Firmenibernahmen und -fusionen stellen Herausforderungen fur

Personalmanagement und Weiterbildung dar. Bei der Akquisition der
Mydrin Ags GmbH durch die National Starch & Chemical GmbH musste
ein Standort geschlossen werden. Den betroffenen Mitarbeitern

wurden statt Abfindungen umfangreiche Qualifizierungen angeboten.

Transfer-Sozialplan mit
Qualifikationskonzept

Sozialplane sowie die Qualifizierung
von Arbeitslosen zur Vorbereitung auf
eine Vermittlung an den Arbeitsmarkt
sind an sich nichts Neues. Der
innovative Charakter dieses Projektes
bestand jedoch in der Verbindung eines
Sozialplanes mit abgestuften
Beratungs-, Vermittlungs- und
Qualifizierungsleistungen. Die Lésung
eines integrierten Gesamtpaketes von
Restrukturierungs- und
Eingliederungsmal3nahmen, die den
Transfer-Sozialplan kennzeichneten,
fuBte dabei auf den neuen gesetzlichen
Moglichkeiten des strukturellen
Kurzarbeitergeldes gemaR § 175 ff 8GB
[Il und der Zuschiusse zu
Sozialplanmal3inahmen gemaln § 254 ff
8GBIIL.

Die Betriebsparteien hatten sich im
vorliegenden Fall auf die Anwendung
der § 254ff 8GB Il geeinigt, obwohl die
Kofinanzierung von
SozialplanmaBnahmen durch das
jeweils zustandige LAA im Vergleich zur
Gewahrung von strukturellem
Kurzarbeitergeld immer noch eher ein
Schattendasein fristete. Fir das Modell
der Kofinanzierung geman § 254ff 8GB
[l durch das LAA sprachen jedoch vier
Argumente:

Erstens blieb der Mitarbeiter in das
Unternehmen eingegliedert und stand

Damit auch wéahrend seiner
Qualifizierung dem Arbeitgeber in
gewissem Umfang zur Verfigung.
Dies ist insbesondere fir
Betriebsstilllegungen vorteilhaft, die
sich Uber einen langeren Zeitraum
erstrecken. Zweitens erfolgte die
Bewerbung der Mitarbeiter aus einem
b e st e h e n d e n
Beschéaftigungsverhaltnis heraus in
eine neue Position, was die Chancen
am Arbeitsmarkt eindeutig erhohte.
Drittens wurde die Konzentration der
Sozialplan und Fordermittel auf die
férderungsbeddurftigsten Mitarbeiter
ermdglicht und viertens erschien die
Erreichung einer hundertprozentigen
Vermittlung aller Mitarbeiter, das
erklarte Ziel von Geschaftsleitung und
Betriebsrat, Uber die Anwendung der §
254ff 8GB Il groRBer als bei der
Anwendung der § 175 ff 8GB

Il

Transfer-Sozialplan

Die neu geschaffene Plattform des
strukturellen Kurzarbeitergeldes wére
lediglich dann vorteilhafter gewesen,
wenn Restrukturierungen einen
raschen Personalabbau mit der
Uberfithrung der betroffenen
Mitarbeiter in eine neue
betriebsorganisatorische Einheit
erforderlich gemacht héatten. Durch
den abgekirzten Verbleib des

Frank Adensam,
freier Trainer und
Borater, Lamperthsim

Walter Hofmann,
[ratitut fir ange-
wandte Betriaks-
piidigogik (HaBP),
Viernhelm

Dr. Michael Jaeger,
Humin Resources
Project Manager,
Preantsche Linilever
GmbH, Hamburg

Mitarbeiters im Unternehmen konnte
sich das Unternehmen rasch von
Personalkosten und administrativem
Betreuungsaufwand befreien.

Der von den Betriebsparteien
abgeschlossene Transfer-Sozialplan
enthielt dementsprechend anders als
der klassische Abfindungssozialplan im
Kern nicht mehr den goldenen
Handschlag. Als oberste Zielsetzung
rickte er vielmehr die Verhinderung von
Arbeitslosigkeit durch naht-lose
Vermittlung aller von Arbeitslosigkeit
bedrohten Mitarbeiter in ein neues
Beschéftigungsverhaltnis durch ein
abgestuftes System von
Qualifizierungs-, Beratungs- und
VermittlungsmafRnahmen in den
Mittelpunkt.

Um diese Ziele zu erreichen, wurden
in dem Transfer-Sozialplan die
folgenden Elemente verankert:

» Entmonetarisierung des Sozialplanes
durch Splittung des Sozialplanbudgets
in ein Budget fiur Beratungs-,
Vermittlungsund
Qualifizierungsleistungen (25 Prozent
des Gesamtbudgets) und ein Budget fiir
Geldabfindungen (75 Prozent des
Gesamtbudgets),

» Nutzung offentlicher Férdermittel
des Landesarbeitsamtes

geman § 254 ff



Sozialgesetzbuch [IIl zur
Kofinanzierung des Budgets fur
Dienstleistungen,

Konzentration der Mittel des Budgets

far Dienstleistungen au~ die
Mitarbeiter, deren Chancen am
Arbeitsmarkt am schlechtesten sind.
Bei der konkreten Ausgestaltung
hatten sich die Betriebsparteien auf
eine Dreiteilung der Belegschaft
geeinigt.
Die im Transfer-Sozialplan vereinbarte
zwangsweise Beteiligung der
Mitarbeiter an den Kosten der fiir sie
erbrachten Beratungs-, Vermittlungs-
und Qualifizierungsmafinahmen stellte
neben der Kostenneutralitat fur das
Unternehmen ein hervorragendes
Instrument fur die motivierte Teilnahme
des Personals an den
Eingliederungsmal3nahmen dar.

Qualifikationsmodell
Die theoretische Grundlage fir die
Beratungs-, Vermittlungs- und
QualifizierungsmafRnahmen stellte das
von der ISH Bildungs- und
Beratungsgesellschaft mbH in
Hamburg entwickelte Modell m.o.v.e.
dar.
m. - Motivation o. - Orientierung v. -
Vermittlung
e. -Existenzgriindung
Es wurde als Gruppenoutplacement
bei betriebsbedingtem
Arbeitsplatzabbau konzipiert und
verfolgt das Ziel, Arbeitslosigkeit zu
vermeiden, indem es die betroffenen
Mitarbeiter noch vor Ablauf der
Kindigungsfrist in ein neues
Beschéaftigungsverhdltnis vermittelt
oder hinsichtlich ihrer
Existenzgrindung unterstitzt
(vergleiche

Buck). Bei der Umsetzung des
m.o.v.e.Konzeptes wurde ein fur jeden
Mitarbeiter mafRgeschneidertes
Qualifizierungprogramm entworfen,
das sich an den
Vermittlungsaussichten entsprechend
seiner Qualifikation orientierte.

Im Marz 1999 wurde fir jeden
Mitarbeiter ein Potenzialprofil auf der
Grundlage eines standardisierten
Profilbogens unter Verwendung von
Daten aus den Personalakten sowie
von im Oktober 1998 geflhrten
Erstgesprachen erstellt. Wichtig war
dabei, dass nicht nur Ausbildung und
Berufserfahrung, sondern auch
Potenzial und Neigung in diesem
Bogen dokumentiert wurden. Nicht die
Frage, was ein Mitarbeiter bereits
getan hatte, sondern die Frage, was er
tun kénnte, erdffnete im gemeinsamen
Gesprach in einigen Fallen vollig neue
Perspektiven. So wurden
beispielsweise drei Mitarbeiter, die
vorher in der Produktions

Der Transfer-Sozialplan

Sozlalplanbudpet

Versetzung Vorpensienlarung ab
flrmenlntarn LA &7 4012
14 Mitarbelter 7 Mitarbelter

Quallfikation
25%

33 Mitarbalter

AbAndung
5%

33 Mltarbalter

beziehungsweise Wartungsabteilung

eingesetzt waren, auf die ldee
gebracht, sich zum PC-Service-
Techniker umschulen zu lassen.
Chronologie des
Projektablaufes
Im April, Mai und Juni 1999 kam es zur
Durchfihrung des ersten Teils der
Orientierungsseminare fur alle
Mitarbeiter zur Foérderung der
beruflichen Neuorientierung und
Vorbereitung auf den
Bewerbungsprozess: Die Bausteine
.m* und ,0* des m.o.v.e.-Konzeptes
wurden eingesetzt. In dieser Phase des
Kennenlernens galt es zudem,
Vertrauen aufzubauen, die
Trennungssituation aufzuarbeiten und
eine Klarung des Berater-Klienten-
Kontraktes im Sinne einer Hilfe zur
Selbsthilfe vorzunehmen. Dadurch
kam es zur individuellen Beratung fur
jeden Mitarbeiter, weiter zur Kléarung
von Fragen aus dem
Orientierungsseminar und zur
Anpassung der Bausteine ,m" und ,0"
des m.o.v.e.-Konzeptes an den
Einzelfall. Weiter kam es zur
Durchfihrung des ersten
Existenzgrinderseminare fur funf
Mitarbeiter, dem Baustein ,e“ des
m.o.v.e.-Konzeptes sowie zur ersten
Welle von Initiativbewerbungen an 270
Chemieunternehmen in der Region.
Im August, September und Oktober
1999 kam es zur Durchfiihrung des
zweiten Teils der Orientierungsseminare
fur alle Mitarbeiter.
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Sie dienten zur Vorbereitung auf das
Vorstellungsgesprach, dem Baustein
V" des m.o.v.e.-Konzeptes. Weiter
wurden zwei eintdgigen Trainings zum
Thema ,Die telefonische Bewerbung”
sowie Einzelberatungen fur
Existenzgrunder durchgefihrt. Es fand
im Anschluss die zweite Welle von
Initiativbewerbungen an 400
Unternehmen aller Branchen in der
Region statt.

Im Zeitraum von April 1999 bis Mérz
2000 kam es zur Kontaktaufnahme zu
Bildungstragern und Unternehmen
zwecks Organisation der externen
QualifizierungsmaBBRnahmen.
Quartalsweise wurden
Reviewmeetings aller
Projektbeteiligten zur Steuerung und
Uberwachung des Projektverlaufes
gestartet. Auch das Bewerberbiiro war
Uber die gesamte Dauer des Projektes
mit folgendem Dienstleistungsangebot
kontinuierlich besetzt:

» Unterstiitzung beim Erstellen von auf
aktuelle Stellenangebote
zugeschnittene Bewerbungen,
Zielgruppenbewerbungen und
Initiativbewerbungen,

» Direktansprache von Unternehmen
und aktive Unterstitzung bei der
Stellensuche (postalisch, telefonisch,
personlich),

» Nachfassen bei angesprochenen
oder angeschriebenen Unternehmen,
» Sondierung des regionalen und
Uberregionalen Zeitungsmarktes sowie
des elektronischen Stellenmarktes,

» permanente Kontaktpflege zu
interessanten Arbeitgebern,

p Spezielles Bewerbercoaching.

Thesen fir das Gelingen eines
Transfer-Sozialplanes

Die Betriebsparteien missen erstens
das Konzept gemeinsam tragen und in
enger Abstimmung mit der
Arbeitsverwaltung sowie externen
Bildungstragern abstimmen. Nur so ist
eine ausreichende Akzeptanz

durch die Mitarbeiter sowie eine
professionelle und reibungslose
Umsetzung zu Gewahr leisten.
Zweitens bedarf die Auswahl und das
Management der an der
Projektdurchfihrung beteiligten
externen Personen auferster Sorgfalt.
Insbesondere muss die Chemie
zwischen den Trainern vor Ort und den
zu betreuenden Mitarbeitern stimmen.
Die Mitarbeiter befinden sich in einer
angespannten Situation, in der nur
hundertprozentiges Vertrauen zum
Erfolg fuhren kann. Dem Unternehmen
sollte daher bei der Auswahl der Berater
ein Vetorecht eingeraumt werden.
Ahnlichen Erfahrungen aus anderen
Outplacementprojekten werden im
Materialienreader zum Workshop
.Praventive betriebliche Personal- und
Beschéaftigungspolitik am Beispiel
Outplacement” dargestellt.
Der Prozess bedarf drittens einer
kontinuierlichen Begleitung wie das
Beispiel eines Mitarbeiters belegt, der
eine sechsmonatige Weiterbildung zum
PC-Servicetechniker kurz vor Beginn
der Qualifikation mit der Begriindung
absagen wollte, er habe ein Haus
gebaut und sei deshalb auf seine
Schichtzulagen angewiesen. Ohne die
massive Einwirkung des Betriebsrates,
der Trainer, der Geschéftsleitung und
des Geschéftsfuihrers der ISH GmbH
hatte dieser Mitarbeiter seine weitere
Zukunft vermutlich auf dem Altar von ein
paar hundert Mark geopfert. Sein erstes
Tagschichtgehalt bei dem neuen
Arbeitgeber entsprach schliel3lich dem
letzten Gehalt bei seinem alten
Arbeitgeber inklusive der
Schichtzulagen. Die Weiterbildung hat
sich also bezahlt gemacht.
Viertens sorgen friihe Erfolge am
wirkungsvollsten fir eine breite
Akzeptanz. Die Vermittlung eines 52-
jahrigen Maschinenschlossers nach
erfolgter Zusatzqualifikation im Bereich
CAD bereitsim Mai

1999, dem zweiten Monat der
Umsetzungsphase, hat dazu
beigetragen, Vorbehalte auf breiter
Frontabzubauen.

Funftens ist eine ausreichende
organisatorische Unterstiitzung der
externen Parteien, beispielsweise
durch Einrichtung eines eigenen
Bewerberblros mit moderner EDV-
Ausstattung und angemessene
Sekretariatsbetreuung sicherzustellen.
Die Verbesserung der Employability
wurde im vorliegenden Fall
insbesondere durch die folgenden drei
Komponenten erreicht (siehe

Blancke):

These 1:
Qualifizierungsleistungen

Die Verbesserung der Employability
wurde zur Voraussetzung fur die
Gewéahrung von UuUber reinen
Beratungs- und Vermittlungsleistungen
hinausgehende langerfristige
WeiterbildungsmaRnahmen gemacht,
die nicht alle Mitarbeiter erhalten
haben. Fir diese galten die folgende
Grundprinzipen:

Das Ziel der Qualifizierung musste sich
an den Bedurfnissen des
Arbeitsmarktes orientieren und dazu
beitragen, die berufs-spezifische
Handlungskompetenz des Einzelnen
Zu erweitern. Weiter musste
Vermittlung vor Qualifikation gehen.
Das aus Trainersicht positivste
Moment des Prozesses bestand darin,
Menschen in einer schwierigen
Situation so begleitet zu haben, dass
nicht nur kurzfristig Arbeitslosigkeit
vermieden wurde. Vielmehr konnte die
berufliche Entwicklung mancher
Betroffenen langfristig in eine derart
aussichtsreiche Bahn gelenkt werden,
dass sich fir sie ruckblickend die
StandortschlieBung nahezu als
Glucksfall darstellte, weil diese ihnen
die Chance zur nachhaltigen
Steigerung des eigenen
Arbeitsmarktwertes geboten hatte.



These 2: Das Postulat der nahtlosen
Vermittlung

Durch das bereits dargelegten permanente
Coaching der beiden Trainer seit April
vergangenen Jahres wird der

Erkenntnis Rechnung getragen, dass eine
nachgewiesene Korrelation zwischen
erhohter Arbeitsmarktfahigkeit

und kontinuierlicher Prozessbegleitung bis zur
endgultigen Vermittlung in eine neue
Anstellung besteht

(vergleiche Haari).

These 3: Permanente Begleitung der
Mitarbeiter

Das Prinzip des nahtlosen Transfers in ein
neues Beschaftigungsverhéltnis hat dazu
beigetragen, die Mitarbeiter fir den
Arbeitsmarkt attraktiv zu halten. Das erklarte
Ziel, Mitarbeiter gar nicht erst arbeitslos werden
zu lassen, sondern im Rahmen eines
bestehenden Beschéftigungsverhdltnisses fir
die umgehende Vermittlung zu qualifizieren,
erhalt durch die Statistik Nachdruck, die eine
signifikante Verschlechterung der Vermittlung in
ein neues Arbeitsverhdaltnis nach einer
Arbeitslosigkeit von mehr als zwdlf Monaten
nachweist. Nach einer Studie des LAA Hessen
erzielen kurzfristige Arbeitslose mit einer
Arbeitslosigkeitsdauer von bis zu zwei Monaten
mit 70,4 Prozent eine deutlich hdhere
Eingliederungsquote als Arbeitslose mit einer
Arbeitslosigkeitsdauer von 12 bis 23 Monaten,
deren Eingliederungsquote bei 45,1 Prozent
liegt.

Mitarbeiter und Unternehmen gewinnen
gemeinsam

Die Quote der in neue
Beschaftigungsverhaltnisse transferierten
Mitarbeiter betrug zum Zeitpunkt der
WerksschlieBung 97 Prozent. Dabei wurden in
alle betroffenen Mitarbeiter durchschnittlich drei
Monate an Beratungs-, Vermittlungs- und
QualifikationsmaRBnahmen investiert. Die
durchschnittlichen Gesamtkosten aller
EingliederungsmalBnahmen betrugen pro
Mitarbeiter inklusive der
Lohnfortzahlungskosten 20.000 Mark.

Fur das Unternehmen brachte die Anwendung
des Transfer-Sozialplan-Konzeptes im
vorliegenden Fall leichte Kostenvorteile von
knapp funf Prozent, da vorzeitig
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in neue Beschaftigungsverhaltnisse
wechselnde Mitarbeiter ihren Anspruch auf
die Geldabfindung aus dem Transfer-
Sozialplan nur in voller Héhe erhielten,
wenn sie zeitnah zur
Unternehmenskiindigung ausschieden.
Zudem wurden uber die reinen
Kostenvorteile hinaus die folgenden
Effekte erzielt:

» Wahrung des positiven Firmenimage
innerhalb des Konzerns sowie in der
Offentlichkeit,

» Verhinderung von
Arbeitskampfmafinahmen durch
Einbindung des Betriebsrates und der
Gewerkschaft,

» Keine Kiindigungsschutzklagen,

p Aufrechterhaltung der
Mitarbeitermotivation,

P Sicherstellung einer reibungslosen
Produktion bis zur endgiltigen
Werksschlie3ung,

» Einhaltung der Sicherheits-, Qualitéts
und Kostenstandards,

» Gewahrleistung eines effizienten
Transfers der Produktion an andere
Standorte.



