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Globaliserung und Individualisierung als zentrale Trends

Die aif hohem Niveau verharrende Arbeitslosigkeit ist eines der zentralen ordnungspaliti -
schen Probleme in Deutschland. In der Vergangenheit etablierte sich ein hoter Anteil an
Sockelarbeitslosigkeit, der nahezu kortinuierlich gestiegen ist. Die Verringerung des Arbeits-
volumens ist insbesondere auf die wettbewerbsbedingte Substitution vonErwerbsarbeit durch
Wissn undKapital as Folge der voranschreitenden Globalisierung und der damit zunehmen-
den Arbeitsteil ung zurtickzufiihren. Zugleich stellt die fortschreitende Individualisierung und
der damit einhergehende Wandel der familidaren und eémographischen Strukturen die moder-
nen Industriegesell schaften vor grundegend reue Herausforderungen, de in ihrer Bedeutung
fur die Lésung des Beschéftigungsproblems haufig unterschétzt werden. Globalisierung und
Individualisierung kennzeichnen de Markte der Zukurft, die von eéinem zunehmenden Wett-
bewerb undeiner erhéhten 6konanischen Veranderungsgeschwindigkeit gepragt sind. Dabei
ist ein hohes Mal3 an Anpassaungsflexibilit & am Arbeitsmarkt erforderlich: Neue Arbeitsplétze
konren nu dann entstehen und lestehende gesichert werden, wenn den Herausforderungen
und den verénderten Rahmenbedingungen Rechnung getragen wird. Die strukturelle Arbeits-
losigkeit wird vor diesem Hintergrund hdufig als Ergebnis einer mangelnden Anpasaungs-
flexibilitdt an die veranderten 6konanischen undgesell schaftlichen Bedingungen angesehen.

Die Erosion des Nor malar beitsver haltnisses

Als Folge von Globali sierung und Individuali sierung ist bereits heute éne zunehmende Diffe-
renzierung und Diskontinuitdt der Erwerbsverlaufe zu beobadhten. Neben den Unternehmens-
strukturen urterliegen auch de Arbetsbedingungen und der Beschéftigtenstatus einem
grundegenden Wandel. Das traditionelle Normalarbeitsverhdtnis ist as durchgehendes
Muster immer weniger aufrechtzuerhaten. Die Erwerbsarbeit der Zukurft wird gekenn
zeichnet sein duch de Aufhebung fester und dauerhafter Arbeitsbeziehungen, durch eine
erhohte Mobilitéa der Arbeitnehmer sowie durch de Notwendigkeit des lebenslangen
Lernens. Die traditionelle Erwerbsbiographie, die durch eine Sequenz der drei weitgehend
festgelegten Blocke Ausbildung, Erwerbstétigkeit und Ruhestand gekennzeichnet ist, wird
zunehmend duch ein eher fragmentiertes Muster mit diskontinuierlichem Charakter abgel 6st.
Erwerbsarbeit als auf Dauer angelegte Tétigkeit, die der Sicherung des Lebensunterhalts
dient, wird duch andere Formen der Beschéftigung erganzt werden. Eine Abfolge unter-
schiedlicher beruflicher Tétigkeiten, verbunden mit haufigeren Wedhseln des Arbeitsplatzes,
des Arbeitgebers, des Berufs oder des Wohnates, begleitet von Phasen der Mehrfachbe-
schéftigung und unerbrochen durch Phasen der Nichterwerbstétigkeit wird zukirftig immer
haufiger zum typischen Verlauf einer Erwerbsbiographie gehdren. Die daraus resulti erenden
sequentiell en Erwerbsbiographien werden von einer Kombination der bislang meist getrenn-
ten Phasen gepragt sein. Insbesondere der traditionell eher homogene Block der Erwerbstéd-
tigkeit wird mit Phasen der Aus- und Weiterbildung, aber auch mit Phasen der Nichterwerbs-
tétigkeit, sei es beispielsweise aifgrund vonArbeitslosigkeit, eines ,Sabbaticds oder fami-



lienbedingter Erwerbspausen, verbunden sein. Lebenslanges Arbeiten in einem einmal
erlernten Beruf wird immer mehr zur Ausnahme werden.

Gleitende Ubergange am Arbeitsmarkt

Als notwendige Voraussetzung einer erfolgreichen Bekampfung der Arbeitslosigkeit und
einer Bewadltigung der verénderten Bedingungen des Erwerbslebens wird haufig die Flexibi-
liserung des Arbeitsmarktes angesehen. Insbesondere die sequentiellen Erwerbshiographien
erfordern Mdoglichkeiten fur den reilbungslosen Wedhsel zwischen Erwerbs- und Nicht-
erwerbsphasen sowie zwischen verschiedenen Formen der Erwerbstétigkeit. Ein zentrales
Element der Flexibili sierung ist damit die Schaffung geitender Ubergénge an Arbeitsmarkt.
Dabei sind va alem die Ubergange zwischen Arbeitslosigkeit und Beschaftigung, zwischen
Unterhalts- und Erwerbsarbeit, zwischen Teilzeit- und Vollzeitbeschéftigung, zwischen
dauerhafter und befristeter Beschaftigung, zwischen urselbstéandiger und selbstéandiger
Berufstétigkeit, zwischen Bildung und Erwerbsarbeit sowie zwischen Beschéftigung und
Altersrente zu erleichtern. Diese Ubergdnge sind auf der institutionellen Ebene durch de
Schaffung neuer oder die Erneuerung bestehender Regelungen zu vereinfachen. Zugleich
misen de gleitenden Ubergiange auf der individuellen Ebene ds slbstverstandlicher
Bestandtell der Erwerbsbiographie &zeptiert werden sowie die Bereitschaft vorhanden sein,
diese zu vdlziehen undin de individuelle Lebensgestaltung einzubeziehen. Die Forderung
nach einer Flexibili sierung des Arbeitsmarktes gellt sich aso sowohl auf institutioneller as
auch auf individueller Ebene: Sie zielt nicht nur auf die ingtitutionellen Regelungen des
Arbeitsmarktes, sondern auch auf die Bereitschaft und Fahigkeit des Einzelnen zur Anpas-
sung an veranderte Bedingungen.

Mobilitat als zentrale Voraussetzung einer Flexibili sierung des Arbeitsmarktes

Vor diesem Hintergrund gewinnt Mohilita zunehmend an Bedeutung und gilt as eine der
zentralen Voraussetzungen in einer flexibili sierten Arbeitswelt. Mohilitdt ist sowohl auf der
ingtitutionellen a's auch auf der individuellen Ebene relevant und unfasd jewells verschie-
dene Aspekte. Auf der institutionell en Ebene geht es insbesondere um Mohilit & aus Sicht der
Unternehmen, wobei die interne und de externe Mohilit & unterschieden werden konren. Die
interne Mohilit & umfasd die Aufstiegs-, Abstiegs- und V ersetzungsmadgli chkeiten innerhalb
eines Unternehmens. Je hoher die interne Mobilit & ist, um so flexibler und effizienter kann
das Humankapital eingesetzt werden. Fir die Arbeitnehmer ergeben sich dabei individuelle
Entwicklungsperspektiven im jeweiligen Unternehmen. Die externe Molhilit & bezieht sich auf
Einstellungen und Entlasaungen des Unternehmens. Sie emdglicht einerseits eine flexible
Anpasaung der Beschéftigtenzahl an die unternehmerischen Erfordernisse, andererseits ist
jede Neueinstellung mit Such-, Auswahl- und Einarbeitungskosten verbunden. Interne und
externe Mohilitd kénren duch Mobilit &sklauseln beenflusg werden, so z.B. duch einen



vertraglich fixierten Tétigkeitswechsel innerhalb des Unternehmens oder durch eine Befris-
tung des Arbeitsvertrages.

Auf der individuellen Ebene ist die personliche Bereitschaft zur Mohilit & Voraussetzung fur
eine Flexibili sierung des Arbeitsmarktes. Dabei ist insbesondere die Bereitschaft zur betrieb-
lichen, zur beruflichen und zur regionalen Mobilitét relevant. Die betriebliche Mohilit &t
umfasd die inner- und zwischenbetriebliche Mobilit & von Arbeitskraften. Die innerbetrieb-
liche Mobilitéat bezieht sich auf individuele Tétigkeitswechsel innerhalb des jewelligen
Unternehmens, die zwischenbetriebliche Mohilité auf den Wedsel des Arbeitgebers. Die
berufliche Mohilit & kennzeichnet Berufswechsel von Erwerbstédtigen undist in der Regel mit
der Notwendigkeit einer erneuten oder weiterfiihrenden Ausbildung verbunden. Die regionale
Mohilita wird hdufig mit dem Mohilit &tsbegriff insgesamt gleichgesetzt. Sie bezeichnet
arbeitsplatzbedingte Wohnatwechsel bis hin zu einem langeren oder dauerhaften Auslands-
aufenthalt. Aber auch Tatigkeiten an wedhselnden Einsatzorten, haufigere Dienstreisen oder
langere Anfahrtswege sind Bestandteil der regionalen Mohilit &t.

Die zantrale Frage: Ist die Bereitschaft zur M obili tat vorhanden?

Die zentrale Frage in desem Zusammenhang ist, ob undin welchem Malie éne erhdhte
Mohilité auf der individuellen Ebene &zeptiert wird und de personliche Bereitschaft zur
betrieblichen, beruflichen und regionalen Mohilité vorliegt. Das Forschungsinstitut fir
Ordnungspdliti k (FiO) in KoéIn fahrte im Oktober 1999eine anpirische Studie zu dem Thema
»Die Zukurft der Erwerbsarbeit — Flexibilisierungspatentiale an Arbeitsmarkt” durch. In
einer reprasentativen Umfrage wurden dabel 1005 Birger aus einer Zufall sgichprobe zur
Flexibili sierung des Arbeitsmarktes und zu ihrer Akzeptanz und personlichen Bereitschaft in
Bezug auf verschiedene Flexibili sierungsansétze befragt. Die Ergebnisse deuten darauf hin,
dassdie Notwendigkeit einer Flexibili sierung der Arbeitsbedingungen insbesondere vor dem
Hintergrund des zunehmenden weltweiten Wettbewerbs betont wird: Eine deutliche Mehrheit
von 65,P6 der Befragten vertritt die Ansicht, dass die Arbeitsbedingungen bel uns flexibi-
lisiert werden missen, um im weltweiten Wettbewerb bestehen zu konren. Nur 32,9 glau-
ben, dassdies nicht notwendig ist, weil Deutschland als Wirtschaftsgandart auch ohre Flexi-
bili sierung im internationalen Wettbewerb bestehen kann. Individuelle Mohilit & als Voraus-
setzung in einer flexibili sierten Arbeitswelt wird jedoch dfferenziert bewertet.

Betriebliche und berufliche Mobilitat: Weiterbildung ja, Arbeitsplatzwedsel ungern

Die betriebliche und berufliche Mobilité und de damit einhergehenden flexiblen Erwerbs-
biographien werden bereits mehrheitlich as gangiges Phanomen empfunden (Grafik 1).
Insbesondere die Notwendigkeit der |ebenslangen Welterbildung im Beruf wird deutlich
unterstrichen: 94,1% der Befragten sind der Auffasaung, dass man heutzutage sténdig neu
dazu lernen muss um die egenen Chancen am Arbeitsmarkt zu verbessern. Ebenso wird der
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Arbeitsplatzwedhsel beflrwortet, wenn damit die egene Erwerbstétigkeit gesichert werden
kann: 78% der Befragten sind davon Uberzeugt, dassman dazu bereit sein muss frihzeitig die
Téatigkeit zu wedhseln, um das Risiko der Arbeitslosigkeit zu vermeiden. Dabel vertreten de
14 ds 24jahrigen mit 83,4, die Hochschulabsolventen mit 90,4% und de Bezieher eines
monetlichen Haushaltsnettoeinkommens in Hohe von tber 6.000 DM mit 93,1% am
haufigsten dese Ansicht. Von 547% der Befragten wird de berufliche Selbstandigkeit als
Alternative bel der individuellen Gestaltung des Erwerbslebens in Betracht gezogen, wahrend
43,3% die Ansicht vertreten, dess heutzutage davon abzuraten ist, den Sprung in de
berufli che Selbsténdigkeit zu wagen. Zugleich sind jedoch 46,%6 der Befragten der Meinung,
dass es zu anstrengend ist, sich haufiger auf einen neuen Arbeitsplatz einzustellen. Diese
Meinung wird vor allem von den Befragten mit geringerer Bildurg vertreten: Wahrend 74,86
der Befragten mit Volksschulabschlussund ohre Berufsausbil dung das haufige Umstell en auf
einen neuen Arbetsplatiz als zu anstrengend empfinden, sind des be den
Hochschulabsolventen lediglich 26%.

Grafik 1: Akzeptanz betrieblicher und beruflicher Mohilitéat (Zustimrmungin % der Befragten)
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Insgesamt kommen 56,%%6 der Befragten zu dem Ergebnis, dass der Einzelne sein Arbeits-
leben grundsétzlich flexibel gestalten und hdufiger den Arbeitsplatz wedhseln sollte. 40,%%
halten es fur richtiger, wenn der Einzelne sein Arbeitsleben nicht flexibel gestaltet, sondern
sich einen Arbeitsplatz fir das ganze Leben sucht (Grafik 2). Dabei sind de 14 ks 24jahrigen
mit 61,90, die Befragten mit Abitur mit 72,8%, die Hochschulabsolventen mit 68,3%, die
Selbstandigen mit 71,26 und de Auszubil denden® mit 68,9 besonders héaufig der Ansicht,
dass der Einzelne sein Arbeitsieben flexibler gestalten sollte. Bemerkenswert ist in desem
Zusammenhang die Differenzierung des Antwortverhaltens nach der Gewerkschaftsmitgli ed-
schaft: Wahrend 60,26 der Gewerkschaftsmitglieder die Notwenigkeit einer Flexibili sierung
des individuellen Erwerbslebens unterstreichen, sind des bei den Nichtorganisierten 55,8%.
Weniger Uberraschend ist das Antwortverhalten in den alten undneuen Bundeslandern: 59,26

1 Unter dem Begriff , Auszubildende’ werden alle Befragten zusammengefasst, die sich in der Ausbildung

befinden, sei esin der Schule, im Studium oder in einer Berufsausbil dung.
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der Westdeutschen gegenuber 46,1% der Ostdeutschen betonen de Notwendigkeit einer
Flexibili sierung des individuellen Erwerbslebens.

Grafik 2: Flexible Gestaltung des Erwerbslebens (Angaken in % der Befragten; an 100 fehlende %
= kane Angabe)

56,5

OMan sollte das
Arbeitsleben flexibel
gestalten.

HE Man sollte das
Arbeitsieben nicht flexibel
gestalten.

Hinsichtlich der personlichen Bereitschaft zur betrieblichen undberuflichen Mobilit & ergibt
sich ein dfferenziertes Meinungsbild (Grafik 3): Eine grofl3e Mehrheit von 83, P6 der Befrag-
ten ist dazu bereit, sich neben der Arbeitszeit regelmaldig weiterzuqualifizieren. Dabei nimmt
die Bereitschaft mit steigendem Bildungsniveau kortinuierlich zu: Wahrend 65,86 der
Befragten mit Volksschulabschluss und ohre Berufsaushildung sich regelmaliig neben der
Arbeitszeit weiterqualifizieren wirden, sind des bei den Befragten mit Abitur 90,36 und kel
den Hochschulabsolventen 94,%46. 7770 der Befragten wirden sich immer wieder in neue
Aufgabengebiete @narbeiten. Die Bereitschaft hierzu lasd mit steigendem Alter nach:
Wahrend 85,90 der 14 ks 24jahrigen sich neuen Aufgaben stellen wirden, sind des bei den
Uber 6Qjahrigen 707%. Aulerdem beeinflusen das Bildungsniveau und @s monatliche
Haushaltsnettoeinkommen das Antwortverhaten: 94,8% der Hochschul absolventen, aber nur
57,®%6 der Befragten mit Volksschulabschluss und ohre Beraufsausbildung wirden standig
wechselnde Aufgabengebiete tbernehmen. Und 89,86 der Bezieher eines monatlichen Haus-
haltsnettoeinkommens von lker 6.000DM, aber nur 715% mit einem Einkommen von urter
2.000DM wéren dazu bereit, sich haufig in neue Aufgabengebiete enzuarbeiten.

Die Bereitschaft, den riskanten Sprung in de berufliche Selbstandigkeit zu wagen, ist nur bei
43,%3% der Befragten vorhanden undist vom Alter abhdngig. 59,26 der 25 ks 29dhrigen
wirden sich urter Umstanden selbstandig machen, wahrend des bei den 30 bs 44jdhrigen
nur noch 41,86 sind. AulRerdem wird de Mdglichkeit der unternehmerischen Selbstandigkeit
vor alem von den Hoherqualifizierten in Betracht gezogen: 63,6 der Befragten mit Abitur
und 55,86 der Hochschulabsolventen kdmen sich den Sprung in die Selbstandigkeit vorstel-
len. Schliefdlich ist die Bereitschaft zur Selbstandigkeit im Westen mit 46,26 grof%er als im
Osten mit 32,8%. Haufiger den Arbeitsplatz zu wedhseln undsich nicht dauerhaft an einen
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Arbeitgeber zu binden, dazu sind lediglich 41,P%6 der Befragten bereit. Dabel sind alerdings
die 14 hs 24jdhrigen mit 55,8%, die Hochschulabsolventen mit 65,8%, die Auszubil denden
mit 66,8% und de Bezieher eines monatli chen Haushaltsnettoeinkommen von Gler 6.000DM
mit 58% mehrheitli ch zu haufigeren Arbeitsplatzwedseln bereit. Wahrend a so insgesamt die
personli che Bereitschaft zur Weiterbildung und zur Erflllung wachsender Anforderungen am
Arbeitsplatz ausgepragt ist, stofd die Mobilit ésbereitschaft an Grenzen, wenn es darum geht,
den mit Unsicherheiten verbundenen Wedhsel des Arbeitsplatzes oder des Arbeitgebers im
Verlauf des eigenen Erwerbslebens mdglicherweise mehrmals zu vdlziehen. Korrespon
dierend dazu geben 76,86 der Befragten an, dass ein guter Arbeitsplatz méglichst eine
Anstellung fur das ganze Leben hieten sollte.

Grafik 3:  Personliche Bereitschaft zur betrieblichen undber uflichen Mohilitéat (Zustimnungin % der
Befragten)
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Die Bereitwilli gkeit zum Engagement am Arbeitsplaiz und zur Erflllung neuer Anforde-
rungen zeigt sich auch in der Bereitschaft, Verantwortung zu tbernehmen undselbsténdig zu
arbeiten: So vertreten 88,86 der Befragten de Ansicht, dass man im Beruf mdoglichst viel
selbsténdig entscheiden konren sollte. 87,36 wéaren dazu bereit, sich ihre Arbeit eigen-
verantwortlich einzuteilen. 77,26 der Befragten geben an, dassman ruhig einige Jahre Uber-
wiegend fur den Beruf leben kann. Und 62,26 wéren dazu bereit, sich undihre Fahigkeiten
quas wie a@n Unternehmer selber zu verkaufen. Bel einer Gesamteinschétzung der person-
lichen Bereitschaft zur flexiblen Gestatung des eigenen Erwerbslebens geben 21,26 der
Befragten an, dassdiese Bereitschaft grof3ist. 48,446 stufen ihre personliche Bereitschaft zur
flexiblen Gestaltung des Erwerbslebens im mittleren Bereich ein und 28,9 der Befragten
halten dese fur eher gering (Grafik 4).



Grafik 4: Gesamteinschatzung der personlichen Bereitschaft zur flexiblen Gestaltung des Arbeits-
lebens (Angaben in % der Befragten; an 100fehlende % = ke ne Angabe)
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Regionale Mobili tat gilt als notwendiges Ubel

Die regionale Mobilitét as zentrales Erfordernis in einer flexibili sierten Arbeitswelt wird
scheinbar als notwendiges Ubel gesehen. 68% der Befragten sind grundsétzlich der Auffas-
sung, dassder Einzelne in Zukurft mobhiler sein sollte. 30,26 sind gegenteiliger Ansicht und
halten das erreichte Mal3 an Mohilit & flr ausreichend (Grafik 5). Auch hier sind es vor allem
die Hohergualifizierten, ndmlich 81,46 der Befragten mit Abitur und 82,26 der Hochschul-
absolventen, de sich fiir eine héhere Mobilit & des Einzelnen ausgredhen. Auflerdem teilen
insbesondere die Selbstandigen mit 83,1% und de Bezieher eines monatlichen Haushalts-
nettoeinkommens von uker 6.000DM mit 90,%% diese Auffasaung.

Grafik 5:  Mohilitat (Angaken in % der Befragten; an 100fehlende % = kene Angabe)
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Bei genauerem Hinsehen differenziert sich die Einstellung der Bevdlkerung in Bezug auf die
regionale Mobhilit & erheblich (Grafik 6). 68,36 der Befragten sind davon lbkerzeugt, dassman
far eine interessante berufliche Téatigkeit auch den Wohnat wedseln kann. Diese Ansicht
vertreten insbesondere die 14 ks 24jahrigen mit 76,8%, die Hochschulabsol venten mit 83,80
die Selbstandigen mit 76,9 sowie die Bezieher eines monatlichen Haushaltsnettoein-
kommens von Uker 6.000 DM mit 78,%4. Interessant ist in desem Zusammenhang das
Antwortverhalten der Gewerkschaftsmitglieder: Wahrend 67,46 der Nichtorganisierten der
Meinung sind, dass man fur den Beruf den Wohnat wechseln kann, sind des bei den
Gewerkschaftsmitgliedern 759%. 39,86 der Befragten vertreten de Meinung, dass ein
Wohnatwedsel aus beruflichen Griinden zuviel verlangt ist, well man dabel sein soziaes
Umfeld aufgeben muss Besonders haufig wird dese Auffassung von den 30 bis 44jahrigen
(48,20), den Befragten mit Volksschulabschluss und Berufsausbil dung (45,1%), den Bezie-
hern eines monatli chen Haushaltsnettoeinkommens in Hohe von 2.000 s 2.999DM (50%)
und den Ostdeutschen (46,1%) vertreten. Diese Bevdlkerungsgruppen sind dfensichtlich
besonders in ihrem sozialen Umfeld verwurzelt, sei es wegen der Familie oder wegen einer
negativen Kosten-Nutzen-Bilanz, die sich bei einer Gegeniberstellung der finanziellen Vor-
undNadtell e enes beruflich bedingten Wohnatwedsels ergibt.

Die Akzeptanz der regionalen Mobhilit & hat aber deutli che Grenzen: So halten lediglich 35,®6
der Befragten langere Fahrzeiten von bis zu 90 Minuten zwischen Wohnat und Arbeitsplatz
far hinnehmbar, wahrend 62,96 dies nicht akzeptieren wirden. Lediglich de 14 4s
24jahrigen sind mit 41,3%, die Selbsténdigen mit 47% und de Ostdeutschen mit 43,26 etwas
haufiger zu langeren Fahrtzeiten bereit. Tagliche Anfahrtszeiten zum Arbeitsplatz von 90
Minuten werden off ensichtlich als unzumutbare Belastung empfunden. 61,46 der Befragten
sind d& Meinung, dass ein Arbeitsplatz, der mit haufigen Geschéftsreisen verbunden ist,
zuviel Stressverursacht. Besonders haufig wird dese Ansicht von den Befragten mit Volks-
schulabschlussund ohre Berufsausbil dung mit 72,96 vertreten. Deutli ch seltener glauben de
14 ds 24jahrigen (49,3%), die Befragten mit Abitur (48,1%) und de Auszubildenden
(47,1%), dass haufige Geschéftsreisen zuvidl Stress verursachen. Regionale Mobilita wird
also insgesamt als Notwendigkeit in der sich wandelnden Arbeitswelt wahrgenommen, wobel
auch ein Wohnatwedhsel aus beruflichen Griinden a's gangige Anforderung empfunden wird.
Die Akzeptanz der regionalen Mohilité stofd jedoch an Grenzen, wenn de individuelle
Belastung beispielsweise durch haufige Ortswedhsel oder durch lange tégli che Anfahrtszeiten
zum Arbeitsplatz zunimmt.



Grafik 6: Akzeptanz regionaler Mobilitat (Zustimmungin % der Befragten)

Fir eine interessante berufliche
Tatigkeit kann man auch den | 683
Wohnort wechseln.

Ein Arbeitsplatz, der mit haufigen
Geschaftsreisen verbunden ist,
verursacht zuviel Stress. 4

|61.4

Ein Wohnortwechsel aus beruflichen | 398
Grunden ist zuviel verlangt, weil man se
soziales Umfeld aufgeben muss. 7

Langere Fahrzeiten von bis zu 90 | 357
Minuten zwischen Wohnort und
Arbeitsplatz sind hinnehmbar.

Dementsprechend ist auch de personliche Bereitschaft zur regionalen Mobilit & eher gering
(Grafik 7). 45,8% der Befragten wéren dazu bereit, eine Tétigkeit auszuiliben, bei der sie viel
reisen missen. Am grol¥en ist diese Bereitschaft bei den 14 bs 24jéhrigen mit 59, %6, bel den
Befragten mit Abitur mit 65,1%, bei den Auszubildenden mit 70,3% und l& den Beziehern
eines monatlichen Haushaltsnettoeinkommens von ulker 6.000 DM mit 63,26. 45,66 der
Befragten wirden aus beruflichen Griinden eine langere Zeit ins Ausland gehen. Auch hier
zeigen de 14 ks 24j&hrigen mit 65,3%, die Auszubildenden mit 73,4%, die Hochschul absol-
venten mit 72,68% sowie die Bezieher eines monatli chen Haushaltsnettoeinkommens von Gler
6.000DM mit 60,6% die grol¥e Bereitschaft. Aus beruflichen Griinden wahrend der Woche
von cer Familie getrennt zu leben, kdnren sich nur 37,26 der Befragten vorstellen. Hierzu
sind de Hochschulabsolventen mit 46,8% am ehesten bereit. Die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie begrenzt die Mobilit &sbereitschaft also erheblich. Dartiber hinaus wéren ledig-
lich 33,26 der Befragten dazu bereit, aus beruflichen Grinden haufiger ihren Wohnat zu
wedseln. 65,36 wirden des nicht in Kauf nehmen. Wiederum sind es die 14 ks 24jdhrigen
mit 42,6, die Hochschulabsolventen mit 47,%%, die Auszubildenden mit 46,6, aber auch
die Selbstandigen mit 50%, die zu haufigeren berufsbedingten Wohnatwechseln bereit
waéren.
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Grafik 7:  Personliche Bereitschaft zur regionalen Mobilitét (Zustimnungin % der Befragten)
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Bereitschaft, aus beruflichen Griinc | 337
haufiger den Wohnort zu wechseln

Bel der Gesamteinschédtzung ihrer personlichen Bereitschaft zur regionalen Mohilitdt geben
20,4% der Befragten an, dassdiese grofR sei. 40,96 ordnen ihre @gene Molhilit tsbereitschaft
im mittleren Bereich ein und 37,% halten dese fir eher gering (Grafik 8). Die personliche
Bereitschaft zur regionalen Mohilit & wird offenbar durch das Bedurfnis nach einem gewohnt
ten sozialen Umfeld und de mit einer erhéhten Mohilit & verbundenen individuellen Belas-
tungen gepragt. Daher erkléart sich die Diskrepanz zwischen der wahrgenommenen allge-
meinen Notwendigkeit regionaler Mohilit & und der personli chen Bereitschaft hierzu.

Grafik 8: Gesamteinschatzung der personlichen Bereitschaft zu mehr regionder Mobilitét (Angaken
in % der Befragten; an 100fehlende % = keine Angabe)
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Zeitarbeit als M 6glichkeit zur Erhéhung der Mobili tét

Eine Moglichkeit, die Mohilit & auf der institutionellen Ebene zu erhdhen, ist die Uberlassing
von Arbeitskréften in Form der Zeitarbeit. Zeitarbeitsfirmen schlieffen mit Arbeitnehmern
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Arbeitsvertrage @ und entsenden ihre Beschéftigten an andere Betriebe. Festangestellte
Arbeitnehmer kommen damit an wedselnden Orten und insbesondere in verschiedenen
Unternehmen zum Einsatz. Zeitarbeit bietet die Mdglichkeit, die Mohilité und flexible
Anpasaung des Personaeinsatzes in Unternehmen zu erhéhen, ohre die Beschéftigten in
Bezug auf die Erfordernisse der Mohilit & zu Gkerfordern. Lange Zeit flhrte die Zeitarbeit auf
dem deutschen Arbeitsmarkt eher ein Schattendasein. Sie wurde vielfach mit Lohndumping
gleichgesetzt und a's geringqualifizierte Beschaftigungsform angesehen. In den vergangenen
Jahren hat die Zeitarbeit as unternehmensbezogene Dienstleistung sowohl wirtschaftlich als
auch beschéftigungsbezogen jedoch an Bedeutung gewonren und stof¥ inzwischen auf ein
hoheres Mal3 an Akzeptanz. Die Zahl der Zeitarbeitnehmer in Deutschland het sich nach
Angaben des Ingtituts der deutschen Wirtschaft (IW) von 1992bis 1999auf mehr als 286.000
verdoppEt und deren Antell an den sozialversicherungspfli chtig Beschéftigten ist auf gut 1%
gestiegen. Dabei hat sich de Zeitarbeit viefach as Sprungbrett fir Arbetslose in den
Arbeitsmarkt erwiesen. Mehr als 60% all er neuen Zeitarbeiter seit 1992waren laut IW zuvor
entweder arbeitsos oder hatten nach nie @nen Arbeitsplatz. Im internationalen Vergleich
spielt die Zeitarbeit in Deutschland alerdings noch eine relativ geringe Rolle. So ist der
Antell der Zetarbeitnehmer in den Niederlanden fast sieben Ma und in Grofdritannien gut
funf Ma so hach wie bei uns.

Die FiO-Studie zeigt, dass die Bewertung der Zeitarbeit die Befragten zwar in zwel Lager
gpaltet: 51,4% der Befragten wirden es beflrworten, wenn in Zukurft mehr Zeitarbeitsplatze
geschaffen wirden. 46,%6 lehnen de Schaffung neuer Zeitarbeitsplatize @ (Grafik 9). Die
Zustimmung zur Zeitarbeit ist damit jedoch erheblich grofRer als haufig angenommen. Dabel
beflrworten insbesondere die Hochschulabsolventen mit 63% die Schaffung von mehr Zeit-
arbeitsplatzen. Unter Umsténden ist hierbel von Bedeutung, dass mit Zeitarbeit die Phase
zwischen Examen und @werhafter Beschaftigung Uberbriickt werden kann. Aulferdem spre-
chen sich die Selbstéandigen mit 63,1% besonders haufig fir mehr Zeitarbeit aus. Sie verspre-
chen sich dffensichtlich eine grolere Flexibilit & des Personaleinsatzes im Unternehmen. Dass
Zeitarbeit auch als Sprunglrett bei Arbeitslosigkeit dienen kann, scheint bei den Arbeitslosen
selber nicht so sehr ins Gewicht zu fallen: Lediglich 39,®6 der arbeitslosen Befragten befir-
worten die Schaffung von mehr Zeitarbeitsplatzen. Auch bel den Gewerkschaftsmitgli edern
fallt die Zustimmung eher gering aus. Wahrend 53,86 der Nichtorganisierten mehr Zeitarbeit
begriffen wirden, sind des bei den Gewerkschaftsmitgliedern nu 35,%6. Vermutlich wird
bei den Gewerkschaften mit Zeitarbeit immer noch eher Lohndumping und eine mangelnde
tarifliche Absicherung in Verbindurg gebradht.
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Grafik 9: Schaffungvon mehr Zeitarbeitsplatzen (Angaken in % der Befragten; an 100 fehlende % =
ke ne Angabe)
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Mobilitat darf nicht zur individuellen Uberforderung fuihren

Die Ergebniss der FiO-Studie deuten darauf hin, dass eine hohere Mobilité in der Bevdl-
kerung gundsédtzlich als notwendiger Bestandtell der modernen Arbeitswelt gesehen wird.
Betriebliche, berufliche und regionale Mohilité werden weitgehend als gangige Anforde-
rungen wahrgenommen. Auch de personliche Bereitschaft zur Mobilit & ist in einigen Berei-
chen varhanden. Sie st6( allerdings an Grenzen, wenn de damit einhergehenden individu
ellen Belastungen als zu grolR empfunden werden. Deutli che Unterschiede ergeben sich dabel
zwischen jenen Bevdlkerungsgruppen, de gute Voraussetzungen fur eine flexibilisierte
Arbeitswelt mitbringen, z.B. die Hoherqualifizierten sowie die Jingeren, unddenen, deren
Chancen aufgrund schlechterer Vorausstzungen eher gering sind. Ein héheres Mal3 an Mobi-
litdt muss daher von gundegenden institutionellen Regelungen flankiert werden, um eine
Uberforderung in allen Bevolkerungsgruppen weitgehend zu vermeiden. So ist eine hohere
Mohilit & zunadst von eéinem grundegenden Kiundgungsschutz zu begleiten, der die Arbeit-
nehmer vor will kirli chen Entlassungen bewahrt undeine Kultur des, hire and fire' vermeidet.
Daneben kdmen temporére Beschéftigungsgarantien ein Mindestmal3 an Planungsdcherheit
gewdhrleisten. Von zentraler Bedeutung sind umfassende Welterbil dungsangebote. Diese
missen dem Einzelnen de Mdglichkeit erdffnen, de egenen Chancen am Arbeitsmarkt
durch immer wieder neuen Erwerb von addguatem Wissen zu verbessern und de individu
ellen Fahigkeiten weiterzuentwickeln. Mohilit ésbeihilfen - z.B. die Erstattung von Umzugs-
kosten, de steuerliche Anerkennung einer doppelten Haushaltsfilhrung und de Hilfe bel der
Wohnurgsauche - kénnen de materiellen und sozialen Folgen von Mohilitat entscharfen.
Schliefdich kénren zeitgemal3e Formen der Personalvermittiung den Arbeitnehmern korkrete
Arbeitsplatzangebote unterbreiten und an Arbeitgebern geeignetes Persona zur Verfligung
stellen. Die Zeitarbeit ist ein weiteres Beispiel fur eine institutionelle Regelung, welche die
Mohilit & erhéht undzugleich eine zu grofe Belastung fur den Einzelnen vermeidet.
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Zur M ethode der Umfrage

Das Forschungsinstitut fir Ordnungspdlitik (FiO) in Kéln hat im Rahmen der Studie ,Die
Zukurft der Erwerbsarbeit — Flexibili sierungspatenziale an Arbeitsmarkt” eine reprasentative
Umfrage zur grundsétzlichen Einstellung der Bevdlkerung gegeniiber einer Flexibili sierung
des Arbeitsmarktes durchgefuhrt. Dabei wurden vom 09.10.1999 s zum 19.10.1999 1005
Birger befragt. Im Westen wurden 799 undm Osten 206 Interviews unter der erwachsenden
Bevolkerung im Alter ab 14 Jahren gefuihrt. Die Befragung erfolgte computergestiitzt in
mundicher Form. Die Interviews wurden Uber 315 Sample-Points des ADM-Mastersamples
und camit Gber alle Bundeslénder und OrtsgrofRenklassen gestreut. Innerhalb der Sample-
Points erfolgte die Befragtenauswahl nach dem Randam-Route-Verfahren. Zielhaushalte und
Befragungspersonen wurden nach einem Zufall sauswahlverfahren ermittelt. Die bei Randam-
Stichproben UHicherweise aiftretenden strukturellen Abweichungen wurden durch faktorielle
Gewichtung ausgeglichen. Damit sind de Ergebnisse reprasentativ und konmen im Rahmen
der statistischen Fehlertoleranzen auf die Grundgesamtheit verallgemeinert werden.
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