ARBEITSPAPIERE

ollelide NW.

Gesellschaft fiir innovative
Beschéftigungsforderung mbH






MOBILITAT UND PERSONALTRANSFER IN EUROPA 1 5
G.l.B.

~Mobilitat und Personal-
transfer in Europa“ -
ausgewahlte Instrumente im
transnationalen Vergleich
Dokumentation

Irena Darga, Thomas Lindner



15

MOBILITAT UND PERSONALTRANSFER IN EUROPA
INHALT

1.1.
1.2.

2.1.

2.1.1.
2.1.2.
2.1.3.

2.1.4.

2.2.

2.2.1.
2.2.2.

2.3.

3.1.
312
&3,
3.4.
2.5,
3.6.

VO WO, L. o i it it it it it it i e e ae ae ae me e e e wa e ae me ae me e e wa e wa ae ae aeoae o

Globaler Wetthewerb - regionale Strategien - innovative Ansatze. .. .. .. .. .. .. .. .. .. o0 oh ol h ol
Flexibilisierungsspielraume durch betriebliche Mobilitat und Transfer .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. ..
FLeXiCUrity. . .o o o e e e e e e e e e e e e e

Betriebliche Mobilitat.

Personalpools - Arbeltgeberzusammenschlusse zur Beschaftigung von gemeinsamem Personal [AGZ]. B
.Groupements d'employeur”/Frankreich .. .. .. .. .. .. . . e e e e
Arbeitgeberzusammenschliisse in Belgien. .. .. .. .. . . 0 o e e e e e e e

Arbeitskraftepools in den Niederlanden .

Die SpreewaldForum GmbH: ein Arbeltgeberzusammenschluss in Brandenburg

Flexible Personaliiberlassung in Unternehmenskooperationen . e
Die Kooperationsinitiative Maschinenbau (KIM): Ein Arbeltgeberzusammenschluss in Braunschwelg

Arbeitgeberzusammenschlisse zur flexiblen Personaliiberlassung in NRW / Modellprojekte .. .. .. .. ...
Employer Ringsin Schweden ... .. .. .. . . L L e e e e e e

Personaltransfer - Ansdtze guter Transferpraxisin Europa . .. .. .. .. .. ot ot in tn ch ir e v e an as
Die Arbeitsplatzsicherheitskomitees in Schweden .. .. .. .. .. .. .. . L
Mobilitatszentren in den Niederlanden .. .. .. .. .. . L. L L L e i e e e e e e e
Integrationszentrenin Belgien. . .. .. .. . L. L L e e e e e e e e e e e
Die Arbeitsstiftungen in Osterreich .. .. .. .. .. . .

Transferinstrumente in Frankreich .. .. .. ..

Transferagenturen und Transfergesellschaftenln Deutschland. e e e e e e e e
333 60 0o 0o 0o 00 0o 0o 0o 0o 0o 00 0o 00 00 00 0O 00 00 0D 00 00 00 00 00 00 00 00 00 00 06 0O 00 00 0G 00

Adressen /IMPreSSUM .. .. ..t i e tn ie ee m ee e ae e mn e e a ek e e e e e e e e e e e

— O 0 WV 00 3 3 o~ o~ O

e =

~

—_ s s A e
O~ U1 U1 W W N

-
0

N
o



MOBILITAT UND PERSONALTRANSFER IN EUROPA
VORWORT

15

Vorwort

Mit dem Projekt . Mobilitat & Transfer”, finanziert aus Mit-
teln des Europaischen Fonds fiir regionale Entwicklung und
des Landes NRW, hat die G.I.B. das Ziel verfolgt, praktische
Ansatze zur Forderung der Mobilitat von Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern und deren in bestimmten Situationen
notwendigen Transfer von einem Unternehmen in ein an-
deres im europaischen Ausland kennenzulernen und Bei-
spiele guter Praxis zu identifizieren. Wir wollten deren
Ubertragbarkeit priifen und einen Erfahrungsaustausch zu
geeigneten Ansatzen organisieren. Auf dieser Basis sollten
konkrete Initiativen in den Ziel 2-Regionen in NRW angeregt
werden.

Nach einer umfangreichen Recherche in 15 europaischen
Landern haben wir konkrete Ansatze in acht Landern ge-
nauer in den Blick genommen. Dort konnten wir kompetente
Gesprachspartner finden und schlieflich eine Reihe inte-
ressanter, praventivwirkender Ansatze zur Férderung von
Mobilitat und Transfer identifizieren.

Wie ein roter Faden zieht sich durch alle Uberlegungen und
praktischen Ansé&tze der Gedanke der . Flexicurity”, der
notwendigen Verbindung von Flexibilitat und sozialer Sicher-
heit als Anforderung und gleichzeitiger Voraussetzung fir
das Funktionieren moderner Wirtschaft.

Es wurde deutlich, dass trotz unterschiedlicher Rechtssys-
teme und Kulturen die Ubertragung einzelner Ansétze auf
NRW Erfolg versprechend und realisierbar sein kann.

Bestes Beispiel: Erstmalig konnten mit Unterstiitzung des
Projektes in NRW Arbeitgeberzusammenschliisse gegriin-

det werden, deren Ziel es ist, zur Sicherung von Beschafti-
gungsverhaltnissen befristet Personal betriebsiibergreifend
auszuleihen.

Den Beschaftigtentransfer bei unvermeidbarem Personal-
abbau in NRW mit der Praxis unserer europdischen Nach-
barn zu vergleichen, hat eines aber auch deutlich gezeigt:
NRW kann auf vergleichsweise langjahrige und vielfaltige
Erfahrungen zurickblicken, die sich im europdischen Ver-
gleich nicht zu verstecken brauchen. Dazu hat auch die seit
den 1990er Jahren vom NRW-Arbeitsministerium gefiihrte
und von der G.I.B. unterstitzte Diskussion um Wirkungs-
messung und Qualitatskriterien beigetragen.

Die gegenwartigen Anstrengungen der Transfer-Unterneh-
men aus NRW, Qualitatsstandards gemeinsam und ver-
bindlich festzulegen und damit die Transparenz zu erhdhen
und die Ergebnisse zu verbessern, stellen eine neue Stufe
der Qualitatsdiskussion dar und werden von unseren euro-
paischen Partnern mit Interesse verfolgt.

Das Projekt .. Mobilitat & Transfer” und die Darstellung der
Ergebnisse in dieser Broschiire mdgen dazu beitragen, die
Praxis des Personaltransfers in NRW weiter zu entwickeln,
neue Wege zu gehen und zu noch besseren Ergebnissen zu
gelangen. Sofern Sie Fragen oder Anregungen haben, wen-
den Sie sich gerne an die Hauptakteurin und den Hauptak-
teur des Projektes bei der G.I.B.: Irena Darga und Thomas
Lindner.

Bernward Brink
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MOBILITAT UND PERSONALTRANSFER IN EUROPA
GLOBALER WETTBEWERB

1. Globaler Wettbewerb - regionale
Strategien - innovative Ansatze

1.1. Flexibilisierungsspielraume durch
betriebliche Mobilitat und Transfer

Der globale Wettbewerb mit seinen Auswirkungen auf den
fortschreitenden Strukturwandel im Ruhrgebiet, die Ver-
schiebungen vom Produktions- in den Dienstleistungssek-
tor, die steigenden Anforderungen an die Beschaftigten und
nicht zuletzt die demografische Entwicklung erfordern
regionale Strategien zur Entwicklung der Humanressourcen.
Eine Verbesserung innerbetrieblicher Mobilitat sowie die
Optimierung externer Mobilitét erfordern dabei neben
Investitionen in die Fahigkeiten der Beschéftigten gleicher-
mafen auch Veranderungen in den Denkweisen, dem Per-
sonalmanagement und den Organisationsstrukturen der
Unternehmen.

Ein hoher Bestand an qualifizierten Arbeitskraften sowie
intelligente Formen der Arbeitsorganisation eréffnen Fle-
xibilitatsspielraume und ermdglichen die Nutzung von
Wachstumspotenzialen in den einzelnen Unternehmen.
Neben dem steigenden Einsatz von Leiharbeit werden An-
satze interessant, die qualifizierte und zuverlassige Fach-
krafte starker an die Unternehmen binden, Beschaftigung
sichern und gleichzeitig Arbeit, Lebensbedingungen und
soziale Sicherheit fiir die Beschaftigten besser miteinander
in Einklang bringen kdonnen.

Insbesondere seit der Krise der Montanwirtschaft sind
Instrumente entwickelt worden, um Massenentlassun-
gen - mit staatlicher Unterstitzung - sozialvertraglich zu
gestalten. Handelte es sich anfangs vielfach um Maf3nahmen
zur vorzeitigen Verrentung, richten sich die Transferinstru-
mente heute starker am Ziel der frihzeitigen und unmit-
telbaren Vermittlung von einem zu Ende gehenden Arbeits-
verhaltnis in neue Arbeit aus, falls erforderlich verbunden
mit Hilfen bei der beruflichen Neuorientierung und Quali-

fizierung. In Nordrhein-Westfalen hat sich der Beschaftig-
tentransfer dynamisch entwickelt und ist zu einem festen
Bestandteil bei betrieblichen Personalanpassungsprozes-
sen geworden.

Vergleichbare Anséatze einer praventiven Arbeitspolitik ha-
ben sich auch in anderen EU-Staaten herausgebildet, wobei
ein deutliches Nord-Siidgefalle festzustellen ist. Vor allem
nordeuropdische Lander wie Schweden haben die dkono-
mischen und arbeitsmarktpolitischen Anforderungen friih-
zeitig und relativ unspektakular im Rahmen ihres ausglei-
chenden Sozialsystems bewaltigt. Andere Lander wie z. B.
Spanien haben spét eine Integration in die Europaische Ge-
meinschaft erfahren und erstin den letzten 20 Jahren eine
rasante wirtschaftliche Dynamik entfaltet. Im Siiden Euro-
pas spielt die Erwerbsbeteiligung von Frauen oder die Teil-
zeitbeschaftigung eine deutlich geringere Rolle. Folgen des
okonomischen Wandels und struktureller Veranderungen
zeigen sich oftmals im regionalen Kontext wie die extreme
Nord-Sid-Problematik Italiens, der Ost-West-Gegensatz
in Deutschland oder die vom Strukturwandel der letzten
Jahrzehnte besonders betroffenen alten Industrieregionen
Europas. Die Mobilitat und Flexibilitat am Arbeitsmarkt
stellt sich in Europa als grof3e Vielfalt dar; beobachtete
Entwicklungen in dem einen Land lassen sich nicht einfach
auf andere Lander Gbertragen und haben oftmals sehr spe-
zifische Ursachen.

1.2. Flexicurity

Im Rahmen des Projektes ., Mobilitat und Transfer” hat das
Thema . flexicurity” einen hohen Stellenwert eingenommen,
da es sichin vielen Projekten/Modellen - sowohl in Deutsch-
land als auch in den anderen europdischen Landern - wieder-
gefunden hat. Der Begriff .flexicurity” wurde in Ddnemark
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gepragt und kombiniert die Elemente Flexibilitat und Sicher-
heit (security). Flexicurity zielt darauf ab, den Arbeitsmarkt
so flexibel wie mdglich zu halten und gleichzeitig einen um-
fassenden sozialen Schutz anzubieten.

In der danischen Arbeitsmarktpolitik hat sich das Prinzip
.flexicurity” bereits etabliert und in anderen europaischen
Landern gewinnt es zunehmend an Bedeutung. In Zeiten
der Globalisierung, des technischen Fortschritts und eines
schnellen Wandels von Arbeits- und Lebensbedingungen
stehen Wirtschafts- und Arbeitsmarkt vor immer grof3eren
Herausforderungen. Auf der einen Seite wird an Unterneh-
men die Anforderung gestellt, sich dem wirtschaftlichen
Wandel anpassen zu miissen, um produktiv arbeiten und
wettbewerbsfahig bleiben zu konnen. Auf der anderen Seite
werden damit an die Beschaftigten hohere Anspriche hin-
sichtlich ihrer Veranderungsbereitschaft und Flexiblitat
gestellt.

Das Streben nach einer Flexibilisierung der Arbeitsmarkte,
der Beschaftigung und der Arbeitsorganisation kann gelin-
gen, wenn auch den Beschaftigten die notige Unterstiitzung

bei der Anpassung an die veranderten Arbeitsmarktbedin-
gungen geboten wird. Um mehr Flexibilitat bei den Beschaf-
tigten zu erzielen, brauchen sie gleichzeitig Sicherheit. Das
OSA-Institut in den Niederlanden (Prof. Ton Wilthagen)
forscht auf dem Gebiet der Flexicurity und definiert folgende
vier Bereiche von Flexicurity: Arbeitsplatzsicherheit, Be-
schaftigungssicherheit (u. a. auch Férderung des lebenslan-
gen Lernens), Einkommenssicherheit und das Gleichgewicht
zwischen Arbeits- und Privatleben (,work-life-balance”).
Wenn ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen Flexibilitat
und Sicherheit hergestellt werden kann, findet auch die
erforderliche Anpassung von Unternehmen und Beschaf-
tigten an die veranderten Arbeitsmarktbedingungen statt.
Mit ,Flexicurity-Strategien” (Wilthagen) sind dann Vorge-
hensweisen gemeint, die versuchen dieses Gleichgewicht
herzustellen. Flexibilitat und Sicherheit bedingen sich ge-
genseitig: Der flexible Arbeitsmarkt benétigt unterschied-
liche Arten von Sicherheit, und sichere Arbeitsmarkte sind
wiederum nicht ohne ein gewisses Maf} an Flexibilitat
moglich.
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MOBILITAT UND PERSONALTRANSFER IN EUROPA
BETRIEBLICHE MOBILITAT

2. Betriebliche Mobilitat

In vielen EU-Staaten hat sich der Verleih von Arbeitskraften
erstin den letzten Jahren in seiner heutigen, teilweise sehr
unterschiedlichen Dynamik entwickelt. Die urspriinglichen
gesetzlichen Regelungen einer dem Missbrauch vorbeu-
genden Schutzfunktion, die das Verleihen von Arbeitskraf-
ten eher restriktiv einschrankten, haben sich weitgehend
verandert und stellen inzwischen starker die unternehme-
rischen Anforderungen nach flexiblerem Personaleinsatz
zur Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit in den Vorder-
grund. Gleichzeitig werden argumentativ verbesserte Chan-
cen fir arbeitslose Personen angefiihrt, die Gber Leiharbeit
erstmals einen Zugang zu Unternehmen und spater zu einem
unbefristeten Beschaftigungsverhaltnis finden kénnen.
Ahnlich unterschiedlich wie die Entwicklungen bei der Leih-
arbeit haben sich in einzelnen Landern verschiedene Son-
derformen in der Flexibilisierung (zwischen-]betrieblicher
Organisation der Arbeit herausgebildet. Im Folgenden ist
zu unterscheiden zwischen

B Unternehmensnetzwerken bzw. Arbeitgeberzusammen-
schlissen, die gemeinsam Personal beschaftigen, welches
in den verschiedenen beteiligten Unternehmen betriebs-
tbergreifend zum Einsatz kommt, und

B Ansatzen flexibler betriebsiibergreifender Personaliiber-
lassung zur Sicherung von Beschéaftigung in Zeiten der
Nichtauslastung vorhandenen Personals sowie

B einem schwedischen Modell der Unternehmenskoope-
ration (,employer rings”], welches nicht in erster Linie den
Personalaustausch zum Ziel hat, sondern die Gesundheits-
forderung, und damit die Forderung der Beschaftigungs-
fahigkeit in den Mittelpunkt stellt.

2.1. Personalpools - Arbeitgeber-
zusammenschliisse zur Beschaftigung
von gemeinsamem Personal (AGZ)

Die langjahrigen Erfahrungen der Arbeitgeberzusammen-
schlisse in Frankreich zeigen beispielhaft, wie es insbe-
sondere kleinen Unternehmen in einem regionalen engen
Netzwerk eines Arbeitgeberzusammenschlusses gelingen
kann, zusatzliche dauerhafte Beschaftigung gegeniiber
prekaren Arbeitsverhaltnissen zu gewahrleisten und damit
gleichzeitig ihre eigene Wettbewerbsfahigkeit auf den

Markten zu verbessern. Mit der erfolgreichen Ubertragung
dieser Erfahrungen nach Belgien und Deutschland erdffnen
sich neue Wege einer praventiven, an Unternehmensbe-
darfen ausgerichteten Arbeitspolitik. Daneben hat sich in
Deutschland ein weiterer Ansatz entwickelt, der es Unter-
nehmen und deren Beschaftigten ermdoglicht, zur Vermei-
dung von Kiindigungen eine flexible und befristete betriebs-
Ubergreifende Personaliiberlassung zu organisieren.

2.1.1. ,.Groupements d’employeur”
in Frankreich

Seit 1985 existieren in Frankreich sowohl branchen- als
auch branchenibergreifende Arbeitgeberzusammenschliisse
(Groupement d’Employeur], die sich in Form eines Vereins
organisieren und gemeinsam Personal beschaftigen, wel-
ches sowohl kontinuierlich beschaftigt als auch wechselnd
und bedarfsabhangig in den Mitgliedsbetrieben tatig ist. Die
AGZ bieten kleinen und mittleren Unternehmen eine Unter-
stiitzung bei der Abdeckung von saisonalem Arbeitskraftebe-
darf oder permanent vorhandenem Bedarf an Teilzeit-Ar-
beitsstellen. Im Rahmen des AGZ werden die Personalbedarfe
der einzelnen Unternehmen zu Arbeitsstellen zusammen-
gefasst, sodass Vollzeitarbeitsplatze und auch Teilzeit-
arbeitsplatze neu geschaffen werden. Der/die Arbeitneh-
mer/-in ist dann ganzjdhrig in verschiedenen Unternehmen
tatig. Diese flexiblen Arbeitnehmer werden von dem AGZ
eingestellt und qualifiziert. Trotz betriebsiibergreifender
Einsatze erhalten sie nur einen Arbeitsvertrag, den sie mit
dem AGZ abschlieen. Der AGZ plant und organisiert ihre
Uberlassung an die Mitgliedsbetriebe.

Der Vorteil fir die Beschaftigten liegt darin, gegeniliber
mehreren, zeitlich befristeten verschiedenen Beschaftigungs-
verhaltnissen und Arbeitsvertragen und ggfs. entstehenden
Zeiten der Arbeitslosigkeit nur ein einziges Arbeitsverhalt-
nis zu haben, und unbefristet beschaftigt zu werden. Fir
die Unternehmen ergeben sich Flexibilisierungsvorteile
durch die Beschaftigung von flexiblem, eingearbeitetem,
qualifiziertem und zuverlassigem Personal. Gleichzeitig
werden die Risiken von allen beteiligten Unternehmen eines
AGZ gemeinsam getragen und fir die Beschaftigten wird
mit einem unbefristeten Arbeitsverhaltnis materielle und
soziale Absicherung gewahrleistet. Gegeniliber dem in der
Regel kurzfristig ausgerichteten Einsatz von Leiharbeit mit
standig wechselnden Beschaftigten sind die AGZ auf die
langfristige und kontinuierliche Beschaftigung von Perso-
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nal ausgerichtet. Heute arbeiten circa 32.000 Personen in
AGZ, iberwiegend im landlichen Bereich, aber auch in der
Industrie. Hinzu kommen noch rund 100 sogenannte , Ar-
beitgeberzusammenschlisse fir Einarbeitung und Quali-
fizierung” (GEIQ), deren Tatigkeit auf die Integration von
arbeitslosen Zielgruppen mit Vermittlungshemmnissen
ausgerichtet ist.

Initiativen zur Griindung eines AGZ gehen oftmals von wirt-
schaftsnahen Einrichtungen wie dem lokalen Arbeitgeber-
verband oder auch der regionalen Wirtschaftsforderung
aus. Grundlage eines jeden AGZ ist in der Regel immer eine
anfangliche ,Machbarkeitsstudie”, in der die lokalen / regio-
nalen Arbeitskrafte- und Qualifizierungsbedarfe analysiert
und die notwendigen Unternehmenskooperationen ange-
bahnt werden.

2.1.2. Arbeitgeberzusammenschliisse
in Belgien

In Belgien wurden im Jahr 2000 die rechtlichen Vorausset-
zungen geschaffen, um nach dem Vorbild der erfolgreichen
franzosischen ,.Groupement d’Employeur” Arbeitgeberzu-
sammenschlisse zu grinden. Dabei handelt es sich um
wirtschaftliche Interessenvereinigungen, die im Rahmen
eines gemeinsamen gemeinnitzigen Non-Profit-Unterneh-
mens Personen beschaftigen, die wechselnd in den verschie-
denen Unternehmen des Arbeitgeberzusammenschlusses
zum Einsatz kommen. Die Einsatzplanung erfolgt ganzjah-
rig je nach betrieblichen Bedarfen. Leerzeiten werden zur
beruflichen Weiterbildung genutzt.

Abweichend von Frankreich weisen die belgischen AGZ fol-
gende Besonderheiten auf: Die gesetzlichen Regelungen
stellen die soziale Integration in den Vordergrund und be-
schranken den zu beschaftigenden Personenkreis auf Lang-
zeitarbeitslose, Sozialhilfeempfanger oder Personen mit
einem Einkommen am Existenzminimum. Dariiber hinaus
muss die Beschaftigung auf Grundlage eines unbefristeten
Arbeitvertrages erfolgen.

Die AGZ kénnen (wie jedes andere Unternehmen auch) bei
der Einstellung von arbeitsmarktpolitischen Problemgrup-
pen Integrationsbeihilfen in Hohe von monatlich 500 € pro
Person erhalten, gleichzeitig erfolgt eine Reduzierung der
anfallenden Sozialversicherungsbeitrage.

Zur Unterstiitzung beim Aufbau von AGZ in Belgien und zur
weiteren Verbreitung dieses neuen Instrumentes wurde in
Brissel ein ,Ressourcenzentrum” eingerichtet, anteilig

finanziert Uiber das Forderprogramm EQUAL. Dieses Ressour-
cenzentrum informiert die interessierten Unternehmen vor
Ort, wobei eine Konzentration auf Regionen und Branchen
mit einem hohen Anteil von Teilzeit-Arbeit stattfindet. Nach
der Vorbereitung und Griindung eines AGZ mithilfe einer
offentlich finanzierten Machbarkeitsstudie unterstiitzt das
Ressourcenzentrum in Form administrativer Begleitung
den AGZ bei Formalitdten wie z. B. Vertragsgestaltung und
Geschaftsordnungen. Des Weiteren erfolgt eine Unterstut-
zung bei der Auswahl und Einstellung geeigneter Beschaftig-
ter nach festgelegten Qualifikations- und Tatigkeitsprofilen.

2.1.3. Arbeitskraftepools in den
Niederlanden

Die Transfergesellschaft , Efteling Personeels BV™ ist aus
der Fa. Efteling, Betreiberin eines grof3en Freizeitparks, in
einem Joint Venture mit dem Zeitarbeitsunternehmen Start
Uitzendbureau hervorgegangen und stellt ein gutes Beispiel
fur das gelungene Zusammenspiel von Personal abgebenden
und Personal aufnehmenden Unternehmen dar. Aufgrund
des saisonalen Charakters seines Dienstleistungsangebots
stand Efteling lange vor dem Problem, das eigene qualifi-
zierte Personal nach der Feriensaison entlassen zu missen
und bei Bedarf nicht entsprechend wieder rekrutieren zu
konnen. Deshalb wurde im Jahre 2000 die Efteling Perso-
neels BV (EPBV] gegriindet. Die Beschaftigten bei Efteling
erhalten einen durchgéngigen Arbeitsvertrag (jaar-rond-
contract) bei der EPBV und werden in den Zeiten, in denen
sie nicht bei Efteling beschaftigt werden konnen, an andere
Unternehmen entsandt. Dies betrifft etwa 160 Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen.

Einer der wichtigsten Kunden der EPBV ist der Krankenver-
sicherer CZ, der in den Wintermonaten traditionell einen
hohen Bedarf an zusatzlichem Personal hat. Durch die Ko-
operation mit der EPBV kann CZ nun jedes Jahr auf Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter zuriickgreifen, die das Unter-
nehmen bereits kennen und die in ihre Tatigkeit bei CZ
eingearbeitet sind. Fir die ersten beiden Jahre nach Griin-
dung erhielt die - nicht auf Gewinnerzielung angelegte -
EPBV eine ffentliche Anschubfinanzierung (1 Mio. €), tragt
sich ansonsten jedoch vollstandig selbst durch die Vergi-
tungen fur die ausgeliehenen Beschaftigten. Ein struktu-
relles Problem stellt sich gelegentlich,wenn der Mutter-
konzern fir Winteraktivitaten EPBV-Mitarbeiter bendtigt,
die zu diesem Zeitpunkt an CZ ausgeliehen sind.
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2.1.4. Die SpreewaldForum GmbH:
ein Arbeitgeberzusammenschluss in
Brandenburg

Bundesweit erster deutscher Arbeitgeberzusammenschluss
nach franzosischem Vorbild ist die SpreewaldForum GmbH.
Sieben Unternehmen aus dem Landwirtschafts- und Land-
schaftsbau sowie eine Autoverwertung hatten sich 2004 in
dem Modellprojekt Unternehmensentwicklung - Arbeits-
kraftepools organisiert. Gleich im Jahr nach ihrer Griindung
haben die Partnerbetriebe ein Arbeitskraftvolumen abge-
rufen, das zu neun Arbeitsplatzen bei der SpreewaldForum
GmbH gebiindelt werden konnte. Neun Personen haben so
einen zunachst befristeten Job gefunden. Heute zahlt die
GmbH bereits 15 Mitgliedsunternehmen und 20 Beschaftigte.
Langfristig ist eine GrofBenordnung von bis zu 60 Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern anvisiert. Fir die Erledigung von
Saisonarbeit oder um einen immer wiederkehrenden tem-
poraren Fachkrafte-Bedarf zu decken, stellt das Forum den

Betrieben Fach- und Hilfskrafte in der Landwirtschaft,
Hilfskrafte in der Forstwirtschaft, Produktionshelfer in der
Nahrungsmittelverarbeitung, Maschinenschlosser, Kraft-
fahrer, Buchhalter oder etwa Fachkrafte in Gastronomie
und Service zur Verfligung. Die Entscheidung tber die Per-
sonalauswahl, den Einsatz und die Kompetenzentwicklung
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter treffen Partnerbetriebe
und SpreewaldForum gemeinsam. Das Risiko der arbeits-
vertraglichen Bindung indes liegt zwar bei dem Spreewald-
Forum, jedoch haben sich die Partnerbetriebe vertraglich
gebunden, die einmal abgerufene Arbeitszeit auch dann zu
bezahlen, wenn sie nicht in Anspruch genommen wird. Dies
ermoglicht dem SpreewaldForum eine langfristige Planung
und kontinuierliche Auslastung der Arbeitskrafte. Das ge-
teilte Risiko ermaglicht, die Zusatzkosten fiir die zu entlei-
henden Arbeitskrafte niedrig zu halten. Die Betriebe sparen
die Zeit fir Personalsuche und -verwaltung, zudem macht
der Ruckgriff auf die bewahrten Krafte Personaleinarbei-
tung Uberflissig. In Personalauswahl und -entwicklung
des Forum-Personalstamms sind sie eingebunden. Die




MOBILITAT UND PERSONALTRANSFER IN EUROPA
BETRIEBLICHE MOBILITAT

15

Vorteile des AGZ fur die Unternehmen: Hohere Mitarbei-
termotivation und -qualifikation, geringerer Verwaltungs-
aufwand sowie geringerer Zeitaufwand fir Mitarbeiterbe-
schaffung, Einarbeitung und sonstige Personalarbeit. Der
Arbeitgeberzusammenschluss ist ein ,Unternehmen der
Unternehmen”, daher werden die Beschaftigten ausschlief3-
lich in den Mitgliedsunternehmen eingesetzt. Durch die
regionale Unternehmenskooperation lasst sich der unter-
nehmensiibergreifende Personaleinsatz deutlich kos-
tenglinstiger organisieren. Die Betriebe missen rund zehn
Prozent weniger Kosten tragen als beim Einsatz von Perso-
nen aus Zeitarbeits-Unternehmen. Auch die Beschaftigten
profitieren von dem Arbeitgeberzusammenschluss: Sie
erhalten Vollzeitarbeitsplatze, auch wenn das einzelne Un-
ternehmen ein relativ kleines Arbeitsaufkommen verzeich-
net; es handelt sich folglich um sichere Jobs in sozialver-
sicherungspflichtigen Beschaftigungsverhaltnissen. Ein
weiterer Vorteil liegt in dem zuséatzlichen Gewinn an Be-
schaftigungsfahigkeit. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter haben zwar nur einen Arbeitgeber, verrichten aber
dennoch vielfaltige Aufgaben in unterschiedlichen Arbeits-
umgebungen. Das steigert ihre Anpassungsfahigkeiten und
ihre Kompetenzen und verbessert damit ihre Chancen auf
dem Arbeitsmarkt.

2.2. Flexible Personaliiberlassung
in Unternehmenskooperationen

In Deutschland expandiert die Zeitarbeitsbranche seit Jah-
ren mit hohen Wachstumsraten. Die Zahl der Leiharbeit-
nehmer hat sich von 47.000 im Jahr 1980 auf 453.000 im
Jahr 2005 beinahe verzehnfacht .

Als Alternative zur Leiharbeit, die vor allem seitens der
Beschaftigten oftmals negativ beurteilt wird, haben sich
aber auch Modelle einer flexiblen betriebsiibergreifenden
Arbeitnehmeriberlassung entwickelt, die auf den Erhalt
bedrohter Arbeitsplatze abzielen und Kurzarbeit oder Ent-
lassungen vermeiden sollen. Basis dieser Modellprojekte
sind die Regelungen gemaB § 1 Abs. 3 Nr. 1 AUG, wonach
auf Grundlage eines Tarifvertrages Beschaftigte z. B. bei
Auftragsmangel befristet an andere Unternehmen dessel-
ben Wirtschaftszweiges ausgeliehen werden kénnen.

Der Vorteil fur die Beschaftigten, die dem befristeten Ein-
satz in einem anderen Betrieb grundsatzlich zustimmen
missen, besteht darin, nicht den Arbeitsplatz zu verlieren.
Das Arbeitsverhaltnis mit ihrem Unternehmen bleibt be-

stehen und sie haben keine finanziellen Einbuf3en. Die Un-
ternehmen profitieren einerseits durch die finanzielle Ent-
lastung durch nicht anfallende Lohnkosten fir einen be-
stimmten Zeitraum sowie durch die garantierte Riickkehr
der qualifizierten Beschaftigten in das Unternehmen. Den
Arbeitskrafte aufnehmenden Unternehmen stehen kurz-
fristig qualifizierte und vertraute Arbeitskrafte zur Verfi-
gung, ohne dass hohe Einarbeitungskosten oder Mehrarbeits-
zuschlage entstehen. NutzniefBer ist letztendlich auch die
Arbeitslosenversicherung, die in diesem Fall keine Lohner-
satzleistungen zahlen muss. Uber die Personaliiberlassung
hinaus ergeben sich zusatzliche Synergien fir die Unter-
nehmen durch weitergehende Kooperationen in Geschafts-
feldern wie z. B. dem gemeinsamen Einkauf oder einem
gemeinsam genutzten Maschinenpark. ' S.IAB_Kurzbericht
Nr. 14/ 19.9.2006

2.2.1. Die Kooperationsinitiative
Maschinenbau (KIM): Ein Arbeitgeber-
zusammenschluss in Braunschweig

Unter Federfiihrung des Arbeitgeberverbands Region
Braunschweig e.V. und der IG Metall entstand im Jahr 2000
im regionalen Blindnis fir Arbeit die Kooperationsinitiative
Maschinenbau KIM, ein Zusammenschluss von zurzeit elf
Unternehmen aus dem Bereich Maschinen- und Anlagen-
bau. Anlass fiir die Griindung war die strukturelle Krise des
Maschinenbaus in der Region, gekennzeichnet durch Kurz-
arbeit und Entlassungen. Um die zeitweise mangelnde Auf-
tragslage eines Unternehmens mit Auslastungsspitzen
eines anderen Unternehmens ausgleichen zu konnen, plan-
ten die beteiligten Unternehmen und regionalen Akteure
einen Arbeitskraftepool zum flexiblen Austausch von Per-
sonal. Die Sicherung der Arbeitsplatze war das vorrangige
Ziel. Daruber hinaus sollte die gesamte regionale Branchen-
struktur des Maschinenbaus gestarkt werden.

Heute hat sich die Kooperation langst intensiviert und es
sind Synergien entstanden, die weit Uber den urspriinglichen
flexiblen Personalaustausch hinausgehen. Zurzeit existie-
ren unternehmensiibergreifende Arbeitskreise in den Be-
reichen Arbeitssicherheit, Aus- und Weiterbildung, EDV/
IT, Einkauf, Entsorgung und Investitionen. Dabei geht es
um einen gemeinsamen Materialeinkauf, um abgestimmte
Entsorgungsstrategien oder die Schaffung zusatzlicher
Ausbildungsplatze. Neben realer Kosteneinsparung haben
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Erfahrungs- und Wissensaustausch hohe Prioritat. Unter-
stitzt wird die Zusammenarbeit durch eine gemeinsame
Internetplattform.

Anfangs tber Landesmittel und Gelder des AGV Gesamt-
Metall gefordert tragt sich die Kooperation heute aus Mit-
teln der teilnehmenden Unternehmen. Die rechtliche Basis
des Arbeitnehmeraustausches stellt der KIM-Tarifvertrag
zwischen dem Verband der Metallindustrie und der IG
Metall sicher. Das Konzept des Arbeitskraftepools, bei dem
im Jahr 2000 Ver- bzw. Entleih von Personal im Mittelpunkt
stand, ist aufgegangen: Seit diesem Zeitpunkt hat es in den
beteiligten Unternehmen keinen Personalabbau mehr
gegeben. Aktuell ist aufgrund giinstiger Konjunktur der
Austausch an Personal leicht riicklaufig und die Nutzung
der beschriebenen weiteren Kooperationen/Synergien steht
im Vordergrund.

Die Fallstudie ., Flexibilitat und Sicherheit durch Arbeits-
kraftepools” ? unterstreicht den erfolgreichen Verlauf dieses
neuen innovativen Ansatzes. Neben den personellen Fle-
xibilitatsgewinnen lber den Arbeitskraftepool haben die
Unternehmen ihre Wettbewerbsfahigkeit entscheidend
starken konnen, z. B. durch Einstufung von verschiedenen
gemeinsamen Zulieferunternehmen als A-Kunde, was der
Gleichstellung eines Grof3konzerns entspricht. Rund zwei
Drittel der beteiligten Unternehmen haben den Arbeits-
kraftepool genutzt und das Spektrum der Verleihdauer
reichte von einem Tag bis zu einem halben Jahr. Die meisten
Betriebe beschranken den Personalaustausch auf ein oder
zwei Unternehmen, oft sind es wiederkehrende Einsatze
immer derselben Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Das
Gesamtvolumen der Mitarbeiterentsendung wurde auf
knapp 3000 Einsatztage im Jahr 2004 geschétzt. ? Fallstudie
im Rahmen des Art. 6 - Projektes .Monitoring Innovative Restructu-
ring in Europe - MIRE", Institut fir Arbeit und Technik / Institut fur
Psychologie der Arbeit, Arbeitslosigkeit und Gesundheit, Juni 2006

2.2.2. Arbeitgeberzusammenschliisse
zur flexiblen Personaliiberlassung in
NRW / Modellprojekte

Angeregt durch Informationen ber erste tarifvertragliche
Regelungen zur flexiblen Personaliberlassung wie z.B. in
Braunschweig wurden im Friihjahr 2003 in Nordrhein-West-
falen vergleichbare Uberlegungen im Bereich der Metall-
industrie entwickelt. Der erste Tarifvertrag zum Personal-

austausch, bezogen auf 14 Unternehmen mit circa 6.800
Beschaftigten im Maschinenbau in der Region Ostwestfalen-
Lippe, wurde Ende 2003 abgeschlossen. Weitere regional-
und branchenbezogene Tarifvertrage wurden in den Fol-
gejahren in mehreren Regionen Nordrhein-Westfalens
abgeschlossen. Aufgrund der fehlenden Einbindung eines
zwischen den verschiedenen Unternehmen moderierenden
Dienstleisters — wie bei der Kooperationsinitiative Maschi-
nenbau KIM in Braunschweig - ist es jedoch bislang nicht
zu Personaliberlassungen in nennenswerter Grof3en-
ordnung gekommen. In Nordrhein-Westfalen wird derzeit
mit zwei Initiativen in der Metall- und Elektrobranche die
Idee der Personaliiberlassung in Arbeitgeberzusammen-
schlissen aufgegriffen - ,FLEXPOOL" im westfalischen
Ruhrgebiet und ,Zwischenbetrieblicher Personalaustausch”
in der Emscher-Lippe-Region. Beide Modellprojekte erhal-
ten eine Anschubfinanzierung aus Mitteln der Europaischen
Union und der Landesregierung NRW. Die Projekte sind im
Verlauf des Ziel-2-Projektes ,Mobilitat und Transfer” der
G.l.B. entstanden und wurden bzw. werden bei der Entwick-
lung und Umsetzung eng von der G.I.B. begleitet.

In dem Projekt FLEXPOOL kooperieren zwei in Personal-
management, Qualifizierung und Beschaftigungspolitik
erfahrene Institutionen: Das ..Netzwerk Radbod” aus Hamm
und die ,Werkstatt im Kreis Unna". Beide Institutionen fun-
gieren dabei gemeinsam als moderierende Agentur zwischen
den Unternehmen. Rechtsgrundlage fur den Arbeitskrafte-
tausch ist hier der eigens fur den Arbeitskraftepool geschlos-
sene Erganzungstarifvertrag zwischen dem Unternehmens-
verband der Eisen- und Metallindustrie Westfalen-Mitte
und den IG Metall-Bezirken Hamm und Unna. Damit FLEX-
POOL auch Personal auflerhalb des Pools rekrutieren oder
notwendige Qualifizierungen organisieren kann, kooperiert
die Agentur in einem regionalen Netzwerk bestehend aus
der Agentur fir Arbeit, Transferdienstleistern und Zeitar-
beitsfirmen. Zurzeit besteht FLEXPOOL aus zwolf Unter-
nehmen mit zusammen rund 2.500 Beschaftigten. Bis Ende
2007 soll die Zahl der Unternehmen auf 25 steigen.

Mit der CE-Consult GmbH als Trager des Modellprojektes

.Zwischenbetrieblicher Personalaustausch™ in der Emscher-

Lippe Region bringt ebenfalls ein im Feld des Personaltrans-
fers erfahrenes Dienstleistungsunternehmen sein Know-
how als Moderator und Koordinator zwischen Unternehmen
der Metall-Elektrobranche ein. Erste Meilensteine im Auf-
bau einer regionalen Unternehmenskooperation sind auch
hier der Abschluss eines Tarifvertrages sowie die verbind-
liche Einbeziehung von kooperationsbereiten Unternehmen.
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Beide Projekte bieten auch lber den Ansatz des flexiblen
Personalaustauschs hinaus Losungsansatze hinsichtlich
unterschiedlicher betrieblicher Fragestellungen. Unterneh-
men konnen sich beispielsweise besondere Spezialisten
teilen, die sie alleine zeitlich nicht auslasten und sich nicht
leisten konnten. Netzwerk Radbod aus Hamm teilt sich
z.B. den Presse- und Offentlichkeitsreferenten des Flex-
pool-Projektes mit drei weiteren Unternehmen.

2.3. Employer Rings in Schweden

Ein starker krankheitsbedingter Anstieg von Entlassungen
Anfang der 1990er Jahre und gesetzliche Anderungen, die
Arbeitgebern mehr Verantwortung fiir die Rehabilitation
ihrer Beschaftigten Gbertrugen, waren Ausgangspunkt fir
die Entstehung der .employer rings” in Schweden. Aufgrund
hoher Kosten im Zusammenhang mit langerfristigen krank-
heitsbedingten Arbeitsausfallen war es fir die Unternehmen
interessant, sich im Vorfeld um eine Minimierung der Krank-
heitsrisiken zu kimmern. Als innovatives Instrument wur-
den von den Sozialpartnern die ersten ,.employer rings”
initiiert, vor allem getragen von Einzelpersonen.
Gegenwartig arbeiten circa 50 ,Employer rings” in Schwe-
den mit zum Teil unterschiedlichen Auspragungen. Mithilfe
intensiver Beratung und Coaching werden Beschaftigte der
Mitgliedsunternehmen bei der Lésung ihrer arbeitsplatz-
oder gesundheitsbedingten Probleme unterstiitzt. Dienst-
leistungen sind die Organisation von Praktika oder Vermitt-
lung in andere Unternehmen, Qualifizierung, Beratung, aber
auch Outplacement. Finanziert werden die Employer Rings
durch Jahresbeitrage der Mitgliedsunternehmen sowie
durch einen Beitrag je nach Dienstleistungsumfang pro
teilnehmenden Beschaftigten. Die Mitgliedsunternehmen
kommen aus unterschiedlichen Branchen, um die Chancen
zu erhohen, dass im Falle eines internen Arbeitsplatzwech-
sels bzw. einer beruflichen Umorientierung auch ein ge-
wiinschtes Arbeitsplatzangebot zur Verfligung gestellt
werden kann. Als Serviceanbieter und zugleich Organisa-
toren der Unternehmensnetzwerke treten am Markt Dienst-
leistungsunternehmen auf, die in der Regel ohne offentliche
Forderung arbeiten. Die Dienstleistungspalette reicht von
Outplacement, Berufswegeplanung, Rehabilitation und
Recruitment fir die Beschaftigten bis hin zu Angeboten fir
das Management wie Beratung, Workshops und Trainings.
Oftmals treten auch Sozialversicherungstrager als Initia-
toren von Employer Rings auf.

11
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3. Personaltransfer - Ansatze guter

Transferpraxis in Europa

Stehen in Unternehmen aufgrund von strukturell bedingten

Reorganisationsprozessen oder konjunkturellen Entwick-
lungen unvermeidbare Entlassungen an, kann mit den In-
strumenten des Personaltransfers der friithzeitige und sozial
vertragliche Wechsel in ein neues Arbeitsverhaltnis unter-
stltzt werden. Ziel ist dabei, Zeiten der Arbeitslosigkeit gar
nicht erst eintreten zu lassen und noch wahrend der ver-
bleibenden Kiindigungsfrist eine neue berufliche Perspek-
tive anzubieten. In der Vergangenheit standen solche unter
dem Begriff des ,,Outplacement” bekannten Hilfen fast aus-
schlieflich einem kleinen Kreis meist hoher qualifizierter
oder an exponierter Stelle tatiger Fihrungskrafte zur Ver-
figung und wurden auch ausschliefilich aus Mitteln des
Unternehmens finanziert. Daneben haben sich in Europa

insbesondere seit den tief greifenden wirtschaftlichen Ver-
anderungsprozessen der 1970er Jahre mit ihren einherge-
henden (Massen-)Entlassungen lber das Einzel-Outplace-
ment hinausgehende Transferinstrumente etabliert, die

sich an alle von Entlassung bedrohten Beschaftigtengrup-
pen richten.

Der Verlust von Arbeitsplatzen im Zuge struktureller Ver-
anderungen der Wirtschaft oder aufgrund konjunktureller
Schwankungen ist in allen untersuchten Landern in unter-
schiedlichster Dimension und Dynamik festzustellen. Be-
triebsbedingte Entlassungen werden begleitet durch pas-
sive Ma3nahmen zur sozialen Sicherung wie Abfindungen,
Lohnersatzleistungen etc. sowie durch aktive Unterstit-
zungsleistungen bei der Suche nach einem neuen Arbeits-
platz. Outplacement ist inzwischen in allen Landern zu

einem normalen Beratungsangebot geworden, wobei sich

in den sidlichen Landern Europas wie Italien und Spanien

entsprechende Angebote erst in den letzten Jahren entwi-
ckelt haben. In den Niederlanden und zum Teil in Belgien

(Flandern) hat Outplacement entsprechend dem hohen

Grad an Teilzeit- und befristet Beschaftigten schon seit

vielen Jahren eine starkere Bedeutung. In Schweden gehort

Outplacement wie selbstverstandlich zum Unterstiitzungs-
inventar bei Entlassungen. Hier sind Entlassungen in der
Regel immer schon mit hohen Kosten fiir die Unternehmen

verbunden gewesen und gehdren Fragen der sozialen Siche-
rung zum Kern des sozialstaatlichen Modells. In Landern

wie Irland, Spanien und Osterreich spielt Outplacement

aufgrund des dynamischen Arbeitsmarktes gegenwartig

eher eine untergeordnete Rolle, wahrend in Frankreich und

Deutschland entsprechende Unterstiitzungen in Teilen der
Wirtschaft seit langerem angeboten werden. Landeriber-
greifend ist festzustellen, dass sich Outplacement zum einen

auf eher groBere Unternehmen konzentriert, die auch in
der Regel Uber entsprechende finanzielle Mittel verfiigen
und sich dariber hinaus in erster Linie nach wie vor an
hoher qualifizierte, oftmals mit leitenden Aufgaben betraute
Beschaftigte, richtet.

Vereinbarungen zu individuellen Outplacementangeboten
existieren in Form einzelvertraglicher Regelungen tber die
Organisation innerbetrieblicher Arbeitsmarkte bis hin zur
Uberfiihrung groBerer Beschéftigtengruppen in eigens zum
Zweck der Vermittlung gegriindete Transferunternehmen
(z. B. Vivento fiir Beschéftigte der Telekom). Outplacement-
oder Transferangebote fiir ganze Gruppen von Beschaftigten,
die aufgrund von Restrukturierungsprozessen oder der
Schlieung des gesamten Betriebes durch Massenentlas-
sungen betroffen sind, haben sich erst in den letzten Jah-
ren in einzelnen Landern herausgebildet und stellen sich
recht unterschiedlich dar. Bereits seit den 1970er Jahren
begleiten in Schweden die tarifvertraglich basierten , Ar-
beitsplatzsicherungskomitees” betriebliche Reorganisa-
tionsprozesse und unterstiitzen bei betriebsbedingten
Kiindigungen den friihzeitigen Ubergang in neue Arbeit. In
Frankreich sind die Ansatze zur Unterstitzung der Be-
schaftigten im Fall betriebsbedingter Massenentlassungen
gesetzlich geregelt. Neben dem bei Massenentlassungen
obligatorischen Umstrukturierungsplan muss hier mit der
Arbeitsbehdrde ein Sozialplan abgestimmt werden, der
entsprechende Outplacementangebote zu enthalten hat.
Mit den sogenannten Mobilitatszentren wurden in den
Niederlanden und in Irland spezifische Transferansatze
entwickelt, die ahnlich wie bei den deutschen Transfer-
agenturen vom Wegfall des Arbeitsplatzes betroffene
Beschaftigte zusammenfassen und entsprechende Bera-
tungs-, Vermittlungs- und Qualifizierungsangebote orga-
nisieren. In Belgien gibt es fiir Beschaftigte, die alter als
45 Jahre alt sind, einen gesetzlichen Anspruch auf Out-
placementberatung, deren Kosten die Unternehmen zu
tragen haben. Regionale Besonderheiten haben hier dazu
geflihrt, dass in Flandern und der Region um Brissel eher
auf Einzeloutplacement gesetzt wird, wahrend in der alt-
industriell gepragten Region Wallonien Massenentlassungen
bei betrieblichen Umstrukturierungsprozessen durch die
Einrichtung von Integrationszentren (Cellule de Recon-ver-
sion) begleitet werden. Trager ist hier unmittelbar die
wallonische Arbeitsagentur FOREM, die bei Bedarfin enger
Verbindung mit den jeweiligen Gewerkschaften entspre-
chende Anlauf- und Begleitstrukturen einrichtet. Eines der
altesten bekannten Transferinstrumente sind die Arbeits-
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stiftungen in Osterreich, die fiir gekiindigte Beschaftigte
den Zeitraum zwischen dem alten und einem neuen Ar-
beitsverhaltnis sozial absichern und gewinnbringend tber-
bricken. Wahrend Italien mit der ,,Cassa Integrazzione”
sowie der ,Lista Di Mobilita” lediglich tber Instrumente
vergleichbar mit dem deutschen Kurzarbeitergeld verfiigt,
haben sich in Deutschland aus einer urspriinglichen Son-
derform des Kurzarbeitergeldes spezielle Transferinstru-
mente herausgebildet. Mit den Transfergesellschaften
bestehen in Deutschland weitreichende Unterstiitzungs-
moglichkeit zur Vermittlung betriebsbedingt gekiindigter
Beschaftigter, deren Besonderheit vor allem in dem Status
eines sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungsverhalt-
nisses und in einer intensiveren Unterstiitzung und Beglei-
tung bei der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz liegt.

3.1. Die Arbeitsplatzsicherheitskomitees
in Schweden

Zur sozialvertraglichen Gestaltung von Transferprozessen
in Fallen von unvermeidbarem Personalabbau existiert in
Schweden seit Gber 30 Jahren neben der Arbeitslosen-
versicherung das eigenstandige beitragsfinanzierte Instru-
ment der ,Arbeitsplatzsicherheitskomitees”. Im Zuge des
massiven Stellenabbaus in den 1970er Jahren vereinbarten
die Sozialpartner die Griindung einer besonderen Organisa-
tion. Getragen von der Ansicht, dass die offentlichen Arbeits-
amter die von Entlassung betroffenen Beschaftigten nicht
ausreichend unterstitzten, wurden spezielle Organisationen
in einzelnen Wirtschaftssektoren eingerichtet. Anfangs
eher auf Angestellte im gewerblichen Bereich ausgerichtet,
bildeten sich bis heute Organisationen in allen Wirtschafts-
bereichen. Insgesamt stehen in Schweden circa 2 Mio.
Arbeitnehmer unter einer von 50 Vereinbarungen. Mit ihrer
Mitgliedschaft im jeweiligen Arbeitgeberverband verpflich-
ten sich die Unternehmen 0,3 % ihrer Lohnsumme an diese
Unterstiitzungseinrichtung zu zahlen. Zu deren Aufgaben
gehdren in erster Linie die Unterstiitzung der entlassenen
Mitarbeiter, das Coaching von Managern bei bevorstehen-
dem Personalabbau sowie die Unterstiitzung der Unter-
nehmen bei der Personalrekrutierung. Der Transfer-Prozess
dauertin der Regel 6 bis 12 Monate, kann sich im Einzelfall
aber auch uber zwei bis fiinf Jahre (maximal] erstrecken.
Intensive Beratung findet allerdings in den ersten sechs
Monaten statt. Die Arbeitsplatzsicherungskomitees werden
durch paritatisch besetzte Gremien gesteuert. Die kollek-

tiven Vereinbarungen sehen die aktive Unterstiitzung der
aufgrund von Umstrukturierung oder Auftragsriickgang
betroffenen Beschaftigten vor, die spatestens dann begin-
nt, wenn die Entlassung angekiindigt wird. Unter bestimmten
Bedingungen kdnnen die Vereinbarungen auch zusatzliche
Entschadigungszahlungen sowie z. B. Ausgleichszahlungen
bei Aufnahme von gering bezahlter Tatigkeit beinhalten.

3.2. Mobilitatszentren in den
Niederlanden

Auf dem niederlandischen, zunehmend uber Zeitarbeit fle-
xibilisierten Arbeitsmarkt, spielt der Einsatz von Outplace-
ment seit langem eine grof3e Rolle, wobei es sich in erster
Linie um Einzeloutplacement - iberwiegend fir hoherge-
stellte Fach- und Fihrungskrafte - handelt. Eine 6ffentliche
Forderung von Outplacement ist nicht bekannt. Ansatze zur
Verbesserung der Mobilitat von Beschaftigten und der Flexi-
bilitat bei den Unternehmen bieten die sogenannten Mobi-
litatszentren, d. h. inner- wie auch tberbetriebliche Einrich-
tungen zum Einsatz und Austausch sowie zur Qualifizierung
von Beschaftigten, die dem deutschen Modell der Transfer-
agentur (Gruppenoutplacement) entsprechen.

Das NS Mobiliteitscentrum der niederlandischen Eisen-
bahngesellschaft NS wurde, als eines der ersten in den
Niederlanden, 1994 gegriindet, um das im Zuge der Privati-
sierung potenziell Gberzahlige eigene Personal fir alter-

13
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native Tatigkeiten im Unternehmen, aber auch auflerhalb
der NS zu qualifizieren und zu vermitteln. Inzwischen ist
dieses Mobiliteitscentrum ein selbststandig operierender
Teil des Konzerns. Zentrales Instrument ist eine systema-
tische Personalentwicklung zur Verbesserung der Beschaf-
tigungsfahigkeit der beim Mobiliteitscentrum unter Vertrag
stehenden Beschaftigten. Das NS Mobiliteitscentrum wird
vollsténdig aus eigenen Mitteln der NS finanziert und gehort
zu den wenigen aufgefundenen Transfermodellen, die im
GroBen und Ganzen einen primar praventiven Charakter
haben. Aufgrund einer moglichen stigmatisierenden Wir-
kung auf die in einem Mobilitatszentrum involvierten Be-
schaftigten wird das Instrument in den Niederlanden nach
Erfahrungen aus anderen abgeschlossenen Projekten
allerdings auch kritisch beurteilt.

1999 verlagerte Philips sein Werk in Terneuzen nach Polen.
Zusammen mit dem Verbund Werk & Vakmanschap (W&V],
in dem gut 600 Unternehmen der Branche zusammenge-
schlossen sind, startete Philips das Pilotprojekt ,,Nieuw
Vakmanschap: bemiddeling van werk naar werk” (Neue
Fachlichkeit: Vermittlung aus Beschaftigung in Beschafti-
gung). Die bei Philips von Entlassung bedrohten Mitarbei-
ter erhielten das Angebot, sich an dem Projekt zu beteiligen.
Ihr Arbeitsvertrag mit Philips wurde durch einen Vertrag

mit W&V ersetzt. Die Arbeitnehmer bekamen eine zertifi-
zierte Qualifizierung und wurden - ber eine intensive
Begleitung und unter Kompensation eventueller Einkom-
menseinbufen - in andere Betriebe vermittelt. Im Jahre
2002 hat Philips in Zusammenarbeit mit der Stichting TSO
Brabant (einer Stiftung im Bereich Gesundheit und Soziales)
sowie Einrichtungen im Bereich des Gesundheitswesens
30 von Kiindigung bedrohten Mitarbeitern eine Beschafti-
gung im Gesundheitswesen anbieten kdnnen. Grundlage
bildete ein den aktuellen Erfordernissen angepasstes ,Van
werk naar werk“- Modell. Nach den positiven Erfahrungen
mit den Aktivitaten im Gesundheitssektor beschloss man
bei Philips, das Konzept zu verallgemeinern. Seit 2003 wird
nun das Modell unter dem Namen Nieuw Vakmanschap in
einem Philips-unabhangigen Kontext fiir den Personaltrans-
fer bei Umstrukturierungen, UnternehmensschlieBungen
und Personalabbau umgesetzt. Nieuw Vakmanschap ist
ein Joint Venture zwischen W&V und PCN (einem national
operierenden Unternehmen, das sich auf die Beratung und
Qualifizierung im technisch-industriellen Bereich spezia-
lisiert hat). Das urspriingliche ,Terneuzen”-Modell wurde
aus Sozialplanmitteln (Philips plus Arbeitslosenversiche-
rung) finanziert. Die Lohnkompensation wurde lber eine
Férderung nach dem (seit kurzem nicht mehr existierenden)
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§ 69 WW finanziert. Das verallgemeinerte Modell kann in
einzelnen Fallen und unter bestimmten Voraussetzungen
auf eine Anschubfinanzierung durch das UWV ° rechnen
(Busse, 2006). 3 UWV: Uitvoeringsinstituut werknemersverzeke-
ringen, eine Instanz, die seit 2002 fir die Umsetzung der Arbeitnehmer-
versicherungen zustandig ist, d. h. das UWV priift die Berechtigung
zum Bezug von Versicherungsleistungen, ihre Dauer und ihre Hdhe,

und sie zieht die Versicherungsbeitrage ein.

3.3. Integrationszentren in Belgien

Seit 2002 gibt es in Belgien einen gesetzlichen Anspruch
auf Outplacementberatung unter folgenden Bedingungen:
Die Beschaftigten missen alter als 45 Jahre sein und lber
einen Arbeitsvertrag verfiigen. Die Kiindigung muss aus
betriebsbedingten Griinden erfolgen und es darf noch kein
Rentenanspruch vorliegen bzw. es darf keine Frihverren-
tung vorgesehen sein. Der zeitliche Umfang des Outplace-
ments kann 60 Stunden in maximal 12 Monaten umfassen.
Die Kosten haben die Unternehmen zu tragen. Bei Restruk-
turierungsprozessen konnen Kosten auch aus Mitteln der
Arbeitsbehorde refinanziert werden. Dariiber hinaus kann
bei Neueinstellungen bei anderen Arbeitgebern eine Redu-
zierung der Sozialbeitrdge erfolgen sowie eine Reduzierung
der Sozialversicherungsbeitrage bei kollektiver Arbeits-
zeitreduzierung, wenn dadurch Entlassungen verhindert
werden konnen.

Die Region Wallonien hat zur Begleitung von Massenent-
lassungen bei Umstrukturierungsprozessen die Einrichtung
von Integrationszentren (Cellule de Reconversation] vor-
gesehen. Von Arbeitslosigkeit bedrohte Beschaftigte, die
durch eine Massenentlassung betroffen werden, kénnen
zwischen maximal 12 bis 24 Monate eine Unterstiitzung
durch Beratung, Training und Vermittlungshilfen erhalten.
Auf Initiative der im Betrieb vertretenen Gewerkschaften
kann die Einrichtung eines Integrationszentrums bei der
wallonischen Arbeitsagentur FOREM beantragt werden, die
selbst als Trager dieser Transferagenturen fungiert. Infol-
ge der starken Stellung der Gewerkschaften ibernehmen
oftmals ehemalige betriebliche Gewerkschaftsvertreter
die Aufgabe des Beratungs- und Vermittlungsprozesses.
Durch ein breites Dienstleistungsangebot bietet die Transfer-
agentur eine gemeinsame Anlaufstelle fur die Beschaftigten
und beugt sozialen Ausgrenzungsmechanismen vor. Gleich-
zeitig wird nach Bedarf eine individuell zugeschnittene
Berufswegeplanung ermdglicht, die fiir 75 % der Beschaf-

tigten eine positive Lésung durch Beschaftigung oder Qua-
lifizierung bietet. Um effizient arbeiten zu konnen, richtet
FOREM diese Transferagenturen ein, wenn eine Grundge-
samtheit von circa 100 Beschaftigten vorhanden ist. Die 100
Beschaftigten konnen entweder aus einem Unternehmen
sein oder es werden alternativ in einer Region verschiedene
Unternehmen, die Personal abbauen missen, in dem Inte-
grationszentrum zusammengefasst. Probleme liegen daher
auch im fehlenden kontinuierlichen Angebot entsprechender
Strukturen, da die .cellules de reconversation” immer nur
projektbezogen und zeitlich begrenzt eingerichtet werden.

3.4. Die Arbeitsstiftungen in Osterreich

Die Unterstiitzung von bedrohten Beschaftigten bei be-
triebsbedingten Entlassungen wird in Osterreich seit vielen
Jahren Uber das Instrument der Arbeitsstiftung organisiert.
Spezielle Regelungen dazu gibt es in Form der ..Insolvenz-
stiftung”, wobei die betroffenen Unternehmen hier keinen
Eigenanteil zu tragen haben.

Arbeitsstiftungen in Osterreich haben eine lange Tradition
und gelten in der EU als ..good practice”. Mit ihrer Hilfe
sollen Arbeitnehmer den Zeitraum zwischen dem alten und
einem maglichen neuen Arbeitsverhaltnis sozial abgesichert
Uberbricken und nachhaltig in neue Beschaftigung vermit-
telt werden. Die Stiftungen werden zum grofiten Teil vom
Staat und von der Privatwirtschaft finanziert. Die Arbeit-
nehmer, die voriibergehend in diesen Stiftungen beschaftigt
werden, erhalten fiir maximal vier Jahre Arbeitslosenun-
terstlitzung vom Arbeitsmarktservice, der dsterreichischen
Agentur fur Arbeit, und ein sogenanntes Stiftungsstipendi-
um vom Betrieb. Dabei handelt es sich nicht wie in Deutsch-
land um ein sozialversicherungspflichtiges Beschaftigungs-
verhaltnis; die Teilnehmenden sind von ihrem Status her
arbeitslos. Angestrebt wird eine moglichst nachhaltige
Wiedereingliederung der Teilnehmer in den Arbeitsmarkt
durch den Einsatz einer Kombination von beruflichen Ori-
entierungsmafBnahmen, gezielter Aus- und Weiterbildung,

.aktiver Arbeitssuche” sowie durch Betriebs- und Projekt-

grindungen. Dieses umfassende Mafinahmenbiindel, die
Qualitat der Betreuung, die individuelle Dauer der Teilnah-
me und die erzielten Integrationsquoten machen Arbeits-
stiftungen insgesamt zu einem sehr erfolgreichen arbeits-
marktpolitischen Instrument. In der Region Wien werden
die Stiftungen lber den ., Wiener Arbeitnehmerinnenférde-
rungsfonds” (WAFF) eingerichtet. Der WAFF wurde als
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gemeinnutziger Fonds 1995 gegriindet und verfigt inzwi-
schen Uber ein Budget von 26 Mio. Euro (2006) von der
Gemeinde Wien sowie tber 10 Mio. Euro Sondermittel fur
zusatzliche Projekte. Das Kuratorium des WAFF setzt sich
aus Arbeitgebern und Arbeitnehmern sowie den Landtags-
fraktionen der Region Wien zusammen. Der Vorstand be-
steht aus der Industriellen Vereinigung, der Wirtschafts-
kammer, dem Osterreichischen Gewerkschaftsbund (0GB,
der Arbeiterkammer, der Region Wien und dem Arbeits-
marktservice Wien.

3.5. Transferinstrumente in Frankreich

In der franzosischen Arbeitsmarktpolitik existieren verschie-
dene Ansatze zur Unterstiitzung der von Arbeitslosigkeit
bedrohten Beschaftigten, die im Fall betriebsbedingter
(Massen-)Entlassungen friihzeitig die berufliche Reintegra-
tion in neue Arbeit fordern und zugleich die materielle und
soziale Absicherung gewahrleisten. Gesetzliche Regelungen
erfordern fir Unternehmen mit mehr als 50 Beschaftigten
bzw. bei Entlassungen von mehr als neun Personen inner-
halb von 30 Tagen die Vorlage und Abstimmung eines
Umstrukturierungsplanes, in dem Mittel und Wege zur
Verhinderung bzw. Reduzierung der vorgesehenen Ent-
lassungen aufzuzeigen sind. Der Betriebsrat muss lediglich
informiert werden, hat aber das Recht, einen eigenen, von
dem Unternehmen zu bezahlenden Wirtschaftsprifer hin-
zuzuziehen. Ist das Unternehmen sozialplanpflichtig, muss
der Arbeitgeber einen Sozialplan ,ausarbeiten und um-
setzen”, der darauf abzielt, Entlassungen zu verhindern
oder deren Zahl zu verringern und die Wiedereingliederung
des Personals, dessen Entlassung nicht verhindert werden
konnte, zu vereinfachen. Dieser mit der Arbeitsbehdrde
abzustimmende Sozialplan muss neben Regelungen zur
Frihverrentung und Regelungen zu degressiv verlaufenden
Ausgleichszahlungen bei gering entlohnten neuen Beschaf-
tigungen auch konkrete Angebote wie Training, Beratung,
Unterstiitzung bei Existenzgriindung und Outplacement
enthalten. Grundsatzlich gilt eine Art Verursacherprinzip,
nach dem in erster Linie die Unternehmen die Finanzierung
der Outplacementangebote zu ibernehmen haben. Abhan-
gig von der Grof3e des Unternehmens und nach Abstimmung
mit der Arbeitsbehorde kann nachrangig eine Kofinanzierung
durch Mittel der Arbeitslosenversicherung erfolgen. Sozi-
alplane enthalten demnach entsprechend unterschiedliche
Forderinstrumente:

Bei Unternehmen mit mehr als 1.000 Beschaftigten muss
den von Arbeitslosigkeit bedrohten Personen im Sozialplan
ein sogenannter Umschulungsurlaub (Congé de Conversi-
on) vorgeschlagen werden. Das Arbeitsverhaltnis wird
dabei fur die Dauer von 4 bis 9 Monaten aufrechterhalten
und die betroffenen Beschéftigten erhalten 75 bis 100 %
ihres friheren Gehaltes.

Zur Unterstitzung des beruflichen Entwicklungs- und Ver-
mittlungsprozesses wird eine Art Transferagentur einge-
richtet, meistens rekrutiert aus Mitarbeitern der Personal-
verwaltung, die mithilfe der im Sozialplan bereitgestellten
Mittel die einzelnen Personen bei der Suche nach einer
beruflich annehmbaren Losung begleiten. Ein Begleitgre-
mium aus Vertretern der Geschaftsfihrung und der Be-
legschaft, in das auch die Arbeitsbehorde mit einbezogen
werden kann, stellt sicher, dass die im Sozialplan verein-
barten Maf3nahmen auch umgesetzt werden.

Bei Unternehmen mit 50 bis 1.000 Beschaftigten konnen
MaBnahmen zur Unterstiitzung des beruflichen Entwick-
lungs- und Reintegrationsprozesses Uber eine Art Trans-
feragentur (Cellule de Reclassement) angeboten werden,
Uberwiegend mit externen Dienstleistern. Die von Arbeits-
losigkeit bedrohten Beschaftigten haben ein Recht auf einen
sogenannten individuellen ,Weiterbeschéaftigungsvertrag”.
Dieser grofitenteils aus Mitteln der Arbeitslosenversiche-
rung finanzierte Vertrag garantiert den Beschaftigten zwei
Monate 100 % und fir die folgenden sechs Monate 85%
ihres Gehaltes. In diesem Fall wird das Arbeitsverhaltnis
mit dem Unternehmen beendet. Inhalte der Cellule de Re-
classement sind Profiling, Berufswegeplanung, Unterstiit-
zung bei Bewerbungen und konkrete Unterstiitzung der
Vermittlung /Job-Akquise.

Um die berufliche Wiedereingliederung insbesondere von
Beschaftigten aus kleineren Unternehmen zu verbessern,
wird in einem erstim April 2006 begonnenen Modellprojekt
in sieben franzosischen Stadten mit dem Abschluss so-
genannter ,Vertrage zur beruflichen Neuorientierung” (Con-
tract de Transition Professionelle) noch starker auf die
Nachhaltigkeit der vermittelten neuen Beschaftigungs-
verhaltnisse gesetzt. Zentrales Element dieser Vertrage
sind individuell vereinbarte Aktionsplane, die detailliert die
einzelnen Schritte auf dem Weg in neue Beschaftigung und
z.B. geeignete QualifizierungsmafBnahmen festlegen. Wah-
rend der maximal 12 Monate langen Vertragslaufzeit er-
halten die Teilnehmenden eine Lohnersatzleistung in Hohe
von 80 % des alten Bruttogehaltes, miissen aber keine
Sozialabgaben abfiihren, sodass im Prinzip das vorherige
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Einkommensniveau erhalten bleibt. Mit dem freiwilligen
Vertragsabschluss verzichten die Teilnehmenden auf ihr
Recht einer Kiindigungsschutzklage und gehen weitere
Verpflichtungen ein, sich im Vollzeit-Einsatz mithilfe der
angebotenen UnterstitzungsmaBnahmen um die eigene
berufliche Weiterentwicklung und Vermittlung zu kiimmern.
Das Beschaftigungsverhaltnis geht, vergleichbar wie bei
den deutschen Transfergesellschaften, vom alten Unter-
nehmen auf ein neu gegriindetes regionales Non-Profit-
Unternehmen Uber, das die Outplacementangebote entwi-
ckelt und steuert. Der Betreuungsschlissel liegt bei 1: 25
bis 1: 30, und die Teilnehmenden erhalten ein individuell
zugeschnittenes Wiedereingliederungspaket aus Beratung
und Begleitung, Qualifizierung, Probearbeit und Hilfen bei
Existenzgrindungsvorhaben.

Mit den ,Comités de bassin d’emploi” (CBE) existieren in
Frankreich auf lokaler/regionaler Ebene gemeinnitzige
Vereine, deren Aufgabe in der kooperativen Beobachtung,
Dokumentation und Steuerung der lokalen/regionalen
Arbeitsmarkte liegt. Die CBE sind paritatisch besetzt mit

den wichtigsten arbeitsmarktpolitischen Akteuren. Die
Diagnose der Beschaftigungssituation wird in Form von
Datenerhebungen zu Qualifikationsbedarf der Unternehmen,
Qualifikationsdefiziten der Beschaftigten, Mobilitat und
Demografie sowie der Anziehungskraft der Regionen erstellt.
Fehlentwicklungen des regionalen Arbeitsmarktes konnen
so schneller ausgeglichen und bedarfsgerechte Weiterbil-
dungsmafinahmen angeboten werden. In einzelnen Fallen
(Bressure) kénnen durch Bereitstellung eines standigen
Outplacementangebotes (Cellule permanente de Reclas-
sement] im Rahmen eines umfassenden Netzwerkes von
ortlicher Arbeitgebervereinigung, CBE, der Arbeitsbehor-
de ANPE und weiteren Besché&ftigungsinitiativen (Maison
de UEmploi) héhere Vermittlungserfolge erzielt werden.
Im Vordergrund steht dabei der Vorteil einer kontinuierlich
arbeitenden Struktur, die alle wichtigen arbeitsmarktpoli-
tischen Akteure vor Ort vernetzt und gegeniiber der reak-
tiven Einsetzung der Cellule de Reclassement einen per-
manenten Uberblick liber die Qualifikations- und Arbeits-
kraftebedarfe der regionalen Unternehmen herstellt.
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3.6. Transferagenturen und Transfer-
gesellschaften in Deutschland

In einer sich schnell verdandernden Wirtschafts- und Ar-
beitswelt sind Beschaftigungssicherung und Beschéftigten-
transfer zentrale personal- und beschaftigungspolitische
Herausforderungen. Vorhandene Arbeitsplatze zu erhalten
und Beschaftigung zu sichern, bleibt eine vorrangige Auf-
gabe von Politik und Wirtschaft.

Beschaftigtentransfer in Deutschland hat zum Ziel, bei un-
vermeidbarem Personalabbau den betroffenen Mitarbeitern
aktive Unterstitzungsleistungen fir einen méglichst un-
mittelbaren Ubergang in eine neue Beschaftigung anzu-
bieten. Im Wesentlichen wird Beschaftigtentransfer mit-
hilfe zweier Instrumente umgesetzt, und man unterschei-
det dabei zwischen TransfermafBnahmen (§ 216a, SGB 111}
und Transfergesellschaften bzw. dem Einsatz von Transfer-
Kurzarbeitergeld (§ 216b, SGB Il1).

Transfermafinahmen konnen z.B. Kurzzeitqualifizierungen,
Profilings, Transferagenturen oder Mobilitatshilfen sein.
In den meisten Fallen handelt es sich jedoch um eine Trans-
feragentur, bei der die Mitarbeiter im Rahmen der individu-
ellen Kiindigungsfrist hinsichtlich der Berufswegeplanung
beraten und begleitet werden mit dem Ziel, eine Vermittlung
in eine Anschlussbeschaftigung zu erreichen. Die Beschaf-
tigten verbleiben im Unternehmen, gehen weiterhin ihrer
Beschaftigung nach und werden fir Trainings-, Beratungs-
oder Qualifizierungsmafinahmen freigestellt. Die Durch-
fihrung einer Transferagentur ist grundsatzlich eine frei-
willige Leistung des entlassenden Unternehmens. Eine
Forderung durch die Agentur fiir Arbeit ist anteilig maglich,
das Unternehmen muss sich jedoch mafigeblich an den
Gesamtkosten des Projektes beteiligen. Voraussetzung fiir
die Inanspruchnahme der offentlichen Forderung ist das
Vorliegen einer Betriebsanderung im Unternehmen und
damit auch der Tatbestand der ,Bedrohung von Arbeitslosig-
keit” der betroffenen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen.
Das Instrument Transfergesellschaft bietet von Arbeitslo-
sigkeit bedrohten Beschaftigten ein fiir maximal 12 Monate
befristetes Arbeitsverhaltnis mit dem Ziel der beruflichen
Neuorientierung und Vermittlung in den Arbeitsmarkt. In
der Regel wird die Transfergesellschaft von einem externen
Dienstleister durchgefiihrt, sodass ein dreiseitiger Vertrag,
welcher zum einen die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

mit dem alten Arbeitgeber und zum anderen den Abschluss
eines neuen, befristeten Beschaftigungsverhaltnisses mit
der Transfergesellschaft enthalt, geschlossen wird. Fir
die Umsetzung einer Transfergesellschaft und Beantragung
des Transfer-Kurzarbeitergeldes muss bei dem Personal
abgebenden Unternehmen ein dauerhafter, unvermeidbarer
Arbeitsausfall aufgrund einer Betriebsdanderung im Sinne
des § 111 Betriebsverfassungsgesetz vorliegen. Anders als
bei der Transferagentur konnen in einer Transfergesellschaft
umfangreiche Beratungsleistungen, Qualifizierungsmaf3-
nahmen, Workshops und Informationsveranstaltungen an-
geboten werden, da die Beschaftigten die Zeit in der Trans-
fergesellschaft ausschlief3lich fir die Berufswegeplanung
und Integration in ein neues Arbeitsverhaltnis nutzen sol-
len. Die Finanzierung einer Transfergesellschaft setzt sich
in der Regel aus Mitteln der Agentur fir Arbeit (insheson-
dere Transfer-Kurzarbeitergeld) und Mitteln des Personal
abgebenden Unternehmens zusammen.

Eine Kombination der Instrumente ist rechtlich méglich,
d.h. eine Transferagentur kann einer Transfergesellschaft
vorgeschaltet werden, um bestmadgliche Vermittlungser-
folge frihzeitig zu erzielen. Grundsatzlich kann festgestellt
werden, dass sich in Deutschland beide Instrumente bereits
etabliert haben. Sie kommen jedoch nach wie vor Gberwie-
gend bei Personalabbauprozessen von gro3eren Unterneh-
men zum Einsatz. Der Erfolg der Projekte wird in der Regel
an der Vermittlungsquote gemessen und kann in den ein-
zelnen Projekten unterschiedlich ausfallen. Abhangig ist
ein erfolgreicher Projektverlauf sowohl von den regionalen,
betrieblichen und individuellen Bedingungen, die sich auf
den Projektverlauf auswirken, als auch von der Arbeits-
weise des Dienstleisters, die sich an Qualitatskriterien fir
die Umsetzung von Transferprojekten orientieren sollte.
Ein Beispiel fur die Verankerung des Themas Beschaftig-
tentransfer in der Arbeitsmarktpolitik kann Nordrhein-
Westfalen sein. Die Instrumente des Beschaftigtentransfers
und die Weiterentwicklung des Themas finden hier intensive
Unterstiitzung vonseiten der Landesregierung und der So-
zialpartner. Darliber hinaus wurden aufseiten der umsetzen-
den Akteure (Transferdienstleister NRW) aktuell gemein-
same Qualitatsstandards fiir die erfolgreiche Umsetzung
von Transferprojekten entwickelt. Die verbindliche Einhal-
tung der Standards soll anhand eines Zertifizierungs/Ak-
kreditierungsverfahrens erfolgen, welches zurzeit erar-
beitet wird.
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4. Reslimee

Innerhalb der europaischen Staaten existieren in unter-
schiedlicher Intensitat eine Reihe verschiedener und bereits
erfolgreich erprobter Ansatze, die zur Forderung der be-
trieblichen Mobilitat und des Beschaftigtentransfers bei
unabwendbaren Personalabbauprozessen eingesetzt wer-
den konnen. Ihr flexibler Einsatz starkt die Wettbewerbs-
fahigkeit der Unternehmen und bietet Beschaftigten in der
schwierigen Situation eines Arbeitsplatzverlustes nachhal-
tige und individuell zugeschnittene Unterstiitzung beim
Ubergang in neue Beschaftigung sowie ein hohes Maf an
sozialer Absicherung.

Die Weiterentwicklung Mobilitat und Flexibilitat fordernder
Ansatze bei gleichzeitiger Gewahrleistung von sozialer
Sicherheit fir die Beschéftigten (Flexicurity) stoBt auf groBes
Interesse beivielen Akteuren in den einzelnen EU-Staaten.
Eine Ubertragung der Ansétze unter Beriicksichtigung der
jeweiligen nationalen Besonderheiten erscheint grundsatz-
lich maglich und hat auch bereits erste Erfolge aufzuweisen.
Beispiele hierfir sind die in NRW im Herbst 2006 gestarteten
Modellprojekte zur flexiblen Personaliiberlassung.

Um mit den in Europa vorzufindenden Beispielen guter
Praxis eine starkere Breitenwirkung erzielen zu kdnnen,
ist es notwendig, den transnationalen Erfahrungsaustausch
zu intensivieren, weiterhin modellhafte Ansatze zu initiieren
und zu Ubertragen.
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