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1. Einleitung

Personalabbau im Zusammenhang mit betrieblichen Umstrukturierungen wird in Betrieben ab einer bestimmten
Grofkenordnung von Sozialplanen begleitet. Obwohl es weder gesetzlich vorgeschrieben noch durch die Entwick-
lungsgeschichte des Sozialplans vorgezeichnet ist, bestehen diese Sozialplédne in erster Linie aus Abfindungen.
Die Abfindungen sollen den wirtschaftlichen Nachteil des Arbeitsplatzverlustes ausgleichen, und haufig werden
Anreize fiur ein ,freiwilliges” Ausscheiden Uber Aufhebungsvertrdge angeboten. Dadurch kdnnen die Betriebe
betriebsbedingte Kindigungen mit Sozialauswahl vermeiden und den Personalabbau auf altere Arbeitnehmerln-
nen konzentrieren, die eine Phase der Arbeitslosigkeit mit finanzieller Aufbesserung des Arbeitslosengeldes durch
die Abfindung als ,Vorruhestand” nutzen'. Ebenso attraktiv ist diese Form des Ausscheidens fiir diejenigen Ar-

beitnehmerinnen, die schon eine neue Beschéftigung in Aussicht haben oder nach relativ kurzer Zeit eine finden.

Immer haufiger sind jedoch Arbeitnehmerinnen von Personalabbau betroffen, die fir einen solchen ,Vorruhe-
stand” noch zu jung sind. Der Strukturwandel fihrt zu einem Beschéaftigungsrickgang insbesondere in Bereichen
der standardisierten Massenproduktion mit tayloristischer Arbeitsorganisation und geringen Qualifikationsanfor-
derungen, so dass vor allem un- und angelernte Produktionsarbeiterlnnen von diesem Problem betroffen sind.
Gerade in Zeiten hoher Arbeitslosigkeit wird es fUr sie immer schwieriger, eine neue Beschaftigung zu finden,
zumal auch die Anspriiche der Betriebe hinsichtlich fachlicher Qualifikationen und personlicher Eignungen wach-

sen. Die Folgekosten der Vorruhestandsregelungen sind dariiber hinaus kaum noch zu finanzieren.

Vor diesem Hintergrund bietet es sich an, statt der Ublichen ,passiven” Vorgehensweise, durch die Arbeitslosig-
keit nicht verhindert werden kann, ,aktive” Losungen zu entwickeln, mit denen versucht wird, die von Personalab-
bau Betroffenen noch vor dem oder in direktem Anschluss an den Verlust des Arbeitsplatzes in neue Beschéafti-

gung zu bringen.

Ein solcher Ansatz sollte sich nicht auf eine rein vermitteinde Vorgehensweise beschréanken. Vielmehr spielen
Moglichkeiten der zusatzlichen beruflichen Qualifizierung und der Erweiterung personlicher Kompetenzen eine

Rolle, die den Ubergang, den ,Transfer” in ein neues Beschéftigungsverhaltnis unterstiitzen.

Diese Umorientierung wird durch die Reform des alten Arbeitsforderungsgesetzes geférdert. Mit dem zu Beginn

des Jahres 1998 in Kraft getretene SGB Il wurde versucht, die bisherige Sozialplanpraxis unattraktiv zu machen.

Zusammen mit anderen gesetzlichen Neuregelungen sind so fur die bisherige Praxis folgende nachteilige Rege-

lungen zu erkennen:

« die Altersgrenze, um verlangertes Arbeitslosengeld beziehen zu kdnnen, ist um drei Jahre erhdht worden (von
54 auf 57 Jahre);

» laufende Sozialplan-Zahlungen werden voll auf die Arbeitslosenhilfe angerechnet;

« die jahrliche Anpassung der Arbeitslosenhilfe wurde auf das Niveau der allgemeinen Lohnentwicklung verrin-
gert, d. h. es findet eine relative jahrliche Absenkung um 3 % statt;

« vorzeitiger Rentenbezug, also auch die Inanspruchnahme von Arbeitslosenrente, fihrt zu Abschléagen bei der

Rente (Rentenreformgesetz);

1 Wie in der weiteren Ausfuhrung noch deutlich wird, sind im Bezug auf &ltere Arbeitnehmerinnen allerdings Moglichkeiten des gleitenden
Uberganges in den Ruhestand nicht nur wiinschenswert, sondern durch gesetzliche Neuregelungen auch notwendig.
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« Arbeitslosigkeit wirkt sich durch geringere Beitragszahlungen der BA an die Rentenversicherer unginstig auf
die Rente aus (Haushaltssanierungsgesetz);

« die Einkommensteuer-Freibetrage bei Abfindungen sind um 1/3 verringert worden.

Gleichzeitig wurde in Form der ,Zuschisse zu SozialplanmaRnahmen nach § 254 ff.” ein neues Foérderangebot
eingefiihrt und die bereits vorhandene Mdglichkeit der Beantragung von Strukturkurzarbeitergeld nach &8 175 SGB
[l erleichtert, so dass der Transfer der Arbeitnehmerinnen fiir die Unternehmen und Betriebe starker finanziell
gefordert wird als unter dem alten Arbeitsférderungsgesetz.

Ausgeldst durch die Reform hat auch bei den Tarifpartnern ein Umdenken begonnen: Der Bundesarbeitgeberver-
band Chemie hat im Einvernehmen mit der Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie ein Konzept fur
einen ,Transfersozialplan” entwickelt, um so die von Personalabbau Betroffenen bei dem Ubergang in eine neue

Beschaftigung zu unterstitzen.

Als eines der ersten Unternehmen hat die BASF Coatings AG die Mdglichkeit ergriffen, einen Transfersozialplan
auszuarbeiten und umzusetzen. Im Rahmen einer Umstrukturierungsmafinahme bei einer Kélner Tochtergesell-
schaft wurde eine Personalentwicklungsgesellschaft (PEG) gegriindet, in die sukzessive bis zum 1.1.1999 41 vom
Personalabbau betroffene Mitarbeiterinnen Ubergingen, die nicht durch interne Umsetzungen, Vorruhestand und
andere ,weiche” MaRnahmen des Personalabbaus aufgefangen werden konnten. In der PEG konnten sie sich im
Rahmen eines zunéchst auf sechs Monate befristeten Arbeitsvertrages neu orientieren und Malinahmen wahr-

nehmen, die ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt erhohen.

Finanziert wurde die PEG in erster Linie durch das Unternehmen. Zusétzlich flossen Strukturkurzarbeitergeld, ESF-
BA-Mittel und freie Mittel des Arbeitsamtes ein. Das Kurzarbeitergeld der Teilnehmerinnen wurde vom Unter-
nehmen auf 90 % des vorherigen Nettoentgelts aufgestockt, so dass sie sich mit nur geringen finanziellen Einbu-

3en auf ihr berufliches Fortkommen konzentrieren konnten.

Zum Zeitpunkt unserer Untersuchung — vom September bis November 1999 — war bereits der grofite Teil der
Teilnehmerlnnen in neue Beschaftigungsverhaltnisse oder WeiterbildungsmaRnahmen tbergegangen. Etwa 1/3
war arbeitslos gemeldet, von diesen allerdings wiederum ein Teil mit Aussichten auf eine Beschéftigung oder den
baldigen Eintritt in eine weiterbildende MaRRnahme.

Ziel dieser Studie ist es, die in und mit der PEG gemachten Erfahrungen zu dokumentieren und zu analysieren,
um damit einen Beitrag zur Verbreitung und Weiterentwicklung des Konzeptes aktiver Personalentwicklung bei

betrieblichen Umstrukturierungen zu leisten.

Folgende Fragestellungen stehen im Zentrum der Studie:

*  Welches waren die Leitbilder und Orientierungen der Verhandlungspartner, wie war die Verhandlungskon-
stellation insgesamt?

* Gab es eine Anreizstruktur fur die Mitarbeiterlnnen, in die PEG einzutreten? Wie wurde die Entscheidung fur
die PEG und deren Zielsetzung den Betroffenen vermittelt?

*  Wie wurden die Ideen in konkrete Angebote umgesetzt?

*  Wie sind die Akzeptanz und die Beurteilung der FordermaRnahmen durch die Teilnehmerlnnen?

*  Wie ist der Verbleib der Teilnehmerlnnen drei Monate nach dem Ausscheiden aus der PEG?



Um diese Fragen beantworten zu kdnnen, wurden folgende Arbeitsschritte unternommen:

* Analyse von Dokumenten (Sozialplan, Arbeitsvertradge der Teilnehmerlnnen mit der PEG, Statistiken usw.);

* Gesprache mit den Hauptakteuren, also: Betriebsrat, Management BASF Coatings AG, Management PEG,
Mitglieder des Beirates der PEG;

*  Gesprache mit dem externen Dienstleister, der in die Konzeptionierung, Umsetzung und Qualifizierung zum
Transfer einbezogen war;

*  Gesprdch mit dem Kooperationspartner beim ortlichen Arbeitsamt;

« telefonische Befragung der Teilnehmerinnen.

Wie an den Arbeitsschritten zu erkennen ist, spielten der Kontakt und die Gesprache mit allen Beteiligten im
Rahmen dieser Untersuchung eine entscheidende Rolle. Erfreulicherweise zeigten sich alle Gesprachspartnerin-
nen interessiert und waren gerne zu Auskinften und Gespréachen bereit. Auch Unterlagen wurden ohne Probleme
zur Verfligung gestellt. Dieses Entgegenkommen soll an dieser Stelle ausdricklich erwéhnt werden, da dies die
Erstellung der vorliegenden Studie wesentlich erleichtert hat.

Aufbau der Studie

Um einen Zugang zu dem Thema ,Transfersozialplan” zu bekommen und die Vorgehensweise der BASF Coatings
AG besser einordnen zu kénnen, wird in Kapite/ 2 zunachst auf die Notwendigkeit eingegangen, statt nur tUber
Abfindungsleistungen auch iber andere Mdoglichkeiten der Unterstitzung der von Personalabbau Betroffenen
nachzudenken. Kapitel 3 beschreibt im Anschluss den Personalabbau und die Entscheidung fiir einen Transferso-
zialplan bei der BASF Coatings AG, bevor im 4. Kapite/ auf die genaue Ausgestaltung der PEG und der Situation
der Teilnehmerinnen neun Monate nach Verlust ihres Arbeitsplatzes eingegangen wird. In Kapite/ 5 findet eine
abschlief}ende Diskussion der Untersuchung statt, in der auch einige Diskussionspunkte Uber diesen konkreten

Fall hinaus aufgegriffen werden.
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2. Transfer statt Abfindung: eine notwendige Entwicklung
in Zeiten hoher Arbeitslosigkeit

Die ersten Sozialplane wurden bereits Ende der 50er Jahre in den vom Strukturwandel schon sehr frih betroffe-
nen Unternehmen der Montanindustrie abgeschlossen. Durch die dort geltenden Mitbestimmungsregelungen
war die Position der Arbeitnehmervertreter starker als in anderen Unternehmen. GroRere Betriebsdnderungen
konnten hier nur mit der Zustimmung des paritatisch besetzten Aufsichtsrates durchgefiihrt werden. Dazu mul3te
es jedoch erst auf betrieblicher Ebene zwischen den Betriebsparteien zu einer Einigung Uber eine mdglichst sozi-
alvertragliche Regelung bei Personalabbau kommen (Kirsch et al. 1999:8).

Da es zu dieser Zeit und auch wéhrend der 60er Jahre keine gesamtwirtschaftliche Beschéaftigungskrise gab,
bestand fur Entlassene eine recht grofse Chance, relativ schnell wieder in neue Beschaftigung zu kommen. Daher

lag der Schwerpunkt der damaligen Sozialplane auf der Férderung der beruflichen Mobilitt?.

Im Jahr 1972 wurde die Moglichkeit, einen Sozialplan auszuhandeln fiir alle Betriebe mit mehr als zwanzig Be-
schéaftigten gesetzlich verankert. Aufgrund der steigenden Massenarbeitslosigkeit seit Mitte der 70er Jahre verlor
das urspringliche Ziel der Forderung der beruflichen Mobilitdt an Bedeutung und trat hinter die Ziele der finan-
ziellen Absicherung bei Arbeitslosigkeit und Nutzung der Arbeitslosigkeit als Ubergang in den vorzeitigen Ruhe-
stand zuriick (Kirsch et al. 1999:9) .2

Beziiglich des Uberganges in den vorzeitigen Ruhestand konnte dabei auf folgende gesetzliche Regelungen zu-

rickgegriffen werden:

» Altersrente wegen Arbeitslosigkeit ab 60 Jahren seit 1957 auch fur Arbeiter;

+  Befreiung von den Verflgbarkeitsvoraussetzungen” fiir Arbeitslose ab 58 Jahre zum Bezug von Arbeitslosen-
geld seit 1986;

« Staffelung der Anspruchsdauer des Arbeitslosengeldes nach dem Alter, eingefiihrt in mehreren Schritten
zwischen 1984 und 1987.

Die Zeit zwischen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses und Eintritt in die Rente wird durch Abfindungszahlungen
oder laufende Aufstockungen des Arbeitslosengeldes durch die Unternehmen erleichtert und ist daher ein von
den Betriebsparteien in aller Regel akzeptiertes Vorgehen. Jingere Arbeitnehmerinnen, die vom Ruhestand noch
weit entfernt sind, scheiden durch Aufhebungsvertrdge im Zusammenhang mit einer oft grof3ziigigen Abfindung

aus dem Unternehmen aus.

Diese beiden Vorgehensweisen konnen zukinftig sowohl aus rechtlichen wie auch aus demographischen Griin-
den nicht mehr im bisherigen MaRe eingesetzt werden. Gerade durch den Ubergang in den Vorruhestand tiber

eine Phase der Arbeitslosigkeit wird das Sozialversicherungssystem mit dem grofiten Teil der Personalabbauko-

2 Dies wurde seit 1959 fur Betroffene der Kohle- und Stahlindustrie durch finanzielle Zuwendungen des Bundes und der Européischen Ge-
meinschaft finanziell unterstiitzt. Insofern wurden schon zu dieser Zeit offentliche Zuschisse fur den Ubergang der Entlassenen in neue Be-
schéaftigungsverhaltnisse genutzt (Kirsch et al. 1999:8).

3 Nach einer Erhebung im Jahre 1997 entfielen in der ersten Halfte der 90er Jahre 85% der Sozialplanmittel auf Abfindungen (Hemmer
1997:18).

4 Bei Vollendung des 58. Lebensjahres wurde Arbeitslosengeld auch dann gewahrt, wenn die Betroffenen die entsprechende Vorraussetzung,
z.B. dem Arbeitsmarkt uneingeschrénkt zur Verfigung zu stehen, nicht erfiliten (vgl. 88 101-103 und § 105¢ AFG). Im SGB Il ist eine entspre-
chende Regelung unter § 428 zu finden.



sten belastet. Dies wurde durch den sprunghaften Anstieg der Rentenzugénge wegen Arbeitslosigkeit in den
90er Jahren besonders deutlich (Knuth 1999:3). Zuklinftig muss hier eine Umorientierung stattfinden, denn die
Arbeitslosenrente ohne Abschlag mit 60 Jahren und die flexible Altersgrenze (bei Mannern 63, bei Frauen 60
Jahre) wird stufenweise abgeschafft. Nach dem Rentenreformgesetz von 1999 ist eine Verrentung vor der Re-
gelaltersgrenze von 65 Jahren zunachst nur unter Inkaufnahme von Abschlagen und ab dem Jahr 2012 Uber-
haupt nicht mehr moglich.

Auch aus unternehmerischer Sicht kann es durch die starke Nutzung von Vorruhestandsregelungen zu Problemen
kommen: mit einem Ausscheiden &lterer Arbeitnehmerinnen geht auch immer ein Verlust von gewachsenem
Wissen und Fahigkeiten einher, der oftmals kaum kompensiert werden kann. Wenn altersspezifischer Personal-
abbau mit einem Stopp oder einer starken Einschréankung der Neueinstellung Jingerer einhergeht, kommt es
aulBerdem zu komprimierten Altersstrukturen (vgl. Bender et al. 1999). Damit ist das Ausscheiden groRer Teile der
Belegschaft innerhalb weniger Jahre vorprogrammiert. Dadurch wird die kontinuierliche Weitergabe von Know-
how und Erfahrung in Frage gestellt und die Existenz eines Betriebes moglicherweise geféhrdet.

Eine Outplacement-Beraterin wies im Rahmen dieser Untersuchung darauf hin, dass die Friihverrentung auch
unter sozialen und psychologischen Gesichtspunkten oftmals fragwiirdig ist. Gerade im industriellen Bereich
definieren sich viele Arbeitnehmerinnen Uber ihren Beruf. Ein Ausscheiden schon bis zu zehn Jahre vor dem
reguldren Rentenalter ist flr sie nur schwer zu verkraften. Aus diesen Grinden wird es in Zukunft wichtiger wer-
den, neben Uberlegungen zu Altersteilzeitregelungen auch Uberlegungen dazu anzustellen, wie &ltere Mitarbeite-
rinnen bis zu ihrer Verrentung auf dem innerbetrieblichen, aber auch auf dem externen Arbeitsmarkt eingesetzt

werden kdonnen.

Auch Uber das Ausscheiden jingerer Mitarbeiterinnen mit Abfindungen muss neu nachgedacht werden. Im Zei-
chen hoher und sich zum grofRen Teil verfestigender Arbeitslosigkeit sind neue Herangehensweisen gefragt.
Immer stérker setzt sich die Erkenntnis durch, dass die Zahlung einer Abfindung vielleicht Uber einen kurzen Zeit-
raum den Arbeitsplatzverlust ausgleichen kann - beispielsweise bis zum Eintritt in die Rente -, den Ubergang in
neue Beschaftigung aber keineswegs erleichtert. Dies gilt ganz besonders fiir diejenigen Arbeitnehmerlnnen, die
aufgrund ihres Alters auf dem Arbeitsmarkt zwar nicht mehr gefragt sind, aber auch noch nicht das Alter erreicht
haben, in dem sie mit Abfindungszahlungen den Zeitraum bis zum vorgezogenen Ruhestand Uberbriicken kon-
nen. Ebenfalls gilt dies fir diejenigen, die aufgrund von einem oder mehreren Vermittiungshemmnissen grofRe

Probleme bei der Stellensuche haben.

Die Unternehmen konnen sich zwar durch die Zahlung von Abfindungen schnell ihrer Verantwortung fur die
ehemaligen Mitarbeiterinnen entledigen, auf der anderen Seite fihrt die Héhe der Abfindungsleistungen fir sie
aber oft zu einem Substanzverlust, durch den die fir die Umstrukturierung und die Sicherung noch vorhandener

Arbeitsplatze einsetzbaren Mittel deutlich verringert werden.
Doch wie fangt man von Entlassungen betroffene Arbeitnehmerinnen wirkungsvoll auf und erhalt dennoch die

Moglichkeit der Betriebe zu einer flexiblen Personalpolitik, in der es unter anderem eben auch zu Personalabbau

kommen kann?
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Zur Beantwortung dieser Frage setzt sich immer stérker durch, die Betroffenen in direktem Anschluss an den
Verlust des Arbeitsplatzes oder noch wahrend des auslaufenden Beschaftigungsverhaltnisses bei dem Ubergang
in eine neue Beschéftigung zu unterstiitzen und zu betreuen. Diese Vorgehensweise wird durch das SGB Il ge-

fordert und durch erweiterte gesetzliche Regelungen auch unterstitzt:

Die Moglichkeit der Zuschisse zu SozialplanmalBnahmen nach § 254 ff. SGB lll wurde neu eingefiihrt, die Zu-
gangsvoraussetzungen fur den Erhalt von Strukturkurzarbeitergeld nach &8 175 SGB Il erleichtert und die Ver-

pflichtung zum Angebot von Qualifizierungsmalinahmen bei Kurzarbeit verstarkt.

Zuschiisse zu SozialplanmalBnahmen nach § 254 ff. SGB Il

Mit diesem Instrument kénnen in einem Sozialplan oder einer sozialplanahnlichen Vereinbarung vorgese-

hene Wiedereingliederungsmafinahmen gefordert werden.

Voraussetzungen sind:

» die zur Forderung vorgesehenen Arbeitnehmerlnnen sind durch Betriebsénderungen von Arbeitslosig-
keit bedroht;

» ohne diese Forderung wéren voraussichtlich andere Leistungen der aktiven Arbeitsférderung wie z. B.
Forderung einer Weiterbildung zu erbringen;

+ die vorgesehenen MalRnahmen sind wirtschaftlich und sparsam geplant sowie arbeitsmarktlich zweck-

maRig.

Unter folgenden Bedingungen ist eine Forderung ausgeschlossen:

« falls die MaRnahme in erster Linie betrieblichen Interessen dient;

« falls sie den gesetzlichen Zielen der Arbeitsférderung zuwiderlauft;

« falls im Sozialplan ein Wahlrecht zwischen Abfindung und Eingliederungsmafinahme vorgesehen ist.

Die Entscheidungsbefugnis liegt beim zustédndigen Landesarbeitsamt. Dies trifft seine Entscheidung tber
eine Forderfahigkeit auf Antrag im Voraus, um den Betriebsparteien eine gewisse Planungs- und Ent-

scheidungssicherheit zu bieten.

Die Hohe der Forderung ist abhangig von Dauer und Gesamtkosten der vorgesehenen MalRnahme unter

Beriicksichtigung der betrieblichen Mittel fir Abfindungen und Eingliederungsmal3nahmen.

Die Forderhochstgrenze pro Teilnehmerin ergibt sich aus den durchschnittlichen jéhrlichen Aufwendungen

von Arbeitslosengeld pro Person. Diese lagen im Jahr 1999 bei DM 16.920.

Eine gleichzeitige Forderung durch weitere Leistungen der aktiven Arbeitsférderung fiir die gleichen Per-
sonen ist nicht zulassig. Daher ist auch eine Kombination von Strukturkurzarbeitergeld mit Zuschiissen zu

SozialplanmalRnahmen nicht maglich.




Strukturkurzarbeitergeld nach § 175 SGB Ill

Bis zum 31. 12. 2002 besteht Anspruch auf Kurzarbeitergeld auch in Fallen eines nicht nur vorriiberge-

henden Arbeitsausfalles, wenn

« Strukturverédnderungen fir einen Betrieb mit einer Einschrankung und Stillegung des ganzen Betriebes
oder von wesentlichen Betriebsteilen verbunden sind und mit PersonalanpassungsmafRnahmen in er-
heblichem Umfang einhergehen und

+ die von dem Arbeitsausfall betroffenen Arbeitnehmer zur Vermeidung von Entlassungen einer erhebli-
chen Anzahl von Arbeitnehmern des Betriebes (nach § 17 Abs.1 des Kindigungsschutzgesetzes) in
einer betriebsorganisatorisch eigenstandigen Einheit zusammengefasst sind (vgl. 8§ 175 SGB lll).

Die betriebsorganisatorisch eigenstadndige Einheit dient zur eindeutigen Trennung zwischen den im Betrieb

verbleibenden und ausscheidenden Arbeitnehmern.

Die Bezugsdauer des Kurzarbeitergeldes ist zundchst auf sechs Monate beschrankt, kann aber verldangert
werden, wenn fur die Arbeitnehmerlnnen Maflnahmen der beruflichen Qualifizierung oder andere Malf3-
nahmen zur Eingliederung vorgesehen sind. Grundsatzlich ist in einem Zeitraum von drei Jahren eine Be-
zugsdauer von zwei Jahren maglich. Diese zwei Jahre verlangern sich um die Dauer der in einem Sozial-

plan vorgesehenen Eingliederungsmalnahmen.

Die durch die Zahlung von Strukturkurzarbeitergeld finanzierten Zeiten sollen dazu genutzt werden, die
berufliche Qualifizierung der Arbeitnehmerinnen zu verbessern. Dies darf allerdings nicht Gberwiegend auf

die Bedurfnisse des Betriebes zugeschnitten sein.

Zusétzlich ist es maglich, fir Qualifizierungsmalnahmen Mittel aus dem Europdischen Sozialfonds zu beziehen.®
AulRerdem kann es zu zusétzlichen finanziellen Unterstiitzungen aus unterschiedlichen Quellen kommen, z. B. aus
der freien Forderung der Arbeitsémter oder kommunaler Fonds. Der GroRteil des Transferbudgets wird jedoch
durch die Betriebe geleistet, die auf diese Weise ihren ehemaligen Mitarbeiterinnen gegenuber in die Pflicht ge-

nommen werden.

Unter Nutzung dieser finanziellen Mittel ist es mdglich, den von Arbeitsplatzverlust Betroffenen Unterstitzungen
unterschiedlicher Art anzubieten. In der Regel besteht die Aufgabe darin, zusammen mit den Betroffenen Qualifi-
kationsprofile zu erstellen, Starken-Schwachen-Analysen durchzufihren, ihnen einen Uberblick Gber die aktuelle
Arbeitsmarktsituation zu vermitteln sowie sie in Bezug auf Kontakte zu Firmen und Bildungstrégern zu unterstdit-
zen. Dazu gesellen sich die Vermittlung grundlegender Kenntnisse, wie z. B. Bewerbungstrainings, Sprach- und
EDV-Seminare oder berufsspezifische Kurse wie Staplerscheine usw.. Ziel ist es, die Betroffenen direkt wieder in
ein neues Beschaftigungsverhéltnis oder in eine weiterbildende Malinahme der Arbeitsdmter zu vermitteln, ohne

dass sie in der Zwischenzeit arbeitslos werden.

5  Dies ist in Zusammenhang mit Strukturkurzarbeitergeld tblich. Die Bewilligung dieser Mittel hangt jedoch immer von der aktuellen finanziellen
Situation ab und muf auBerdem jedes Jahr neu beantragt werden. D. h. diese Mittel kénnen kaum bzw. nur sehr kurzfristig eingeplant wer-
den.
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Der Grundgedanke des ,Transfersozialplans” ist es also, die Anpassungsfahigkeit der Unternehmensseite nicht zu
schmalern und andererseits die Beschaftigungsféhigkeit der Arbeitnehmerlnnen zu verbessern. Es steht nicht
mehr die Abfindung fiir den Verlust des alten Arbeitsplatzes im Mittelpunkt, sondern der Ubergang, der Transfer
in ein neues Beschaftigungsverhaltnis oder auch in die Selbstandigkeit.

Auch auf diese Weise wird es zwar nicht gelingen, alle von Personalabbau betroffenen Personen vor Arbeitslosig-

keit zu bewahren, die Zahl derer, die nach ihrer Zeit in einer Transfermallnahme arbeitslos sind, wird aber den
bisherigen Erfahrungen nach in der Regel wesentlich geringer sein als bei reinen Abfindungsleistungen.
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3. Personalabbau mit Transferleistungen: ein neuer Ansatz
bei der BASF Coatings AG

3.1 Zum betroffenen Betrieb

Der aktuelle Personalabbau, der in dieser Studie aufgegriffen wird, betrifft die in Kéln ansé&ssige Tochtergesell-
schaft der BASF Coatings AG: die BASF deco GmbH in KéIn-Bickendorf. An diesem Standort waren auch Mitar-
beiterlnnen der BASF Coatings AG eingesetzt. Die BASF Coatings AG ist eine 100%ige Tochter der BASF Aktien-
gesellschaft in Ludwigshafen, die an mehreren Standorten weltweit auf die Produktion von Fahrzeug-,
Autoreparatur- und Industrielacke spezialisiert ist (vgl. Abb.1).

Abb.1: BASF Coatings AG und BASF deco GmbH, Produktionsverlagerung und SchlieBung

BASF AG

Ludwigshafen

/

100%ige Tochter

/

Verlagerung, Vertrieb,
BASF Coatings AG Entwicklung, Service BASF Coatings AG
Miinster betroffen: 59 Arbeitsplitze K3In-Bickendorf
100%ige Tochter

Kiindigung der Lohnfertigung

v

BASF deco GmbH
KoIn-Bickendorf

Teilstilllegung und Verkauf
Verlust von 123 Arbeitspldtzen

Eigene Darstellung © IAT 1999

Die anhaltenden Umstrukturierungen innerhalb des BASF Konzerns wirkten sich auch auf dieses Tochterunter-
nehmen aus. Im Laufe der letzten zehn Jahre verringerte sich die Anzahl der Beschéftigten der BASF Coatings AG
- vorwiegend durch Ausgliederungen - von 6.000 auf 2.500. Die Produktpalette der Coatings AG wurde in die-

sem Zeitraum auf die Produktion von Fahrzeug-, Autoreparatur- und Industrielacke beschrénkt. Da sich der

12 Arbeitspapier 15 - Personalentwicklung und Beschéftigungstransfer bei betrieblichen Umstrukturierungen - Marz 2000



Standort KdIn Uberwiegend auf die Produktion von Bauten- und Anstrichlacken konzentrierte, wurde am
01.01.1997 die BASF deco GmbH als 100%ige Tochter der BASF Coatings AG ausgegliedert. Im Rahmen eines
Lohnfertigungsauftrages produzierte die BASF deco GmbH fir die BASF Coatings AG zunachst weiterhin Indu-
strielacke in Kéln-Bickendorf. Im Rahmen eines neuen européischen Standortkonzeptes der BASF Coatings AG
wurde die Produktion von Industrielacken zum 01.01.1999 an andere Standorte, in erster Linie zur BASF Coatings
AG nach Minster verlegt. In der Folge wurde der Lohnfertigungsvertrag der BASF deco GmbH mit der Coatings
AG zum Ende des Jahres 1998 gekiindigt. Die damit befasste Abteilung der BASF deco GmbH wurde aufgelost

und der Geschaftsbereich Bautenanstrichmittel an einen anderen Konzern verkauft.

Von diesen Malinahmen waren bei der BASF Coatings AG in K&In insgesamt 59 Personen betroffen, bei der
BASF deco GmbH entfielen 123 Arbeitsplatze.

Da sich die BASF AG als weltweit operierendes Unternehmen — wie viele andere Groftkonzerne auch - schon seit
einigen Jahren in einem permanenten Umstrukturierungsprozess befindet, waren Malinahmen der Personalan-
passung immer wieder notwendig. Um betriebsbedingte Kindigungen zu vermeiden, bediente sich der Konzern
dabei der gesamten Palette ,weicher” Personalanpassungsmafinahmen. Im Wesentlichen spielten dabei die
Flexibilisierung der Arbeitszeiten, die Schaffung eines internen Arbeitsmarktes und die mit dem Betriebsrat aus-
gehandelten Versetzungsrichtlinien eine Rolle. Der Ubergang in den Vorruhestand war und ist ebenfalls eine von
allen Seiten akzeptierte Methode des Personalabbaus, zumal die finanzielle Absicherung durch den Konzern sehr
gut ist. Personen ab dem vollendeten 55. Lebensjahr haben die Mdglichkeit, mit einer dienstzeitabhéngigen Ein-
malzahlung und der Aufstockung des Arbeitslosengeldes auf 85 % ihrer vorherigen Beziige bis zum frithestmog-

lichen Eintritt in den Ruhestand das Unternehmen zu verlassen.

Mitarbeiterlnnen, fiir die weder die weichen MaRnahmen noch der Ubergang in den Vorruhestand in Frage ka-

men, schieden mit groRRzligigen Abfindungen aus dem Unternehmen aus.

Schon zu Beginn der Verhandlungen waren sich auch in diesem Falle Management und Betriebsrat dartber einig,
dass betriebsbedingte Kiindigungen auf jeden Fall vermieden werden sollten®. Beide Seiten gingen jedoch davon
aus, dass mit den schon erwahnten ,weichen” Mafinahmen allein der Personalabbau in diesem Falle nicht be-
waltigt werden konnte, da durch die Verlagerung des Standortes und den Verkauf des Restbetriebes der zeitliche

Spielraum eingeschrankt war.

3.2 Das Verhéltnis der Betriebsparteien untereinander

Die gute Absicherung der Mitarbeiterlnnen und die grof3ziigigen Regelungen sind nicht zuletzt auf die starke
Position des Gesamtbetriebsrates wie auch der Einzelbetriebsrate zuriickzufiihren. Der gesamte BASF Konzern
verflgt traditionell Uber eine starke betriebliche Interessenvertretung. Das Verhaltnis zwischen Betriebsrat und

Geschéftsleitung wird von beiden Seiten als gut und kooperativ beschrieben.

6 Alle Arbeitnehmerinnen am Standort Kéln wurden von dem gleichen Betriebsrat vertreten, da es sich vor der Aufteilung in Sparten um einen
Betrieb handelte. Dies ist ein durchaus Ubliches Verfahren bei der Aufteilung von Betrieben.
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Der Betriebsrat bestand in dem 550 Mitarbeiterlnnen starken Unternehmen aus neun Personen, die von der Zu-
sammensetzung die Struktur der Mitarbeiterlnnen abbildeten. Der Betriebsratsvorsitzende war - wie fur ein Un-
ternehmen dieser GrélRe Ublich - fur seine Aufgaben freigestellt. Unterstitzt wurde die Arbeit des Betriebsrates
aullerdem durch eine gute rdumliche und personelle Ausstattung. Durch die Freistellung war es dem Betriebs-
ratsvorsitzenden maoglich, der Belegschaft jederzeit zur Verfligung zu stehen und sich Uber aktuelle Entwicklungen

auf dem Arbeitsmarkt zu informieren.

Da der Betriebsratsvorsitzende gleichzeitig Mitglied des Aufsichtsrates der BASF Coatings AG war, war er friihzei-
tig Uber Entwicklungen informiert und wurde in Entscheidungen von Seiten der Geschéftsleitung problemlos

eingebunden.

Auch der gewerkschaftliche Organisationsgrad war hoch. Die Mitglieder des Betriebsrates waren alle auch Mit-
glieder der Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie (IG BCE), innerhalb der Belegschaft lag der Organisa-
tionsgrad bei etwa 60 %.

Der Kontakt zur Gewerkschaft wird vom Betriebsrat als intensiv beschrieben. Dies gilt sowohl fur die 6rtliche Ver-
waltungsstelle als auch fir die Bezirksleitung der IG BCE. Zudem hatte auch ein Vertreter der Gewerkschaft einen
Sitz im Aufsichtsrat der BASF Coatings AG und war so ebenfalls direkt tUber aktuelle Entwicklungen informiert.
Von Seiten des zustandigen Gewerkschaftssekretars wird der Arbeitsdirektor der BASF Coatings AG als ,zuverlés-

siger Sozialpartner” bezeichnet.

3.3 Die Verhandlungen iiber den Transfersozialplan

Im Gegensatz zur friheren Vorgehensweise bei PersonalanpassungsmafRnahmen waren sich die Betriebsparteien
in diesem Falle einig, dass eine reine Abfindungszahlung nicht als Ausgleich fir den Verlust des Arbeitsplatzes
ausreicht, sondern weitere MaRnahmen ergriffen werden sollten, um den Betroffenen den Ubergang in eine neue

Beschéftigung zu erleichtern und Arbeitslosigkeit mdglichst zu vermeiden.

Zu Beginn des Jahres 1998 hatte das SGB Il das Arbeitsforderungsgesetz abgeldst. Dadurch standen nun neue
Fordermaoglichkeiten und Ansétze der Personalpolitik im Vordergrund, die ihren Schwerpunkt auf eine Wiederein-
gliederung in neue Beschaftigung noch vor oder in direktem Anschluss an den Arbeitsplatzverlust betonten (vgl.
Kapitel 2). Diese Neuerungen fielen sowohl bei der Arbeitnehmer- wie auch bei der Arbeitgeberseite auf frucht-

baren Boden.

Durch seine ehrenamtliche Tatigkeit als Arbeitsrichter hatte der Betriebsratsvorsitzende von den erweiterten Mog-
lichkeiten gehort. Der Arbeitgeberseite waren sie ebenfalls bewusst, zumal der Bundesarbeitgeberverband Che-
mie gerade eine Arbeitsgruppe eingerichtet hatte, die an einem Konzept zu einem Transfersozialplan arbeitete’.
Ein Mitglied des Managements der BASF Coatings AG wurde recht schnell ebenfalls Mitglied dieser Arbeitsgrup-

pe, so dass man sich hier gegenseitig unterstitzte. Den endgtltigen Ausschlag fur die Nutzung der erweiterten

7 Vgl Bundesarbeitgeberverband Chemie: Transfer-Sozialplan. Neues Denken und neue Wege zur gemeinsamen Gestaltung des Strukturwan-
dels in der chemischen Industrie. Wiesbaden 1998
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Moglichkeiten des SGB Il gab schliellich ein Gesprach mit dem Landesarbeitsamt Nordrhein-Westfalen (LAA) im
Dezember 1997.

So stand das Ziel der aktuellen Personalanpassung schon friihzeitig fest: Vermeidung betriebsbedingter Kindi-
gungen durch Aufhebungsvertrége, allerdings in diesem Falle nicht allein durch die Ublichen Abfindungsregelun-
gen, sondern unter Zuhilfenahme von Férdermdglichkeiten, durch die die Betroffenen die Moglichkeit der Qualifi-

zierung und Unterstltzung bei der Suche nach neuer Beschaftigung bekommen.

Fur die weitere Planung der TransfermaRnahme wurde eine Arbeitsgruppe eingerichtet, die aus mehreren Ver-
tretern des Managements der BASF Coatings, dem Betriebsratsvorsitzenden und dessen Vertreter und einem
Vertreter der IG BCE bestand. Denn die genaue Ausgestaltung des Gedankens war problematisch. Da das SGB I
gerade in Kraft getreten war, waren die sich daraus ergebenden Mdglichkeiten im Detail noch nicht bekannt.
Durchfiihrungsverordnungen existierten noch nicht, so dass ein relativ grof3er Arbeitsaufwand betrieben werden
musste, um sich allein Uber grundséatzliche Mdéglichkeiten zu informieren. Es wurden nicht nur der Arbeitgeber-
verband Chemie und die IG BCE um Rat gefragt, sondern auch andere Stellen eingeschaltet. So waren eine Mit-
arbeiterln des Managements ebenso wie der Betriebsratsvorsitzende Uber einige Wochen damit beschaftigt, die
neuen Mdglichkeiten des SGB Il auszuloten. Sie wandten sich dazu neben den Verb&nden und dem LAA an das
Institut Arbeit und Technik in Gelsenkirchen, das seit September 1998 mit der Begleitforschung zu dem neuen
Instrument ,Zuschlsse zu SozialplanmaRnahmen” nach § 254 ff. SGB Il befasst ist, und naturlich an das ortliche

Arbeitsamt, bei dem Strukturkurzarbeitergeld beantragt werden muss.

Sowohl beim Landesarbeitsamt wie auch beim Arbeitsamt KéIn stiess das Vorhaben auf groRes Interesse, so
dass von dieser Seite ein hohes Maf} an Unterstiitzung gewahrleistet war. Der Arbeitgeberverband stand dem
Gedanken natirlich durch seine eigenen Aktivitaten ebenfalls interessiert gegentiber, genauso wie die 1G BCE, die
das Konzept des Arbeitgeberverbandes unterstitzt.

Als besonders vorteilhaft empfanden es die Verantwortlichen auBerdem, dass die Verhandlungen von gegenseiti-
gem Vertrauen und menschlicher Akzeptanz der Verhandlungspartner gepragt waren. So wurde gemeinschaftlich

ein Konzept fir einen Transfersozialplan entwickelt, der zu dieser Zeit noch beinahe unbekannt war.

3.4 Entscheidung iiber Forderinstrumente und Inhalte

Nachdem die Entscheidung fir einen Transfersozialplan gefallen war, mussten im Wesentlichen drei Punkte ge-
klart werden:

« die Finanzierung,

» der gesellschaftsrechtliche Rahmen, in dem der Transfer durchgefihrt werden sollte,

+ die inhaltliche Ausgestaltung der TransfermaRnahmen.

Zwei Moglichkeiten der Finanzierung schélten sich im Laufe der Planung heraus: die Beantragung von Struktur-

kurzarbeitergeld nach §175 oder von Zuschiissen zu SozialplanmaRnahmen nach § 254 ff. SGB I

In diesem Falle fiel die Entscheidung zugunsten des Strukturkurzarbeitergeldes aus. Dies hatte mehrere Grinde.

Da die BASF deco GmbH verkauft wurde, sollten die Mitarbeiterinnen zwar bis zum letzten Tag vollzeitig arbeiten,
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sie sollten aber auch alle zu einem festgelegten Zeitpunkt aus dem Betrieb ausscheiden, da der Erwerber sie
ansonsten hétte Gbernehmen missen. Darlber hinaus bestanden im Umgang mit Strukturkurzarbeitergeld in
seiner alten Form schon Erfahrungen aus friiheren Personalanpassungsmal3nahmen, wahrend das Instrument der

Zuschusse zu Sozialplanmalinahmen génzlich unbekannt war.

Nach der Zustimmung des ortlichen Arbeitsamtes ging es nun aufderdem darum, die MaRnahmen in ein gesell-
schaftsrechtliches Modell zu gieRen. Da Strukturkurzarbeitergeld beantragt wurde, mussten die betroffenen Ar-
beitnehmerinnen in einer betriebsorganisatorisch eigenstandigen Einheit (beE) zusammengefasst werden (vgl.
Kap. 2, Kasten). Diese sollte den Arbeitnehmerlnnen einen zeitlich befristeten Arbeitsvertrag anbieten, innerhalb

dessen sie die Mdglichkeit bekommen sollten, sich beruflich neu zu orientieren.

Eine der wesentlichen Fragen zu diesem Zeitpunkt war, ob die Mitglieder der beE zu diesem Zweck in eine neu
durch die BASF Coatings AG oder auch den Arbeitgeberverband Chemie gegrindete Gesellschaft Gbergehen
oder ob ein bestehender Tréger beauftragt werden sollte. Die BASF Coatings AG entschied sich letztlich jedoch
zur Griindung einer eigenen ,Personalentwicklungsgesellschaft” (im Folgenden PEG) in Form einer GmbH, da
man zum einen die Finanzhoheit und die Kontrolle Uber die Gesellschaft in eigenen Handen halten und zum an-
deren von Grund auf eigene Erfahrungen mit dieser Art der Personalpolitik machen wollte. Die Geschaftsfihrung

der neu gegriindeten GmbH tUbernahm der Personalleiter der BASF Coatings AG.

Schon sehr frith wurde eine Outplacement-Agentur angesprochen, die Uber langjahrige Erfahrungen in den Be-
reichen Gruppen- und Einzeloutplacement verflgte. Sie sollte an der Durchfiihrung beteiligt sein. Durch die frihe
Einbeziehung und die Erfahrung dieses Partners wurde nicht nur die Planung, die Konzeptionierung und die
Durchfiihrung selbst wesentlich erleichtert, sondern der Dienstleister konnte seine Erfahrungen schon in vorbe-

reiteten Gesprachen mit der Belegschaft einflief3en lassen.

Fur die inhaltliche Ausgestaltung wurde zunachst nur ein grobes Raster in einer Zusatzvereinbarung zum Sozial-
plan festgelegt (siehe unten), das im Laufe der Arbeit in der PEG konkreter auf die Teilnehmerlnnen zugeschnitten

wurde.

Personell wurde die PEG mit einer hauptamtlichen Mitarbeiterin aus dem Management der BASF Coatings AG
ausgestattet. Der ehemalige Betriebsratsvorsitzende der BASF Coatings stellte sich fir die Mitarbeit in der neuen
Gesellschaft ehrenamtlich zur Verfiigung, da er im Rahmen der Personalanpassung in den vorzeitigen Ruhestand
Uberging, ihm der Verbleib der ehemaligen Mitarbeiterlnnen aber sehr am Herzen lag. Dazu kam auf der Basis
eines Honorarvertrages eine in psychologischer und im Guppenoutplacement erfahrene Beraterin der Outplace-

ment-Agentur.

Dartiber hinaus wurde ein Beirat gegriindet, der sich aus einem Vertreter des Managements der BASF Coatings
AG zusammensetzt ebenso wie aus einem Vertreter des Arbeitgeberverbandes Chemie, einem Vertreter der IG
BCE und einem Vertreter des ortlichen Arbeitsamtes. Der Beirat sollte dazu dienen, die Arbeit der PEG mit ande-

ren Akteuren des Arbeitsmarktes riickkoppeln zu kénnen und fir sie transparent zu machen.
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3.5 Interessenausgleich und Sozialplan

Nach ca. drei Monaten der Informationsbeschaffung und Verhandlungen wurde am 30.03.98, also neun Monate
vor der Teilstillegung, je ein Interessenausgleich tber die Beendigung des Lohnfertigungsvertrages fur die Mitar-
beiterlnnen der BASF deco GmbH und (ber die Verlagerung der Einheiten Vertrieb, Entwicklung und technischer
Service des Arbeitsgebietes Industrielacke mit der dazugehorigen Forschung fiir die Mitarbeiterlnnen der BASF
Coatings AG unterzeichnet. AuRer den Ublichen Vereinbarungen Uber die Akzeptanz des Personalabbaus ist hier
vereinbart, dass durch Protokollnotizen und Zusatzvereinbarungen der Anfang 1984 abgeschlossene Rahmenso-
zialplan auf den aktuellen Fall zugeschnitten wird. Dabei sind viele Elemente des Transfersozialplan-Konzeptes des
BAVC in die Vereinbarungen eingeflossen. Folgende Punkte wurden in den Zusatzvereinbarungen unter anderem

geregelt:

Da Mitarbeiterlnnen ab dem 55. Lebensjahr das Ausscheiden im Rahmen der bestehenden Vorruhestands-
regelungen nahegelegt wurde, betraf die neuzutreffende Abfindungsregelung nur die Mitarbeiterinnen bis zum
54. Lebensjahr. Es wurde fur sie ein einheitlicher Grundbetrag von DM 6.000,- festgelegt, der sich nach der

Formel

Alter x Betriebszugehdrigkeit
Faktor

x Bruttomonatseinkommen steigerte.

Der Faktor lautete: bis 45 Jahre =70
46 bis 49 Jahre = 65
50 bis b4 Jahre = 60

* Bei einer Kiindigung seitens des Arbeitnehmers vor dem 31.12.1998 sank dessen Abfindungssumme auf
30 % der urspringlichen Hohe gemé&fd Rahmensozialplan bzw. mindestens DM 6.000,-. So sollte zum einen
ein direkter Ubergang in die Personalentwicklungsgesellschaft erméglicht, zum anderen der Personaleinsatz
bis zum Ende der Betriebszeit unterstitzt werden.

+ Lehnte ein Arbeitnehmer der BASF Coatings AG eine Versetzung ab, ohne dass sie eine unzumutbare Harte
darstellte, wurde das Arbeitsverhéltnis unter Gewahrung eines Abfindungsanspruchs von 6.000,- DM been-
det.

» Zwischen der BASF deco GmbH und dem Betriebsrat der BASF deco GmbH wurde auf3erdem eine Verein-
barung Uber die Einrichtung einer Personalentwicklungsgesellschaft geschlossen, in der den Mitarbeiterinnen
der BASF deco GmbH und der BASF Coatings AG ein auf mindestens 6 Monate befristetes Arbeitsverhéltnis
angeboten wurde. In dieser Vereinbarung wurde auch festgelegt, welche Aufgaben die PEG schwerpunktmé-
Rig wahrnehmen sollte:

» Organisation, Betreuung und ggf. Durchfiihrung von Qualifizierungsmafinahmen in Abstimmung mit der
Arbeitsverwaltung,

+ Feststellen der Leistungsfahigkeit und des Qualifikationsbedarfes der Teilnehmerinnen,

» Unterstltzung bei der Vorbereitung von Bewerbungen,

» Einzel- und Gruppengesprache, personliche Beratungen und TrainingsmalRnahmen,

» Erarbeiten einer individuellen beruflichen Zukunftsorientierung und eines Aktionsplans,
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+ Unterstiitzung bei Existenzgriindungen.,®
* persdnliche und individuelle Betreuung wahrend der Beschaftigungsdauer in der PEG.
(wortlich wiedergegeben aus der Vereinbarung zur Einrichtung einer Personalentwicklungsgesellschaft)

«  Weiterhin wurde festgelegt, dass fUr jede/n MitarbeiterIn bei einer Ablehnung auch dieses Angebotes nur
noch Anspruch auf 30 % der urspriinglichen Abfindungshthe bzw. mindestens DM 6.000,- besteht. So wur-
de ein starker Anreiz zum Ubergang in die PEG gesetzt und die Alternative unattraktiv gemacht, auf einer Kiin-

digung zu bestehen, um Kundigungsschutzklage zu erheben.

Einzelheiten zu den Pflichten der Teilnehmerlnnen® wurden in einem Arbeitsvertrag mit der PEG geregelt.

Im Zusammenhang mit der Beschéftigung in der PEG wurde auBerdem eine Staffelung der Abfindungsanspriiche
festgelegt. Die volle Abfindung sollten danach nur diejenigen erhalten, die ein neues Beschéaftigungsverhéltnis
eingingen oder die ,die vereinbarte Vertragsdauer in Abh&ngigkeit der vorgesehenen QualifizierungsmalRnahmen
beenden”. Sofern vor Beendigung der QualifizierungsmaRnahme ein Austritt aus der PEG erfolgte, wurde die
Abfindung folgendermafen berechnet:

» bei Austritt in den ersten zwei Monaten der Beschaftigung in der PEG 30 %,

» ansonsten bei Austritt innerhalb des ersten Drittels des vorgesehenen Qualifizierungszeitraums 40 %,

» innerhalb des zweiten Drittels des vorgesehenen Qualifizierungszeitraums 50 %,

+ innerhalb des dritten Drittels, jedoch vor Beendigung der Qualifizierung 75 % des Abfindungsanspruches'®.

Die soziale Auswahl der Personen fand nach den Vorgaben des Betriebsverfassungsgesetzes statt, die Gewich-
tung der Kriterien wurde folgendermafien festgelegt:

» Dauer der Betriebszugehorigkeit => 1 Punkt pro Jahr

* Alter => ebenfalls 1 Punkt pro Jahr

* Unterhaltsverpflichtungen => 6 Punkte je Kind und 1 Punkt je weiterer

nachgewiesener Unterhaltsverpflichtung

Die Unterhaltsverpflichtungen wurden auf die Ehepartner ausgedehnt und etwas hoher bewertet als urspringlich
vorgesehen. So sollte gewéhrleistet sein, dass z.B. jingere Familienvédter mit mehreren Kindern im Vergleich z. B.

mit einem &lteren Junggesellen nicht im Nachteil sind.

Fur das Management wie auch fur den Betriebsrat unerwartet konnten viele der betroffenen Mitarbeiterinnen
durch Versetzungen aufgefangen werden oder hatten auf dem externen Arbeitsmarkt schon neue Beschéfti-
gungsverhéltnisse gefunden, so dass sich die Zahl der fur die PEG vorgesehenen Personen folgendermalfien

ergab:

Von den 59 Betroffenen bei der BASF Coatings AG hatten 37 Mitarbeiterlnnen die Versetzung nach Munster
angenommen, 11 gingen in den Vorruhestand, einer wurde von der BASF deco GmbH Ubernommen, weitere 10

hatten die Versetzung aufgrund einer unzumutbaren Hérte abgelehnt.

8 Diese Moglichkeit wurde jedoch von keiner/m der Betroffenen ergiffen und taucht deshalb im Folgenden nicht mehr auf.

9 Rechtlich haben die Betroffenen in der PEG zwar den Status von Arbeitnehmerlnnen, um sie aber im Text von den drei betreuenden Mitar-
beiterinnen unterscheiden zu kénnen, werden sie als , Teilnehmerinnen” bezeichnet.

10 In allen Féllen des vorzeitigen Ausscheidens aus der PEG betrug die Abfindung mindestens 6.000,- DM brutto.
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Bei der BASF deco GmbH verringerte sich die Zahl von 123 Betroffenen auf 81 durch den Abzug von Aushilfs-
und Leiharbeitskraften. Von diesen fielen weitere 22 unter die Vorruhestandsregelungen, vier fanden innerhalb
des Konzerns einen neuen Arbeitsplatz. 23 Personen kamen auf dem externen Stellenmarkt unter, so dass im

Endeffekt 32 Personen ohne Aussicht auf eine neue Beschéftigung Ubrig blieben.

Abb.2: Personalabbau bei BASF deco GmbH und BASF Coatings AG

Ausgangsszenario: Wegfall von etwa 180 Funktionen in KoIn-Bickendorf

U U
BASF deco GmbH BASF Coatings AG
123 Funktionen 59 Funktionen
U U
e 27 Leasingkréfte * 5 Aushilfskrafte
* 15 Aushilfskréfte * 6 in den betrieblichen Vorruh estand

¢ 22 in den betrieblichen Vorruhestand 37 Versetzung nach Miinster

¢ 4 Versetzungen innerhalb der BASF-Grup pe « 1 Ubernahme BASF deco
¢ 23 Mitarbeiterinnen in neuer Beschéftigung
32 PEG-Teilnehmerinnen 10 PEG-Teilnehmerinnen

U U

Insgesamt 42 PEG-Teilnehmerlnnen*

nach einer Darstellung der PEG-Mitarbeiterin

* Ein Mitarbeiter schied schon zu Beginn der PEG wieder aus, so dass faktisch mit 41 Personen angefangen wurde.

Eine Kirzung der Abfindung zur Mitfinanzierung der geplanten Personalentwicklungsgesellschaft wurde seitens
der Arbeitnehmervertreter schon in einem frilhen Stadium abgeblockt. Dies hatte zwar ein Anreiz fur die Teilneh-
merlnnen sein kénnen, die Zeit in der PEG nicht vorzeitig abzubrechen, da sie auf diese Weise durch die Mitfinan-
zierung auch das Gefuhl der Mitverantwortung erhalten hatten. Andererseits bestand schon ein groRRer Anreiz in

Form der Abfindungsstaffelung (s.0.)."

3.6 Information der Beschaftigten und vorbereitende MaRnahmen

Durch die lange Vorlaufzeit konnte die Belegschaft schon frihzeitig Gber den Personalabbau und die Griindung
einer Personalentwicklungsgesellschaft informiert werden. Im April 1998 wurde hierzu eine Betriebsversammlung
einberufen, an der Vorstand und Betriebsrat der BASF Coatings, jeweils ein Gewerkschaftsvertreter der Zweig-
stelle Kéln und des Hauptsitzes in Hannover und ein Mitarbeiter des Arbeitsamtes Koln teilnahmen. In einer wei-
teren Betriebsversammlung wurden die Mitarbeiterinnen Gber die Ergebnisse der sozialen Auswahl informiert.
Nach den Entlassungsgesprachen im Mai 1998 wurden zwei weitere Informationsveranstaltungen mit allen Ver-

antwortlichen der PEG und Vertretern des Arbeitsamtes durchgefihrt, in denen es um die inhaltliche Gestaltung,

11 Die Abfindungsstaffelung hat durch die Staffelung indirekt nattrlich dennoch zur Finanzierung der PEG beigetragen, indem die Abfindungen
nicht sofort bzw. nicht in ihrer urspriinglichen Héhe ausgezahlt werden mussten.
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die Qualifizierungsmadglichkeiten und weitere formale Fragen ging. Dem Unternehmen war es sehr wichtig, die
Betroffenen Uber die PEG zu informieren, um ihnen ausreichend Mdoglichkeit zu geben, sich mit der Situation
auseinanderzusetzen und GerUchten vorzubeugen. Parallel zu den Veranstaltungen wurden Sprechstunden einge-
richtet, in denen sich der damalige Betriebsratsvorsitzende und die zukinftige Mitarbeiterin der PEG fur Informati-

onsgesprache zur Verfigung stellten.

Neben den Informationsveranstaltungen wurde nach geeigneten Raumlichkeiten zur Durchfihrung der Mal3nah-
men gesucht. Darauf wurde groRe Sorgfalt verwandt, denn es sollte sich dabei um R&dume handeln, die in der
Nahe des ehemaligen Betriebsgebdudes lagen, um fur die Teilnehmerlnnen ahnliche Anfahrtswege zu haben.
Aufderdem sollten die Rdume Uber eine angenehme Lern- und Arbeitsatmosphére verfligen, so dass sich die
Teilnehmerlnnen wohl fihlen konnten, denn dies ist bei der Umsetzung der MaRnahmen ein wichtiger Aspekt.
Schlie8lich wurde man in einem benachbarten Stadtteil von Koln findig. Hier konnte ein kleines Gebaude glinstig

von der Stadt K6In angemietet werden.

Wichtig war es den Akteuren, den Mitarbeiterlnnen von Anfang an ein realistisches Bild der Situation zu vermit-
teln. Nichts sollte beschonigt werden, nichts dramatisiert. Dies war besonders wichtig, da die vertrauensvolle
Zusammenarbeit ein wesentlicher Faktor fir den Verlauf einer PEG ist. So wurde auch von Seiten der Outplace-
ment-Beratung schon zu Beginn geklart, dass der Ubergang in eine Personalentwicklungsgesellschaft keine Ar-

beitsplatzgarantie darstellt, die Chancen auf dem Arbeitsmarkt aber wesentlich erhéhen kann.

Dennoch wurde das Angebot von der Belegschaft zundchst mit Zurlickhaltung aufgenommen. Trotz der ausfihr-
lichen Informationsveranstaltungen bestand bei vielen der Betroffenen keine Vorstellungen dartber, was in der
PEG stattfinden sollte oder ob sie durch den Eintritt wirklich Vorteile haben wirden. Positiv wurde vermerkt, dass
sie wéhrend der Zeit in der PEG Uber ca. 90 % ihrer letzten Bezlige verfigen kénnen, auf die das Kurzarbeitergeld
durch die BASF Coatings aufgestockt wurde. Mit Unruhe wurde dagegen die Abfindungsregelung aufgenommen.
Einige der Betroffenen fuhlten sich durch die Kirzung der Abfindung bei Nichteintritt in die PEG gegéngelt. In
dieser Situation war es besonders wichtig, dass die Verantwortlichen bei BASF geschlossen hinter dem Konzept
standen und dies auch den Mitarbeiterinnen deutlich machten. Unterstiitzend kam die besondere Rolle der Out-
placement-Agentur hinzu: Als externe Beteiligte hatten die Mitarbeiterinnen fir die Betroffenen eine relativ neu-

trale Rolle inne, durch die sie eine hohe Glaubwirdigkeit genoss.'

Einigen der Betroffenen war aber auch klar, dass sie durch den Eintritt in die PEG die Chance hatten, noch minde-
stens weitere sechs Monate in Beschaftigung zu stehen und sich in dieser Zeit neu orientieren zu kénnen. Den-
noch muss festgestellt werden, dass sich wahrscheinlich weniger Mitarbeiterinnen fur die PEG entschieden hét-
ten, wenn sie die volle Abfindung auch so bekommen hatten. Denn trotz der ausgiebigen Informationspolitik der
BASF waren die Vorstellungen zur PEG fir viele so vage, dass sie den Eintritt eher als Risiko ansahen, zumal es zu
dieser Zeit noch keine vergleichbaren Beispiele fur Personaltransfer gab. Da sich die meisten auferdem schon
seit einem langen Zeitraum nicht mehr mit der Situation auf dem Arbeitsmarkt auseinandersetzen mussten, wur-
de die eigene Situation teilweise falsch eingeschétzt. So waren einige der Meinung, aus eigener Kraft und ohne

Probleme wieder eine neue Stelle finden zu kénnen.

12 Fur einen externen Berater ist es in dieser Situation besonders wichtig, sich nicht zum ,Werkzeug” des abgebenden Betriebes machen zu
lassen. Er muss immer beiden Seiten gerecht werden, sowohl der Arbeitgeber- wie auch der Arbeitnehmerseite.
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Dazu gesellt sich die Tatsache, dass naturgeméld die Information Uber die Entlassung mit der Information Uber
eine Transferldsung zusammenfallt. Die Betroffenen sind zu diesem Zeitpunkt oft enttduscht und schockiert Gber
den Arbeitsplatzverlust, da gerade die langer Beschaftigten davon ausgegangen sind, bis zum Ende ihres Er-
werbslebens im Unternehmen verbleiben zu kdnnen. Fir viele ist der Arbeitgeber durch den Personalabbau un-
glaubwiirdig geworden. In dieser Situation eine Entscheidung féllen zu missen zwischen einer Mafinahme, unter
der man sich nur wenig vorstellen kann, und einer sofortigen Abfindung, ist au3erordentlich schwierig. In diesem
Falle schwand das Misstrauen erst, als die neuen Rdume angemietet und die PEG offiziell gegriindet worden war.
So macht es Sinn, einen Anreiz fir die Wahrnehmung weiterfihrender Malinahmen statt reiner Abfindung zu
schaffen, auch wenn dies auf den ersten Blick wie eine Bevormundung aussieht. Dies zeigte sich deutlich bei der
Befragung der Teilnehmerinnen im Rahmen dieser Untersuchung. Uber 90 % von ihnen gaben an, in der glei-

chen Situation jederzeit wieder in die PEG einzutreten, da sie diese Zeit als au3erordentlich hilfreich empfanden.
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4. Die Personalentwicklungsgesellschaft
4.1 Griindung der PEG und Teilnehmerinnenstruktur

Am 29.07.98 wurde die PEG als 100%ige Tochter der BASF Coatings AG gegrindet. In diese Gesellschaft sollten
41 ehemalige Mitarbeiterlnnen der BASF Coatings AG bzw. der BASF deco GmbH eingehen. Der neue Arbeits-
vertrag wurde gleichzeitig mit dem Aufhebungsvertrag unterschrieben. Damit nahmen die Betroffenen den Status
.normaler” Arbeitnehmerinnen an. lhre Aufgaben wahrend dieser Zeit ,umfassen samtliche Téatigkeiten, die im
Zusammenhang mit lhrem Bewerbungsprozess stehen sowie die Teilnahme an abgestimmten und genehmigten

beruflichen QualifizierungsmaRnahmen” (aus dem Arbeitsvertrag der Teilnehmerinnen mit der PEG).

Der Ubergang in eine Transfergesellschaft

Mit dem alten Arbeitgeber wird ein Aufhebungsvertrag abgeschlossen. Ist schon eine betriebsbedingte
Kindigung ausgesprochen worden, wird diese in einen Aufhebungsvertrag umgewandelt. Als ,Gegenlei-
stung” bekommen die betroffenen Arbeitnehmerinnen einen zeitlich befristeten Arbeitsvertrag mit der
Transfergesellschaft. Er dauert in der Regel mindestens so lange, wie die Kindigungsfrist gedauert hatte,
aber meistens so lange wie fur eine Neuorientierung des Einzelnen ndtig. Beide Vertrdge zusammen bil-
den den sogenannten ,dreiseitigen Vertrag” zwischen Arbeitnehmerln, Unternehmen und Transfergesell-
schaft.

Nach Aussage des ehemaligen Betriebsratsvorsitzenden gibt die Struktur der Teilnehmerlnnen in etwa die Struk-

tur der Belegschaft in der BASF deco GmbH wieder.

Es handelte sich in erster Linie um solche Mitarbeiterlnnen, die Méngel in ihrer Qualifikation haben, sei es durch
einen fehlenden Schul- oder Berufsabschluss (16 Teilnehmerlnnen) oder durch eine veraltete Ausbildung, denn
auch von denjenigen, die einen Berufsabschluss hatten, waren 8 Personen weder in der erlernten, noch in einer
verwandten Beschéftigung tatig. 27 von ihnen waren bei BASF als un- oder angelernte Krafte beschéftigt, z.T.
schon seit langer Zeit. D. h., selbst wenn zu Beginn der Beschéftigung bei BASF eine Ausbildung vorhanden war,

war diese bei einigen Mitarbeiterinnen im Laufe der Jahre veraltet.

Die Altersverteilung weist eine ebenso grofse Bandbreite auf wie die Betriebszugehorigkeit: das jingste Mitglied
der PEG war 22, das alteste 51 Jahre alt. Die Teilnehmerinnen waren zwischen einem und 30 Jahren Mitarbeite-
rinnen bei BASF. Dabei sind die héchsten Betriebszugehorigkeitszeiten bei den 13 Personen ab 40 Jahren zu
finden, sie liegt bei durchschnittlich etwa 18 Jahren, wahrend sie bei den 28 Personen unter 40 bei 6,5 Jahren

liegt.

Woéhrend der Zeit in der PEG erhalten die Mitarbeiterinnen 90 % ihres letzten Nettoeinkommens. Werden Leis-
tungen vom Arbeitsamt oder Vergltungen von anderen Unternehmen bezogen, wird dies auf das zu zahlende

Entgelt angerechnet.™

13 Dies bezieht sich auf Unterhaltsgeld bei MaRnahmen des Arbeitsamtes oder Praktikumsvergitungen in Unternehmen.
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Der Vertrag ist zunachst fir alle Teilnehmerlnnen auf ein halbes Jahr befristet und wird bei der Aufnahme einer
vereinbarten QualifizierungsmalRnahme verlangert. Diejenigen Teilnehmerinnen, die sich nach Ablauf des halben
Jahres fir keine weiterbildende Malinahme entschieden haben, werden arbeitslos. Ansonsten endet der Vertrag

spatestens mit Ablauf der QualifizierungsmalRnahme oder mit der Aufnahme eines neuen Arbeitsverhaltnisses.

Insgesamt stehen die Mitarbeiterinnen der PEG den Teilnehmerinnen bis zum Ende des Jahres 2001, also insge-
samt 24 Monate zur Verfigung. In dieser Zeit konnen sich die Teilnehmerinnen bei Fragen oder Unterstiitzungs-
bedarf an die PEG wenden. Eine Rickkehr in die PEG ist einmalig mdglich, falls eine weiterfiihrende Malinahme
ohne Verschulden des/r Teilnehmerln nicht in Anspruch genommen werden kann oder ein Arbeitsverhaltnis
schon nach kurzer Zeit ohne mutwilliges Verschulden wieder beendet wird. Durch die Staffelung der Abfindungs-
héhe besteht jedoch ein groRRer Anreiz dafiir, QualifizierungsmalRnahmen nicht Ubereilt abzubrechen bzw. neue
Beschaftigungsverhéltnisse aufzugeben.

Urspriinglich war an den genau entgegengesetzten Weg gedacht worden, also an die volle Auszahlung der Ab-
findung fur diejenigen, die moglichst schnell wieder aus der PEG ausscheiden, wenig oder gar keine Abfindung
fur diejenigen, die die PEG bis zuletzt oder erfolglos durchlaufen. Bei dieser Losung wére jedoch die Gefahr zu
grofd gewesen, dass die Mitarbeiterlnnen Uberstirzt entweder weiterbildende Maflinahmen ergriffen hatten oder
in eine neue Beschéftigung Ubergegangen waren, um eine mdoglichst hohe Abfindungssumme zu erreichen. Dies
hatte dann aber mit grofser Wahrscheinlichkeit zur Folge gehabt, dass die ergriffene Moglichkeit nach kurzer Zeit
wieder abgebrochen worden ware oder nicht in einer befriedigenden Beschaftigung geendet héatte. Aufderdem

waren dltere, schwer vermittelbare Teilnehmerlnnen bei dieser Vorgehensweise benachteiligt gewesen.

4.2 PEG, Inhalte und Vorgehensweise

Nach einer ausfihrlichen Konzeptphase starteten die Mitarbeiterinnen im September 1998 ihre ersten Aktivitaten.
Die Teilnehmerlnnen konnten die neuen Raume besichtigen, die PEG stellte sich noch einmal vor und stand fur

Fragen und Gespréche zur Verfiigung.

Insgesamt wurden die ehemaligen Beschaftigten in funf Arbeitsgruppen mit 7-9 Personen eingeteilt. Bei der
Einteilung der Gruppen spielte nur die Vorqualifikation eine Rolle, im Bezug auf Alter und Geschlecht waren die
Gruppen gemischt. Inhaltlich wurde die PEG zunachst nach einem groben Rahmen aufgezogen. Gewisse Vorge-
hensweisen und Mafinahmen standen schon von Vornherein fest, die genaue Ausgestaltung ergab sich erst in

Kontakt mit den Teilnehmerinnen.
Die erste Gruppe mit sieben Teilnehmerlnnen trat im Oktober 1998 in die PEG ein, zu dieser Zeit konnte schon
ein Teil der Arbeitnehmerlnnen im Betrieb entbehrt werden. Sie hatte fur die nachfolgende Arbeit eine Art ,Pilot-

funktion”, aus der die Feinstruktur fiir die weitere Vorgehensweise erarbeitet wurde.

Die nachsten Gruppen begannen im Januar 1999, also im direkten Anschluss an die Schlieffung bzw. Verlage-

rung.
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Die Stimmung war zu Beginn von Vorsicht und Unsicherheit geprégt. Um dies abzubauen, wurden viele vertrau-

ensbildende MaRnahmen durchgefihrt.'

Viele glaubten anfanglich immer noch, auf jeden Fall zwei Jahre in der PEG bleiben zu kénnen.' Das heilt, trotz der
Informationsveranstaltungen im Vorfeld waren noch einige Sachverhalte nicht klar. So ging es zunachst auch darum,
alle Teilnehmerlnnen auf den gleichen Informationsstand zu bringen. Erschwerend kam fiir viele im Nachhinein parado-
xerweise die gute Versorgung im alten Unternehmen hinzu. Die BASF bezahlte ihre Mitarbeiterinnen relativ gut, so dass
mit den vorhandenen - oft eben mangelhaften — Qualifikationen auf dem Arbeitsmarkt kaum eine vergleichbar bezahlte

Stelle zu bekommen war. Dies war eine flr viele enttduschende und tberraschende Tatsache.

Far den grofsten Teil der Teilnehmerlnnen war es jedoch wichtiger, sich Uber Qualifizierungsmoglichkeiten bis hin
zu Umschulungen zu informieren und diese Mdglichkeiten dann auch ergreifen zu kénnen. Fiir einige bot sich
hier die wahrscheinlich letzte Mdglichkeit, eine formale berufliche Qualifikation zu erzielen, und das bei einer gu-
ten finanziellen Ausstattung. Dies spielte besonders fir diejenigen eine Rolle, die als Familienvorstande auf ihr
Einkommen angewiesen waren. Sie hatten mit dem geringeren Unterhaltsgeld vom Arbeitsamt nicht auskommen

kénnen und waren infolgedessen fir eine Weiterbildungsmanahme nach SGB Il nicht in Frage gekommen.

Bevor also mit der eigentlichen Arbeit angefangen werden konnte, mussten noch einige Missverstédndnisse abge-
baut werden. An dieser Stelle zeigte sich die Schwierigkeit, im Vorfeld der Entlassungen die Betroffenen zu infor-

mieren: ,Gesagt ist noch lange nicht gehort.”

Bei allen Gruppen wurden sechs bis sieben Gruppenberatungen durchgefihrt, in denen es vorrangig um das
Aufzeigen neuer Entwicklungsperspektiven fir den Einzelnen ging. Die Sitzungen fanden nicht an aufeinanderfol-
genden Tagen statt, da sonst die Gefahr bestanden hatte, dass die Teilnehmerlnnen diesen Block einfach nur
absitzen. Vielmehr wurden die Gruppenberatungen auf die Zeit von Januar bis Marz aufgeteilt, so dass ein Ent-
wicklungsprozess in Gang kommen konnte. In den Zeitrdumen zwischen den Sitzungen bekamen die Teilnehme-
rinnen ,Hausarbeiten” auf. Diese bestanden z. B. darin, Firmen zusammenzustellen, bei denen sie sich gerne
bewerben wiirden, sich einen Uberblick tber fiir sie interessante Unternehmen in der Region zu verschaffen und
Bewerbungsanschreiben zu formulieren. Im Einzelnen ging es in der Gruppenberatung um folgende Inhalte:

»  Selbst- und Fremdeinschatzung,

» Erfolgsfaktorenanalyse,

» Starken- und Schwéchenanalyse,

« Darstellen der bisherigen Tatigkeit,

» berufliche Zielsetzung, Entscheidungsfindung,

»  Erarbeiten der Bewerbungsunterlagen fiir den nachsten Arbeitgeber oder auch fur QualifizierungsmafRnahmen,

» unterschiedliche Bewerbungsstrategien und Festlegen der persénlichen Strategie,

+ Umgang mit SIS und AIS vom Arbeitsamt,®

» Vorbereitung auf Vorstellungsgesprache,

* Verhandlungen fihren,

* Nachfassaktionen.

14 So betonte die Outplacement-Beraterin, dass keine vertraulichen Informationen tber einzelne Teilnehmerinnen an die BASF weitergegeben
wirden usw..

15 Hier war nach Ansicht der Mitarbeiterinnen der ,Wunsch Vater des Gedankens”.

16 SIS = StelleninformationsSystem, AIS = AusbildungsinformationsSystem. Es handelt sich dabei um zwei Datenbanken des Arbeitsamtes, in
denen Informationen tber offene Stellen bzw. Ausbildungsstellen abgerufen werden kénnen.
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Durch das Aufarbeiten der beruflichen Fahigkeiten, Erfahrungen und Kenntnisse wurde das Selbstbewusstsein

gestarkt und ein Bewusstsein Uber die eigenen Kompetenzen geschaffen.

Im Anschluss an die Gruppenberatungen, die im Mérz abgeschlossen waren, fasste die Outplacement-
Beraterin ihre Erfahrungen in einem Zwischenbericht zusammen, aus dem an dieser Stelle einige Informa-
tionen leicht gekirzt wiedergegeben werden sollen:

Grob gerastert konnten vier Teilnehmer-Typen erkannt werden:

e Typ 1 ist selbst aktiv und handlungsbereit, er fordert die Unterstitzung der PEG und halt sich an Ab-
sprachen. Er braucht Informationen und geht dann seinen Weg.

e Typ 2 ist unsicher und eher passiv. Er braucht lange, um sich mit der verdnderten Situation auseinan-
derzusetzen. Dieser Typ braucht viel Anregung und Ermutigung und muss erst eigene Blockaden
Uberwinden, bevor er aktiv werden kann.

e Typ 3 zeigt manchmal ein provokatives Verhalten, um eigene Unsicherheit zu tberspielen. Er lehnt Ei-
genverantwortung ab, hat eine misstrauische Haltung gegentiber Neuerungen. Dieser Typ braucht viel
Anerkennung und muss problemldsendes Verhalten lernen, um nicht in Jammern zu verharren.

e Typ 4 tritt freundlich und verbindlich auf. Er ist haufig sprachgewandt, hdufige Satze sind: ,Alles kein
Problem” und ,Selbstverstandlich”. Das Versprochene wird jedoch nicht eingehalten. Dieser Typ
braucht Anerkennung fiir sein Auftreten, muss aber auch mit seiner vermeintlichen Verbindlichkeit
konfrontiert werden.

Viele der jungeren Arbeitnehmerlnnen hatten bei der BASF zum ersten Mal ein festes Arbeitsverhaltnis

gehabt. Bei ihnen war die Angst davor, erneut arbeitslos zu werden, sehr ausgeprégt, ebenso wie der

Wunsch, andere fur die Misere verantwortlich zu machen. Dagegen war der Wille zum eigenen Erfolg und

auch die Bereitschaft, sich mit der eigenen Verantwortung auseinanderzusetzen, teilweise gering.

Ausgehend von dieser Situation musste versucht werden, eine Vertrauensbasis zu den Teilnehmerinnen

aufzubauen, so dass es in der Folge moglich war, dass

» jede/r sein/ihr Schicksal in die eigenen Hande nahm,

* sich jede/r mit der aktuellen Situation auseinandersetzte,

» die Handlungsfahigkeit wieder hergestellt wurde,

« der Trennungsprozess aktiv bewaltigt werden konnte,

+ unrealistische Erwartungen erkannt und aufgegeben wurden,

» sich jede/r mit beruflichen Zielen auseinandersetzt,

» jede/r Klarheit Gber eigene Aufgaben und die Unterstitzungsleistungen der PEG hat.

Dabei handelt es sich um einen vielschichtigen Prozess, denn fiir die einen bedeutet es, dass es kein Zu-

rick mehr gab und Alternativen gefunden werden mussen. Fur andere, die Haltung in Richtung Eigenakti-

vitat zu andern, um einen neuen Arbeitsplatz zu bekommen. Einige hatten ein so spezielles Wissen, dass
dadurch die Beschaftigungsmaglichkeiten eingeschréankt wurden, wahrend viele Teilnehmerlnnen Gber

keine auf dem Arbeitsmarkt gefragte Qualifikation verfligten. So war es fur einen Teil notwendig, sich im

Bezug auf die berufliche Zukunft auch fir ganz neue Aufgabenfelder zu 6ffnen.

(aus: Zwischenbericht der Gruppen-Outplacement-Beratung PEGmbH Koln vom 31. 3. 99)
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Den inhaltlichen Schwerpunkt der ersten drei Monaten bildete also die allgemeine persdnliche und berufliche
Orientierung der Teilnehmerinnen. In dieser Zeit wurden die Weichen fir den weiteren individuellen Werdegang
gestellt. Einige wollten mdglichst schnell wieder in Arbeit, andere waren starker an Umschulungsmaglichkeiten

interessiert oder entschlossen sich dazu, eine Berufsausbildung nachzuholen.

Entsprechend wurde in Zusammenarbeit mit den zustandigen Arbeitsberatern des ortlichen Arbeitsamtes Um-
schulungs- und Ausbildungsmdglichkeiten erfasst und die interessierten Teilnehmerinnen dorthin vermittelt. Dar-
Uber hinaus bestand bei einigen der Teilnehmerinnen Bedarf an kurzen Qualifizierungen wie EDV-
Einfihrungskursen oder den Erwerb eines Staplerscheines. Auch Praktikumsplatze wurden nachgefragt. Um diese
Bedurfnisse aufgreifen zu kénnen, wurde ein Netzwerk mit anderen Weiterbildungstragern — wie dem TUV - in
der Region aufgebaut, denn durch die relativ geringe Zahl von 41 Personen konnte die PEG in eigener Regie
keine individuellen Angebote machen. Von der PEG selbst wurden daher lediglich das Outplacement und ein
7tagiger EDV-Kurs angeboten. Durch die Zusammenarbeit mit den anderen Weiterbildungstrdgern war es mog-
lich, die Bandbreite der Bedirfnisse bezuglich Qualifizierungen abzudecken. Zugleich wurde Kontakt zu Firmen in
der Region aufgenommen, um interessierte Teilnehmerlnnen in Praktika zu vermitteln oder ihnen die Moglichkeit
zu geben, im Rahmen von Probearbeiten Firmen kennenzulernen. Insgesamt umfasste das Angebot — neben der
Vermittlung in Umschulungs- bzw. Ausbildungsverhéltnisse - folgende Leistungen:

» EDV-Grundlagen Seminar

*  Word- und Excel-Kurs

» Feststellungsmafinahmen in verschiedenen Bereichen

*  Vermittlung in Praktika

*  Meister-Vorbereitungskurse

»  Englischkurse

* Lehrgénge zum SPS-Techniker

+ Kaufméannisches Praxistraining

*  Vermittlung zur Probearbeit

*  Vermittlung von Informations- und Unterweisungsveranstaltungen.

4.3 Finanzierung der PEG
Die Teilnehmerinnen erhalten Strukturkurzarbeitergeld nach 8 175 SGB Ill, das die PEG um einen Bruttozuschuss

auf 90 % ihres ehemaligen Nettolohnes aufstockt. Zuséatzlich hat die PEG (indirekt Uber das abgebende Unter-

nehmen) die Remanenzkosten zu tragen.
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Remanenzkosten

Trotz vollsténdigem Arbeitsausfall vom Betrieb zu tragende Personalkosten bei der Gewahrung von Struk-

turkurzarbeitergeld. D. h.:

+ 80 % der Arbeitnehmer- und Arbeitgeberbeitrdge zur Renten-, Kranken- und Pflegeversicherung fir
die ausgefallenen Arbeitstage,

» volle Personalkosten fir Urlaubs- und Feiertage,

« u. U. tarifliche oder durch Betriebsvereinbarungen festgelegte Aufstockungszahlungen auf das Kurzar-
beitergeld inkl. der darauf anfallenden Sozialversicherungsbeitrage.

Dies macht bei Aufstockung auf 90 % des ehemaligen Nettogehaltes zusammen etwa 60 % der norma-

len Personalkosten aus.

Ein Teil der Kosten fur die Outplacement-Beratung und die Qualifizierung in der PEG werden durch Mittel aus
dem Europaischen Sozialfonds'” und Mittel aus der freien Férderung des Arbeitsamtes aufgebracht. Darlber

hinaus fihrt auch die modifizierte Abfindungsregelung zu einem, wenn auch geringen, Finanzierungseffekt.

ESF-BA-Mitte/

Nach 87 der Richtlinien fur Mittel aus dem Européischen Sozialfonds (ESF) konnen dem Arbeitgeber not-
wendige Lehrgangskosten erstattet werden, soweit fur Bezieherlnnen von Kurzarbeitergeld berufliche Qua-
lifizierungsmaflnahmen zur Bewaltigung des Strukturwandels oder zur Anpassung an neue Produktionssy-
steme durchgefihrt werden. Die Mallnahme muss eine Qualifizierung vermitteln, die auf dem

Arbeitsmarkt verwertbar ist und nicht im Uberwiegenden Interesse des kurzarbeitenden Betriebes liegt.
Fir die Dauer der Qualifizierung konnen die Lehrgangskosten und in Einzelfallen auch die Beitrédge zur So-
zialversicherung erstattet werden. Unter Umstédnden wird auch eine Fahrtkostenpauschale von DM

5,—/Tag Ubernommen.

Die Forderung ist jedoch nur im Rahmen der verfigbaren ESF-Mittel maoglich.

4.4 Beurteilung der PEG durch die Teilnehmerinnen

Im Rahmen dieser Untersuchung wurden auch die Teilnehmerlnnen zu ihrer Beurteilung der PEG und natdirlich zu
ihrer Situation befragt. Die Befragung fand in der Hauptsache im September und Oktober 1999 statt, also zu
einer Zeit, zu der die PEG fir die meisten abgeschlossen war. Von 41 Teilnehmerlnnen konnten 29 telefonisch

erreicht werden, so dass die Umfrage einen reprasentativen, aussagefahigen Charakter hat. Auffallig bei der Be-

17 Hier lag zum Zeitpunkt unserer Untersuchung allerdings noch keine endguiltige Zusage des Arbeitsamtes vor.
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fragung war die Bereitwilligkeit, zu der PEG Stellung zu beziehen. Dies lag zwar einerseits ohne Zweifel an der
Unterstutzung durch PEG-Mitarbeiterlnnen, die die Befragung bei den Teilnehmerlnnen angekindigt und um
Kooperation gebeten hatten. Die Bereitwilligkeit kann aber sicherlich auch damit begriindet werden, dass die

gemachten Erfahrungen in der PEG positiv waren, und dass man sich ganz gerne an diese Zeit erinnert.
Vor dem Eintritt in die PEG sah dies noch ganz anders aus. Wie folgende Abbildung zeigt, traten von den 29
Befragten nur neun mit einem guten Gefiihl in die PEG ein. Weitere neun taten dies mit sehr gemischten Gefuh-

len, wahrend insgesamt 11 Personen eher mit einer negativen Erfahrung rechneten.

Abb. 3: Gefiihle bei Eintritt in die Personalentwicklungsgesellschaft (n = 29)

2

[ positiv

[ erwartungsvoll
W abwartend

B misstrauisch
M negativ

© IAT 1999

Diese Einstellung zu Beginn hangt sicherlich damit zusammen, dass zum Zeitpunkt der Einrichtung dieser PEG
eine solche Vorgehensweise noch weitgehend unbekannt war. Dies betraf sowohl die Geschéftsleitung selbst,
um so mehr die Betroffenen. Aus diesem Grunde war die Information der Belegschaft auch recht schwierig.
,Vieles wusste man eben selbst noch nicht”, wie eine Mitarbeiterin der BASF beschreibt. Dies schlug auch teil-
weise in den Informationsveranstaltungen durch. Auf die Frage nach der Beurteilung der Informationen im Vorfeld
gaben fast alle Befragten zwar an, sich rechtzeitig informiert gefiihlt zu haben; Uber die Qualitdt der Informationen
sind die Ansichten jedoch geteilt:

Im Laufe der Zeit verédnderte sich jedoch die Einstellung zur PEG. Die Teilnehmerlnnen erkannten schon nach
kurzer Zeit die Vorteile, die sie durch die Teilnahme haben. Sie merkten, dass sie eigene Vorstellungen &ufsern
konnten und diese auch gehort wurden. Auf die Frage nach der Haltung bzw. Einstellung der Mitarbeiterinnen
ihnen gegentber antworteten tGber 90 % der Befragten, dass sie immer das Gefiihl gehabt hatten, als Person
wahrgenommen und auch ernstgenommen zu werden.

Als besonders hilfreich wurde die Erstellung von Bewerbungsunterlagen empfunden. Ohne Unterstiitzung wére
es den meisten nicht moglich gewesen, gute Bewerbungsunterlagen zusammenzustellen. Dies hangt nicht allein
mit der duBeren Form der Unterlagen zusammen. Einem grofden Teil der Teilnehmerlnnen waren ihre Fahigkeiten
und ihr Wissen, das sie sich ja auch als Un- bzw. Angelernte im Laufe ihrer Tatigkeit angeeignet hatten, nicht
bewusst. Die Erstellung von Qualifikationsprofilen machte vielen erst deutlich, dass sie durchaus etwas auf dem
Arbeitsmarkt ,anzubieten” hatten. Diese Erkenntnis war vor allem in der Folge des Arbeitsplatzverlustes wichtig,

der bei fast allen einhergegangen ist mit dem Zweifel an den personlichen Fahigkeiten und Schuldgefihlen.
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Abb. 4: Qualitit der Informationen im Vorfeld aus Sicht der Teilnehmerlnnen (n =29)

D unklare Angaben
. falsche Angaben

. unvollstdndige Angaben

. schlechte Zusammenarbeit
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keine Méangel

D keine Antwort

© IAT 1999
Abb. 5: Entsprach die Zeit in der PEG lhren Wiinschen? (n =29)
nein .
ja
keine Wiinsche/
Vorstellungen
schlechter besser
© IAT 1999

Die Teilnehmerlnnen wurden auch dazu befragt, ob die Zeit in der PEG so war, wie sie es sich gewinscht haben.

Dazu wurde folgendermalfien geantwortet:

Die Stimmung in der PEG wurde von den meisten der Befragten als ,lustig” oder ,nett” bezeichnet. Insgesamt
gab es zwar auch immer eher distere Tage, in denen der Verlust des Arbeitsplatzes, Angst vor der Zukunft und
andere Sorgen im Mittelpunkt standen, doch die gegenseitige Kollegialitat war hoch, so dass sich die Teilneh-

merlnnen nicht nur durch die Mitarbeiterlnnen, sondern vor allem auch durch ihre Gruppe aufgefangen fuhiten.
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Trotz der insgesamt positiven Beurteilung werden die Arbeitsmarktchancen insgesamt eher negativ gesehen. So
sieht es zumindest auf den ersten Blick aus. Auf den zweiten Blick ist zu erkennen, dass diejenigen sich wenig
Chancen ausrechnen, die objektiv Uber Vermittiungshemmnisse verfigen, die auch durch eine PEG nicht zu be-
waéltigen sind. Dazu gehoren Alter und/oder Krankheit. Von diesen Personen hat sich jedoch auch so gut wie
keine fur eine Qualifizierung entschieden, es wurden hochstens kleinere MaRnahmen in Anspruch genommen

wie der angebotene EDV-Grundlagenkurs.

Abb. 6: Glauben Sie, dass die Teilnahme an der PEG lhre Chancen auf dem Arbeitsmarkt erhéht?
(n=29)

weild nicht
42 %

keine
10 %

deutlich gering
38 %
° 10 %

© IAT 1999

4.5 Die Situation der Teilnehmerinnen im September 1999

Zum Zeitpunkt unserer Befragung waren 15 Teilnehmerinnen in neuen Beschaftigungsverhaltnissen, 3 Teilneh-
merlnnen nahmen als Vorbereitung zu einer Umschulung an Praktika teil. Weitere 4 Teilnehmerlnnen besuchten
Umschulungsmafinahmen des Arbeitsamtes, 2 waren in WeiterbildungsmaRnahmen des Arbeitsamtes. 3 Teil-
nehmerlnnen machten QualifizierungsmaRnahmen, die aus PEG-Geldern bezahlt wurden. 3 Teilnehmerlnnen
waren weiterhin in der PEG beschéftigt, da die Weiterbildungsmalinahmen, fur die sie sich entschieden hatten,
nicht stattgefunden haben. Hier besteht allerdings die Aussicht, dass sie in absehbarer Zeit eine Weiterbildung
aufnehmen kénnen. Die restlichen 11 Teilnehmerlnnen waren arbeitslos gemeldet, so wie es nach Ablauf der
6 Monate PEG-Zeit fur diejenigen, die sich weder fir eine Weiterbildung entschieden noch eine neue Beschéafti-
gung gefunden hatten, vereinbart war. Die Teilnehmerlnnen in neuer Beschaftigung schieden ebenso wie die
arbeitslos gemeldeten aus der PEG aus. Die Teilnehmerinnen in QualifizierungsmalRnahmen blieben weiterhin bis

zum Ende der jeweiligen MaRnahme in der PEG.

Damit hatten ca. 65 % der Teilnehmerinnen eine Beschéftigung oder eine qualifizierende MaRnahme fur sich
gefunden. Ohne diesen Erfolg schmaélern zu wollen, stellt sich jedoch die Frage, aus welchen Griinden 14 Perso-
nen in Arbeitslosigkeit Ubergingen. Um sich einer Antwort dieser Frage zu nahern, soll zunéchst ein Blick auf die

Altersstruktur der von Arbeitslosigkeit Betroffenen geworfen werden:
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Von ihnen waren 6 unter 40 Jahre alt, 3 Personen hatten ein Alter zwischen 43 und 45 Jahren, eine zwischen
46 und 48 Jahren und 4 waren tber 49 Jahre alt.

Von den Personen Uber 40 Jahren sind bis auf eine alle seit mindestens zwanzig Jahren bei BASF gewesen.
Keiner der 14 arbeitslos gemeldeten hat zudem bei BASF im Falle einer abgeschlossenen Berufsausbildung auch

in diesem Beruf gearbeitet, so dass die Ausbildung heute nicht mehr zu verwerten ist.

Wahrend bei den Jingeren noch die Option besteht, in Weiterbildungsmallnahmen oder Umschulungen hinein-
zukommen, ist die Situation fur die Arbeitnehmerlnnen ab 46 wesentlich schlechter. Sie gehtren zu einer Alters-
gruppe, die auf dem Arbeitmarkt nicht mehr gefragt ist bzw. der in erster Linie wenig attraktive Beschaftigungs-
moglichkeiten offen stehen. Das heil3t, sie brduchten eine besonders gute Qualifikation, um darliber wieder fur
den Arbeitsmarkt attraktiv zu werden. Dazu waren aber andere Voraussetzungen im Bezug auf die Vorbildung

notig. An dieser Stelle hat die PEG eine ihrer Grenzen erreicht.

Da die Teilnehmerinnen auch nach Beendigung des halben Jahres die Betreuung durch die PEG-Mitarbeiterinnen
in Anspruch nehmen konnen, sind die Rdume der PEG an drei Tagen in der Woche besetzt. Mit der Outplace-
ment-Beraterin als externe Mitarbeiterin missen jedoch Einzeltermine ausgemacht werden. Die Nachbetreuung
wurde zum Zeitpunkt der Untersuchung nur von wenigen Teilnehmerlnnen in Anspruch genommen. In erster
Linie bekundeten — wie zu erwarten war - diejenigen, die arbeitslos waren, Interesse an einer weiteren Beratung.
Bei Teilnehmerinnen, die in weiterfiihrenden MalRnahmen sind, wird voraussichtlich Beratungsbedarf zum Ende
der jeweiligen Malinahme anstehen. Alle Befragten antworteten, dass sie sich bei Fragen immer zuerst an die
PEG-Mitarbeiterinnen wenden wirden. Hemmschwellen gab es nicht, da die Erfahrungen wahrend des ersten

halben Jahres sehr gut waren.

Es sind dartiber hinaus auch noch Treffen angedacht, wie z. B. eine Grillparty, einige Teilnehmerlnnen haben auch

einen Stammtisch ins Leben gerufen, der sich hin und wieder trifft.
Nach dem Eintritt in weiterfUhrende MaRnahmen oder neue Beschéftigungsverhéltnisse ist auRerdem fiir alle

Teilnehmerlnnen ein ,Check-up” vorgesehen, um Uber die neue Situation und eventuell auftauchende Probleme

sprechen zu kénnen.
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5. AbschlieRende Bemerkungen zum untersuchten
Personalabbau

5.1 BASF: ein Beispiel fiir best practice?

Das Institut Arbeit und Technik hat seit 1995 zahlreiche Falle von Beschéftigtentransfer untersucht'® (siehe auch
Literaturhinweise), so dass Vergleichsmaoglichkeiten gegeben sind. Dariiber hinaus sind wir im Zusammenhang
mit den Aktivitdten zum Bindnis fir Arbeit NRW an der Diskussion tber Qualitatskriterien fur Transferagenturen
und -gesellschaften beteiligt gewesen. Vor diesem Hintergrund kann festgestellt werden, dass das Beispiel BASF
im Bezug auf seine Durchfiihrung und des Ergebnisses eine Reihe von positiven Merkmalen aufweist. Uber einige
Faktoren kann allerdings noch keine Aussage gemacht werden, da der ,Fall” zum Zeitpunkt der Untersuchung

noch nicht ganz abgeschlossen war.

Welches sind die entscheidenden Faktoren fir den relativen Erfolg der Personalentwicklungsgesellschaft bei
BASF? Um diese Frage zu beantworten, werden im Folgenden einige Punkte aufgegriffen, die als Qualitatskriteri-

en fur Transfergesellschaften oft genannt werden.

5.1.1 Vorgehensweise und Ablauf

« Weiche” Moglichkeiten der Personalanpassung sind zunachst ausgeschopft worden
Wie auch in vergangenen Féllen des Personalabbaus konnte ein Teil der Betroffenen durch Versetzungen oder
Ubergang in den vorzeitigen Ruhestand aufgefangen werden.

* Betriebsbedingte Kundigungen konnten vermieden werden
Im Zuge dieser Personalanpassungsmafinahme wurde keine betriebsbedingte Kiindigung ausgesprochen, da
alle Betroffenen durch weiche MafRnahmen (s.o0.) aufgefangen wurden oder mittels Aufhebungsvertragen aus
dem Unternehmen ausschieden.

« Es bestand die grundsétzliche Bereitschaft der Ubernahme von Verantwortung gegeniiber den Mitarbeite-
rinnen
Eine Transferlésung wird erst dann - erfolgreich - durchfiihrbar sein, wenn alle Betriebsparteien mit einer
solchen L&sung einverstanden sind. Dies war in der vorliegenden Untersuchung der Fall.

* Esfand eine enge Kooperation der Beteiligten statt
Von allen Verantwortlichen und in die Verhandlung einbezogenen Stellen wurde die gute Zusammenarbeit
untereinander hervorgehoben. Es gab zwar an einigen Stellen Differenzen — z. B. bei der Frage, ob Abfindun-
gen in die Bezahlung der PEG einbezogen werden sollen oder nicht -, die Auseinandersetzung fand aber zu
jedem Zeitpunkt auf eine konstruktive Art und Weise statt, .Grabenkdmpfe” kamen nicht vor. Dementspre-
chend gut war auch die Informationspolitik. Informationen wurden von keiner Seite zuriickgehalten, vielmehr
hatten alle das gleiche Ziel vor Augen, an dem gemeinsam gearbeitet wurde. Deshalb war es auch maoglich,
gegenlber der Belegschaft mit einer Stimme zu sprechen, was in einer Situation des Beschaftigtentransfers

fur die Orientierung der Betroffenen entscheidend ist.

18 Ein schneller und umfassender Uberblick tiber die Arbeit des Institutes ist Giber das Internet unter der Adresse http://iat-info.iatge.de maoglich.
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5.1.2 Ergebnisse

Die Ubergangszeiten wurden produktiv genutzt
Mit dieser Forderung ist auch gleichzeitig ein grundséatzliches Problem angesprochen: natrlich ist der Sinn
des Ubergangs in eine Transfergesellschaft in erster Linie die Unterstiitzung beim Ubergang in ein neues Be-
schaftigungsverhéltnis mit allen zur Verfligung stehenden Mittel. Ob dies tatsdchlich stattfindet, ist nicht so
selbstverstandlich. So kann es durchaus passieren, dass die Zeit in einer Transfergesellschaft bzw. in einer
betriebsorganisatorisch eigenstandigen Einheit als ,Parkmdoglichkeit” genutzt wird, in der keine weiteren MaR-
nahmen durchgefuhrt werden. Fur die Teilnehmerlnnen bedeutet dies eine Entfernung vom Arbeitsmarkt, die
im Falle einer ohnehin schlechten Ausgangsposition (z. B. kein Berufsabschluss) die Gefahr der Arbeitslosig-
keit bzw. Langzeitarbeitslosigkeit Uberproportional erhéht.
Sanktionsmdglichkeiten existieren in diesem Falle nur dann, wenn die Aufgaben einer Transfergesellschaft
seitens des abgebenden Betriebes vertraglich festgelegt sind. Seitens des Arbeitsamtes existiert keine Mog-
lichkeit der Sanktionierung.
Entscheidend ist, ob und welche Vorgaben seitens des Betriebes gemacht werden. Im Falle dieser PEG waren
vorgesehene MalRnahmen in einer Betriebsvereinbarung festgelegt, hier war grundsatzlich klar, dass die Zeit
in der PEG mit MaRnahmen zur beruflichen Orientierung und Qualifizierung gefllt sein sollte.

» Die Frustration und Demotivation wurde in Grenzen gehalten. Fir viele war die Situation vielleicht ein neuer
Autbruch
Nach Aussagen der PEG-Mitarbeiterinnen gelang es zu Beginn der PEG-Zeit, vieles an Angsten und Frustra-
tionen aufzufangen. Dies lag zum einen daran, dass die ersten Teilnehmerlnnen schon sehr frih wieder eine
neue Beschéftigung fanden, zu einem erheblichen Mafe aber auch an der Zusammensetzung der Mitarbeite-
rinnen, die mit hohem personlichen Engagement die Teilnehmerinnen unterstitzten. Im Rahmen der Grup-
pen- und Einzelberatungen wurde vielen der Teilnehmerinnen nicht nur die eigenen Fahigkeiten, sondern
auch die eigenen Winsche beziiglich des weiteren Arbeitslebens bewusst. Auf dieser Grundlage konnten
dann weitere Vorgehensweisen geplant und durchgefihrt werden. Dies ware den Teilnehmerinnen zum
Uberwiegenden Teil ohne die umfassende Unterstlitzung der PEG-Mitarbeiterinnen nicht méglich gewesen.

» st der Transfer der Teilnehmerinnen gegliickt?
Dies ist eine Frage, die natlrlich im Mittelpunkt des Interesses steht, da sie das primare Ziel des Transfersozi-
alplans bezeichnet. Dennoch ist gerade diese Frage schwierig zu beantworten. Wie beschrieben, sind 14 Teil-
nehmerinnen trotz PEG arbeitslos gemeldet. Dem stehen 27 Teilnehmerlnnen gegentber, die in neuer Be-
schéaftigung oder in weiterbildenden MaRRnahmen sind. Dies wirde einer ,Erfolgsquote” von etwa 65 %

entsprechen, was mit Blick auf die Qualifikationsstruktur der Teilnehmerlnnen zweifelsohne ein guter Wert ist.

5.1.3 Erfolgsbedingungen

*  Einbeziehung professioneller Dienstleister
Schon sehr frih wurde, wie beschrieben, eine Outplacement-Agentur eingeschaltet. Dies ist ein besonders
wichtiger Aspekt: Will man den Transfer selbst in die Hand nehmen, so muss von Beginn an klar sein, dass
die Aufgaben, die in einer Transfergesellschaft anfallen, doch nur von Profis geleistet werden kénnen. Eine
fundierte Ausbildung ist notwendig, um die vielfaltigen Problemlagen aufgreifen und bearbeiten zu kénnen. In
diesem Falle wurde eine Agentur ausgewahlt, mit der man in der Vergangenheit schon gute Erfahrungen ge-

macht hatte.
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Besonderes Engagement der Mitarbeiterinnen

Sowohl in den Gesprdachen mit den Mitarbeiterinnen selbst wie auch mit den Teilnehmerinnen der PEG wurde
das hohe persénliche Engagement der Mitarbeiterlnnen deutlich. Es ging nicht in erster Linie darum, die Teil-
nehmerlnnen maglichst schnell in neue Beschaftigung oder Weiterbildungsmalinahmen zu bringen, sondern
es wurde wahrend der gesamten Zeit Wert darauf gelegt, dass die Teilnehmerlnnen den fir sie richtigen Weg
erkennen und dann bei der Umsetzung unterstitzt werden.

Besondere Rolle des Betriebsratsvorsitzenden

Eine nicht geringe Rolle spielte gewiss der ehemalige Betriebsratsvorsitzende, der in der PEG mitarbeitete. Er
kannte die meisten Teilnehmerlnnen schon sehr lange und war fir sie eine Vertrauensperson.
Zusammenarbeit mit Weiterbildungstragern

Da es sich nur um 41 Teilnehmerlinnen handelte, konnten viele Fortbildungsangebote nicht in eigener Trager-
schaft durchgefihrt werden. Also wurden andere Trager in der Region angesprochen. Dabei wendeten sich
die PEG-Mitarbeiterlnnen auch an solche Trager, die nicht Uber das Arbeitsamt vermittelt wurden und bauten
sich so ein Netz von Tragern auf, die den eigenen Bedurfnissen am besten entsprachen.

Die Arbeit in einer Transfergesellschaft erfordert viele unterschiedliche Fahigkeiten: Dazu gehort die pad-
agogische Betreuung der Teilnehmerinnen, Einblicke in die Arbeitsmarkisituation, betriebswirtschaftliches
Denken, Kooperationstahigkeit mit anderen Institutionen und Einrichtungen

Das Wissensspektrum war sehr weit geféchert, da zum einen die Mitarbeiterlnnen aus unterschiedlichen
Bereichen kamen und sich so gegenseitig ergdnzen konnten, zum anderen auch durch den Beirat ein hohes
Maf an Kompetenz versammelt war. In allen Bereichen, die die Mitarbeiterinnen nicht selber abdecken
konnten, wurde Unterstiitzung in Anspruch genommen. So war die Zusammenarbeit mit dem o6rtlichen Ar-
beitsamt sehr eng, ebenso mit regionalen Weiterbildungstragern.

Diese Transfergesellschaft wurde zwar durch ein einzelnes Unternehmen gegrindet, es wurde aber eine
kluge Lésung fiir die Offnung nach AuBBen gefunden

Dies geschah durch die Einrichtung eines Beirates mit Gewerkschaft, Arbeitgeberverband und Arbeitsamt (bei
einer groRReren Gesellschaft hatte vielleicht auch die Wirtschaftsforderung und andere Einrichtungen einbezo-
gen werden konnen).

Der Verbleib der Teilnehmerlnnen wird lber einen langen Zeitraum begleitet und betreut

Nach sechs Monaten scheiden die Teilnehmerlnnen - bis auf Ausnahmen - aus der PEG aus. Dennoch ha-
ben sie die Moglichkeit, Gber einen langeren Zeitraum, bis zum Ende des Jahres 2001, von den Mitarbeiterin-

nen der PEG unterstiitzt zu werden. Damit wird hier ein ungewdhnlich langer Betreuungsaufwand geleistet.

5.1.4 Offene Fragen

Kostenneutralitat fir das abgebende Unternehmen

Zu den endguiltigen Kosten ist an dieser Stelle noch nichts zu sagen, da die PEG-Laufzeit noch nicht vortber
ist und vorldufige Berechnungen hier nicht angestellt werden sollen. So stand - wie schon erwédhnt — zum
Zeitpunkt der Untersuchung noch nicht fest, ob ESF-BA-Mittel mit in die Finanzierung einflieBen. Ebenso
muss abgewartet werden, wie der weitere Verbleib der Teilnehmerlnnen ist.

Sind die TN in mindestens gleichwertigen Beschaftigungsverhaltnissen?

Auch diese Frage kann zum Zeitpunkt der Erstellung des Berichtes nicht abschlieRend beantwortet werden.
Viele der Teilnehmerinnen in neuen Beschaftigungsverhéltnissen hatten zunachst eine zeitlich befristete An-

stellung, die gegebenenfalls verlangert wird. Bei den Teilnehmerinnen weiterfihrender Mafinahmen ist davon
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auszugehen, dass sie aufgrund ihrer dann besseren Qualifikation in mindestens gleichwertige Beschaftigungs-

verhéltnisse lbergehen kdnnen.

Die Umsetzung des Transfersozialplans der BASF Coatings bzw. BASF deco kann also abschliefend als gelungen
bewertet werden. In allen Phasen - Planung und Durchfihrung - spielten Kooperation und das hohe Engage-
ment der Beteiligten eine grof3e Rolle, so dass das Ziel des Beschéftigtentransfers gemeinsam erreicht wurde.

5.2 Vorteile einer Transferlésung fiir Unternehmen und Mitarbeiterinnen

In diesem Kapitel soll zwei Fragen nachgegangen werden: Welche Vorteile durch den Abschluss eines Transfer-
sozialplans lassen sich aus der vorliegenden Beschreibung flr Betrieb und Beschéaftigte ableiten? Gibt es dartiber
hinaus denkbare Vorteile, die hier vielleicht keine Rolle gespielt haben, sich in anderen Fallen aber ergeben kénn-

ten?

Von Seiten des Arbeitgebers sind hier konkret folgende Punkte zu erkennen:

« trotz unterschiedlicher Kindigungsfristen konnten durch den Abschluss von Aufhebungsvertrdgen alle Be-
troffenen zum gleichen Zeitpunkt aus dem Unternehmen ausscheiden, was besonders wichtig fiir den Ver-
kauf der BASF deco GmbH war;

« durch die Aufhebungsvertrdge konnten keine Kindigungsschutzklagen eingereicht werden, da Kindigungen
ja faktisch nicht stattgefunden haben;

« ein Imageverlust des abgebenden Unternehmens kann vermieden werden;

« eine Transferldsung hat eine positive Ausstrahlung auf die verbleibende Belegschaft, durch die der betriebli-

che Frieden gewahrt werden kann.

Weitere Vorteile des Arbeitgebers in anderen Fallen konnten sein:
* u. U. kénnen Kosten dadurch eingespart werden, dass die Personalkosten der Kindigungsfristen verringert

werden.

Vorteile von Seiten der Arbeitnehmerlnnen:

* durch die Aufstockung der monatlichen Beziige in Anlehnung an das vorherige Einkommen ist eine gute
finanzielle Absicherung Uber einen bestimmten Zeitraum gegeben;

* durch die Aufstockung der monatlichen Beziige kénnen Weiterbildungsmaoglichkeiten bei guter finanzieller
Ausstattung ergriffen werden;

* durch das Beschaftigungsverhaltnis in einer Transfergesellschaft wird der Arbeitslosengeldbezug entspre-
chend weit hinausgeschoben;

« die Hilfe setzt schon bei der Information Gber den Verlust des Arbeitsplatzes ein;

* Qualifizieren kann vor Vermitteln stehen, diese Vorgehensweise ist z. B. beim Arbeitsamt nicht moglich;

« der Verlust des Arbeitsplatzes kann mit Personen, die von der gleichen Situation betroffen sind, gemeinsam
durchlebt werden;

» es findet eine sehr gute individuelle Betreuung statt (im vorliegenden Fall betreuten drei Personen 41 Teil-

nehmerinnen), durch den Einsatz einer professionellen Kraft aul3erdem eine gute psychologische Betreuung.
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Ohne den Abschluss eines Transfersozialplans, also nur mit der Zahlung von Abfindungen, ware nicht nur ein
grolBerer Teil der Betroffenen schon Anfang 1999 arbeitslos geworden, es hatte auch keine so intensive Betreu-
ung stattfinden kénnen. Die zustédndigen Arbeitsémter h&tten sowohl aus organisatorischen wie auch aus perso-
nellen Grinden nicht das leisten kénnen, was in einer Transfergesellschaft mdglich ist. Daher sollte die Arbeit von
Transfergesellschaften komplementar zur Arbeit der Arbeitsémter gesehen werden. Aus diesem Grunde ist ein
enger Kontakt zwischen Arbeitsamt und Transfergesellschaft notwendig, der im untersuchten Fall auch gegeben

war.

5.3 Betrieblich entstandene Transfergesellschaften als Dienstleister
fir kleine und mittlere Unternehmen

Die hier untersuchte PEG war von Beginn an so konzipiert, dass sie nach Ablauf der zwei Jahre aufgeldst wird. In
diesem Zeitraum hat sich jedoch auch ein groRRer Erfahrungsschatz angesammelt, der durchaus auch anderen
Betrieben von Nutzen sein kdnnte. Eine Moglichkeit fir diese PEG hétte es auch sein kdnnen, sich fur den re-
gionalen Bedarf zu 6ffnen, so wie es bei anderen betrieblich entstandenen Gesellschaften schon der Fall war.
Dies ist besonders fiir kleine und mittlere Unternehmen (KMU) interessant, denn wahrend es flr grofiere Unter-
nehmen eher schon in Frage kommt, Transfermafinahmen in Eigenorganisation durchzufihren wie im vorliegen-
den Fall - im eigenen Unternehmen sind oft viele Qualifikationen vorhanden und auch der personelle Bestand
lasst eher einen zeitlichen Spielraum fiir Planung und Durchfihrung zu —, haben KMU mit dem Beschéaftigten-

transfer oft gréfRere Probleme, die im Folgenden aufgegriffen und fir die Losungsansétze vorgestellt werden.

Eines der ersten Probleme der Betriebsparteien in KMU wird es sein, sich tber die Mdglichkeiten des Beschafti-
gungstransfers ausreichend zu informieren. Dieses Problem kann sowohl auf der Seite der Geschaftsleitung wie
auch des Betriebsrates vermutet werden. Hier fehlt in der Regel das Wissen Uber Instrumente und Fordermog-
lichkeiten ebenso wie die Kenntnis tber Beratungsmaglichkeiten und Mafinahmetréger. Dabei spielt dieses Defizit
auf der BR-Seite eine wesentlich héhere Rolle, da hier unter Umstidnden Leistungen eingefordert werden mussen,
die die Geschéftsleitung von sich aus nicht anbieten wiirde. Eine wesentliche Voraussetzung zur Durchsetzung
dieser Leistungen ist dabei eine umfassende Kenntnis von Md&glichkeiten, die im Falle von Personalanpassungs-
mafinahmen ergriffen werden kénnen. Doch ist es gerade in KMU fir die Arbeitnehmerinnenvertreter schwierig,
an Fort- und Weiterbildungsangeboten z. B. der Gewerkschaften teilzunehmen und sich auf dem Laufenden zu
halten. Der gesetzliche Anspruch einer Freistellung zur Fortbildung ist zwar auch fur sie vorhanden, im Betrieb

aber schwierig durchzusetzen. Eine Freistellung ist erst ab einer Mitarbeiterlnnenzahl von 300 vorgeschrieben.

Der zeitliche Planungshorizont ist in der Regel wesentlich eingeschrénkter als bei grofReren Betrieben. Es werden

also Beratungsmaoglichkeiten benétigt, auf die schnell und unkompliziert zugegriffen werden kann.

Es ist zwar schon ein Netz an Beratungsstellen vorhanden, doch bezieht sich das Angebot bis jetzt auf Beratungs-
ansatze zum Umgang mit Unternehmenskrisen. Beschaftigtentransfer ist noch kein Thema. Daher ist in diesem
Punkt noch ein groRer Beratungsbedarf zu erkennen. Dieses betrifft nicht nur die rein formalen Informationen,
Uber die auch das Landesarbeitsamt oder das ortliche Arbeitsamt informieren konnte. Vielmehr ist eine umfas-
sende Beratung vonnéten, in der einzelne Vorgehensweisen durchgespielt werden in der Informationen tber den

regionalen Arbeitsmarkt enthalten sind, Uber Vor- und Nachteile vorhandener Forderinstrumente, Uber rechtliche
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Fragen usw.. Des weiteren ist u. U. auch eine Unterstlitzung dabei nétig, die Belegschaft zu informieren und die

direkt von Personalabbau Betroffenen friihzeitig in dieser kritischen Situation aufzufangen.

Ebenfalls spielt die Frage der Kosten sowie die Frage nach Organisations- und Verwaltungsaufwand bei KMU
eine oft entscheidende Rolle. Gerade fir sie ist es wichtig, ein kostenneutrales externes Angebot etwa im Rah-
men von offenen Sprechstunden und Outplacement wahrnehmen zu kénnen, durch das ihnen kein zusétzlicher
Verwaltungs- und Organisationsaufwand entsteht und die Leistungen auch fir einzelne Mitarbeiter oder Klein-

gruppen genutzt werden kénnen.

Da bei KMU oft nur eine kleine Gruppe von Personen von Personalanpassungsmalnahmen betroffen sein wird,
sind diese Unternehmen bei der Durchfihrung von MaRnahmen auf Angebote externer Trager angewiesen, da
die Griindung einer eigenen Gesellschaft zu aufwendig ware. Dartber hinaus kann es auch zu einer Einschran-
kung bezlglich der Fordermdoglichkeiten kommen: bei Entlassungen unterhalb der Schwellen von § 17 Kindi-
gungsschutzgesetz ist Struktur-Kurzarbeit nicht anwendbar. Dies bedeutet, dass

* in Betrieben mit mehr als 20 und weniger als 60 Arbeitnehmerinnen mehr als 5 Arbeitnehmerlnnen

* und in Betrieben mit mindestens 60 und weniger als 500 Arbeitnehmerinnen 10 % der regelmafig beschaf-

tigten Arbeitnehmerlnnen oder mehr als 25 Arbeitnehmerinnen betroffen sein missen.'®

Hier gibt es schon einige modellhafte Projekte wie regionale Arbeitsmarktagenturen, das Angebot ist jedoch noch

sehr lUckenhaft.

Der Bedarf an Beratung und Unterstitzung ist also breit gefachert. Mit Hinblick auf die schon erwadhnte Vermei-
dung eines zu groRen Organisations- und Verwaltungsaufwandes ware ein Angebot moglichst aus einer Hand
besonders geeignet. Gedacht ist dabei an ein komplettes ,Ubergangs-Management”, das durch einen Dienstlei-

ster angeboten wird, bei dem die Kompetenzen mehrere Stellen gebiindelt und organisiert werden.

Wenn es jedoch regionale Transferagenturen mit so einem umfassenden Angebot geben sollte, wie wiirden sie

dann finanziert werden?

Regionale Dienstleister kdnnten zwar aus Sozialplanmitteln entgolten werden, da aber wahrscheinlich der Bedarf
an Dienstleistungen nicht immer kontinuierlich vorhanden ist, mussen sie zwischenzeitlich ihr Angebot vorhalten,
was von ihrer Seite nicht zu finanzieren ware. Hier ware eine Mischfinanzierung aus 6ffentlicher Forderung - z. B.
aus regionalen Unterstutzungsfonds — fUr das Vorhalten der Infrastruktur und Bezahlung konkreter Dienstleistun-

gen fur den einzelnen Betrieb aus Sozialplanzuschissen denkbar.

Zusammenfassend ausgedrickt, sind KMU bei der Umsetzung von Beschéftigtentransfers wesentlich stérker als
Grofunternehmen auf ein Netz externer Einrichtungen angewiesen, die ihnen ein umfassendes Beratungs- und
Leistungspaket anbieten kdnnen. Da in Zukunft das Interesse an Beschaftigtentransfers voraussichtlich zunehmen
wird, ist die Schaffung eines entsprechenden Angebotes notwendig. Die Initiative dazu kann von verschiedenen
Stellen ausgehen. So sind neben den Arbeitgeberverbédnden oder den Gewerkschaften auch die Kommunen und

Kreise gefragt.

19 Dies sind die Vorgaben des 817 Kindigungsschutzgesetz im Bezug auf anzeigenpflichtige Entlassungen. Sie gelten ebenfalls als Vorausset-
zung fur die Beantragung von Strukturkurzarbeitergeld. Betriebe mit mindestens 500 Arbeitnehmerlnnen kénnen Strukturkurzarbeitergeld bei
einer GroRRenordnung von mindestens 30 Arbeitnehmerinnen, die entlassen werden sollen, beantragen.
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6. Fazit

Obwohl das SGB Il zum Zeitpunkt unserer Untersuchung schon seit 1 '/2 Jahren in Kraft war, gab es immer noch
grolRe Licken bei den Kenntnissen der neuen Instrumente und der Mdglichkeiten, die das SGB Il bietet. Dies
wurde weniger in dieser Untersuchung deutlich, dafir aber in anderen Zusammenhangen (vgl. Kirsch u.a. 1999).
Hier sind sowohl die Arbeitgeber- wie auch Arbeitnehmerverbéande gefragt, durch Schulungsangebote und Infor-
mationsveranstaltungen dieses Defizit abzubauen. Besonders fur KMU, die selten Uber so grolRe zeitliche und
personelle Ressourcen verflgen, dass sie sich zeitaufwendig informieren konnten, wére eine gute Beratungsinfra-

struktur wichtig.

Ein heikler Punkt im Zusammenhang mit Transfer von Beschaftigten ist die Qualitadtssicherung des Beschéftigten-
transfers. Die Arbeitsverwaltung hat keine Mdoglichkeit der Sanktionierung schlechter Leistungen in einer Trans-
fermaflinahme. Im vorliegenden Falle wurden Inhalte der PEG grob in der entsprechenden Zusatzvereinbarung des
Interessenausgleichs festgelegt. Damit hat das abgebende Unternehmen noch Moglichkeiten der Einflussnahme,
wenn die Leistungen nicht erbracht werden. Darlber hinaus kann ein Beirat eine gewisse Kontrollfunktion tber-
nehmen. Ansonsten konnte es im schlimmsten denkbaren Fall passieren, dass die vom Arbeitsplatzverlust Be-
troffenen zwar formell in eine TransfermaRnahme Ubergehen, faktisch aber dort nur ,aufbewahrt” werden. Damit
ware der Sinn des Transfers ad absurdum gefihrt: Durch diese Vorgehensweise werden die Chancen, wieder in
Beschéftigung zu kommen weiter verringert. Im Anschluss werden die Teilnehmerlnnen in Arbeitslosigkeit Gber-
gehen, die ja gerade durch den Transfersozialplan verhindert werden soll. Daher musste Uber die Verankerung

einer Qualitatssicherung nachgedacht werden.

In einigen Nachbarldandern wie den Niederlanden gehdren Transferangebote bei Entlassungen zum arbeitsmarktli-
chen Alltag. Auch hier kdnnte darliber nachgedacht werden, eine Verpflichtung zum Transfer gesetzlich zu regeln.
Das Instrument ist als sinnvoll anerkannt, es gibt daher keinen Grund dafir, dass es nicht weiter etabliert werden

sollte.

Eine besondere Herausforderung im Zusammenhang mit Beschéftigtentransfer sind ,éaltere” Personen ab 55
Jahren. Hier kommen zwei Dinge zusammen: zum einen die inhaltliche Aufbereitung des zu vermittelnden Wis-
sens, da hier andere Anforderungen an die Lernfahigkeit gestellt werden mussen als bei jingeren Personen. Zum
anderen mussen Personen dieser Altersklasse so qualifiziert werden, dass sie auch wirklich Chancen auf dem
Arbeitsmarkt haben. In diesem Zusammenhang wird eine weitere Belastung fir Transfergesellschaften deutlich:
sie missen Probleme des Arbeitsmarktes auffangen, z. B. das Problem der Altersarbeit. Hier werden sie vor un-
Uberwindbare Probleme gestellt, die eigentlich auf anderer Ebene geldst werden missen. Ohne eine ,Kultur der

Altersarbeit” wird eine noch so gute und aufwendige Qualifikation &lterer Arbeitnehmerinnen nichts nitzen.

Insgesamt mussen Mitarbeiterinnen in Betrieben und Unternehmen lernféhig gehalten werden, dies darf nicht
erst in Krisensituationen wichtig werden, denn hiervon profitieren Betriebe und Mitarbeiterlnnen. Doch Investitio-
nen in Wissen von Mitarbeiterinnen wird von vielen Arbeitgeberlinnen als zu kostspielig und organisatorisch auf-
wendig angesehen. Fir die Praxis der betrieblichen Arbeitsmarktpolitik gestalten sich auRerdem die vielen For-

derinstrumente als viel zu kompliziert und zu wenig aufeinander abgestimmt.
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Der Abbau von Arbeitsplatzen gerade im industriellen Bereich wird weiter andauern. \Wahrend es sich abzeichnet,
dass Vorruhestands- durch Altersteilzeitregelungen abgeldst werden, stellt sich die Frage, welche Mdglichkeiten
sonst noch gegeben sind, Personalanpassungsmalinahmen abzufangen. Hier werden Fragen der Arbeitszeitre-
gelung eine immer wichtigere Rolle spielen. Gleichzeitig ist aber auch klar, dass es den Lebensarbeitsplatz nicht
mehr geben wird. Immer 6fter wird es zu Neuorientierungen kommen missen. Gerade in dieser Situation ist es
ebenfalls wichtig, lernfahig zu bleiben, sich stédndig weiterzubilden. Daher muss sich auch der Transfergedanke
weiter durchsetzen, Ubergénge von einem Arbeitsplatz zum anderen miissen geférdert werden und zwar auf
langere Sicht nicht nur fur die groBen Unternehmen, sondern auch fir einzelne Betroffene aus kleinen und mittel-

grof3en Betrieben.
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