deren Betriebe nicht Mitglied in den Regional stiftungen werden wollen.
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Transferkonzepte sollten Orientierungspunkte bei zukinftigen Ausgestaltungen von
Ubergangsmérkten sein. AuRerdem ist darauf zu achten, daf? die Transferzahlungen an
die Teilnehmer wahrend der Zeit im Ubergangsarbeitsmarkt hoher sind als der momen-
tane Arbeitdosensatz, damit sich die Tellnehmer auch voll auf die Transfermal3nahmen
konzentrieren kdnnen und sich keine Sorgen tber ihre finanzielle Lage machen mussen.

Aus den Ergebnissen der ALU-Stiftung ging ebenfals hervor, dal3 der Nutzen unter den
Stiftungsteilnehmern ungleich vertellt ist. Bisher handelt es sich bei der Arbeitsstiftung
vor dlem um ein Qualifizierungsinstrument, von welchem vor dlem jingere Arbeit-
nehmer profitieren. Denn durch Qualifizierung werden ihre Arbeitsmarktchancen erhoht.
Um die Beschéftigungschancen von &teren Stiftungstellnehmern zu erhthen, kénnten
z.B. die Mal3nahmenformen im Transferkonzept der Arbeitsstiftungen erweitert werden.
Neben der Intensivbetreuung fir Altere konnten z.B. Lohnkostenzuschiisse an Arbeit-
geber gezahlt werden, welche éltere Stiftungstellnehmer einstellen. In der Praxis miuifdte
sich zeigen, ob z.B. Lohnkostenzuschiisse fiir Altere ein erfolgsversprechendes Element
zur Wiedereingliederung im Rahmen von Arbeitsstiftungen ist.

Abschlieffend 143t sich feststellen, daR Ubergangsarbeitsméarkte, und in diesem Zusam-
menhang Transfermal3nahmen fur unmittelbar von Arbeitdosigkeit bedrohte bzw.
betroffene Arbeitnehmer, verhindern, dal3 diese oft vollig unvorbereitet den individuellen
Weg lber den Arbeitsmarkt einschlagen missen. In dem in dieser Arbeit aufgezeigten
aktiven betriebsnahen Handeln liegt die Chance, Arbeitnehmer nach einer Zeit der
Neuorientierung und evtl. der Qualifizierung wieder dauerhaft in den ersten Arbeitsmarkt
einzugliedern und sie vor passiver Arbeitdosigkeit oder gar Langzeitarbeitslosigkeit zu
bewahren. Es ist grundséizlich erfolgversprechender, Arbeitnehmer in den externen
Arbeitsmarkt einzugliedern, wenn sie noch nicht mit dem Stigma der Arbeitdosigkeit
behaftet sind™®.

Die in dieser Arbeit herausgefundenen positiven Auswirkungen der aktiven Sozial-
planpolitik auf das Arbeitsmarktgeschehen sollen dazu beitragen, das Bewul3tsein der
Akteure am Arbeitsmarkt dafir zu schérfen, dal? der bisher meist eingeschlagene Weg
der abfindungsorientierten Sozialplanpolitik kaum eine Zukunft hat. Zwar hat sich diese
Praxis in den langen Jahren seit den Anfangen der Soziaplanpolitik in den Kopfen
festgesetzt, jedoch ist es nun Zeit zum Umdenken. Die gesetzlichen Grundlagen zur
Aktivierung von Sozia planen wurden bereits geschaffen, jetzt liegt es an den Akteuren
des Arbeitsmarktes, diesen neuen Weg auch im grofReren Umfange zu beschreiten.

182 |n Osterreich besitzen die Teilnehmer, die in die Arbeitsstiftungen wechseln, zwar den Status von
Arbeitslosen, werden aber weder von anderen al's solche wahrgenommen noch fuhlen sie sich selbst als
»normale Arbeitsose”.
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