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Bei Massenentlassungen oder Werkschlie-
[ungen konnen Transfergesellschaften
Wege zu neuer Erwerbsarbeit babnen.
Eine solche Organisation kann helfen, die
bisherige Beschdftigung emotional abzu-
schliefSen und sich realistische neue Per-
spektiven zu erschlieflen. Soziale Arbeit
kann in diesem Prozess bei psychosozialen
Problemen einerseits beraten und ande-
rerseits dem Einzelnen helfen, ein besseres
Verstdandnis des eigenen Ichs zu finden.

Die Ankiindigung war ein Paukenschlag:
Am 15. Januar 2008 gab der Handy-Her-
steller Nokia bekannt, sein Bochumer
Werk zur Jahresmitte schliefSen zu wol-
len. Neben den 2.300 eigenen Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern in der Mobil-
telefon-Fertigung standen plotzlich auch
zahlreiche Zuliefererbetriebe und rund
eintausend Leiharbeitnehmer vor einer
ungewissen Zukunft.

Trotz massenhafter Proteste im Ruhr-
gebiet, Solidarititsadressen von Nokia-
Kollegen aus anderen Standorten in Eu-
ropa und wiederholter Interventionsver-
suche von Politikern auf Landes- und
Bundesebene, diese fiir die Stadt und die
Region so wichtigen Arbeitspldtze zu ret-
ten, blieb das finnische Management in
Espoo bei seiner harten Entscheidung fir
das komplette Aus. Alternative Ge-
schiftskonzepte des Betriebsrates und der
IG Metall wurden abgelehnt, obwohl
tiber die in Aussicht gestellte Verdoppe-
lung der Produktivititsgewinne und dem
deutlichen Lohnverzicht der Mitarbeiter
ein Kostenniveau erreicht worden wire,
das es durchaus mit der ungarischen Kon-
kurrenz hitte aufnehmen kénnen.

Aus Furcht jedoch vor einem erheb-
lichen Imageverlust infolge der Werks-
schlieSung in Bochum und einer damit
korrespondierenden Verweigerungshal-
tung potenzieller Mobilfunkkaufern liefs
sich die Nokia-Konzernspitze einen grof3-
ziigigen Sozialplan in Hohe von 200
Millionen Euro abringen, der u. a. die
Einrichtung einer Transfergesellschaft

vorsah, mit welcher den Mitarbeitern der
Ubergang in eine neue Beschiftigung er-
leichtert werden sollte.

Warum Geld allein nicht reicht

Transferleistungen, worunter auch
Transfergesellschaften fallen, gelten als
wichtige Bestandteile der aktiven Arbeits-
marktpolitik des Sozialgesetzbuches III.
Sie werden jedoch kritisiert, seitdem erste
— quantitativ allerdings kaum belastbare
— Evaluationsstudien eine geringe Effekti-
vitit dieses Instrumentes vermuten
(Schneider 2005; Demmer 2009). Gleich-
wohl ist der Beschiftigtentransfer ein
weithin akzeptiertes und praktiziertes In-
strument zur sozialvertriaglichen Abfede-
rung bei Entlassungen, insbesondere sol-
cher in Groflbetrieben (Backes/Knuth
2006).

Das Leistungsspektrum der MafSnah-
men umfasst sowohl Angebote zur Fest-
stellung der individuellen Leistungsfihig-
keit, der Arbeitsmarktschancen und des
Qualifizierungsbedarfes, als auch techni-
sche und organisatorische Hilfen bei Be-
werbungen, pekunidre Anreize zur ver-
starkten Mobilitat, Einstellungszuschiisse
fir neue Arbeitsverhiltnisse sowie die
Forderung von Existenzgriindungen.
Dariiber hinaus unterstiitzen der europi-
ische Sozial- und der Globalisierungs-
fonds (ESF, EGF) den Transfer, indem sie
insbesondere die weder von dem betrieb-
lichen Sozialplan noch von der staat-
lichen Arbeitsforderung abgedeckten
Kosten der beruflichen Weiterbildung be-
zuschussen.

Zu den Transferleistungen des SGB III
gehort aber auch das Transferkurzarbei-
tergeld, Teil der sogenannten passiven
Arbeitsmarktpolitik, welches den von Ar-
beitslosigkeit bedrohten Arbeitnehmern
gewiahrt werden kann, solange sie in einer
Transfergesellschaft beschiftigt sind (Bre-
dehorn 2004). Hauptaufgabe unserer Be-
gleitstudie am Beispiel des Transfers der
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Nach der » Life Space Theory« des amerikanischen Berufswablforschers Donald Super sind erwerbsbiografische Etappen eng mit
dem Lebensalter verkniipft. Der » Maxi-Cycle« wird nach diesem Konzept an den Schnittstellen zwischen je zwei Statuspassagen
erganzt durch einen » Mini-Cycle«, der die Unterphasen des » New Growth«, der » Re-Exploration« und des » Re-Establishments«
enthilt. Der Ubergang (» Transition<«) nach dem Verlust der alten und der Aufnabme einer neuen Beschiftigung kann als Parade-
beispiel fiir eine solche Schnittstelle interpretiert werden.

Ex-Nokianer in Bochum war es, zu beob-
achten, warum einigen Teilnehmern trotz
aller dieser (vermeintlich grofziigigen)
Arbeitsforderungshilfen der Wiederein-
stieg in den Arbeitsmarkt nicht oder nur
sehr schwer gelingen will.

Wie das Lebensalter die
Erwerbsperspektiven bestimmt

Der amerikanische Berufswahlforscher
Donald Super unterscheidet in seiner »Life
Space Theory« eng mit dem Alter ver-
kntipfte Etappen der lebensgeschichtlichen
Entwicklung (siehe Abbildung oben), in
denen bestimmte erwerbsbiografische Auf-
gabenstellungen erfolgreich durchlaufen
werden missen (vgl. Brown 2007). Dieser
»Maxi-Cycle« wird an den Schnittstellen
zwischen je zwei Statuspassagen erginzt
durch einen »Mini-Cycle«, welcher die
Unterphasen des »New Growth«, der
»Re-Exploration« und des »Re-Establish-
ment« enthilt. Der Ubergang (»Transi-
tion«) nach dem Verlust der alten und der
Aufnahme einer neuen Beschiftigung
kann als Paradebeispiel fur eine solche
Schnittstelle interpretiert werden.

Blatter der Wohlfahrtspflege 3/2010

Im Falle der Nokia-WerksschliefSung
wird dieser Ubergang, der an anderer
Stelle haufig die Form der offenen Such-
arbeitslosigkeit annimmt, ersetzt durch
ein spezifisches, tiber das SGB 1II insti-
tutionalisiertes Instrument des Transfers.
Dort verlauft der Weg hin zu dem den
Mini-Zyklus abschliefenden neuen Zu-
stand, also dem Beginn einer neuen
Beschiftigung, iiber einen eigenstindi-
gen »Mischstatus« (Sackmann/Wingens
2001), der hier in Form einer »Beschifti-
gung« in der Transfergesellschaft er-
scheint. In dieser Transfergesellschaft fin-
den sich Elemente beider umgebender
Passagen (Aktivitaten zum Abschluss der
alten und zur Aufnahme einer neuen Be-
schiftigung) wieder. Die Titigkeit in ei-
ner Transfergesellschaft erfiillt somit eine
echte Briickenfunktion. Unsere These ist
nun, dass die Arbeit suchenden Ex-Noki-
aner dann Probleme bei der Wiederbe-
schiftigung (»Re-Establishment«) haben,
vielleicht am Ende der Transferzeit ar-
beitslos werden, sobald sie den beschrie-
benen Minizyklus nicht erfolgreich
durchlaufen, also irgendwo in den Phasen
des »New Growth« etc. steckengeblieben
sind.

Quelle: Brown 2007

Um dies herauszufinden, haben wir im
Mirz 2009 eine Stichprobe aller 1.687
Teilnehmer in der Transfergesellschaft ge-
zogen, um sie in einer ersten Welle, also
noch wihrend der Beschiftigung in der
Transfergesellschaft, nach ihrem bisheri-
gen Werdegang, der aktuellen Lage auf
dem Arbeitsmarkt und ihren beruflichen
Perspektiven zu befragen. Die Auswahl
erfolgte »pseudozufillig« und freiwillig:
Jeder fiinfte auf der Transfer-Teilnehmer-
liste wurde angeschrieben und telefonisch
kontaktiert.

Die Befragung der letztendlich 72 Per-
sonen geschah dann in Form eines nar-
rativen Interviews, das individuell ver-
schieden zwischen 30 und maximal 90
Minuten dauerte. Wir konnten auf die-
sem Weg einerseits den bisherigen beruf-
lichen Werdegang der betroffenen Men-
schen (objektiv) rekonstruieren, gleich-
zeitig die (subjektive) Deutung der
Geschehnisse einfangen, sobald der Be-
fragte seine personlichen Auffassungen
und sein Verhalten zu den Ereignissen
beschrieb. Die aufgezeichneten Inter-
views wurden anschliefSend transkribiert
und im Hinblick auf bestimmte Merk-
male untersucht, welche die jeweilige
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Unterphase des Mini-Zyklus' charakte-

risieren.

Wie die »Nokianer« auf die
WerksschliefSung reagierten

Als erstes vorlaufiges Ergebnis lasst sich
festhalten, dass zum Zeitpunkt der Inter-
views zwei der 72 Befragten (drei Pro-
zent) bereits einen neuen Arbeitsvertrag
unterschrieben bzw. eine neue Arbeit auf-
genommen hatten. 44 Personen oder 60
Prozent steckten noch in der Explora-
tionsphase, sie hatten also erst eine grobe
Vorstellung, in welche Richtung sie gehen
wollten. Uberraschenderweise befanden
sich 26 Probanden (36 Prozent) noch
ganz am Anfang des Mini-Zyklus', in der
»Growth«-Phase: Viele dieser Probanden
trauerten ihrem alten Arbeitgeber Nokia

mit seinem vergleichsweise guten Ge-
haltsgefiige und korrespondierenden gu-
ten Arbeitsbedingungen nach und hatten
den Blick nicht in die Zukunft gerichtet,
obwohl sie schon mehrere Informations-,
Orientierungs- und Beratungsgesprache
in der Transfergesellschaft durchlaufen
hatten. Einige steckten in einem tiefen
Loch der Ratlosigkeit und sahen keine
positive Losung fiir ihre derzeitige Situa-
tion; andere sahen am Horizont gar
schon das Schreckgespenst von »Hartz
IV« heraufziehen.

Was neue Perspektiven verstellt

In unseren Interviews konnten wir drei
wesentliche Ursachenfelder fiir diese viel-
fach desolate Bewusstseinslage identifizie-
ren:

e Erstens spielte die aktuelle ungleichge-
wichtige Arbeitsmarktsituation eine
rahmensetzende hemmende Rolle: So-
wohl die globale Finanz- und Wirt-
schaftskrise, in welcher sich Unterneh-
men bei der Neueinstellung von Perso-
nal tendenziell zuriickhalten, der
anhaltende regionale Strukturwandel
im Ruhrgebiet, in welchem sich vor al-
lem GrofSunternahmen mit privilegier-
ten internen Arbeitsmirkten von Mit-
arbeitern trennen, als auch die nur als
Transfer verkleidete Mismatch-Arbeits-
losigkeit vereinfachten nicht gerade den
Ubergang in ein neues Beschiftigungs-
verhiltnis.

e Zweitens fanden wir eine iiberwiegend
arbeitsmarktferne Klientel: Defizitire
fachliche und soziale Qualifikationen,
welche — was den ersteren Aspekt be-
trifft — iberwiegend nur nokiaspezifisch

Das Selbstkonzept

umfasst die Wahrnehmung und das Wissen um die eigene Per-

son. Dazu gehort das Wissen iiber personliche Eigenschaften,

Fahigkeiten, Vorlieben, Gefiihle und Verhalten.

George Herbert Mead hat in Anlehnung an William James

eine Einteilung des Selbst in »I« und »Me« vorgenommen.

»l« ist »the knower« — der wissende, handelnde, aktive Teil

des Selbst. »Me« ist »the known« — das Gewusste, das Fun-

dament unserer Personlichkeit. Das Selbstkonzept stellt dabei
den dispositionalen, also zeitlich tiberdauernden Teil des

»Me« dar. [...]

Zu den sozialen Faktoren, die bestimmend fiir das Selbstkon-

zept sind, gehoren u. a. folgende:

e Soziale Identitat: Die soziale Identitit ist dadurch gekenn-
zeichnet, dass man sich bestimmten sozialen Gruppen zu-
gehorig fiihlt, beispielsweise der Gruppe »Deutsche«, »Stu-
denten«, »Vegetarier« usw. Insbesondere, wenn die Grup-
pe eine Minderheit darstellt, sind sich Personen ihrer
sozialen Identitit starker bewusst.

e Soziale Rolle: Die Rollen, die wir im tiaglichen Leben mehr
oder weniger freiwillig ibernehmen, bestimmen auch unser
Selbstbild. An bestimmte Rollen sind bestimmte soziale An-
forderungen gekniipft, nach denen wir uns meistens unbe-
wusst verhalten und uns so der Rolle anpassen. Zum Bei-
spiel verhalten sich Lehrer gegentiber ihren Schiilern anders
als gegeniiber dem eigenen Ehepartner. Oder wenn Perso-
nen Kinder bekommen und nun die Elternrolle tiberneh-
men, dndern sich oft ihre Verhaltensweisen hin zu einer
starkeren »Vorbildfunktion«. Ein berihmtes Experiment,
das die Ubernahme rollenspezifischen Verhaltens auch ent-
gegen der urspriinglichen Einstellung zeigt, ist das Stanford-
Prison-Experiment von Zimbardo. Versuchspersonen soll-
ten mehrere Wochen in einem Gefiangnis verbringen und
waren zufillig entweder der Warter- oder der Gefangenen-
rolle zugewiesen worden. Obwohl die Personen vor dem

Quelle: hitp://de.wikipedia.org

Experiment meinten, sie wirden nur in geringem Ausmaf3
auf diese Rollenverteilung Riicksicht nehmen und niemals
Gewalt oder andere harte MafSnahmen einsetzen, identifi-
zierten sich beide Gruppen dermafSen stark mit ihren Rol-
len, dass die Situation eskalierte und das Experiment abge-
brochen wurde.

Sozialer Vergleich: Nach der Theorie des sozialen Ver-
gleichs von Festinger beurteilen wir unsere eigenen Fahig-
keiten und Eigenschaften durch den Vergleich mit anderen.
So fand man z. B., dass Schiiler, in deren Klasse nur wenig
gute Mitschiiler waren, ihre Leistung als besser einschitzten
als Schiiler mit vielen guten anderen in ihrer Klasse.
Erfolge und Misserfolge: Die Konsequenzen unseres Ver-
haltens und unserer Auflerungen beeinflussen ebenfalls die
Bildung unseres Selbstbildes. Erfihrt man viele Misserfolge,
schitzt man die eigenen Fihigkeiten eher als gering und we-
niger wertvoll ein.

Kultur: Kollektivistische Kulturen (v. a. im asiatischen Be-
reich) legen mehr Wert auf Gruppenzugehorigkeit, auf die
Meinung und die Ansichten anderer und das Wohl der Ge-
meinschaft. Hier entsteht ein eher interdependentes Selbst-
konzept. Dieses schliefSt andere Personen und Gruppen in
das eigene Selbstkonzept mit ein. Sagt sich z. B. eine Grup-
pe, der sich eine Person zugehorig fiihlt, von dieser los, so
geht auch ein wichtiger Bestandteil des Selbstkonzeptes der
Person verloren. Individualistische Kulturen legen mehr
Wert auf Leistung und Personlichkeitsmerkmale des Einzel-
nen. Hier entsteht ein eher intradependentes Selbstkonzept.
Dieses umfasst kaum andere Personen und griindet sich
mehr auf eigenen Personlichkeitseigenschaften, Einstellun-
gen und Fertigkeiten.

102


https://doi.org/10.5771/0340-8574-2010-3-100

verwertbar waren, unrealistisch hohe
Gehaltserwartungen sowie mangelnde
raumliche und berufliche Mobilititen,
deren dahinter stehende Werthaltungen
viel zu lange an der Sicherung des Sta-
tus quo orientiert waren, erschwerten
die individuelle Beschaftigungsfahigkeit
zusitzlich.

zunehmen, sie zielstrebig zu planen und
die Resultate vorauszusehen. Der kom-
plexe Begriff des Selbstkonzepts betont
diese dialektische Wechselwirkung zwi-
schen Mensch und AufSenwelt, indem er
nicht nur die Wahrnehmung und Bewer-
tung der eigenen beruflichen Fihigkeiten,
Fertigkeiten und Interessen umschliefSt,

» Beratung kann helfen, das eigene
Ich besser zu verstehen«

e Als drittes Problemfeld kamen institu-
tionelle Faktoren hinzu: Hier sind zu
nennen das inkonsistente Zusammen-
wirken von SGB III und europaischen
Sozial- und der Globalisierungsfonds,
wo insbesondere divergierende Forder-
zeitraume die kollektiven und indivi-
duellen beruflichen Weiterbildungsan-
strengungen torpedierten, vermitt-
lungshemmende Vereinbarungen
innerhalb des Sozialplans, wo »golde-
ne Abfindungshandschlige« iiber
denkbar perspektivisch angelegte Hu-
mankapitalinvestitionen zur Reinte-
gration in den Arbeitsmarkt dominier-
ten, sowie schlieflich eine teilweise
dringend verbesserungsbediirftige
Qualitit bei der Erbringung der Bera-
tungsleistungen.

Der Prozess des beruflichen Wiederein-
stiegs kann von den Transferteilnehmern
selbst zwar nur begrenzt beeinflusst und
zu ihren Gunsten verdndert werden. Es
wire jedoch falsch, die beruflichen Wer-
deginge ausschliefSlich als Reflex sozial-
okonomischer Verhiltnisse zu diskutie-
ren; sie sind stattdessen immer auch ein
Reflex der Arbeitskraft zu sich selbst.

Berufspsychologen sprechen in diesem
Zusammenhang vom »Selbstkonzept«
(vgl. Kasten Seite 102) und verweisen da-
mit auf eine wichtige Eigenschaft des
menschlichen Bewusstseins. Das Bewusst-
sein impliziert nicht nur die Wiederspie-
gelung der objektiven Welt, der Natur
oder der Gesellschaft; es ist auch das Be-
wusstsein des Menschen von sich selbst,
also sein Selbstbewusstsein und damit das
Bewusstsein seiner Handlungsmoglich-
keiten. Dieses Bewusstsein ermoglicht es
dem Menschen, seine Handlungen, seine
praktische Tatigkeit gedanklich vorweg-

Blatter der Wohlfahrtspflege 3/2010

sondern vor allem die subjektiven Inten-
tionen der in der Realitit gegebenen
Handlungsalternativen in den Vorder-
grund riickt (Franck 1999).

von Erfolg gekronten Prozess anbieten?
Wenn gemaf$ der Definition der Interna-
tional Federation of Social Workers
(IFSW) Sozialarbeit explizit den »sozialen
Wandel fordern«, bei der »Losung von
Problemen in zwischenmenschlichen Be-
ziehungen« professionelle Unterstiitzung
anbieten und die betroffenen » Menschen
befahigen [soll], in freier Entscheidung ihr
Leben besser zu gestalten« (2009), dann
offnen sich fiir die Praxis Sozialer Arbeit
bei der konkreten Durchfithrung von
TransfermafSnahmen vielseitige Aktions-
raume.

Im Zentrum des Aufgabenspektrums
stinden dann neben der traditionell eta-
blierten Hilfe bei psychosozialen Proble-
men (Alkoholismus, Depressionen, Suizi-
dalitat etc.) Beratungsleistungen bei sol-
chen Themenkomplexe, wie ein besseres
Verstandnis des eigenen Ichs, die Suche

nach neuen beruflichen Perspektiven ein-
schliefslich eines Realititstests der person-
lichen Erwartungen, endlich das Setzen
von realistischen Zielen und Entwik-
klungsschritten, mit denen diese Ziele er-
reicht werden konnen. .

Was Soziale Arbeit tun kann

Was konnen soziale Dienstleister in
diesem bis dato offenkundig nicht immer
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