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Einleitung

In diesem Kompendium werden einige aus-
gewdhlte arbeitsmarktpolitische Instrumente
vorgestellt, die sich durch eine enge Koope-
ration von Unternehmen der allgemeinen
Wirtschaft und arbeitsmarktpolitischen Un-
ternehmen auszeichnen. Die Entwicklung
wirtschaftsnaher Aktivitaten zur Optimierung
der Integrationsmoglichkeiten fir Arbeitslose
stand auch im Zentrum der Arbeit des Mo-
dul 1 ,Entwicklung wirtschaftsnaher Instru-
mente”, das eines von vier Modulen des
Projektes ,Kooperation statt Konkurrenz”
war. Das Gesamtprojekt mit einer Laufzeit
von 2001 bis 2004 wurde geférdert vom
Bundesministerium fir Wirtschaft und Arbeit
aus Mitteln des europdischen Sozialfonds.
Koordiniert wurde das Projekt von der Bun-
desarbeitsgemeinschaft Arbeit e.V., die zur
Durchfihrung der unterschiedlichen Projekt-
bausteine und -inhalte mit verschiedenen
Partnern zusammenarbeitete.

Die Partner im Modul 1 waren die hambur-
ger arbeit (HAB); die Gemeinitzige Ausbil-
dungs- und Beschaftigungs-GmbH (g/a/b)
in der Hansestadt Libeck, die Lowtec GmbH
und das Centrum Arbeit und Beruf (C.A.B.)
aus Berlin sowie die Neue Arbeit Thiringen
aus Meiningen. Die Arbeit des Modul 1
wurde dariber hinaus im letzten Projektjahr
begleitet von der GAB-Arbeitsvermittlung
aus Bielefeld und dem Servicezentrum Mo-
abit West fir Beschaftigung und Qualifizie-
rung des Bildungsmarktes in Berlin.

Mit der vorliegenden Materialsammlung
wird zum einen, exemplarisch durch die
hamburger arbeit vorgestellt, eine im Rah-
men des Projektes erprobte Variante ar-
beitsmarktlicher Integration fir schwer ver-
mittelbare Zielgruppen présentiert. Die bei-
spielhafte Darstellung steht stellvertretend for
die im Projekt , Kooperation statt Konkur-
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renz” entwickelten Verfahren, denen ge-
meinsam ist, dass sie auf eine enge Zusam-
menarbeit von arbeitsmarktpolitischen
Dienstleistern und Unternehmen der allge-
meinen Wirtschaft gerichtet sind. Ob nun
die Ansatze auf Arbeitnehmerlnneniberlas-
sung — wie in diesem Kompendium prdsen-
tiert — oder auf direkte Vermittlung in Unter-
nehmen der allgemeinen Wirtschaft (mit und
ohne Lohnkostenzuschuss oder Eingliede-
rungszuschuss) ausgerichtet waren, so las-
sen sich aus der Arbeit im Projekt und den
erzielten Ergebnisse verallgemeinerbare
Schlussfolgerungen ziehen:

Die Kooperation von arbeitsmarktpolitischen
Dienstleistern und Unternehmen der allge-
meinen Wirtschaft und die Entwicklung und
Umsetzung wirtschaftsnaher Integrationsan-
gebote fir Langzeitarbeitslose mit mehreren
Vermittlungshemmnissen geling dann erfolg-
reich, wenn es klare, verbindliche und ver-
lassliche Strukturen hierfir gibt. Notwendig
ist, dass fir diese Kooperation klar definiert
wird, welcher Partner welchen Kernaufga-
ben nachkommt. Werden Unternehmen der
allgemeinen Wirtschaft als Partner der In-
tegrationsprozesse fir diese Zielgruppen
gewonnen, so sollten sie sich auf ihre Kern-
kompetenz — Vermittlung von Fachkenntnis-
sen, Kompetenzerhdhung bei Beschaftigten
und qualifizierender Integration in Arbeits-
prozesse - konzentrieren kdnnen. Wenn Un-
ternehmen der allgemeinen Wirtschaft ge-
meinsam mit arbeitsmarktpolitischen Unter-
nehmen in einer verlasslichen Partnerschaft
agieren, sind Integrationserfolge in den all-
gemeinen Arbeitsmarkt auch fir , problema-
tische” Zielgruppen erreichbar.

Um Integration in und durch Beschaftigung
nachhaltig zu erreichen, bedarf es einer
breit gefacherten Palette arbeitsmarktpoliti-
scher Instrumente. Diese steht mit dem SGB
Il und dem hier festgelegten Rickgriff auf
die Maglichkeiten des SGB IIl zukinftig
auch Langzeitarbeitslosen offen. Notwendig
ist es in den Gestaltungsprozessen vor Ort
diese Mdglichkeiten auszuschdpfen. Integra-
tion kann nur dann gelingen, wenn indivi
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duell passgenau die erforderlichen Unter-
stitzungen angeboten werden. Insofern soll-
te nicht auf den massenhaften Einsatz nur
eines oder einiger weniger Instrumente ab-
gezielt werden, sondern unterschiedliche In-
strumente — wo mdglich und fir nachhaltige
Integration erforderlich - missen in Kombi-
nation zum Einsatz kommen kénnen.

In Erweiterung der Projektergebnisse méchte
die vorliegende Broschire in diesem Sinn
Anregungen liefern, um eine mdglichst vari-
antenreiche Gestaltung von Integrationsan-
geboten auch kinftig zu férdern.

Die hier vorgestellten Mglichkeiten ar-
beitsmarkilicher Pravention und Integration
stehen nicht unbedingt im Mittelpunkt der
gegenwadrtigen Diskurse. Sie zeichnen sich
alle aber dadurch aus, dass sie auf einen
direkten Kooperationsbezug zwischen ar-
beitsmarktpolitischen Dienstleistern und Un-
ternehmen der allgemeinen Wirtschaft ab-
stellen und — in unterschiedlichem Umfang -
Qualifizierung bereitstellen, um die erfolg-
reiche individuelle aber auch unterneh-
mensbezogene Gestaltung des wirtschafli-
chen Wandels zu flankieren.

Anliegen dieses Kompendiums ist es, in ei-
ner Zeit intensiver Diskussionen um zukinf-
tige Gestaltungsprozesse arbeitsmarkilicher
Integrationsméglichkeiten, das Blickfeld ,zu
weiten”.

Das Kompendium erhebt nicht den An-
spruch, einen Uberblick ber die veranderte
Gesetzeslage im Zuge von Hartz IV zu ge-
ben, noch will es einen umfassenden Uber-
blick Uber alle verfigbaren Integrationsin-
strumente des SGB Ill und Il liefern.
Dargestellt werden vielmehr einige Aus-
schnitte, die unseres Erachtens aber , Anre-
gungscharakter” haben. Insofern hoffen wir,
mit den nachfolgenden Beitragen das Blick-
feld zu erweitern und Anregungen fir ar-
beitsmarktpolitische Akteure ,vor Ort” zu
liefern. Sie wenden sich an alle, die sich mit
arbeitsmarktpolitischen Gestaltungsprozes-
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sen auseinander setzen und an diesen Pro-
zessen interessiert sind.

An dieser Broschire haben verschiedene
Autorinnen mitgearbeitet; mit den von ihnen
hier dargestellten Ansatzen mdchten wir ei-
ne kritische Reflektion ermdglichen - auch
bezogen auf arbeitsmarkipolitische Instru-
mente, die nicht im Vordergrund unserer
Arbeit im Projekt ,Kooperation statt Konkur-
renz” standen, uns aber gleichwohl im Pro-
jektverlauf phasenweise beschaftigten.

Wahrend der Projektlaufzeit im Modul 1
wurde das Modell der nicht gewerbsma-
Bigen Arbeitnehmeriberlassung erprobt;
das Modell wird im Beitrag ,Die Arbeit-
nehmerlnneniberlassung der Hamburger
Arbeit Beschaftigungsgesellschaft mbH
(HAB)” von Birgit Reiners von der hambur-
ger arbeit ausfihrlich vorgestellt.

Flankiert werden diese Praxiserfahrungen
aus der Projektarbeit durch Beitrége von A-
lexandra Wagner' zur Entwicklung des
rechtlichen Rahmens der Arbeitnehmeriber-
lassung sowie der Vorstellung des Instru-
mentes ,PSA — Personal-Service-Agentur”.
Ein anderes Instrument prasentiert Anke
Gatzke? in ihrem Beitrag: Jobrotation als
Méglichkeit Integration vormals arbeitsloser
Personen und Qualifizierung der Stamm-

" Dr. Alexandra Wagner / Forschungsteam In-

ternationaler Arbeitsmarkt GmbH, ist seit vie-
len Jahren im Bereich der sozialwissenschaft-
lichen Arbeitsmarktforschung tatig und hat
insbesondere Projekte an der Schnittstelle
zwischen Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik er-
arbeitet.

2 Anke Gatzke ist Leiterin der Geschaftsstelle
des Bundesverandes JobRotation e.V.
(www.jobrotation.de); sie ist seit vielen Jah-
ren mit der Bildungs- und Arbeitsmarktpolitik
in beratender und koordinierender Tatigkeit
eng vertraut und ist EP Koordinatorin im E-
qual-Projekt JobRotation — Neue Wege.
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belegschaften von Unternehmen zu kombi-
nieren.

Ein arbeitsmarktpoltisches Instrumentarium,
das drohende Arbeitslosigkeit abwenden
und Umbruchprozesse begleiten soll, sind
Transfergesellschaften und —agenturen, die
wiederum Alexandra Wagner vorstellt:
Durch rechtzeitige Beratung und Qualifi-
zierung soll der Ubergang in neue Beschéf-
tigungsverhaltnisse unter Umgehung von
Arbeitslosigkeit frihzeitig organisiert wer-
den.

Die hier versammelten Beispiele machen
einmal mehr deutlich, dass wirtschaftsnahe,
auf Kooperation ausgerichtete Ansdtze ein
wichtiger und wesentlicher Bestandteil der
Arbeitsmarktpolitik sind

Wir wiirden uns freuen, wenn die hier vor-
gestellten Instrumente Anregungen und In-
formationen fir eine weiterhin maglichst dif-
ferenziert gestaltete arbeitsmarktpolitische
Praxis bieten kénnen.

Anne Réhrig
(Projektleiferin
Kooperation statt Konkurrenz”)
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Entwicklung und
rechtlicher Rahmen der Ar-
beitnehmeriberlassung

Die Idee der Zeitarbeit stammt urspringlich
aus den USA. Im Jahre 1948 grindeten die
amerikanischen Anwadlte Elmer L. Winter
und Aaron Scheinfeld die Firma Manpower
Inc. in Milwaukee. Die Idee des Arbeitneh-
merverleihs verbreitete sich schnell, und die
neue Branche der Zeitarbeit begann in den
folgenden Jahren einen enormen Siegeszug
quer durch die USA. Bald darauf, im Jahr
1956, wurden in Europa die ersten beiden
Biros in Paris und London erdffnet.

In Deutschland wurde Zeitarbeit erst in den
60er Jahren von dem Schweizer Zeitar-
beitsunternehmen ADIA Interim eingefihrt,
das im Jahre 1962 eine Niederlassung in
Hamburg errichtete. Im Jahre 1967 wurde
das bis dahin bestehende Verbot der ge-
werbsmaBigen Arbeitnehmeriiberlassung®
aufgehoben. Zu dem Zeitpunkt waren vor
allem solche Personen als Leiharbeiter be-
schaftigt, die mittels Zeitarbeit nichtihren
Lebensunterhalt erwirtschaften mussten.
Vielmehr waren es vor allem Schiler, Stu-
denten und Rentner, die sich mittels Zeitar-
beit zusatzliches Geld verdienten.

Um einen sozialen Mindestschutz von Zeit-
arbeitnehmern zu gewdhrleisten, wie es das
Bundessozialgericht in einem Urteil von
1970 verlangt hatte, wurde im Jahre 1972
das Gesetz zur Regelung der ge-
werbsmaBigen Arbeitnehmeriberlassung
(Arbeitnehmeriberlassungsgesetz - kurz
AUG) verabschiedet und trat auch in Kraft.
Damit wurde ein rechtlicher Rahmen zum
Schutz der in Zeitarbeit Beschaftigten in
Deutschland geschaffen. Erklartes Ziel der

®  Der Begriff der , Arbeitnehmeriberlassung”

wird synonym zu ,Zeit- und Leiharbeit” ge-
braucht.
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Einfihrung des Arbeitnehmeriberlassungs-
gesetz war es, im Zuge einer Politik der
,kontrollierten Liberalisierung” durch einen
erweiterten Spielraum fur ,flexiblere” Be-
schaftigung einen hoheren Beschaftigungs-
stand zu erreichen. Mit der Einfihrung die-
ses Gesetzes verfolgte der Gesetzgeber ver-
schiedene Ziele: das Betreiben von Arbeit-
nehmeriberlassung von einer Erlaubnis ab-
hangig zu machen, die Ar-
beitnehmeriberlassung von der Arbeits-
vermittlung abzugrenzen, die langfristige
Arbeitnehmeriberlassung zu unterbinden,
die Arbeitnehmeriberlassung staatlicher
Kontrolle zu unterwerfen, den arbeits- und
sozialversicherungsrechtlichen Schutz der
Zeitarbeitnehmer zu gewdahrleisten und ei-
nen besonderen Schutz fir auslandische
Arbeitnehmer zu garantieren.

Seit der Verabschiedung des Arbeitnehmer-
iberlassungsgesetzes (AUG) im Jahre 1972
wurde der rechtliche Rahmen zum Schutz
der in Zeitarbeit Beschaftigten mehrfach
verdndert. Dabei wurden meist Vorschriften
zur Begrenzung der Leiharbeit und zum
Schutz der Leiharbeitnehmer abgebaut. So
ist die Uberlassungshdchstdauer von ur-
sprunglich 3 Monaten Gber 6, 9 und 12
Monate im Jahre 2002 auf 12 Monate fest-
gesetzt worden und seit 2004 ganz entfal-
len. Mit dem am 1. Januar 2003 in Kraft
getretenen Ersten Gesetz fir moderne
Dienstleistungen am Arbeitsmarkt wurden
die Vorschriften zur Regelung der gewerbs-
mafigen Arbeitnehmeriberlassung grund-
legend verandert. Leiharbeitnehmer sind zu-
kinftig mit vergleichbaren Arbeitnehmern
des Entleiherbetriebs im Hinblick auf die
wesentlichen Arbeits- und Beschafti-
gungsbedingungen gleich zu behandeln.
Bisherige Regelungen und Einschrankungen
wurden aufgehoben. Seit dem 01.01.2004
sind entfallen:
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e Das Befristungsverbot (Verbot der wie-
derholten Befristung eines Leiharbeits-
verhdltnisses, ohne dass ein sachlicher
Grund in der Person des Leih-
arbeitnehmers vorliegt). Fir Befristungen
gelten nunmehr die Regelungen des Teil-
zeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG).

* Das Wiedereinstellungsverbot, wonach
die wiederholte Einstellung eines Leihar-
beitnehmers nach vorangegangener
Kindigung durch den Verleiher unzu-
lassig war. Der Verleiher darf nunmehr
den Leiharbeitnehmer kindigen und ihn
bei neuer Beschaftigungsmaglichkeit
wieder einstellen.

* Das Synchronisationsverbot, wonach die
Befristung des Arbeitsverhdlnisses zwi-
schen Verleiher und Leiharbeitnehmer fir
die Daver der Uberlassung an einen Ent-
leiher unzulassig war.

o Die Beschrankung der Uberlassungs-
daver auf 24 Monate.

Zeitarbeit hat sich inzwischen zu einer ei-
genstandigen Wirtschaftsbranche ent-
wickelt, nachdem sie lange Zeit nur eine
Randrolle im deutschen Erwerbssystem ge-
spielt hat. Dennoch ist die Zahl der Leihar-
beitnehmer relativ gering (ca. 350.000 Ar-
beitnehmer im Jahresdurchschnitt) — nicht
zuletzt deshalb, weil auf dem deutschen Ar-
beitsmarkt Varianten interner Flexibilitat
dominieren und Betriebe Auftragsspitzen
eher durch schwankende Arbeitszeiten als
durch zusatzliche (befristete) Einstellungen
abdecken. Im Unterschied zu den 60er Jah-
ren setzt sich die Gruppe der Leihar-
beitnehmer heute Gberwiegend aus Per-
sonen zusammen, die durch Zeitarbeit ihren
Lebensunterhalt sichern missen.
Der — wenn auch begrenzte - gesellschaft-
liche Bedarf an Zeitarbeit ergibt sich vor al-
lem aus folgenden Problemlagen:
1. Zeitarbeit ist eine Antwort auf zuneh-
mende Flexibilisierungstendenzen in der
Wirtschaft. Sie ist ein Instrument unter

bag arbeit

vielen zur Bewdltigung schwankenden
Personalbedarfs. Die Unternehmen erhal-
ten die Méglichkeit, durch den befriste-
ten Einsatz von Zeitarbeitnehmern Perso-
nalengpasse kurzfristig zu Gberbricken,
z. B. um Saisonhhepunkte abzusichern
oder zeitweiligen Personalausfall infolge
von Krankheit, Elternzeit oder éhnlichem
zu kompensieren. Zeitarbeit ist die Alter-
native zu Uberstunden der Stammbe-
schaftigten oder einer befristeten Anstel-
lung von Arbeitnehmern im eigenen Be-
trieb. Durch Zeitarbeit kann schnell quali-
fikationsadaquates Personal eingesetzt
werden, ohne eine langfristige Bindung
nach arbeitsrechtlichen Vorschriften und
damit verbundene Verpflichtungen ein-
gehen zu missen.

. Zeitarbeit ist gleichzeitig eine von den

Unternehmen zunehmend genutzte Form
der Personalrekrutierung. Wenn eine
Firma zusatzliches Personal einstellen
will, kann sie mittels Zeitarbeit potentielle
kinftige eigene Arbeitnehmer risikofrei —
das heif}t ohne arbeitsvertragliche Bin-
dung und daraus resultierende Verpflich-
tungen - erproben.

. Fur die Zeitarbeitsbeschaftigten bzw. Ar-

beitsuchenden bietet Zeitarbeit eine
Chance, den gewinschten beruflichen
(Wieder-) Einstieg zu realisieren. Insbe-
sondere Langzeitarbeitslose kdnnen so
leichter (weil risikoarm und ohne ansons-
ten haufig Ubliche Stigmatisierung) in Be-
triebe gebracht werden. Die Leihar-
beitnehmer kénnen wahrend des Ein-
satzes im entleihenden Betrieb ihre Qua-
lifikation, ihre Fahigkeiten und fachlichen
Kenntnisse, ihre Zuverlassigkeit und ihre
sozialen Kompetenzen unter Beweis stel-
len und sich auf diese Weise fir die un-
befristete Ubernahme im Entleihbetrieb
empfehlen. AuBBerdem kdnnen sie beim
Einsatz in entleihenden Betrieben ihre
vorhandenen Qualifikationen erhalten
und erweitern; sie kdnnen Berufserfah-
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rung sammeln, was in der Regel die
Chancen der Vermittlung auch in andere
Betriebe erhoht.

Risiken von Leiharbeit liegen vor allem in
den vergleichsweise schlechteren Arbeits-
bedingungen, der niedrigeren Entlohnung
und der Gefahr der Verdrangung regularer
Beschaftigung durch Leiharbeit. Befunde di-
verser nationaler und internationaler Studien
zeigen, dass Zeitarbeit unabhangig von
anderen Einflussgréfien mit einem Lohnver-
lust einher geht und man generell von einer
Benachteiligung der Leiharbeiter/innen
sprechen kann.*

Die Zeitarbeit ist zundchst als ,,gewerbs-
maBige”, d. h. auf Gewinnerzielung ge-
richtete Form der Arbeitnehmeriberlassung
entstanden. Neben der gewerblichen oder
gewinnorientierten Zeitarbeit gibt es auch
die gemeinnitzige Arbeitnehmer-
vberlassung. Ziel der gemeinnitzigen oder
nicht gewinnorientierten Arbeitnehmer-
Uberlassung ist nicht die Profiterzielung
durch Verleih, sondern die (Wieder-) Ein-
gliederung arbeitsloser Personen in reguldre
Beschaftigung. Betriebswirtschaftliches Ziel
der gemeinnitzigen und ver-
mittlungsorientierten Arbeitnehmeriber-
lassung sind Kostendeckung und Re-Investi-
tion von Uberschiissen in die Qualifizierung
der vormals arbeitslosen Zeitarbeits-

4 In Deutschland hat sich seit den 80er Jahren

der Lohnabstand zwischen Leiharbeit-
nehmer/innen und Stammbeschaftigten sogar
vergroBert. Leiharbeitnehmer erhalten nur
rund zwei Drittel der Vergitung vergleich-
barer Arbeitnehmer auBBerhalb der Leiharbeit.
Empirische Untersuchungen in Deutschland
zeigen, dass der soziale Status der Leihar-
beitnehmer/innen immer noch — oder magli-
cherweise auch immer starker — mit Diskrimi-
nierungserfahrungen und betrieblichen wie
gesellschaftlichen AuBenseitergefihlen ver-
knupft ist.
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beschaftigten wahrend der verleihfreien Zei-
ten.

Die Idee einer Integration von Arbeitslosen
Uber Zeitarbeit wurde in den 70er Jahren in
den Niederlanden und in Nordrhein-
Westfalen 1992 in einem Modellprojekt
aufgegriffen. Inzwischen haben auch Bel-
gien, Osterreich und Schweden sowie in
gewissem Umfang auch Frankreich Leihar-
beit als Instrument der aktiven Arbeitsmarkt-
politik genutzt und damit Erfahrungen ge-
sammelt.

Das ,Dreiecksverhdalinis” der
Zeitarbeit?

Zeitarbeit ist im Grunde nichts anderes als
die Vermietung von Arbeitnehmerlnnen an
andere Unternehmen: Das Zeitarbeitsunter-
nehmen stellt auf Zeit, d. h. befristet, einem
anderen Unternehmen Arbeitskrafte zur Ver-
figung, damit dieses (entleihende) Unter-
nehmen diese Arbeitskrafte in seinem Be-
trieb nach seinen Bedirfnissen arbeiten las-
sen kann. Anders als bei einem normalen
Arbeitsvertrag, der zwischen zwei Parteien
— dem Arbeitgeber und dem oder der Be-
schaftigten — geschlossen wird, begrindet
Zeitarbeit ein Drejecksverhdltnis zwischen
Leiharbeitnehmer/in, dem Verleiher (der
Zeitarbeitsfirma) und dem entleihenden Un-
ternehmen: Ein Zeitarbeitsunternehmen (Ver-
leiher) Uberlasst gewerbsmaBig seine (Leih-
oder Zeit) Arbeitnehmer an Kundenunter-
nehmen (Entleiher) mit (kurzfristigem) Perso-
nalbedarf. Es ist wichtig, dieses Dreiecks-
verhalinis genau zu verstehen, da sich aus
dieser besonderen rechtlichen Konstruktion
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die Rechte und Pflichten aller Beteiligten er-
geben.

Zwischen den Leiharbeitnehmern und der
Zeitarbeitsfirma besteht ein in der Regel un-
befristetes Arbeitsverhdltnis, das durch ei-
nen Arbeitsvertrag begrindet wird. Zeit-
arbeit ist eine Form sozialversicherungs-
pflichtiger Beschaftigung mit allen Regeln
und Rechten — Versicherungsschutz, Lohn-
fortzahlung, Urlaubsanspruch, Mutterschutz
efc. Das vertraglich geregelte Ar-
beitsverhaltnis des Leiharbeitnehmers be-
steht ausschlieB3lich zur Zeitarbeitsfirma -
nicht also zum entleihenden Betrieb. Die tat-
sachliche Arbeitsleistung muss hingegen
nach den Weisungen und Erfordernissen ei-
nes anderen Unternehmens — des Einsatz-
oder entleihenden Betriebs - erbracht wer-
den. Aus diesem Grund muss der Arbeits-
vertrag eine so genannte Le/harbeitnehmer-
klausel enthalten, die den Arbeitnehmer
verpflichtet, auch in Betrieben anderer Ar-
beitgeber nach deren Weisung zu arbeiten.

Die Zeitarbeitsfirma tragt folglich alle ge-

setzlich (und ggfs. tariflich und betrieblich)
geregelten Arbeitgeberpflichten. Der Leih-
arbeitnehmer bzw. die Leiharbeitnehmerin
sind bei der Zeitarbeitsfirma als abhdngig

Beschaftigte angestellt. Sie beziehen dort ih-

ren Lohn oder ihr Gehalt, beantragen dort
ihren jahrlichen Urlaub und missen dort ei-
ne ggfs. eintretende Arbeitsunfahigkeit
(Krankheit) melden. Die Zeitarbeitsfirma
muss als Arbeitgeber alle Kosten fir krank-
heitsbedingten Ausfall, Fehlzeiten usw. tra-
gen. Zu den Arbeitgeberpflichten gehort
auch, dass der Verleiher die Leiharbeitneh-
mer wahrend ihres Einsatzes bei Dritten be-
treut und dort die Einhaltung des Arbeits-
schutzes kontrolliert.

Auch wenn voribergehend keine Einsatz-
moglichkeit bei einem Kunden (Entleih-
betrieb) besteht, erhalten die Zeitarbeitneh-
mer die im Arbeitsvertrag vereinbarte Ver-
gitung. Dieses besondere Beschaftigungs-
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und Vergitungsrisiko kann nicht vertraglich
mit dem Leiharbeitnehmer ausgeschlossen
werden. Das Leiharbeitsverhdltnis darf
grundsatzlich nicht von aktuell vorhandenen
Arbeitsméglichkeiten bei einem Dritten ab-
hdangen, sondern es soll nach der ersten
Uberlassung an einen Entleiher durch weite-
re Einsatze bei anderen Entleihern fortge-
setzt werden.

10
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Das ,Dreiecksverhdiltnis” in der Zeitarbeit
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"

Leiharbeitnehmer

Arbeitsvertrag

/

Zeitarbeitsfirma

Arbeitseinsatz

!l keine Vertragsbeziehung !!

N

Entleihbetrieb

(Arbeitgeber)

Arbeitnehmeriiberlassungsvertag

(faktischer Arbeitgeber)

Im Unterschied zu einem Nicht-Leiharbeits-
Beschaftigungsverhdlinis erfolgt der Arbeits-
einsatz jedoch nicht beim Arbeitgeber (der
Zeitarbeitsfirma), sondern in einem anderen
Betrieb — dem Entleihbetrieb. Die Aufgabe
des Zeitunternehmens beschrankt sich dar-
auf, anderen Unternehmen gegen Entgelt
einen oder mehrere Arbeitnehmer zur Ver-
figung zu stellen, ohne die Arbeitnehmer im
engeren Sinne selbst zu beschaftigen.” Zeit-
arbeitsunternehmen haben in der Regel kei-
nen eigenen Produktions- oder Dienstleis-
tungsbetrieb, in dem sie ihre Arbeitnehmer
tatséchlich beschaftigen kénnten.

Vielmehr besteht die Dienstleistung der Zeit-
arbeitsfirmen darin, die von ihren Kunden
bendtigten Arbeitnehmer frist- und qua-
lifikationsgerecht zur Verfigung zu stellen:
Die Zeitarbeitsfirma (Verleiher) stellt dem
entleihenden Betrieb gegen Zahlung eines
vereinbarten

> Lediglich fir den eigenen Geschaftszweck

werden im Zeitarbeitsunternehmen Arbeit-
nehmer konkret beschaftigt. Dies sind z. B.
Personaldisponenten, Beschaftigte in der Ver-
waltung usw.

Geldbetrages (Honorar) die Arbeitskraft ih-
rer Beschaftigten befristet zur Verfigung.
Grundlage fir die Arbeitnehmeriberlassung
ist ein Arbeitnehmeriberlassungsvertrag
zwischen dem Zeitarbeitsunternehmen und
dem Entleiher. Hierin werden die Hohe des
zu entrichtenden Honorars, Angaben zum
Tatigkeitsprofil, die notwendige Qua-
lifikation des Leiharbeitnehmers, Zeitpunkt
bzw. Zeitraum der Uberlassung, die Uber-
tragung der auf die Arbeitstatigkeit bezo-
gene Weisungsbefugnis an den Entleiher,
Vereinbarungen zur Arbeitssicherheit (z. B.
Schutzkleidung) und andere Modalitaten
des Verleihs vereinbart. Auf der Grundlage
dieser Festlegungen ist der Verleiher dann
verpflichtet, dem Entleiher einen fir die er-
forderliche Tatigkeit geeigneten Leiharbeit-
nehmer zur Verfigung zu stellen.

Der Entleihbetrieb kann fir die im Arbeit-
nehmeriberlassungsvertrag vereinbarte Zeit
die Arbeitskraft der Leiharbeitnehmer im ei-
genen Betrieb nutzen. Damit kauft der Ent-
leihbetrieb bei der Zeitarbeitsfirma eine
Dienstleistung ein, d. h. er bezahlt fir die
Uberlassung der Arbeitnehmer durch die
Zeitarbeitsfirma. Der Entleihbetrieb hat ge-
geniber den zeitweilig bei ihm tatigen
Leiharbeitnehmern zwar ein Weisungsrecht,
aber keine Arbeitgeberfunktion. Dies bedeu-
tet zum Beispiel, dass der Entleihbetrieb im
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Fall der Krankheit eines Leiharbeitnehmers
von der Zeitarbeitsfirma einen Ersatzbe-
schaftigten erhalt, ohne dafir zusatzlich
zahlen zu mussen. Ein Vorzug des Einsatzes
von Zeitarbeit besteht folglich darin, dass
Unternehmen einer schwankenden Nach-
frage mittels Leiharbeit weitgehend ,risiko-
frei” begegnen kannen. Fir die ent-
leihenden Unternehmen entstehen keine Kos-
ten im Fall der Krankheit oder des Urlaubs
der Beschaftigten.

Aus dem Dreiecksverhdlinis ergeben sich for
die Beschaftigten standig wechselnde
Einsatzbetriebe. Es missen in der Regel eine
Menge an rechtlichen Vorschriften beachtet
werden: Arbeitsrecht, Sozialgesetzgebung,
Arbeitsschutz usw.

Neben den Leiharbeitnehmern beschaftigen
Zeitarbeitsunternehmen auch inferne Mitar-
beiter, die mit dem Ziel des eigentlichen
Geschaftszwecks eingesetzt werden. lhre
Aufgabe ist es, Arbeitnehmeriberlas-
sungsvertrdge mit Kunden anzubahnen, sie
abzuschlieBen und zu erfillen, Leiharbeit-
nehmer zu finden und vertraglich zu binden
sowie die normale Geschaftstatigkeit (Rech-
nungswesen, Marketing etc.) zu erfillen.
Haufig besteht die Moglichkeit der Ubernah
me von entliehenen Zeitarbeitskrdften durch
den Entleihbetrieb nach Auslaufen der Leih-
frist. Dies wird von vielen Zeitarbeitsfirmen
als Qualitatsmerkmal angesehen, da es
Ausdruck von Kundenzufriedenheit ist und
sich in der Regel positiv auf Folgeauftrage
auswirkt. Haufig ist im ,Uberlassungsver-
trag” zwischen Verleih- und Entleihbetrieb
eine Klausel enthalten, dass bei Ubernahme
des Leiharbeiters eine Provision an die Zeit-
arbeitsunternehmen zu zahlen ist. Damit sol-
len die vorher getdtigten Investitionen in die
Qualifizierung der Arbeitskrafte honoriert
werden.

Allerdings kann sich das Fehlen der qua-
lifizierten Leiharbeitnehmer auch negativ auf
die Geschafte der Zeitarbeitsfirma aus-
wirken, vor allem dann, wenn es nicht ge-
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lingt, einen gleichwertigen Ersatz zu be-
schaffen. Insofern ist die Haltung der Zeit-
arbeitsfirmen gegeniiber der Ubernahme ih-
rer Leiharbeitnehmer durch die Einsatzbe-
triebe ambivalent. Die Leiharbeitsbranche
schatzt die Ubernahmequote selbst auf etwa
30 Prozent.

Alexandra Wagner

12



Wirtschaftsnahe Instrumente im Uberblick — Projekt ,Kooperation statt Konkurrenz”

Arbeitnehmeriberlassung/
Personal-Service-Agenturen

(PSA)

Die Idee der PSA basiert auf dem Modell
der wiedereingliederungsorientierten Arbeit-
nehmeriberlassung, die in Deutschland be-
reits seit 1994 in verschiedenen Modellen
praktiziert wurde. Nach § 37¢ des SGB |Il,
ist die Bundesagentur fir Arbeit seit
1.1.2003 verpflichtet, in jedem Ar-
beitsamtsbezirk mindestens eine PSA einzu-
richten. Diese sollen im Auftrag der BA ver-
mittlungsorientierte Arbeitnehmer-
Uberlassung betreiben — also Arbeitslose
Uber den Verleih an interessierte Betriebe in
den ersten Arbeitsmarkt vermitteln. Ziel der
PSA-Beschaftigung ist das moglichst rasche
Uberwechseln in ein ungefdrdertes Beschaf-
tigungsverhaltnis. Neben dem Verleih und
der Vermittlung sollen die PSA ihre Beschaf-
tigten in verleihfreien Zeiten qualifizieren,
um so die Beschaftigungsfahigkeit und da-
mit die Vermittlungschancen zu verbessern.
Finanziert werden die PSA aus den Entleih-
gebihren und aus Zuschissen der Agentu-
ren fir Arbeit. Fir die Tatigkeit der PSA gel-
ten neben dem SGB Ill eine Reihe gesetzli-
cher Vorschriften, so z. B. das Arbeitneh-
meriberlassungsgesetz (AUG), das Gesetz
gegen Wettbewerbsbeschrénkungen
(GWB), die Vergabeverordnung (VgV) und
die Verdingungsordnung fir Leistungen
(VOL).

Fur die Tatigkeit der PSA zahlt die Arbeits-
verwaltung ein Honorar. Zum einen werden
fallbezogene Honorare gezahlt, d. h. die
PSA erhalten eine bestimmte Summe fir die
Einstellung von arbeitslosen Personen. Diese
Honorare sind degressiv gestaffelt. Je langer
die Beschaftigung andauert, desto geringer
sind die Zuschisse der Arbeitsverwaltung
zum Entgelt:
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In den ersten drei Monaten nach der Einstel-
lung werden 100% des Grundbetrages, im
vierten bis sechsten Monat 75 % und im
siebten bis neunten Monat 50 % Gbernom-
men. Zum anderen werden erfolgsbezogene
Honorare gezahlt, die dann fallig werden,
wenn der Ubergang in ein reguldres Ar-
beitsverhaltnis gelingt. Diese Honorare sind
umso hoher, je friher die Eingliederung ge-
lingt: Sie betragen 200 % des Grundbetra-
ges, wenn die Vermittlung in den ersten drei
Monaten nach Einstellung in PSA erfolgt,
150 % bei Vermittlung im vierten bis sechs-
ten Monat und 100 % bei einer spateren
Vermittlung. Der Grundbetrag liegt durch-
schnittlich bei 1.100 Euro und schwankt in
etwa zwischen 500 und 1.500 Euro - je
nach Zielgruppe und PSA. Die niedrigsten
Grundbetrage wurden fir Hilfskrafte, die
hochsten fir Schwerbehinderte und Akade-
miker vereinbart.

Die Beschaftigung in der PSA erfolgt auf der
Grundlage eines Arbeitsvertrages fir eine
Dauer von mindestens 9 und hachstens 12
Monaten, wobei eine ansonsten zulassige
Befristung des Arbeitsvertrages auf die Zeit
des ersten Einsatzes bei einem Entleiher
ausgeschlossen ist.

PSA kénnen sowohl von gemeinnitzigen
Tragern als auch von kommerziellen Zeit-
arbeitsunternehmen betrieben werden. Die
Arbeitsverwaltungen hatten ab Januar 2003
flachendeckend Ausschreibungen fir PSA
vorgenommen, teilweise — aufgrund aus-
bleibender Bieter oder durch nicht ange-
nommene Vertradge von zuvor ausgewdhlten
Bietern — sogar mehrfach. Die Angebote
mussten neben der Zahl der einzustellenden
PSA-Beschaftigten auch Angaben Gber die
Zielgruppen (berufliche, qualifikationsspezi-
fische, personenbezogene Merkmale) und
ein Preisangebot fir die Zuschisse enthal-
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ten. Voraussetzung fir den Vertragsab-
schluss mit der BA, der in der Regel auf 24
Monate befristet ist, war bis Dezember
2003 die Anwendung eines Tarifvertrages
fir Arbeitnehmeriberlassung (§434g Abs. 5
SGB ll). Seit Januar 2004 musste dann kein
Tarifvertrag angewendet werden, wenn die
PSA ihren Beschaftigten die Arbeitsbedin-
gungen einschlieBlich des Arbeitsentgelts
gewdhren, die vergleichbare Arbeitnehmer
im Entleihbetrieb erhalten.

Im Februar 2004 waren fast 20 % aller PSA
und ca. 10.000 PSA-Platze von der Insol-
venz des grofiten Anbieters von PSA, der
niederlandischen Firma Maatwerk, be-
troffen. Seither halt die BA nicht mehr an
den urspringlichen Zielgré3en von 50.000
Platzen bzw. einem Platz pro 100 Arbeits-
lose fest und spricht von einer ,Kon-
solidierung” des Marktes fir subventionierte
Leiharbeit. AuBerdem missen die Agenturen
seit April 2004 die Eignung der Bewerber
fir die PSA Uberprifen. So mussen die Be-
werber ihre regionale Marktkenntnis nach-
weisen und ein defailliertes PSA-Konzept
vorlegen, das Informationen zur sachlichen
und personellen Ausstattung, zur Akquirie-
rung von Auftrdgen, zur Planung von Kurz-
zeitqualifizierungen und erwarteten Integra-
tions- und Vermittlungsquoten enthalt. Wéh-
rend bis Marz 2004 der Preis die entschei-
dende Bedeutung fir die Vergabeentschei-
dung hatte, wird seither starker nach dem
Kriterium der Qualitat vergeben.

Im September 2003 wurde die fléchen-
deckende Einfihrung der PSA abge-
schlossen. Bis Anfang Juni 2004 waren
1089 PSA-Vertrage abgeschlossen, von de-
nen 259 wieder gekindigt wurden. Ins-
gesamt gab es Anfang Juni 2004 mehr als
36.000 Platze in PSA. Mehr als die Halfte
der PSA werden von traditionellen Leihar-
beitsfirmen betrieben.

Fur die Einstellung in PSA-Beschaftigung un-
terbreitet die BA den PSA personelle Vor-
schlage. Die PSA kann diese Personen ein-
stellen oder ihre Einstellung nach Prifung
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der Eignung in begrindeten Fallen auch ab-
lehnen. Die Zielgruppen der PSA sind Ar-
beitslose, die von der BA kurzfristig nicht
vermittelbar sind, aber in Bezug auf Quali-
fikation und Beschaftigungsfahigkeit fir den
Verleih geeignet sind. Bisherige Erfahrun-
gen zeigen, dass in den PSA vor allem e-
hemals arbeitslose Personen Beschaftigung
finden, die Uber geringe Vermitlungshemm-
nisse verfigen (Creaming-Effekt). Nur 14 %
der PSA-Beschaftigten waren vorher lang-
zeitarbeitslos. Ein weiteres Problem besteht
darin, dass einerseits die Qualifikation der
PSA-Beschaftigten relativ hoher ist als bei
traditioneller Leiharbeit — zwei Drittel verfi-
gen Uber eine abgeschlossene Berufsaus-
bildung — andererseits aber fast die Halfte
der Einsatze in einfachen Tatigkeiten statt-
findet. Ein groBBer Teil der Einsatze erfolgt
folglich in Tatigkeiten unterhalb der Qualifi-
kation.

Die arbeitsmarktpolitische Effektivitat und Ef-
fizienz der PSA kdnnen angesichts der kur-
zen Zeit ihres Wirkens noch nicht ab-
schlieBend bewertet werden. Es bleibt abzu-
warten, ob es langerfristig gelingt, Arbeits-
lose und insbesondere Arbeitslose aus den
arbeitsmarktpolitischen Zielgruppen tber
die Beschaftigung bei den PSA nachhaltig
in reguldre Beschaftigungsverhdlinisse zu
vermitteln. Allerdings stellen sich eine Reihe
von Fragen:

Im Zusammenhang mit der Subventionie-
rung der PSA muss auf die Gefahr der
Dumpingkonkurrenz zu reguldrer Zeitarbeit
verwiesen werden. Tatsachlich kénnen die
PSA ihre Mitarbeiter/innen potentiell zu ge-
ringeren Kosten als gewerbliche Zeitarbeits-
firmen verleihen und dadurch Wett-
bewerbsvorteile erlangen bzw. bei gleichen
Verleihtarifen hchere Gewinne erzielen.
Dies ist zumindest dann fragwirdig, wenn
die PSA nicht zur Ubernahme von arbeits-
marktpolitischen Problemgruppen verpflich-
tet sind und die Subventionen folglich nicht
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durch einen hdheren Aufwand gerechtfertigt
sind. In diesem Fall stellt sich die Frage der
Effizienz der Verwendung offentlicher Mit-
tel.

Es besteht aber auch die Gefahr, dass
durch die Subventionierung der durch die
PSA-Beschaftigten und verliehenen Leihar-
beiter/innen reguldare Arbeitsplatze ver-
drangt werden. Es stellt sich die Frage, wa-
rum Entleihbetriebe Personal

Ubernehmen sollten, wenn die bendtigten
Arbeitskrafte Uber die PSA (oder auch ge-
werbliche Zeitarbeitsunternehmen) billiger
verfigbar sind. So kénnen die niedrige(re)n
Kosten fir die PSA-Beschaftigten zwar die
Inanspruchnahme durch die Betriebe for-
dern, gleichzeitig aber die unbefristete Ein-
gliederung der Leiharbeiter/innen behin-
dern. Zwar erfolgt die Subventionierung der
PSA-Beschaftigten nur fir langstens 9 Mona-
te, die Unternehmen kénnen jedoch jeweils
nach neun Monaten neue PSA-Beschaftigte
einstellen. Auf diese Art kann es - so ein
Negativszenario — zu einer dauerhaften
Nutzung subventionierter Beschaftigung
durch Entleihbetriebe kommen, wahrend in
der PSA jeweils nach Auslaufen der Be-
schaftigungsfrist ein Austausch der Be-
schaftigten vorgenommen wird. Im Ergebnis
wirden nicht nur die mit den PSA verbun-
denen arbeitsmarktpolitischen Ziele nicht er-
reicht, es kdme dariber hinaus zu einer
Verschlechterung der Beschaftigungsqualitat
in den Entleihbetrieben und zur weiteren
Prekarisierung von Erwerbsbiographien.
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Bereits jetzt haben die niedrigen Tarife fur
Zeitarbeitskrafte in Kombination mit einer
umfassenden Deregulierung der Arbeitneh-
meriberlassung Effekte gezeigt. So wurde
im Bereich der Gebaudereinigung im Herbst
2003 vereinbart, dass die Entlohnung ab
April 2004 gesenkt wird. Hier hatten Ar-
beitgeber im Vorfeld des Tarifabschlusses
gedroht, anderenfalls Zeitarbeitsfirmen als
Tochtergesellschaften zu griinden, die ihre
Beschaftigten in die Gebdudereinigung ver-
leihen kdnnten.

Alexandra Wagner
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Die Arbeitnehmerinnen-
Uberlassung der Hamburger
Arbeit Beschaftigungs-
gesellschaft mbH (HAB)

Die Hamburger Arbeit Beschaftigungsgesell-
schaft mbH nahm im Modul 1 am Projekt
.Kooperation statt Konkurrenz” teil. Mit dem
vorliegenden Beitrag werden am Beispiel
der HAB die Projektergebnisse im Hinblick
auf Arbeitnehmerlnneniberlassung als Be-
standteil des Leistungsangebotes arbeits-
marktpolitischer Dienstleister vorgestellt. Im
Projekt nahm auch die nicht-gewerbliche
Arbeitnehmerlnneniberlassung der Ge-
meinnitzigen Ausbildungs- und Beschafti-
gungsgesellschaft mbH in der Hansestadt
Libeck (g/a/b) diesen Ansatz auf. Projekt-
ziel der g/a/b bei der Beteiligung an Mo-
dul 1 war es, das in Hamburg erfolgreich
entwickelte Agenturmodell aufzugreifen und
gemdB der betrieblichen und regionalen
Bedingungen auf die eigene Arbeit zu iber-
tragen. Im Zentrum stand dabei fir die
g/a/b ihr Instrumentenportfolio zu erweitern
und einen Ansatz in die Arbeit zu integrie-
ren, der eine bestehende Angebotslicke
schlieBen sollte. Die Umsetzung der Arbeit-
nehmerlnneniberlassung und die grundsatz-
lichen Erfahrungen der g/a/b sind denen
der hier ausfihrlich dargestellten HAB ver-
gleichbar.

Entwicklung des Instruments / Gesetzlicher
Rahmen

Die HAB - eine gemeinnitzige Gesellschaft
der Freien und Hansestadt Hamburg - bau-
te ihre Arbeitsagentur 1998 mit der Intenti-
on auf, Gber die Angebote in den eigenen
Betriebsstatten hinaus gemeinsam mit Ko-
operationspartnern ein breites Spektrum an
Arbeitsplatzen in den
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unterschiedlichsten Feldern des allgemeinen
Arbeitsmarktes anzubieten: Das arbeits-
marktpolitische Unternehmen in direkter
Verzahnung mit dem allgemeinen Arbeits-
markt, so dass beide Partner ihre jeweiligen
Kompetenzen zusammenfihren kénnen mit
dem Ziel ein mdglichst hohes Integrations-
ergebnis zu erreichen.

Die HAB beschaftigt langzeitarbeitslose So-
zialhilfeempfanger und —empfangerinnen,
somit war und ist das Modell der Arbeits-
agentur an dieser Zielgruppe mit ihren viel-
faltigen Benachteiligungsmerkmalen ausge-
richtet. Das betrifft insbesondere die Art der
Arbeitsplatze bei den Kooperationspartnern
und ihre Bereitschaft, ein Mehr an Einarbei-
tung und kontinuierlicher Anleitung zu leis-
ten sowie - zusammen mit der HAB - die In-
tegrationsfahigkeit herzustellen und sie wo
immer méglich zu erreichen.

Rechtsgrundlage fir die Beschaftigungsver-
haltnisse im Rahmen der Arbeitsagentur der
HAB ist das Bundessozialhilfegesetz
(BSHG). Nach einer Vorbereitungsphase
nach § 19. 2 BSHG (seit 2002), die in den
eigenen Betriebsstatten durchgefihrt wird,
erfolgt der Einsatz der Beschaftigten auf der
Basis von § 19. 1 BSHG. Die Beschdaftigten
stehen in einem befristeten, sozialversiche-
rungspflichtigen Arbeitsverhdltnis mit der
HAB. Die Beschaftigung nach § 19.1 BSHG
ermdglichte bis Ende 2003 eine Vertrags-
dauer von zundchst 12 Monaten mit der
einmaligen Verlangerungsoption um bis zu
maximal 22 weitere Monate. Diese maxi-
male Option wurde sparsam in Anspruch
genommen, im Durchschnitt betrug die Ver-
tragsdaver in der Vergangenheit knapp 17
Monate. Seit 2004 ist sie regelhaft auf 12
Monate begrenzt.

Die Personen werden der HAB durch die
Amter fir Grundsicherung zugewiesen, sie
durchlaufen zundchst eine Vorbereitungs-
phase mit Mehraufwandsentschadigung in
den Betriebsstatten der HAB. Im Anschluss
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daran erfolgt bei Eignung die Fortsetzung
der Beschaftigung entweder in den eigenen
Betriebsstatten oder bei den Kooperations-
partnern — das wiederum mit einer Zuwei-
sung durch die Amter fir Grundsicherung.
Hier hat sich eine sehr enge und ausge-
sprochen gute Zusammenarbeit etabliert.

Die grundsatzlich neue Konzeption — vor al-
lem die Kooperation mit der Privatwirtschaft
im Grundsatz und in der méglichen Gro-
Benordnung - erfolgte in detaillierter Ab-
stimmung mit dem Finanzamt, der Wirt-
schaftsprifergesellschaft des Unternehmens
und dem Landesarbeitsamt. In der Vergan-
genheit durfte ausschlieBlich mit gemeinnit-

zigen Einrichtungen kooperiert werden, die-

se Beschrénkung wurde aufgehoben. Nun
konnte im bundesweit einmaligen Umfang
die Privatwirtschaft als Partner bei der Be-
kédmpfung der Arbeitslosigkeit einer beson-
ders benachteiligten Personengruppe ge-

wonnen werden. Weitere gewiinschte Effek-

te waren die Senkung der Kosten befristeter
Beschaftigung und die Steigerung der U-
bergangschancen in ungeférderte Beschaf-
tigung.

Im Aufbaujahr 1998 bescheinigte das da-
malige Landesarbeitsamt Nord der HAB,
dass sie mit der Arbeitsagentur eine nicht
gewerbsmaBige und damit erlaubnisfreie
Arbeitsnehmeriberlassung betreibe. Die
Regionaldirektion Nord der Agentur fir Ar-
beit anderte diese Sichtweise leider ab
2004 und ging im Rahmen der Beschafti-
gung nach § 19.1 BSHG nun von einer
gewerbsmaBigen Arbeitnehmeriberlassung
aus — das insbesondere vor dem Hinter-
grund, dass im Rahmen dieser Beschafti-
gung seitens der HAB ein Regiekostenbei-
trag pro Beschaftigungs- bzw. Uberlas-
sungsjahr in Rechnung gestellt wird. Die Er-
laubnis dazu ist erteilt. Die HAB hat zeit-
gleich einen eigenen Tarifvertrag fir die
Zielgruppe in der Arbeitsagentur abge-
schlossen.
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Die Anderungen durch Hartz IV tangieren
die Arbeitsagentur der HAB erheblich. Das
Unternehmen hat im Vorgriff auf das SBG |I
die Beschaftigungsmaglichkeiten seit Som-
mer 2004 ausschlief3lich auf Arbeitsgele-
genheiten nach § 19 Abs.2 Satz 1 zweite
Alternative BSHG umgestellt. In der Folge
werden samtliche Vertrége und damit ver-
bundenen Kooperationsstellen geandert und
auf die entsprechenden gesetzlichen Mag-
lichkeiten umgestellt. Die Frage der Arbeit-
nehmeriberlassung stellt sich nicht mehr, da
es sich ausdricklich nicht um Arbeitnehmer
handelt. Weiter wird im Rahmen dieser Ko-
operation kein Regiekostenbeitrag erhoben.
Eine Kooperation mit der Privatwirtschaft ist
nicht mehr méglich und wird sukzessive o-
nalog zum Ausscheiden der Beschaftigten
nach § 19.1 BSHG beendet. Dazu mehr un-
ter dem Thema Potenzial des Instruments.

Die HAB ist zertifiziert nach DIN EN ISO
9001 : 2000 und dokumentiert entspre-
chend alle Prozesse fir den Geltungsbereich
Beschaftigung, Beratung, Qualifizierung
und Integration in Arbeit.

Das Instrument

Integration von langzeitarbeitslosen Sozial-
hilfeempfangern und —empfangerinnen: Pri-
vate und &ffentliche Unternehmen, gemein-
nitzige Einrichtungen und hamburger arbeit
arbeiten Hand in Hand. Der arbeitsmarktpo-
lische Auftraggeber kann sich eines verlass-
lichen Instruments bedienen.

Die hamburger arbeit Gbernimmt in diesem
Kontext die Rolle des Dienstleisters

- fur die Kooperationspartner
Sie sind nicht mit der Durchdringung der
jeweiligen Programme in der operativen
Bewaltigung befasst — das Gbernimmt
samt aller notwendigen Abstimmungen
und ggf. Abrechnungen die HAB. Die
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HAB ist zentraler Ansprechpartner un-
abhéngig davon, wer in welchem Amt
fir Grundsicherung zurzeit fir welche
Person zustandig ist.

Alle notwendigen Auffangmaf3nahmen
bis hin zur Lésung und Abwicklung ar-
beitsrechtlicher Fragen werden von der
HAB Gbernommen. Die HAB bleibt Ar-
beitgeberin wahrend der geférderten
Beschaftigung im Kooperationsbetrieb.
Die HAB benennt einen verbindlichen
Ansprechpartner, der fir samtliche Be-
lange zur Verfigung steht und als Fall-
manager/-in die Stellenbesetzung und
Personalentwicklung verantwortet.

Die Partner konzentrieren sich auf ihre
professionellen und zusatzlichen Leis-
tungen — Bereitstellung von zusatzlichen
Arbeitsplatzen inkl. Anleitung und integ-
rieren diesen Vorgang in ihre betriebli-
chen Ablaufe - das ist ihre Kernleistung.
Neben dem Regiekostenbeitrag ist das
der eigentliche Preis — die Bereitstellung
der Ressource fir den Aufwand, der fiir
diesen besonderen Personenkreis zur In-
tegration in Arbeits- und Betriebsprozes-
se geleistet wird.

Es entsteht eine Win-Win-Situation auf
einfachem Niveau: Der Partner stellt ei-
nen zusatzlichen Arbeitsplatz zur Verfi-
gung, der ihm einen Vorteil bietet: Ar-
beiten, die sonst nicht durchgefihrt wer-
den kannten, werden nun erledigt. Fur
den Beschaftigten der HAB entsteht dar-
aus eine sinnvolle und zielfihrende Ar-
beitsméglichkeit — Integration durch U-
bernahme nach Training in eine unge-
forderte Beschaftigung oder Befahigung
zur anderweitigen Vermittlung.

- fir den arbeitsmarkipolitischen Auftrag-
geber
Ubernahme des Matching — er muss sich
nicht um die weit verstreuten Anbieter
und ihre spezifischen Winsche kim-
mern.
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Er hat fur eine grofle und besonders
schwer vermittelbare Zielgruppe eine
verl@ssliche Adresse.

Er kann jeden zuweisen, die HAB nimmt
alle Personen auf.

Er muss die individuellen Ablaufe bis
zum Nachweis der geleisteten Arbeits-
zeit nicht mit den einzelnen Anbietern
fir die jeweilige Person bewdaltigen —
das bindelt die hamburger arbeit und
ist damit zentraler Ansprechpartner.

Er muss sich nicht mit den jeweiligen
Partnern individuell um die Personalent-
wicklung und Arbeitvermitlung kimmern
— das biundelt die hamburger arbeit und
ist damit zentraler Ansprechpartner.

Er muss sich nicht bei wechselnden Part-
nern um die individuellen Probleme der
Beschaftigten kimmern — das bindelt
die hamburger arbeit und ist damit zent-
raler Ansprechpartner.

Der Kooperationspartner stellt die Arbeits-
platze, die Ausstattung mit Arbeitskleidung
und die Anleitung bereit. Auch die Koopera-
tionspartner benennen einen verbindlichen
Ansprechpartner fir die Personalentwick-
lung und weitere Fragen. Auf sie geht das
Direktions- bzw. Weisungsrecht tber, sie
zeichnen verantwortlich fir die Ubermittlung
der Arbeitszeitnachweise sowie besonderer
Vorkommnisse und ggf. Arbeitsunfalle. Sie
Ubernehmen die Betriebshaftpflichtversiche-
rung.

Die HAB Ubernimmt die Vorauswahl der
zugewiesenen Personen — Profiling und
Matching. Das erfolgt ggf. sehr kurzfristig in
Zusammenarbeit mit den Partnern. Erst dann
stellt sie den Partnern die in Frage kommen-
den Personen vor, die ein Ablehnungsrecht
haben. Die HAB ist im Rahmen § 19.1
BSHG Arbeitgeberin und Gbernimmt daraus
alle Pflichten von der Lohnabrechnung bis
zur Lésung arbeitsrechtlicher Probleme. Das
bedeutet, dass die Partner bei gravierenden
Problemen die Teilnehmer an die hambur-
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ger arbeit zurickgeben kénnen - sie regelt
alles Weitere mit den zuweisenden Instan-
zen, die Partner werden von diesen Vor-
gangen ganzlich entlastet. Die HAB koordi-
niert die Personalentwicklung und Uber-
nimmt die Versicherung im Rahmen der

LUK.

Die Kooperationsarbeitsplatze sind zusatz-
lich in dem Sinne, dass in keinem Fall Re-
gelarbeitsplatze tangiert werden, sei es der
Ersatz fir den Abbau bestehender Stellen
oder die Kompensation neuer Regelbedarfe.
Es sollen trotzdem keine ,Placebostellen”
sein, und sie sollen gleichfalls nicht aus-
schlieBlich dem unmittelbaren Interesse des
Partners dienen — hier muss die Balance
hergestellt werden zwischen Zusatzlichkeit
und Integrationswirksamkeit. Der Arbeits-
platz muss unter Integrationsgesichtspunkten
fir die spezifische Zielgruppe zielfGhrend
sein und in den betrieblichen Ablauf pas-
sen.

Mit den Partnern der Arbeitsagentur werden
unbefristete Vertrage (mit Gblichen Kindi-
gungsfristen) iber die fir diese Kooperation
bereit gestellten zusétzlichen Arbeitsplatze
abgeschlossen. Sie werden in Arbeitsplatz-
profilen naher beschrieben, die Bestandteil
des Vertrages sind. Weiterhin werden im
Vertrag die Rechte und Pflichten beider Sei-
ten festgelegt. Der Vertrag ist bis auf wenige
Ausnahmen bewusst nicht an den Einsatz
bestimmter Personen gekoppelt, da es sich
hier um die Beteiligung an einem Programm
handelt und dabei Kontinuitat im Vorder-
grund steht unabhéngig von der jeweils
eingesetzten Person.

Eine vertragliche Verpflichtung zur Uber-
nahme einer Person nach einem bestimmten
Zeitraum besteht ganz bewusst nicht.

Das hat folgende Griinde:

Die HAB bietet keine Personen an, die
schnell oder nach relativ kurzer Zeit voll
einsatzfahig sind (keine Zeitarbeit oder
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PSA). Die Partner wiirden in eine Verpflich-
tung genommen, die sie angesichts der
Zielgruppe nicht Gbernehmen kénnen. Kein
Partner leistet die aufwandige und zeitinten-
sive Einarbeitung fir diese Zielgruppe, um
sie nach einem Jahr von vorne zu beginnen.
Die Realitat zeigt: Wenn die Mitarbeiter gut
eingearbeitet sind, wird tbernommen oder
anderweitig vermittelt.

Die Arbeitsagentur der HAB kooperiert nicht
nur mit Unternehmen, die eine

Ubernahme in Aussicht stellen, sondern
ganz bewusst auch mit Unternehmen, die
das eher ausschlief3en, sich aber dennoch
an diesem Programm beteiligen wollen mit
folgendem Angebot: Qualifizierung der
Zielgruppe unter betrieblichen Bedingungen
und damit Herstellung von Beschaftigungs-
und Vermittlungsfahigkeit. Sie beteiligen
sich aktiv durch den Einsatz eigener Kontak-
te an der Vermittlung.

Natirlich gibt es vereinzelt auch den Ver-
such des Missbrauchs, aber das ist schnell
erkennbar. In diesen Fallen erfolgt unmittel-

bar die Trennung vom Kooperationspartner
durch die HAB.

Die Laufzeit der geférderten Beschaftigung
liegt auf Grundlage von § 19. 1 BSHG bei
maximal 12 Monaten - das wird von allen
Partnern unabhangig von ihrem Aktionsfeld
als nahe an der Mindestmarge genannt,
weil sonst bei dieser besonderen Zielgruppe
der Aufwand fir die Einarbeitung und Ein-
gliederung in die betrieblichen Ablaufe in
keinem Verhaltnis mehr zu dem berechtig-
terweise auch erwarteten Nutzen steht. Die
Daver nach SGB Il wird in Hamburg bei
den Beschaftigungsgelegenheiten zukinftig
in der Regel 10 Monate umfassen.

Der Kooperationspartner zahlt fir den Ser-
vice der HAB (Personalentwicklung, Ab-
rechnung, Arbeitsrecht, ggf. Qualifizierung
efc.) einen Regiekostenbeitrag von 4.250
EUR pro Person und Beschaftigungsjahr.
Das gilt nicht mehr fir Beschaftigung im
Rahmen des § 19. 2 BSHG bzw. SGB II.
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Unter Federfihrung der HAB beteiligt sich
der Kooperationspartner mitverantwortlich
an der Personalentwicklung der Mitarbeiter.
Die Ergebnisse werden in einem Personal-
entwicklungsplan dokumentiert. Zum indivi-
duell richtigen Zeitpunkt beginnt die HAB
mit ihren Aktivitaten in Richtung Vermittlung
in Arbeit, Ausbildung oder Fortbildung — es
sei denn, dass definitiv die Ubernahme
durch den Kooperationspartner ansteht.

Jeder Partner hat bei der HAB einen ver-
bindlichen Ansprechpartner (Fallmanager)
fir samtliche Belange im Rahmen der Ko-
operation und des Einsatzes der Beschaftig-
ten der HAB. Der Fallmanager ist verant-
wortlich fir die Besetzung der Stellen, die
Personalentwicklung, die Arbeitsvermittlung
und alle weiteren Fragen.

Die Zielgruppe wird regelhaft wahrend des
Beschaftigungsverhdltnisses hinsichtlich ihrer
Wahrnehmung von Verénderungen durch
die Arbeitsaufnahme befragt (z.B. Entschul-
dung, Aktualisierung bzw. Neugewinn von
beruflichen Kenntnissen, Bewerbungsverhal-
ten), aus denen unmittelbare Schlussfolge-
rungen im Unternehmen gezogen werden.
Weiter wird regelhaft nach dem Verbleib im
Anschluss an die Beschaftigung bei der
HAB gefragt — Ubergang in Arbeit, Ausbil-
dung, Fortbildung.

Die Akquisition der Kooperationsarbeits-
platze ist bewusst personell getrennt vom
Fallmanagement. Die Platze werden nicht
fr einzelne Personen akquiriert, sondern
unabhdngig vom Individuum fir die Ziel-
gruppe. Die Zielgruppe muss der Akquisiti-
on bekannt sein, damit geeignete und ziel-
fGhrende Stellen akquiriert werden kénnen.
Aber die Devise lautet: Es steht ein geeigne-
ter Arbeitsplatz zur Verfigung, dahin orien-
tiere ich die Person. Aus Sicht der HAB sind
dariber hinaus fir die Akquisition deutlich
andere Kompetenzen gefragt als fir das
Fallmanagement. Somit steht immer ein
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grof3er Pool an Stellen zur Verfigung, fir
die aus dem grofien Kreis der der HAB lau-
fend zugewiesenen Menschen eine geeigne-
te Person ausgewdhlt werden kann. Dieses
Vorgehen ist auch aus dem Grund erforder-
lich, weil die HAB keinen Einfluss auf die
zugewiesenen Personen hat und somit per
se nicht personenbezogen akquirieren kann.
Die HAB versteht sich als Dienstleister for
die Stadt — die Amter fir Grundsicherung
kénnen alle Personen schicken, sie missen
keine Vorauswabhl leisten. Die HAB kimmert
sich um sinnvolle AnschlussmaBnahmen und
koordiniert alles Erforderliche mit den zu-
standigen Instanzen.

Die Kooperationsstellen der Arbeitsagentur
dienen der Vorbereitung auf eine spétere
Vermittlung. Sind Personen sofort geeignet
for die Vermittlung in reguldre Arbeit, dann
wird dieser Weg auch sofort beschritten
und sie werden nicht auf Kooperationsstel-
len eingesetzt.

Die Zielgruppe der HAB fir den Einsatz bei
Kooperationsbetrieben ist gleichfalls nicht
fr Zeitarbeit - auch nicht im Rahmen einer
PSA - geeignet. Sie unterscheidet sich deut-
lich von dort eingesetzten Personen. Das
wird aus der folgenden Darstellung deutlich.
Mit der langen Davuer der Arbeitslosigkeit
und den vielfachen Benachteiligungsmerk-
malen ist sie den dort gestellten Anforde-
rungen in keiner Weise gewachsen, son-
dern braucht ein langerfristiges Instrument,
um die fachlichen und personlichen Defizite
auszugleichen und die erforderliche Stabili-
tat zu erlangen. Personen, die bereits Gber
die ndtigen Fahigkeiten verfigen, werden
sofort in die Arbeitsvermitlung gebracht.

Die Arbeitsagentur in Zahlen

Die Arbeitsagentur der HAB verfigt Gber
mehr als 1.300 Kooperationsarbeitsplatze
in der freien Wirtschaft, in offentlichen Un-
ternehmen und Einrichtungen, in kommunc-
len Strukturen und bei arbeitsmarkt- bzw.
sozialpolitischen Einrichtungen.
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Zurzeit werden um die 950 Personen auf
diesen Arbeitspldatzen eingesetzt. Die Diffe-
renz mag verwundern, erklart sich aber ei-
nerseits aus der standigen Fluktuation we-
gen der befristeten Beschaftigungsangebote
- alle 14 Tage scheiden Personen aus und
neue werden aufgenommen. Die Stellen
werden also nie 1 : 1 besetzt. Dies liegt
nicht im Programm der HAB begrindet,
sondern auch Kooperationspartner wiin-
schen zum Teil fir einen bestimmten Zeit-
raum keine Besetzung wegen interner Um-
strukturierungen oder langerer Ausfall der
anleitenden Person etc. Die uniblich grofie
Differenz zwischen Kooperationsarbeits-
platzen und Besetzungen ist zurzeit aber
der Tatsache geschuldet, dass noch Unklar-
heit dariber besteht, ob unter den gesetzli-
chen Regelungen des SGB Il eine inhaltli-
che Fortsetzung der jetzigen Beschaftigung
nach § 19. 1 BSHG mdglich ist. Das fihrt
wegen der im Sommer eingefihrten Pro-
grammumstellung auf gemeinnitzige und
zusatzliche Arbeit zu Vakanzen bei den pri-
vatwirtschaftlichen Partnern. Sie sind
gleichwohl sehr an einer Fortsetzung unter
dem SGB |l interessiert, weil sie das Kon-
zept der Arbeitsagentur dezidiert mittragen.
Hier ist die Vereinbarung, die Vertrage zu-
nachst nicht zu kindigen, sondern ruhen zu
lassen bis Klarheit besteht.

Im Folgenden einige Angaben zu der in der
Arbeitsagentur eingesetzten Zielgruppe:

Mit einem Frauenanteil von 48,5 % und ei-
ner Beteiligung von 51,1% Mannern ist eine
nahezu gleiche Einbeziehung in das Pro-
gramm festzustellen.

72,5% der Zielgruppe haben keine Be-

rufsausbildung; die durchschnittliche Arbeits-

losigkeit vor Aufnahme der Beschaftigung in
der Arbeitsagentur der HAB liegt bei 3,5
Jahren.

Das Durchschnittsalter vor Aufnahme der
Beschaftigung in der Arbeitsagentur der
HAB liegt bei 40 Jahren.
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Die Teilnehmer weisen im Durchschnitt mehr
als 4 vermittlungshemmende Benachteili-
gungsmerkmale auf.

Ubergéinge in Arbeit, Ausbildung sowie be-
rufliche Weiterbildung kénnen fir das Jahr
2003 geliefert werden, da hier die Nach-
befragung abgeschlossen ist: Diese Uber-
gange lagen bei 39,7%. Das ist ein Rick-
gang gegeniber den Jahren 1999 bis
2002, der ausschlieBlich auf die Entwick-
lung des Arbeitsmarktes zurickzufthren ist.
In Anbetracht der Gesamtentwicklung auf
dem Arbeitsmarkt kann das fir diese Ziel-
gruppe als ein nach wie vor sehr hohes In-
tegrationsergebnis charakterisiert werden.

Potenzial des Instruments

Das Konzept der Arbeitsagentur hat sich
iberzeugend bewdhrt. Der Ubergang in
Arbeit, Ausbildung und Fortbildung ist in
Anbetracht dieser besonders schwer vermit-
telbaren Zielgruppe aufBerordentlich hoch.
Insbesondere die Verzahnung mit dem all-
gemeinen Arbeitsmarkt fihrte zu diesem gu-
ten Ergebnis.

Im Laufe der Zeit konnten immer mehr Part-
ner nach anfanglicher Skepsis von der Trag-
fahigkeit dieses Konzeptes

Uberzeugt werden. Die Vorbehalte gegen-
Uber der Zielgruppe der HAB waren sehr
ausgeprdgt, so dass der Ansatz, die Partner
von jeglichem Arbeitgeberrisiko freizuhal-
ten, genau richtig war und ist. Gleichfalls
hat sich bewdhrt, die Partner von jeglicher
operativer Arbeit mit den einzelnen Pro-
grammen und Institutionen freizuhalten, also
ein umfassendes Dienstleistungsangebot be-
reitzustellen. Sie sollen sich auf die Kern-
aufgabe konzentrieren — die Arbeit mit und
an den Beschaftigten der HAB - das ist ihre
besondere Leistung in diesem Modell.
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Gleichfalls hat sich bewahrt, auf eine Uber-
nahmeverpflichtung nach einem bestimmten
Zeitraum zu verzichten. Das ware bei der
Zielgruppe eine uniberwindbare Hirde
gewesen. Die Arbeitsagentur hat darauf ge-
setzt, dass kein Unternehmen iber einen
langen Zeitraum Personen einarbeitet und
an der persdnlichen Stabilisierung mitwirkt,
um sie dann gegen eine neue Person mit
der gleichen Ausgangslage auszutauschen.
So passgenau eingearbeitete Personen
werden Gbernommen. Dieses Vorgehen er-
moglichte auch, das Potenzial an Partnern
zu nutzen, die eine Ubernahme nicht in
Aussicht stellen konnten, es dann aber ggf.
doch taten oder, wenn das nicht erfolgte,
eine hervorragende Qualifizierungsmég-
lichkeit boten fir die Vermittlung in Arbeit.

Seit Sommer 2004 hat die HAB im Vorgriff
auf die Bestimmungen im SGB Il ihr Pro-
gramm umgestellt und bietet nunmehr nur
noch gemeinnitzige und zusdtzliche Arbeit
nach § 19 Abs.2 Satz 1 zweite Alternative
BSHG an. Zwischen der HAB und den Teil-
nehmern an diesem Programm besteht kein
Arbeitsverhdlinis mehr. Den Kooperations-
partnern wird kein Regiekostenbeitrag mehr
in Rechnung gestellt.

In der Folge hat das zur Konsequenz, dass
sich die Arbeitsagentur von ihren privatwirt-
schaftlichen Partnern trennen muss. Das ist
ein aufderordentlich bedauerlicher Schritt,
weil in diesem Sektor fir diese ganz beson-
dere Zielgruppe - die nie eine direkte Zu-
gangsmoglichkeit zu Arbeitsprozessen der
allgemeinen Wirtschaft hatte und von kei-
nem sonstigen vergleichbarem arbeits-
marktpolitischem Programm erfasst wird -
ein ausgesprochen hohes Integrationspoten-
zial steckt und die Zusammenarbeit mit den
Kooperationsbetrieben iberaus erfolgreich
ist. Die HAB ist sehr bemiht, die im SGB I
gegebene Maglichkeit einer Beschaftigung
analog zu § 19. 1 BSHG weiter zu verfol-
gen. Die privatwirtschaftlichen Partner der
HAB haben gleichfalls ein sehr grof3es Inte-
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resse daran, weil sie von diesem Konzept
durch Erfahrung Uberzeugt sind.

Die Vertrage und Arbeitsplatzprofile mit den
im gemeinnitzigen oder Uberwiegend &f-
fentlichen Interesse agierenden Partnern
werden zurzeit den neuen Erfordernissen
angepasst, und es werden neue Partner ak-
quiriert. Hier ergeben sich nach bisheriger
Erfahrung gute Potenziale, wobei das Au-
genmerk ganz besonders darauf gerichtet
ist, Stammstellen bzw. reguldre Stellen nicht
zu gefahrden. Aber die Méglichkeiten an
zusatzlichen Tatigkeiten sind gro3, und sie
bilden sinnvolle Arbeit ab. Den Teilnehmern
kann eine Vielfalt an interessanten Tatigkei-
ten geboten werden, die sie qualifizieren
und auf die spatere Vermittlung in regulére
Beschaftigung vorbereiten.

Die Kooperationspartner sind umfanglich
bereit, solche Arbeitsgelegenheiten bereit
zu stellen. Sie setzen dabei ganz ausdrick-
lich auf das Dienstleistungsangebot der
HAB, was unverdandert angeboten werden
soll. Der Grund liegt vor allem darin, dass
die Partner keine Kapazitaten fur die Ab-
wicklung der erforderlichen Schritte haben -
beginnend mit der Zuweisung Uber die
Problemklarungen bis zur Abrechnung der
Mehraufwandsentschadigung und zur Ar-
beitsvermittlung. Sie sind auf einen zentra-
len Ansprechpartner angewiesen und kon-
nen nicht fir jede einzelne Person mit unter-
schiedlichen Ansprechpartnern in unter-
schiedlichen Stellen korrespondieren

oder Regelungen treffen.

Sie sind auf Kontinuitat angewiesen, das
umfasst auch eine verlassliche und hinrei-
chende Laufzeit des Einsatzes der Teilneh-
mer. Hier reicht die fir Hamburg geplante
Laufzeit von in der Regel 10 Monaten an
das untere Limit, weil der Aufwand fiir die
Einweisung und Einarbeitung bezogen auf
die Zielgruppe zu grof3 wird. Ein zu schnel-
ler personeller Wechsel fihrt deutlich an die
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Grenze des Machbaren und organisatorisch
Bewadltigbaren. Er ist auch fir die in Rede
stehende Zielgruppe nicht zielfihrend, da
langzeitarbeitslose, gering qualifizierte und
mehrere Vermittlungshemmnisse aufweisen-
de Personen ggf. eines langeren Integrati-
onsrahmens bedirfen.

Birgit Reiners
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JobRotation — ein Instru-
ment der Wirtschafts-, Bil-
dungs- und Arbeits-
marktpolitik

Ein Instrument und dessen Geschichte

LJOBROTATION kombiniert die Qualifizie-
rung von Arbeitnehmerlnnen mit der Be-
schéftigung von Arbeitslosen. Beschéffigte
baven durch Weiterbildung ihre persénli-
chen Kenntnisse und Féhigkeifen aus, Be-
triebe kénnen ihre Wettbewerbsichigkeit
steigern. Weiterbildung erfordert in der Re-
gel eine Freistellung des Beschdftigten in der
Arbeitszeit die vor allem kleine und mittlere
Unternehmen nur selfen leisten kénnen. Job-
Rotation ermoglicht den Einsatz von Stell-
vertreterinnen fir die gleiche Daver. Die
meist arbeitslosen Stellverfreferinnen kénnen
sich wieder in einen betrieblichen Arbeits-
prozess eingliedern und erhalfen mégli-
cherweise die Chance, daverhaft im Unter-
nehmen zu bleiben. *

JobRotation unterstitzt die betriebliche Wei-
terbildung zur Férderung der Strukturanpas-
sung und Starkung der Wettbewerbsfahig-
keit der Unternehmen und ihrer Mitarbeiter
durch die Kompensation der Ausfallstunden
durch eine passgenaue Stellvertretung, die
ein ehemals Arbeitssuchender Gbernimmt.

Auf Erfahrungen anderer europdischer Lan-
der beruhend - das Instrument hat in Dane-
mark bereits vor mehr als 15 Jahren lan-
desweite Erfolge verzeichnen kénnen - wer-
den seit 1996 auch in Deutschland JobRota-

tion-Projekte mit Erfolg umgesetzt.

® NU ADAPT: Auswertung der ,Zukunftskonfe-
renz zur Weiterentwicklung eines beschafti-
gungspolitischen Instruments”. Bonn 1999, S.
6.
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Die Modellphase wahrend der Gemein-
schaftsinitiative ADAPT von 1996 — 2001
ermdglichte die Erprobung und Entwicklung
des Instrumentes JobRotation unter den Be-
dingungen und Erfordernissen in Deutsch-
land.

Das grof3e Interesse an JobRotation fihrte
bei einigen Beschaftigungs-gesellschaften
und Weiterbildungseinrichtungen bereits
zeitgleich zu einer Ausweitung auch tber
die ADAPT-Projekte hinaus.

Die Nationale Unterstitzungsstelle

ADAPT der Bundesanstalt fir Arbeit schuf
durch Fachtagungen und die Einrichtung ei-
nes Arbeitskreises ,JobRotation” den Rah-
men fir eine bundesweite Vernetzung aller
JobRotation-Projekte. Einige Projekttrager
schlossen sich bereits im Jahr 1998 in dem
,JobRotation e.V. - Verein zur Férderung
des lebenslangen Lernens” (jetzt: Bundes-
verband JobRotation e.V. - Verein zur Fér-
derung des lebenslangen Lernens) zusam-
men, um gemeinsam Strategien fur die Ein-
fihrung und Verbesserungen der Anwen-
dungsmaglichkeiten des Instrumentes zu
entwickeln. Von Beginn an widmete sich der
Arbeitskreis den Rahmenbedingungen und
den Qualitatskriterien der JobRotation, wdh-
rend gleichzeitig die Umsetzungserfahrun-
gen sowohl den Nutzen als auch die
Schwierigkeiten beim Einsatz des neuen In-
struments deutlich machten.

Seit der Erprobung des Instrumentes in
Deutschland ist die JobRotation in vielen Va-
rianten und angepasst an die Erfordernisse
der Unternehmen durchgefihrt worden.

Erfolgreiche Weiterbildungen fir die freige-
stellten Mitarbeiter und verbesserte Wieder-
eingliederungsmaglichkeiten fir Arbeitssu-
chende, die als Stellvertreter eingesetzt
werden, spiegeln den Nutzen der JobRota-
tion wider. Die beteiligten Unternehmen
werden ferner in ihrer Personal- und Unter-
nehmensentwicklung unterstitzt. Dabei ste-
hen in Deutschland kleine und mittlere Un-
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ternehmen (KMU) im Fokus der Aktivitaten,
die zumeist weder ihren Bildungsbedarf
konkret benennen kdnnen, noch eine inten-
sive Personal- und Organisationsentwicklung
verfolgen.

Die Aufnahme des Instrumentes JobRotation
in das SGB Il Gber das Job-AQTIV-Gesetz -
in diesem seit 2002 verankert (vgl. Ab-
schnitt 4 - gesetzliche Rahmenbedingungen)
- ist auch auf die erfolgreichen Mainstrea-
ming-Aktivitaten der Projekitrager und deren
Promotoren zurickzufihren. Erweiterte
Rahmenbedingungen fir die Umsetzung des
Instrumentes unabhangig von ESF-Forde-
rungen wurden geschaffen.

Voraussetzung fir eine erfolgreiche Umset-
zung ist, dass die regionalen Arbeitsmarkt-
akteure bereit sind, gemeinsam fir JobRota-
tion zu werben und Projekte zu initiieren,
die die Krafte der regionalen Bildungsanbie-
ter bindeln.

Anwendungsbereiche

Das Prinzip einer JobRotation ist grundsétz-
lich gleich. Fir alle Unternehmen, die einen
Qualifizierungsbedarf haben, eignet sich
die JobRotation. Die Stellvertretung sollte
dabei mindestens vier Wochen umfassen.
Die Erfahrungen haben gezeigt, dass eine
ladngere Stellvertretung zu hherer Zufrie-
denheit sowohl auf Seiten des Unterneh-
mens als auch auf Seiten des Stellvertreters
fihrt und somit den so genannten ,Klebeef-
fekt” (der ehemals Arbeitsuchende verbleibt
nach der Stellvertretung im ersten Arbeits-
markt) signifikant erhoht.

Wie bereits betont liegt der Fokus auf KMU,
wobei die Mehrzahl der Unternehmen zu
den kleinen und Kleinstunternehmen zu zah-
len sind. Die Anwendungsméglichkeiten der
JobRotation sind sehr flexibel und daher
auch fir dieses Klientel anwendbar.
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Aus den mehrjghrigen Erfahrungen wurde
deutlich, dass der Einsatz des Instrumentes
in Bezug auf Branche, Unternehmensgrofe,
Verantwortungsbereich der Mitarbeiter mit
entsprechenden Anpassungen uneinge-
schrankt und daher Gberall erfolgreich an-
gewendet werden kann.

Auch auf Seiten der Stellvertretung sind die
Einsatzgebiete vielfaltig. Menschen ohne
oder mit geringer Qualifizierung sind eben-
so einsetzbar wie Personen mit hohen Qua-
lifikationen und/oder langjdhrigen Berufser-
fahrungen.

Diese Vielfalt ermdglicht auch — in Abstim-
mung mit den Anforderungen des Unter-
nehmens — Benachteiligten auf dem Ar-
beitsmarkt die Chance der befristeten Ein-
gliederung mit der eventuellen Ubernahme
in ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis Gber
den Weg der Stellvertretung zu bieten. Und
auch wenn sich die Ubernahme im An-
schluss nicht realisieren lasst, so sind doch
durch die Einbeziehung in Arbeitsprozesse,
Zugewinn an Erfahrung und Kenntnissen die
anschlieBenden Vermittlungsaussichten ge-
stiegen.

Erfolgreich konnte dies unter anderem im
Rahmen des durch die Gemeinschaftsinitia-
tive Equal geforderten Projektes ,JobRotati-
on — Neue Wege" bewiesen werden. Im
Gegensatz zu der vorwiegenden Anwen-
dung der JobRotation fir Arbeitnehmer im
mittleren Alter und meist mannlich, wurde
das Instrument hier speziell unter Einbezie-
hung Benachteiligter am Arbeitsmarkt
(Migrantlnnen, An- und Ungelernte, Frauen,
dltere Arbeitnehmer) sowohl auf der Mitar-
beiter- als auch auf der Stellvertreterseite
umgesetzt.

25



Wirtschaftsnahe Instrumente im Uberblick — Projekt ,Kooperation statt Konkurrenz” bag arbeit

JobRotation — Neue Wege

Information / Sensibilisierung / Vernetzung

Akquisition der Betriebe / Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs

A 4

Erarbeitung eines Weiterbil-
dungskonzeptes fiir Beschiftigte

A 4

A 4

Erstellung des Anforderungspro-
fils fiir
Stellvertretungen

Organisation / Initiierung der
Weiterbildung

A 4

A 4

Auswahl / Vorbereitung der
Stellvertreter

Begleitung der Freistellung und
Weiterbildung

A 4

Coaching / Begleitung der Stell-
vertretung

Auswertung und Weiterentwicklung
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Die Ergebnisse belegen, dass auch fir ar-
beitsmarktlich benachteiligte Zielgruppen
die JobRotation eine Unterstitzung in der
Personal- und Organisationsentwicklung der
Unternehmen und auch fir die Wiederein-
gliederung in den ersten Arbeitsmarkt dar-
stellt 7

Bestandteile und Gestaltungsvarianten

Die Initiierung und Umsetzung einer JobRo-
tation ist ein komplexer Prozess. Er verbin-

det sowohl praventive als auch kurative As-
pekte miteinander und sollte als ganzheitli-
cher Ansatz verstanden werden.

Jedes JobRotation Projekt hat seine eigene
Struktur und ist in gewisser Weise einmalig.
Partner und die Teilnehmer bestimmen das
Design und die Inhalte. JobRotation Projekte
missen maf3geschneidert sein. Dies bewirkt,
dass es eine Vielfalt von Varianten und
Méglichkeiten der Umsetzung gab und gibt,
was gleichzeitig den Reiz dieser Methode
ausmacht. JobRotation kann und muss an
die Bedirfnisse und Maglichkeiten der Part-
ner angepasst werden.

Wahrend die ersten JobRotation Projekte in
Deutschland als Gruppenmafinahmen
durchgefihrt wurden, ist mittlerweile im
Wesentlichen von Einzelmaf3nahmen aus-
zugehen.

Als EinzelmaBnahme ist ein JobRotation Pro-
jekt in der Regel dann zu bezeichnen, wenn
ein Betrieb einen oder mehrere Beschaftigte
fir eine bereits auf dem Markt vorhandene
und / oder neu initiierte Weiterbildungs-
maf3nahme auch zeitlich versetzt, z.B. hin-

7" Siehe auch Evaluationsbericht der Entwick-

lungspartnerschaft ,JobRotation — Neue We-
ge”, zu beziehen iber den Bundesverband
JobRotation
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tereinander, freistellt und hierfiir einen oder
mehrere Arbeitsuchende als Stellvertreter
beschaftigt.

Sowohl in einer Gruppen- als auch in einer
EinzelmafBnahme muss der Arbeitsplatz des
Freigestellten nicht zwangslaufig von dem
Stellvertreter eingenommen werden, der von
auBBen kommt, sondern kann auch be-
triebsintern besetzt werden. Hierdurch ent-
steht eine sowohl interne als auch externe
JobRotation, die von vielen Projekttragern
als JobRotation-Kette bezeichnet wird.

Die JobRotation bietet die Maglichkeit die
Art der Weiterbildung, die zeitliche Abfolge
sowie den Einsatzbereich und —zeitraum
des Stellvertreters unter Voraussetzung eines
kausalen Zusammenhangs an die Bedurfnis-
se des Unternehmens anzupassen.

Viele weitere Varianten wurden erprobt®
und sind denkbar. Hierzu einige Beispiele:

Ein Unternehmen stellt 12 Mitarbeiterlnnen
fir unterschiedliche Arten und Zeitdauer fir
Weiterbildungen aus verschiedenen Berei-
chen frei. Der Gesamtarbeitszeitausfall fir
die Freistellung entspricht einem Jahresstun-
denautkommen, so dass ein Stellvertreter fiir
ein Jahr in dem Unternehmen beschaftigt
werden kann.

Mehrere Betriebe haben einen gleichen
Weiterbildungsbedarf; sie stellen jeweils ei-
nen Mitarbeiter zur Weiterbildung fir 8
Wochen frei und beschaftigen jeweils einen
Stellvertreter fir 12 Wochen, da zusatzlich
zur Vertretung von einer Einarbeitungszeit
von 4 Wochen ausgegangen werden kann.
Weitere Beispiele fur die Gestaltung finden
sich im Abschnitt ,Good Practice”.

8 Vgl. Kurzdarstellung der JobRotation-Projekte
in Deutschland. In: C. Gerhardt, M. Gericke,
B.Uhrig: JobRotation in Deutschland - eine
bundesweite Auswertung, .
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Diese Beispiele verdeutlichen die Méglich-
keiten der JobRotation, deren Ausgestaltung
durch die Anforderungen des Unternehmens
und der Partner bestimmt wird. Hier liegt
auch die Méglichkeit der Bestimmung der
Branche, der Zielgruppe und der Weiterbil-
dungsinhalte wahrend der JobRotation. Die
Erfahrungen der Projekte belegen, dass
JobRotation in allen Branchen mit allen Ziel-
gruppen initiiert werden kann, wobei sich
insbesondere Branchen mit einem Qualifi-
zierungs- bzw. Zertifizierungsdruck leichter
erschlieen lassen.’

Gesetzliche Rahmenbedingungen und Fi-
nanzierung

Hierzu wird auf unterschiedliche Finanzie-
rungsinstrumente zurickgegriffen.

Fur die Finanzierung der Stellvertretung
werden im Wesentlichen die Regelungen
des SGB lll, in der Vergangenheit eher sel-
ten die Moglichkeiten des Bundessozialhil-
fegesetzes angewendet. Am haufigsten
werden die Stellvertretungen iber die dafir
geschaffene Méglichkeit des Eingliede-
rungszuschusses bei Vertretung (§ 229 des
SGB ll), als Bausteine einer Beruflichen
Weiterbildung (§8§ 77 und 89 SGB Ill) oder
als TrainingsmafBnahme (§ 48 SGB Ill) fi-
nanziert. Zu einem geringen Anteil waren
Stellvertretungen zeitlich befristete Tatigkei-
ten innerhalb einer Arbeitsbeschaffungs-
oder Strukturanpassungsmaf3nahme (ABM
bzw. SAM). Vermehrt sind durch Arbeits-
verwaltungen bereits Lohnkostenzuschisse
zum ortsiblichen Tariflohn fir den einge-
stellten Stellvertreter angewandt worden.

Vgl. H. Oschmiansky, G. Schmid, B. Uhrig:
Qualifikation und Beschaftigung. Bonn 2001 (zu
beziehen Uber: www.fes.de ). Und H. Schick, G.
Hammer: JobRotation als regionaler Konsens.
Bremen 2001.
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Der Vorteil der eigens fir die JobRotation
geschaffenen §§ 229 ff des SGB Ill ist in
dem sozialversicherungspflichtigen Verhalt-
nis mit dem Unternehmen und einer ortsibli-
che Entlohnung zu sehen. Dagegen sind
Arbeitslose, die im Rahmen einer Weiterbil-
dungs- oder Trainingsmaf3nahme Stellvertre-
tungen Ubernehmen, wahrend der Zeit der
Stellvertretung nicht im Unternehmen sozial-
versicherungspflichtig beschaftigt, sondern
haben einen Vertrag mit der Arbeitsagentur
und erhalten Unterhaltsgeld bzw. weiterhin
Arbeitslosengeld oder -hilfe. Die letztge-
nannten Varianten werden von den Projekt-
tragern und den Gewerkschaften als nicht
motivierend und nur in Ausnahmefdllen als
akzeptabel eingestuft, da die Stellvertreter
fir eine Vollzeitarbeit im Betrieb nicht mehr
Geld bekommen als zur Zeit der Arbeitslo-
sigkeit.

Die fir die JobRotation seit 2002 im SGB |lI
verankerte Méglichkeit umfasst die folgende
zusatzliche Regelung:

JForderung der beruflichen Weiterbildung
durch Vertretung

§ 229 Grundsatz

Arbeifgeber, die einem Arbeitnehmer die
Teilnahme an einer beruflichen Weiterbil-
dung ermoglichen und dafir einen Arbeits-
losen einstellen, kénnen einen Zuschuss zum
Arbeitsenigelt des Vertreters erhalfen. Wird
ein Arbeitsloser von einem Verleiher einge-
stellt. um ihn als Vertreter fir einen anderen
Arbeitnehmer, der sich beruflich weiterbil-
det zu verleihen, kann der Entleiher einen
Zuschuss fir das dem Verleiher zu zahlende
Entgelt erhalfen.

§ 230 Umfang der Férderung

Der Einstellungszuschuss wird fir die Daver
der Beschdftigung des Vertreters in Hohe
von mindestens 50 und héchstens 100 Pro-
zent des berdcksichtigungsfahigen Arbeits-
entgelts im Sinne des § 220 Abs. 1 geleis-
tet. Die Daver der Forderung fir die Be-
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schaftigung eines Vertrefers bei demselben
Arbeitgeber darf zwdlf Monate nicht iber-
schreiten. Die Agentur fir Arbeit soll bei der
Hohe des Zuschusses die Hoéhe der Auf
wendungen, die der Arbeitgeber fir die be-
rufliche  Weiterbildung des Stammarbeit-
nehmers fdtigt, sowie eine mogliche Minder-
leistung des Vertreters berdcksichtigen. Im
Fall des Verleihs betrdgt der Zuschuss 50
Prozent des vom Entleiher an den Verleiher
zu zahlenden Entgelts.” '’

Diese Regelung schlieBt bisherige Maglich-
keiten der Stellvertretung im Rahmen von
beruflichen WeiterbildungsmaBBnahmen,
Arbeitsbeschaffungsmafinahmen oder Trai-
ningsmafBBnahmen nicht aus.

Arbeitslose, die nicht im Leistungsbezug
sind, kénnen aus Mitteln des Europdischen
Sozialfonds, die von den Arbeitsagenturen
verwaltet werden, unterstitzt werden''; So-
zialhilfeempfanger mit Mitteln aus dem
Bundessozialhilfegesetz. Fir Bezieher von
Arbeitslosengeld Il kénnen nach den neuen
gesetzlichen Regelungen ab dem 1.1.2005
die Festlegungen des SGB Il entsprechend
zu Anwendung gebracht werden. Hier wird
fir langzeitarbeitslose Leistungsbezieher im
Rechtskreis des SGB Il Férderung mit den In-
strumenten des SGB Il eroffnet.

Fir die Bezieher von Arbeitslosengeld |l
(ALG ) werden also die benannten For-
derméglichkeiten zur Eingliederung aus
dem SGB Il zur Verfigung stehen, so dass
sowohl 0.g. Méglichkeiten als auch Einstel-
lungszuschissse fir z.B. Altere oder Lang-
zeitarbeitslose zur Kofinanzierung der Stell-
vertretung genutzt werden kénnen.

Denkbar ist auch die Kombination mit den
Mehraufwandsentschadigungen (so genann-

10 Sozialgesetzbuch Drittes Buch - Arbeitsférderung
-vom 24. Marz 1997, BGBI. | S. 594 zuletzt ge-
andert durch Artikel 14 Nr. 1 des Gesetzes vom
30. Juli 2004 (BGBI. | S. 2014)

" Siehe www.bmwa.bund.de bzw.

www.arbeitsagentur.de .
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te ,1-Euro-Jobs), wobei hier auf die Zusatz-
lichkeit der Arbeiten geachtet werden muss,
was allerdings dem Grundgedanken der
JobRotation — Kompensation der durch be-
rufliche Bildung entstandenen Ausfallzeiten
— entgegensteht.

Fir die Finanzierung des JobRotation-
Management sieht das SGB Il dariber hin-
aus in § 232 die Maglichkeit vor , Dritte mit
der Vorbereitung und Gestaltung der beruf-
lichen Weiterbildung durch Vertretung (zu)
beauftragen und durch Zuschisse (zu) for-
dern. Die Férderung umfasst Zuschisse zu
den unmitfelbar im Zusammenhang mit der
Vorbereitung und Gestaltung der berufli-
chen Weiterbildung durch Vertretung anfal-
lenden Kosten. Die Zuschisse kénnen bis
zur Héhe der angemessenen Auvfwendun-
gen Fir das zur Aufgabenwahrnehmung er-
forderliche Personal sowie das insoweit er-
forderliche Leitungs- und Verwaltungsperso-
nal sowie die angemessenen Sach- und
Verwaltungskosten gewdhrt werden. ”'?

Die vielfaltigen Erfahrungen mit dem Instru-
ment JobRotation haben deutlich gemacht,
dass zur erfolgreichen Umsetzung der kom-
plexen Projekte ein zielgerichtetes Projekt-
management erforderlich ist, worauf diese
Regelung reagiert. Auch die Nutzung von
Landesprogrammen zur Finanzierung des
Projekimanagements ist eine weiterhin an-
gewandte Maglichkeit.

So fordert beispielsweise das Ministerium
fir Wirtschaft und Arbeit des Land Sachsen-
Anhalt eine landesweite Regiestelle, die
durch ihre langjdhrigen Erfahrungen und
die stdndige Weiterentwicklung und Anpas-
sung des Instrumentes an die regionalen

12 Sozialgesetzbuch Drittes Buch - Arbeitsforde-
rung - vom 24. Mérz 1997, BGBI. | S. 594

zuletzt geéndert durch Artikel 14 Nr. 1 des
Gesetzes vom 30. Juli 2004 (BGBI. I S. 2014)
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Gegebenheiten sehr hohe Anzahlen der
JobRotation verzeichnen kann.

Erganzt werden kdnnen die o.g. Finanzie-
rungen noch durch die Nutzung von bun-
desweiten oder europdischen Farderpro-
grammen.

Die genannten Programme und auch einige
Landesprogramme bieten die Méglichkeit,

finanzielle Mittel fir die Weiterbildung der
Mitarbeiter zur Verfigung zu stellen. Meist
beteiligen sich die Unternehmen oder Gber-
nehmen die Kosten der Weiterbildung kom-
plett oder finden eine Aufteilung der Kosten

zwischen verschiedenen Beteiligten (z.B. Be-

teiligung der Mitarbeiterlnnen).

Dariber hinaus besteht auch hier die Még-
lichkeit eine Kombination mit den im SGB |l
fir bestimmte Zielgruppen vorgesehenen
Férderungen einzugehen.

Fur z. B. die Weiterbildung dlterer Arbeit-
nehmer kann folgende Regelung genutzt
werden:

Arbeitnehmer koénnen bei Teilnahme an ei-

ner fir die Weiterbildungsforderung aner-

kannten Malinahme durch Ubernahme der

Weiterbildungskosten gefordert werden,

wenn

1. sie bei Beginn der Teilnahme das 50.
Lebensjahr vollendet haben,

2. sie im Rahmen eines bestehenden Ar-
beitsverhdltnisses fur die Zeit der Teil-

nahme an der MaBBnahme weiterhin An-

spruch auf Arbeitsentgelt haben,

3. der Betrieb, dem sie angehdren, nicht
mehr als 100 Arbeitnehmer beschdftigt,

4. die Malnahme auBerhalb des Betrie-
bes, dem sie angehdren, durchgefihrt
wird und Kenntnisse und Fertigkeifen
vermittelt werden, die iber ausschliel3-
lich Arbeitsplatzbezogene kurzfristige

Anpassungsfortbildungen hinausgehen
und
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5. die MaBnahme bis zum 31. Dezember
2005 begonnen hat. "’

Zuschisse zum Gehalt eines fir Weiterbil-
dung freigestellten un- bzw. angelernten Ar-
beitnehmers entsprechend des § 235¢ SGB
Il sind eine weitere Variante:

J(1) Arbeitgeber kénnen fir die berufliche
Weiterbildung von Arbeitnehmern, bei de-
nen die Notwendigkeit der Weiterbildung
wegen eines fehlenden Berufsabschlusses
anerkannt ist. durch Zuschisse zum Arbeits-
enlgelf gefordert werden, soweit die Wer-
terbildung im Rahmen eines bestehenden
Arbeitsverhdiltnisses durchgefihrt wird. '

Gerade in der Verknipfung des neuen In-
struments JobRotation mit den Férdermdg-
lichkeiten fur betriebliche Weiterbildung
liegt auch fir die Agenturen fir Arbeit eine
groBBe Chance, sich als Dienstleister gegen-
Uber KMU neu zu verorten.

Zur Finanzierung der JobRotation ist die
kumulative Nutzung von Férderméglichkei-
ten der Landesprogramme zur Unterstitzung
der Weiterbildung genauso sinnvoll wie die
Foérderméglichkeiten im SBG Il oder auch
des ,Meister-BAf6G”, das seit 2002 zusatz-
lich die Einbeziehung von Fortbildungen in

den Gesundheits- und Pflegeberufen ermag-
licht."?

Zukinftig wird es auch darauf ankommen,
die oft als Mischfinanzierung gestaltete Ver-
knipfung von &ffentlichen und privaten Mit-
teln zur Finanzierung der JobRotation zu

13 Sozialgesetzbuch Drittes Buch - Arbeitsférde-
rung - vom 24. Marz 1997, BGBI. | S. 594 zuletzt
geéandert durch Artikel 14 Nr. 1 des Gesetzes
vom 30. Juli 2004 (BGBI. | S. 2014).

4 Ebenda.

15 7Zu finden u.a. auf der Website des Bundes-
ministeriums fir Bildung und Forschung:
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ermdglichen und die Varianten zur Verbrei-
tung und Weiterentwicklung des Instrumen-
tes zu nutzen.

Als Instrument der Wirtschaftsférderung,
denn die JobRotation

 unterstitzt KMU bei der Anpassung
an die sich standig veréndernden
Marktbedingungen,

* bietet Hilfestellung bei der Personal-
und Organisationsentwicklung, zu
der gerade Kleinunternehmen durch
ihre Strukturen kaum in der Lage
sind,

* hilft den demografischen Wandel
abzufedern,

sollten fir die Finanzierung vor allem der
Regiestellen'® — also des JobRotation-
Managements - die Mittel der Wirtschafts-
und Regionalférderung eingesetzt werden.

Eine Verknipfung mit vorhandenen Bera-
tungsstrukturen fir KMU fihrt bei gleichbe-
rechtigter Zusammenarbeit zwischen diesen
und den JobRotation-Managern zu einer
sinnvollen Synergie. Auch hier ist als Pra-
xisbeispiel das Netzwerk Sachsen-Anhalt
anzufihren.

Erfolge und Potenzial des Instrumentes

Die komplexe Struktur einer JobRotation er-
fordert eine gute Planung und Abstimmung
der einzelnen Bausteine. JobRotation Projek-
te sind nicht gleichzusetzen mit normalen

'% Das JobRotation-Management wird je nach
Bundesland, Aufgaben und Verbreitung sowohl
als Regie- als auch als Koordinierungsstelle be-
zeichnet. Die Aufgabe dieser besteht in der Ak-
quise und Information der KMU und der organi-
satorischen Unterstitzung, Anpassung des In-
strumentes an die Bedarfe sowie Begleitung des
Gesamtprozesses einer JobRotation — siehe auch
Kapitel 3 Bestandteile und Gestaltungsvarianten
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Bildungsmaf3nahmen und auch nicht mit ei-
ner einfachen Vermittlung, da sie weit dar-
Uber hinausgehen und somit den préventi-
ven Aspekt der Personal- und Organisati-
onsentwicklung (POE) in den Unternehmen
mit dem kurativen Aspekt der passgenauen
Wiedereingliederung eines Arbeitssuchen-
den verbinden. Projektmanager sollen daher
sowohl Uber Kenntnisse in der POE als auch
in der Weiterbildung verfigen.

Die erfolgreichen JobRotation-Pro-
jektmanager bericksichtigen genau diese
Aspekte und kdnnen neben der Zufrieden-
heit der Beteiligten auf eine Verbleibsquote
der ehemals Arbeitssuchenden im ersten
Arbeitsmarkt von durchschnitilich 70% nach
der Stellvertretung verweisen.

Die standig gestiegene Anzahl der JobRotao-
tion — vor allem seit der Einfihrung der Re-
gelungen im SGB IIl - und die positive Reso-
nanz der Unternehmen und Mitarbeiterlnnen
sowie Stellvertreterinnen, die bereits an ei-
ner JobRotation teilgenommen haben, besta-
tigen die Notwendigkeit und die Einsatz-
moglichkeiten fir dieses Instrumentes auch
in Deutschland. Dem Gedanken des Lebens-
langen Lernens kann die JobRotation zu
mehr Praxisnéhe verhelfen.

Vergessen werden darf dabei allerdings
nicht, was sich bei der bisherigen Umset-
zung gezeigt hat: die Einrichtung regionaler
Koordinierungsstellen fir JobRotation hat die
Initiierung, Umsetzung und Weiterentwick-
lung von Projekten wesentlich beférdert.

So konnten allein in Sachsen-Anhalt durch
eine Landesgeforderte Regiestelle in den
letzten Jahren ca. 1000 JobRotation per
anno initiiert werden. Bei Ghnlichem Aufbau
kénnten somit deutschlandweit Unternehmen
in funfstelliger Zahl von den positiven Wir-
kungen profitieren und ebenso vielen Ar-
beitssuchenden die Wiedereingliederung in
den ersten Arbeitsmarkt ermdglicht werden.
Die Zahl der davon profitierenden Arbeit-
nehmer liegt meist noch um ein vielfaches
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hoher, was eine signifikante Erhéhung der
Weiterbildungsbereitschaft und -beteiligung
von Unternehmen und Beschdaftigten zur
Folge hat und somit fir den Wirtschafts-
standort Deutschland von Vorteil ist.

,Die vorhandenen Finanzierungsinstrumente
ermdglichen die Verbreitung und Weiter-
entwicklung von JobRotation. Diese sollten
von einem Erfahrungsaustausch nicht nur
auf regionaler, sondern auch auf nationaler
Ebene begleitet werden. Dort kdnnte ein be-
reits in der Vergangenheit diskutiertes Fach-
gremium JobRotation eingerichtet werden,
das sowohl fir die Publizitat als auch fir die
Weiterverbreitung und Weiterentwicklung
der Methode hilfreich sein kannte. Der Er-
fahrungsaustausch muss auch zum Ziel ho-
ben, die Qualitat von JobRotation Projekten
zu gewdhrleisten bzw. zu verbessern und
hierzu gehért, alle unmittelbar Beteiligten —
sowie wissenschaftliche Begleitungen - in
die Planung, Umsetzung und Auswertung
mit einzubeziehen.”!”

Good Practice - Beispiele aus der Praxis er-
fahrener JobRotation-Tréger

Die im Folgenden beschriebenen Beispiele
sollen die Vielfalt der Branchen und der Fi-
nanzierung sowie der zeitlichen Gestaltung
verdeutlichen. Alle Varianten sind nicht
zwingend vorgegeben, sondern wurden an
die regionalen Gegebenheiten (beziglich
Anforderungen der Unternehmen, Finanzie-
rungsmdglichkeiten der BA, des Landes, ESF
u.a.) angepasst und kénnen beliebig variiert
werden.

"7 Bettina Uhrig, JobRotation — Qualitétskriterien
fir ein innovatives Instrument der Beschdfti-

gungspolitik, 2004
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Von der Berufserfahrung zur Festanstellung

Ein berufserfahrener Erwerbsloser, der im
Besitz des Fihrerscheins der Klasse B (Pkw)
ist, wurde entsprechend des regionalen Be-
darfs zum Baumaschinenfihrer ausgebildet
und konnte so wieder in den Arbeitsmarkt
integriert werden. Dieses Beispiel aus dem
Arbeitsamtsbezirk Arnstadt/Thiringen wur-
de durch die JobRotation-Regiestelle Okus
e.V. umgesetzt'®

Der Arbeitslose - der Kategorie , Altere” zu-
geordnet und damit als ,schwer Vermittel-
bar” eingestuft - wurde neben berufstheore-
tischen Inhalten zur Statik, Fahrdynamik etc.
auch durch Fahribungen an Schaufelrad-
Baggern, an Planierraupen und Radladern
bei unterschiedlichen Schwierigkeitsstufen
qualifiziert.

Der so speziell auf seine Stellvertretung vor-
bereitete Teilnehmer arbeitete in einem Un-
ternehmen des Transportgewerbes und der
Landschaftsgestaltung im lIm-Kreis des Bun-
deslandes Thiringen. Die Stellvertretung
fand im Rahmen einer Beruflichen Weiter-
bildung mit Praxisanteil (FBW) statt. In dem
Unternehmen vertrat er einen Mitarbeiter,
der sich in diesem Zeitraum theoretische
Kenntnisse und vor allem praktische Fahig-
keiten bei der Wartung und Instandhaltung
von Motoren, Getrieben, Lenkung, Bremsen
und Hydraulik-Baugruppen an modernen
Baumaschinen aneignete. Da sich die Tatig-
keitsbereiche des Stellvertreters und die er-
weiterten Kenntnisse des Mitarbeiters
(Stammpersonal) nach Abschluss der Wei-
terbildung sinnvoll ergénzten, wurde dieser
dltere Erwerbslose nachhaltig durch eine
Festanstellung in den Arbeitsmarkt integriert.

18 Kontakt www.oekus.de , Okus e.V.: An-
sprechpartnerin: Karin Eckert
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Fachkréfte in der Pllege

Die Pflege-Branche steht momentan vor ei-
nem hohen Qualifizierungsbedarf. Dieser
betrifft nicht nur eine Vielzahl der Mitarbei-
terlnnen sondern es handelt sich auch um
sehr lange, zum Teil Gber mehrere Monate
gehende Aus- und Weiterbildungen, die im
betrieblichen Ablauf erhebliche Belastungen
bedeuten kdnnen.

In beispielhafter Zusammenarbeit zwischen
der REDEG'?, Arbeitsamt, ISBW und dem
Pommerschen Diakonieverein Zissow e.V.
wurde hier eine Lésung erarbeitet. Das Prob-
lem war bisher die ausreichende Besetzung
mit qualifizierten FGhrungskraften, die eine
flexiblere Leitungsorganisation in den Ein-
richtungen erméglicht hatte. Die fachliche
Notwendigkeit, Mitarbeiter an diese Aufga-
be heranzufihren, bestand schon lange.
"Wer uns helfen kénnte, die geeigneten
Mitarbeiter, die Interesse an der Quadlifizie-
rung im Sozialmanagement haben, weiter-
zubilden, und zugleich die durch die Wei-
terbildung verlorenen Arbeitszeit zu kom-
pensieren, hatte uns ein groBes Stick Arbeit
abgenommen!"

Als die Mitarbeiter der REDEG?® das Prinzip
der JobRotation erlduterten, in Zusammen-
arbeit mit dem zustandigen Arbeitsamt die
Vertretung organisierten, konnte die Wei-
terbildung erfolgen. Fir vier der hier einge-
setzten Stellvertretungen ergab sich im An-
schluss ein weiterfGhrendes Arbeitsangebot.

19" Kontakt: www.redeg.de .de , Regionale
Dienstleistungs- und Entwicklungsgesellschaft
Neubrandenburg; Ansprechpartner: Dirk Klee-
mann

%0 Die Stellvertretung wurde Gber den §229 des
SGB Il bezuschusst, die Weiterbildung der Mit-
arbeiter Gber den ESF durch das Land ausge-
reicht. Die REDEG als Regiestelle wurde durch
eine Beauftragung durch die BA entsprechend
des §232 des SGB lll bis Juli 2004 finanziert.
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Produzierendes Gewerbe profitiert von Job-
Rotation

Ein Produktionsbetrieb mit ca. 60 Arbeit-
nehmern stand vor dem Problem, dass we-
gen technischer Neuerungen die Mitarbeiter
nicht mehr auf dem aktuellen Stand der
Technik waren.

Um dieses Defizit zu beseitigen, wurde die
erste JobRotation im September 2002 mit
Hilfe eines Stellvertreters vom Sozialamt?!
Neuminster durchgefihrt, der von seiner
formalen Qualifikation den Anforderungen
des Unternehmens entsprach. Wahrend der
einmonatigen JobRotation konnte der erste
Stammarbeitnehmer des Betriebes einen
Fachlehrgang in Hydraulik und Pneumatik
absolvieren.

Drei Monate spater ging der gleiche Stell-
vertreter erneut in den Produktionsbetrieb,
um die Stellvertretung von drei Stammar-
beitnehmern, die in verschiedenen Berei-
chen (Hydraulik u. Pneumatik, DVS-
Lehrgang und Simurek SPS S7) weiter quali-
fiziert wurden, nacheinander zu iiberneh-
men. Als Partner diente in dieser zweiten
JobRotation das Arbeitsamt Neuminster, da
der Stellvertreter durch die Erhdhung seiner
Anspriiche auf Arbeitslosengeld im Leis-
tungsbezug des Arbeitsamtes stand. Der
Stellvertreter bekam somit einen befristeten
Arbeitsvertrag®® bei dem Produktionsbe-
trieb. Der Arbeitgeber hat diesen befristeten
Arbeitsvertrag aufgrund der erworbenen
Kenntnisse und der gezeigten Zuverlassig-
keit, nach Ablauf der JobRotation in einen
festen Arbeitsvertrag umgewandelt.

Dieses Beispiel verdeutlicht das gute Zu-
sammenspiel zwischen den einzelnen Ak-
teuren Sozialamt, Arbeitsamt, Betrieb, Ar-

2! BSHG Finanzierung durch Anstellung bei der
BQG; die BQG arbeitet u.a. in der sozialen
Zeitarbeit

22 Stellvertretung entsprechend § 229 des SGB
Il
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beitslosem, Neuland / BQG? und nicht zu-
letzt dem Land Schleswig-Holstein, da die-
ses sich an den aufgelaufenen Kosten bei
drei der vier Fortbildungen beteiligt hat.

Neve Anforderungen in der Automobilwerk-
staft

Autohduser wie die Firma dieses Beispiels
wissen beim Blick in die Zukunft der Bran-
che genau, dass es auf den neuesten Stand
der Technik und eine zeitgemafie Kunden-
betreuung ankommt. Diese zentralen Felder
muss ein modernes Autohaus besetzen. Fir
den Service-leiter war daher die Personal-
entwicklung mit Weiterbildung und Neuein-
stellung ein wesentlicher Bestandteil im Un-
ternehmen, der allerdings viel Zeit und Geld
kostet.

Durch das Biiro JobRotation** des Arbeits-
férderungs-Zentrums Bremerhaven? wurde
die Méglichkeit der JobRotation vorgestellt
und der Ablauf besprochen.

Das ortliche Angebot einer Weiterbildung
zum Kfz-Service-Techniker wurde durch ei-
nen bewdhrten Gesellen als Gelegenheit
dafir genutzt, sich fit zu machen in neuester
Kfz-Technik und Kundenbetreuung. An zwei
Tagen in der Woche besuchte dieser die
Schulung. Das Biro JobRotation suchte fir
die Firma einen passenden Arbeitslosen zur
Entlastung des Gesellen aus und erledigte
die Formalitaten mit dem Arbeitsamt.

Dank der sorgfaltigen Vorauswahl entstand
im Betrieb schnell ein effektives "Tandem"

2 Neuland/BQG; www.neuland-kern.de; Kon-
taktpartnerin: Yvonne Willberg

24 Biiro JobRotation” ist der regionale Name
und entspricht einer Regie-/Koordinierungsstelle

25 AFZ Bremerhaven; www.arbeitsfoerderungs-

zentrum.de; Ansprechpartner: Karl Wéstmann;

Beauftragung durch BA entsprechend §232 des
SGB I

bag arbeit

von Stammkraft und Stellvertreter. Der Stell-
vertreter arbeitete fir den Gesellen und pro-
fitierte auch gleich von dessen neuen Kennt-
nissen.

Aus betrieblicher Sicht wurde konstatiert:
"Das klappte so gut, dass wir den Stellver-
treter bereits vor Ablauf der JobRotation in
unsere Stammbelegschaft ibernommen ha-
ben und ihm inzwischen eine leitende Funk-

tion in der Produkilinie Chrysler Gbertragen
haben.”

Jung und Al

Die Firma STA ist das Ergebnis erfolgreicher
Konversion von Ristungs- zur Zivilprodukti-
on. Als der Arbeitsbereich eines Elektromeis-
ters und seiner Kollegen bei STN Atlas E-
lektronik geschlossen wurde, haben sie im
Oktober 2000 eine neue Firma gegrindet —
die STA Schiffstechnik.

Zu den bisherigen Kunden kamen neue hin-
zu und so mussten neue, jingere Mitarbeiter
zur Verstarkung der Mannschaft eingestellt
werden. Die Aufgabe der Personal- und
Organisationsentwicklung innerhalb dieser
Firma besteht darin, das Wissen der dlteren
Fachleute, die zum Teil seit 20 Jahren in der
Schiffselekirik tatig sind, auf die jungen Kol-
legen zu Ubertragen.

Eine besondere Herausforderung ist dabei
die Inbetriebnahme von komplexen Schalt-
anlagen auf Seeschiffen, da kein Eigner be-
reit ist, neben zwei Fachleuten auch noch
den lernenden Dritten zu bezahlen.

Hier konnte JobRotation helfen, den not-
wendigen Freiraum zu schaffen. Mit dem
Biiro JobRotation?® wurde ein Weiterbil-
dungsplan entwickelt, der den innerbetrieb-
lichen Wissenstransfer sicherte. Als Entlas-
tung konnte ein 56-jahriger Elektromaschi-
nenbaver als Stellvertreter eingesetzt wer-
den.

26 eben dieses.
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Die Agentur fir Arbeit und das Land Bremen
haben zufinanziert. Das Biro JobRotation
hat sich um die Organisation der Zuschisse
gekimmert.

Der Stellvertreter erfillte besonders gut das
Anforderungsprofil der Firma STA. Er hatte
die Zeit seiner Arbeitslosigkeit genutzt, um
sich zusatzlich zur Fachkraft fir Lagerwirt-
schaft ausbilden zu lassen. Diese Doppel-
qualifikation machte ihn jetzt zum optimalen
Bewerber. Er konnte mit beiden Qualifikati-
onen eingesetzt werden und passte so in
das flexible Profil der Firma.

Nach der Beendigung der Stellvertretung
wurde eine Ubernahme in die Stammbeleg-
schaft tbernommen.

Diese Beispiele illustrieren, welche Méglich-
keiten und Gestaltungsoptionen JobRotation
in der praktischen Umsetzung bieten kann.

Anke Gatzke
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Transferagenturen und Trans-

fergesellschaften: Ansatze zur
Vermeidung von Arbeitslosig-

keit

Arbeitsmarktpolitik soll nicht nur kurativ wir-
ken, sondern dariber hinaus — wo mdglich
— auch praventive Wirkungen entfalten. Die-
ser Anspruch widerspiegelt sich in der For-
derung nach proaktiver Arbeitsmarktpolitik:
Arbeitsmarktpolitische Instrumente sollen
dazu beitragen, schon das Eintreten der
Arbeitslosigkeit zu verhindern. Vor diesem
Hintergrund wurden arbeitsmarktpolitische
Instrumente entwickelt, um von Entlassung
bedrohte Beschaftigte in neue Arbeit oder in
Qualifizierung zu vermitteln, bevor sie ar-
beitslos werden. Diese Idee der Préavention
liegt dem Beschdftigtentransfer zugrunde.
Mit dem Ziel, beschaftigungswirksame
MaBnahmen durchzufihren statt Abfindun-
gen zu zahlen, werden MaBBnahmen gefor-
dert, die auf eine Verbesserung der Einglie-
derungsaussichten der betroffenen Arbeit-
nehmer gerichtet sind. Solche MaBBnahmen
sind z. B. das Profiling, eine Starken-
Schwdchen-Analyse, das Bewerbungstrai-
ning, die Stellensuche, das Bewerbungsco-
aching, MaBnahmen der beruflichen Wei-
terbildung, Mobilitatshilfen, Einstellungszu-
schisse fur Arbeitsverhaltnisse bei anderen
Arbeitgebern, Existenzgrindungshilfen usw.
Mit der Forderung ,Beschaftigungspléne
statt Sozialpléne” wurde auf die Verantwor-
tung der Unternehmen verwiesen. Aus ar-
beitsmarktpolitischen Grinden ist es win-
schenswert, wenn der von den Be-
triebsparteien aufgrund der Betriebsande-
rung zu schlieBende Sozialplan nicht mehr
die Abfindungsleistung fir den Verlust von
Arbeitsplatzen in den Mittelpunkt von Rege-
lungen stellt, sondern den Transfer der Ar-
beitnehmer in eine neue Beschaftigung oder
in die Selbstandigkeit erleichtert (Transfer

bag arbeit

sozialplan). Tatsachlich haben Transfersozi-
alplane in den vergangenen Jahren zu-

nehmend reine Abfindungssozialpléane er-
setzt. In diesem Kontext sind arbeitsmarktpo-
litische Trager des Beschaftigtentransfers
wie Transfergesellschaften (Beschaftigungs-
und Qualifizierungsgesellschaften) und
Transferagenturen tatig geworden.

Das 1998 eingefihrte Férderinstrument ,Zu-
schisse zu SozialplanmaBBnahmen” (damals
§8§ 254 ff. SGB lll) folgte dem Gedanken,
die Kindigungsfristen der Beschaftigten fir
berufliche Neuorientierung und Beratungs-
angebote zu nutzen. In den §§ 175 ff. SGB
Il wurden Bedingungen der strukturellen
Kurzarbeit geregelt. Durch das JobAgtiv-
Gesetz, welches zum 1.1.2002 in Kraft trat,
wurden die Regelungen der §§ 175 ff bis
zum 31.12.2006 verlangert. Im Rahmen
des Dritten Gesetzes fir moderne Dienstleis-
tungen am Arbeitsmarkt (,Hartz-l1”) wurde
das Instrument ,Zuschisse zu Sozialplan-
mafBnahmen” abgeschafft. Gleichzeitig
wurde die neue Leistung der aktiven Arbeits-
férderung ,Forderung der Teilnahme an
TransfermaBnahmen” eingefihrt und als
Pflichtleistung (bisher Ermessensleistung)
ausgestaltet. Die bisherigen § 254 und §
175 SGB Il werden nun systematisch unter
dem § 216 (a und b) zusammengefasst.

Nach den neuen gesetzlichen Regelungen
wird die Teilnahme von Arbeitnehmern, die
auf Grund von Betriebsanderungen von Ar-
beitslosigkeit bedroht sind, durch Transfer-
maBnahmen geférdert, wenn

1. die Maf3nahme von einem Dritten
durchgefihrt wird,

2. die vorgesehene MaBBnahme der Ein-
gliederung der Arbeitnehmer in den Ar-
beitsmarkt dienen soll,
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3. die Durchfihrung der Maf3nahme gesi-
chert ist und

4. ein System zur Sicherung der Qualitét
angewendet wird.

Allerdings missen weitere Voraussetzungen
erfllt sein. So muss sich der Arbeitgeber an
der Finanzierung der Transfermaf3nahmen
angemessen beteiligen, z. B. durch Bereit-
stellung von Personal oder der bendtigten
Biros fur die TransfermafBnahmen.

Die Forderung wird als Zuschuss gewdahrt.
Dieser Zuschuss betragt 50 Prozent der auf-
zuwendenden Maf3nahmekosten, jedoch
hochstens 2.500 € je gefordertem Arbeit-
nehmer. Eine Férderung ist ausgeschlossen,
wenn die MafBnahme dazu dient, den Ar-
beitnehmer auf eine Anschlussbeschaftigung
im selben Betrieb oder Konzern vorzuberei-
ten. Durch die Férderung darf der Arbeitge-
ber nicht von den bestehenden Verpflich-
tungen entlastet werden.

Wahrend der Teilnahme an Transfermaf3-
nahmen sind andere Leistungen der aktiven
Arbeitsforderung mit gleichartiger Zielset-
zung ausgeschlossen.

Neu ist, dass auf das Merkmal der Struktur-
krise als Férderungsbedingung nunmehr
verzichtet wird. Ob die Ursachen fir die Be-
triebsénderung in einem wirtschaftlichen
Vorgang beruhen, der von auBen auf den
Betrieb einwirkt oder ob die Grinde fir die
Betriebsanderung durch innerbetriebliche
wirtschaftliche Griinde verursacht wurden
oder z. B. durch eine Entscheidung des In-
habers des Betriebes, den Betrieb stillzule-
gen, ist fur die Férderung nicht relevant.

Fur die Anwendung des § 216 a SGB Il ist
zundchst Voraussetzung, dass die zu for-
dernden Arbeitnehmer auf Grund von Be-
triebséinderungen von Arbeitslosigkeit be-

droht sind (Ausnahme Auszubildende nach
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Abschluss der Ausbildung?). Als Betriebs-
anderungen im Sinne des Satzes 1 gelten
Betriebsénderungen im Sinne des § 111
BetrVG unabhéngig von der Unternehmens-
gréBe?®. Damit sind folgende Falle forder-
fahig:
e die Einschrankung und Stilllegung des
ganzen Betriebes oder von wesentlichen
Betriebsteilen,

e die Verlegung des ganzen Betriebes
oder von Betriebsteilen,

e der Zusammenschluss mit anderen Be-
trieben oder die Spaltung von Betrieben,

% Nunmehr sind in die Férderung auch Auszu-
bildende einzubeziehen sind, die im An-
schluss an die Beendigung eines Ausbil-
dungsverhdltnisses von Arbeitslosigkeit be-
droht sind, auch wenn sie nicht von einer Be-
triebsanderung erfasst worden sind.

28 Daraus ergibt sich derzeit ein gravierendes

Problem: In Verwaltungen und Betrieben des

Bundes, der Lander, der Gemeinden und

sonstigen Kérperschaften, Anstalten und Stif-

tungen des offentlichen Rechts findet das

BetrVG keine Anwendung (§ 130 BetrVG).

Insofern scheidet die Gewahrung von Trans-

ferleistungen an Arbeitnehmer in diesen Be-

trieben dann aus, wenn fir sie die PersVG
des Bundes und der Lander gelten. Auch die
den Wohlfahrtsverbanden angeschlossenen
privatrechtlich organisierten Unternehmen
und Betriebe, die karitativen oder erzieheri-

schen Zwecken dienen, sind nach § 118

Abs. 2 BetrVG ausdriicklich von der Anwen-

dung des BetrVG ausgeschlossen. Die §§

216 aund 216 b SGB Il setzen aber den

Tatbestand einer Betriebsanderung im Sinne

des § 111 des BetrVG voraus. Insofern kon-

nen Arbeitnehmer, die in diesen Unterneh-
men und Betrieben beschaftigt sind, selbst
dann keine Transferleistungen nach den §§

216 aund 216 b SGB lll erhalten, wenn sie

von einem Sachverhalt betroffen sind, der mit

einer Betriebsénderung im Sinne des § 111

BetrVG vergleichbar ist. (vgl. Bundesagentur

fir Arbeit 2004)
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o grundlegende Anderungen der Be-
triebsorganisation, des Betriebszwecks
oder der Betriebsanlagen,

e die Einfihrung grundlegend neuer Ar-
beitsmethoden oder Fertigungsverfah-
ren.

Daraus ergeben sich verschiedene forderfd-
hige Fallkonstellationen.

1. Entlassungen bei Betriebsénderungen
bzw. anzeigepflichtige Massenentlassungen
im Sinne des Kindigungsschutzgesetzes.

In diesem Fall gehen Arbeitsplatze verloren,
ohne dass Aussicht auf Verbleib

oder Rickkehr ins alte Unternehmen gege-
ben ist. Unter Abschluss eines Sozialplans
treten Kindigungen in Kraft. Transfermaf-
nahmen zielen hier auf Beschaftigungsbri-
cken in den externen Arbeitsmarkt.

2. Arbeitsplatzverlust in Folge einer Insol-
venz:

Auch in diesen Fallen kdnnen Transfermaf3-
nahmen greifen, um den Ubergang in neue
Arbeit zu organisieren. Zusatzlich kénnen
TransfermaBnahmen im Insolvenzfall hilf-
reich sein, die Voraussetzungen fir ein
Nachfolgeunternehmen zu verbessern, in-
dem ein Betriebsibergang (§ 613 a BGB)
erleichtert wird. So kdnnte das Nachfolge-
unternehmen nach einer Konsolidierungs-
phase qualifizierte Beschaftigte aus der
Transfergesellschaft Gbernehmen. Zu beach-
ten ist allerdings, dass das FortfGhrungsun-
ternehmen eine ganzlich neue Eigentimer-
struktur vorweisen muss.

3. Betriebsbedingte Entlassungen einzelner
Beschaftigter oder kleiner Gruppen:

In diesen Fallen kénnen Trainingsmaf3nah-
men fir die betroffenen Beschaftigten und
Lohnkostenzuschisse fir den entlassenden
Arbeitgeber geférdert werden. Liegen die
Voraussetzungen dafir vor, sollen bei Ent-
lassungen in kleinen Unternehmen auch die
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Instrumente Transferagentur und Transferge-
sellschaft eingesetzt werden. Im Einzelfall ist
zu prifen, welches Instrument passend ist.
Den Rechtsvorschriften entsprechend kann
bei einem reinen Personalabbau eine For-
derung mit Transferleistungen nur dann er-
folgen, wenn ein erheblicher Teil der Beleg-
schaft von der Betriebsanderung betroffen
ist. Richtschnur dafiir, wann erhebliche Teile
der Belegschaft betroffen sind, sind die Zah-
len und Prozentangaben in § 17 Abs. 1
KSchG mit der Einschrankung, dass bei
Grof3betrieben (Betriebe mit iber 600 Ar-
beitnehmern) eine Betriebsénderung in Form
der Betriebseinschrdankung erst bei einer Ent-
lassung von 5 vH der Belegschaft ange-
nommen wird. Danach gilt fir die Frage, ob
eine Betriebsanderung (Betriebseinschran-
kung) vorliegt, folgende Staffel:

e Betriebe mit 21 — 59 Arbeitnehmern 6
Arbeitnehmer,

e Betriebe mit 60 — 499 Arbeitnehmern
entweder 10 vH der Arbeitnehmer oder
mehr als 25 Arbeitnehmer,

e Betriebe mit 500 — 599 Arbeitnehmer
30 Arbeitnehmer,

e Betriebe mit tber 600 Arbeitnehmer
5 vH der Arbeitnehmer.

Von den Arbeitsagenturen eingerichtete
Teams sollen Arbeitgeber im Rahmen einer
Transferberatung bei der Planung entspre-
chender Maf3nahmen unterstitzen.

Die Teilnahme an TransfermaBBnahmen wird
nur fir solche Arbeitnehmer geférdert, die
von Arbeitslosigkeit bedroht sind. § 17 SGB
Il definiert den Begriff der drohenden Ar-
beitslosigkeit. Diese liegt nur dann vor,
wenn der Arbeitnehmer

e noch versicherungspflichtig beschaftigt
ist,
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e alsbald mit der Beendigung der Beschaf-
tigung rechnen muss, d.h. dass Schritte
zur Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
bereits eingeleitet sind (z. B. Kindigung
ausgesprochen, Aufthebungsvertrag ab-
geschlossen oder vereinbarte Namens-
liste im Interessenausgleich - § 1 Abs. 5

KSchG),

e voraussichtlich nach Beendigung des
Beschaftigungsverhaltnisses arbeitslos
wird.

* Drohende Arbeitslosigkeit ist nicht anzu-
nehmen, wenn der Arbeitnehmer im sel-
ben Betrieb, Unternehmen oder Kon-
zern, sei es am gleichen oder einem
anderen Arbeitsort, eine Beschaftigung
erhalten kann, die die Arbeitslosigkeit
verhindern wirde. Grundsatzlich muss
die Bedrohung von Arbeitslosigkeit fir
den geférderten Arbeitnehmer wahrend
der gesamten Daver der Férderung vor-
liegen.

Férderungsfahige TransfermafBnahmen sind:

e MaBnahmen zur Feststellung der Leis-
tungsfahigkeit, der Arbeitsmarkichancen
und des Qualifikationsbedarfs der Ar-
beitnehmer (Profiling), auch erganzt
durch Angebote wie Bewerbungstrai-
ning, Informationen Uber den Arbeits-
markt, Stellensuche usw. (Outplace-
ment),

e MaBnahmen, um eine bereits begonne-
ne Berufsausbildung fortzufGhren,

e  Maf3nahmen der beruflichen Weiterbil-
dung,

e  MaBnahmen zur Férderung der Auf-
nahme einer Beschaftigung, z. B.

o Mobilitatshilfen,

o Einstellungszuschisse fir Arbeitsver-
haltnisse bei anderen Arbeitgebern,
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o zeitlich begrenzte Tatigkeit bei einem
anderen Arbeitgeber

¢ MaBBnahmen zur Vorbereitung der
Grindung und Begleitung einer selb-
standigen Existenz.

Die anlésslich einer Betriebsanderung in ei-
nem Sozialplan oder einer sonstigen Be-
triebsvereinbarung festgelegten Eingliede-
rungsmafBnahmen sind nicht als Einzelmaf3-
nahmen, sondern als eine Transfermaf3nah-
me anzusehen.

Der Arbeitgeber darf die Transfermaf3nah-
men nicht selbst durchfihren, sondern muss
sie einem Dritten Ubertragen. Dies frifft nicht
nur auf Profiling, Outplacement und Kurz-
qualifizierungen zu, sondern muss auch bei
anderen MaBBnahmearten wie Fortsetzung
der Ausbildung, Gewdhrung von Eingliede-
rungszuschissen usw. beachtet werden.
Dieser Dritte muss ein internes Qualitatssi-
cherungssystem anwenden (Erhebung der
Kundenzufriedenheit und Verbleibsquoten 6
Monate nach Ende Transfermaf3nahme). Die
Auswahl des Dritten obliegt den betriebli-
chen Akteuren.
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Abbildung 1

Interventionsmiglichkeiten zur Begleitung des Personalabbaus bel Unternehmenskrisen

Sicherung bestehender
Unternehmensbereiche
(Reorganisation)

Ausgriindung
von Geschiftsbereichen
(Outsourcing)

Transferagentur Transfer-
als Anlauf- und gesellschaft mit
Vermittlungsstelle vertraglicher Bindung
der Arbeitnehmerinnen

Potenzialanalyse
Vermittlung in andere Jobs
Qualifizierung als Bricke
Existenzgriindungshilfen

Quelle: GIB 2004q, S. 7

Abbildung 2

Schaubild 2: Die Transferagentur - Funktionsweise und Ablauf

[ N
| Transfer-\
|gesellid?|aﬂ\ i

externer
Arbeitsmarkt

Personal abgebendes Unternehmen

Beschaftigte

Quelle: GIB 2004q, S. 10
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Abbildung 3

Schaubild 4: Transfergesellschaft bei weiterbestehenden Unternehmen

externer
Arbeitsmarkt

Beschaftigte

Quelle: GIB 2004a, S. 17

Abbildung 4

Schaubild 5: Transfergesellschaft bei BetriebsschlieBung/Insolvenz
Zeit

12 Monate |

externer
Arbeitsmarkt

Quelle: GIB 2004q, S. 17
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Die Rolle des Dritten nehmen in der Regel
arbeitsmarktpolitische Akteure wie Transfer-
agenturen und —gesellschaften ein. Wah-
rend eine Transfergesellschaft Arbeitgeber-
funktionen Gbernimmt und die Teilnehmerln-
nen als Beschaftigte zeitlich befristet in die-
se Ubergehen, tritt die Transferagentur als
reiner Dienstleister auf (vgl. Abbildung 1).

Transferagenturen (Abb. 1) sind eine Ein-
richtung auf Zeit, die entweder im Personal
abgebenden Unternehmen oder bei einer
vom Unternehmen beauftragten Beratungs-
firma fir die Daver der gesamten Entlas-
sungsperiode eingerichtet wird. Im Auftrag
des Unternehmens unterstitzt die Agentur
als Outplacement-Beratung die Vermittlung
der von Arbeitslosigkeit bedrohten Beschaf-
tigten und erméglicht so — im positiven Fall —
einen weitgehend nahtlosen Ubergang in
neue Beschaftigung. Sie unterstitzen die be-
troffenen Arbeitnehmerlnnen bei der Suche
nach offenen Stellen, fihren Bewerbungs-
trainings und Motivationstrainings durch
oder prifen Qualifizierungsangebote.

Zu den Kernaufgaben einer Transferagentur
gehdrt die Durchfihrung so genannter Profi-
ling-Verfahren. Damit werden Kompetenz
und Qualifikation der Mitarbeiterlnnen, und
der vorhandenen Stellenangebote analy-
siert. Auf dieser Grundlage kdnnen Bewer-
berlnnen und Stellenanbieter zielgerichteter
passfahig zusammengefihrt werden. Dar-
Uber hinaus sollen Transferagenturen den
Beschaftigten Wege erdffnen, Gber eine
Anpassung ihrer Qualifikation — wie Um-
schulungen, Weiterbildungen, den Erwerb
von Zusatzqualifikationen - zu neuen beruf-
lichen Perspektiven zu finden.

Transferagenturen werden in der Regel im
Rahmen der Sozialplanverhandlungen als
zusatzliches Angebot fir die betroffenen
Arbeitnehmerlnnen vereinbart.
Grundsatzlich konnen auch Betriebe, die
keinen Betriebsrat haben, dieses Forderin-
strument in Anspruch nehmen. Statt eines
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Sozialplans ist dann eine Vereinbarung
zwischen allen betroffenen Mitarbeiterlnnen
und dem Arbeitgeber erforderlich.

Die Transfergesellschaft (Abb. 3 und 4) be-
gleitet als eigenstandige Organisation die
berufliche Neuorientierung und ermdglicht
intensive Beratung und Qualifizierung mit
dem Ziel der Vermittlung auf einen neuen
Arbeitsplatz.

Die Arbeitnehmer scheiden aus dem bishe-
rigen Betrieb in der Regel durch einen 3-
seitigen Vertrag mit dem abgebenden Un-
ternehmen und der aufnehmenden Transfer-
gesellschaft aus und begrinden gleichzeitig
einen befristeten Arbeitsvertrag zur Trans-
fergesellschaft. Die Beschaftigungsbedin-
gungen der Arbeitnehmer in der Transferge-
sellschaft kdnnen im Sozialplan oder in ei-
ner anderen Betriebsvereinbarung zwischen
den Betriebsparteien, in einer fariflichen
Vereinbarung zwischen der Gewerkschaft
und der Transfergesellschaft oder in dem
individuellen Arbeitsvertrag selbst geregelt
werden. Hierzu zahlt neben den im wesent-
lichen gleichen Arbeitsbedingungen auch
die Daver des befristeten Beschaftigungs-
verhdltnisses, das Einverstdndnis des Ar-
beitnehmers mit der in der Regel auf Null
verkirzten Arbeitszeit sowie das Einver-
standnis zur Aufnahme einer Beschaftigung
bei einem anderen Arbeitgeber.

Durch die Auflésung des Arbeitsverhaltnis-
ses zum bisherigen Arbeitgeber wird regel-
maBig auf die Kindigungsfrist ganz oder
teilweise verzichtet. Die vom Arbeitgeber
dadurch eingesparten Lohnzahlungen tro-
gen zur Finanzierung der Remanenzkosten
(Beitrage zur Sozialversicherung der KuG-
Bezieher) bei und ermdglichen insoweit in
vielen Fallen erst die Durchfihrung einer
Transfer-KuG- MaBBnahme. Letztere ist eine
wesentliche Quelle der Finanzierung von
Transfergesellschaften. Durch das Transfer-
kurzarbeitergeld soll ein Transfer von der
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bisherigen Beschaftigung in einem von einer
Betriebsanderung nachteilig betroffenen Be-
trieb hin zu einer neuen Beschaftigung in
einem andern Betrieb mit positiven Beschaf-
tigungsperspektiven erleichtert werden.

Grundsatzlich ist zur Sicherung der Tatigkeit
der Transfergesellschaften ein Finanzie-
rungsmix erforderlich: Kurzarbeitergeld fir
die Sicherung des Lebensunterhalts der Be-
schaftigten bei der Transfergesellschaft?”,
ESF-Mittel zur Finanzierung der Qualifizie-
rungsmaBBnahmen, Mittel der Unternehmen
fir die Finanzierung des Overhead:s.

Arbeitnehmer haben Anspruch auf 7ransfer-
kurzarbeitergeld (KuG) zur Vermeidung von
Entlassungen und zur Férderung der Ein-
gliederung, wenn

e daverhafter Arbeitsausfall vorliegt,

o die betrieblichen Voraussetzungen
(gem. §171 SGB ll) erfillt sind (in dem
Betrieb werden Personalanpassungs-
maf3nahmen auf Grund einer Betriebs-
anderung durchgefihrt, die von Ar-
beitsausfall betroffenen Arbeitnehmer
werden zur Vermeidung von Entlassun-
gen und zur Verbesserung ihrer Einglie-
derungschancen in einer betriebsorgani-
satorisch eigensténdigen Einheit zu-
sammengefasst),

e die personlichen Voraussetzungen erfillt
sind (Arbeitnehmer ist von Arbeitslosig-
keit bedroht und setzt nach Beginn des
Arbeitsausfalles eine versicherungspflich-
tige Beschaftigung fort oder nimmt im
Anschluss an die Beendigung eines Be-
rufsausbildungsverhdltnisses eine versi-
cherungspflichtige Beschaftigung auf, ist

29 | der Praxis wird das Transferkurzarbeiter-
geld haufig durch Leistungen des Personal
abgebenden Unternehmens auf einen héhe-
ren Nettobetrag (z. B. 80 %) aufgestockt.
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nicht vom Kurzarbeitergeldbezug aus-
geschlossen und hat vor der
Uberleitung in die betriebsorganisato-
risch eigensténdige Einheit aus Anlass
der Betriebsanderung an einer ar-
beitsmarktlich zweckméBigen Maf3-
nahme zur Feststellung der Eingliede-
rungsaussichten teilgenommen) und

e der daverhafte Arbeitsausfall der
Agentur fir Arbeit angezeigt worden ist.

Transfer-KuG kann maximal fir die Daver
von 12 Monaten bezogen werden.
Wahrend des Bezugs von Transferkurzar-
beitergeld muss der Arbeitgeber nach §
216b SGB Il den geférderten Arbeitneh-
mern Vermittlungsvorschlage unterbreiten
oder - sofern die Maf3nahme zur Feststel-
lung der Eingliederungsaussichten ergeben
hatte, dass Arbeitnehmer Qualifizierungsde-
fizite aufweisen - geeignete Maf3nahmen
zur Verbesserung der Eingliederungsaus-
sichten anbieten. Diese Ma3nahmen kénnen
unterschiedlicher Art sein. Neben Bildungs-
maf3nahmen und Praktika in anderen Un-
ternehmen zahlen dazu auch befristete Ar-
beitsverhdltnisse von maximal 6 Monaten in
anderen Unternehmen, sofern sie das Ziel
der Qualifizierung verfolgen.

Zu den Aufgaben der Transfergesellschaft
gehort es:

e Stellen zu akquirieren und dabei die
vorhandenen Kontakte der Personallei-
tungen und Betriebsrate der betroffenen
Unternehmen mit einzubeziehen,

e auf der Basis des Profilings eine zielge-
nave und damit effektivere Vermittlung
vorzunehmen,

e wenn notig, Bewerbungstrainings
durchzufishren,

e bei vorhandenem Wunsch der Beschaf-
tigten zur Existenzgrindung eine ent-
sprechende Existenzgrindungsberatung
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vorzunehmen — ggfs. unter Nutzung ex-
terner Beratungsstrukturen,

e die Vermittlungschancen der Beschaftig-
ten durch Zweitarbeitsverhaltnisse, Ar-
beitnehmeriberlassung und betriebliche
Praktika zu erhohen,

 unter Beriicksichtigung der persénlichen
Verhaltisse auf eine Erhdhung der Mo-
bilititatsbereitschaft der Beschaftigten
hinzuwirken,

e unter Beachtung der Qualifikationserfor-
dernisse individuelle Berufswegeplanun-
gen zu entwickeln, die Weiterqualifizie-
rungen innerhalb der Transfergesell-
schaft beinhalten oder den Austritt aus
der Transfergesellschaft in umfangreiche
Fortbildungs- und Umschulungsmaf3-
nahmen,

e die Sicherung der Finanzierung unter
Einbeziehung von Mitteln der das Per-
sonal abgebenden Unternehmen.

Eine Kombination von Transferagentur und
Transfergesellschaftist mdglich und in vielen
Fallen sinnvoll. Die Vorteile einer solchen
Kombination bestehen darin, dass der Pro-
zess des Beschaftigtentransfers im Unter-
nehmen mit kirzeren Angeboten beginnen
kann, die als ,TransfermafBnahmen” gefor-
dert werden. Eine Transferagentur kann bei
guter Vorbereitung kurzfristig im Unterneh-
men implementiert werden und mit der Bera-
tungsarbeit starten. Damit wird es wahr-
scheinlicher, dass ein Teil der von Arbeitslo-
sigkeit bedrohten Beschaftigten auch ohne
den Eintritt in eine Transfergesellschaft ver-
mittelt werden kann. Es verringert sich die
Zahl derjenigen, die im Rahmen einer
Transfergesellschaft auf neve Arbeitsplatze
vorbereitet werden, und es reduzieren sich
die Mittel, die das Unternehmen und die 6f-
fentliche Hand zur Verfigung stellen mus-
sen. Die vorgeschaltete Transferagentur hat
auch die Funktion, das notwendige ,Profi-
ling” fir die Gewahrung des Transferkurz-
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arbeitergeldes sicherzustellen. Im Idealfall
gibt es fir jeden Beschaftigten beim Eintritt
in die Transfergesellschaft bereits ein Ent-
wicklungs- und Qualifizierungskonzept, das
nicht erst im Rahmen einer Orientierungs-
mafinahme in der Transfergesellschaft erar-
beitet werden muss. Dadurch kann sich
auch fir den einzelnen Beschaftigten die
Verweildaver in der Transfergesellschaft
verkirzen.

Die TransfermaBBnahmen sind sowohl fir
Arbeitgeber als auch fir Arbeitnehmer mit
erheblichen Vorfeilen verbunden. Die Ar-
beitgeber werden von Personalkosten und
der Einhaltung von Kindigungsfristen entlas-
tet. Vielmehr scheiden die Mitarbeiter ohne
Verzdgerung aus dem Unternehmen aus,
und eventuelle Kindigungsschutzprozesse
kénnen vermieden werden. Der Personal-
abbau erfolgt in sozialvertraglicher Form.
Die Arbeitnehmer werden dabei unterstitzt,
neue Beschaftigung zu finden und erhalten
Betreuung, Hilfestellung und Qualifizierung.
Der Arbeitslosengeldbezug wird zeitlich
hinausgezdgert bzw. fritt im positiven Fall
der Vermittlung gar nicht ein. Die Bewer-
bung erfolgt nicht aus Arbeitslosigkeit, son-
dern aus einem Arbeitsverhaltnis heraus,
was die Vermittlungschancen positiv beein-
flusst. Wenn eine Vermittlung nicht gelingt,
sind Ubergdnge in ,normale” Qualifizie-
rungsmaf3nahmen oder in ein zumindest be-
fristetes Arbeitsverhdltnis angestrebt, um Ar-
beitslosigkeit zu vermeiden.

Eine Umfrage der Gesellschaft fir innovati-
ve Beschaftigung (G.1.B.) bei den Anbietern
von Transfergesellschaften in NRW Mitte
2001 hat ergeben, dass sich zu diesem
Zeitpunkt im Zusammenhang mit 116 Un-
ternehmensfallen fast 9.000 Beschaftigte in
Transfergesellschaften oder Transferagentu-
ren befanden, und die durchschnittliche
Vermittlungsquote dieser Transfergesell-
schaften in Beschaftigung bei 64 vH lag. Im
ersten Halbjahr 2004 - so die aktuellen Er-
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hebungsergebnisse - konnten hingegen nur
noch 35 % der Beschaftigten von Transfer-
agenturen in Arbeit vermittelt werden.

Auffallige Veranderungen nach der neuen
Gesetzeslage zeigen sich in der Entwick-
lung der Altersstruktur bei den Trans-
fergesellschaften in NRW. Bislang konnte
das Instrument Transfergesellschaft neben
dem Transfer in neue Arbeit auch in hohem
Mafe zum Einstieg in den vorgezogenen
Ruhestand genutzt werden, was sich bei
den vorangegangenen Befragungen in ho-
hen Anteilen der Gber 50-Jahrigen, insbe-
sondere der Altersgruppe 55 — 59 Jahre,
niederschlug, die dem Arbeitsmarkt kaum
mehr zur Verfigung standen. Mit Blick auf
die Neueintritte im 1. Halbjahr 2004 zeigte
sich eine deutliche Verschiebung der Alters-
struktur. Erstmals sinkt der Anteil der Gber
50-Jahrigen auf unter 50%. Besonders deut-
lich zeigt sich der Rickgang in der Alters-
gruppe der 55 - 59-Jahrigen auf nur noch
19%. Hier zeigen sich vermutlich bereits
erste Auswirkungen der mit dem SGB |l
vollzogenen Verénderungen.

Insgesamt bleibt festzuhalten, dass das In-
strument des Beschaftigtentransfers gute
Méglichkeiten und Handlungsspielrdume
bietet und einen situationsaddquaten sowie
flexiblen Einsatz ermdglicht. Mit dem Be-
schaftigtentransfer kénnen die arbeitsmarkt-
politischen Zielvorgaben

- Einsatz eines flexiblen und dabei pass-
genauen Instrumentes fir Unternehmen
und Beschaftigte im Falle von Unterneh-
menskrisen

- Maglichst geringe Personalkosten in Zei-

ten der Unternehmenskrise und deren
Uberwindung
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- Die Vermeidung von Arbeitslosigkeit
durch méglichst frihzeitig einsetzende
Vermittlung, Beratung und Qualifizie-
rung

gut umgesetzt werden. Beschaftigtentransfer

hat sich in der praktischen Umsetzung als

ein probates Mittel einer praventiven Ar-
beitsmarktpolitik erwiesen.

Alexandra Wagner
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Schlussbemerkung

Abschlieflend - ausgehend von den Ergeb-
nissen des Projektmoduls 1, eingebettet in
die Ubergreifenden Ergebnisse des Projektes
.Kooperation statt Konkurrenz” und anknip-
fend an in dieser Broschire vorgestellte ar-
beitsmarktpolitischen Instrumente - einige
Handlungsanforderungen fir zukinftige ar-
beitsmarktpolitische Gestaltungsprozesse.

Die Kooperation von arbeitsmarktpolitischen
Dienstleistern und Unternehmen der allge-
meinen Wirtschaft und die Entwicklung und
Umsetzung wirtschaftsnaher Integrationsan-
gebote fir Langzeitarbeitslose mit mehreren
Vermittlungshemmnissen kann erfolgreich
gelingen. Dafir werden klare, verbindliche
und verlassliche Strukturen bendtigt. Im
Rahmen dieser Kooperationen fungieren ar-
beitsmarktpolitische Unternehmen als
Dienstleister fir kooperierende Unternehmen
der allgemeinen Wirtschaft, Verwaltungen
und Férdermittelgeber sowie fir die Ziel-
gruppen der jeweiligen Kooperationen, de-
ren Arbeitsmarktintegration gestarkt werden
soll.

Die Kernkompetenz von Betrieben der all-
gemeinen Wirtschaft — die Vermittlung von
Fachkenntnissen, Kompetenzerhdhung bei
Beschaftigten und die Einbindung in Ar-
beitsprozess, kdnnen im Rahmen von Ko-
operationen mit arbeitsmarktpolitischen Un-
ternehmen in einer verl@sslichen Partner-
schaft eingebracht werden, Integrationser-
folge in den allgemeinen Arbeitsmarkt wer-
den bei diesem Vorgehen auch fir Ziel-
gruppen mit Vermitlungshemmnissen er-
reicht.

Immer mehr Menschen haben grofde
Schwierigkeiten, die heute an sie gestellten
Anforderungen in einem Arbeitsverhdlinis
noch zu erfillen. Vor allem geringer Quali-
fizierte, Altere, Behinderte, Migrantlnnen,
Jugendliche ohne Berufsausbildung (oder
gar Schulabschluss) sind die Verlierer des
Strukturwandels. Ein wachsender Teil ar-
beitsfahiger Leistungs
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empfangerlnnen (ALG | und ALG Il) hat auf
dem 1. Arbeitsmarkt derzeit kaum Chancen.
Fur diese Zielgruppen sind arbeitsmarktpoli-
tische MaBBnahmen haufig die einzige Még-
lichkeit, um Beschaftigungsfahigkeit zu er-
halten oder zu entwickeln. Ein wesentlicher
Teil der fir Betriebe der allgemeinen Wirt-
schaft erforderlichen Qualifizierungsaufga-
ben (im umfassenden Sinne sowohl bezo-
gen auf Kernkompetenzen als auch fachli-
ches Know-how) werden im Rahmen von
BeschaftigungsmafBBnahmen abgedeckt. Die-
se Maglichkeit muss auch zukinftig erhalten
werden, auch um sich bereits heute ab-
zeichnende Qualifizierungsengpésse in der
Zukunft besser bewdltigen zu kénnen und
damit die Wirtschaftsentwicklung zu unter-
stutzen.

In diesem Kontext steht als weitere Zukunfts-
aufgabe, Bezug auf die aktuellen Kompe-
tenzdebatten auch im Rahmen geférderter
Beschaftigung und beim Einsatz arbeits-
marktpolitischer Instrumente zu nehmen: Ein
zukinftiges Arbeitsfeld ist hier die Operati-
onalisierung der Kompetenzerfassung in der
betrieblichen Praxis. Kompetenzentwicklung
stellt eine das individuelle Lernen begleiten-
de und unterstitzende Funktion des Berufs-
beratungs-, Weiterbildungs- und Arbeits-
vermittlungsprozesses dar. Kompetenzerfas-
sung und -analyse kann das Spekirum von
notwendigen Qualifikationen und Zertifika-
ten erganzen und erweitern, die den Einfritt
in den Arbeitsmarkt bestimmen. ,Kompe-
tenznachweise” (auch informell erworbener
Kompetenzen) sollten den Einzelnen vielfal-
tige Optionen bei der eigenverantwortlichen
Gestaltung seiner/ihrer Arbeitsbiografie er-
6ffnen und dabei die Ubergénge zwischen
unterschiedlichen Tatigkeits- und Lernfeldern
erleichtern.

Die starkere Ausrichtung arbeitsmarktpoliti-
scher MafBnahmen auf die mittel- und lang-
fristige Integration durch die Erhéhung der
Beschaftigungsfahigkeit bedeutet eine Ori-
entierung an der individuellen Arbeits- und
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Lernbiografie bzw. den Lebenslagen, der
Forderung von Selbstmanagement und
Selbstlernkonzepten. Hier gibt es bereits
vielfaltige Konzepte arbeitsmarktpolitischer
Unternehmen wie der Politik und Wissen-
schaft, die es in Gestaltungsprozesse noch
starker einzubinden gilt: Einbindung in poli-
tische, strategische Rahmenkonzepte und
Debatten wie Lebensbegleitendes Lernen,
Fallmanagement und Hilfen aus einer Hand,
verlaufsorientierte Beratung und Coaching
efc. Die Erfahrungen dieser Konzepte gilt es
zu bindeln, zu transferieren und regional
zu spezifizieren. Erfahrungstransfer ist hier-
fir unverzichtbar.

Fir die zukinftige Gestaltung der Arbeits-
marktpolitik ist es notwendig, nicht nur die
verschiedenen Ebenen der Individuen und
ihrer Lebens- und Arbeitssituation sowie die
verlaufsbezogenen Effekte arbeitsmarktpoli-
tischer Instrumente in den Blick zu nehmen
und miteinander zu verzahnen. Neben die-
ser quasi vertikalen Komponente ist eine ho-
rizontale Komponente der Verknipfung o-
der Vernetzung der Individuen und Maf3-
nahmen in regionale Arbeitsmarkt- und Ent-
wicklungsstrategien erforderlich. Die ar-
beitsmarktpolitische Ebene und die indivi-
duelle Ebene sind quasi vermittelnd in der
regionalen Ebene aufzunehmen und syner-
getisch im Sinne der spezifisch erforderli-
chen Regionalentwicklung aufeinander ab-
zustimmen und zu synergieren.

Bestehende strategische Partnerschaften auf
regionaler Ebene, die aktuelle Zielkorridore,
Konzepte, Strategien und Umsetzungen be-
schaftigungsorientierter MaBnahmen bin-
deln und die Akzeptanz arbeitsmarktpoliti-
scher MaBBnahmen verbessern, sind auszu-
bauen bzw. fallweise erst zu schaffen. Er-
forderlich ist es, einen derartigen Aufbau
regionsspezifischer Strukturen zu ermégli-
chen und einen regionsibergreifenden Er-
fahrungsaustausch von best practice ver-
gleichbarer Regionen zu organisieren und
zu koordinieren.

Zentral fir die Integration in Arbeit und Be-
schaftigung ist die Schnittstelle zwischen
Arbeitsverwaltung, Unternehmen der allge-
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meinen Wirtschaft und Individuen. Pradesti-
nierte Schnittstelle bzw. Vermittlungs- und
Koordinierungsstelle dieser Segmente sind
die arbeitsmarktpolitischen Unternehmen,
die regional verankert sind, Gber umfassen-
de Erfahrungen mit und Kontakte zu Unter-
nehmen des allgemeinen Arbeitsmarktes
verfigen, Erfahrungen mit der Arbeitsver-
waltung sowie mit den zu integrierenden
Arbeitslosen haben. Fir alle diese Ebenen
haben sich die arbeitsmarktpolitischen Un-
ternehmen als verl@ssliche Partner erwiesen.
Arbeitsmarktpolitische Unternehmen haben
dariber hinaus vielfaltige kreative und in-
novative Ansdtze zur Férderung der Be-
schaftigungsfahigkeit entwickelt. Sie arbei-
ten mit unterschiedlichen analytischen, dia-
gnostischen, unterstitzenden Methoden und
Verfahren; sie halten Angebote zur indivi-
duellen Beratung und Lebens-/Berufspla-
nung vor, mit dem Ziel, Beschaftigungsfa-
higkeit und die (Re-)Integration in den Ar-
beitsmarkt bei einer (zeitweilig) aus dem Ar-
beitsmarkt ausgegrenzten Personengruppe
zu erhalten und zu beférdern. An einer sys-
tematischen Erfassung und Analyse dieser
Aktivitaten und der erzielbaren gesellschaft-
lichen Wirkungen ist weiter zu arbeiten.

Die Entwicklung und Erprobung wirtschafts-
naher Integrationsinstrumente hat — wie
auch die Beitrage in diesem Kompendium
zeigen - belastbare Ergebnisse gebracht. An
die gewonnenen Erkenntnisse sollte ange-
knipft werden und auch zukinftig sollten
Erprobungen von Instrumenten evaluierend
und Aktivitaten des Ergebnistransfers be-
ricksichtigend durchgefihrt werden.Fir die
weitere Gestaltung der arbeitsmarktpoliti-
schen Reformprozesse kénnen die Ergebnis-
se des Projektes ,Kooperation statt Konkur-
renz” Hinweise liefern: Integration kann
dann am besten gelingen, wenn individuell
passgenau die erforderlichen Unterstitzun-
gen angeboten werden. Insofern ist auch fir
die Zukunft zu wiinschen, dass unterschied-
liche Instrumente — wo immer méglich und
fir nachhaltige Integration erforderlich - in
Kombination und variantenreich zum Ein-
satz kommen kdnnen.

Anne Réhrig
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