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1. Einleitung

Von auswartigen BewerberInnen wird eine Wohnsitznahme in der Ndhe

des Beschdftigungsortes verlangt.

Derartige Formulierungen finden sich héufig in Stellenausschreibungen und
illustrieren treffend das Thema der vorliegenden Dissertationsschrift: rdumliche
Mobilitatsprozesse im Zuge von Stellenwechseln. Die Arbeit fragt, inwieweit
mit zunehmender extern-numerischer Flexibilitdt und einer gestiegenen Bedeu-
tung zwischenbetrieblicher Mobilitat am Arbeitsmarkt auch wachsende Anfor-
derungen an die rdaumliche Mobilitdatsbereitschaft von Beschéftigten einherge-
hen und welche Wirkungsmacht diese Anforderungen entfalten. Um die Her-
ausforderungen sich ausweitender betrieblicher und raumlicher Mobilitatspro-
zesse sowie deren Bearbeitungsweisen durch die Arbeitsmarktakteure in den
Blick zu nehmen, bewegt sich diese Arbeit empirisch auf der betrieblichen

Ebene.!

1.1. Einfihrung in die Thematik

Einige wichtige Aspekte des Spannungsverhéltnisses zwischen Arbeitsmarktfle-
xibilitdt und raumlicher Mobilitdt sind in obigem Beispiel aus der Arbeits-
marktpraxis angesprochen: Die iiberregionale Ausschreibung ist ebenso wie die
iiberregionale Suche nach Beschaftigungsgelegenheiten géangige Praxis am Ar-
beitsmarkt und zwischenbetriebliche Mobilitatsprozesse konnen daher die Not-

wendigkeit auch raumlicher Verdnderungen mit sich bringen. Von Seiten der

! Mit Nennung der ménnlichen Form ist in der vorliegenden Arbeit, sofern nicht anders ge-

kennzeichnet, immer auch die weibliche Funktionsbezeichnung gemeint.
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Arbeitsnachfrage werden diese offenbar héufig eingefordert, verursachen auf

Seiten des Arbeitsangebots allerdings zusatzliche Aufwéande und Kosten.

Ubrigens handelt es sich bei der Fundstelle obigen Zitats um die Ausschreibung
einer auf fiinf Jahre befristeten, gehobenen Position an einer wissenschaftlichen
Einrichtung — um einen ,good job“ (Sengenberger 1987), allerdings auf einem
externen Arbeitsmarkt (vgl. Grimert 2008; Kalleberg 2011; Kohler/Gotzelt/
Schroder 2006b; Kohler/Krause 2010b). Der breiten Offentlichkeit gelten die
Forderungen nach Flexibilitat und Mobilitat am Arbeitsmarkt heutzutage be-
reits als Selbstverstandlichkeiten. Die traditionsreiche, weiterhin aktuelle seg-
mentationstheoretische Terminologie von good jobs und bad jobs sowie inter-
nen und externen Arbeitsmérkten weist jedoch darauf hin, dass der ideelle Ge-
samtarbeitsmarkt in Segmente mit sehr unterschiedlichen Einkommens- und
Beschéftigungschancen sowie ebensolchen Risiken zerfallt. Good jobs bieten
iiberdurchschnittliche Einkommen, fordern allerdings auch ein {berdurch-
schnittliches Qualifikationsniveau, umgekehrt die bad jobs. Interne Arbeits-
markte bieten langfristig, externe Arbeitsmérkte lediglich kurzfristig Beschafti-

gungssicherheit.

Wiéhrend die klassische sozialstrukturanalytische Ungleichheitsforschung mit
dem Begriff der sozialen Mobilitat Positionswechsel im Statusgefiige der Gesell-
schaft adressiert und zwischen vertikaler und horizontaler Mobilitat unter-
scheidet?, werden in zeitgenossischen Konzeptionen unter diesem Stichwort
auch neue Dimensionen von Mobilitat verhandelt. So wird Mobilitat in Bezug

auf den Arbeitsmarkt haufig als das auf individueller Ebene angesiedelte Ge-

2 Vertikale Mobilitit bezeichnet Auf- und Abstiege in der Statushierarchie der Gesellschaft,
wéhrend horizontale Mobilitdt sozialstrukturelle Positionswechsel abbildet, die mit keiner

Anderung in der Statushierarchie verbunden sind (vgl. Hillmann 1994).
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genstiick zu auf betrieblicher Ebene stattfindenden Flexibilisierungsprozessen

gefasst.

In dieser Bedeutungsverschiebung der soziologischen Kategorie der Mobilitat
spiegeln sich gesellschaftliche Wandlungsprozesse wider: In der fordistischen
Nachkriegsperiode standen vor allem Fragen nach der Integrationskraft des
deutschen Produktions- und Sozialmodells und damit auch nach der sozialen
Durchléassigkeit der Gesellschaft im Vordergrund. Die Teilnahme am Arbeits-
markt und hier speziell das Normalarbeitsverhéltnis (vgl. Dombois 1999) galt
als der zentrale Integrationsmodus in die Gesellschaft. Seit dem Ende der
1970er Jahre ist die deutsche Gesellschaft mit einer stetig steigenden Arbeitslo-
sigkeit konfrontiert, wodurch die Integrationskraft des Arbeitsmarktes und der
darauf aufbauenden Systeme der sozialen Sicherung zunehmend briichig wer-
den. Um die Arbeitsmarktintegration moglichst vieler Erwerbspersonen zu er-
hohen, werden Forderungen nach einer gesamtgesellschaftlichen Mobilitétsstei-
gerung laut.? Die Arbeitsmarktforschung befasst sich daher seit einigen Jahren
verstarkt mit arbeitsmarktbezogenen Mobilitatsprozessen, wobei unterschiedli-
che Phénomene ins Blickfeld geraten und mit der betrieblichen, beruflichen
und regionalen Mobilitédt drei arbeitsweltliche Erscheinungsformen sozialer Mo-

bilitdt unterschieden werden konnen (vgl. Buch 2006).*

Die zeitgenossische Forderung nach mehr Flexibilitat in Gestalt einer Zunahme
zwischenbetrieblicher Wechselprozesse ertont simultan mit der nach einer Stei-

gerung der rdumlichen Mobilitatsbereitschaft von Erwerbstatigen und wirft

3 So ist die Erhohung der Arbeitskriftemobilitit im Zuge des Lissabon-Prozesses und der
Europaischen Beschéiftigungsstrategie eines der Schliisselthemen auf Ebene européischer Ar-
beitsmarkt- und Sozialpolitik (vgl. EU-Kommission 2005).

* Quer dazu liegt eine Unterscheidung, die mit der intrasektoralen, intersektoralen, betriebs-
internen und betriebsexternen Mobilitdt vier Dimensionen von Wechselprozessen auf dem

Arbeitsmarkt bestimmt (vgl. Fassmann/Meusburger 1997).
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damit Fragen nach dem Verhaltnis dieser beiden Dimensionen auf. Die vorlie-
gende Arbeit wird untersuchen, wie viel rdaumliche Beschéftigtenmobilitat im
Zuge von Betriebswechseln tatséachlich gefordert wird und welche Chancen und

Risiken mit diesen Anforderungen verbunden sind.

Nicht nur auf der diskursiven Ebene, sondern auch empirisch gewinnen sowohl
zwischenbetriebliche als auch rdumliche Mobilitatsprozesse an Bedeutung.
Wiéhrend die Moglichkeiten residenzieller Mobilitat durch gestiegene Dop-
pelerwerbstatigkeit von Paaren zunehmend beschriankt werden (vgl. Blossfeld/
Drobni¢ 2001; Hofmeister 2005), wird aktuell insbesondere auf die steigende
Relevanz zirkularer Pendelmobilitdt hingewiesen (vgl. Haas 2000; Haas/
Hamann 2008; Hofmeister 2005; Schneider/Spellerberg 1999; Schneider/
Limmer/Ruckdeschel 2002). Die Akzeptanz und Bereitschaft zur Pendelmobili-
tat wachst laut Bevolkerungsumfragen und wird grundsatzlich als notwendige
Voraussetzung der modernen Arbeitswelt angesehen (vgl. Fio-Brief 2000).° Die
Verkniipfung zwischen betrieblicher und rédumlicher Mobilitit bildet auch den

Ausgangspunkt der vorliegenden Arbeit.

Zentrale Annahme der regional differenzierenden Arbeitsmarktforschung ist,
dass Chancen und Risiken am Arbeitsmarkt nicht nur durch individuelle Cha-
rakteristika, sondern auch durch lokale bzw. regionale Arbeitsmarktkontexte
beeinflusst werden (vgl. Blien/Bogai/Fuchs 2007). Dabei drangen sich Fragen
nach den Bedingungen und den Ertragen erwerbsbedingter raumlicher Mobili-
tat auf (vgl. Buch 2006; Hacket 2009). Strukturelle Aspekte des Raums sowie

raumliche Mobilitatsentscheidungen zeitigen zugleich vielfaltige Folgen.

® Soziologische Ansitze weisen darauf hin, dass mit der Pluralisierung der Lebensfithrung

auch die Bereitschaft zu alternativen Mobilitatsformen wichst (vgl. Hesse/Scheiner 2007;
Reuschke 2010).
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Die Frage nach den konkreten Mechanismen, durch die rdumliche Aspekte in-
dividuelle und kollektive Arbeitsmarktergebnisse beeinflussen, ist jedoch um-
stritten, und es werden sowohl Hypothesen beziiglich beschrankender als auch
erweiternder und ermoglichender Aspekte des Raums formuliert (vgl.
Blien/Bogai/Fuchs 2007). Unter dem Stichwort des ,spatial mismatch” werden
so einerseits raumlich bedingte Restriktionen des Handlungsspielraums indivi-
dueller Akteure etwa beim Zugang zu Arbeitsplitzen diskutiert (vgl.
Fernandez/Su 2004). Auf der anderen Seite lassen sich raumliche Vorteile zur
Erweiterung individueller Aktionsmoglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt einset-
zen, indem aufgrund giinstiger raumlicher Lage oder hoher Beweglichkeit gro-
Bere Arbeitsméarkte adressiert werden koénmnen. Auch aus soziologischer Sicht
wird daher der Einfluss des geographischen Raums auf individuelle Arbeits-
markt- und Lebenschancen als wichtige Ungleichheitsdimension neu entdeckt

(vgl. Kreckel 2004; Neu 2006).

Gesellschaftstheoretische Konzeptionen begreifen Mobilitdt — Bewegung und
Beweglichkeit — mitunter gar als zentrales Strukturprinzip moderner Gesell-
schaften. So lassen sich nach Lessenich (2009) alle sozialen Differenzierungen
yunter die gesellschaftliche Metadifferenz von Aktivitat oder Inaktivitit, Mobi-
litat versus Immobilitdat subsumieren® (Lessenich 2009: 161 f.). Auch die zeit-
genossische Mobilitatsforschung spricht mittlerweile vom Mobilitatsimperativ
(vgl. Kesselring/Vogl 2010), wonach gefoérdert wird, wer bereits mobil ist, wéih-
rend demjenigen ein Entzug der Forderung droht, der der gesellschaftlichen

Forderung nach Mobilitat nicht geniigen kann oder will.

Der Arbeitsmarkt spielt eine wichtige Rolle fiir die gesellschaftliche Bedeutung,
die Mobilitatsprozessen zukommt und es ist davon auszugehen, dass sich die
Erhohung der gesellschaftlichen Mobilitat insbesondere anhand seiner zentralen
Institutionen beobachten lasst. Die unmittelbare Vergesellschaftung von Er-

werbstétigen findet in Erwerbsorganisationen statt, wo zum einen betriebliche
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Flexibilisierungsstrategien ins Werk gesetzt und zum anderen Ressourcen und
Statuspositionen verteilt und somit die Lebenschancen der Menschen beein-
flusst werden (vgl. Struck 2005). Aktuelle betriebs- und arbeitsmarktsoziologi-
sche Arbeiten bemiihen sich daher um eine Konzeption der relevanten Un-
gleichheitsmechanismen in Bezug auf die betriebliche Beschaftigungspolitik

(vgl. Diewald/Faist 2011; Krause 2012; Lengfeld 2010; Voss-Dahm 2009).

Die vorliegende Arbeit schlieit an diese Uberlegungen an und geht davon aus,
dass Chancen und Moglichkeiten sowie Risiken arbeitsmarktbezogener Mobili-
tiat in Erwerbsorganisationen nicht nur direkt im oben skizzierten Sinne, son-
dern auch indirekt iiber die Beeinflussung raumlicher Mobilitatsprozesse struk-
turiert werden. Betriebliche Beziige auf die raumliche Mobilitat von Mitarbei-
tern miissen daher als Determinanten gesellschaftlicher Mobilitdtsanforderun-
gen und somit als einflussreicher Faktor in Bezug auf die Verteilung von Chan-
cen und Risiken am Arbeitsmarkt angesehen werden. Sichtbar wird dieser Me-
chanismus, wenn man die personalpolitischen Bezugnahmen von Betrieben auf

Prozesse raumlicher Beschaftigtenmobilitat in den Blick nimmt.

1.2. Rahmen und Autbau der Arbeit

Die vorliegende Dissertationsschrift entstand im Rahmen des arbeitsmarktsozi-
ologischen Forschungsprojekts ,Betrieb und Beschéftigung im Wandel“, dem
Teilprojekt B2 des Sonderforschungsbereichs 580 ,,Gesellschaftliche Entwick-
lungen nach dem Systemumbruch®. Diese interdisziplindre Forschungseinrich-
tung war an der Friedrich-Schiller-Universitdt Jena und der Martin-Luther-
Universitat Halle-Wittenberg angesiedelt, wurde von 2001 bis 2012 von der
Deutschen Forschungsgemeinschaft gefordert und befasste sich mit den durch
die politische Wende 1989/90 entstandenen Herausforderungen in den Berei-
chen Wirtschaft, Arbeit, Politik und Sozialwesen. Im Zentrum des Teilprojekts
B2 ,Betrieb und Beschaftigung im Wandel“, welches die deutsche Arbeits-
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marktstruktur und die Entwicklung betrieblicher Beschaftigungssysteme unter-
suchte, standen Fragen nach grundlegenden Strukturveranderungen des deut-
schen Beschéftigungsmodells, Entwicklungstendenzen im Verhéltnis von Be-
schéftigungsstabilitat und -flexibilitat sowie das Wechselverhéltnis zwischen

betrieblicher Personalpolitik und individuellen Erwerbsstrategien.

Auf der Basis zahlreicher Analysen diagnostizierte das Projekt mit der Exter-
nalisierung, Sekundarisierung, Polarisierung und De-Institutionalisierung vier
grundlegende Entwicklungstrends am deutschen Arbeitsmarkt (vgl. Kohler/
Krause 2010b; Kéhler/Loudovici 2008). Aus einer neo-institutionenékonomisch
erweiterten segmentationstheoretischen Perspektive wurde ein Handlungsmo-
dell entwickelt, welches zur Erklarung des SchlieBungsgrades betrieblicher Be-
schéftigungssysteme zwei Bezugsprobleme betrieblicher Personalpolitik —
Diskontinuitdt bzw. Verfligharkeit und Transformation bzw. Leistungsbereit-

schaft — zentral stellt.

In der dritten Forderphase des Projekts zwischen 2008 und 2012 stand die Fr-
klarung der beobachteten Externalisierungstendenzen im Mittelpunkt. Anhand
der vom Projekt aufgebauten und iiber vier Wellen fortgefithrten SFB 580-B2
Betriebspanelstudie zeigt sich neben dem allgemeinen Trend zur Zunahme fle-
xibler Beschéftigung auch eine grofie Heterogenitit ihrer Einsatzfelder, wobei
nicht nur branchenspezifische Muster und regionale Unterschiede, sondern auch

innerbetriebliche Differenzierungslinien bedeutsam sind (vgl. Krause 2012;

Krause/Bohm/Gerstenberg 2012).

Die auf standardisierten Daten beruhenden Befunde motivierten das Projekt zu
vertiefenden Analysen flexibler Arbeitsmarktbereiche, welche mittels leitfaden-
gestiitzter Experteninterviews mit betrieblichen Personalverantwortlichen und
Beschiéftigten in Betrieben ausgewéhlter Branchen empirisch umgesetzt wur-
den. Um die grofle Heterogenitat flexibler Beschaftigung und ihre haufige

Ko-Existenz mit stabilen Positionen auf Ebene des Einzelbetriebs empirisch
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aufzuschliefen, kam in der vierten Welle des SFB 580-B2 Betriebspanels mit
dem Konzept innerbetrieblicher Tatigkeitsbereiche mit hoher Personalfluktua-

tion ein neuer Zugang zu offenen betrieblichen Beschéftigungssystemen zum

Einsatz (vgl. Krause/Bohm/Gerstenberg 2012).

Erste Analysen dieser so erfassten offenen Beschaftigungssysteme weisen darauf
hin, dass den Erwerbs- und Mobilitdtsentscheidungen der Beschéftigten eine
groffere Bedeutung zukommt als im urspriinglich fiir die Erklarung interner
Arbeitsméarkte entwickelten Modell, welches die Bezugsprobleme der Beschéfti-
ger zentral stellte. Das wechselseitige Verhaltnis betrieblicher Personalpolitik
und individueller Erwerbsstrategien® spielt fiir die Erklarung der Funktionswei-
sen flexibler Arbeitsmarktsegmente offenbar eine wichtige Rolle (vgl.
Krause/Kohler 2012). So haben nicht zuletzt raumliche Mobilitdtsentscheidun-
gen von Beschaftigten einen Einfluss auf die betriebliche Personalpolitik und
miissen als zentrale gesellschaftliche Voraussetzung von Arbeitsmérkten gelten:
o2Nur die ,richtige’ Person am ,richtigen’ Arbeitsplatz macht aus 6konomischer

Sicht Sinn“ (Martin Abraham zit. nach Zimmermann 2008: 31).

In diesem Sinne ist es das Anliegen der vorliegenden Arbeit, durch die Analyse
des wechselseitigen Verhaltnisses der Raum- und Mobilitatsbeziige von Be-
schéftigern und Beschaftigten zu einem besseren Verstandnis der Funktions-
weise externer Teilarbeitsmarkte beizutragen. Lésst sich aus der zeitgleichen
Ausweitung externer Teilarbeitsmarkte und dem Bedeutungsgewinn raumlicher
Mobilitatsprozesse ableiten, dass externe Arbeitsmérkte rdumliche Ausdehnung

zur Voraussetzung haben? Mit Blick auf aktuelle makrosoziale Entwicklungs-

® Mit den Sicherheitsorientierungen auf der einen und den Mobilitétsentscheidungen auf der
anderen Seite wurden im Rahmen des Projekts relevante Praferenzen und Handlungsstrate-
gien der Beschiftigten theoretisch konzipiert und zu zentralen Themen der quantitativen wie
qualitativen empirischen Forschungsschritte ausgebaut (vgl. Gerstenberg 2012; Krause 2012;
Krause/Bohm/Gerstenberg 2012).
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trends liegt dieser Zusammenhang zwar nahe; er wurde bislang jedoch nicht
explizit empirisch untersucht. Wenn es zutrifft, dass die Externalisierung von
Beschaftigung mit der rdumlichen Ausweitung von Arbeitsmarkten korrespon-
diert, nehmen die Anforderungen an die rdumliche Verdnderungsbereitschaft
und -fahigkeit von Erwerbspersonen zu, und auch Betriebe sind mit neuen mo-

bilitatsbezogenen Herausforderungen konfrontiert.

Ein Uberblick iiber zentrale Entwicklungen am deutschen Arbeitsmarkt hin-
sichtlich der Stabilitdt und Flexibilitat von Beschéaftigungsverhéltnissen, der
Heterogenitét flexibler Beschéaftigungsbereiche und der raumlichen Dimension
von Arbeitsmérkten bilden in Kapitel 2 den Ausgangspunkt dieser Arbeit. An-
schlielend werden in Kapitel 3 wichtige Befunde der raumlichen Mobilitéatsfor-
schung vorgestellt und hinsichtlich ihrer Arbeitsmarktimplikationen diskutiert;
dabei werden arbeitsmarkt- und ungleichheitssoziologische Arbeiten ebenso wie

Ansatze aus benachbarten Disziplinen gewiirdigt.

Die Diskussionen dieser beiden Kapitel verweisen auf die Notwendigkeit, die
Wechselwirkungen zwischen rdumlichen Mobilitatsentscheidungen von Beschaf-
tigten und personalpolitischen Strategien und Praktiken der Beschaftiger kon-
zeptionell zu beriicksichtigen: Betriebe beeinflussen durch die in ihrer Beschéf-
tigungspolitik enthaltenen Raumbeziige individuelle Mobilitatsentscheidungen
am Arbeitsmarkt und sind angesichts zunehmender zwischenbetrieblicher Mo-
bilitat zugleich auf diese angewiesen. Kapitel 4 entwickelt daher eine akteurs-
basierte Forschungsperspektive auf dieses wechselseitige Verhéltnis und expli-

ziert die in der betrieblichen Beschéaftigungspolitik enthaltenen Raumbeziige.

Angeleitet werden die Uberlegungen zu raumlichen Mobilitatsprozessen im Zu-
ge von Stellenwechseln durch die gemafi dem neo-institutionendkonomisch er-
weiterten Segmentationsansatz zentralen Bezugsprobleme betrieblicher Perso-
nalpolitik, Verfiigbarkeit (vgl. Kap. 4.1) und Leistungsbereitschaft (vgl.

Kap. 4.2). In Kapitel 4.3 wird ein Analyseinstrument vorgestellt, welches wich-
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tige Raumbeziige betrieblicher Personalpolitik empirisch zuganglich macht und
mit der rdumlichen Ausdehnung von Arbeitsmérkten und der betrieblichen
Mobilitatsunterstiitzung zwei Dimensionen betrieblicher Mobilitéatspolitik sys-
tematisiert: Die Dimension der (iiber)regionalen Ausdehnung von Arbeitsmark-
ten verweist erstens auf die Anforderungen an die Mobilitatsbereitschaft und
das Mobilitatsvermogen von Beschaftigten, die in den Raumbeziigen betriebli-
cher Such- und Rekrutierungspraktiken enthalten sind. Die Dimension der be-
trieblichen Mobilitédtsunterstiitzung reflektiert zweitens die Bedeutung betrieb-
licher Einflussfaktoren auf die fiir individuelle Mobilitatsentscheidungen erfor-
derlichen Ressourcen. Betriebliche Mobilitatspolitik beeinflusst somit individu-
elle Mobilititsentscheidungen auf zwei Ebenen: Uber die rdumliche Reichweite
ihrer Personalsuche und -rekrutierung verlangen bzw. fordern Erwerbsorganisa-
tionen mehr oder weniger Mobilitatsbereitschaft von Stellenwechslern, und
iiber die von ihnen angebotenen Mafinahmen zur Unterstiitzung raumlicher

Mobilitat ermoglichen bzw. férdern sie aktiv solche Mobilitatsprozesse.

Die Arbeit nutzt die im Rahmen des Projekts B2 entstandene Basis quantitati-
ver und qualitativer Betriebsdaten, um diese personalpolitischen Beziige auf
rdumliche Beschaftigtenmobilitiat zu explorieren und geht dabei in drei Schrit-
ten vor. Im Zentrum der empirischen Analysen des fiinften Kapitels stehen im
ersten Schritt Fragen nach der Realitat betrieblicher Mobilitatspolitik: Wie
verbreitet ist die iiberregionale Suche und Rekrutierung von Personal im Zuge
von Stellenbesetzungsprozessen und welche personalpolitischen Instrumente
setzen Betriebe zur Unterstiitzung von Stellenantrittsmobilitat ein? Lassen sich
unterschiedliche Typen betrieblicher Mobilitatspolitik identifizieren und wel-

ches sind ihre bestimmenden Merkmale?

Das Kapitel beginnt mit einer Erlauterung zum empirischen Design (vgl.
Kap. 5.1) sowie einer Darstellung der vierten Welle des SFB 580-B2 Betriebs-

panels und der Operationalisierung der forschungsleitenden Dimensionen (vgl.
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Kap. 5.2). In Kapitel 5.3 wird ein deskriptiver Uberblick iiber die empirische
Verbreitung betrieblicher Mobilitatspolitik gegeben. Eine quantitative Cluster-
analyse fragt anschlieBend nach dem Verhéltnis der beiden mobilitatspoliti-
schen Dimensionen — rdumliche Arbeitsmarktausdehnung und betriebliche Mo-
bilitatsunterstiitzung — in der betrieblichen Praxis und stellt vier empirisch

relevante Typen betrieblicher Mobilitatspolitik vor (vgl. Kap. 5.4).

Die segmentationstheoretische These geht von einer steigenden Bedeutung
rdumlicher Mobilitdt im Zusammenhang mit der Flexibilisierung von Beschéf-
tigungsverhéltnissen aus. Im zweiten Analyseschritt wird daher explizit der
Frage nachgegangen, inwiefern die mobilitdatspolitische Ausrichtung von Be-
trieben im Zusammenhang mit der Beschaftigungsflexibilitat steht: Weisen
Betriebe mit flexiblen Beschaftigungsstrukturen andere Raumbeziige auf als
solche mit stabilen Beschaftigungsstrukturen? Adressieren sie bei der Personal-
suche und -rekrutierung grofere Distanzen? Welche Rolle spielen dabei Instru-
mente der betrieblichen Mobilitatsunterstiitzung? Dieser Zusammenhang zwi-
schen mobilitdatspolitischen Strategien und Praktiken von Betrieben und dem
Grad der Flexibilitat betrieblicher Beschaftigungsstrukturen wird in Kapitel 5.5

mittels multipler Korrespondenzanalysen explizit modelliert.

Die Vertiefungsstudien in Kapitel 6 widmen sich der Analyse dreier ausgewahl-
ter Arbeitsmarktsegmente, in denen offene betriebliche Beschéftigungssysteme
empirisch an Bedeutung zunehmen. Im Zentrum stehen die jeweils unterschied-
liche Bedeutung raumlicher Mobilitatsprozesse von Beschéftigten sowie mobili-
tatspolitischer Beziige von Betrieben auf diesen Teilarbeitsmarkten. Es wird
ein Mixed-Methods-Design zugrunde gelegt, welches fiir jedes Segment quanti-
tative Informationen aus dem SFB 580-B2 Betriebspanel, quantitative Sekun-
dardaten sowie qualitativ-vertiefende Informationen aus leitfadengestiitzten
Experteninterviews mit Personalverantwortlichen kombiniert. Die vertiefenden

Studien dieser Teilarbeitsmérkte mit gemischten Daten und Analysemethoden
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ermoglichen eine Differenzierung und Re-Kontextualisierung der zuvor disku-
tierten globalen quantitativen Befunde zur betrieblichen Mobilitatspolitik. Sie
geben Aufschluss dariiber, welch unterschiedliche Bedeutung Prozesse der Ab-
wanderung, Zuwanderung und Pendelmobilitéit fiir die betrieblichen Ablédufe in
unterschiedlichen Arbeitsmarktsegmenten haben. Es zeigen sich jeweils spezifi-
sche Unterschiede hinsichtlich des Zusammenhangs zwischen raumlicher Be-
schaftigtenmobilitdt und Personalfluktuation bzw. Formen flexibler Beschafti-
gung, hinsichtlich der dominanten betrieblichen Bewertungsmuster sowie hin-

sichtlich der damit einhergehenden personalpolitischen Bearbeitungsweisen.

In Kapitel 6.2 wird das berufsfachliche Segment pflegerischer und physiothera-
peutischer Tatigkeiten in stationaren und ambulanten Einrichtungen des Ge-
sundheitswesens untersucht, welches durch eine zunehmende Flexibilisierung
der Beschaftigungsstrukturen und hohe faktische Fluktuationsraten charakteri-
siert ist. Mit dem Arbeitsmarktsegment fiir hochqualifizierte Sozialarbeiter
und -pédagogen sowie fiir Dozenten im Weiterbildungssektor werden in Kapi-
tel 6.3 zwei Bereiche gemeinsam untersucht, die durch eine starke Ausweitung
projektbezogener befristeter Beschéftigungsverhéltnisse mit haufig kurzen
Laufzeiten gekennzeichnet sind. Das in Kapitel 6.4 behandelte Segment der
Bank- und Versicherungsdienstleistungen wird anschlieBend beispielhaft als
Vertreter klassisch interner Arbeitsméarkte und damit als Kontrastfall disku-
tiert, in dem geschlossene Beschaftigungssysteme mit langfristigen Betriebszu-

gehorigkeitsdauern dominieren.

In Kapitel 7 werden die empirischen Ergebnisse zusammengefasst und der Bei-
trag des in dieser Arbeit entwickelten Analyseinstruments der betrieblichen
Mobilitétspolitik fiir die raumliche Mobilitatsforschung und die betriebsbasierte

Analyse flexibler Arbeitsméarkte diskutiert.
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2. Die Ausweitung externer Arbeitsmérkte

Entwicklungen und Trends der Beschaftigungsstabilitat in Deutschland werden
von der Arbeitsmarktforschung kontrovers diskutiert. Einigen Autoren zufolge
sind nur geringe Veranderungen in den durchschnittlichen Betriebszugehorig-
keitsdauern und Uberlebensraten von Beschéftigungsverhiltnissen insbesondere
qualifizierter Beschaftigter zu beobachten (vgl. Erlinghagen 2006). Andere be-
tonen hingegen ,forces of change* (Lutz 2006) oder identifizieren eine moderate
Destabilisierung (vgl. Grotheer/Struck 2006b). Dennoch besteht grundlegende
Einigkeit in der Einschéitzung der zentralen Charakteristika des deutschen Be-
schaftigungsmodells: einer anhaltend hohen Bedeutung langfristiger Beschafti-

gung und interner Teilarbeitsmérkte.

2.1. Segmentationsansatze

Soziologisch orientierte Arbeitsmarktanalysen greifen gerne auf Segmentations-
ansatze zurlick, da mit diesen die gesellschaftliche Strukturierung von Arbeits-
mérkten und Arbeitsmarktprozessen konzeptualisiert werden kann. Neuere
Segmentationsansitze  beriicksichtigen im  Unterschied zu  klassisch-
strukturalistischen Lesarten insbesondere die gesellschaftliche Bedeutung von
Institutionen; sofern gesellschaftliche Institutionen als Resultate sozialen Han-
delns verstanden werden, impliziert eine solche institutionalistische Fundierung
zugleich die Verankerung der Forschungsperspektive auf der Mikroebene sozia-

len Handelns (vgl. Krause/Kohler 2012).

Segmentationsansatze gehen von der Existenz unterschiedlicher Teilarbeits-
markte aus, die durch eigene Allokationsregeln sowohl das Arbeitsangebot als
auch die Arbeitsnachfrage strukturieren. Mit der Theorie vom dualen Arbeits-
markt (vgl. Doeringer/Piore 1971) wurde anhand von Studien des US-amerika-

nischen Arbeitsmarktes zum ersten Mal die Idee der vertikalen Strukturierung
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bzw. Segmentierung des Arbeitsmarktes entwickelt. Sengenberger (1987) hat
diesen Ansatz auf Basis von Studien des deutschen Arbeitsmarktes erweitert,
indem er drei idealtypische Teilarbeitsmarkte unterscheidet: Arbeitsmérkte fiir
Jedermann-Qualifikationen, fiir fachliche Qualifikationen und fir betriebsspezi-
fische Qualifikationen. Teilarbeitsmérkte sind gegeneinander abgeschirmt und
bieten den Beschéftigten jeweils ganz unterschiedliche Einkommens- und Be-
schaftigungschancen. , Berufliche Mobilitatsprozesse zeichnen dieses Muster der

gegenseitigen Abschottung nach® (Fassmann/ Meusburger 1997: 53).

Kombiniert man vertikale und horizontale Segmentationslinien, lassen sich Ar-
beitsmarkte in interne und externe Segmente in der horizontalen Dimension
sowie in primare und sekundare Segmente in der vertikalen Dimension unter-
scheiden (vgl. Kohler/Krause 2010b; Koéhler/Loudovici 2008; Krause/Kohler
2012). Die Abgrenzung der Teilarbeitsmarkte erfolgt typischerweise tiber drei
Dimensionen: ihren Schliefungsgrad, ihre raumliche und fachliche Ausdehnung
sowie die typische Struktur ihrer spezifischen Allokations-, Qualifikations- und
Gratifikationsregeln. Empirisch wird der Grad der SchlieBung von Teilarbeits-
markten tber Fluktuationsraten oder durchschnittliche betriebliche Verweil-
dauern erfasst, die maximalen Mobilitats- und Substitutionsbereiche bilden ihre
Ausdehnung ab, und die eingesetzten Vertragsformen, die dominanten Qualifi-
kationsniveaus, die Art der Weiterbildungsfinanzierung, die Entgeltregelungen
etc. geben Hinweise auf die segmentspezifischen Allokations-, Qualifikations-
und Gratifikationsstrukturen (vgl. Koéhler/Loudovici/Struck 2007b; Schroder/
Struck/Wlodarski 2008; Sengenberger 1987).

Aus neo-institutionenékonomischer Perspektive lassen sich Erwerbsorganisatio-
nen in verschiedene personalbezogene Subsysteme unterscheiden: Arbeitssyste-
me definieren die Zuordnung von Aufgaben zu Arbeitspliatzen, Personal- bzw.
Beschaftigungssysteme allozieren Stellen und Stelleninhaber und das System

der Arbeitsbeziehungen reguliert Konflikte zwischen Kapital und Arbeit (vgl.
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Kohler /Krause 2010b). Eine enge Fassung betrieblicher Beschaftigungssysteme
bezieht sich insbesondere auf die zweite Ebene und nimmt dabei vornehmlich
den betrieblichen Aufbau, Abbau und Einsatz des Personals in den Blick (vgl.
Osterman 1987).

Beschéftiger wie auch Beschéftigte stehen stets in einem doppelten Abhédngig-
keitsverhéltnis zum Betrieb auf der einen und dem betriebsexternen Arbeits-
markt auf der anderen Seite; allerdings sind in diesem Verhéltnis auch ver-
schiedene Ebenen und Grade der SchlieBung einbegriffen, d. h. Betrieb und
Markt sind in unterschiedlichem Ausmafl voneinander abgeschottet (vgl.
Kohler/Krause 2010b). Je nach Grad der wechselseitigen Bindung der Ar-
beitsmarktakteure aneinander unterscheiden institutionalistische Ansatze in-
terne und externe Arbeitsmérkte (vgl. Doeringer/Piore 1971) und arbeits-
marktsoziologische Ansatze offene und geschlossene Positionssysteme (vgl.

Giesecke/GrofB8 2012; Sgrensen 1983).

Beide Perspektiven wurden im Rahmen des Forschungsprojekts B2 am
SFB 580 aufgegriffen und zu dem neo-institutionenokonomisch erweiterten
Segmentationskonzept kombiniert, wonach ,geschlossene Beschaftigungssyste-
me (..) den betrieblichen Baustein interner Mérkte, offene Systeme den Bau-
stein externer Markte“ bilden (Koéhler/Loudovici 2008; Kéhler/Loudovici/
Struck 2007a). In diesem Konzept wurde die in der Arbeitsmarktforschung
gangige Unterscheidung zwischen interner und externer Flexibilitat in die Be-
grifflichkeiten der Offnung und SchlieBung betrieblicher Beschaiftigungssysteme
iiberfithrt, indem die Differenzierung des Flexibilitatsbegriffs in numerische,
funktionale, temporale und monetare Flexibilitat in die Theorie betrieblicher
Beschéftigungssysteme einbezogen sowie in die Bezugsprobleme betrieblicher

Personalpolitik iibersetzt wurde (vgl. Schroder/Struck/Wlodarski 2008):

Diese Bestimmung des Verhéltnisses von Markt und Organisation hat zur Folge,

dass sowohl der interne als auch der externe Arbeitsmarkt des segmentations-
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theoretischen Verstdndnisses in betriebliche Strukturen zu {ibersetzen sind.
(Schroder /Struck/Wlodarski 2008: 148)

Mit einem Handlungsmodell fiir betriebliche Entscheidungstriager wurde dieses
Konzept auf der Mikroebene fundiert; dabei wurden mit dem Personalanpas-
sungsproblem und dem Transformations- bzw. Leistungsproblem zwei zentrale
Bezugsprobleme betrieblicher Personalpolitik unterschieden: Das betriebliche
Interesse besteht zum einen in der kontinuierlichen Verfiigharkeit der geforder-
ten Zahl und Qualifikation von Arbeitskraften sowie in den Moglichkeiten des
Personalabbaus; zum anderen im Gelingen der Transformation von Arbeits-
kraft in die gewiinschte Leistung (vgl. ebd.). Die Bezugsprobleme der Beschéf-
tigten wurden — weniger explizit, jedoch konform mit klassischen arbeits-
marktsoziologischen Perspektiven und in Ubereinstimmung mit aktuellen empi-
rischen Befunden (vgl. Kéhler/Krause 2010b) — iiber ihre Interessen an einem
kontinuierlichen Einkommen und hoher Beschaftigungssicherheit modelliert
(vgl. Krause 2007), wobei die Risikoreduktion bzw. -aversion als grundsatzliche
Handlungsorientierung unterstellt wurde. Aufgrund von strukturellen Macht-
asymmetrien in der Beschaftigungsbeziehung liegt der Fokus des neo-
institutionendkonomisch erweiterten Segmentationsansatzes jedoch auf den

Strategien und Praktiken der Beschéftiger (vgl. Krause/Kohler 2012).

In den vergangenen Jahren konzentrierte sich das Projekt B2 am SFB 580 auf
die empirische Erfassung, Beschreibung und Erklirung von internen Teilar-
beitsmérkten bzw. geschlossenen Beschaftigungssystemen und griff dabei empi-
risch auf Fallstudien, qualitative Expertenbefragungen von Personalverant-

wortlichen sowie quantitative Primar-" und Sekundaranalysen zuriick (vgl.

" Das vom Projekt aufgebaute und iiber vier Wellen fortentwickelte SFB 580-B2 Betriebspa-
nel bietet u.a. Informationen iiber iibliche betriebliche Verweildauern der Beschéaftigten. Die-
ser Indikator spielt bei der Analyse der Stabilitdt und Flexibilitdt betrieblicher Beschafti-
gungsbeziehungen eine zentrale Rolle, denn ,Eine wichtige Dimension der Mitgliedschaft (...)

ist die Dauer der Beschiftigungsbeziehung. Deren Ausprigung fithrt zur Offnung oder
SchlieBung gegeniiber dem Markt.“ (Schroder/Struck/Wlodarski 2008: 148).
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Kohler /Krause 2010b; Kohler et al. 2004; Kohler et al. 2008). Um die beiden
Bezugsprobleme des betrieblichen Personaleinsatzes zu bearbeiten (vgl. Kéhler/
Krause 2010b; Koéhler/Loudovici/Struck 2007b), kénnen Betriebe unterschied-
liche Beschéftigungssysteme nutzen (vgl. Osterman 1987). Aufgrund von Ver-
fiigharkeitsproblemen sowie bereits getéatigter Humankapitalinvestitionen kon-
nen Arbeitgeber ein Interesse an der langfristigen Bindung der Belegschaft
entwickeln. Den Beschaftigten wurde unter der Annahme der Risikoaversion
ebenfalls ein grundséatzlich hohes Bindungsinteresse zugesprochen. Die Bearbei-
tung des Leistungsproblems wird zudem durch Aspekte der Kontrollierbarkeit
des Arbeitsprozesses oder -ergebnisses beeinflusst (vgl. Krause/Kohler 2012).
Geschlossene betriebliche Beschaftigungssysteme, d.h. am internen Arbeits-
markt orientierte personalpolitische Strategien erklaren sich demnach aus spezi-
fischen Bearbeitungsweisen der beiden zentralen Bezugsprobleme betrieblicher
Personalpolitik. Mit Bezug auf das Theorem offener und geschlossener Positi-
onssysteme (vgl. Sgrensen 1983) implizieren Tauschakte auf dem Arbeitsmarkt
somit stets Mechanismen sozialer Schlieffung (vgl. Giesecke/Groff 2012; Gro8
2008).

Die aktuelle Forschung des SFB-Projekts kreist um die Beschreibung und Er-
klarung externer Teilarbeitsmarkte und offener betrieblicher Beschéaftigungssys-
teme (vgl. Krause 2012; Krause/Bohm/Gerstenberg 2012; Krause/Kohler
2012). Vor allem bei strukturellen Arbeitskrafteiiberschiissen und damit ver-
bundenen niedrigen Transaktionskosten fordern oder akzeptieren die Beschafti-
ger Personalfluktuation (vgl. Krause/Kéhler 2012). Da externe Arbeitsmérkte
jedoch auch aufgrund von Mobilitdtsentscheidungen der abhéngig Beschaftig-
ten entstehen konnen, wird hier der Arbeitsangebotsseite stiarkere Aufmerk-
samkeit zuteil (vgl. Apitzsch 2012; Krause 2012; Krause/Bohm/Gerstenberg

2012). In jedem Fall basieren flexible Arbeitsmérkte auf einem komplexen sozi-
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o-Okonomischen Beziehungsgeflecht und miissen in diesem Sinne als gesell-

schaftlich hoch voraussetzungsvoll gelten (vgl. Krause/Kéhler 2012).8

2.2. Empirische Entwicklung

Der deutsche Arbeitsmarkt ist traditionell und auch weiterhin durch relativ
stabile Beschéaftigung gepragt. Zu diesem Ergebnis kommen viele Analysen, die
vor allem die Entwicklung aggregierter Beschéftigungsdauern und die Uberle-

bensraten von Beschéaftigungsverhéltnissen beobachten:

Wenn man die externe Arbeitsmarktdynamik analysiert, findet man nur wenig
Spuren der in der Literatur angedeuteten Strukturbriiche — abgesehen von dem
Sonderfall Ostdeutschlands. Gesamtindikatoren, wie Fluktuationsquoten, durch-
schnittliche Betriebszugehorigkeit oder die Uberlebensdauer von Beschéfti-
gungsverhéltnissen haben sich nicht sehr verdndert. (Bosch 2010: 662)
Zugleich werden mit der Externalisierung, Sekundarisierung, Polarisierung und
De-Institutionalisierung von Arbeitsméarkten Verdnderungen diagnostiziert,
welche das Verhéltnis von Stabilitat und Flexibilitat z. T. auch unterhalb die-
ser messbaren Kriterien modifizieren (vgl. Kohler/Krause 2010b). Diese Ent-
wicklung wird als gemafligter Wandlungsprozess interpretiert: Weder die unge-
brochene Kontinuitat einer weitgehend stabilen Arbeitsmarktstruktur noch ihr
radikaler Strukturwandel, sondern vielmehr eine dynamische Koexistenz stabi-

ler und flexibler Beschaftigung charakterisiert den deutschen Arbeitsmarkt

(vel. ebd.).

Mit der Externalisierung von Arbeitsméarkten wird die zunehmende Verbrei-

tung offener betrieblicher Beschéftigungssysteme bezeichnet, die sich durch

8 Die hohe Bedeutung der Lebensweisen fiir die Erwerbspriferenzen von Beschiftigten haben
auch Anne Goedicke, Georg Brose und Martin Diewald (2005) mit ihrem alternativen Ansatz
zweier verschiedener wechselseitig miteinander verschrankter Tauschbeziehungen der Ar-
beitsangebotsseite — einerseits mit dem Arbeitgeber, andererseits mit dem Haushaltskon-

text — aufgegriffen.
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verkiirzte Beschéftigungsperspektiven auszeichnen. Die dadurch bewirkte Zu-
nahme zwischenbetrieblicher Wechsel (vgl. Grotheer 2008a, 2008b) kann als
Ausdruck der Offnung von Teilarbeitsmérkten interpretiert werden (vgl.
Kohler /Krause 2010b). Beziiglich einer Zunahme extern-numerischer Flexibili-
tat® existieren sehr unterschiedliche empirische Befunde, welche kontrovers dis-
kutiert wurden. Hohe Labour-Turnover-Raten driicken eine hohe Personalflexi-
bilitat aus, welche allerdings auch lediglich die Situation in spezifischen Teilbe-
reichen des Arbeitsmarktes widerspiegeln kann. Fiir andere Beschaftigtengrup-
pen kann zugleich die Stabilitat ihrer Positionen erhalten bleiben oder sogar
zunehmen (vgl. Bosch 2010). Gleiches gilt fiir die Verbreitung atypischer Be-
schéftigungsverhéltnisse, deren allgemeine Zunahme wenig umstritten ist. Der
Einsatz unterschiedlicher Formen variiert jedoch stark iiber unterschiedliche
Teilarbeitsmarkte, womit auch die mit ihnen verbundenen spezifischen Risiken
unterschiedlich in der Erwerbsbevolkerung verteilt sind. Befristete Arbeitsver-
trage haben in den letzten Jahren stark an Bedeutung gewonnen; dabei werden
von der einschlagigen Forschung insbesondere konjunkturunabhéngige Bran-
chen als Hauptnutzer von Befristungen identifiziert (vgl. Hohendanner 2010).
Leiharbeit hingegen wird am starksten in der grofen Industrie eingesetzt, aber
auch, wenngleich deutlich seltener, im Gesundheitswesen und in Softwareun-

ternehmen (vgl. Holst 2009; vgl. Promberger 2012).

Es wird deutlich, dass aus dem allgemeinen Trend einer Destabilisierung von
Beschaftigungsverhaltnissen und der Externalisierung von Arbeitsmérkten kei-
ne eindeutigen Konsequenzen fiir die Individuen abgeleitet werden koénnen.

Dies erfordert, die Perspektive auf die Mikroebene, auf Wechsel und Uberginge

° Berndt Keller und Hartmut Seifert (2005, 2006) unterscheiden in einer ersten Dimension
zwischen internen und externen Flexibilitdtsformen und untergliedern diese ferner in numeri-
sche, funktionale, temporale sowie monetire Formen. Extern-numerische Flexibilitatsformen

umfassen Entlassungen und Einstellungen, Leiharbeit und befristete Beschéftigung.
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von Beschéftigten zwischen Betrieben', von Beschaftigung in Arbeitslosigkeit

oder in Alternativrollen zu richten.

Die allgemeine Zunahme von Beschéftigungsrisiken, z. B. in Gestalt einer Aus-
weitung des Niedriglohnsektors (vgl. Bosch/Kalina/Weinkopf 2008), wird mit
dem Begriff der Sekundarisierung umschrieben. Bekannt ist dabei, dass sich die
Wiederbeschéftigungschancen nach einem Betriebsaustritt zwischen Beschéftig-
tengruppen unterscheiden. Zentrale Bedeutung kommt hier der Qualifikation
zu, denn sich an Betriebswechsel anschlieBende Aufstiegsmobilitat ist vor allem
bei Akademikern zu beobachten, wohingegen Arbeitslosigkeit und Einkom-
mensverluste nach dem Austritt aus einem Betrieb vor allem bei nicht akade-
misch qualifizierten Arbeitnehmern auftreten (vgl. Kéhler/Krause 2010b). Die-
se unterschiedlichen Muster bei dem Erfolg von Betriebswechseln fiir verschie-
dene Beschéaftigtengruppen wurden in der These der Polarisierung zusammen-
gefasst: Die Chancen und Risiken von Betriebswechseln polarisieren sich zwi-
schen gut qualifizierten, konzessionsbereiten und vergleichsweise gut geschiitz-
ten Insidern einerseits und prekar Beschéftigten in offenen Beschaftigungssys-
temen mit hohen Austauschvolumina an den Randern der Betriebe andererseits

(vgl. ebd.)."t Abb. 1 stellt diese Entwicklungsprozesse zusammenfassend dar.

10 Studien konnten beispielsweise zeigen, dass Beschéftigte in groBen Unternehmen seltener
wechseln als Beschéftigte in kleinen Unternehmen (vgl. Carroll/Mayer 1986). Hinsichtlich
zwischenbetrieblicher Wechsel zeigen sich Frauen zudem mobiler als Ménner; sie wechseln

zugleich seltener innerbetrieblich (vgl. ebd.; Felmlee 1982).

1" Als De-Institutionalisierung wird zudem die Beobachtung gefasst, dass der Auf- und Ab-
bau von Personal heute stirker als zuvor an individuelle Leistungen der Beschéftigten sowie
zugleich an die Produktivitdt und Profitabilitdt von Betriebsteilen gekniipft wird und formel-
le und informelle Statusrechte wie z. B. das Senioritéatsprinzip an Bedeutung verlieren (vgl.
Kohler /Krause 2010b).
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Abb. 1: Entwicklungen betrieblicher Beschaftigungssysteme und Teilarbeitsmarkte

Teilarbei Interne Arbeitsmirkte Externe Arbeitsmirkte
rheits Geschlossene BRS ffene BBS
mirkte und BBS s G ,
senioritatsbasiert | leistungsbasiert | betriebsformig | Marktfdrmig
i 1 ;
2 >

Die Pfeile markieren Verschiebungen zwischen Teilarbeismarkten: 1 — das Wachsum externer Markte; 2 — die

Funahme sekundirer Mirkte; 3/4 — Trans formationen intemner und extemer Markte.

Quelle: Kéhler/Krause 2010b: 402.

2.3. Heterogenitét offener Beschaftigungssysteme

Die Befunde zu Externalisierungs- und Sekundarisierungstendenzen wurden in

den letzten Jahren kontrovers und im Verhaltnis zu einer weiterhin hohen Be-

schaftigungsstabilitiat im Aggregat diskutiert. Auf der einen Seite stehen dabei

Annahmen einer Generalisierung von Arbeitsmarktrisiken durch Prozesse der

Vermarktlichung, wéhrend auf der anderen Seite segmentationstheoretische

Hypothesen von persistenten Arbeitsmarktspaltungen ausgehen.? Das Projekt

B2 am SFB 580 geht angesichts empirischer Befunde zur relativen Kontinuitét

langfristiger Beschaftigung auf internen Arbeitsmérkten sowie hoher Anteile

zwischenbetrieblicher Mobilitdt auf externen Arbeitsmérkten von einer span-

12 Fiir einen Uberblick iiber diese Kontroverse vgl. Kohler/Krause 2010b.
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nungsgeladenen und dynamischen Koexistenz!® von internen und externen

Teilarbeitsmarkten aus (vgl. Kéhler/Krause 2010b).

Die in Segmentationskonzepten verwendete dichotome Gegeniiberstellung in-
terner und externer Teilarbeitsmérkte bzw. geschlossener und offener Beschéf-
tigungssysteme verweist jedoch auf konzeptionelle Schwierigkeiten in der Er-
klarung dieser Entwicklung. So wurde unter dem Stichwort der De-Institutio-
nalisierung auf der einen Seite diskutiert, dass auch die durch interne Arbeits-
markte generierte Stabilitdt und Sicherheit Modifikationen erfahrt. Auf der
anderen Seite existieren sehr unterschiedliche Formen externer Teilarbeits-
markte, wobei der Nutzen der klassischen statischen Unterscheidung guter und
schlechter Segmente (vgl. Griinert 2008) angesichts der beschriebenen Ver-
schiebungen an ihre Grenzen stofit. Nicht selten operieren Betriebe zudem pa-
rallel mit unterschiedlichen Beschéftigungsstrategien — eine Situation, die mit
der konzeptuellen Gleichsetzung von Arbeitsmarktsegmenten und FErwerbsor-
ganisationen nicht aufgefangen werden kann, sondern vielmehr auf theoretische
Defizite in der Konzeptualisierung von Interessen, Strategien und Handlungs-
weisen der Akteure verweist (vgl. Kohler/Krause 2010b). So konnten mit dem
empirisch explizit gemachten Rekurs auf Betriebe als zentrale Arbeitsmarktak-
teure zwar wertvolle Hinweise fiir eine Soziologie von Beschaftigungsrisiken
gegeben werden, zusétzlich sind die objektiven Erwerbschancen und konkreten
Beschaftigungsformen jedoch auch in ihrem Verhéltnis zu individuellen Er-

werbsorientierungen zu betrachten.

Um diese Schwache zu iiberwinden, hat sich das Forschungsprojekt B2 am

SEB 580 in Jena jiingst um die Aufkldrung der empirischen Heterogenitat fle-

13 Offene betriebliche Beschiftigungssysteme sind dabei in allen Wirtschaftsbereichen und

auch auf stark intern orientierten Teilarbeitsmérkten anzutreffen, wenn auch unterschiedlich
stark verbreitet (vgl. Krause/Bohm/Gerstenberg 2012).
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xibler Beschéaftigung bemiiht und mit gemischten Daten und Analysemethoden
offene Beschaftigungssysteme in verschiedenen Dienstleistungsbranchen explo-
riert (vgl. Krause 2012; Krause/Bohm/Gerstenberg 2012). Zentrale Annahme
war, dass die Interaktion zwischen betrieblichen Personal- und individuellen
Arbeitsmarktstrategien fiir die Dynamik offener Beschéftigungssysteme konsti-
tutiv und von groBerer Bedeutung ist als fiir geschlossene Arbeitsmarktbereiche

(vgl. Krause 2012; Krause/Kohler 2012).

In einer standardisierten Betriebsbefragung wurden zunéchst offene Beschafti-
gungssysteme anhand von innerbetrieblichen Téatigkeitsbereichen mit hoher
Personalfluktuation erfasst’* und hinsichtlich ihrer Determinanten analysiert.
AnschlieBend untersuchten leitfadengestiitzte Experteninterviews mit Personal-
verantwortlichen die Situation in ausgewéahlten Betrieben genauer. Als zentrale
Dimension der so erfassten offenen Beschaftigungssysteme wurde der Akteur
der Offnung bestimmt und in einem ersten Schritt daher zwischen arbeitgeber-
und arbeitnehmerinduzierter Personalfluktuation unterschieden (vgl. Krause/

Bohm/Gerstenberg 2012).

Arbeitgeberinduzierte Personalfluktuation, d.h. die durch personalpolitische
Strategien verursachte Flexibilitdt von Beschéftigung, findet sich unter ande-
rem dort, wo Betriebe mit befristeten Arbeitsvertrage und freien Mitarbeitern
temporale Flexibilisierungsinstrumente einsetzen. Dies ist, wie die quantitati-
ven und qualitativen Daten zeigen, insbesondere bei Trégern in der Sozialarbeit
und in der Weiterbildungsbranche der Fall. Wahrend Sozialarbeiter und -péda-

gogen héufig projektbezogen auf der Basis zeitlich befristeter Vertrage beschéf-

1 Durch die Abgrenzung anhand des Grades der Offnung betrieblicher Beschéftigungssyste-
me wurde die innerbetriebliche Ko-Existenz stabiler und instabiler Beschéiftigungsstrukturen

explizit zugelassen (vgl. auch Kap. 5.2.2).
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tigt sind, arbeiten Dozenten in der Weiterbildung héufig als freie Mitarbeiter

(vgl. ebd.; Krause 2012).

Neben diesen temporaren Flexibilitatsformen kann aber auch der betriebliche
Einsatz leistungsbasierter Anreizsysteme fiir haufige Personalwechsel verant-
wortlich sein. Hier lassen sich Anreizsysteme, die explizit individuelle Auf-
stiegsmobilitdt adressieren, von solchen unterscheiden, die das Interesse der
Beschéftigten an der Vermeidung von Abstiegsmobilitat, iiblicherweise Arbeits-
losigkeit, ansprechen. Erstgenanntes Muster findet sich vornehmlich in Bera-
tungsunternehmen, wahrend das zweite Muster beispielsweise ein Spezifikum

des Versicherungsdienstleistungsgewerbes ist (vgl. ebd.).

Arbeitnehmerinduzierte Fluktuation, d.h. die Offnung von Beschéftigungssys-
temen aufgrund von Wechselentscheidungen der Beschéftigten, findet sich ins-
besondere dort, wo starke tatigkeitsbezogene Belastungen hinsichtlich Arbeits-
zeit und -intensitat vorherrschen. Dies ist insbesondere in der Krankenpflege
ambulanter wie stationdrer Einrichtungen des Gesundheitswesens der Fall. Ta-
tigkeitsspezifische Belastungen in Gestalt hohen Leistungsdrucks und hoher
beruflicher Mobilitatsanforderungen koénnen aber auch in Unternehmen der
Software- sowie der Beratungsbranche ausgemacht werden und fithren auch

dort zu haufigen Wechselentscheidungen der Beschéftigten (vgl. ebd.).

Arbeitnehmerinduzierte Fluktuation kann schliellich auch durch individuelle
Karriereaspirationen begriindet sein: Wahrend die Personalfluktuation in Be-
trieben der Softwarebranche héaufig durch klassische Aufstiegsmobilitat der
Mitarbeiter begriindet ist, ist es im Fall abhéngig beschéftigter Physiothera-
peuten in Krankenhausern und Rehabilitationseinrichtungen haufig das Inte-
resse an individueller beruflicher Weiterqualifizierung, welches die Beschaftig-

ten ihre Arbeitgeber wechseln lasst (vgl. Krause/Bohm/Gerstenberg 2012).

Tab. 1 gibt einen Uberblick iiber die im Rahmen des Projekts identifizierten

und analysierten Typen offener Beschaftigungssysteme. Die Befunde zu den
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heterogenen Ursachen der Personalfluktuation bestatigen die Annahme, dass
offene Beschaftigungssysteme aus dem Wechselverhéltnis zwischen betriebli-
chen und beschéfigtenseitigen Entscheidungen und Handlungen heraus zu er-
klaren sind. Wéahrend arbeitsmarktbezogene Entscheidungen von Beschéftigten
auf der einen Seite durch subjektive Erwerbsinteressen und -orientierungen
gepréagt sind, beeinflussen sie auf der anderen Seite zugleich die Funktionsweise

betrieblicher Beschaftigungssysteme und zeitigen damit strukturelle Folgen.

Tab. 1: Personalfluktuation in offenen Beschaftigungssystemen

arbeitnehmerinduzierte arbeitgeberinduzierte
Fluktuation Fluktuation
Karriere Tatigkeits- Leistungsbasiertes temporare
anforderungen Anreizsystem Beschaftigung
Aufstiegsmobilitat zeitl. Belastung, Aufstiege, Befristung
(Software) Arbeitsintensitat Branchenwechsel (Sozialarbeit)
(Krankenpflege) (Unternehmens-
Weiterqualifizierung beratung) Freie Mitarbeit
(Physiotherapie) Leistungsdruck, (Dozenten)
Dienstreisen Leistungsdruck,
(Vertrieb, Software Prekaritat
und Beratung) (Vertrieb,

Versicherer)

Quelle: Krause/Bséhm /Gerstenberg 2012: 39,
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2.4. Die raumliche Dimension von Arbeitsméarkten

Auch mit Bezug auf die rdumliche Dimension zerfallt der Arbeitsmarkt in
Teilsegmente; so fasst das Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (I-
AB) in Nirnberg den gesamtdeutschen Arbeitsmarkt als ,Ansammlung von
regionalen offenen Arbeitsmérkten (..) mit den klassischen Determinanten Ar-
beitsnachfrage, Arbeitsangebot, Lohnbildungsprozess und Arbeitslosigkeit®
(Blien/Bogai/Fuchs 2007: 6). Die rdaumliche Abschottung regionaler Arbeits-
markte schlégt sich in regionalen Disparitdaten’® nieder. Das Bild von Arbeits-
markten als ,Maschinen der Ungleichheitsproduktion® (Abraham/Hinz 2005:
12) erhélt somit auch angesichts regional bzw. rdumlich verlaufender Spal-

tungslinien seine Plausibilitat.

Réaumlich orientierte Segmentationsforschung!® kann beispielsweise zeigen, dass
Betriebe mit groflen internen Arbeitsmarkten!’ haufiger in zentralen Lagen,
Randunternehmen hingegen in peripheren Lagen angesiedelt sind (vgl.
Fassmann/Meusburger 1997). Aufgrund der ungleichen Verteilung von Kern-
und Randunternehmen im Raum ergibt sich somit in jedem regionalen Ar-
beitsmarkt ein je spezifisches Verhéltnis von primédren und sekundaren Seg-

menten. Dabei ldsst sich zwar nicht von einer eindeutigen Zuordnung, aber

15 So existieren beispielsweise Ballungsraume neben Regionen mit riickliufiger Entwicklung,
und es sind rdumliche Konzentrationen bestimmter Branchen sowie betriebliche Zusammen-

schliisse zu regionalen Clustern und Netzwerken zu beobachten.

16 Fin wirtschaftswissenschaftlicher Segmentationsbegriff konzentriert sich auf Betriebe und
Angebot-Nachfrage-Situationen, wéihrend ein sozialwissenschaftlicher Segmentationsbegriff
Arbeitsplatze und Arbeitskrifte ins Zentrum der Analyse stellt. Ein rdumlicher Segmentati-
onsbegriff fokussiert auf die Zentralitdt betrieblicher Lagen oder Standorte (vgl. Fassmann/
Meusburger 1997).

7 Tnterne Arbeitsmérkte finden sich v.a. in GroBSbetrieben, im 6ffentlichen Dienst sowie in

sog. Kernunternehmen (vgl. Fassmann/Meusburger 1997).
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doch von einem systematischen und strukturell bedingten Gefalle der Arbeits-

marktsegmente zwischen Zentrum und Peripherie sprechen (vgl. ebd.):

Raum und Segmentation stehen damit in einem direkten Zusammenhang. Ar-

beitsmarktsegmentierung kann nicht mehr als ein ,punktformiges® und raumlo-

ses Phinomen betrachtet werden. (Fassmann/Meusburger 1997: 73)
Die in der Arbeitsmarktforschung géingigste regionale Differenzierung besteht
in der Unterscheidung des ost- und westdeutschen Arbeitsmarktes. Auf unter-
schiedliche Entwicklungsverlaufe der Arbeitsmarktsegmentation in Ost- und
Westdeutschland wurde in den letzten Jahren beispielsweise durch zahlreiche
Befunde des Sonderforschungsbereichs 580 an den Universitdten Jena und Hal-
le hingewiesen. Die vergleichende Perspektive zeigt einen zwischen Ost- und
Westdeutschland vergleichbaren Anteil externer Teilarbeitsmarkte, welcher
allerdings in Ostdeutschland mit einer starkeren Sekundarisierung und Polari-
sierung verbunden ist: Ostdeutsche externe Teilarbeitsmérkte sind durch hohe-
re Turnoverraten, niedrigere Ubergangsraten in stabile Beschéiftigung und ein
hoheres Arbeitslosigkeitsrisiko gekennzeichnet (vgl. Kohler/Gotzelt /Schroder
2006a; Kohler/Gotzelt/Schroder 2006b).18

Auch eine aktuelle Studie des TAB zur regionalen Arbeitsplatzdynamik in
Deutschland zeigt auf reprasentativer Basis, dass Stellen in Ostdeutschland
weniger stabil sind und Ostdeutschland somit eine hohere Arbeitsplatzdynamik
als Westdeutschland aufweist (vgl. Ludewig/Weyh 2011). Demnach iiberleben

Arbeitsplatze in Ostdeutschland durchschnittlich 7.1 Jahre und damit um zwei

18 Aufgrund der hohen Turnoverraten wihrend des Restrukturierungsprozesses der 1990er
Jahre hatten ostdeutsche Beschéftigte zudem nicht die Chance, mit Westdeutschland ver-
gleichbare Beschéaftigungsdauern zu erreichen: Die durchschnittlichen Betriebszugehorigkeits-
dauern und die Anteile langfristiger Beschéaftigungsdauern iiber zehn Jahre fielen in der Ver-
gangenheit daher deutlich niedriger aus. In letzter Zeit gleichen sich die Beschéaftigungsdau-
ern zwischen Ost und West allerdings an (vgl. Kohler/Gotzelt/Schroder 2006a; Kohler/
Gotzelt/Schroder 2006b; Kohler/Krause 2010a).
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Jahre kiirzer als in Westdeutschland mit 9.2 Jahren, wodurch die Chancen fiir
ostdeutsche Beschéftigte, eine neue Stelle zu finden, grofler sind als im Westen.
Da Personalfluktuation bzw. Stellenumschlége jedoch sowohl mehr Chancen als
auch mehr Risiken fiir die Beschaftigten beinhalten, ist fiir ostdeutsche Be-
schéaftigte zugleich das Risiko hoher, dass die derzeitige Stelle wegfallt (vgl.
ebd.).

Auch Indikatoren des Lebensstandards zeigen weiterhin starke Differenzen in
den Lebensbedingungen zwischen Ost- und Westdeutschland. So weisen aktuel-
le Statistiken eine ostdeutsche Arbeitslosigkeitsrate von 11.6 Prozent gegeniiber
6.6 Prozent in Westdeutschland aus (vgl. StaBuA 2012). Zudem zeigen sich
weiterhin ausgepragte Einkommensunterschiede: Wahrend die ersten Jahre der
Transformation durch eine relative Harmonisierung der Einkommen zwischen
Ost und West gekennzeichnet waren, wachsen in jlingerer Vergangenheit die
regionalen Einkommensunterschiede erneut und bringen insbesondere Einkom-
mensverluste fir untere und mittlere Einkommensgruppen mit sich (vgl.
Goebel/Habich/Krause 2008). Auch die Armutsquoten sind in Ostdeutschland
iiberproportional angestiegen: Im Jahr 2006 lebten 22.7 Prozent der Ostdeut-
schen im Vergleich zu 13.9 Prozent der Westdeutschen in relativer Einkom-

mensarmut (vgl. Goebel/Habich/Krause 2008).%

Neben diesen den Transformationsprozessen?® geschuldeten Ost-West-Unter-

schieden wird auch auf die Bedeutung von landlichen und stadtischen Raumen

% Diese strukturellen, regional verlaufenden Differenzen in den Lebensbedingungen in
Deutschland affizieren auch das subjektive Wohlbefinden und die Lebenszufriedenheit, wel-

che in Ostdeutschland signifikant niedriger ausfallen (vgl. Christoph 2008).

20 Nach der deutschen Wiedervereinigung wurden die Instrumente westdeutscher Arbeits-
marktpolitik auf die neuen Bundeslédnder iibertragen, in deren Zentrum zunéchst die Entlas-
tung des Arbeitsmarktes bspw. durch Mafinahmen der Frithverrentung sowie durch das

Kurzarbeitergeld standen. Diese frithe, passiv-kompensatorisch ausgerichtete Arbeitsmarktpo-

/..
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fir die Fluktuation hingewiesen. Vor allem die wirtschaftsstrukturellen Unter-
schiede zwischen Stadt und Land hinsichtlich Branchenzusammensetzung und
Betriebsgrofien sind dabei bekannt (Ludewig/Weyh 2011: 46). Schliet man
dies mit dem Wissen um den Einfluss der Branchenzugehorigkeit und der Be-
triebsgrofe auf die Personalfluktuation zusammen? (vgl. Fuchs/Weyh 2010;
Schroder /Struck/Wlodarski 2008), so lasst sich auch ein zwischen lédndlichen
und stadtischen Raumen differierender Grad an Beschaftigungsflexibilitat ver-
muten. Die Forschung am IAB findet hierzu positive Agglomerationseffekte,
die sie als rdaumliche Autokorrelation deutet (vgl. Ludewig/Weyh 2011): In
Agglomerationsrdumen verlduft die Nettostellenentwicklung besser als in ldnd-
lichen Réumen. Analysen auf Kreisebene deuten dabei einerseits darauf hin,
dass je landlicher ein Kreis, desto schlechter die Nettostellenentwicklung (vgl.
ebd.).”? Die genauere Untergliederung der Kreise geméaf siedlungsstruktureller
Kreistypen zeigt zudem, dass verdichtete Kreise im verstadterten Raum die
glinstigste Entwicklung aufweisen. Die Autoren vermuten, dass in diesen Ge-
bieten ,schon Agglomerationsvorteile wirken, die negativen Seiten der Agglo-
meration jedoch nur schwach ausgeprégt sind“ (ebd.: 44). Rdume mit mittle-
rem Verdichtungsgrad sind den Autoren zufolge somit die Gewinner der Be-

schaftigungsentwicklung:

litik wurde nach 1992 durch eine aktiv-zukunftsorientierte Strategie abgelost, welche sich an
Zielen wie Weiterbildung und re-skilling, Arbeitsbeschaffungsmafinahmen und Lohnbeihilfen
ausrichtete (vgl. Grotheer/Struck 2006b).

2l Die Grofien- sowie die Branchenstrukturen unterscheiden sich zwischen Ost und West;
ostdeutsche Betriebe sind im Schnitt kleiner. Beide Merkmale beeinflussen die Personalfluk-

tuation, welche mit der Betriebsgrofle negativ korreliert ist (vgl. Bauer/Schmucker/Vorell
2008; Ludewig/Weyh 2011).

2 Landliche Kreise geringerer Dichte weisen die hochsten Stellenverluste auf und haben da-

mit am deutlichsten an Beschéftigung verloren (Ludewig/Weyh 2011: 44).
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Fir West und Ost gute Entwicklungen sind in den Gebieten mit einer mittleren
Verdichtung zu beobachten. Zusammenfassend ist somit festzustellen, dass, rela-
tiv betrachtet, sowohl die hoch verdichteten Ridume als auch ldndliche Gebiete
Stellen im Vergleich zu Regionen mit mittlerem Agglomerationsgrad verlieren,
wobei es erhebliche Ost-West-Unterschiede gibt. (Ludewig/Weyh 2011: 45)
Altere raumliche Segmentationskonzepte? erkliren solche und &hnliche regio-
nale Disparitaten mit einer zirkularen Verursachung sozialer und ¢konomischer
Prozesses der Peripherisierung, da ,,Produktmérkte, Arbeitsmarkte und raumli-
che Standorte (..) eng miteinander verkniipft und alles andere als zuféllig im
Raum verteilt (sind)“ (Fassmann/Meusburger 1997: 71). Diese rédumliche Un-

gleichheit in Wirtschaftsstruktur und Arbeitsmarkten wird als Spaltung oder

Polarisierung gefasst.?

Regionale Arbeitsmérkte sind iiber Austauschbeziehungen und Interdependen-
zen, wie z. B. iber regionale Mobilitdtsprozesse miteinander verkniipft (vgl.
Blien/Bogai/Fuchs 2007). Die Arbeitsmarktforschung beschéftigt sich daher
mit dem Zusammenhang von Arbeitskraftemobilitat und regionalen Disparité-
ten, mit der Mobilitdt bestimmter Gruppen von Arbeitsmarktakteuren, mit
den individuellen Griinden von Mobilitatsentscheidungen sowie den regionalen

Konsequenzen von Mobilitdt und Migration. In klassischen raumlichen Seg-

2 Auf Fragen der Raumordnung bezogene Segmentationsansitze, die sich mit den 6konomi-
schen Grundlagen sozialrdumlich ungleich verteilter Arbeitsmarktchancen in der Gesellschaft
befassen (vgl. Fassmann/Meusburger 1997), dhneln sogenannten Polarisationsansétzen (vgl.
Friedmann 1972; Myrdal 1957), die von regionalen Unterschieden in der Ausstattung mit
partiell immobilen Produktionsfaktoren ausgehen; ein solcher Produktionsfaktor ist die Ar-

beit.

2 Dies bildet eine klare Cegenthese zu neoklassischen Ansétzen, die Mirkte als abstrakte
RAume unabhéngig von konkreten lokalen oder tatsdchlichen rdumlichen Gegebenheiten
konzeptualisieren (vgl. Hinz/Abraham 2005). Aus neoklassischer Sicht ist die passgenaue
Mobilitat der Angebotsseite am Arbeitsmarkt eine unabdingbare Voraussetzung fiir die Her-
stellung eines Marktgleichgewichts und damit gleichzeitig ein entscheidender Hebel, die Ar-
beitslosigkeit zu senken. Arbeitsmarktprozesse sind demnach fiir eine Ausgleichung von Dis-

paritdten funktional und fiihren letztlich zu einem Gleichgewichtszustand.
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mentationskonzepten sind Annahmen iiber die raumliche Mobilitit von Be-
schéftigten am Arbeitsmarkt nur implizit enthalten.”® Fassmann und Meusbur-
ger (1997) leiten aus der rdumlichen Segmentierung des Arbeitsmarktes bei-
spielsweise eine hohere Mobilitédtsbereitschaft von Bewohnern landlicher Gebie-
ten ab, denn: ,Fur das Erreichen bestimmter Positionen auf dem Arbeitsmarkt
sind das Einpendeln oder eine Ubersiedlung in die stidtischen Zentren fast
zwangslaufig notwendig® (ebd.: 223). Die Autoren nehmen an, dass der stadti-
sche Arbeitsmarkt aufgrund seines breiten Arbeitsplatzspektrums, den vielfélti-
gen Moglichkeiten zu beruflichen Verdanderungen sowie Mobilitdt und sozialem
Aufstieg ein Karrierearbeitsmarkt ist. Der landliche Arbeitsmarkt hingegen
zeichne sich im Resultat durch eine Armut an Gelegenheitsstrukturen aus (vgl.
ebd.). Ahnlich argumentiert Seibert (2008), wenn er von ,strukturellen Mobili-
tatszwéangen in peripheren Regionen“ spricht. Am Beispiel der Region Ber-
lin-Brandenburg zeigt er, wie starke regionale Disparitaten hinsichtlich der Ar-
beitslosigkeitsquoten und der Beschéftigungsentwicklung zu Abwanderungspro-

zessen aus strukturschwachen Regionen in die Arbeitsmarktzentren fithren.

Auch in der personalwirtschaftlichen Forschung und Beratung wird mit Blick
auf die Fachkrafteentwicklung die Bedeutung raumlicher Aspekte fiir die Funk-
tionsweise von Arbeitsmarkten reflektiert. Wenngleich fiir den deutschen Ar-
beitsmarkt nicht von einem generellen Fachkraftemangel gesprochen werden
kann, gibt es jedoch deutliche Personalengpasse in bestimmten Branchen, Re-
gionen und Berufen. Prognosen identifizieren Gefahren zukiinftiger Fachkraf-
temangelsituationen in Forschung und Entwicklung, in Werbe- und Beratungs-
tatigkeiten sowie in gesundheitlichen und erzieherischen Téatigkeiten; insbeson-

dere in Kombination mit einem Hochschulabschluss werden Angebotsknapphei-

% Fine Explizierung segmentationstheoretischer Uberlegungen in Bezug auf internationale

Arbeitsmobilitdt v.a. im sekundédren Segment wurde von Piore (1983) vorgelegt.
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ten diagnostiziert (vbw 2008: 88 ff.). Bekannt ist zudem, dass Kleinbetriebe
starker vom Fachkraftemangel betroffen sind (vgl. Eichhorst/Thode 2002).%

Geméafl dieser Studien wird die mehr oder weniger gelingende Bindung von
Fachkréaften an die Region und an den betrieblichen Standort aktuell zu einem
wichtigen betrieblichen Erfolgsfaktor (vgl. Eichhorst/Thode 2002; vbw 2008).
Zudem wird erwartet, dass sich die Auswirkungen dieser Einfliisse regional un-
gleich verteilt zeigen. Wahrend die Alterung der Gesellschaft ein gesamtgesell-
schaftlicher Trend ist, schlagen sich ihre Folgen — die Abnahme der Erwerbs-
bevolkerung — jedoch nicht regional gleichméafig nieder; Hauptgrund dafiir ist
die stattfindende Binnenwanderung. Es werden sich daher sowohl wachsende
als auch schrumpfende Regionen mit auf der einen Seite steigenden und auf der
anderen Seite sinkenden Erwerbspersonenzahlen ergeben (vgl. Eichhorst/Thode
2002). Durch die Konkurrenz um knappe Fachkrifte, in der die wirtschaftlich
starken und fiir Arbeitnehmer attraktiven Gebiete Vorteile haben, wéchst die
Ungleichheit zwischen den Regionen hinsichtlich ihrer Strukturstarke und At-
traktivitdat, was negative Folgen fiir die schwachen Regionen nach sich ziehen
kann; dazu zdahlen Uberalterung und weitere Abwanderung. Auch die als raum-
licher Mismatch bekannte Situation des Nebeneinanders von unbesetzten Stel-
len bei gleichzeitiger hoher Arbeitslosigkeit ist Ausdruck dieser Entwicklungen
(vgl. ebd.).

Auf Basis der demographischen Entwicklung, welche ein sinkendes Arbeitskréaf-

tepotential bewirkt, verscharft sich somit die zwischenbetriebliche und regiona-

% Mit dem demographischen Wandel und dadurch bedingten Riickgang der Erwerbsperso-
nenzahl, mit institutionellen Ursachen sowie mit dem Wandel der Wirtschaftsstruktur identi-
fizieren Eichhorst und Thode (2002) drei Hauptursachen des Fachkraftemangels. Als Fakto-
ren der institutionellen Ursachen gelten eine allgemeine Bildungsstagnation, eine relativ nied-
rige Akademikerquote, die geringe technische Hochschulausbildung, ein mangelnder Erhalt
der Beschéftigungsfahigkeit, eine zu starke Berufsorientierung bei der Personalrekrutierung

sowie Phénomene der Abwanderung von Fachkréften (vgl. vbw 2008).
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le Konkurrenz um die Zuwanderung qualifizierter Fachkrafte, wobei von Kon-
kurrenzvorteilen fir attraktive Standorte ausgegangen werden muss (vgl.
geniusgottingen 2009). Mit Blick auf den Einzelbetrieb werden steigende Kos-
ten bei der Rekrutierung von Personal, Ungleichgewichte im innerbetrieblichen
Lohngefiige sowie Einfliisse auf das Betriebsklima prognostiziert.”” Der Fach-
kraftemangel fithrt damit zu einer Verscharfung der zwischenbetrieblichen
Konkurrenz um qualifizierte Fachkréfte (vgl. ebd.). Die Personalwirtschaft
ebenso wie die Raumplanung gehen daher davon aus, dass standortbezogene
individuelle Entscheidungen von Bewerbern fiir den Erfolg des Betriebs an Be-

deutung zunehmen:

Um bei der Rekrutierung entsprechender Arbeitskrifte Vorteile gegeniiber ande-

ren Unternehmen bieten zu koénnen, werden daher zunehmend, neben den

Merkmalen des Arbeitsplatzes, die Lebensbedingungen am Wohnort bedeuten-

der. (Montz 2008: 2)
Im Rahmen von Strategieansatzen zur Bewaltigung des Fachkrafteproblems
wird neben Bildung und Qualifikation, der Verbesserung der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf und dem Ausbau einer betrieblichen Gesundheitspolitik
auch die Forderung der Lebensqualitiat und des Images des betrieblichen Stan-
dortes sowie die Forderung von Wanderungsbewegungen oder der gezielten
Anwerbung im Ausland empfohlen (vgl. NORD/LB et al. 2008). Dabei werden
konkrete MafBinahmen unter dem Titel des Regionalmarketings diskutiert.
Grundlegende Annahme des Regionalmarketings als Instrument in der Konkur-
renz der Regionen um Fachkréfte ist, dass die von den Betrieben benétigte
Zuwanderung sich durch die Verbesserung der Attraktivitit der Region und

damit des betrieblichen Standorts steuern lésst (vgl. geniusgdttingen 2009).

2" In Bezug auf die Gesamtwirtschaft kann dies zudem Wachstums- und Innovationshemm-

nisse nach sich ziehen (vgl. geniusgtttingen 2009).
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Der Uberblick iiber die verschiedenen Felder raumbezogener Arbeitsmarktfor-
schung macht deutlich, dass die Akteure nicht an einem abstrakten am Ar-
beitsmarkt handeln, sondern ausgehend von bestimmten lokalen Standorten an
konkreten, fachlich wie raumlich begrenzten Teilarbeitsmérkten teilnehmen.
Das folgende Kapitel diskutiert nun, welche rdumlichen Implikationen die zu-

vor diskutierten Flexibilisierungstendenzen am Arbeitsmarkt haben kénnen.

2.5. Diskussion

Den Ausgangspunkt dieses Kapitels bildeten die seit Jahren viel diskutierten
Flexibilisierungstendenzen am Arbeitsmarkt. Es wurde deutlich, dass von einer
grundsatzlichen Verdrangung stabiler Beschaftigung im Aggregat nicht gespro-
chen werden kann: Trotz aller Flexibilisierungsdiskurse der vergangenen Jahre,
trotz arbeitsmarktpolitischer Mafinahmen zur Erleichterung der Flexibilisierung
von Beschaftigung und trotz der daraus resultierenden Tendenz zur Externali-
sierung ist der deutsche Arbeitsmarkt weiterhin durch relativ grofie Stabilitét
gekennzeichnet. Der durch die arbeitsmarktsoziologische Segmentationsfor-
schung festgestellte empirische Bedeutungszuwachs externer Teilarbeitsmérkte
wurde als ,spannungsgeladene und dynamische Koexistenz von internen und

externen Arbeitsmarktsegmenten® (vgl. Kohler/Krause 2010b) charakterisiert.

Zur Erklarung dieser Entwicklung werden von der arbeitsmarktsoziologischen
Forschung auch raumliche Aspekte beriicksichtigt, wie im vorangegangenen
Abschnitt diskutiert wurde.?® Die zitierten Studien konzentrieren sich auf Ost-

West- (vgl. Kohler/Gotzelt/Schroder 2006a, 2006b) sowie Zentrum-Peripherie-

2 Hinsichtlich der arbeitsmarktbezogenen Wirkungen raumlicher Mobilitétsprozesse behaup-
ten strukturalistisch orientierte rdumliche Segmentations- und Polarisationsansitze die Ver-
starkung regionaler Ungleichheiten durch Wanderungsbewegungen, wéihrend neoklassisch
basierte Konzepte regionale Ungleichheiten voraussetzen und rdumlichen Mobilitdtsprozessen

eine Ausgleichsfunktion zuschreiben (vgl. Fassmann/Meusburger 1997).
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Unterschiede (vgl. Ludewig/Weyh 2011) und attestieren diesen Kontextmerk-
malen auch einen Einfluss auf unterschiedliche Muster und Grade der Beschéf-
tigungsflexibilitat. Bestrebungen zur Flexibilisierung betrieblicher Beschéfti-
gungsstrukturen sind aus zwei Griinden nicht ohne raumliche Beziige zu den-
ken: Einerseits sind sie zunédchst auf das lokale Arbeitsangebot verwiesen, wel-
ches vorgibt, inwieweit der betriebliche Personalbedarf lokal gedeckt werden
kann. Wird andererseits auch der tiberregionale Arbeitsmarkt adressiert, kon-

nen Stellenbesetzungsprozesse direkt raumliche Mobilitatsprozesse zur Folge

haben.

Auf Seiten der Beschéftigten implizieren Flexibilisierungsprozesse eine steigen-
de Bedeutung erfolgreicher Betriebswechsel, wobei das Gelingen dieser Wechsel
auch raumliche Flexibilitat erfordern kann. So wirft jedes Ende einer Beschaf-
tigungsepisode und die anschliefende Suche nach einer neuen Beschaftigungs-
gelegenheit fiir die Beschaftigten, je nach lokalem Arbeitsplatzangebot, Fragen
nach der akzeptierten raumlichen Entfernung zwischen Wohnort und Arbeits-
ort sowie nach den damit verbundenen Mobilitdatsformen auf. Wahrend der
Erhalt eines bestehenden Beschaftigungsverhaltnisses zumeist o6rtliche Stabili-
tat verlangt, erhoht zwischenbetriebliche Mobilitat somit die Wahrscheinlich-

keit von Ortswechseln.?

Ortswechsel im Zuge von Betriebswechseln konnen in der Besetzung langfristig-
stabiler, aber auch kurzfristig-instabiler Positionen resultieren. Die Besetzung
stabiler Positionen mit langfristigen Beschaftigungsperspektiven kann als Er-
trag individueller Mobilitatsbereitschaft (vgl. Blazejewski 2012; Hacket 2009)

verstanden werden und, sofern mit einem Fernumzug eine punktuelle Mobili-

2 Selbstverstindlich kénnen auch stabile Beschiftigungsverhiltnisse mit einer hohen raumli-
chen Mobilitdt von Beschéaftigten einhergehen. So z. B. im Fall mobiler Arbeit, d.h. aufgrund
beruflich bzw. tétigkeitsinduzierter hoher raumlicher Mobilitatsanforderungen. Diese Phéno-

mene stehen jedoch nicht im Zentrum der vorliegenden Arbeit.
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tatsform gewahlt wird, in anschlieBender rdumlicher Immobilitdt resultieren.
Stabile Beschaftigung kann allerdings auch mit langfristig-dauerhafter raumli-
cher Mobilitat einhergehen, wenn Arrangements zirkularer Pendelmobilitat

praktiziert werden.

Versteht man Beschaftigungssicherheit als Anreiz, ist anzunehmen, dass lang-
fristige Beschéaftigungsperspektiven einen positiven Einfluss auf die Bereitschaft
zu einmalig-punktueller Mobilitdt haben. Kurzfristige Beschéftigungsgelegen-
heiten vermehren zum einen die Gelegenheiten zu Ortswechseln im Zuge von
Betriebswechseln. Zum anderen ist davon auszugehen, dass die Bereitschaft zu
Fernumziigen sinkt, wenn lediglich zeitlich begrenzte Beschéaftigungsperspekti-
ven angeboten werden, und Formen der Pendelmobilitdt an Attraktivitat ge-
winnen, bei denen raumliche Distanzen zwar regelméfiig, aber mit zeitlich be-

grenzter Perspektive tiberwunden werden.

Zwischenbetriebliche Mobilitét, welche als Handlungsorientierung auf flexiblen
Arbeitsmarkten an Bedeutung gewinnt, impliziert somit auch eine steigende
Relevanz raumlicher Mobilitédtsentscheidungen von Beschéftigten. Diese Mobi-
litatsentscheidungen werden durch die angebotenen Beschéaftigungsperspektiven
ebenso wie durch eine Vielzahl weiterer Faktoren beeinflusst. So werden indivi-
duelle Arbeitsmarktchancen und Karriereaspirationen ebenso wie regionale Pra-
ferenzen und Bindungen eine Rolle spielen. Zudem geraten Aspekte der indivi-
duellen und partnerschaftlichen Lebensplanung und -gestaltung in den Blick
(vgl. Brose/Diewald/Goedicke 2005; Goedicke/Brose/Diewald 2006).*° Das fol-
gende Kapitel diskutiert im Rahmen des Forschungsstandes zur rdumlichen

Mobilitat einiger dieser Aspekte (vgl. Kap. 3).

30 Beispielsweise erfordert das Pendeln zwischen Arbeitsort und Wohnort ein entsprechendes
Arrangement der Arbeitsteilung im Haushalt. Macht ein Betriebswechsel dagegen einen Um-
zug erforderlich, verlangt diese Situation gegebenenfalls nach einem gleichzeitigen Arbeits-

platzwechsel des Partners.



2. Die Ausweitung externer Arbeitsmérkte
Diskussion 37

Zugleich ist im Sinne eines voraussetzungsvollen Wechselverhaltnisses zwischen
Arbeitsnachfrage und Arbeitsangebot (vgl. Kap. 2.3) davon auszugehen, dass
beschaftigtenseitige Mobilitatsentscheidungen ihrerseits einen wichtigen Ein-
fluss auf den FErfolg betrieblicher Personalpolitik haben.3 Eine Systematisie-
rung des wechselseitigen Zusammenhangs raumlicher Beschaftigtenmobilitat im
Zuge von Betriebswechseln mit der Stabilitat und Flexibilitat betrieblicher Be-
schéftigungsstrukturen steht jedoch bislang aus. Das neo-institutionendkono-
misch erweiterte Segmentationskonzept, welches den theoretischen Rahmen
dieser Arbeit darstellt, hat die Analyse der wechselseitigen Abhangigkeit von
Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage ins Zentrum der Erklarung externer Teil-
arbeitsmérkte gestellt. Erste detaillierte Analysen bestatigen die Annahme,
dass die Funktionsweise der an Bedeutung gewinnenden externen Teilarbeits-
markte iiber das Wechselverhéltnis zwischen betrieblichen Personal- und indi-
viduellen Arbeitsmarktstrategien erschlossen werden kann: Die Offnung be-
trieblicher Beschéaftigungssysteme kann von Beschéaftiger- wie auch von Be-
schéftigtenseite ausgehen und sich damit ganz unterschiedlichen, betrieblichen
wie individuellen Beweggrinden verdanken (vgl. Krause 2012; Krause/

Bohm/Gerstenberg 2012; siehe auch Kap. 2.3).

Im Rahmen dieses Segmentationskonzepts kann auch der Einfluss raumlicher
Mobilitatsentscheidungen der abhéngig Beschaftigten auf die Struktur von Ar-
beitsmarkten berticksichtigt werden. Um dies zu systematisieren, wird in Kapi-
tel 4 ein Analyseinstrument entwickelt, welches die in den Bezugsproblemen
der Arbeitsmarktakteure enthaltenen Aspekte raumlicher Mobilitat erldutert
und aufzeigt, wie diese auf betrieblicher Ebene untersucht werden kénnen. Zu-
vor wird in Kapitel 3 ein Uberblick iiber den Forschungsstand zur raumlichen

Mobilitat gegeben.

31 Das komplexe Verhéltnis der individuellen und betrieblichen Ebene steht auch im Zentrum
neuerer Ansitze der Ungleichheitsforschung und wird beispielsweise als doppeltes Tauschver-
héltnis von Individuen gefasst (vgl. Brose/Diewald/Goedicke 2005).
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3. Stand der Forschung zur rdaumlichen Mobilitét

Es existiert eine Vielzahl an Hypothesen und empirischen Befunden zur raum-
lichen Mobilitéit, die sich unterschiedlichen disziplinaren und theoretischen Zu-
géangen verdankt. Der Gegenstand wird u. a. von der Arbeitsmarktforschung,
der Geografie, der Migrationsforschung, der Verkehrssoziologie und der Famili-
enforschung explizit thematisiert. Empirisch bewegt sich raumliche Mobilitéats-
forschung haufig auf der Individualebene und lasst sich danach unterscheiden,
ob sie nach den Bedingungen fragt, unter denen Menschen mobil werden res-
pektive immobil bleiben, oder ob sie auf die Folgen von Mobilitédtsentscheidun-

gen fokussiert.

Als Determinanten der Mobilitdtsentscheidung (vgl. Kap. 3.2) sind auf der in-
dividuellen Mikroebene vor allem objektive Faktoren wie Alter, Geschlecht,
Bildungs- und Familienstand, Wohneigentum und Beschaftigungsmerkmale
sowie subjektive Merkmale wie Biografie, Einstellungen, Personlichkeitsmerk-
male und soziale Integration bekannt. Mobilitatsentscheidungen werden jedoch
nicht nur von individuellen Eigenschaften, sondern auch vom lokalen bzw. re-
gionalen Arbeitsmarktkontext, so z. B. von der regionalen Arbeitsmarktsituati-
on, dem Lohnniveau in den Herkunfts- und Zielregionen, Aspekten des Woh-
nungsmarktes sowie Freizeitgesichtspunkten beeinflusst. Mobilitatsentschei-
dungen von Erwerbpersonen beeinflussen ihrerseits individuelle Arbeitsmarkt-
chancen und dariiber die soziale und raumliche Ungleichheitsstruktur; zudem

wirken sie sich auf Familienkontexte und Lebensformen aus (vgl. Kap. 3.3).

Die besondere Rolle von Erwerbsorganisationen hinsichtlich der Determinanten
wie auch Wirkungen raumlicher Mobilitatsentscheidungen wurde bislang selten
expliziert. Dabei macht ein Blick auf die durch unterschiedliche Ressourcenaus-
stattungen sozial strukturierte Fahigkeit zur Mobilitat deutlich, dass Betriebe
groffen Einfluss auf das Ausmafl und die Bedingungen raumlicher Mobilitat

haben.
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3.1. Empirische Entwicklung

Handlungstheoretisch fundierte Perspektiven befassen sich mit dem raumlichen
Mobilitédtsverhalten und den Mobilitédtsentscheidungen von Menschen, welche
sich entlang der Dimension kurzfristig und langfristig unterscheiden lassen.
Entscheidungen beziiglich der Wahl und der Verlagerung von Wohnorten wer-
den als residenzielle bzw. Umzugsmobilitat, punktuelle Mobilitat oder auch als
langfristiges Raum-Zeit-Verhalten bezeichnet. Die verschiedenen Elemente re-
gelméaBiger Mobilitdat in Gestalt alltaglicher Wegestrecken und -zeiten werden
als Pendelmobilitéit, zirkuldre Mobilitat oder auch als kurzfristiges Raum-Zeit-

Verhalten gefasst.*

Aktuelle Studien verweisen darauf, dass erwerbsbedingte réumliche Mobilitét
in Deutschland zugenommen hat. Diese Zunahme wird mit verschiedenen mak-
rosozialen Entwicklungstrends theoretisch begriindet; so benennt Ruppenthal
(2010) Prozesse der Globalisierung, des sektoralen Wandels, des regionalen
Strukturwandels sowie der Flexibilisierung von Beschaftigungsverhaltnissen,

welche fir das Ansteigen raumlicher Mobilitdt verantwortlich sein kénnen.

Die Informationen iiber das quantitative Ausmafl raumlicher Mobilitdat variie-
ren aufgrund von Definitions- und Abgrenzungsunterschieden sowie je nach

zugrunde gelegten Daten® z. T. betrachtlich zwischen den verschiedenen Stu-

3 Der Gegenstand wechselnder Hauptwohnsitze steht im Zentrum der Migrationsforschung,
welche insbesondere internationale Migration thematisiert (vgl. Haug 2000; Wagner 1989).
Verkehrssoziologische (vgl. Holz-Rau 1997) sowie familiensoziologische Perspektiven (vgl.
Hofmeister 2005; Schneider/Limmer/Ruckdeschel 2002) und Ansétze der Soziologie der Le-
bensformen (vgl. Hesse/Scheiner 2007; Reuschke 2010) beschéftigen sich hdufiger mit zirkulé-

ren Mobilitatsformen.

33 Hiufig kann auf eine Zunahme raumlicher Mobilitdtsprozesse aufgrund der Datenlage nur

indirekt geschlossen werden. Der Vergleich von Alterskohorten bietet allerdings Moglichkei-

/..
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dien. Nach einer international vergleichenden quantitativen Studie zu berufli-
cher bzw. erwerbsbedingter Mobilitat und ihren Auswirkungen auf die Familie
waren im Jahr 2007 etwa 20 Prozent der Erwerbstéitigen in Deutschland aus
beruflichen Griinden rdumlich mobil (vgl. Huynen/Hubert/Liick 2010;
Schneider/Limmer/Ruckdeschel 2002). Aktuelle und vergangene Mobilitatser-
fahrungen werden dabei zusammengenommen von etwa der Halfte aller Er-

werbstatigen berichtet (vgl. Ruppenthal 2010).

Erwerbstétige konnen aufgrund von Berufs- oder Betriebswechseln, im Zuge
betrieblicher Standortverlagerungen, durch unmittelbar mobile Tatigkeiten
oder wechselnde Einsatzorte raumlich mobil werden (vgl. ebd.). Gemé&$ diesen
unterschiedlichen Griinden fiir Mobilitat existieren unterschiedliche Mobilitats-
formen, wobei in der genannten Studie mit Fernpendlern, Ubernachtern, Um-
zugsmobilen und Multi-Mobilen vier Formen unterschieden werden (vgl. ebd.).
Ruppenthal findet deutliche Hinweise auf die Dominanz zirkularer Mobilitats-
formen: 68 Prozent der mobilen Erwerbstatigen sind oder waren zirkular, ledig-
lich 22 Prozent residenziell mobil. Zirkulare Mobilitat kann somit als die in
Europa dominante Strategie von Erwerbstatigen angesehen werden, um Mobili-
tatsanforderungen nachzukommen, was auch eine Erklarungsmoglichkeit fiir
die Diskrepanz zu anderen internationalen Befunden eines niedrigen Mobili-
tatsniveaus in Europa® bietet (vgl. ebd.):

Der ,mobile Immobile“ ist viel unterwegs, ohne wirklich mobil im ,klassischen*

Sinne zu werden. Die Vermeidung residenzieller Mobilitdt fithrt zu einem be-
stdndigen und andauernden ,,Mobilsein“ und einem groflen und vielfaltigen Mo-
bilitatsaufkommen. (Ruppenthal 2010: 4)

ten, auf der Basis von Querschnittsdaten diese Beschrdnkungen zu tiberwinden (vgl. z.B.
Haas/Hamann 2008; Ruppenthal 2010).

3 Diese betrachten lediglich Fernumziige und finden eine (im US-amerikanischen Vergleich)

niedrige Mobilitat in Europa (vgl. EU-Kommission 2005).
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3.2. Determinanten der Mobilitatsentscheidung

Verschiedene aktuelle Studien zeigen, dass rdumliche Mobilitat stark nach sozi-
alstrukturellen Merkmalen variiert; hidufig wird hier der Einfluss des Alters, des
Bildungsstandes, des Geschlechts und des Familienkontextes thematisiert (vgl.
z.B. Granato et al. 2009; Haas/Hamann 2008; Ruppenthal 2010; Wagner 1989).
Aber auch gesellschaftliche Strukturbedingungen koénnen Mobilitatsentschei-

dungen beeinflussen.

3.2.1. Faktoren auf Individual- und Haushaltsebene

Ein Drittel der Beschéftigten mit akademischem Abschluss ist oder war aus
beruflichen Griinden rdumlich bereits mobil, wéihrend Beschéaftigte mit mittle-
ren und niedrigen Bildungsabschliissen deutlich geringere Mobilitdtsraten auf-
weisen (vgl. Ruppenthal 2010). Zudem sind mobile Erwerbstétige eher jiinger
bzw. jingere Erwerbstatige haufiger rdumlich mobil.*® Der Alterseffekt wird
iiblicherweise damit begriindet, dass jiingere Menschen langere Zeit und daher
in groflerem Mafle von den Ertragen rdaumlicher Mobilitat profitieren (vgl. z.B.
Hacket 2009; Wagner 1989). Mobilitatsentscheidungen von Erwerbspersonen
werden aus dieser Perspektive als Investitionen in ihre individuellen Ertrags-
moglichkeiten am Arbeitsmarkt angesehen. Diese Ertragsmoglichkeiten differie-
ren zwischen verschiedenen Altersgruppen ebenso wie zwischen unterschiedli-
chen Beschéaftigtengruppen. Humankapitaltheoretische Ansétze argumentieren
in diesem Zusammenhang, dass sich anfallende Mobilitatskosten mit steigen-
dem Alter schlechter amortisieren, da die zukiinftige Beschaftigungszeit, welche

Mobilitatsertriage einspielen kann, gegeniiber jiingeren Beschaftigten von kiirze-

% Studien, die zwischen unterschiedlichen Mobilitiatsformen unterscheiden, finden zudem,
dass junge Erwerbstatige haufiger umzugsmobil sind als dltere, wohingegen Formen der Pen-
delmobilitiit sowie auswirtige Ubernachtungen keine altersbedingte Variation aufweisen (vgl.
Ruppenthal 2010).
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rer Dauer ist (vgl. Hacket 2009). Such- und Matching-Ansatze gehen zudem
davon aus, dass jlingere Beschéftigte bzw. Berufseinsteiger sich zunéachst in
einer Such- und Testphase am Arbeitsmarkt befinden, wahrend dieser sie ver-
gleichsweise betriebsmobil sind, bis sich ihre Betriebszugehorigkeitsdauern nach
einigen Jahren und Betriebswechseln stabilisieren und erhdhen (vgl. ebd.). Die-
se Orientierungsphase beeinflusst auch die Wahrscheinlichkeit raumlicher Mo-

bilitatsprozesse von jiingeren Beschéaftigten bzw. Berufseinsteigern positiv.

Auch zur Erklarung des Bildungseffekts, wonach hochqualifizierte Erwerbstati-
ge mobiler sind als niedriger qualifizierte, wird haufig nutzentheoretisch argu-
mentiert. Obwohl durch héufige Betriebswechsel gepréagte diskontinuierliche
Erwerbsverlaufe unter niedrig qualifizierten Beschéftigten haufiger verbreitet
sind und somit auch die Gelegenheiten fiir Ortswechsel im Zuge von Stellen-
wechseln fiir diese Gruppe hoher ausfallen, zeigen sie deutlich geringere Mobili-
tatsraten als Hochqualifizierte (vgl. ebd.). Die Suchtheorie erklart die héheren
Mobilitatsraten hochqualifizierter Beschaftigter mit der hoheren Spezialisierung
ihrer Qualifikation, deren Erhalt hédufiger eine raumliche Ausweitung des Such-
radius verlangt (vgl. Hacket 2009; Wagner 1989). Anne Hacket weist in diesem
Zusammenhang zudem auf Selektionseffekte hin, die durch anfallende bzw. an-
tizipierte Mobilitatskosten verursacht werden: Aufgrund ihrer schlechteren
Einkommensperspektiven lohnen sich fiir niedrig qualifizierte Beschaftigte Um-
ziige, erhohte Aufwénde fir regelméafliige Arbeitswege oder die Anschaffung ei-
nes Autos weniger. Zudem sind diese Gruppen haufiger in zeitlich befristeten
Beschéftigungsverhaltnissen beschéftigt, sodass sich die entsprechenden Inves-

titionen seltener auf lange Sicht auszahlen (vgl. Hacket 2009).%

% Eher kulturell-psychologisch orientierte Ansétze operieren zur Begriindung des Bildungsef-
fekts auch mit dem Begriff der ,motility*, welcher die multidimensionale Fahigkeit zur Mobi-

litdt bezeichnet. Dabei wird argumentiert, dass mit héherem Bildungsgrad die Fahigkeit des

/..
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Mit Bezug auf geschlechtsspezifische Muster der Erwerbsbeteiligung, den Gen-
der-Pay-Gap sowie den Haushalts- und Familienkontext wurde {iblicherweise
von hoheren Mobilitdtsraten von Méannern gegeniiber Frauen ausgegangen.
Diese Annahme, dass Mobilitat ein typisch mannliches Phdnomen ist, kann auf
der Basis aktueller Befunde jedoch nicht aufrechterhalten werden, da dieser
Zusammenhang von weiteren Faktoren moderiert wird; als eine zentrale inter-
venierende Variable wird das Qualifikationsniveau angesehen. Die Mobilitatsra-
ten von Mannern und Frauen gleichen sich zudem bei steigendem Erwerbsum-
fang an, womit die auf den ersten Blick niedrige Mobilitdt von Frauen auch
durch ihre weitaus haufigere Teilzeitbeschéftigung begriindet sein kann (vgl.
Ruppenthal 2010). Allerdings wirkt das Vorhandensein von Kindern starker
negativ auf weibliche als auf ménnliche Mobilitat (vgl. Limmer 2005; Riiger
2010). Wahrend sich die Mobilitat von Erwerbstatigen in Partnerschaften nicht
geschlechtsspezifisch unterscheidet und partner- und kinderlose Frauen die mo-
bilste Gruppe unter den Erwerbstétigen sind, sinkt die Mobilitatsbereitschaft
von Frauen beim Vorhandensein von Kindern rapide (vgl. Riiger 2010). Ar-
beitssoziologische Studien begriinden den Befund der haufigen Kinderlosigkeit
raumlich mobil arbeitender Frauen mit spezifischen Herausforderungen der

Vereinbarkeit von raumlicher Mobilitat und Familie (vgl. Jurczyk 2004).3

Wiéhrend weibliche Mobilitat frither als mit mannlicher Erwerbstétigkeit ver-
bundene Begleitmobilitat betrachtet wurde und Frauen lediglich als ,tied mo-

ver® (vgl. Mincer 1978; Nisic 2010) die Aufmerksamkeit der Forschung auf sich

Zurechtfindens in neuen Umgebungen steigt (vgl. Kaufmann/Bergmann/Joye 2004;
Kaufmann/Viry /Widmer 2010).

3" Karin Jurczyk (2004) unterscheidet in diesem Zusammenhang zwischen nach aufen und
nach innen gerichteter Mobilitdt und konstatiert, dass nach innen gerichtete Mobilitdt zwar
grundsatzlich bessere Moglichkeiten fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bietet, aber

auch spezifische eigene Belastungen beinhaltet.
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zogen, geraten aufgrund geanderter Muster der Erwerbsbeteiligung in heutiger
Zeit auch weibliche erwerbsbezogene Mobilitédtsentscheidungen und -muster in
den Blick: Die Mobilitatsbereitschaft junger, hochqualifizierter und lediger
Frauen tbertrifft mittlerweile die der Méanner. Das Zusammenkommen mannli-
cher und weiblicher erwerbsbezogener Mobilitdtsherausforderungen in Familien
bzw. Haushalten® bewirkt auch Verdnderungen in den Formen der Mobilitét,
wobei eine zuriickgehende Umzugsbereitschaft durch ansteigende Pendlerstro-
me abgelost wird (vgl. Blossfeld/Drobni¢ 2001; Daum 2010; Hofmeister 2005;
Nisic 2010).

Mobilitdt muss also weiterhin als geschlechterspezifisch segregiert gelten,
wenngleich sich geschlechtsspezifische Mobilitatsmuster aufgrund gesellschaftli-
cher Wandlungsprozesse auch verandert haben. Die stetig gewachsene weibli-
che Erwerbsbeteiligung sowie das allgemein erhohte Bildungsniveau werden
dabei haufig als Ursachen einer zuriickgehenden Umzugsbereitschaft in den
letzten Jahren angefiithrt (vgl. Blossfeld/Drobni¢ 2001); diese Entwicklung gilt
fir alle westlichen Lénder (vgl. Daum 2010; Hofmeister 2005).

Beziiglich der Bedeutung sozialer Netzwerke und Bindungen fiir individuelle
Mobilitatsbereitschaft und tatsachliche Mobilitat variieren die empirischen Be-
funde und ihre Interpretationen stark. Soziale Netzwerke konnen einerseits die
regionale Bindung starken und somit die Mobilitatsbereitschaft verringern (vgl.
Abraham/Nisic 2007; Skrobanek/Jobst 2006). Andererseits kénnen Netzwerke

am Zielort als push-faktor und damit mobilitdatsfordernd wirken, da sie die

3 Ausgehend von diesen und &hnlichen Befunden wurde in den letzten Jahren aus familien-
soziologischen und haushalts6konomischen Perspektiven auch verstirkt die Bedeutung der
Entscheidungsfindung in Partnerschaften fiir Mobilitdtsprozesse thematisiert(vgl. Hofmeister
2005). Die Forschungsgruppe um Martin Abraham hat dabei beispielsweise die These unter-
sucht, dass aufgrund der Gefahr von Partnerschaftskonflikten insbesondere von Double-
Career-Paaren raumliche Mobilitdt vermieden wird (vgl. Abraham/Schonholzer 2009;
Auspurg/Abraham 2007).
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Kosten der Mobilitdat in Gestalt von Aufnahmekosten, Integrationskosten durch
Wohnungs- und Jobsuche verringern. Insbesondere aus der stark international
orientierten Migrationsforschung sind Befunde in dieser letztgenannten Rich-

tung bekannt (fiir einen Uberblick vgl. Haug 2000).

3.2.2. Strukturelle Faktoren

Silvia  Ruppenthal (2010) benennt mit der Globalisierung, dem sektoralen
Wandel, dem regionalen Strukturwandel und der Flexibilisierung von Beschéf-
tigungsverhaltnissen vier gesellschaftliche Strukturentwicklungen, die die Mobi-
litatsbereitschaft erhohen konnen. Mit Blick auf die politische Ebene beschéf-
tigt sich die Forschung auch mit den Einfliissen regional- und fiskalpolitischer
Mafinahmen (vgl. Franz 1984; Wesselbaum-Neugebauer 2009) sowie arbeits-
marktpolitischer Instrumente (vgl. Arntz 2011). Zudem spielen Merkmale von
Orten und Regionen, wie z. B. das lokale Arbeitsplatzangebot, die ortliche Inf-
rastruktur sowie das Freizeitangebot eine Rolle fir die Wohnortwahl (vgl.

Schneider/Spellerberg 1999).%°

Auch die Arbeitsmarktforschung bietet mit der Raumlichen Segmentation ei-
nen Kklassisch strukturalistischen Ansatz (vgl. Fassmann/Meusburger 1997;
siche auch Kap. 2.4). Im raumlichen Segmentationsbegriff wird die Idee primé-
rer und sekundarer Arbeitsmarktsegmente mit einem dualen Raumkonzept

zentraler und peripherer geographischer Lagen verkniipft (vgl. ebd.).** Von

% Die Verkehrsgeographie weist zudem auf die Bedeutung der Siedlungsstruktur fiir das Mo-
bilitdtsverhalten hin, wobei von einer zweifachen Ursache-Wirkungsbeziehung zwischen Mo-
bilitdt und Wohnstandort ausgegangen wird: Demnach beeinflusst der Wohnstandort den
Grad der Motorisierung, welcher wiederum Einfliisse auf die Wahl des Wohnstandorts zeitigt
(vgl. Holz-Rau 1997; Holz-Rau/Scheiner 2005).

% Die ungleiche rdumliche Lage von Kern- und Randunternehmen bewirkt demnach ein
Zentrum-Peripherie-Gefille, wobei Kernunternehmen mit internen Arbeitsmérkten vornehm-
lich in zentralen Lagen, Randunternehmen hingegen in peripheren Lagen angesiedelt sind.

Zugleich héufen sich in peripheren Lagen einfache Qualifikationen und entsprechende Ar-

/..
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Vertretern dieses Ansatzes wird eine hohere Mobilitatsbereitschaft der Bewoh-
ner landlicher Gebiete gegeniiber Stadtbewohnern abgeleitet und mit fehlenden
Gelegenheitsstrukturen im landlichen Raum begriindet. Die Annahme lautet,
dass die Bewohner peripherer Lagen um ihre rdumlich bedingten beruflichen
Nachteile wissen und daher eher zur Mobilitat in zentrale Regionen bereit sind,

sofern sie beruflich aufstiegsorientiert sind (vgl. ebd.).

In diesem Sinne diagnostiziert auch Holger Seibert vom [TAB strukturelle Mobi-
lititszwange in peripheren Regionen, welche aus starken regionalen Disparité-
ten in den Arbeitslosenquoten und der Beschéftigungsentwicklung resultieren
(vgl. Seibert 2008). Fiir die Region Berlin-Brandenburg beobachtet er eine ge-
staffelte Mobilitdt von der Peripherie in die Berliner Umlandkreise und von
dort in die Metropole Berlin. Die Analyse der Mobilitatsrenditen arbeitsloser
Erwerbspersonen zeigt, dass Personen aus dem peripheren Brandenburg hin-
sichtlich der Austrittswahrscheinlichkeit aus Arbeitslosigkeit am stirksten von

regionaler Mobilitat profitieren (vgl. ebd.).* Seibert folgert daraus:

Regionale Mobilitat kann daher als Moglichkeit betrachtet werden, die individu-
ellen Arbeitsmarktchancen zu verbessern. In den peripheren Regionen Branden-
burgs muss regionale Mobilitdt aber aufgrund der angespannten Wirtschaftssi-
tuation eher als Notwendigkeit denn als Moglichkeit zur Chancenverbesserung
angesehen werden. (Seibert 2008: 44).

Befunde der modernen Sozialgeographie weisen jedoch in eine andere Richtung:
Demnach sind Bewohner ladndlich-peripherer Regionen deutlich immobiler als

Stadter (vgl. Kramer 2005). Anhand der Analyse regionaler Unterschiede in

beitsplitze, weshalb sich auch im Hinblick auf Berufslaufbahnen Zentrum-Peripherie-

Unterschiede finden (vgl. Fassmann/Meusburger 1997).

1 Dieser Mobilitatseffekt hat auch bei der multivariaten Kontrolle individueller und struktu-
reller Einflussfaktoren Bestand und erweist sich insbesondere fiir das periphere Brandenburg

als besonders wirksam (vgl. Seibert 2008).

#2 Caroline Kramer (2005) hat die rdumliche Ungleichverteilung von Zeit als Ressource fiir
Mobilitat untersucht. Auf Basis der Zeitbudgetstudien von 1991/92 und 2001/02 geht sie

ihrer zentralen Hypothese der sozialen und auch regionalen Ungleichverteilung von Zeit als

/..
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der Erreichbarkeit von Infrastruktureinrichtungen auf der Ebene von Gemein-
de- bzw. Agglomerationstyp wurde zum einen gezeigt, dass sich die Arbeits-
wegezeiten in den neuen Bundeslindern insbesondere fiir vollzeiterwerbstétige
Méanner deutlich erh6ht haben: ,(...) wer noch iiber einen Arbeitsplatz verfiigte,
musste bereit sein, dafiir lange Pendelwege in Kauf zu nehmen® (Kramer 2005:
400). Zudem ist eine Erhohung der Zeitaufwendungen fiir Schul- und Ausbil-
dungswege zu beobachten, wobei die regionalen Disparitaten in der Zeitver-
wendung zwischen Stadt und Land in den neuen Bundeslandern mittlerweile
westdeutsches Niveau erreicht haben. Kramer fihrt dies auf die politisch-
institutionellen Veranderungen zuriick, die in der Vielzahl von Schulschlieun-

gen in der Nachwendezeit gegeniiber der nicht-zentralistischen Bildungspolitik

der DDR liegen (vgl. ebd.: 401).

Im Vergleich individueller Merkmale und raumlicher Kontextfaktoren zeigt
Kramer im Zeitverlauf, dass der Kontext weiterhin deutlichen Einfluss auf die
Ausbildungswege und Wegezeiten hat. Kramer spricht in diesem Zusammen-
hang auch von einer Uberlagerung von Einfliissen der Makroebene durch die
Mikroebene: Demnach wirken, wenn ,Pflichtwege® individuell kumulieren,
Makro-Faktoren besonders stark (vgl. ebd.: 408 f.). Mit Bezug auf die Zentrali-
sierung der Infrastruktur schlussfolgert sie, dass in Ostdeutschland eine neue
regionale Ungleichheit zwischen zentralen und peripheren Lagen entsteht und
,dass die regionale Ungleichheit im Zeitaufwand fiir diese wichtigen Wege er-

halten blieb, bzw. sich in den neuen Landern sogar erhéhte.“ (ebd.: 404).

Mobilitatsressource nach und analysiert die sozialen und regionalen Unterschiede in den

Zeitaufwendungen fiir Mobilitat sowie in der Verkehrsmittelwahl.
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Gleichzeitig lasst sich ein starker Anstieg von PKW-Fahrten in den neuen
Landern insbesondere von Frauen® belegen, welchen Kramer als ,nachholende
Motorisierung®, als Verbesserung weiblicher Mobilitatschancen und als eine
Verringerung der mobilitétsbezogenen Geschlechterungleichheit deutet (vgl.
ebd.: 402).* Insbesondere fiir Frauen in peripheren Lagen ist der PKW-Besitz
bzw. PKW-Mehrfachbesitz notwendige Voraussetzung, um Ausbildungs- und

Arbeitswege tiberhaupt zuriicklegen zu konnen:

Wer dort nicht die metrisch verldngerten Distanzen mit einer PKW-Nutzung

kompensieren konnte, musste die stidrksten Einbuflen in der Versorgungslage

hinnehmen. (Kramer 2005: 402)
Auch aus arbeitsmarktsoziologischer Perspektive wird darauf hingewiesen, dass
regionale Arbeitslosenquoten, die iiblicherweise als push-Faktor fiur Mobilitats-
entscheidungen gehandelt werden, sich als weniger einflussreich als erwartet
erweisen: So kann Anne Hacket (2009) zeigen, dass Bewohner von Regionen
mit hoher Arbeitslosigkeit nicht mobiler sind. Gleiches gilt fiir Niedrigqualifi-
zierte, welche aufgrund haufig instabiler Beschaftigungsverhéltnisse und hohe-
rem Arbeitslosigkeitsrisiko theoretisch eine erhohte Mobilitdtsneigung zeigen

mussten.

Zur Erkldrung niedrig ausfallender Mobilitatsraten iiber weite Entfernungen
gegeniiber der kleinraumig-regionalen Pendelmobilitat wird auch der Einfluss
von Distanzen ins Feld gefiihrt (vgl. Windzio 2004). unter Bezug auf ékonomi-

sche Argumentationen wird diesen eine mobilitdtshemmende Wirkung zuge-

8 Frauen weisen besonders viele Wegeketten auf und sind daher besonders stark auf PKWs

angewiesen. Kramer leitet hieraus hohe Mobilitdtsanspriiche von Frauen sowie starke Motive
fiir langfristige Mobilitat ab (vgl. Kramer 2005: 405 £.).

™ Im Aggregat betrachtet verwandeln sich so auch metrisch lange Wegestrecken insbesonde-
re in peripheren Lagen durch PKW-Einsatz zu niedrigeren Wegezeiten. Geringe Wegestre-
cken hingegen ziehen insbesondere in Kernstiadten durch die stiarkere Nutzung des o6ffentli-

chen Personennahverkehrs lange Wegezeiten nach sich (vgl. Kramer 2005: 407).
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sprochen: Hohere Distanzen implizieren demnach hohere Wanderungs- bzw.
Mobilitatskosten und schmalern dadurch den moglichen Ertrag. Wanderungen
zwischen benachbarten Regionen lohnen sich aufgrund der geringeren Kosten
bereits durch geringe Nutzenzuwéachse in Gestalt von Lohnunterschieden oder
Arbeitsmarktchancen, welche daher einen ausreichenden Mobilitdtsanreiz dar-
stellen. Fir Wanderungen zwischen weit voneinander entfernten Regionen

miissen diese Unterschiede entsprechend groer sein (ebd.).

3.3. Wirkungen raumlicher Mobilitéat

Mobilitéatsentscheidungen von Erwerbpersonen zeitigen vielfaltige Folgen, die
von den verschiedenen Disziplinen unterschiedlich in den Blick genommen wer-
den. Arbeitsmarktsoziologische Untersuchungen konzentrieren sich haufig auf
die Auswirkungen rdumlicher Mobilitat auf die individuellen Chancen am Ar-
beitsmarkt. Aus familiensoziologischer Perspektive werden auch mobilitatsin-

duzierte Risiken und Belastungen thematisiert.

So finden Martin Abraham und Natascha Nisic (2007), dass eine starke regio-
nale Bindung von Erwerbspersonen zu einer geringeren Mobilitdt und damit,
operationalisiert tiber ein geringeres Einkommen, zu schlechteren Arbeits-
marktchancen fiithrt. Die Autoren schlielen daraus, dass die regionale Bindung
von Beschéftigten die Ungleichheit am Arbeitsmarkt erhoht und damit 6kono-

mische und kulturelle regionale Disparititen verstarken kann (vgl. ebd.).”

Anne Hacket (2009) untersucht unter der Leitfrage, ob sich Mobilitat lohnt,

arbeitsmarktbezogene Auswirkungen der Mobilitat von Berufseinsteigern unter

* Wenngleich Abraham und Nisic (2007) die strenge Kausalitit der unterstellten Regressi-
onsmodelle auch problematisieren, so halten sie doch an der Grundperspektive, der Frage
nach den Auswirkungen individueller Arbeitsmarktentscheidungen auf die soziale Ungleich-

heitsstruktur, fest.
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besonderer Beriicksichtigung rdumlicher Mobilitat und konzentriert sich eben-
falls auf die Folgen fir das individuelle Einkommen.* Hacket findet deutliche
Unterschiede in den individuellen Einkommensfolgen raumlicher Mobilitat zwi-
schen neuen und alten Bundesldndern und darin eine besondere Bedeutung der
Ost-West-Migration: Ostdeutsche Erwerbstatige sind ihrer Diagnose zufolge
nur zu raumlicher Mobilitat bereit, wenn diese auch finanzielle Verbesserungen

nach sich zieht (vgl. ebd.).

Wenngleich héufig implizit, werden Mobilitatsentscheidungen von Beschéftig-
ten und Erwerbslosen als Investitionen in dariiber zu erzielende Einkommens-
zuwéchse und damit als Mittel zur individuellen Statusverbesserung und zu
Aufstiegen verstanden. Aktuelle Studien zeigen jedoch, dass eine solche Koppe-
lung zwischen raumlicher Mobilitatsbereitschaft und sozialem Aufstieg empi-
risch nicht nachweisbar ist (vgl. Bonnet/Orain 2010; Kesselring/Vogl 2010;
Schneider/Limmer/Ruckdeschel 2002). Wahrend Mobilitatsbereitschaft lange
Zeit als individuelles Mittel zur Aufstiegsmobilitiat angesehen wurde, wird sie
aktuell haufiger als Abstiegsvermeidungsstrategie thematisiert. Dies lasst sich
beispielsweise mit Befunden verdeutlichen, wonach betriebliche Leitungsfunkti-
onen haufig mit raumlicher Immobilitat korrespondieren, wahrend unter mobi-
len Arbeitnehmern haufiger befristete Arbeitsvertrdge und geringere Einkom-

men anzutreffen sind (vgl. Riger/Ruppenthal 2010).

Beziiglich der Einstellungen und Bereitschaft zur raumlichen Verédnderung lasst
sich zudem nachweisen, dass Mobilitat bei niedriger Arbeitsmarktunsicherheit
haufiger als Chance angesehen wird, wéhrend die Interpretation einer erzwun-

genen Mobilitat von hoher eigener Arbeitsmarktunsicherheit begiinstigt wird

* Hacket (2009) untersucht die empirische Erklirungskraft unterschiedlicher arbeitsmarkt-
theoretischer Ansitze: Wihrend die Humankapitaltheorie, Segmentationanséitze sowie Shir-
king-Ansitze Einkommensverluste durch Mobilitdt behaupten, prognostizieren Such- und

Matching-Ansétze Einkommensgewinne.



3. Stand der Forschung zur rdumlichen Mobilitét
Wirkungen raumlicher Mobilitat 51

(vgl. ebd.). Auch die spezifischen Belastungen, denen raumlich mobile Beschéf-
tigte ausgesetzt sind, beeinflussen die Bereitschaft und Akzeptanz zur Mobili-

tat negativ (vgl. Fio-Brief 2000).

Eine haufig vernachlassigte Perspektive haben Sven Kesselring und Gerlinde
Vogl (2010) in ihrer Studie ,Betriebliche Mobilitétsregimes — die sozialen Kos-
ten mobiler Arbeit® eingenommen, in der sie die betrieblichen Einsatzweisen
und sozialen Folgen beruflich induzierter rdumlicher Mobilitat analysieren. Als
mobile Arbeit gilt ihnen die rdumliche Bewegung im Auftrag des Unterneh-
mens in Gestalt von Dienstreisen, Auflendiensttatigkeiten und wechselnden
Arbeitsorten. Die Autoren fassen ihre Befunde in drei ubergreifenden Thesen
zusammen: Die Normalisierung umschreibt die Situation, dass Mobilitat heut-
zutage als berufliches Basisprinzip gelten kann. Zugleich fassen sie mit der Di-
agnose der Rationalisierung, dass auf Unternehmens- wie auf Subjektebene die
Effektivierung von Mobilitatsprozessen zu beobachten ist (vgl. ebd.). Als Ver-
dichtung bezeichnen sie schlieflich die Verbesserung der Erreichbarkeit, eine
entsprechende Vergroferung von ,Moglichkeitsraumen® (Canzler/Knie 1998)
sowie die damit verbundene zeitliche Verdichtung von Arbeitsprozessen (vgl.

Kesselring/Vogl 2010).

Nach den Auswirkungen des 6konomischen Mobilitatsimperativs auf Familie,
Elternschaft und Lebensform fragt die Studie ,Berufsmobilitat und Lebens-
form* (vgl. Schneider/Limmer/Ruckdeschel 2002). Auf der Basis quantitativer
und qualitativer Untersuchungen verschiedener Mobilitétsformen*’ diagnosti-
ziert die Studie Modifikationen im Verhaltnis von Identitdt und Raum, indem

ortliche Fixierungen ihre sozialrelevante Bedeutung verlieren. Da soziale Bezie-

' In der Studie ,Berufsmobilitit und Lebensform“ (vgl. Schneider/Limmer/Ruckdeschel
2002) werden folgende Typen mobiler Lebensformen unterschieden: Wochenendpendler
(Shuttles), Fernbeziehungen (Living Apart Together), tégliche Fernpendler, Umzugsmobile,

mobile Berufe (Varimobile) und die Sonderform der multimobilen Lebensformen.



3. Stand der Forschung zur rdumlichen Mobilitét
Wirkungen raumlicher Mobilitat 52

hungen zunehmend durch Abwesenheit charakterisiert sind, entstehen neue
Gestaltungsmodi von Nahe und Distanz, die ,als Problemléseversuch zu inter-
pretieren (sind), berufliche Mobilitéatserfordernisse und familiale Bindungen zu
vereinbaren® (ebd.: 25)."® Mobile Beschaftigte sind mit vielfaltigen Belastungen
konfrontiert, deren Bewaltigung, so die Studie, iiblicherweise als Privatsache
angesehen wird. Berufsmobilitat wird demnach materiell weder belohnt noch
entschadigt; den mit Mobilitatsprozessen verbundenen héheren Lebenshal-
tungskosten entsprechen héufig keine hoheren Verdienste.* Die Autoren sehen
in einer familienorientierten Unternehmenskultur ,ein wesentliches Instrument,
um das Engagement und die Loyalitét der Mitarbeiter zu erhohen® (ebd.: 428)

und appellieren daher an die Arbeitgeber:

Moderne Unternehmen, die von ihren Beschéaftigten eine hohe Leistungs- und
Mobilitatsbereitschaft erwarten, sind gut beraten, wenn sie eine Personalpolitik
betreiben, die den privaten Familienbelangen der Beschéiftigten entgegen kommt
und hilft, die Folgen betrieblich induzierter Mobilitdit zu bewéltigen.
(Schneider/Limmer /Ruckdeschel 2002: 428)

Auf die Relevanz mobilitatsspezifischer Belastungen fiir die Arbeitgeberseite
wird von der internationalen Forschung durchaus hingewiesen (vgl.
Fernandez/Su 2004; Hanson/Pratt 1995); in der deutschen Forschungsland-

schaft blieb diese Perspektive bislang jedoch weitgehend vernachlassigt

(beachte jedoch Kesselring/Vogl 2010).

* Martin Abraham konnte zudem zeigen, dass ein (erster) Umzug Paarbeziehungen hiufig
festigt, wéhrend andauernde Mobilitdtsanforderungen in Gestalt weiterer Umziige sich eher

destabilisierend auf Beziehungen auswirken (vgl. Zimmermann 2008).

® Die Studie findet zudem, dass die Auseinandersetzung mit der eigenen Bereitschaft zu
Mobhilitat als eher erzwungen bezeichnet werden kann: Ohne beruflichen Anlass denken Be-
schéftigte selten iiber Ortswechsel nach; stabile nicht-mobile Lebensformen kennen selten den
Wunsch nach értlicher Verdnderung (Schneider/Limmer /Ruckdeschel 2002: 224).
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3.4. Die Ungleichverteilung von Mobilitétsressourcen

Die in den vorangegangenen Abschnitten diskutierten Forschungsbefunde ha-
ben vielfaltige mobilitdtsbezogene Zusammenhédnge aufgezeigt. Einige soziologi-
sche Ansatze bemiihen sich zu deren Erklarung um die gesellschaftstheoretisch
fundierte Konzeption ridumlicher Mobilitdt. Dabei bildet die Uberlegung den
Ausgangspunkt, dass die Féhigkeit zur Mobilitdt, d. h. zur Uberwindung
raum-zeitlicher Distanzen von sozialen Positionen und den gesellschaftlichen
Macht- und Ungleichheitsstrukturen abhéngig ist.*® Von Pierre Bourdieu
(2010) wird der physische Raum, der durch Mobilitat t@iberwunden werden
muss, als angeeigneter, d.h. als bereits sozial strukturierter Raum konzipiert.*
Demnach driickt sich die Sozialstruktur in der Raumstruktur aus und der sozi-
ale Raum manifestiert sich im physischen Raum; der Raum sorgt sozusagen

Hfir die Sichtbarkeit sozialer Strukturen® (Schroer 2006: 106).

Um eine ungleichheitstheoretische Konzeption raumlicher Mobilitat bemiihen
sich auch qualitative Arbeiten aus der Mobilitatsforschung. Nach Weert Canz-
ler und Andreas Knie (1998) ist der Moglichkeitsraum® der Mobilitdat durch
zwei Dimensionen horizontal und vertikal bestimmt: In der horizontalen Di-
mension geht es um den geographischen Bewegungsraum, dessen Ausdehnung
und potentielle Reiseziele; die vertikale Dimension bezieht sich hingegen auf
sozialstrukturelle Merkmale wie Vermogen bzw. Ressourcen, die fiir die Be-

grenzung der physischen Beweglichkeit verantwortlich sind (ebd.: 31). Weert

% Zudem wirkt, wie jedes soziale Handeln, auch Mobilititshandeln selbst strukturierend auf

die Gesellschaft zuriick (vgl. Barlosius 2006).

' Nach Bourdieu regelt die individuelle Ausstattung mit Kapital die Moglichkeiten, sich
Raum anzueignen (Schroer 2006: 113 f.).

52 Weert Canzler und Andreas Knie (1998) unterscheiden aus verkehrssoziologischer Perspek-
tive zwischen Verkehr und Mobilitdt. Wéahrend sie Verkehr als Bewegung in konkreten Réu-

men fassen, gilt ihnen Mobilitit als Bewegung in moglichen Raumen.
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Canzler und Sven Kesselring (2006) fordern dementsprechend, dass in der Mo-
bilitatsforschung systematisch zwischen Bewegung und Beweglichkeit unter-
schieden werden miisse; diese Unterscheidung ist aus der soziologischen Un-
gleichheitsforschung in Termini von Ressourcen- bzw. Kapitalausstattungen

bekannt.

Mit dem Begriff der ,motility“ (vgl. Canzler/Kesselring 2006; Kaufmann/
Bergmann/Joye 2004; Kaufmann/Viry/Widmer 2010) werden unter dem ,new
mobilities paradigm® unterschiedliche Féhigkeiten zur Bewegung terminolo-
gisch prazisiert, welche sich ungleichen Potenzialen, Kompetenzen, Ressourcen
und Zugangen zur Mobilitat verdanken. In dieser Perspektive werden die sich
verdandernden Konstellationen und Konfigurationen von mobilen und stabilen
gesellschaftlichen Elementen zentral gestellt, deren simultane analytische Re-
flexion ermoglicht und so dem ,dualistischen Charakter des Raums®“ und seiner
ungleichen Aneignung nachgespiirt (vgl. Canzler/Kaufmann/Kesselring 2008;
Canzler /Kesselring 2006; Kesselring 2006):

Bewegung ohne Nicht-Bewegung, Verdnderung ohne Stabilitdt, Neuorientierung
ohne Verlasslichkeit, ja Gestaltung ohne Flexibilitat, die Fahigkeit zur Anpas-
sung, sind weder im sozialen noch im rdumlich-geographischen Sinne moglich.
Das heifit: Mobilitat erfordert, sie produziert nachgerade Immobilitdt. Sie er-
zwingt sie und ist in diesem Sinne Ausdruck von Macht- und Herrschaftsver-
héltnissen innerhalb einer Gesellschaft. Man kann so weit gehen zu sagen, wer
fir sich in Anspruch nimmt, mobil zu sein, nimmt die Immobilitat, die erzwun-
gene Présenz und die Unbeweglichkeit anderer billigend in Kauf.
(Canzler /Kesselring 2006: 4166)

Einen Ansatz, der das Problem der sozialen Konstituierung von Raum hand-
lungstheoretisch adressiert und dabei ungleichheitssoziologisch anschlussfiahig
ist, hat Martina Low (2001) vorgelegt. Low entwickelt in ihrer Raumsoziologie
einen relationalen soziologischen Raumbegriff, indem sie in Anlehnung an das
Konzept der Dualitdt nach Giddens die Konstitution von Raum aus der Wech-

selwirkung zwischen Handlung und Struktur erklért (vgl. ebd.). Lows relationa-
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les Konzept versteht Raume als zum einen durch die Bausteine, Bestandteile
oder Elemente des Raums und zum anderen durch deren Anordnung, Verkniip-
fung oder Beziehung bestimmt. In ihrem Konzept wird die Handlungsgebun-
denheit rdumlicher Strukturen betont und eine Gegeniiberstellung von Gesell-

schaft und Raum vermieden:

Das Raumliche ist (..) nicht gegen das Gesellschaftliche abzugrenzen, sondern es

ist eine spezifische Form des Gesellschaftlichen. Rdumliche Strukturen sind, wie

zeitliche Strukturen auch, Formen gesellschaftlicher Strukturen. (Low 2001:

167)
Um die Moglichkeiten und Grenzen raumkonstituierenden Handelns®® erfassen
zu kénnen und damit einen Bezug zur Struktur sozialer Ungleichheit herzustel-
len, bezieht Low diese raumtheoretischen Uberlegungen auf Reinhard Kreckels
Ansatz zur Verkniipfung materieller und symbolischer Faktoren des Handelns
(vgl. Kreckel 2004).5* Unter Rickgriff auf die von Kreckel konzeptualisierten
Ungleichheitsressourcen und Ungleichheitssemantiken erarbeitet Low, wie Res-
sourcenausstattungen die individuellen Konstitutionsmoglichkeiten von Raum
beeinflussen. Raumkonstitutionen sind demnach, ebenso wie soziales Handeln
allgemein, sozial vorstrukturiert, d.h. Raume konnen nur aus dem geschaffen
werden, was materiell und symbolisch zur Verfiigung steht (vgl. Low 2001).

Zentrale Bedeutung kommt dabei dem Zugang zu sozialen Giitern zu; Kreckel

% Claudia Neu weist darauf hin, dass objektiv gegebene Naturbedingungen den Individuen
durchaus als Handlungsbedingungen und -beschrénkungen gegeniibertreten koénnen: ,Zwar
sind Rdume Produkte menschlicher Konstruktionsleistungen, aber natiirliche Gegebenheiten
wie Meer oder Wald, Entfernungen zwischen Orten, Territorien oder Grenzen werden als real

erfahren und sind somit handlungsrelevant.“ (Neu 2006: 8).

° Reinhard Kreckel unterscheidet zwei Aggregatzustinde strukturierter sozialer Ungleich-
heit: die ungleiche Verteilung von Reichtum und Wissen als distributive Ungleichheitsformen
und die asymmetrischen Beziehungen in hierarchischer Organisation und selektiver Assozia-
tion als relationale Formen sozialer Ungleichheit. Diesen Formen sind institutionalisierte
Tauschmittel als ,,Wahrungen sozialer Ungleichheit* zugeordnet: Geld, Zeugnis, Rang und
Zugehorigkeit (vgl. Kreckel 2004).
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und Low unterscheiden diese in materiellen Reichtum, symbolisches Wissen,
hierarchische Organisation und selektive Assoziation (vgl. Kreckel 2004; Low
2001). In Verkniipfung ihrer raumtheoretischen Uberlegungen mit diesen von
Kreckel ausgearbeiteten Kategorien sozialer Ungleichheit formuliert Low zwei
Forschungsfragen nach der simultanen Strukturierungskraft und Strukturiert-
heit individueller Raumkonstitution (vgl. Low 2001: 214): Sie fragt erstens da-
nach, wie die individuelle Konstitution von Raumen durch Strukturen sozialer
Ungleichheit dauerhaft eingeschrankt oder begiinstigt wird. Als zweite Leitfra-
ge formuliert sie, ob und wie diese strukturierten Raumkonstitutionen auf die

Struktur sozialer Ungleichheit zurtickwirken.

3.4.1. Betriebe als Quellen fiir Mobilitatsressourcen

Wie der Uberblick iiber die Befunde der Arbeitsmarkt- und Ungleichheitssozio-
logie zur Thematik der arbeitsmarktbezogenen raumlichen Mobilitat andeutet,
sind systematische Beitrdge zur Bedeutung von Mobilitatsressourcen relativ
selten. Einschligig sind jedoch aktuelle Beitrage einer internationalen For-
schungskooperation, wonach sich mobilitatsspezifische Ressourcen nach ihren

Arten sowie nach ihren Quellen unterscheiden lassen (vgl. Meil/Ayuso/Mahia

2010).

Wiéhrend die 6konomisch orientierte Arbeitsmarkt- und Ungleichheitsforschung
iiblicherweise das Individuum als Tréger von Ressourcen ausmacht und auch
strukturelle Bedingungen meist darauf bezieht, wie sie das individuelle Streben
nach Nutzenmaximierung affizieren, lassen sich weitere Mobilitétsressourcen
auf tiberindividueller Ebene benennen. Gerardo Meil, Luis Ayuso und Ramén
Mahia (2010) unterscheiden in ihrem Beitrag zur Studie ,Mobile Living across
Europe II* drei Quellen fiir Mobilitatsressourcen auf der gesellschaftlichen
Makro- bzw. Mesoebene: (a) soziale Netzwerke wie z. B. die Familie bzw.

Partnerschaft und der Freundeskreis, (b) Staatstétigkeiten wie z. B. Infrastruk-
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turleistungen oder Steuerpolitik sowie (c) Arbeitgeber hinsichtlich der von
ihnen gesetzten Arbeitsbedingungen und der von IThnen eingesetzten Mafinah-

men zur Bewaltigung anfallender Mobilitatskosten.

In Bezug auf die dritte genannte Quelle von Mobilitétsressourcen, Arbeitgeber
bzw. Betriebe, systematisieren Meil, Ayuso und Mahia folgende Arten von Mo-
bilitatsressourcen: Erstens traditionelle Mainahmen zur Verbesserung der Ver-
einbarkeit von Arbeits- und Privatleben, insbesondere flexible Arbeitszeiten
und die Moglichkeit zur Telearbeit und zweitens spezifische Mafinahmen zur
Verringerung von mobilitatsspezifischen Belastungen, wie z. B. die Kompensa-
tion der finanziellen Aufwénde fiir berufsbezogene Mobilitat oder auch betrieb-
liche Einrichtungen zur Stressbewaltigung (vgl. ebd.: 318). Uber diese konkret
beobachtbaren MaBlnahmen der Arbeitgeber hinaus adressieren die Autoren
drittens Ressourcen, die mobilen Arbeitnehmern aus weichen Formen arbeitge-
berseitiger Unterstiitzung erwachsen, wie das ,Klima“ am Arbeitsplatz und die
Einstellungen von Kollegen und Vorgesetzten gegeniiber raumlicher Mobilitats-

anforderungen (vgl. ebd.: 318).

Meil, Ayuso und Mahia operationalisieren diese Kategorisierung arbeitgebersei-
tiger Mobilitétsressourcen, indem sie die erste Kategorie ,traditioneller® Maf3-
nahmen tiber die Arbeitszeitbedingungen mobiler Beschéftigter erfassen. Die in
der zweiten Kategorie abgegrenzten spezifischen® Unterstiitzungsmafinahmen
werden empirisch iiber eine Vielzahl an Items abgebildet, die sich erstens auf
finanzielle Unterstiitzung, zweitens auf familienbezogene Unterstiitzung und
ahnliche Instrumente und drittens auf das subjektive Gefiihl der Unterstiitzung

durch den Arbeitgeber beziehen (vgl. ebd.: 320).

Zentrale empirische Befunde® zum FEinsatz mobilitdtsunterstiitzender Maf3-

nahmen und Instrumente der Arbeitgeber bestehen den spanischen Forschern

® Dariiber hinaus untersucht die Studie den Einfluss der genannten Unterstiitzungsleistun-

gen auf die Lebenszufriedenheit mobiler Beschéftigter (vel. Meil/Ayuso/Mahia 2010).
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zufolge erstens in einer hoheren Arbeitsbelastung mobiler Beschaftigter gegen-
iiber nicht-mobilen Beschéaftigten: Mobile Beschéftigte berichten nicht nur iber
systematisch ldngere Arbeitszeiten als Nicht-Mobile, sondern sie miissen zu-
satzliche Zeitaufwinde fiir die Uberwindung von Distanzen aufbringen. Zwei-
tens fassen die Autoren zusammen, dass trotz mitunter deutlicher internationa-
ler Unterschiede in keinem der von ihnen untersuchten Lénder eine arbeitge-
berseitige Unterstiitzung arbeitsbezogener raumlicher Mobilitdt in generalisier-

ter Form zu finden ist:

Job mobile people have no more possibilities for adapting their workload in a

more flexible manner than Non-Mobiles, as they enjoy no more teleworking of

flexitime working schemes than their counterparts. (Meil/Ayuso/Mahia 2010:

334)
Die empirische Erfassung solcher arbeitgeberseitig bereitgestellter Mobilitéats-
ressourcen muss zwar notwendigerweise unvollstiandig bleiben, allerdings kon-
nen bereits ihre Systematisierung sowie der, wenn auch nur auszugweise, Ein-
blick in die empirisch existenten Praktiken, mit denen sich Arbeitgeber auf die
raumliche Mobilitat ihrer Beschéftigten beziehen, als wichtiger Forschungsbei-
trag angesehen werden, denn bislang blieb die Verhandlung von Mobilitatsas-

pekten in der Beschaftigungsbeziehung von der Forschung weitgehend unbe-

riicksichtigt.*®

° Bine Ausnahme bildet die bereits erwihnte Studie von Sven Kesselring und Gerlinde Vogl
(2010), die allerdings auf mobile Arbeit, d.h. auf Dienstreisen, Auflendiensttatigkeiten und

wechselnde Arbeitsorte im direkten Auftrag des Unternehmens fokussiert.
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3.5. Diskussion

Individuelle Dispositionen auf der Mikroebene haben ebenso wie Kontext-
merkmale der Herkunfts- und Zielregion eine Bedeutung fiir Entscheidungen
fiir oder gegen raumliche Mobilitat sowie fiir oder gegen bestimmte Mobilitats-
formen. Kapitel 3.2 hat einen Uberblick iiber die wichtigsten Einflussfaktoren
gegeben. Im Zentrum mikrockonomischer Erklarungsansatze, die auf dem ne-
oklassischen Paradigma basieren, steht die Erklarung von Migrationsentschei-
dungen tber Lohndifferentiale zwischen Herkunfts- und Zielregion (vgl. Haug
2000). Demnach gelten Wanderungsentscheidungen als individuelles Investiti-
ons- und Optimierungsproblem zum Zwecke der Nutzenmaximierung. Aus die-
sem Kosten-Nutzen-Kalkiill werden vor allem Hypothesen zum Einfluss von
Alter und Qualifikation sowie sozialen Netzen abgeleitet. Eine migrationsspezi-
fische Anwendung der Humankapitaltheorie versteht Wanderungen als Investi-
tionen von Menschen in ihr Humankapital (vgl. Sjaastad 1962). Sofern sie im
Zielgebiet hohere Bezahlung erwarten konnen, wandern aufgrund des langer
andauernden bzw. hoheren Nutzens der Migration demnach vor allem jiingere

Menschen sowie gut qualifizierte Erwerbspersonen.

Die zentrale Stellung von Lohndifferentialen in dieser mikrookonomischen Ar-
gumentation hat vielfdltige Kritik auf sich gezogen, denn angesichts der existie-
renden internationalen wie nationalen Lohnunterschiede miisste Migration viel
hoher sein, als sie faktisch ist (vgl. Haug 2000). Mikrookonomische Ansitze
werden zudem dafiir kritisiert, dass in ihnen die Umwelt als exogen gegeben
und konstant unterstellt wird (vgl. Bode/Zwing 1998; Buch 2006; Kalter 1997).

Den Kritikern zufolge werden dabei nicht-monetire Faktoren individueller
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Migrationsentscheidungen sowie makrookonomische Auswirkungen individueller

Mobilitat vernachlassigt.”’

Migrationsentscheidungen werden zudem meist nicht von atomisierten Indivi-
duen, sondern von Haushalten getroffen; die Neue Migrationsokonomik® erwei-
tert daher die Annahmen zum strategischen Migrationsverhalten auf Haushal-
te: Da die unterschiedlichen Interessen mehrerer Familienmitglieder in die Ent-
scheidung eingehen, wird abgeleitet, dass die Wanderungswahrscheinlichkeit
mit steigender Familiengrofie sinkt (vgl. Stark/Bloom 1985). Die Erkenntnisse
der Neuen Migrationsékonomik bilden auch den Ausgangspunkt fiir die neuere
soziologische Forschung zu mobilitatsformbezogenen Entscheidungsfindungs-

prozessen in Partnerschaften (vgl. Abraham/Schonholzer 2009).

Abb. 2 fasst die verschiedenen, auf unterschiedlichen Analyseebenen angesie-

delten Komponenten der Mobilitatsentscheidung noch einmal zusammen.

5 Eine Antwort auf den ersten Kritikpunkt bietet die Suchtheorie als immanent mikrodko-
nomische Weiterentwicklung; diese konzentriert sich vor allem auf die Ausdifferenzierung von
Wanderungskosten und kann so unterlassene Migrationen besser erkliren (vgl. Buch 2006;
Haug 2000).

% Die Neue Migrationsskonomie (New Economics of Migration) wurde urspriinglich zur Er-
klarung von Migrationsprozessen in der Dritten Welt entwickelt (vgl. Stark/Bloom 1985). Sie
korrigiert die neoklassische und mikrokonomische Annahme nutzenmaximierender Individu-
en, indem sie zentral stellt, dass Migrationsentscheidungen meist in Familien bzw. Haushal-
ten getroffen werden und damit ein Fall von kollektivem Handeln vorliegt. Dabei werde nicht
das individuelle Einkommen maximiert, sondern es wird eine gemeinsame Nutzenfunktion
des Haushalts angenommen; Migration kann dabei als ein mogliches Mittel zur Erhéhung des

Familieneinkommens angesehen werden (vgl. Mincer 1978).
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Abb. 2: Komponenten der Mobilitatsentscheidung |
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Quelle: Schneider/Limmer/Ruckdeschel 2002: 50.

Deutlich weniger Hinweise bieten die diskutierten Ansétze hingegen fir die
Frage nach strukturellen Auswirkungen von Migrations- und Mobilitétsent-
scheidungen auf den Arbeitsmarkt (vgl. Kap. 3.3). Aus neoklassischer Sicht
dienen Mobilitatsprozesse der Herstellung eines Marktgleichgewichts, indem sie
rdaumliche Mismatchsituationen zwischen Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage
bereinigen (vgl. Wagner 1989). Segmentationsansétze gehen hingegen von einer
Verstarkung regionaler Disparitdten durch Mobilitatsprozesse aus und konnen
dies auch empirisch belegen (vgl. Fassmann/Meusburger 1997; Seibert 2008).
Dabei werden von manchen Autoren aus Nachteilen in der rdumlichen Gele-

genheitsstruktur erhohte Mobilitatszwénge fiir Bewohner strukturschwacher
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peripherer Regionen abgeleitet (vgl. ebd.)*®, wohingegen andere niedrigere indi-

viduelle Mobilitatschancen dieser Gruppe belegen (vgl. Kramer 2005).

Diese Perspektiven eint die Sichtweise, dass der raumliche Niederschlag oko-
nomisch-sozialer Ungleichheiten — regionale Ungleichheit — die raumliche Mobi-
litit von Menschen beeinflusst. Wahrend die einen auf die aus regionalen Dis-
paritdten entstehende, rdumlich ungleich verteilte Notwendigkeit zur réaumli-
chen Mobilitat fokussieren, riicken die anderen die rdaumlich-soziale Struktu-
riertheit individueller Moglichkeiten zur Mobilitat starker in den Mittelpunkt
und verdeutlichen so die Wirkungsméchtigkeit raumlicher Aspekte des gesell-

schaftlichen Lebens fiir die Struktur sozialer Ungleichheit.

Diese soziale Strukturiertheit von Mobilitatsprozessen wird auch von ungleich-
heits- und raumsoziologischen Arbeiten adressiert, welche die Relevanz des
physischen Raums fiir die gesellschaftliche Ungleichheitsstruktur grundlegend
ausarbeiten (vgl. Kap. 3.4). Konfliktsoziologisch inspirierte Forschung zu regi-
onalen Ungleichheiten (vgl. Barlosius 2004; Bourdieu 2010; Kreckel 2004; Neu
2006), rdumliche Ansitze der Arbeitsmarktsegmentation (vgl. Fassmann/
Meusburger 1997; Piore 1983) sowie Beitrége aus der theoretischen Raumsozio-
logie (vgl. Low 2001), der qualitativen Mobilitatsforschung (vgl. Canzler/
Kesselring 2006) und der modernen Time-and-Space-Geography (vgl. Kramer

% Einfache push-und-pull-Modelle der Migration betrachten die Arbeitnehmerattraktivitit
eines regionalen Standorts als wirkkriftigen Attraktionsfaktor der Zielregion (vgl. Lee 1972).
In handlungstheoretischer Reformulierung solch strukturalistischer push- und pull-Modelle
wird von Individuen ausgegangen, die ihre Lebensbedingungen bewerten, indem sie Attrakti-
onsfaktoren im Zielgebiet und abstoflende Faktoren im Herkunftsgebiet vergleichen. Regional
ungleiche Lebensbedingungen gelten hierbei als Ausldser, der eine Kosten-Nutzen-Abwégung
der Migrationsentscheidung nach sich zieht. Moégliche Wanderungsgewinne werden gegen die
bei Migration anfallenden Kosten abgewogen, wobei eine positive Entscheidung getroffen

wird, wenn der Nutzen die Kosten iibersteigt (vgl. Haug 2000; Wagner 1989).
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2005)%° weisen auf den Einfluss des geographischen Raums auf individuelle
Handlungschancen hin. Der physische Raum wird dabei mit unterschiedlichen
theoretischen Beziigen als angeeigneter physischer (vgl. Bourdieu 2010) bzw.

relationaler Raum (vgl. Low 2001) konzipiert.

Diese Anséatze adressieren soziale Ungleichheiten in den moglichen oder fakti-
schen Bewegungen im Raum, indem sie ungleiche Zugénge zu Mobilitatsres-

61 So bestimmt der

sourcen, d.h. ungleiche Mobilitatschancen konstatieren.
raumsoziologische Ansatz von Martina Low (2001) die Konstitution von Réu-
men als Resultat von Wechselwirkungsprozessen zwischen Handeln und Struk-
turen. Aus dieser Perspektive sind auch Prozesse raumlicher Mobilitat als Félle
der Konstitution bzw. Konstruktion des Raumes zu verstehen. Greift man diese
Uberlegungen auf, fragt eine arbeitsmarktsoziologische Analyse erwerbsbezoge-
ner rdaumlicher Mobilitat auf flexiblen Arbeitsméarkten, wie Mobilitatsprozesse
durch die strukturierte soziale Ungleichheit von Beschaftigungsverhaltnissen

dauerhaft eingeschrankt oder begiinstigt werden und wie diese sozial struktu-

rierten raumlichen Mobilitaten auf die Arbeitsmarktstruktur zuriick wirken.

Wenig Beriicksichtigung hat in diesem Zusammenhang bislang die betriebliche
Ebene gefunden. Zwar beschéftigen sich 6konomische Ansatze z. B. mit regio-
nalen Nachfragedifferenzen (vgl. Blien/Kirchhof/Ludewig 2006; Ludewig/Weyh

2011) oder mit dem Standortverhalten® von Unternehmen (vgl. Brixy 2008;

% Demnach polarisieren sich die Mobilitétschancen zwischen zentralen und peripheren Lagen
im Verlauf der 1990er Jahre in Deutschland durch verbesserte Infrastruktur im Zusammen-
wirken mit einer Ausdiinnung von Standortnetzen sowie einem sinkenden Angebot an Ar-

beitsplatzen (vgl. Kramer 2005).

6! Eine Bourdieusche Perspektive behandelt die in sozialen Phinomenen und Prozessen ent-
haltenen, durch die individuelle Kapitalausstattung préaformierten Machtkdmpfe um den
physischen Raum (vgl. Barlosius 2006; Bourdieu 2010; Schroer 2006).

%2 Einschligige Forschung diskutiert hier u.a. die Bedeutung lokaler Netzwerke fiir betriebli-

che Standorte (vgl. Fernandez/Su 2004).
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Fernandez/Su 2004; Wagner 1989). Auf der anderen Seite erwahnen ungleich-
heitssoziologisch orientierte Studien gelegentlich die Bedeutung flexibler Be-
schaftigungsverhéaltnisse als strukturelle Ursache der Zunahme rdaumlicher Mo-
bilitatsprozesse (vgl. Ruppenthal 2010). Unterschiedliche Funktionslogiken von
Arbeitsmarktsegmenten — die qualitative Heterogenitiat des Arbeitsmarktes —
und die Bedeutung der jeweiligen betrieblichen Kontexte werden allerdings,
selbst wenn arbeitsmarktbezogene Themen behandelt werden, bestenfalls impli-
zit thematisiert. Gleiches gilt fiir neuerliche Bemiihungen internationaler Ar-
beiten, die der Rolle der Arbeitgeber bei der Gestaltung raumlicher Mobilitéts-
prozesse nachspiiren (vgl. Meil/Ayuso/Mahia 2010), dabei jedoch Spezifika der

betrieblichen Beschéftigungsstrukturen sowie Kontextfaktoren vernachlassigen.

Insgesamt blieb bislang relativ unklar, iiber welche Mechanismen eine Flexibili-
sierung von Beschéftigungsverhéltnissen die Raumbeziige von Beschéftigten
beeinflussen kann. Dabei liegt es nahe, einen Einfluss der angebotenen Beschaf-
tigungsperspektiven auf die Mobilitdtsbereitschaft zu vermuten: Wenn Beschétf-
tigte Kosten und Nutzen der Mobilitdtsentscheidung kalkulieren, kann das An-
gebot zeitlich befristeter Positionen, welche Ortswechsel erfordern und daher
zusatzliche Mobilitatskosten implizieren, den subjektiven Nutzen des Beschéf-
tigungsverhaltnisses negativ beeintrachtigen. Um dies aufzuklaren, ist es sinn-
voll, die Analyseperspektive explizit auf den Zusammenhang zwischen betrieb-
licher Personalpolitik und betrieblichen Raumbeziigen zu richten. Ein solcher,
auf der betrieblichen Ebene angesiedelter Zugang zur Thematik kann dazu bei-
tragen, besser zu verstehen, iiber welche Mechanismen gesellschaftliche Makro-

strukturen individuelle Mobilitatsentscheidungen beeinflussen.

Das folgende Kapitel diskutiert die betriebliche Personalpolitik daher erstens
als wichtiges, in der bisherigen Forschung jedoch vernachlassigtes Feld, welches
individuelle Mobilitatsentscheidungen beeinflusst und welches damit als eine

auf der gesellschaftlichen Mesoebene angesiedelte Determinante raumlicher
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Mobilitat verstanden werden muss. Insbesondere die durch betriebliche Flexibi-
lisierungsbestrebungen bewirkte Bedeutungszunahme von Betriebswechseln
wird dabei als Einflussfaktor auf raumliche Mobilitdtsentscheidungen angese-
hen. Zweitens wirken sich Mobilitatsentscheidungen von Erwerbspersonen nicht
nur auf individuelle Arbeitsmarktchancen und -risiken und ,arbeitsmarktferne“
gesellschaftliche Felder wie Familie und Partnerschaft aus; sie entfalten ihre
Wirkungen zudem unmittelbar in Betrieben, beeinflussen ihrerseits direkt die
betriebliche Personalpolitik und wirken in diesem Sinne strukturierend auf den

Arbeitsmarkt zurick.
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4. Raumliche Mobilitat und betriebliche Raumbeziige

Soziale Chancen und Risiken werden wesentlich durch die Zugangsmoglichkei-
ten zu Arbeitsplatzen bestimmt, wobei personalpolitische Entscheidungen in

Erwerbsorganisationen eine zentrale Rolle spielen:

Nicht nur individuelle Qualifikation und Leistungskapazitdt entscheiden iiber
Berufsverlaufe, wie es etwa die Humankapitaltheorie postuliert, sondern ebenso
die Zugangsmoglichkeiten zu Arbeitsplitzen, wie sie durch das Rekrutierungs-
verhalten der Beschéftiger bestimmt werden. (Galler 1985: 41)
Die Strukturierungskraft von Betrieben als intermedidre Organisationen des
Erwerbssystems ist der ungleichheitssoziologisch orientierten Arbeitsmarkt-
und Betriebssoziologie im Hinblick auf berufliche Mobilitatsprozesse daher ge-
ldufig (vgl. Struck 2005). Explizite Forschungsbeitrage zur Frage, wie Betriebe

auch die rdumliche Dimension arbeitsmarktbezogener Mobilitat beeinflussen,

sind jedoch selten.®

Diese Arbeit geht davon aus, dass Erwerbsorganisationen zentrale gesellschaft-
liche Orte darstellen, an denen Mobilitatsanforderungen gesetzt und gestaltet
werden; Abb. 3 illustriert diese Uberlegung. Zudem nimmt sie an, dass ein sol-
cher Einfluss der betrieblichen Personalpolitik auf raumliche Mobilitdatsprozesse
im Zuge der Arbeitsmarktflexibilisierung an Bedeutung gewinnt, da Betriebe

haufiger auf den externen Arbeitsmarkt zugreifen.

Um diese Bedeutung von Erwerbsorganisationen fiir Entscheidungen und Pro-

zesse erwerbsbezogener raumlicher Mobilitdt zu konzeptualisieren und empi-

8 Ein Novum stellt in diesem Zusammenhang die Untersuchung von Gerardo Meil, Luis
Ayuso und Ramén Mahia (2010) dar, die auf Basis einer reprisentativen internationalen
Studie die Bedeutung der Arbeitgeber fiir die Gestaltung berufsbezogener rdumlicher Mobili-
tatsprozesse explorieren. Fur Deutschland haben Sven Kesselring und Gerlinde Vogl (2010)
betriebliche Mobilitatsregime auf der Basis von Betriebsfallstudien untersucht und dabei
mobile Arbeit in den Mittelpunkt gestellt (vgl. Kap. 3.4.1).
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risch zuganglich zu machen, kann es hilfreich sein, die Perspektive auf die zent-
ralen Bezugsprobleme der Beschéftiger zu richten (vgl. Kéhler/Krause 2010b;
Krause 2012). Betriebliche Personalpolitik bestimmt sich dem neo-institutio-
nendkonomisch erweiterten Segmentationsansatz zufolge als Set an Strategien
und Routinen zur Bearbeitung zweier Bezugsprobleme: Das betriebliche Inte-
resse richtet sich zum einen auf die Verfiigbarkeit der geforderten Zahl sowie
Qualifikation von Arbeitskraften, sowie zum anderen auf das Gelingen der
Transformation von Arbeitskraft in die gewiinschte Leistung (vgl. Kohler/
Krause 2010b; Kéhler/Loudovici/Struck 2007b; Schréder/Struck/ Wlodarski
2008). Um diese beiden Bezugsprobleme des betrieblichen Personaleinsatzes zu
bearbeiten, koénnen Betriebe unterschiedliche Beschaftigungssysteme nutzen

(vgl. Osterman 1987).

Leitgedanke ist im Folgenden, dass mit Stellenwechseln verbundene Prozesse
raumlicher Beschéftigtenmobilitat die Aufmerksamkeit von Betrieben auf sich
ziehen, da deren personalpolitische Bearbeitung von Verfiigbarkeits- und Leis-
tungsproblemen je spezifische raumliche Anforderungen und Voraussetzungen
hat. Im Zuge von Stellenbesetzungsprozessen adressieren Betriebe mit ihrer
Such- und Rekrutierungspolitik lokal-regionale oder aber iiberregionale Raume
und formulieren dadurch jeweils unterschiedliche Anforderungen an die Mobili-
tatsbereitschaft von Beschaftigten. Zudem koénnen Betriebe diese Anforderun-
gen mit dem Einsatz personalpolitischer Anreiz- und Unterstiitzungsinstrumen-
te begleiten und damit auf die Mobilitatsfahigkeit von Beschéftigten einwirken.
Betriebliche Raum- und Mobilitatsbeziige lassen sich sowohl hinsichtlich der
lokalen versus tiberregionalen Verfigbarkeit von Personal als auch hinsichtlich
der durch Mobilitatsanforderungen affizierten Leistungsbereitschaft der Mitar-

beiter explizieren.
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Abb. 3: Komponenten der Mobilitatsentscheidung |l
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4.1. Die betriebliche Verfiigharkeitsproblematik und réaumliche
Mobilitét

Aus Sicht des neo-institutionenékonomisch erweiterten und mikrofundierten
Segmentationsansatzes, welcher die Bezugsprobleme der Arbeitsmarktakteure
in den Mittelpunkt stellt, lassen sich personalpolitische Strategien und Ent-
scheidungen von Betrieben wesentlich auf Fragen von Verfiigharkeit und Leis-
tungsbereitschaft zurtickfithren (vgl. Koéhler/Krause 2010b; Kohler/Loudovici/
Struck 2007b; Schroder/Struck/Wlodarski 2008). Bei der Besetzung vakanter
betrieblicher Positionen konnen Betriebe entweder auf den lokalen oder auf den
iiberregionalen externen Arbeitsmarkt zugreifen, wobei diese unterschiedlichen
Radien der Personalsuche und -rekrutierung je spezifische Anforderungen an

das Mobilitatsverhalten der Beschaftigten haben.
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Um die Verfiigharkeitsproblematik iiber die Personalsuche im lokalen bzw.
kleinrdumig-regionalen Umkreis zu 1sen, ist ein lokaler Uberschuss an Arbeits-
kréaften im entsprechenden Qualifikationssegment vorausgesetzt. Ist die Ange-
botssituation am betrieblichen Standort hingegen aus betrieblicher Sicht nega-
tiv, herrscht also Arbeitskréafteknappheit, kann grofiraumige Personalrekrutie-
rung notig werden. Eine erfolgreiche grofiraumige Rekrutierung durch den Be-
trieb erfordert zum einen die Existenz eines iiberregionalen Arbeitskraftetiber-
schusses und zum anderen die raumliche Mobilitat der Arbeitskrafte in die

Zielregion.

Diese beiden Bedingungen tiberregionaler Personalrekrutierung haben jedoch
ihrerseits zahlreiche Restriktionen. Zum einen ist das Arbeitsangebot durch
eine anhaltende bzw. aufkommende Fachkréifteknappheit fiir viele Teilarbeits-
méarkte beschrankt (vgl. Eichhorst/Thode 2002; Krause/Kohler 2011; vbw
2008), was insbesondere die Erfolgschancen der betrieblichen Rekrutierung von
Betrieben in strukturschwachen bzw. peripheren Regionen sowie von Kleinbe-
trieben betrifft (vgl. Kap. 2.4). Zum anderen sind mobilitatsbezogene Entschei-
dungen von Beschéftigten von vielfaltigen individuellen sowie strukturellen
Faktoren beeinflusst (vgl. Kap. 3.2); auch in diesem Kontext weist die perso-
nalwirtschaftliche Literatur auf die zentrale Bedeutung der Attraktivitdt des
betrieblichen Standorts und dessen weiche Standortfaktoren hin (vgl.

geniusgottingen 2009).

Auf flexiblen Arbeitsmérkten muss relativ kurzfristig die passgenaue Verfig-
barkeit qualifizierten Personals und trotz regelméafiiger Fluktuation die er-
wiinschte Leistung des eingesetzten Personals sichergestellt werden; Fragen der
externen Verfiigharkeit von Personal gewinnen dort somit an Bedeutung.
Wenn zur Losung der Verfiigharkeitsproblematik auch die tiberregionale Perso-
nalsuche und -rekrutierung an Bedeutung gewinnt, wachst die Abhangigkeit

betrieblicher Personalpolitik von angebotsseitigen Mobilitatsentscheidungen.
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Dieses voraussetzungsvolle Wechselverhaltnis zwischen betrieblicher Personal-
politik und individuellen raumlichen Mobilitatsentscheidungen lasst sich im
Rahmen des neo-institutionendkonomisch erweiterten Segmentationsansatzes
unter Riickgriff auf transaktionskostentheoretische® Uberlegungen systemati-

sieren.

4.1.1. Mobilitatsspezifische Transaktionskosten

Transaktionskostentheoretische Ansitze unterscheiden in vor (ex-ante) und
nach (ex-post) der Transaktion® anfallende Kosten: Als ex-ante-Kosten gelten
Informationsbeschaffungskosten, Anbahnungskosten und Vereinbarungskosten,
wahrend die ex-post-Kosten in Abwicklungskosten, Kontrollkosten und Ande-
rungskosten unterschieden werden. Die Hohe der bei der Transaktion anfallen-
den Kosten beeinflusst die Entscheidung fiir oder gegen die Transaktion (vgl.

Coase 1988; Williamson 1995).

Wie jedes Markthandeln induzieren mit betrieblichen Rekrutierungen und Ein-
stellungen verbundene raumliche Mobilitatsprozesse von Beschéaftigten sowohl
ex-ante wie auch ex-post anfallende Transaktionskosten. So informieren sich

Arbeitsuchende und Beschéftigte, die einen Stellenwechsel anstreben, tiber po-

% Die Transaktionskostentheorie ist ein wesentlicher Bestandteil neuerer institutionendko-
nomischer Ansétze in der Arbeitsmarktforschung. Sie geht davon aus, dass ein Zustande-
kommen von Vertrigen zwischen Arbeitsmarktakteuren nicht ohne Kosten ist und weist
damit iiber neoklassische Erkldrungsmodelle hinaus. Der Zeitverzug, der durch die Suche
nach dem geeigneten Transaktionspartner entsteht, lasst sich in Transaktionskosten ausdrii-
cken, welche als Such-, Informations- bzw. Mobilitatskosten modelliert werden (vgl. Coase
1988; Williamson 1995).

% Als Transaktionen gelten Tauschakte, wobei horizontale Tauschakte die Ubertragung von
Verfigungsrechten durch den Kauf der Arbeitskraft auf dem Arbeitsmarkt bezeichnen, wéh-
rend vertikale Tauschakte innerhalb einer Organisation durch Benutzung innerbetrieblicher
Hierarchien stattfinden. Im horizontalen Fall fallen ,market transaction costs* und im verti-

kalen Fall ,managerial transaction costs* an (vgl. Coase 1988; Williamson 1995).
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tentielle Arbeitgeber auch in groflerer Entfernung ihres Wohnortes und miissen
dabei unter Umstidnden Informationen iiber unbekannte Standorte einholen.
Dies erfordert zeitliche wie kognitive Ressourcen und kann die Informationsbe-
schaffungskosten im Zuge von Stellenwechseln erhohen. Im Fall der erfolgrei-
chen Bewerbung reisen Bewerber fiir Vorstellungsgespriache an und miissen
dafiir monetare und temporale Ressourcen aufwenden; auch die Anbahnungs-
kosten fur den Antritt einer Stelle kénnen somit hoher ausfallen als bei Stel-
lenwechseln im Nahraum. Zusétzlich kann die Chance, ausgewéhlt zu werden,
durch raumliche Distanzen negativ affiziert sein, sofern vom Vertragspartner

weitere mit ihr verbundene Kosten antizipiert werden.

Die Verhandlung der Transaktionspartner beinhaltet die Ausgestaltung des
Arbeitsvertrages und Entgeltes sowie zeitliche und rdumliche An- und Abwe-
senheitsbedingungen. Dabei lassen sich mit Blick auf Arbeitszeit und Arbeits-
ort Vereinbarungskosten benennen, die nur bei Ortswechseln anfallen und wie-
derum die ex-ante-Kosten der Transaktion erhéhen. Ankniipfend an die Er-
kenntnisse haushaltsokonomischer und familiensoziologischer Studien zur raum-
lichen Mobilitéit lassen sich diese um private Vereinbarungskosten erganzen: So
wird die Vereinbarkeit des Beschéftigungsverhéltnisses mit der raumlichen Dis-
tanz nicht nur mit dem Arbeitgeber verhandelt; auch im privaten Verhaltnis
zur Familie, dem Partner oder sozialen Netzen werden Implikationen der réum-
lichen Entfernung zwischen Arbeitsort und Wohnort thematisiert.®® Als Ver-
einbarungskosten rédumlicher Mobilitat lassen sich auch Verluste des ortsge-
bundenen sozialen Kapitals fassen (vgl. Skrobanek/Jobst 2006) sowie die Risi-
ken, ,dass die Ehegattin am neuen Arbeitsort vielleicht kein gleich gutes Ar-

beitsklima oder geringere Aufstiegsmoglichkeiten vorfindet oder dass die Kinder

 Neuere tauschtheoretische Ansitze sprechen daher auch von der ,,doppelten Kontingenz®

der Austauschbeziehungen am Arbeitsmarkt (vgl. Brose/Diewald/Goedicke 2005).
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in der neuen Schule Anpassungsprobleme haben® (Fassmann/Meusburger 1997:

177).

Die Frage, in Bezug auf welche Arbeitsmarktsegmente eine Erhohung von
Transaktionskosten durch iiberregionale Mobilitatsprozesse von Beschéaftigten
zu erwarten ist, fithrt zunédchst auf die Bedingungen lokaler Verfiigbarkeit ge-
eigneten Personals zuriick. Diese erfordert einen lokalen Arbeitskréaftetiber-
schuss, wofiir der betriebliche Standort eine zentrale Rolle spielt. Insbesondere
kleine und mittelgrofe Unternehmen sind stark auf den lokalen oder regionalen
Arbeitsmarkt verwiesen (vgl. Rohr-Zéanker 1998), wobei allerdings das Arbeits-
krafteangebot in peripheren, diinn besiedelten Regionen geringer ist als in Ag-
glomerationsrdumen. Dies impliziert insbesondere fiir kleinere Betriebe und
solche in landlichen Regionen grofie personalpolitische Herausforderungen (vgl.
Lutz 2008), denen mit einer tiberregionalen Ausweitung der Rekrutierungsradi-

en begegnet werden kann.

Bedingt durch regional unterschiedliche Angebots- und Nachfragesituationen
verlauft die Personalsuche und -rekrutierung vor allem auf der ersten Fiih-
rungsebene, d.h. auf den Karrierearbeitsmarkten (vgl. Fassmann/Meusburger
1997) fur Fuhrungskriafte und  hochqualifizierte  Spezialisten — héufig
nicht-offentlich exklusiv (vgl. Rohr-Zanker 1998). Auf der zweiten Fiihrungs-
ebene finden sich gemischte Rekrutierungsstrategien, wobei sowohl informelle
wie auch offentliche Instrumente genutzt werden (vgl. ebd.). Diese unterschied-
lichen Rekrutierungsstrategien resultieren héufig in hohen Anteilen an Zuwan-
derern auf den oberen und relativ niedrigen Anteilen an Zuwanderern auf den

unteren betrieblichen Hierarchieebenen.®” Fiir periphere Regionen werden be-

" Ruth Rohr-Zinker zeigt am Beispiel der peripheren Region Weser-Ems: , Fernwanderun-
gen aus Gebieten, die kulturell, landschaftlich und sprachlich deutlich mit der Weser-Ems-
Region kontrastieren, wurden iiberwiegend von Fiithrungskraften der oberen Ebenen vorge-
nommen" (Rohr-Zanker 1998: 251).
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sonders hohe Such- und Rekrutierungskosten® im oberen Arbeitsmarktsegment
berichtet, da Headhunting und Abwerbungen im Allgemeinen hohere Kosten
implizieren als die traditionellen Suchwege, die in unteren Arbeitsmarktseg-

menten genutzt werden (vgl. ebd.).

Es ist somit anzunehmen, dass die durch {berregionale Personalsuche
und -rekrutierung verursachten mobilitdtsbezogenen Aufwéande die ex-ante-
Transaktionskosten von Stellenbesetzungsprozessen grundsétzlich erhohen und
an unginstigen betrieblichen Standorten, fiir kleine und mittlere Betriebe®
sowie im Fall von Positionen fiir Fithrungskréfte und hochqualifizierte Spezia-
listen besonders hoch ausfallen. Diese Kosten konnen jedoch trotz grofler raum-
licher Reichweite auch konstant bleiben oder sogar sinken, wenn verstarkt digi-
tale Suchmedien™ zum FEinsatz kommen. Indirekt und langfristig lassen sich
sinkende Kosten auch dadurch vermuten, dass ein wachsendes Arbeitskraftean-
gebot in den Zielregionen die dortige Arbeitskraftekonkurrenz beférdert und
damit negativ auf die Lohne wirkt. Zusatzlich kénnen jedoch Aufwéande fir
mobilitatsbezogene Anreizstrategien anfallen: Betriebliches Engagement bei der
Suche oder Bereitstellung von Wohnraum, finanzielle Beteiligung an Umzugs-
oder regelméfligen Fahrtkosten oder das Angebot flexibler Arbeitszeitmodelle

fiir Pendler stellen einige solcher Mafinahmen dar.

% Sowohl die Arbeitsmarktlage als auch die hohere Arbeitsproduktivitit primérer Positionen

kénnen hohere Investitionen rechtfertigen.

% Dass hier zudem Arbeitnehmerinteressen weniger stark reprisentiert sind und individuelle
Aushandlungsprozesse somit groflere Erfolgschancen haben koénnen (vgl. Kalleberg et al.

1996), kann ebenfalls erhéhend auf die Transaktionskosten wirken.

" Die Analyse der Nutzung unterschiedlicher Suchmedien steht hier nicht im Mittelpunkt.

Zur personalpolitischen und sozialen Bedeutung der Ausbreitung digitaler Rekrutierungswege
(vgl. Schroder 2012).
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4.2. Die betriebliche Leistungsproblematik und réaumliche
Mobilitat

Auch die betriebliche Bearbeitung des Leistungs- bzw. Transformationsprob-
lems wird durch Aspekte raumlicher Beschaftigtenmobilitat affiziert, denn nach
Zustandekommen eines iiberregionalen Stellenwechsels fallen weitere mobili-
tatsspezifische Kosten an. Diese konnen entsprechend der transaktionskosten-
theoretischen Systematik als ex-post-Kosten, d.h. als Abwicklungs-, Kontroll-
und Anderungskosten gefasst werden (vgl. Coase 1988; Williamson 1995).

4.2.1. Mobilitatsspezifische Transaktionskosten

So entscheiden Beschéftigte iiber die Mobilitatsform, durch die sie den Antritt
der neuen Stelle ermoglichen und wahlen dabei zwischen punktuellen und zir-
kuléren Formen™ (vgl. Kalter 1994). Die dadurch anfallenden monetéren eben-
so wie nicht-monetaren Aufwénde lassen sich als Abwicklungskosten iiberregio-
naler Stellenwechsel fassen und fallen je nach Mobilitatsform verschieden aus:
Eine Wohnortverlagerung bzw. ein Umzug geht in der Regel mit einmaligen
zusatzlichen Kosten einher, wahrend Formen der Pendelmobilitat die Dauer-
haftigkeit zusétzlicher Mobilitdtskosten induzieren (vgl. Hader 2009). Zwar ist
denkbar, dass z. B. Wochenendpendler™ ohne soziale Bindungen am Arbeitsort
in hoherem MaBe dazu bereit sind, Sonderaufgaben zu iibernehmen und langere
Arbeitszeiten zu akzeptieren. Auf der anderen Seite konnen jedoch lange, an-

strengende und dauerhafte Pendelbelastungen die Leistungsfahigkeit von Be-

" Als punktuelle Mobilititsform wird die residenzielle bzw. Umzugsmobilitit bezeichnet,

wahrend als zirkuldre Mobilitdt Formen der Pendelmobilitidt gefasst werden (vgl. auch
Kap. 3.1).

2 Wochenendpendler sind Personen, deren Lebensmittelpunkt in raumlicher Entfernung vom
Arbeitsort liegt und die diesen nur an Wochenenden aufsuchen, wihrend die Arbeitswoche in

rdumlicher Trennung von Partner, Familie und sozialen Netzen verbracht wird.
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schéftigten objektiv beeintrachtigen (vgl. Hanson/Pratt 1995; Kesselring/Vogl
2010; Schneider/Limmer/Ruckdeschel 2002).

Arbeitgeber und stellenantrittsmobile Beschéftigte beziehen zusatzliche Aspek-
te in ihre ex-post-Beobachtung der Transaktion ein, die mit den skizzierten
Abwicklungskosten eines iiberregionalen Stellenwechsels sowie den tatsachli-
chen Arbeitsbedingungen im Zusammenhang stehen und als Kontrollkosten
gefasst werden konnen. Insbesondere auf der Seite pendelmobiler Beschaftigter
ist davon auszugehen, dass sich die individuelle Abwéagung zwischen dauerhaf-
ten Mobilitdtskosten und dem subjektiven Nutzen des Beschéftigungsverhéalt-
nisses verstetigt. Aber auch Beschaftigte, die ihren Wohnort an den neuen Ar-
beitsort verlegt haben und daher die Abwicklungskosten zeitlich begrenzt ha-
ben, werden mit hoherer Wahrscheinlichkeit das Beschéftigungsverhéltnis dau-
erhaft daraufhin kontrollieren, inwiefern es die raumliche Verdnderung auch

zukiinftig rechtfertigt.

Andern sich zudem die Beschiftigungsbedingungen z. B. hinsichtlich Entgelt
oder Arbeitszeit, stellen sich fiir stellenantrittsmobile Beschéftigte Fragen nach
den mobilitatsspezifischen Auswirkungen. So kann beispielsweise das Wochen-
endpendeln durch unfreiwillige Arbeitszeitverringerung und entsprechende Ein-
kommenseinbuflen erschwert oder sogar verunmoglicht werden, wenn das Ein-
kommen dauerhafte Wegekosten nicht mehr triagt. Umgekehrt konnen unfrei-
willige Arbeitszeitverlingerungen wie z. B. angeordnete Uberstunden im Wi-
derspruch zur benétigten Zeit fiir Mobilitit stehen. Andern sich also monetére
oder temporale Parameter des Beschéftigungsverhaltnisses, konnen fiir mobile

Beschiftigte spezifische Anderungs- bzw. Anpassungskosten anfallen.

Die bei tiberregionalen Stellenwechseln anfallenden, als ex-post-Transaktions-
kosten gefassten Aufwande konnen also auf die Transformation von Arbeits-

kraft in Leistung zuriickwirken und stellen daher relevante Gesichtspunkte fiir
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die betriebliche Stellenbesetzungspolitik dar. Zusatzlich ist davon auszugehen,
dass fiir Arbeitsmotivation und Leistungsbereitschaft auch die Zufriedenheit
der Beschaftigten mit dem betrieblichen Standort als Arbeits- und Lebensraum
von Bedeutung ist.” Dariiber hinaus ist der Nutzen raumlicher Mobilitat fiir
Beschaftigte gering, wenn Beschéftigungsverhéltnisse schlechte Einkommens-
chancen, ungiinstige Arbeitsbedingungen, geringe Aufstiegschancen oder unsi-
chere Zukunftsperspektiven bieten. Eingeschrankte Leistungsfahigkeit und
Leistungszuriickhaltung mobiler Beschaftigter oder gar arbeitnehmerinduzierte

Fluktuation kénnen die Folge sein.

4.3. Mobilitatsspezifische Herausforderungen auf flexiblen

Arbeitsmarkten

Ausgangspunkt der segmentationstheoretischen Uberlegungen war die Annah-
me, dass mit zunehmender Nutzung extern-numerischer Flexibilisierungsin-
strumente und erhohter Personalfluktuation die Grenzen zwischen betriebsin-
ternem und -externem Arbeitsmarkt durchlassiger werden und dadurch die
externen Bezugsprobleme fiir betriebliche Entscheidungstrager an Relevanz
gewinnen. Zugleich ist eine allgemeine Zunahme raumlicher Mobilitatsprozesse
zu beobachten. In diesem Kapitel wurde daher die spezifische Bedeutung raum-
licher Mobilitatsentscheidungen von Beschaftigten fiir die Strategien und Prak-

tiken betrieblicher Personalpolitik expliziert.

3 Personalwirtschaftliche Arbeiten weisen darauf hin, dass diese Zufriedenheit von Beschéf-
tigten ebenso wie ihre Mobilitdtsentscheidungen auf einer Beurteilung der Lebensbedingun-
gen am Wohnort, den sogenannten weichen Standortfaktoren basieren (vgl. geniusgbttingen
2009; Montz 2008).
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4.3.1. Zusammenfassung

In Kapitel 4.1 wurde deutlich, dass die betriebliche Personalpolitik in Bezug
auf die Losung der Verfiigharkeitsproblematik in einer doppelten Abhéngigkeit
steht. Sie muss ihren Bedarf an einschlagig qualifiziertem Personal decken und
benotigt dafiir entweder ein entsprechendes regional verfiighares Angebot. Oder
sie muss, um das Arbeitskrafteangebot in den Zielregionen zu erhohen, ihre
Rekrutierung raumlich ausweiten. Dadurch wird mehr raumliche Mobilitat von
Erwerbspersonen eingefordert und im Erfolgsfall werden rdaumliche Mobilitats-
prozesse befordert. Wahrend die lokal-kleinrdumige Rekrutierung ein ausrei-
chend grofles Arbeitskréftereservoir am betrieblichen Standort unterstellt und
im Sinne der Bindung an den Betrieb die Immobilitit von Beschaftigten ver-
langt, erfordert die tiberregional-grofiraumige Rekrutierung die raumliche Mobi-
litatsbereitschaft ausreichend vorhandener und passend qualifizierter Arbeits-

krafte.

Raumliche Mobilitat ist jedoch gesellschaftlich hoch voraussetzungsvoll, was
auch auf betriebliche Handlungsspielraume zuriickwirkt. In Kapitel 3 wurde
mit der abnehmenden Umzugsbereitschaft™ in der Bevolkerung eine Entwick-
lung dargestellt, die den betrieblichen Anforderungen entgegensteht; sofern
Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage raumlich auseinander fallen, kann dies

die Besetzung offener Stellen erschweren.” Auch ist bekannt, dass éltere Er-

™ Dies wird vornehmlich mit der steigenden Erwerbstitigkeit der Frauen und der damit
verbundenen doppelten rdumlichen Bindung von Doppelverdienerhaushalten begriindet (vgl.
Blossfeld/Drobni¢ 2001). Wahrend frither Frauen hiufiger in Abhéngigkeit ménnlicher Er-
werbs- und Mobilitatsentscheidungen standen und daher als ,tied mover* (vgl. Nisic 2010)
bezeichnet wurden, nehmen Mobilitdtsentscheidungen an Komplexitit zu, wenn beide Part-

ner erwerbstétig sind.

> Angesichts dieser Lage stellt auch Martin Abraham fest, dass die betriebliche Personalpoli-
tik mit der Herausforderung konfrontiert ist, ,entweder das Pendeln zu erleichtern oder ge-

niigend Anreize fiir einen Umzug zu schaffen (Abraham zit. nach Zimmermann 2008: 31).
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werbstétige eine deutlich geringere Mobilitatsbereitschaft zeigen als ihre jiinge-
ren Kollegen (vgl. Wagner 1989); angesichts alternder Belegschaften (vgl.
Langhoff 2009) kann dies ebenfalls das Gelingen von Stellenbesetzungsprozes-
sen beeintrachtigen. Zudem spielt das Qualifikationsniveau eine zentrale Rolle
fiir die Mobilitétsbereitschaft von Beschéaftigten: Wahrend Hochqualifizierte die
hochsten Mobilitdtsraten aufweisen, ldsst die Mobilitdt von beruflich Qualifi-
zierten aus Sicht von Arbeitsmarktforschung und -politik zu wiinschen {brig
(vgl. Arntz 2011). Das Geschlecht wiederum spielt eine zweideutige Rolle fiir
Entscheidungen zu berufsbedingten Ortswechseln: Wenngleich alleinstehende
bzw. kinderlose Frauen mindestens genauso mobil sind wie Ménner, nimmt die
Mobilitéatsbereitschaft von Frauen, nicht jedoch von Mannern, mit dem Vor-
handensein von Kindern im Haushalt rapide ab (vgl. Limmer 2005; Riiger

2010).

Kapitel 4.2 hat ergeben, dass zudem die Transformation von Arbeitskraft in
Leistung und Motivation trotz bzw. gerade durch eine hohe Mobilitéatsbereit-
schaft und -fahigkeit von Beschéftigten negativ beeinflusst werden kann. Zum
einen konnen lange und anstrengende tégliche oder wochentliche Pendelbelas-
tungen die Leistungsfiahigkeit von Beschaftigten objektiv beeintrichtigen; zum
anderen koénnen Mobilitatsbelastungen subjektiv als wenig lohnend bewertet
werden, wenn gleichzeitig das Beschaftigungsverhaltnis wenig Sicherheit,
schlechte Bedingungen oder geringe Aufstiegschancen bietet. Mobilitétsbelas-
tungen konnen daher subjektiv Leistungszuriickhaltung bewirken wie auch ob-
jektiv die Leistungsfihigkeit einschranken.” Aber auch umgekehrte Wirkungen

sind vorstellbar: Im Fall von Wochenendpendlern kann sich die raumliche

% In Zeiten relativer Arbeitskrifteknappheit werden von manchen Ansitzen dariiber hinaus
steigende Rekrutierungskosten, Ungleichgewichte im innerbetrieblichen Lohngefiige sowie

Einfliisse auf das Betriebsklima prognostiziert (vgl. geniusgottingen 2009).
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Trennung von Arbeits- und Wohnort bzw. Lebensmittelpunkt aus betrieblicher
Sicht auch positiv auf Leistungsbereitschaft bzw. -vermégen auswirken. So ist
vorstellbar, dass die Bereitschaft steigt, Sonderaufgaben und langere Arbeits-

zeiten zu iibernehmen, wenn keine sozialen Aufgaben nach Arbeitsende warten.

4.3.2. Forschungsdesiderat

Mit der zunehmenden Verbreitung flexibler Beschaftigungsformen gewinnen die
externen Beziige betrieblicher Personalpolitik und damit auch die mit rdumli-
chen Mobilitatsentscheidungen verbundenen Herausforderungen fiir Betriebe
weiter an Bedeutung. Entlang der Systematik von Ursachen, Barrieren und
Formen individueller rdumlicher Mobilitat (vgl. Franz 1984) wird dies deutli-

cher.

So miissen Beschaftigte auf Teilarbeitsmarkten oder in Tatigkeitsbereichen, fir
die eine hohe Fluktuation typisch ist, im Rahmen ihres Erwerbsverlaufs immer
wieder Entscheidungen iiber Betriebs- und Ortswechsel treffen. Wahrend stabi-
le Beschaftigungsverhéltnisse tendenziell die rdumliche Immobilitdt unterstel-
len, geht die hohe Personalfluktuation in offenen Beschaftigungssystemen mit
haufigen Mobilitdtsentscheidungen der Beschéftigten einher. Mit ex-
tern-numerischen Flexibilisierungsinstrumenten nehmen Betriebe direkt Ein-
fluss auf diese Entscheidungen, wobei beide Richtungen denkbar sind: Insbe-
sondere befristete Arbeitsvertrage vermehren die Gelegenheiten fiir Ortswechsel
im Zuge von Betriebswechseln, denn sie werfen regelméaflig Fragen nach den
rdumlichen Distanzen und Mobilitatsarrangements auf, die fiir die nachste Stel-
le akzeptiert werden. Die unsichere Perspektive befristeter Stellen kann die

Mobilitétsbereitschaft jedoch zugleich negativ beeinflussen.

Selbst bei hoher individueller Mobilitatsbereitschaft existieren Mobilitatsbarrie-

ren. Diese gehen allerdings nicht nur auf regional- und fiskalpolitische (vgl.
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Franz 1984; Wesselbaum-Neugebauer 2009) sowie arbeitsmarktpolitische In-
strumente (vgl. Arntz 2011) zuriick, sondern — so die zentrale Annahme dieser
Arbeit — auch auf die betriebliche Beschaftigungspolitik. Dieser Aspekt wurde
in der Arbeitsmarktsoziologie bislang vernachlassigt. Bekannt ist zwar das
Muster, wonach Hochqualifizierte und Fiihrungskrifte die hochsten, Beruf-
lich- und Geringqualifizierte dagegen relativ niedrige Mobilitatsraten aufweisen
(vgl. Arntz 2011; Gerstenberg 2011; Granato et al. 2009; Haas/Hamann 2008).
Dies wird auf betrieblicher Ebene jedoch auch durch die raumliche Reichweite
affiziert, mit der Betriebe fiir unterschiedliche Positionen rekrutieren. Mit die-
sen Rekrutierungsradien beeinflussen Betriebe das Mafl an raumlicher Mobili-

téat, das individuell fiir erfolgreiche Stellenwechsel notig ist.

Kaum bekannt ist zudem, in welchem Umfang und in welcher Art Betriebe
Anreize und Unterstitzungsmafinahmen fiir Stellenantrittsmobilitdt einsetzen,
die Bewerbern aus entfernteren Regionen einen Stellenantritt und Zuzug er-
moglichen bzw. erleichtern.”” Solche Anreize konnen zum einen allgemeine As-
pekte wie Lohn, interne Aufstiegschancen oder Weiterbildungsmoglichkeiten
umfassen. Sie konnen aber auch explizit auf die Herausforderungen gerichtet
sein, mit denen stellenantrittsmobile Beschaftigte und ihre Familien konfron-
tiert sind; hierzu zahlt die monetare und organisatorische Unterstiitzung eines
Umzugs und der Wohnungssuche ebenso wie Vereinbarkeitsmafinahmen, die
sich auf die mitziehende Familie beziehen, wie z. B. das Angebot einer Beschéf-
tigungsgelegenheit fiir den Partner oder die Bereitstellung von Betreuungsmog-

lichkeiten fiir die Kinder. Betriebe konnen zudem zur Ermoglichung raumlicher

" Erste empirische Hinweise wurden hier kiirzlich von Gerardo Meil, Luis Ayuso und Ramén
Mahia (2010) gegeben, die auf der Basis einer international vergleichenden Studie der Rolle
der Arbeitgeber fiir die Gestaltung berufsbezogener raumlicher Mobilitdtsprozesse nachspii-
ren (vgl. Kap. 3.4.1).
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Entfernungen zwischen Arbeitsort und Wohnort beitragen, indem sie pendel-
mobilen Mitarbeitern flexible Arbeitszeit- und Arbeitsortmodelle anbieten oder
indem sie auch hier finanzielle Unterstiitzung gewéhren. Beim Einsatz dieser
und dhnlicher Anreiz- bzw. Unterstiitzungsinstrumente ist davon auszugehen,
dass er mit der Bedeutung variiert, die die betriebliche Personalpolitik einem

Kandidaten beimisst.

Betriebe konnen dariiber hinaus selbst die konkrete Form individueller Mobili-
tat beeinflussen: Zum einen hangt es von der Reichweite der betrieblichen Rek-
rutierung und von der raumlichen Distanz zwischen Arbeitsangebot und Ar-
beitsnachfrage ab, ob die Moglichkeit zu zirkularer Pendelmobilitat fiir Be-
schéaftigte gegeben ist oder ob der Stellenantritt mit einem Wohnortwechsel
verbunden ist. Zum anderen kénnen betriebliche Anreiz- und Unterstiitzungs-
instrumente auf unterschiedliche Mobilitatsformen — Umsziige zum Beschafti-

gungsort oder Pendelmobilitat — zielen.

Die folgenden Uberlegungen fassen diese Herausforderungen zusammen und
fokussieren auf die zentralen Aspekte, die von Analysen raumlicher Mobilitat
auf flexiblen Arbeitsmérkten beriicksichtigt werden miissen. Mit der Heuristik
betrieblicher Mobilitatspolitik wird ein Vorschlag zur Systematisierung dieses
Forschungsfeldes entwickelt, welche auch die anschlieenden empirischen Ana-

lysen anleiten kann.
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4.3.3. Betriebliche Mobilitatspolitik — eine Forschungsheuristik

Die Raumbeziige der betrieblichen Personalpolitik stehen in einem komplexen
Wechselverhéltnis zum Mobilitdtsverhalten der Beschaftigten: Bei der Bearbei-
tung der Verfligbarkeitsproblematik iiber den extern-tiberregionalen Arbeits-
markt sind Betriebe auf die durch vielfaltige individuelle wie soziale Einfliisse
strukturierte rdumliche Mobilitédtsbereitschaft der Beschéftigten angewiesen.
Als Leistungs- bzw. Motivationsprobleme koénnen sich dariiber hinaus Wirkun-
gen raumlicher Mobilitdtsentscheidungen im Betrieb bzw. am Arbeitsplatz nie-
derschlagen. Die in diesem Kapitel skizzierten transaktionskostentheoretischen
Uberlegungen  haben  zudem  verdeutlicht, dass rdumliche Mobili-
tat(sbereitschaft) in vielerlei Hinsicht deutlich erhohte Kosten nach sich ziehen
kann (vgl. Kap. 4.1 und Kap. 4.2). Die Bedingungen, unter denen réumliche
Mobilitat stattfindet — die Konditionen des Beschaftigungsverhaltnisses, fiir
welches Umziige oder Pendelarrangements ermoglicht werden, ebenso wie die
Ressourcen, die fiir diese Mobilitatsformen zur Verfiigung stehen — spielen hier-

fir eine zentrale Rolle.

Mit den ihren personalpolitischen Strategien inhédrenten Mobilitdts- und Im-
mobilitatsbedarfen beeinflussen Betriebe somit erstens das Ausmafl der ver-
langten erwerbsbezogenen raumlichen Veranderungsbereitschaft von Erwerbs-
personen sowie zweitens den Moglichkeitsraum bzw. die Fahigkeiten zu raumli-
cher Mobilitdat. Diese Beziige betrieblicher Personalpolitik auf die raumliche
Mobilitdt von Beschaftigten werden im Folgenden als Elemente betrieblicher
Mobilitatspolitik gefasst. Als deren zentrale Dimensionen ergeben sich mit
Blick auf die rdaumliche Reichweite der Personalrekrutierung erstens die Di-
mension der Arbeitsmarktausdehnung und zweitens die Mobilitdtsunterstiitzung
als Art und Weise, wie Betriebe die Uberwindung mit dem Stellenantritt ver-

bundener raumlicher Distanzen konkret unterstiitzen.
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Dieser Zugang ist zum einen von betriebswirtschaftlichen Konzepten und Pra-
xisformen eines betrieblichen Mobilitatsmanagements’® abzugrenzen, die eben-
falls die durch rdaumliche Distanzen zwischen Arbeitsort und Wohnort impli-
zierten Herausforderungen adressieren, dabei jedoch verkehrsmittelspezifische
Instrumente in den Mittelpunkt stellen. Zum anderen bleibt dabei mobile Ar-
beit™, d.h. Beschéftigungsverhéltnisse oder Berufe mit tatigkeitsinduzierten
hohen raumlichen Mobilitatsanforderungen unberiicksichtigt. Die vorliegende
Arbeit fokussiert demgegentiber auf personalpolitische Instrumente, die im Zu-
ge von Stellenbesetzungsprozessen zu Anwendung kommen und Aufschluss
dartiber geben, wie Betriebe einerseits durch ihr Rekrutierungshandeln Einfluss
auf die Notwendigkeit und Moglichkeit raumlicher Mobilitédt von Beschéaftigten
im Zuge von Stellenwechseln nehmen und andererseits durch den Einsatz spezi-
fischer Unterstiitzungsinstrumente auch die Mobilitdtsressourcen der Beschéf-

tigten und damit ihre Fahigkeit zu raumlicher Mobilitat beeinflussen.

8 Betriebliches Mobilititsmanagement bezeichnet den Einsatz von Instrumenten zur Verein-
barung der Interessen von Betrieben und Beschéftigten hinsichtlich der Erreichbarkeit des
Arbeitsplatzes und bezieht sich insbesondere auf das betriebliche Engagement hinsichtlich
der Infrastruktur und Verkehrsanbindung des betrieblichen Standorts sowie auf Steuerungs-
moglichkeiten wie beispielsweise durch ein firmeninternes Car-sharing (vgl. z.B. Miinchen
2006; Scharnweber 2004; Scharnweber 2006).

® Vgl. z. B. Hislop/Axtell 2009. Mit diesem Phinomen sowie seiner Bearbeitung durch Be-
triebe und kollektive Interessenvertretungen haben sich jlingst auch Sven Kesselring und
Gerlinde Vogl (2010) beschéftigt. Als betriebliche Mobilitétspolitik bezeichnen diese Autoren
die Kriterien, nach denen Reisetatigkeiten im Auftrag des Unternehmens als zumutbar und
vertretbar erachtet werden. Auch in der aktuellen gewerkschaftlichen Forschung zu ,guter
Arbeit* hat sich dieses Thema einen festen Platz erobert (vgl. Brandt 2010).
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4.3.4. Prazisierung der Forschungsfragen

Die quantitativ-vergleichende Untersuchung der raumlichen Ausdehnung be-
trieblicher Personalsuche und -rekrutierung wurde von der arbeitsmarktsoziolo-
gischen Forschung bislang weitestgehend vernachléssigt.®* Auch die Frage, un-
ter welchen Bedingungen und mit welchen spezifischen Instrumenten Betriebe
raumliche Stellenantrittsmobilitdt von Erwerbspersonen personalpolitisch bear-
beiten, muss mehrheitlich als Forschungsdesiderat gelten. Wenn jedoch externe
Arbeitsmarktbeziige zur Losung der Verfiigbarkeitsproblematik an Bedeutung
gewinnen, wird die rdumliche Ausweitung der betrieblichen Such- und Rekru-
tierungsradien wahrscheinlicher. Fiir Beschaftigte wird so die Notwendigkeit
erhoht, im Zuge von Stellenwechseln auch iiber Ortswechsel zu entscheiden.
Solche raumlichen Mobilitatsprozesse sind mit Blick auf anfallende Mobilitats-
kosten und ungleich verteilte Mobilitatsressourcen gesellschaftlich vorausset-
zungsvoll und konnen sich fiir Betriebe zudem negativ auf die Transformation

von Arbeitskraft in Leistung auswirken.

Betriebliche Mobilitédtspolitiken bezeichnen daher in dieser Arbeit die Raumbe-
ziige in der betrieblichen Beschaftigungspolitik, durch die Betriebe ihre zentra-
len personalpolitischen Bezugsprobleme — Verfiigbarkeit und Leistungsbereit-
schaft — bearbeiten und die zugleich die Moglichkeiten und Restriktionen er-
werbsbezogener raumlicher Beschaftigtenmobilitdt beeinflussen. Als wichtige
Dimensionen ergaben sich erstens die, durch das betriebliche Such- und Rekru-

tierungshandeln bestimmte, rdumliche Arbeitsmarktausdehnung sowie zweitens

8 Die empirische Mobilititsforschung bewegt sich iiberwiegend auf der Individualebene (vgl.
Kap. 3); allerdings hat Ruth Rohr-Zanker (1998) den Zusammenhang zwischen dem Bedarf,
der Rekrutierung und der Zuwanderung hochqualifizierter Arbeitskrifte auf Ebene von Be-

trieben in peripheren Regionen mit qualitativen Instrumenten untersucht (vgl. Kap. 4.1).
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die Instrumente, mit denen Betriebe die Uberwindung mit dem Stellenantritt

verbundener raumlicher Distanzen unterstiitzen.

Grundséatzlich ist davon auszugehen, dass dem FEinsatz mobilitatspolitischer
Instrumente in beschaftigungsstabilen Arbeitsmarktbereichen eine untergeord-
nete Bedeutung zukommt, wéahrend er in flexiblen Bereichen aufgrund der gro-
Beren Relevanz externer Bezugsprobleme an Bedeutung gewinnt. Die theoreti-
sche Vielfalt und jeweils spezifischen Restriktionen betrieblicher Strategien zur
Sicherung der Verfiigbarkeit und Leistungsbereitschaft des Personals implizie-
ren jedoch auch heterogene Raumbeziige, d.h. unterschiedliche Formen betrieb-
licher Mobilitéatspolitik in flexiblen Arbeitsmarktbereichen: Wenn Betriebe den
extern-iiberregionalen Arbeitsmarkt adressieren, fordern sie rdumliche Stellen-
antrittsmobilitat von Beschéftigten ein. Die Frage, ob sie bereit sind, diese

durch Unterstiitzungsmafinahmen auch zu férdern, ist freilich empirisch offen.

So werden die Betriebsgrofle und der betriebliche Standort fiir die konkrete
mobilitatspolitische Ausrichtung ebenso eine Rolle spielen wie die gesuchte Be-
schéftigtengruppe sowie die adressierten Teilarbeitsméarkte und Branchen. Bei
der Besetzung von Positionen fiir Fiihrungskrafte und Spezialisten nehmen Be-
triebe im Allgemeinen hohere Such- und Rekrutierungskosten in Kauf (vgl.
Rohr-Zénker 1998). Diese betriebliche Praxis korrespondiert mit dem Befund,
wonach fiir hochqualifizierte Beschaftigte iiberregionale Teilarbeitsmarkte mit
relativ hohen Mobilitatsraten beobachtet werden (vgl. Granato et al. 2009;
Haas/Hamann 2008). Betriebe in peripheren Lagen, und hier insbesondere klei-
ne und mittlere GroBen, haben jedoch groBere Schwierigkeiten, Personal iiber-
regional anzuziehen, als Betriebe in Agglomerationslagen (vgl. Rohr-Zanker
1998). So konnen kleine und mittelstandische Betriebe aufgrund ihrer meist
geringeren finanziellen Spielraume in der Regel weniger in ihre Mitarbeiter in-

vestieren (vgl. Lutz 2008). Sie kénnen aufgrund einer geringen Ausdifferenzie-
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rung des Positionsgefiiges Bewerbern wenige interne Spezialisierungs- und Auf-
stiegsmoglichkeiten und damit relativ wenige Anreize bieten (vgl. Rohr-Zéanker
1998). Kleine und mittelstandische Betriebe werden somit seltener in der Lage
sein, Stellenantrittsmobilitat finanziell zu unterstiitzen, haben die schlechtere
Position in der iiberregionalen Konkurrenz um Arbeitskrifte und sind somit
stark auf den lokalen bzw. regionalen Arbeitsmarkt verwiesen. Ahnliches gilt
fiir Betriebe mit Standortnachteilen, welche bei der iiberregionalen Rekrutie-
rung von Personal ebenfalls vor groflen Herausforderungen stehen (vgl. Lutz
2008; Rohr-Zénker 1998) und daher stérker auf den regionalen Arbeitsmarkt

hin orientiert sein kénnten, um ihren Personalbestand zu sichern.

4.3.5. Empirisches Vorgehen

Im folgenden empirischen Teil dieser Arbeit werden quantitative und qualitati-
ve Daten aus Betriebsbefragungen ausgewertet, welche im Rahmen des
SEB 580 an der Universitat Jena erhoben wurden und systematische Vergleiche
betrieblicher Mobilitatspolitiken fiir unterschiedliche Arbeitsmarktsegmente
ermoglichen. Ziel der Analysen ist es, die Bedeutung raumlicher Mobilitatspro-
zesse flr die Funktionsweise externer Arbeitsmarktsegmente umfassend zu ex-
plorieren und dabei die empirische Heterogenitat dieser Segmente zu bertick-
sichtigen. Im Anschluss an die ungleichheitssoziologisch orientierte Mobilitats-
forschung kann auf diese Weise auch der bislang bekannte Erkenntnishorizont

zu den Determinanten raumlicher Mobilitat erweitert werden.

Die quantitativen Daten liefern im ersten Schritt differenzierte Einblicke in die
Verbreitung iiberregionaler Personalsuche und -rekrutierung fiir unterschiedli-
che Positionen sowie in die betriebliche Praxis der Mobilitatsunterstiitzung in
unterschiedlichen Wirtschaftsbereichen, Betriebsgrofienklassen und Regionen

(vgl. Kap. 5.3). Wenn Betriebe im Rahmen von Stellenbesetzungsprozessen den
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iiberregionalen Arbeitsmarkt adressieren, fordern sie raumliche Mobilitéatsbe-
reitschaft von Beschéftigten ein. Zur Klarung der Frage, ob sie bereit sind, die-
se durch Unterstiitzungsmafinahmen auch zu férdern, und um damit das Zu-
sammenwirken beider Dimensionen zu analysieren, identifizieren quantitative
Clusteranalysen vier empirisch relevante Typen betrieblicher Mobilitatspolitik
(vgl. Kap. 5.4). Die leitende These geht von einer steigenden Bedeutung raum-
licher Beschéftigtenmobilitdt im Zusammenhang mit der Flexibilisierung von
Beschaftigungsverhaltnissen aus. Der Zusammenhang zwischen mobilitatspoliti-
schen Strategien und Praktiken von Betrieben und dem Grad der Flexibilitat
betrieblicher Beschéftigungsstrukturen wird mittels multipler Korrespon-

denzanalysen explizit modelliert (vgl. Kap. 5.5).

In Kapitel 6 werden anschliefend drei ausgewahlte Arbeitsmarktsegmente ge-
nauer analysiert, in denen offene betriebliche Beschaftigungssysteme empirisch
an Bedeutung zunehmen. Dabei stehen die jeweils unterschiedliche Bedeutung
rdumlicher Mobilitatsprozesse von Beschéftigten sowie mobilitatspolitischer
Beziige von Betrieben auf diesen Teilarbeitsmarkten im Zentrum. Es wird ein
Mixed-Methods-Design zugrunde gelegt, welches quantitative Informationen
aus dem SFB 580-B2 Betriebspanel, quantitative Sekundéardaten sowie qualita-
tiv-vertiefende Informationen aus leitfadengestiitzten Experteninterviews mit
Personalverantwortlichen kombiniert. Diese Vertiefungsstudien mit gemischten
Daten und Analysemethoden ermoglichen eine Differenzierung und
Re-Kontextualisierung der zuvor diskutierten globalen quantitativen Befunde
und ergianzen damit aktuelle Forschungsbefunde zur empirischen Heterogenitat

flexibler Arbeitsmarktbereiche um die raumliche Dimension.
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5. Quantitative Analysen betrieblicher Mobilitatspolitik

Im Mittelpunkt der Uberlegungen in Kapitel 3 und 4 stand die Frage nach der
Bedeutung, die Erwerbsorganisationen bei der Strukturierung rdumlicher Be-
schaftigtenmobilitdt zukommt. Anhand von betriebs- und arbeitsmarktsoziolo-
gischen Ansatzen wurde aufgezeigt, wie die betriebliche Personalpolitik tiber
unterschiedlicher Flexibilisierungsgrade und -formen individuelle Arbeitsmarkt-
chancen und die Funktionsweise von Arbeitsmarkten strukturieren. Dabei wur-
de deutlich, dass Betriebe in ihren externen Such- und Rekrutierungsstrategien
regionale oder tiberregionale Arbeitsméarkte adressieren und auf diese Weise die
Anforderungen an erwerbsbezogene raumliche Mobilitat von Beschaftigten be-
einflussen konnen. Zudem konnen sie durch den Einsatz von Instrumenten, die
Mobilitat im Zuge von Stellenwechseln unterstiitzen, auf deren Mobilitéatsres-

sourcen einwirken.

Der Uberblick iiber zentrale Befunde der rdumlichen Mobilititsforschung (vgl.
Kap. 3) hat ergeben, dass die ungleichheitssoziologisch orientierte Mobilitéts-
forschung sich héufig auf Individualebene bewegt. Réumliche Segmentations-
konzepte kennen dariiber hinaus auch strukturelle Effekte. In den letzten Jah-
ren wurde auBlerdem zunehmend der auf der gesellschaftlichen Mesoebene an-
zusiedelnde Einfluss von Familien- bzw. Haushaltskontexten berticksichtigt.
Ein analytischer Fokus auf den betrieblichen Kontext in der empirischen Ana-
lyse erwerbsbezogener raumlicher Mobilitdt galt jedoch bislang als Forschungs-
desiderat. Um die personalpolitischen Strategien und Praktiken von Erwerbs-
organisationen in Bezug auf rdumliche Beschéftigtenmobilitat empirisch zu-
ganglich zu machen, wurde daher in Kapitel 4 das Analyseinstrument der be-

trieblichen Mobilitatspolitik entwickelt, mit dem das komplexe Spannungsver-
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haltnis zwischen der Beschaftigungsflexibilisierung und raumlicher Beschéftig-

tenmobilitat auf betrieblicher Ebene exploriert werden kann.

Die Dimension der (iiber)regionalen Ausdehnung von Arbeitsmérkten verweist
erstens auf den Anforderungscharakter der in den Such- und Rekrutierungs-
praktiken betrieblicher Personalpolitik enthaltenen Raumbeziige an die Mobili-
tatsbereitschaft und das Mobilitdtsvermogen von Beschéaftigten. Die Dimension
der betrieblichen Mobilitdtsunterstiitzung reflektiert zweitens die Bedeutung
auf betrieblicher Ebene angesiedelter Einflussfaktoren auf die fiir individuelle
Mobilitatsentscheidungen erforderlichen Ressourcen. Uber die raumliche
Reichweite ihrer Personalsuche und -rekrutierung fordern Erwerbsorganisatio-
nen somit mehr oder weniger Mobilitatsbereitschaft von Bewerbern ein, und
iiber das Ausmafl der von ihnen angebotenen Mafinahmen zur Ermoglichung
und Unterstiitzung rdaumlicher Mobilitat konnen sie Mobilitatsprozesse aktiv

fordern.

Das empirische Design dieser Arbeit kombiniert quantitatives und qualitatives
empirisches Material im Sinne eines Vertiefungsmodells (vgl. Mayring 2001).
Kapitel 5.1 stellt dieses Design genauer vor; anschlieend werden in Kapitel 5.2
die quantitative Datenbasis und die Operationalisierung der forschungsleiten-
den und in der Heuristik betrieblicher Mobilitatspolitik zusammengefassten
Dimensionen dargestellt. Auf der Basis quantitativer Betriebsdaten werden
deskriptive Uberblicke (vgl. Kap. 5.3) gegeben sowie Ergebnisse aus quantitati-
ven Cluster- und Korrespondenzanalysen (vgl. Kap. 5.4 und 5.5) diskutiert.
Kapitel 6 préasentiert anschlieBend vertiefende Studien ausgewéhlter Teilar-

beitsmarkte, fiir die auch qualitative Daten und Methoden genutzt werden.
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5.1. Methodologische Vorbemerkung

Die in dieser Arbeit entwickelte, segmentationstheoretisch inspirierte For-
schungsperspektive bewegt sich empirisch auf der betrieblichen Ebene und ver-

kniipft dabei quantitative und qualitative Daten.

Qualitative und quantitative Daten lassen sich auf unterschiedliche Weise
kombinieren. Haufig wird die Starke qualitativer Forschung in der Exploration
des noch unbekannten Gegenstands gesehen, durch welche Hinweise auf seine
zentralen Dimensionen gewonnen werden koénnen. Diese kénnen anschlieBend
auf der Basis quantitativer Daten beschrieben und mittels testender Verfahren
analysiert werden. Mayring (2001) benennt dieses ,,Vorstudienmodell“ als eine
von vier Moglichkeiten der Kombination qualitativer und quantitativer For-
schung. Wenngleich der qualitativen Perspektive in diesem Design durchaus
Anerkennung fiir die ihr eigene Offenheit gezollt wird, so wird sie darin jedoch
eher als eine Vorstufe zum einzig validen, reliablen und reprasentativen Ge-
schéft der quantitativen Analyse sozialer Zusammenhénge verstanden. Die qua-
litative Exploration des Gegenstandes und Untersuchungsfeldes gelten dieser
Perspektive eher als notwendige Bedingung, um testende Verfahren anwenden
zu konnen; auf letzteren liegt dann iiblicherweise auch das argumentative Ge-

wicht entsprechender Anséitze.®

Diese Sichtweise hat die Arbeitsmarkt- und Ungleichheitsforschung der letzten
Jahrzehnte deutlich geprégt; dass sie dennoch nicht das letzte Wort ist, lasst
sich an der in den letzten Jahren zu beobachteten Etablierung der sogenannten

Mixed-Methods-Forschung ablesen (vgl. Creswell 2003; Johnson/Onwuegbuzie

8 Das Bemiihen darum aufzuzeigen, dass sich die Leistungen qualitativer ebenso wie quanti-
tativer Forschung an den Mafistdben der Validitdt und Reliabilitdt messen lassen, ist zwar
nicht sonderlich neu (vgl. Kelle 2003, 2007; King/Keohane/Verba 1994), scheint aber weithin

ungehort geblieben zu sein.
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2004; Tashakkori/Teddlie 2003). Dieser stark pragmatisch orientierte Zweig
der Methodenforschung konzentriert sich vor allem auf die komplexe Klassifi-
kation von Forschungsdesigns und hat sich mittlerweile auch im deutschspra-
chigen Raum etabliert (vgl. Foscht/Angerer/Swoboda 2007; Kuckartz 2013;
Kuckartz et al. 2009). Ein grundsatzlicher Vorwurf an die Mixed-Methods-
Forschung lautet, sie sei zu wenig an der Entwicklung und Verbesserung kon-
kreter Forschungsmethoden und an einem gegenstandsbezogenen Erkenntnis-
zuwachs interessiert. Wie im Rahmen des Sonderforschungsbereichs 186 prég-

nant formuliert wurde, konnen

(..) methodologische Regeln und Konzepte zur Integration qualitativer und
quantitativer Erhebungs- und Auswertungsverfahren nicht allein auf der Basis
allgemeiner methodologischer und erkenntnistheoretischer Erorterungen entwi-
ckelt werden (...) (Prein/Kelle/Kluge 1993: 42).

Die Methoden erfordern vielmehr ,bestimmte theoretische Annahmen tiber den

jeweiligen Gegenstandsbereich und einen konkreten Bezug zur Forschungspra-

xis“ (ebd.: 42).

In diesem Sinne versteht sich auch die vorliegende Arbeit nicht als methodolo-
gische oder erkenntnistheoretische Arbeit mit einem Anwendungsbeispiel aus
der Arbeitsmarktsoziologie. Vielmehr geht es ihr um die moglichst umfassende
Aufklarung der aufgeworfenen Fragen zum Verhaltnis zwischen Flexibilisie-
rungstendenzen am Arbeitsmarkt und rdumlicher Beschéaftigtenmobilitdt. Da-
fiir bedient sie sich quantitativer wie qualitativer empirischer Daten auf der
Ebene von Erwerbsorganisationen. Die Art und Weise der Kombination dieser
Daten erfolgt gegenstandsbezogen, d.h. aus den erzielten Ergebnissen ergeben
sich weiterfiihrende Fragen oder widerspriichliche Befunde, zu deren Aufkla-
rung auf Analyseverfahren zuriickgegriffen wird, die diese zu beantworten hel-

fen.

Ob die durch die gemischten Daten und Verfahren erzielten Befunde konver-

gieren, sich wechselseitig erganzen oder sich wiedersprechen, ist, darauf hat
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beispielsweise Udo Kelle (2007) hingewiesen, nicht ex ante aufgrund methodo-
logischer FErorterungen zu entscheiden. Vielmehr konnen gemischte For-
schungsdesigns zu all diesen Situationen fiithren, was sich anhand der Interpre-

tation der Ergebnisse zeigen wird:

(..) durch die Kombination qualitativer und quantitativer Verfahren koénnen
schwer interpretierbare statistische Befunde erkldrbar werden, Methodenkombi-
nation kann zur Identifikation von Variablen fithren, die unerkliarte Varianz
aufkldren, sie kann zur Untersuchung der Geltungsreichweite und Verallgemein-
erbarkeit von qualitativ entwickelten Kategorien und Typologien dienen, sie
kann die Fallauswahl und Fallkontrastierung in qualitativen Studien anleiten
und zur Aufdeckung von Messproblemen und Methodenartefakten in quantitati-
ven Studien fithren. (Kelle 2007: 227)

5.2. Quantitative Datenbasis

Diese Arbeit bewegt sich auf der betrieblichen Analyseebene, da ihr die An-
nahme zugrunde liegt, dass die Notwendigkeit wie auch die Moglichkeit er-
werbsbezogener réaumlicher Beschaftigtenmobilitat durch die Anforderungen
flexibilisierter Arbeitsméarkte und mithin durch personalpolitische Strategien
und Praktiken der Arbeitgeber gepragt ist und modifiziert wird. Einen geeigne-
ten empirischen Zugang zur Thematik bietet das SFB 580-B2 Betriebspanel,
dessen vierte Erhebungswelle Informationen iiber die Flexibilitat betrieblicher
Beschéftigungsstrukturen und die Verbreitung raumlicher Beschéftigtenmobili-
tat in Betrieben aus zehn Branchen und sieben Bundeslindern Deutschlands

bereithalt (vgl. Krause/Béhm/Gerstenberg 2012).

5.2.1. Das SFB 580-B2 Betricbspanel
Das an der Universitiat Jena im Rahmen des Sonderforschungsbereichs 580 vom
Teilprojekt B 2 aufgebaute SFB 580-B2 Betriebspanel stellt iiber insgesamt
vier Erhebungswellen Informationen iiber die Unternehmens- und Beschéfti-

gungsstruktur sowie die Dynamik des Personalaufbaus und -abbaus in Be-
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triebsstatten aus zehn Wirtschaftszweigen und vier Regionen Deutschlands
bereit. Es basiert auf einem quotierten Stichprobendesign, welches nach Wirt-
schaftszweigen selektiert, zwischen denen eine hohe Heterogenitat der beschaf-
tigungspolitischen Muster erwartet wurde (vgl. Schwiderrek et al. 2004; Struck
et al. 2006, 2007). Um diese zu identifizieren, wurden vorbereitend statistische
Sekundérdaten® und rund 50 Experteninterviews® in 40 Betriebsstitten Ost-
und Westdeutschlands ausgewertet. Die Ausgangsstichprobe des SFB 580-B2
Betriebspanels wurde dann im Jahr 2002 aus der Beschéftigtenstatistik84 der
Bundesagentur fiir Arbeit am [AB in Nirnberg gezogen, wobei die Region, die
Branchenzugehorigkeit und die Grofle der Betriebsstatte als Auswahlkriterien
zugrunde gelegt wurden; auBerdem wurden vier Jahre als Mindestalter® der

Betriebsstatte seit ihrer Griindung und vier sozialversicherungspflichtig Be-

8 Hierfir wurden die BIBB/IAB-Erhebung des Jahres 1998/99 und die Regionalfiles der
Beschéftigtenstichprobe der BA von 1975 bis 1999 herangezogen. Auf diese Weise konnte ein
allgemeiner Uberblick iiber die Heterogenitit der betrieblichen Nutzung flexibler Vertrags-
formen gewonnen werden (vgl. Kohler et al. 2004; Struck et al. 2006, 2007).

% Im Sinne des dimensionalen Samplings (vgl. Arnold 1970; Flick 1999) wurden Wirtschafts-
zweige ausgewéhlt, die im Hinblick auf die Marktlage, das Qualifikationsniveau und die

Fluktuationsrate moglichst heterogen sein sollten.

8 In der Beschiftigtenstatistik der BA als Grundgesamtheit der Stichprobe sind alle Organi-
sationseinheiten enthalten, die eine Betriebsnummer tragen. Dies sind nicht notwendiger-
weise eigenstindige Betriebe, sondern konnen auch Betriebsstiatten sein, die als wirtschaftlich
eigenstindige FEinheiten bestehen. Neben eigenstindigen Betrieben konnen daher auch
Zweigniederlassungen, Unternehmenszentralen, Holdingbetriebe und Filialen eine Betriebs-

nummer tragen und in der Grundgesamtheit vertreten sein (vgl. Schwiderrek et al. 2004;
Wyrwich/Krause 2008).

% Da neu gegriindete Betriebe eine geringe Uberlebenswahrscheinlichkeit haben, wurden
ausschliefllich Betriebsstatten berticksichtigt, die vor 1999 gegriindet wurden. Die aus dieser
Auswahlentscheidung resultierende Verzerrung wurde im Interesse der Panelpflege in Kauf
genommen. Das Betriebsalter wurde auflerdem nach oben begrenzt, indem nur Betriebe mit
Griindungsjahr 1900 oder spéter beriicksichtigt wurden (vgl. Schwiderrek et al. 2004;
Wyrwich/Krause 2008).
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schaftigte als MindestgroBe® der Belegschaft festgelegt. Es wurden ost- und
westdeutsche Betriebsstatten aus jeweils einer strukturstarken und einer struk-
turschwachen Region®” ausgewéhlt, und die zehn Branchen reprisentieren so-
wohl neuere als auch &ltere Wirtschaftszweige sowie Produktions- und Dienst-
leistungsbetriebe. Die computergestiitzten telefonischen Erhebungen (CATI)

stiitzen sich auf Angaben betrieblicher Personalverantwortlicher®®.

Abb. 7 gibt einen grafischen Uberblick iiber das Stichprobendesign und Tab. 12
und Tab. 13 stellen die Stichprobe der ersten und der letzten Erhebungswelle
nach allen Kriterien der Quotierung dar (siehe AnhangI). In Tab. 2 ist die

Entwicklung der Panelstichprobe iiber die vier Erhebungswellen dargestellt.

Im Verlauf der ersten drei Erhebungswellen konnten die Ausschépfungsquoten
durch den FEinsatz von Mixed-Mode-Erhebungsverfahren, die CATI mit der
schriftlich-postalischen Befragung kombinierten, kontinuierlich erhéht werden
(vgl. Gotzelt 2006). Um auch in der vierten Welle eine hinreichende Fallzahl
gewahrleisten zu konnen, musste deren Bruttostichprobe genutzt werden. Fiir
die Erhebung der vierten Welle wurden daher auch Betriebe kontaktiert, die
2006 eine Teilnahme verweigert hatten oder nicht erreicht werden konnten,

was den relativen Einbruch der Ausschopfungsquote erklart. Mit gut 50 Pro-

% Um den unterschiedlichen Elastizititsspielriumen kleiner und groBerer Betriebsstétten
Rechnung zu tragen und einer Uberreprisentierung kleiner Betriebsstitten vorzubeugen,
wurde die Stichprobenziehung in zwei Betriebsgrofienklassen — kleine KMU mit weniger als
50 und groflere KMU mit 50 bis 250 sozialversicherungspflichtig Beschéftigten — vorgenom-
men (vgl. Schwiderrek et al. 2004; Wyrwich/Krause 2008).

8 Anhand der Wirtschaftskraft wurden Bayern und Thiiringen/Sachsen als strukturstarke
Gebiete, Niedersachsen/Bremen und Sachsen-Anhalt/Mecklenburg-Vorpommern als struk-

turschwache Gebiete ausgewahlt.

8 Personalverantwortliche kénnen auch Inhaber des Betriebs oder Leiter bzw. Mitarbeiter
der Personalabteilung sein. In Betriebsstéitten ohne eigene Personalabteilung wurde die Per-
son mit dem besten Uberblick iiber die Personalstruktur und das Personalgeschehen ausge-
wéhlt.
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zent kann diese allerdings als hinreichend hoch gelten (vgl. Gétzelt 2006; Porst
1991; Winge 2005). In der vierten und abschlieBenden Erhebungswelle des Pa-

nels wurden im Herbst des Jahres 2009 netto 364 Betriebsstatten befragt.

Tab. 2: Stichprobenentwicklung des SFB 580-B2 Betriebspanels

Brutto- Netto- Netto- Netto- Panelfalle
Stichprobe Stichprobe Ricklauf Ricklauf-
quote
Welle 1 3874 2813 809 28,75 809
Welle 2 1112 1072 603 56,25 533
Welle 3 755 718 460 64,07 297
Welle 4 755 725 364 50,21 174

Quelle: Krause/Béhm /Gerstenberg 2012: 10.

Wiéhrend sich die Analysen des Projekts in den Jahren zuvor auf stabile Be-
schaftigung und die Funktionsweisen geschlossener Beschaftigungssysteme kon-
zentriert und diese dann in Ansatzen mit offenen Beschéftigungssystemen ver-
glichen hatten (vgl. Schroder/Struck/Wlodarski 2008), lag der Schwerpunkt
der vierten Erhebungswelle auf betrieblichen Beschaftigungssystemen mit re-
gelméafBiger Personalfluktuation, die vom Projekt als Kernelement externer,
iiberbetrieblicher Teilarbeitsméarkte konzipiert wurden. Offene wie auch ge-
schlossene Beschaftigungssysteme wurden zunachst iiber die Auswertung be-
trieblicher Verweildauern und personalpolitischer Instrumente der Flexibilisie-

rung, v.a. atypischer Arbeitsvertragsformen, erfasst (vgl. dazu Kap. 5.2.2.1).

Um die Bereiche des Arbeitsmarktes, in denen flexible Beschaftigung an Be-
deutung gewinnt, ndher bestimmen zu kénnen, wurde dartiber hinaus ein inno-
vativer Zugang entwickelt, indem detaillierte Informationen tiber innerbetrieb-
liche Teil- bzw. Tatigkeitsbereiche erfasst wurden, in denen das Personal tibli-
cherweise nicht langer als fiinf Jahre im Betrieb verbleibt. Diese offenen Tatig-

keitsbereiche dienten auch als Feldzugang fiir die anschlieend vom Projekt
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durchgefiihrte leitfadengestiitzte Expertenbefragung®, in der die Funktionswei-
se offener betrieblicher Beschéftigungssysteme unter Beriicksichtigung unter-

schiedlicher thematischer Perspektiven genauer exploriert wurde (vgl.

Krause/Bohm/Gerstenberg 2012).

5.2.2. Quantitative Operationalisierung

Im Folgenden werden die Indikatoren betrieblicher Beschéaftigungsflexibilitat

und betrieblicher Mobilitatspolitik genauer vorgestellt.

5.2.2.1. Flexibilitdt betrieblicher Beschdftigungsstrukturen

Der Grad der Stabilitit und Flexibilitat von Beschaftigung kann tber die
Auswertung durchschnittlicher Betriebszugehorigkeitsdauern, die Verbreitung
von Normalarbeitsverhaltnissen und flexiblen Arbeitsvertragsformen sowie die
Analyse von Eintritts-, Austritts- und Labour-Turnover-Raten bestimmt wer-
den (vgl. z. B. Erlinghagen 2002, 2010; Erlinghagen/Miihge 2002; Grotheer/
Struck 2006a). Auch im SFB 580-B2 Betriebspanel wurden Informationen tiber
(a) tbliche Verweildauern im Betrieb anhand der Anteile kurz-, mittel- und
langfristiger Beschaftigung, (b) die Verbreitung flexibler Arbeitsvertragsformen
sowie (c) Einstellungen und Ausstellungen erhoben. In der vierten Erhebungs-
welle wurde zudem (d) ein neuer tatigkeitsbasierter Zugang zu offenen betrieb-
lichen Beschéftigungssystemen entwickelt (vgl. Krause/Bohm/Gerstenberg
2012).

(a) Wahrend hohe betriebliche Anteile kurz- und mittelfristiger Beschafti-
gungsdauern bis zu zehn Jahren als Indikatoren offener betrieblicher Beschéafti-

gungssysteme interpretiert werden konnen, weist die Dominanz langfristiger,

8 Die im Rahmen dieser Arbeit ausgewerteten Befunde dieser Befragung werden in Kapitel 6

diskutiert.
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d.h. langer als zehn Jahre bestehender Beschéftigungsverhéltnisse auf geschlos-
sene betriebliche Beschéftigungssysteme hin (vgl. Kohler/Loudovici/Struck
2007a). Solche geschlossenen Beschéftigungssysteme finden sich traditionell vor
allem im Maschinenbau, in der Chemie sowie im Kreditwesen. Offene betriebli-
che Beschaftigungssysteme sind demgegeniiber in Softwarehdusern, in der Be-
ratung und Marktforschung sowie in Einrichtungen der Weiterbildung starker

verbreitet (vgl. Krause/Béhm/Gerstenberg 2012).

Die Typisierung der Beschéftigungsstrukturen auf der Ebene von Wirtschafts-
zweigen fallt jedoch nicht immer eindeutig aus: Wie die Verteilung kurz- und
mittelfristiger Beschéaftigungsanteile in Abb. 4 zeigt, finden sich zum einen
teilweise deutliche regionale Unterschiede, zum anderen trotz regionaler Diffe-
renzierung fortbestehende brancheninterne Heterogenitaten der Beschafti-
gungsdauern. Als stark gemischt kénnen demnach vor allem die Beschéfti-
gungsstrukturen in Betrieben des Verlagswesens, der Baubranche, im Handel,

in der Beratung und Marktforschung sowie in der Pflege gelten.*®

% Diese Befunde auf Basis der Daten des Jahres 2008 sind vergleichbar mit den Befunden
aus 2002/03 (vgl. Kohler/Loudovici/Struck 2007a).
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Abb. 4: Heterogenitat kurz- und mittelfristiger Beschaftigung 2008

Anteile kurz- und mittelfristiger Beschaftigung

Westdeutschland Ostdeutschland
Verlag | —II— verlag | [N —
Maschinenbau .-—| Maschinenbau l.—| LA
Chemie I—l-—| * Chemie I—-.—| o
Bau _.—| Bau |—.-—|
Handel | NN — Handel | N —4
Kreditwesen l—..—| L4 Kreditwesen I--—| LI
software | ——— NG software | |HIEGNI—
Beratung | HINNN N Beratung | HIENIE—————
Bildung | NI ————— Bildung| — NN —
Pflege | HiNNINN — prlege | IHI——
o 20 4 66 86 100 © 20 4 66 86 100
Prozent Prozent

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, eigene Berechnungen. Vgl. auch Krause/Béhm/
Gerstenberg 2012: 28.

(b)  Eine Moglichkeit fiir Betriebe, Personalkosten zu senken und Flexibilitét
zu erhohen, besteht im Einsatz von Arbeitsvertragsformen, welche auch als
atypische Beschéftigungsformen bekannt sind. Diese sind in Abgrenzung zum
Normalarbeitsverhéltnis definiert und umfassen zeitlich befristete Arbeitsver-
trage, Leiharbeit, geringfiigige Beschiftigung und freie Mitarbeit (vgl.
Keller/Seifert 2005; Keller/Seifert 2006; StaBuA 2013).”* Fiir diese vier Formen
liegen im SFB 580-B2 Betriebspanel Informationen tiber ihren Einsatz in Form

von Anteilswerten vor.

% Anhand des Kriteriums der reduzierten Arbeitszeit wird gelegentlich auch die Teilzeitar-

beit bis zu 20 Wochenstunden der atypischen Beschéftigung zugeordnet (vgl. StaBuA 2013).
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(¢)  Labour-Turnover-Raten (LT) erfassen das Verhaltnis von Ein- und Aus-
stellungen zur Gesamtbeschaftigung. Im SFB 580-B2 Betriebspanel liegen In-
formationen tiber die Anzahl im Erhebungsjahr neu eingestellter und entlasse-
ner Beschéftigter vor. In den Analysen dieser Arbeit werden sie nach der von
Cramer und Koller (1988) vorgeschlagenen Berechnungsweise” erfasst und an-

hand des Medians in iiber- und unterdurchschnittliche L'T-Raten gruppiert.

(d)  In der vierten Welle des SFB 580-B2 Betriebspanels wurden die Inter-
viewpartner zusatzlich detailliert iiber Tatigkeitsbereiche befragt, in denen
kurzfristige Beschaftigungsdauern dominieren und die Mitarbeiter damit typi-
scherweise nicht langer als maximal fiinf Jahre im Betrieb verbleiben. Solche
offenen betrieblichen Beschéftigungssysteme konnen auch mit einer hohen Sta-
bilitdt im Gesamtbetrieb einhergehen. Die Interviewpartner wurden darum ge-
beten, die Tétigkeitsbereiche ihrer Betriebsstatte zu nennen, in denen das Per-

sonal in der Regel nicht langer als fiinf Jahre verbleibt.®

Tab. 3 dokumentiert pro Branche Anzahl und Anteil der so erfassten offenen
Tatigkeitsbereiche sowie typische Merkmale ihrer Beschaftigungsstruktur im
Verhaltnis zum Gesamtbetrieb. Mit 94 von 364 Féllen geben 25.8 Prozent aller
in der vierten Welle befragten Betriebsstatten an, mindestens einen solchen

Tatigkeitsbereich mit regelméafiger Personalfluktuation zu haben.*

% Nach Cramer und Koller (1988) berechnen sich Labour-Turnover-Raten als

LT = % * (Einstellungen + Ausstellungen) / Beschéftigte.

% Aufgrund des Forschungsinteresses an Tétigkeitsbereichen mit berufsfachlichen und aka-
demischen Qualifikationsanforderungen wurde bei Mehrfachnennungen im Rahmen einer
vorgegebenen Quote nach Qualifikationsgruppen eine Zufallsauswahl zwischen den in Frage
kommenden Nennungen getroffen, um den Tatigkeitsbereich auszuwéhlen, auf den sich die

telefonische Befragung dann bezog (vgl. Krause/Béhm/Gerstenberg 2012).

% In einigen Féillen gaben die Interviewpartner mehrere Tétigkeitsbereiche an, in Kliniken

z. B. sowohl den &rztlichen Dienst als auch das Krankenpflegepersonal.
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Tab. 3: Offene betriebliche Tatigkeitsbereiche

BBS Gesamtbetrieb

o
°
c = o~
= L~ L. 27
davon LS L O £ 9
: 3 s e 3 & °C
mit = o % c o 2 F b
Gesamt s £ s g E W g 3

Branche offenem = 0 = E o c &
N (%) 3% | 388 2P
BBS £EQ T & T 28
< < © P T 5 B
0 - “— T
N (%) = 5= <& 5
> 2 <
Eg =]
Verlag 21 (5.8) 8 (8.5) 28.8 38.6 66.6
Maschinenbau 35 (9.6) 3(3.2) 78.3 15.9 82.1
Chemie 33 (9.1) 8 (8.5) 24.5 11.0 71.8
Bau 26 (7.1) 2 (2.1) 0.0 6.4 68.1
Handel 38 (10.4) 7 (7.5) 28.0 17.7 67.6
Kreditwesen 34 (9.3) 10 (10.6) 31.4 12.2 77.9
Software 22 (6.0) 8 (8.5) 11.7 13.0 46.0
Beratung 38 (10.4) 6 (6.4) 37.8 21.4 64.8
Bildung 72 (19.8) 27 (28.7) 61.3 48.5 55.8
Pflege 45 (12.4) 15 (16.0) 22.0 19.0 67.8

364
Gesamt 94 (25.8) 36.8 23.8 66.4
(100.0)

Quelle: SFB580-B2 Betriebspanel 2008, Krause/Bohm/Gerstenberg 2012: 31.

5.2.2.2. Betriebliche Mobilitatspolitik

Die im Jahr 2009 erhobene vierte Welle des SFB 580-B2 Betriebspanels bein-
haltet auch Informationen zur Verbreitung raumlicher Mobilitatsprozesse in

den Betrieben sowie beziiglich personalpolitischer Mobilitatsbeziige.® Diese

% Auswertungen auf dieser Datenbasis konnen aufgrund ihres im vorigen Abschnitt erlauter-
ten dimensionalen Samplings keinen Anspruch auf Représentativitdt fiir den deutschen Ge-
samtarbeitsmarkt erheben. Der Fokus des Panels auf unterschiedliche Dienstleistungsbran-
chen sowie seine Schwerpunktsetzung hinsichtlich der unterschiedlichen Grade von Beschéf-

tigungs(in)stabilitiat bietet allerdings interessante Moglichkeiten der Exploration.
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wurden gemafB dem in Kapitel 4 entwickelten Analyseinstrument der betriebli-
chen Mobilitétspolitik mit der Zielsetzung erhoben, einen empirischen Zugang
zur Frage betrieblicher Forderung und Forderung bzw. Ermoglichung erwerbs-
bezogener raumlicher Beschaftigtenmobilitdat zu schaffen.®® Die Daten ermogli-
chen es, (a) die raumliche Ausdehnung von Arbeitsmérkten und (b) die Ver-
breitung und Struktur betrieblicher Unterstiitzungsbereitschaft in Mobilitats-
fragen zu explorieren und tiber zehn Branchen, unterschiedliche Regionen Ost-
und Westdeutschlands sowie zwischen offenen und geschlossenen Beschafti-
gungsbereichen systematisch zu vergleichen. Wie im Folgenden deutlich wird,
ist es aufgrund unterschiedlicher Vorziige und Schwachen der verschiedenen

Indikatoren sinnvoll, den Analysen einen Indikatorenmix zugrunde zu legen.

(a)  Die raumliche Ausdehnung von Teilarbeitsmérkten wird auf der Ebene
von Betriebsstatten durch (al) die Radien betrieblicher Personalsuche
und -rekrutierung, (a2) tiberregionale betriebliche Neuzugéinge sowie (a3) pen-

delmobile Beschaftigte erfasst.

(al) Die Radien betrieblicher Personalsuche und -rekrutierung wurden an-
hand der regionalen und iiberregionalen Suchaktivitit der Betriebe differenziert
nach verschiedenen Positionen erhoben. Dabei wurde zwischen Fithrungskraf-
ten mit Personal- oder Budgetverantwortung, Fachkraften ohne Personal- oder

Budgetverantwortung sowie Un- und Angelernten unterschieden.

(a2) Personalfluktuation wird auf betrieblicher Ebene haufig tiber Turnover-
quoten gemessen, welche das Verhéltnis von personellen Zugéngen und Abgéan-
gen bezogen auf einen Zeitraum (hier das Jahr 2008) abbilden (vgl.
Kap. 5.2.2.1). Im zugrunde gelegten Datensatz ist zusétzlich der Anteil der

% Erfasst wurden iiberwiegend die Angaben beziiglich des letzten abgeschlossenen Jahres

2008. Die mobilitdtsspezifischen Elemente der standardisierten Betriebsbefragung finden sich
in Abb. 12 bis Abb. 15 in Anhang II.
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betrieblichen Neueinstellungen enthalten, der bei Stellenantritt aus einer ande-
ren Region Deutschlands zugezogen ist. Dieser Indikator ist damit durch die

faktische betriebliche Personalfluktuation des Erhebungsjahres beschréankt.

(a3)  Wahrend die Abbildung von Rekrutierungsradien auf aktive Raumbezii-
ge in der betrieblichen Personalpolitik zielt und iiberregionale personelle Zu-
gange das Verhaltnis von Fluktuation und Umzugsmobilitat adressieren, lasst
sich auch die Verbreitung zirkuldrer Mobilitatsprozesse als Indikator der rdum-
lichen Arbeitsmarktausdehnung deuten: Nicht in allen Fallen werden sich be-
triebliche Neuzugange fiir sofortige Umzugsmobilitat entscheiden, sondern auch
(langjahriges) Berufspendeln zwischen Wohnort und Arbeitsort ist moglich.*”
Um Prozesse individueller Mobilitat gemafl ihrer Dimensionen der punktuellen
und zirkularen Mobilitdat breit abzubilden, wurden in der vierten Welle des
SFB 580-B2 Betriebspanels daher zusatzlich die Anteile pendelmobiler Mitar-
beiter differenziert nach betrieblichen Positionen erfasst; diese beziehen sich auf
die positionenspezifischen Beschéaftigtenzahlen zum Befragungszeitpunkt in

2009.%

Wihrend der Indikator (al) auf aktiv verfolgte betriebliche Suchstrategien und

ihre rdumlichen Implikationen® fokussiert, stellen die Informationen iiber iiber-

9" Die soziale Bedeutung der zirkuldren Pendelmobilitit, ihre vielfiltigen Implikationen fiir
individuelle Lebenswelten, begriindet eine Vielzahl an ungleichheitssoziologisch orientierten
Studien, von denen einige in Kapitel 3 diskutiert wurden. Die betrieblichen Implikationen
dieser Mobilitdtsform wurden entlang der zentralen personalpolitischen Bezugsprobleme in
den Kapiteln 4.1 und 4.2 diskutiert.

% Die Unterscheidung zwischen punktueller und zirkuldrer Beschiftigtenmobilitit wird in

diesen Daten jedoch nicht symmetrisch abgebildet und lisst keine direkten Vergleiche zu.

% Die internetgestiitzte Suche nach Mitarbeitern, sei es durch Stellenausschreibungen auf der
firmeneigenen Homepage oder durch Aktivitdten in Job- und Karriereportalen weitet sich im
Zuge technologischer Entwicklungsprozesse aus und erméglicht es Betrieben, den externen,
rdumlich unbegrenzten Arbeitsmarkt zu adressieren. Ob das Erreichen dieses iiberregionalen
Arbeitsmarkts, also die rdumliche Ausweitung der Rekrutierung tatséchlich betriebliche Ziel-

setzung ist oder nicht vielmehr unbeabsichtigte Nebenwirkung einer technologisch gestiitzten,

/..
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regionale betriebliche Neuzuginge unter (a2) bereits einen Zusammenhang zwi-
schen Arbeitsmarktausdehnung und Personalfluktuation her. Beide Indikatoren
der raumlichen Arbeitsmarktausdehnung werden im Fall erfolgreicher betriebli-
cher Rekrutierung positiv korreliert sein, wohingegen sie voneinander abwei-
chende Muster zeigen werden, wenn entweder die regionale Mobilitat von Be-
werbern trotz betrieblicher Bemiihungen zu wiinschen tbrig lasst oder iiberre-
gionale Beschéaftigtenmobilitdat auch ohne explizite betriebliche Suchstrategien
stattfindet. Zu beachten sind die unterschiedlichen Aussageebenen: Der erste
Indikator trifft Aussagen iiber die Rekrutierungsradien in Bezug auf unter-
schiedliche Beschaftigtengruppen, wéahrend der zweite Indikator die Situation
im Gesamtbetrieb erfasst. In Bezug auf die Angaben zur Pendelmobilitéit der
Mitarbeiter muss das beschrinkte Wissen der Befragten reflektiert werden:
Insbesondere im Fall mittlerer und grofler Betriebe ist davon auszugehen, dass
dem befragten Personalverantwortlichen die rdumliche Entfernung der Wohn-
orte der Mitarbeiter bzw. die Form, in der diese sie tiberbriicken, nicht immer
bekannt ist. Die erhobenen Daten werden somit eventuell auf spontanen Schét-

zungen des Interviewpartners basieren.

Aufgrund der unterschiedlichen Zielsetzungen der vorgestellten Indikatoren,
und um ihre jeweiligen Vorziige bestmoglich zu nutzen und ihre Schwéchen
aufzufangen, sollten alle Indikatoren im Zusammenhang betrachtet und jeweils
mit Vorsicht interpretiert werden. Die mehrdimensionale Operationalisierung
des heuristischen Konstrukts der raumlichen Ausdehnung von Arbeitsméarkten
auf betrieblicher Ebene ist dem explorativen Charakter der behandelten The-

matik angemessen und durch die mehrperspektivische Kombination mehrerer

kostengiinstigen Moglichkeit der Mitarbeitersuche, ist damit nicht geklart. Einige in Kapi-
tel 6.2 diskutierte Befunde aus der Pflegebranche untermauern diesen letztgenannten Ver-
dacht.
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Indikatoren kann die Reliabilitat der auf betrieblicher Ebene erhobenen Be-

obachtungen gesteigert werden.

(b)  Die Konzeption der Mobilitatsunterstiitzung als zweiter Dimension be-
trieblicher Mobilititspolitik verdankte sich der Uberlegung, dass die Er-
werbsmobilitdt von Beschaftigten vielfaltige Herausforderungen beinhaltet,
welche unter Rickgriff auf verschiedene Arten von Ressourcen bewaltigt wer-
den miissen; diese konnen in monetidre und nicht-monetare Ressourcen unter-
schieden werden.'™ Auch Betriebe stellen Ressourcen zur Ermoglichung raumli-
cher Mobilitat iiberregionaler Neuzugange zur Verfiigung. Die hier verwendeten
Daten beinhalten vier diesbeziigliche Items, die sowohl kostenintensive als auch
alternative Moglichkeiten umfassen, die Betriebe haben, um die Stellenan-
trittsmobilitat von Beschéftigten zu fordern: (bl) Hilfe bei der Wohnungssu-
che, (b2) finanzielle Beteiligung an Umzugs- oder Fahrtkosten, (b3) Unterstiit-
zung bei der Kinderbetreuung und (b4) Jobangebote fiir mitziehende Partner;

zudem wurde die Moglichkeit einer Freitextangabe gegeben.

Neben diesen geméafl der Heuristik betrieblicher Mobilitéitspolitik entwickelten
Items geben implizit auch weitere Daten Hinweise auf die Unterstiitzungsbe-
reitschaft von Betrieben. Im Hinblick auf das Pendeln zwischen Arbeitsort und
Wohnort kommen so z. B. Modelle flexibler Arbeitszeiten und -orte in Be-
tracht, die die Bewéltigung raumlicher Distanzen fiir Beschaftigte ermoglichen.
Hier liegt der analytische Schwerpunkt allerdings nicht auf den mobilitatsspezi-
fischen Herausforderungen im Zuge von Stellenwechseln, weshalb diesen Infor-
mationen in den folgenden Analysen untergeordnete Bedeutung beigemessen

wird.

100 T Kapitel 3.4 wurden zentrale Beitrige aus der rdumlichen Mobilitétsforschung im Hin-

blick auf diese Frage nach den fiir Mobilitatsprozesse erforderlichen Ressourcen vorgestellt.
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Tab. 4 gibt einen Uberblick iiber alle vorgestellten quantitativen Indikatoren

betrieblicher Mobilitatspolitik.

Tab. 4: Raumbeziige in der betrieblichen Personalpolitik

Raumbeziige/Dimensionen Indikatoren

(uber-)regionale Suche nach Fihrungskraften
(tber-)regionale Suche nach Fachkraften
(tiber-)regionale Suche nach Un- und Angelernten
Arbeitsmarktausdehnung Uberregionale Neuzugénge in 2008

Pendleranteil unter den Fithrungskraften
Pendleranteil unter den Fachkraften

Pendleranteil unter den Un- und Angelernten

Wohnungssuche
Finanzielle Unterstiitzung
Mobilitadtsunterstiitzung

Kinderbetreuung

Arbeitsangebote fiir Partner

Quelle: eigene Darstellung.

5.2.2.3. Weitere Indikatoren
Nach der Definition der Kommission der Européischen Union gelten Betriebe
unter 10 Mitarbeitern als Kleinstunternehmen, Betriebe mit 11 bis 49 Mitar-
beitern als kleine und Unternehmen mit 50 bis 249 als mittlere Unternehmen
(vgl. EU-Kommission 2003). Grofie Betriebe beschaftigen 250 Mitarbeiter und
mehr.’ In den vorliegenden Daten wurden Kleinst- und Kleinbetriebe zusam-
mengefasst und die anderen Schwellenwerte beibehalten, womit drei Be-

triebsgrofenklassen resultieren. Vereinfachend werden in einigen deskriptiven

101 Neben dem Hauptkriterium der Anzahl der Beschiftigten bezieht die EU-Definition zu-
satzlich den Jahresumsatz sowie die Jahresbilanzsumme ein (vgl. EU-Kommission 2003).
Letztgenannte Kriterien werden in der Kategorisierung der vorliegenden Daten jedoch ver-

nachléssigt.
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Statistiken kleine und groBere mittlere Unternehmen mit unter bzw. iiber 50

Mitarbeitern ausgewiesen.

Zusétzlich zur Kategorisierung ost- und westdeutscher betrieblicher Standorte
berticksichtigen einige Analysen die Selbsteinschatzung der regionalen Attrak-
tivitdt als Indikator fiir den regionalen Kontext. Gefragt wurde ,Fiir wie at-
traktiv halten Sie die Region im Allgemeinen fiir [hre Mitarbeiter?*“. Die Anga-
ben wurden auf einer Skala von 1 ,sehr attraktiv® bis 6 ,unattraktiv erhoben
und in die Kategorien jattraktiv® (1 und 2), ,mittel* (3) und ,unattraktiv® (4,
5 und 6) rekodiert.
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5.3. Deskriptiver Uberblick

Ob und welche mobilitatspolitischen Muster in der betrieblichen Praxis auf-
findbar sind, blieb auf Basis des bisherigen Forschungsstandes weitgehend of-
fen. Dieser Abschnitt bietet mittels deskriptiver Auswertungen der quantitati-
ven Daten des SFB 580-B2 Betriebspanels zunéichst einen Uberblick iiber empi-
risch auffindbare mobilitatspolitische Beziige von Betrieben. Dabei wird mit
der raumlichen Ausdehnung von Arbeitsméarkten zunachst der Frage nach dem
Ausmafl nachgegangen, in dem durch die betriebliche Personalpolitik rdumliche
Mobilitat von Stellenwechslern eingefordert wird. Dafiir werden drei Indikato-
ren der Arbeitsmarktausdehnung ausgewertet: Radien der betrieblichen Rekru-
tierung, iberregionale Neuzugéinge, Pendleranteile (vgl. Kapitel 5.2.2.2). An-
schliefend wird untersucht, durch welche konkreten Instrumente zur Forderung
von Stellenantrittsmobilitat von Betrieben Mobilitatsressourcen bereitgestellt

werden.

5.3.1. Réumliche Ausdehnung von Arbeitsmarkten

Die Diskussion des Forschungsstandes verwies mehrfach auf Befunde zu einem
qualifikatorischen Mobilitdtsgradienten, wonach hochqualifizierte Personen
mobiler sind als beruflich oder gering qualifizierte (vgl. Arntz 2011; Granato et
al. 2009; Haas/Hamann 2008; siche auch Kap. 3). Zudem wurden Befunde zur
iiberregionalen Qualitat der Teilarbeitsmérkte fiir betriebliche Fiihrungskrafte
insbesondere auf den oberen Hierarchieebenen berichtet (vgl. Rohr-Zénker

1998).102

102 Ruth Rohr-Zénker (1998) hat den Zusammenhang zwischen dem Bedarf, der Rekrutie-
rung und der Zuwanderung hochqualifizierter Arbeitskrifte in peripheren Regionen auf be-

trieblicher Ebene untersucht.
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Tab. 5 zeigt im Vergleich betrieblicher Positionen, dass die Teilarbeitsméarkte
fiir betriebliche Fiithrungskréifte wesentlich haufiger grofirdumig ausgedehnt
sind als diejenigen fiir Fachkrifte: Uber die Hélfte der Betriebe suchen ihre
Fiithrungskréfte mit Personal- oder Budgetverantwortung auch auflerhalb der
Region des betrieblichen Standorts, wéihrend lediglich gut ein Drittel der Be-
triebe bei der Suche nach Fachkréften den tiberregionalen Arbeitsmarkt adres-

sieren.%

Regionale Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland sind dabei klar
erkennbar: Westdeutsche Betriebe nutzen bei der Rekrutierung von Fiihrungs-
wie Fachkréaften haufiger tberregionale Suchwege als ostdeutsche Betriebe.
Deutliche Unterschiede finden sich auch entlang der Betriebsgrofienklassen. So
sind es vor allem mittlere und grofle Betriebe mit mehr als 50 Mitarbeitern, die
im Fall der Fiihrungskrafte stark tiberregional rekrutieren: Fast 80 Prozent der
westdeutschen und noch iiber 60 Prozent der ostdeutschen grofleren Betriebe
suchen ihr Fihrungspersonal grofiraumig; diese Suchstrategie wird demgegen-
iiber nur von weniger als der Hélfte der kleineren Betriebe praktiziert. Fiir die
Suche nach Fachkréaften gilt ein dhnliches Muster, wenn auch auf geringerem
Niveau: Uber die Hilfte der groBen Betriebe in den alten Bundeslindern su-
chen ihre Fachkrafte iiberregional; in Ostdeutschland hingegen nur etwa ein

Drittel.

Die faktisch stattfindenden iiberregionalen Neueinstellungen bestéitigen diese
regionalen und groBenklassenspezifischen Unterschiede: Uberregionale Zuginge
finden sich haufiger in den alten und seltener in den neuen Bundeslandern; am

meisten iberregionale Stellenwechsel verzeichnen dabei westdeutsche grofiere

103 Die Suche nach un- und angelernten Mitarbeitern wird demgegeniiber lediglich von etwa 8
Prozent der Betriebe auf den iiberregionalen Raum ausgedehnt (vgl. Gerstenberg 2011). In

den Analysen der vorliegenden Arbeit wird diese Gruppe nicht explizit beriicksichtigt.
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Betriebe. In den kleineren Betrieben machen iiberregionale Wechsel hingegen in
beiden Regionen lediglich weniger als 10 Prozent der stattfindenden Betriebs-

wechsel aus.!%

Unabhéangig von existierenden Regional- und Groflenunterschieden kann eine
starke tiiberregionale Qualitdt der Arbeitsmérkte fiir Fithrungskréifte festgehal-
ten werden, womit diesbeziigliche Befunde aus der Betriebssoziologie und
Raumplanung auch auf einer quantitativen empirischen Basis bestatigt und
gestarkt werden. Dies lasst sich zudem um Informationen zur Verbreitung von
Pendelmobilitat zwischen Wohnort und Arbeitsort ergénzen: Die Betriebe ge-
ben durchschnittlich einen etwa doppelt so hohen Anteil pendelnder Fithrungs-
krafte im Vergleich zu Fachkraften an. Zusatzlich zeigt sich eine deutlich hohe-
re Pendelmobilitat in Ostdeutschland, wobei sich diese regionale Besonderheit

im Fall der Fachkrafte nicht bestatigt.

Mit Blick auf Aufgabenstruktur und Verantwortlichkeit tberrascht dieser
letztgenannte Befund, da anzunehmen ist, dass von betrieblichen Fiihrungs-
kraften eine starke Priasenz am Arbeitsplatz erwartet wird. Dennoch sind fiih-
rende und leitende Tatigkeiten offenbar héufiger mit regelmaffigem Fernpen-
deln zum réaumlich entfernten Wohnort vereinbar, als dies fiir Fachkrafte ohne
Fiithrungsaufgaben zutrifft. Es ist zu vermuten, dass sich hier einerseits die Ein-
flissse hoherer Positionen und besserer Bezahlung sowie grofierer Verhand-
lungsmacht (vgl. Breen 1997; Marsden 1995) in Bezug auf Arbeitszeit- und
Arbeitsort-Regelungen geltend machen. Mit Blick auf die betriebliche Verfiig-

barkeitsproblematik ist es aber auch moglich, dass sich hier eine relative Ange-

104 Hier ist zu beachten, dass etwa 72 Prozent der Betriebe mit giiltigen Angaben keine iiber-

regionalen Zuginge im Jahr 2008 aufzuweisen haben.
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botsknappheit in der Form weitreichender betrieblicher Zugestandnisse gegen-

iiber den Préaferenzen der Fithrungskréfte ausdriickt.'®®

Tab. 5: Raumliche Ausdehnung von Arbeitsméarkten
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West 12.7 60.4 41.8 6.8 4.1
< 50 MA 8.7 46.4 34.1 5.6 3.8
>= 50 MA 17.6 78.5 53.2 8.6 45
Ost 9.6 52.3 29.9 9.8 3.9
< 50 MA 8.3 46.4 29.3 10.9 43
>= 50 MA 11.1 63.3 31.3 7.4 3.2
Gesamt 11.2 56.4 36.0 8.2 4.0
< 50 MA 8.5 46.4 31.6 8.2 4.1
>= 50 MA 14.5 71.8 43.4 8.1 4.0

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, eigene Berechnungen.

105 Ty der Tat konnte die Wirksamkeit offensiver und investitionsintensiver Such- und Rekru-
tierungsstrategien fiir Betriebe in peripheren Regionen bereits nachgewiesen werden (vgl.
Rohr-Zanker 1998).
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5.3.2. Betriebliche Unterstiitzung raumlicher Mobilitat

Die Analyse der Unterstiitzungsleistungen fiir tiberregionale Stellenwechsler
zeigt, dass rund 60 Prozent der befragten Betriebe dergleichen bereits ein oder
mehrere Male angeboten bzw. gewédhrt haben, wobei der Anteil unterstiitzender
Betriebe in den alten Bundeslandern etwas hoher ist als in den neuen Bundes-
landern. Die haufigste Form der betrieblichen Unterstiitzung bei Umzugsmobi-
litat ist die Hilfe bei der Wohnungssuche: 56 Prozent der westdeutschen und 41
Prozent der ostdeutschen Betriebe haben hier bereits Hilfestellung geleistet.
Ebenfalls recht hiufig werden finanzielle Zuschiisse oder Ubernahmen von Um-
zugs- oder Fahrtkosten gewahrt: 47 Prozent der westdeutschen und 35 Prozent
der ostdeutschen Betriebe geben an, auf diese Weise die Stellenantrittsmobili-

tat ihrer Beschaftigten zu unterstiitzen.

Relativ dazu sind nicht-monetéare Leistungen eher uniiblich: Wahrend im bun-
desdeutschen Durchschnitt noch 21 Prozent der Betriebe Unterstiitzung bei der
Kinderbetreuung ermoglichen, haben lediglich 7 Prozent der Betriebe schon
einmal Arbeitsangebote fiir den Partner angeboten. Bei diesen nicht-monetaren
Leistungen punkten allerdings ostdeutsche Betriebe: Knapp ein Viertel dieser
gibt an, Hilfen bei der Kinderbetreuung anzubieten und auch der Anteil der
Betriebe, die sich um das Angebot an Beschéftigungsmoglichkeiten fiir mitzie-

hende Partner bemiihen, liegt etwas hoher als in Westdeutschland.

Die Differenzierung nach Betriebsgrofenklassen zeigt hier erneut, wie schon im
Hinblick auf die Ausdehnung der Arbeitsmarkte, deutliche Unterschiede:
Grundsétzlich ist der Einsatz eines Unterstiitzungsinstrumentariums fiir mobi-
litatsspezifische Herausforderungen bei der Stellenantrittsmobilitat die Doméne
groflerer Betriebe; alle hier betrachteten Mafinahmen kommen bei diesen, west-
wie ostdeutschen, deutlich haufiger zum Einsatz als in Kleinbetrieben. Oben
wurden Befunde diskutiert, wonach kleine Betriebe seltener eine strategische
Personalplanung praktizieren; zudem sind insbesondere ostdeutsche Kleinbe-

triebe durch eine relative Kapitalschwache charakterisiert. Aus Perspektive
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dieser Uberlegungen lassen sich die hier présentierten Befunde insbesondere im

Hinblick auf kostenintensive Unterstiitzungsleistungen erklaren.

Ein besonderes Antwortmuster findet sich hinsichtlich der Unterstiitzung bei
der Kinderbetreuung, die von knapp einem Viertel der Kleinbetriebe in den
neuen Bundesléndern genannt wird. Dabei ist zu berticksichtigen, dass sich hier
mit der deutlich besseren Ausstattung Ostdeutschlands mit o6ffentlichen Kin-
derbetreuungsplatzen institutionelle Differenzen zwischen neuen und alten
Bundeslandern spiegeln und die Angaben daher verzerrt sein kénnen: Sofern
der Betrieb lediglich Hilfe bei der Suche nach einer 6ffentlichen Kinderbetreu-
ung leistet, féllt dies in den neuen Bundeslandern aufgrund des groferen Ange-
bots leichter. Diese Unscharfe des Indikators betrifft freilich nicht firmeneigene
Einrichtungen der Kinderbetreuung, von denen allerdings anzunehmen ist, dass

sie von kleinen Betrieben seltener angeboten werden.

Das Bemiihen, Beschaftigungsmoglichkeiten fir mitziehende Angehoérige anzu-
bieten, findet sich insgesamt zwar relativ selten, allerdings deutlich haufiger in
groflen Betrieben. Dies ist einerseits vor dem Hintergrund der rein quantitativ
besseren Moglichkeiten grofler Betriebe zu sehen, interne Losungen fiir diesen
besonderen Bedarf zu finden. Andererseits verweist dieses Instrument auch auf
die Netzwerke der Firmen, welche in solchen Fallen aktiviert werden koénnen.
Auch hier scheinen also grolere und insbesondere ostdeutsche Betriebe besser
ausgestattet. Dies iiberrascht zwar einerseits im Hinblick auf den angespannten
ostdeutschen Arbeitsmarkt, verwundert aber weniger, wenn man bedenkt, dass
die Unterstiitzung bei der Stellensuche — in diesem Fall des Partners — durch
betriebliche Netzwerke gerade wegen der schwierigen Arbeitsmarktlage erfor-

derlich sein kann.!%

106 Zusitzlich ist mit Blick auf fortbestehende regionale Einkommens- und Lebensstandard-

differenzen zwischen alten und neuen Bundesldndern (vgl. Goebel/Habich/Krause 2008) von

/..
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Andererseits ldsst sich dieser Befund auch hinsichtlich seiner sozialen Dimensi-
on interpretieren und riickt damit auch die tibrigen Befunde dieses Abschnitts
in ein neues Licht: Das Bemiihen um eine Arbeitsmarktintegration des Part-
ners und die damit zusammenhédngende Betreuung ggf. vorhandener Kinder im
Haushalt zielt stéarker auf die sozialen Komponenten von Mobilitatsentschei-
dungen. Finanzielle und organisatorische Unterstiitzungsleistungen, welche ins-
besondere von den mittleren und grofleren Betrieben Westdeutschlands ange-
boten werden, adressieren demgegeniiber eher materielle mobilitéatsspezifische
Herausforderungen und betonen somit starker die Seite individueller, héufig
monetarer Mobilitatskosten, die betrieblich kompensiert werden koénnen —
womit der Mobilitédtsbereitschaft der Beschéftigten scheinbar nichts mehr im

Weg steht.

Tab. 6: Betriebliche Unterstiitzung raumlicher Mobilitat
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West 56.5 47.3 18.0 6.3 63.7
< 50 MA 46.5 35.3 10.2 4.4 54.5
>= 50 MA 71.3 64.7 29.0 8.8 77.1
Ost 41.1 34.9 24.3 7.7 57.7
< 50 MA 30.1 28.0 24 .4 52 49 .4
>= 50 MA 62.4 48.1 24.1 12.5 73.8
Gesamt 49.0 41.2 21.1 7.0 60.8
< 50 MA 38.0 31.6 17.6 4.8 51.9
>= 50 MA 67.4 57.3 26.8 10.5 75.7

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, eigene Berechnungen.

einer hoheren Notwendigkeit doppelter Erwerbstitigkeit beider Partner in Ostdeutschland

auszugehen.
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5.3.3. Zusammenfassung

Mit dem deskriptiven Uberblick iiber die raumliche Ausdehnung von Arbeits-
markten und betriebliche Mafinahmen zur Bewaltigung mobilitatsspezifischer
Herausforderungen wurden zwei wichtige Dimensionen angesprochen, tiber die
personalpolitische Strategien und Praktiken von Erwerbsorganisationen Ein-
fluss auf individuelle Mobilitédtsentscheidungen im Zuge von Jobwechseln neh-

men konnen.

Die Analysen bestéatigen und bestarken zum einen bekannte Befunde eines qua-
lifikatorischen Mobilitatsgradienten (vgl. Arntz 2011; Granato et al. 2009;
Haas/Hamann 2008) sowie der iiberregionalen Qualitat der Teilarbeitsmérkte
fiir betriebliche Fiihrungskrafte insbesondere auf den oberen Hierarchieebenen
(vgl. Rohr-Zanker 1998). Zudem ermoglichen die quantitativen Betriebsdaten
die Identifikation des Einflusses der regionalen Lage und der Betriebsgrofie:
Zum einen adressieren vor allem mittlere und grofle Betriebe bei der Suche und
Rekrutierung von Fithrungs- wie Fachkraften grofirdumige Arbeitsmérkte. Zum
anderen iberwiegt diese Praxis in Westdeutschland deutlich gegeniiber Ost-

deutschland.

Génzlich neue Erkenntnisse konnten hinsichtlich der betrieblichen Bereitschaft
zur Unterstiitzung von Umzugsmobilitdt im Zuge von Stellenwechseln erzielt
werden. Etwa 60 Prozent der befragten Betriebe sind mit entsprechenden
Mafnahmen vertraut, wobei mit Hilfestellungen bei der Wohnungssuche und
finanzieller Beteiligung bzw. Ubernahmen von Umzugs- und Fahrtkosten mo-
netdre Leistungen deutlich weiter verbreitet sind als weichere Instrumente wie
Hilfestellungen bei der Kinderbetreuung und Arbeitsangebote fiir mitziehende
Partner. Instrumente zur Unterstiitzung mobilitatsspezifischer Herausforderun-
gen bei der Stellenantrittsmobilitdt werden insgesamt deutlich haufiger in gro-

Beren Betrieben eingesetzt.
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Bislang konnten jedoch noch keine Aussagen zum Verhéltnis dieser beiden mo-
bilitatspolitischen Dimensionen zueinander auf der Ebene des Einzelbetriebs,
d.h. beziiglich der Frage nach einem Zusammenhang der raumlichen Ausdeh-
nung der betrieblich adressierten Arbeitsmarkte mit der Bereitschaft zur Mobi-
litatsunterstiitzung getroffen werden. Im folgenden Abschnitt werden daher die
Ergebnisse von Clusteranalysen diskutiert, die das Verhéltnis der beiden Di-
mensionen betrieblicher Mobilitédtspolitik zueinander in den Blick nehmen und
nach typischen mobilitatspolitischen Mustern in der betrieblichen Realitat su-

chen.
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5.4. Typisierung betrieblicher Mobilitétspolitik

Die Indikatoren betrieblicher Mobilitatspolitik bilden unterschiedliche Aspekte
personalpolitischer Raumbeziige von Betrieben ab und wurden in Kapitel 4.3
heuristisch in die Dimensionen der Arbeitsmarktausdehnung und der Mobili-
tatsunterstiitzung unterschieden. Je nach raumlicher Reichweite ihrer Perso-
nalsuche und -rekrutierung fordern Betriebe aktiv die iiberregionale Mobilitét
von Stellenwechslern ein und foérdern diese in unterschiedlichem Ausmafi durch
verschiedene unterstiitzende Mafinahmen. An dieser Stelle wird mithilfe quan-
titativer Clusteranalysen der Frage nachgegangen, inwiefern die betriebliche
Forderung nach raumlicher Mobilitat bei Stellenwechseln mit der Bereitschaft
zur Forderung diesbeziiglicher Herausforderungen einhergeht, wie sich also die
beiden beschriebenen mobilitatspolitischen Dimensionen in der Realitat be-

trieblicher Personalpolitik zueinander verhalten.

5.4.1. Clusteranalysen

Die Daten des SFB 580-B2 Betriebspanels ermoglichen eine Typisierung von
Betrieben mittels Clusterverfahren'. Im Sinne einer objektorientierten Analyse
stellen die in betrieblichen Beschaftigungspolitiken enthaltenen aktiven Mobili-
téatsbezilige, betriebliche Rekrutierungsradien einerseits und Mafinahmen der
Mobilitatsunterstiitzung andererseits, die Klassifikationsobjekte dar. Betriebe
mit dhnlichen Mobilitatsbeziigen werden dabei zu homogenen Clustern bzw.
Typen zusammengefasst, wobei grofitmogliche Homogenitdt innerhalb der

Cluster sowie Heterogenitat zwischen den Clustern angestrebt wird.

07 Die Zielsetzung von Clusterverfahren besteht im Auffinden einer empirischen Klassifikati-
on und unter Umstinden einer hierarchischen Ahnlichkeitsstruktur, nicht jedoch in der

Uberpriifung von kausalen Beziehungen zwischen den Variablen (vgl. Bacher 1994).



5. Quantitative Analysen betrieblicher Mobilitatspolitik
Typisierung betrieblicher Mobilitatspolitik 117

Die hier préasentierten Clusteranalysen basieren auf sechs Variablen, welche
gemaf dem in Kapitel 4 entwickelten Analyseinstrument der betrieblichen Mo-
bilitatspolitik erhoben wurden und von denen sich zwei auf die Rekrutierungs-

108 Einbezogen wurden bi-

und vier auf die Unterstiitzungsdimension beziehen.
nar codierte Informationen zur iiberregionalen Rekrutierung von Fiithrungs-
und Fachkraften sowie Items zur betrieblichen Unterstiitzung von Stellenan-
trittsmobilitédt.'® Weitere Variablen dienen als Deskriptionsvariablen der Be-

schreibung der Ergebnisse der Cluster; sie gehen jedoch nicht in ihre Berech-

nung ein.

Die Clusteranalyse verwendet den Fusionierungsalgorithmus nach Ward und
basiert auf dem Matching-Ahnlichkeitsmaf, welches die inhaltliche Interpreta-
tion jeweils beider Ausprégungen der bindren Variablen erlaubt (vgl. Backhaus
et al. 2008). Das Clusterverfahren ergibt gemiafi dem lokalen Minimum des
Pseudo-T-Wertes des Duda-Hart-Kriteriums, welches auf eine optimale Clus-
terlosung hindeutet (vgl. ebd.), vier Betriebstypen, deren Profile in Abb. 5
dargestellt sind.''® Die zugrundeliegenden sechs Variablen wurden mit den
Auspragungen 0 (,nein“) und 1 (,ja*) dummy-codiert, wodurch diese Profile
pro Typ auf jeder Variablen die Anteile an Betrieben mit positiven Auspra-

gungen abbilden. Zusatzlich ist fiir jede Variable der typeniibergreifende

108 Zur genauen Operationalisierung vgl. Kapitel 5.2.2.2.

109 Fine Schwiche von Clusteranalysen besteht darin, dass Fille mit fehlenden Werten voll-
stdndig aus den Berechnungen ausgeschlossen werden. Die Fragen nach tiberregionalen Neu-
zugingen sowie zur Rekrutierung Un- und Angelernter treffen auf viele Falle der Stichprobe
nicht zu: Erstens sind die Angaben bzgl. iiberregionaler Neuzuginge durch die Antwort auf
die Frage nach Neueinstellungen im Jahr 2008 und damit grundsétzlich durch die betriebli-
che Fluktuation beschrinkt. Im sekundédren Segment wird zweitens offensichtlich selten aktiv
nach Personal gesucht. Diese beiden Variablen wurden daher nicht zur Clusterbildung her-

angezogen.

110 Das Dendrogramm (Abb. 9) und die Giitekriterien des Clusterverfahrens (Tab. 15) finden

sich im Anhang.
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Durchschnittswert, d.h. der durchschnittliche Anteil an positiven Auspragun-

gen in der gesamten Stichprobe dargestellt.!!

Abb. 5: Profile der 4-Cluster-Lésung

e

Variables

Nachfragen (Typl) ————- Fordern&Fdrdern (Typ2)
........... (Typ3) — — - Anbieten (Typ4)
L mean

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, eigene Berechnungen.

Wie in Abb. 5 deutlich wird, trennt die Typisierung deutlich zwischen iiber-
und unterdurchschnittlicher Verbreitung der mobilitatspolitischen Instrumente:
Typ 2 weist beispielsweise auf allen sechs Variablen tiberdurchschnittlich hau-
fig die Angabe ,ja‘“ auf, wahrend in Typ 3 die Betriebe zusammengefasst sind,
die auf allen Variablen die Auspragung ,nein“ aufweisen. Betriebe des vierten
Typs hingegen adressieren in ihrer Personalsuche zwar unterdurchschnittlich

haufig den tiberregionalen Raum, bieten aber dennoch tiberdurchschnittlich

11 Die Variablenlabels werden in Tab. 16 im Anhang erldutert. Dort sind auBerdem die Pro-

file der vier Betriebstypen um weitere Merkmale ergénzt.
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haufig mobilitatsunterstiitzende Leistungen an. Typ 1 wiederum ist durch die
umgekehrte Kombination haufig weiter Rekrutierungsradien mit meist fehlen-

der Mobilitdtsunterstiitzung charakterisiert.!?

Im Hinblick auf die Konstellationen der beiden mobilitatspolitischen Dimensio-
nen zeigen die Profile dieser vier Typen somit klare Muster: Haufig suchen Be-
triebe sowohl nach Fiihrungs- als auch nach Fachkréiften in einem weitrdumi-
gen Radius; zugleich bieten sie haufig mehrere Formen der Mobilitatsunter-
stiitzung an. Entlang dieser kohérenten iiber- und unterdurchschnittlichen
Verbreitung wird das Ergebnis der Clusterung in Tab. 7 vereinfacht zweidi-

mensional dargestellt.

Tab. 7: Vier Typen betrieblicher Mobilitatspolitik

Mobilitatsunterstiitzung
Schwach Stark
Typ 3 Typ 4
klein Anbieten”
N=83, 25.46 % N=106, 32.52 %
Rekrutierungsradien
Typ 1 Typ 2
groB »Nachfragen® ,Fordern & Fordern”
N=53, 16.26 % N=84, 25.77 %

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, eigene Berechnungen.

U2 Typ 1 weist in Bezug auf das leicht iiberdurchschnittliche Angebot von Hilfen bei der
Kinderbetreuung eine Abweichung vom generellen Muster auf. Diese Auffalligkeit wurde
bereits im vorangegangenen Abschnitt als moglicherweise institutionell bedingter Effekt und

hinsichtlich seiner Verzerrungsaspekte diskutiert.
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5.4.2. Diskussion der Ergebnisse

Typ 2, der etwa ein Viertel der Betriebe umfasst, erscheint in seiner koharen-
ten Kombination der Dimensionen aktiver Mobilitatspolitik unmittelbar plau-
sibel: Betriebe, die ausgeprigt weitraumig rekrutieren, bieten auch héufig Mo-
bilitatsunterstiitzung an. IThr Motto konnte mit ,Mobilitit fordern und férdern®
umschrieben werden, denn mit ihren grofien Rekrutierungsradien fordern sie
Beschaftigte zu tiberregionaler Mobilitdt im Zuge von Stellen- bzw. Betriebs-
wechseln auf und setzen zugleich auch unterstiitzende personalpolitische In-
strumente ein, damit die Neuzugange diese Herausforderung auch bewaltigen
konnen. Das dhnlich plausible Pendant dieses Typs sind Typ-3-Betriebe mit
kleinen Rekrutierungsradien, die Mobilitdt nicht unterstiitzen: Diese Betriebe
rekrutieren tuberwiegend lokal und haben daher wenig Anlass, iiber die Ermog-

lichung von Zuzugsmobilitat externer Bewerber nachzudenken.

Dariiber hinaus ergibt die Clusterung allerdings zwei weitere Betriebstypen, die
insgesamt knapp die Hélfte der Betriebe umfassen. Typ 1 bietet trotz weitrau-
miger Rekrutierung von Fiihrungs- wie Fachkréften nur selten Unterstiitzungs-
leistungen an; hier steht also die Nachfrage nach Mobilitdt im Vordergrund.
Aber auch der umgekehrte Fall ist zu finden: Typ 4 zeigt, dass Mobilitat
durchaus von Betrieben unterstiitzt wird, die lediglich kleinrdumig rekrutieren,
also das lokale Arbeitskrafteangebot adressieren und damit qua Rekrutierung
keine tberregionale Mobilitat einfordern. Diese Art von mobilitatspolitischer
Bezugnahme ist zudem die am starksten verbreitete Form; etwa ein Drittel der

Betriebe weist ein solches Muster auf.

Hinweise fiir die Interpretation dieser Befunde bietet in Bezug auf den ange-
botsintensiven Typ 4 zunachst die Tatsache, dass ein Drittel dieser Betriebe
trotz dominant kleinrdumiger Fach- wie Fiihrungskrafterekrutierung faktisch

auch tberregionale Neueinstellungen verzeichnen (vgl. Tab. 16). Auch die Be-
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triebe, die in diesem vierten Typus zusammengefasst sind, beziehen sich also
zumindest gelegentlich auf den tiberregionalen externen Arbeitsmarkt und sind
in diesen, moglicherweise seltenen und nicht aktiv herbeigefiihrten Féllen, zu
besonderen Investitionen bereit. Dieser Typus ,Anbieten“ ldsst sich somit als
Hinweis auf Betriebe interpretieren, in denen einerseits zwar ein gewisses Be-
wusstsein der Hindernisse existiert, mit denen Beschéftigte aufgrund von er-
werbsbezogenen Mobilitdtsanforderungen konfrontiert sind und in denen auch
die Bereitschaft zur Unterstiitzung gegeben ist. Andererseits werden entspre-
chende Instrumente mit Blick auf die iiberwiegend kleinrdumige Rekrutie-
rungspraxis eher situativ eingesetzt und nicht als bewusster Aspekt einer kohé-

renten betrieblichen Rekrutierungs- und Mobilitatsstrategie verfolgt.

Umgekehrt hingegen beim Typus 1 ,Nachfragen“: Hier weist die betriebliche
Arbeitskraftesuche systematisch tiberregionale Beziige auf; das Einfordern
raumlicher Mobilitéit ist fiir Betriebe dieses Typus selbstverstandliches Element
ihrer Stellenbesetzungspolitik. Dabei verlassen sie sich jedoch auf die Ent-
schlossenheit und die Ressourcen der Kandidaten, die Herausforderungen
rdumlicher Verdnderungen erfolgreich zu bewaltigen und bieten dafiir keine

speziellen Unterstiitzungsleistungen an.

Die im theoretischen Teil dieser Arbeit diskutierten Forschungsbeitridge zu As-
pekten der betrieblichen Rekrutierung haben auf die Bedeutung der Attraktivi-
tét des regionalen betrieblichen Standorts sowie der mit der Betriebsgrofe ver-
bundenen betrieblichen Kapitalausstattung fiir das Gelingen tiberregionaler

betrieblicher Rekrutierungsbemithungen hingewiesen (vgl. v. a. Kap. 4.1)."* Die

13 Tnsbesondere Ruth Rohr-Zanker (1998) hat dabei auf die spezifischen Herausforderungen
der tiberregionalen Konkurrenz um Arbeitskrafte fiir Betriebe in peripheren Lagen aufmerk-
sam gemacht. Burkhard Lutz (2008) hat auflerdem vielfach die schwierige Position von

Kleinbetrieben thematisiert.
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Profile der mobilitatspolitischen Betriebstypen in Tab. 16 bestétigen und er-
ganzen diese Uberlegungen: Eine férdernde Mobilitétspolitik im Sinne eines
betrieblichen Entgegenkommens in Bezug auf die Herausforderungen erwerbs-
bedingter Mobilitat wird iberdurchschnittlich héufig von (mittel)grofien Be-
trieben praktiziert; diese Betriebsgrofien dominieren die Typen ,,Anbieten“ und
y,Fordern & Fordern“. Nur selten findet sich eine vergleichbare Unterstiit-
zungsbereitschaft in kleinen Betrieben; diese lassen sich wie Typ 1 entweder als
,Nachfrager® von Mobilitat einordnen, die sich auf die Mobilitdtsbereitschaft
und die entsprechenden Fahigkeiten und Ressourcen der Beschaftigten verlas-
sen, oder weisen wie Typ 3 keinerlei iiberregionale Beziige in Rekrutierungs-
und Unterstiitzungsfragen auf. Im dritten Typus sind auflerdem tiberdurch-
schnittlich viele ostdeutsche Betriebe vertreten und auch solche, die die At-
traktivitdt ihres regionalen betrieblichen Standorts fiir Arbeitskrifte eher ge-

ring einschatzen.

In Typ 3 trifft also explizit zusammen, was durch den deskriptiven Uberblick
des vorangegangenen Abschnitts bereits angedeutet wurde: Mit kleinen Be-
triebsgroflen, relativer Kapitalschwéche, peripher gelegenen Standorten und
damit verbundenen ungiinstigen weichen Standortfaktoren kulminieren mehre-
re, eine erfolgreiche Personalpolitik im Sinne der tiberregionalen Attrahierung
und regionalen Bindung von Personal negativ beeinflussende Faktoren. Diese
ungiinstige Situation wird durch eine mobilitéatspolitische Ausrichtung der Be-

triebe bestarkt, die zuzugsmobilen Bewerbern wenig Unterstiitzung bietet.

Demgegeniiber beruht eine betriebliche Mobilitatspolitik des ersten Typs, das
pure Einfordern tiberregionaler Mobilitatsbereitschaft, offenbar auf einer positi-
ven Einschétzung der Attraktivitdt des regionalen Standorts und deutet darauf
hin, dass sich Betriebe in ihrer Rekrutierungspraxis auf die Zugkraft solch

glinstiger regionaler Kontextbedingungen verlassen. Eine fordernde mobilitats-
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politische Typ-2-Ausrichtung weisen demgegeniiber mehr Betriebe auf, die ihre

Standortattraktivitidt als eher gering oder sogar schlecht einschétzen.!**

Mobilitatspolitische Investitionen, insbesondere auf der Unterstiitzungsdimen-
sion, konnten fir Kleinbetriebe moglicherweise durch ihre schwachere Kapital-
ausstattung erschwert sein. Zugleich konnten jedoch Analysen kleiner und ka-
pitalschwacher Betriebe in den neuen Bundesléndern zeigen, dass dort kaum
strategische Personalplanung betrieben wird (vgl. Lutz 2008). Der im vorange-
gangenen Abschnitt vorgestellte detaillierte Blick auf die Verbreitung unter-
schiedlicher mobilitéitsspezifischer Unterstiitzungsleistungen hat zwar offenbart,
dass kleine ostdeutsche Betriebe nicht nur selten auf den tiberregionalen exter-
nen Arbeitsmarkt zugreifen und Mobilitdt auch wesentlich seltener durch kos-
tenintensive Leistungen fordern, allerdings wurde auch deutlich, dass sie haufi-
ger als grofle Betriebe und als ihre westdeutschen Pendants nicht-monetéare
Leistungen anbieten (vgl. Tab. 6; vgl. auch Gerstenberg 2011, 2012).'** Das
angesprochene Zusammentreffen von Kapitalschwache und fehlender personal-
politischer Strategie in kleinen ostdeutschen Betrieben stellt daher durchaus
ein Erklarungsangebot fiir diesen Befund dar. Die Rekrutierungsschwierigkeiten
von (insbesondere ostdeutschen) Kleinbetrieben diirften sich durch eine derar-

tige mobilitatspolitische Ausrichtung tendenziell weiter verschérfen.

Die offensichtlich grofle Bedeutung der Betriebsgrofle fiir die betriebliche Rek-
rutierungs- und Unterstiitzungspraxis verweist auf einen weiteren, in den bishe-

rigen Analysen jedoch vernachlassigten Faktor, der zusatzliche Erklarungskraft

11* Keine Hinweise bietet der Indikator der Standortattraktivitit allerdings zur Aufklirung
von Typ-4-Betrieben, die zwar nicht aktiv iiberregional rekrutieren, aber dennoch zur Unter-
stiitzung von Stellenantrittsmobilitét bereit sind.

15 Abb. 8 im Anhang stellt diese unterschiedlichen mobilitétsspezifischen Orientierungen

noch einmal im Vergleich dar.
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fir die Empirie betrieblicher Mobilitatspolitik beinhalten koénnte: Die For-
schung zu betrieblichen Beschaftigungsstrukturen hat gezeigt, dass kleine Be-
triebe eine hohere Personalfluktuation aufweisen, wenngleich die Zusammen-
hange hier ambivalenter Natur sind: Zwar bieten Kleinbetriebe seltener Stellen
mit kurzfristiger Beschéftigungsperspektive an, wenn sie dies allerdings tun,
dann ist die Kurzfristigkeit bzw. externe Flexibilitat der Positionen héaufig cha-
rakteristisches Merkmal der gesamtbetrieblichen Beschaftigungsstruktur (vgl.
Schroder/Struck/Wlodarski 2008: 179; siehe auch Kap. 2). Es lasst sich also
von einer geringeren Polarisierung zwischen stabiler und instabiler Beschafti-
gung innerhalb kleiner Betriebe sprechen; allerdings erhoht die Zugehorigkeit
zu einem kleinen Betrieb die Wahrscheinlichkeit instabiler Beschéftigung (vgl.

ebd.).

Diese Uberlegungen werfen ein neues Licht auf die hier vorgestellten Ergebnisse
und provozieren die Frage, inwiefern sich hinter dem Merkmal der Betriebsgro-
Be flexibilitatsbezogene Einflussfaktoren verbergen, denn auch die Stabilitat
resp. Flexibilitat der jeweiligen betrieblichen Beschéftigungsstruktur kann eine
Bedeutung fiir mobilitatspolitische Beziige haben. So ist denkbar, dass Betriebe
keine eindeutige bzw. keine fordernde mobilitatspolitische Strategie verfolgen,
weil die Situation, die nach der Unterstiitzung von Stellenantrittsmobilitit ver-
langt, nur selten auftritt; dies ware in Bereichen mit hoher Beschaftigungssta-
bilitat der Fall. Auf der anderen Seite stellt sich dann die Frage, welche mobi-
litdtspolitischen Instrumente Betriebe mit hoher Personalfluktuation einsetzen.
Wihrend die sozialen Auswirkungen fehlender betrieblicher Unterstiitzungsbe-
reitschaft im ersten Fall gemaBigt ausfallen wiirden, konnte auf der anderen
Seite der Betriebstypus ,Nachfragen® auf eine besondere gesellschaftliche Prob-
lemlage hinweisen, wenn er mit hdufigen Stellenwechseln einhergeht, also mit

offenen Beschéftigungssystemen korrespondiert.
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5.4.3. Zusammenfassung

Auf Basis der Befunde einer quantitativen Clusteranalyse ging dieser Abschnitt
der Frage nach, inwiefern die betriebliche Forderung nach raumlicher Mobilitat
im Zuge von Stellenwechseln mit der Bereitschaft zur Forderung diesbeziigli-
cher Herausforderungen einhergeht. Es konnten vier empirische Typen betrieb-

licher Mobilitatspolitik identifiziert werden (vgl. Abb. 5 und Tab. 7).

Etwa ein Viertel der untersuchten Betriebe kombiniert die ausgepragt weit-
raumige Personalrekrutierung mit dem Einsatz von Instrumenten der Mobili-
tatsunterstiitzung und bildet damit Typ 2. Diese Betriebe fordern Beschaftigte
mit ihren groflen Rekrutierungsradien zu tiberregionaler Mobilitat im Zuge von
Stellen- bzw. Betriebswechseln auf und setzen zugleich unterstiitzende perso-
nalpolitische Instrumente ein, damit die Neuzugidnge diese Herausforderung
auch bewéltigen konnen. Die Devise dieser auf den iiberregionalen Arbeits-
markt ausgerichteten mobilitatspolitischen Strategie wurde daher mit ,Mobili-
tat fordern und fordern® umschrieben. Ein weiteres Viertel der Betriebe bildet
den mobilitatspolitisch inaktiven Typ 3 mit nur regionalen Rekrutierungsradien
und ohne aktive Unterstiitzung raumlicher Stellenantrittsmobilitit, der damit
ein plausibles Pendant zu Typ 2 darstellt. Diese Betriebe rekrutieren iiberwie-
gend lokal und haben daher wenig Anlass, die aktive Ermoéglichung von Zuzu-

gsmobilitat externer Bewerber durch personalpolitische Instrumente zu erwagen.

Dariiber hinaus ergibt die Clusterung allerdings zwei weitere mobilitatspoliti-
sche Typen, die insgesamt knapp die Hélfte der Betriebe umfassen. Trotz
iiberdurchschnittlich héufiger iiberregionaler Rekrutierung von Fiihrungs- wie
Fachkréften werden von Typ-1-Betrieben nur selten Unterstiitzungsleistungen
angeboten, womit die Nachfrage nach Mobilitat im Vordergrund steht. Diese
Betriebe verlassen sich offenbar auf die Attrahierungskraft giinstiger regionaler

Standortbedingungen und zudem auf die Mobilitatsressourcen der Beschéftig-
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ten. Auf der anderen Seite belegt Typ 4, dass Mobilitat nicht selten auch von
Betrieben unterstiitzt wird, die durch ihre tiberwiegend kleinraumige Rekrutie-
rung vor allem das lokale Arbeitskrafteangebot adressieren und damit aktiv
keine tiberregionale Beschaftigtenmobilitdt im Zuge von Stellenbesetzungspro-
zessen einfordern. Diese angebotsintensive mobilitétspolitische Bezugnahme ist
zudem die am starksten verbreitete Form; etwa ein Drittel der Betriebe weist
ein solches Muster auf. Dieser Typus wurde als Hinweis auf Betriebe interpre-
tiert, in denen einerseits zwar ein Bewusstsein der Hindernisse existiert, mit
denen Beschéftigte aufgrund von erwerbsbezogenen Mobilitatsanforderungen
konfrontiert sind und in denen auch die Bereitschaft zur Unterstiitzung gege-
ben ist. Andererseits werden entsprechende Instrumente mit Blick auf die
iiberwiegend kleinrdumige Rekrutierungspraxis eher situativ eingesetzt und
nicht als koharente betriebliche Rekrutierungs- und Mobilitatsstrategie ver-

folgt.

Eine fordernde Mobilitatspolitik im Sinne eines betrieblichen Entgegenkom-
mens in Bezug auf die Herausforderungen erwerbsbedingter Mobilitat, die
durch die Typen 4 (,Anbieten) und 2 (,,Fordern & Foérdern“) abgebildet wird,
findet sich iiberdurchschnittlich haufig in grofilen und mittelgroen Betrieben;
nur selten weisen kleine Betriebe eine vergleichbare Unterstiitzungsbereitschaft
auf. Letztere lassen sich wie Typ 1 entweder als ,Nachfrager® von Mobilitat
einordnen, die sich auf die Mobilitdtsbereitschaft und die entsprechenden Fa-
higkeiten und Ressourcen der Beschéftigten verlassen, oder zeigen wie Typ 3
keinerlei iiberregionale Beziige in Rekrutierungs- und Unterstiitzungsfragen. Im

dritten Typus sind auflerdem tiberdurchschnittlich viele ostdeutsche Betriebe
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vertreten und auch solche, die die Attraktivitat ihres regionalen betrieblichen

116

Standorts fiir Arbeitskrafte eher gering einschatzen (vgl. Tab. 16).

Die Ergebnisse bestatigen und ergéanzen somit den Forschungsstand zur Bedeu-
tung der Attraktivitdt des regionalen betrieblichen Standorts sowie der mit der
Betriebsgrofie verbundenen betrieblichen Kapitalausstattung fiir das Gelingen
tiberregionaler betrieblicher Rekrutierungsbemiihungen (vgl. Lutz 2008; Rohr-
Zanker 1998)."" Es hat sich gezeigt, dass kleine Betriebe mit regionalen Stand-
ortnachteilen haufig eine Mobilitatspolitik des dritten Typs praktizieren,
wodurch die Abhangigkeit ihrer Stellenbesetzungsmoglichkeiten vom regionalen
Arbeitskrafteangebot erhoht wird.!'®®* Bedenkt man, dass insbesondere Betriebe
in peripheren oder unattraktiven Regionen stark mit Problemen der Abwande-
rung von Arbeitskraften konfrontiert sind und zugleich Schwierigkeiten haben,
notige Arbeitskrafte anzuwerben und an den Standort zu binden (vgl. Rohr-
Zanker 1998), ist die Bedeutung dieser Ergebnisse nicht zu gering einzuschét-
zen.''® Auf der anderen Seite ist den Befunden zu entnehmen, dass Betriebe an

attraktiven Standorten sich in ihrer mobilitatspolitischen Ausrichtung héufig

18 Da die ostdeutsche Wirtschaftsstruktur stark durch kleine und mittlere Betriebsgrofen
gepragt ist, ldsst sich fiir die neuen Bundesldnder von einer Kumulation der ungiinstigen

Einfliisse der Betriebsgrofie und der regionalen Lage sprechen.

W Lutz (2008) erklirt die Rekrutierungsschwierigkeiten kleiner Betriebe aus dem Zusam-
menwirken relativer Kapitalschwéche mit schwach ausgepragter personalpolitischer Strategie

bzw. langfristiger Personalplanung.

18 Im Zusammenhang mit diesen mobilititspolitischen Spezifika muss auch die relativ stér-
kere Betroffenheit kleiner Betriebe durch Fachkraftemangelsituationen (vgl. Eichhorst/Thode
2002; vbw 2008) gesehen werden.

119 Unklar bleibt auf Basis dieser Analysen jedoch, ob die mangelnde betriebliche Bereitschaft
zur Unterstiitzung der Zuzugsmobilitidt tiberregionaler Bewerber als Ursache fiir die lediglich
lokale bzw. regionale Ausdehnung des Arbeitsmarktes gelten kann. Ist die lokale Rekrutie-
rung bewusste Personalstrategie, kann die fehlende Mobilitdtsunterstiitzung als dieser Stra-

tegie addquat gelten.
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auf starke pull-Faktoren ihrer Region verlassen und Mobilitat einfordern, ohne

sie zu unterstutzen.

Offen blieb bislang die Frage nach dem Verhéltnis der mobilitatspolitischen
Ausrichtung zur betrieblichen Beschaftigungsstruktur. So ist denkbar, dass
Betriebe keine fordernde mobilitatspolitische Strategie verfolgen, weil die Situ-
ation, die nach der Unterstiitzung von Stellenantrittsmobilitédt verlangt, auf
Teilarbeitsmarkten mit hoher Beschaftigungsstabilitidt nur selten auftritt. Auf
der anderen Seite stellt sich die Frage, welche mobilitédtspolitischen Instrumen-
te Betriebe mit hoher Personalfluktuation und entsprechend héaufig stattfin-
denden Stellenbesetzungsprozessen einsetzen. Solche offenen Beschéftigungssys-
teme nehmen empirisch an Bedeutung zu und koénnen daher das vorausset-
zungsvolle Wechselverhéaltnis zwischen rdumlicher Beschaftigtenmobilitat und
betrieblicher Personalpolitik merklich affizieren.'® Der Zusammenhang zwi-
schen betrieblicher Mobilitatspolitik und dem Grad der Beschaftigungsflexibili-

tat wird daher im néchsten Abschnitt explizit untersucht.

120 Wihrend die sozialen Auswirkungen fehlender betrieblicher Unterstiitzungsbereitschaft im
ersten Fall geméfligt ausfallen wiirden, konnte auf der anderen Seite der Betriebstypus
»Nachfragen“ auf eine besondere gesellschaftliche Problemlage hinweisen, wenn er mit haufi-

gen Stellenwechseln einhergeht, also mit offenen Beschéaftigungssystemen korrespondiert.
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5.5. Beschéftigungsflexibilitat und betriebliche Mobilitatspolitik

Auf der Basis quantitativer Betriebsdaten wurde zunachst die empirische Ver-
breitung betrieblicher Mobilitatspolitik!?* deskriptiv exploriert. Die Auswertung
der rdumlichen Reichweite betrieblicher Rekrutierung, der Verbreitung iiberre-
gionaler Stellenwechsel sowie betrieblicher Fernpendlerquoten adressierte ers-
tens die Dimension der raumlichen Ausdehnung von Arbeitsmérkten.!? Die
Darstellung der Unterstiitzungsdimension betrieblicher Mobilitatspolitik ver-
dankte sich zweitens der Frage nach der Rolle der Arbeitgeber bei der Bewélti-
gung mobilitatsspezifischer Herausforderungen durch die Bereitstellung ent-
sprechender Ressourcen; hier wurden vier Indikatoren zugrunde gelegt, die mo-
netdre ebenso wie organisatorische bzw. familiale Mobilitdtsressourcen abbil-
den. AnschlieBend konnte die empirische Relevanz vier verschiedener mobili-
tatspolitischer Betriebstypen nachgewiesen werden, welche sich in ihrer Rekru-
tierung unterschiedlich auf den extern-iiberregionalen Arbeitsmarkt beziehen,
wobei die Bereitschaft zur Unterstiitzung mobilitétsspezifischer Herausforde-

rungen zugleich grofie Heterogenitat aufweist.

Dabei hat sich gezeigt, dass die Mobilitatspolitik von Betrieben deutlich mit

ihrer Grofle sowie ihrem regionalen Standort variiert.”” Von beiden Merkmalen

2l Diesem Zugang lag die Annahme zugrunde, dass sich aus den rdumlichen Aspekten der
personalpolitischen Bezilige auf den extern-iiberbetrieblichen Arbeitsmarkt Hinweise auf die
Moglichkeiten und Féhigkeiten raumlicher Beschéaftigtenmobilitdt im Zuge von Stellenwech-

seln ableiten lassen.

122 Die drei Indikatoren der Arbeitsmarktausdehnung bieten je unterschiedliche Perspektiven
auf diesen Zusammenhang, weshalb sie in Kapitel 5.3.1 zu einer mehrdimensionalen Perspek-

tive kombiniert wurden.

123 GroBe Betriebe adressieren héufiger iiberregionale Arbeitsmérkte und setzen zugleich héiu-
figer Instrumente zur Unterstiitzung raumlicher Stellenantrittsmobilitit ein. Kleine Betriebe

und Betriebe mit Standortnachteilen konzentrieren sich hingegen stirker auf den regionalen

/..
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ist auch ihr Einfluss auf die Stabilitat betrieblicher Beschéftigungsstrukturen
bekannt (vgl. Kap. 2): Zwar bieten Kleinbetriebe insgesamt weniger kurzfristi-
ge Beschéftigungsperspektiven an, zugleich weisen sie aber eine geringere Pola-
risierung zwischen stabilen und flexiblen Beschaftigungsstrukturen auf, womit
sich der Einsatz extern-numerischer Flexibilisierungsinstrumente héufig auf die
gesamte Belegschaft erstreckt und eine faktisch hohere Personalfluktuation in
Kleinbetrieben resultiert (vgl. Schroder/Struck/Wlodarski 2008). Studien zur
regionalen Arbeitsplatzdynamik konnten auflerdem eine geringere Beschéfti-
gungsstabilitdt bzw. hohere Arbeitsplatzdynamik in Ostdeutschland nachwei-
sen und auch die regionale Differenzierung stadtischer und léndlicher Raume
beinhaltet zusatzliche Erklarungskraft fiir den Grad der Beschaftigungsflexibili-
tat (vgl. Ludewig/Weyh 2011).

Mit Blick auf die bislang diskutierten Befunde ist auf betrieblicher Ebene somit
auch ein Zusammenhang zwischen der Flexibilitat betrieblicher Beschaftigungs-
strukturen und der mobilitatspolitischen Ausrichtung von Betrieben — im Sinne
einer steigenden Bedeutung raumlicher Beschéftigtenmobilitat im Zusammen-
hang mit der Flexibilisierung von Beschaftigungsverhaltnissen — zu vermuten.
In diesem Abschnitt wird dieser Zusammenhang explizit modelliert, wobei das
multivariate Analyseinstrument der Korrespondenzanalyse zum Einsatz
kommt. Dieses kann auf betrieblicher Ebene zeigen, wie mobilitatspolitische
Strategien und Praktiken empirisch mit der Flexibilitdt von Beschéftigungs-

strukturen korrespondieren.

Arbeitsmarkt und verzichten zudem héufig auf den Einsatz mobilitatsunterstiitzender In-

strumente (vgl. Kap. 5.3 und 5.4).
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5.5.1. Korrespondenzanalysen

Die Wahl eines korrespondenzanalytischen Verfahrens zur Exploration des Zu-
sammenhangs zwischen Beschaftigungsflexibilitat und betrieblicher Mobilitéats-
politik verdankt sich dem explorativen Charakter des in dieser Arbeit entwi-
ckelten Forschungsdesigns: Korrespondenzanalysen eignen sich weniger zur
Uberpriifung statistischer Effekte und Signifikanzen, hingegen umso besser zur
empirischen ErschlieBung mehrdimensional konzipierter Konstrukte. Zusam-
menhénge zwischen Variablen werden dabei nicht gerichtet im Sinne (linearer)
Kausalannahmen modelliert, sondern Korrespondenzanalysen werten die relati-
ven Haufigkeiten von zugrunde gelegten mehrdimensionalen Kontingenztabel-
len unter Riickgriff auf geometrische Konzepte aus. Durch Dimensionsredukti-
on wird die simultane grafische Darstellung der Verhaltnisse der ins Modell
einbezogenen Merkmale ermoglicht, deren Interpretation an der relativen Néhe
und Distanz der Merkmale ansetzt (vgl. Blasius/Greenacre 1994; Greenacre

1994a).12¢

Mit den Formen flexibler Beschéftigung und betrieblicher Mobilitéatspolitik
stehen zwei mehrdimensionale Konstrukte im Zentrum der Modellierung. Fle-
xible Beschaftigung wird iiber zwei Dimensionen erfasst: (a) tiber die faktische
Personalfluktuation und (b) iiber Instrumente extern-numerischer Flexibilitét.
Operationalisiert werden diese Dimensionen tiber (al) das Ausmafl kurz- und
mittelfristiger betrieblicher Verweildauern, (a2) unter- und tuberdurchschnittli-
che Labour-Turnover-Raten, (bl) die Nutzungsintensitat befristeter Arbeits-

125

vertrage und (b2) den Einsatz von Leiharbeit (vgl. auch Kap. 5.2.2.1).

124 Man beachte, dass Korrespondenzanalysen die empirische Ahnlichkeit von Merkmalen,

nicht von Fallen darstellen.

125 Diese Merkmale werden als Anteilswerte relativ zur Gesamtverteilung in der Stichprobe,

nicht in ihrer absoluten Grole betrachtet.
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(al) Die Anteile kurz- und mittelfristiger betrieblicher Beschaftigungsdauern
wurden entlang ihrer Percentile in drei Kategorien rekodiert: zum einen Betrie-
be mit einem Anteil kurz- und mittelfristiger Beschéftigungsdauern unterhalb
des Medians, welche geschlossene Systeme abbilden, und zum anderen unter-
schiedlich  stark geoffnete  Beschaftigungssysteme, erfasst durch das
75-Prozent- und das 100-Prozent-Quartil kurz- und mittelfristiger Beschéfti-

gungsdauern.

(a2) Die Labour-Turnover-Raten wurden entlang des Medians in unter- und

iiberdurchschnittlich gruppiert.

(bl) Der betriebliche Einsatz befristeter Vertrédge wurde erneut entlang der
Percentile rekodiert: Die Variable unterscheidet Betriebe mit einem Befris-
tungsanteil  unterhalb des Medians sowie das  75-Prozent- und
100-Prozent-Quartil, womit letztere Kategorie die Intensivnutzer von Befris-

tung erfasst.

(b2) Zum Einsatz von Leiharbeit liegt die Information vor, ob diese Beschaf-
tigungsform vom Betrieb genutzt wird, welche daher in die Auspridgungen

ja/nein kodiert wurde.

Die Operationalisierung der Arbeitsmarktausdehnung (¢) und Mobilitdtsunter-
stitzung (d) als der beiden Dimensionen betrieblicher Mobilitatspolitik erfolgt
tiber die Rekrutierungsradien, mit der Betriebe nach (cl) Fithrungs- und (c2)
Fachkréften suchen, (¢3) die Faktizitét tiberregionaler Neueinstellungen sowie
tber (dl-d4) vier Items mobilitdtsunterstiitzender Mafnahmen (vgl. auch

Kap. 5.2.2.2).126 Alle Kategorien wurden letztlich in Gestalt von binar codierten

126 Fiir detaillierte Informationen zu allen Indikatoren und den statistischen Kennwerten des
Modells siche Tab. 17.
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Dummy-Variablen in das Modell aufgenommen, womit sich eine Gesamtzahl

von 27 Variablen'” ergibt.

Aufgrund der Mehrdimensionalitiat der hier betrachteten Konstrukte wird die
Joint Correspondence Analysis (JCA) verwendet, deren Anwendung sich emp-
fiehlt, wenn nicht bestimmte, sondern die Korrespondenzen aller Variablen
untereinander exploriert werden sollen (vgl. Greenacre 1994b). Diese Methode
hat auflerdem den Vorzug, dass sie einen iterativen Algorithmus verwendet,
welcher die durch die Hauptdiagonale der zugrundeliegenden Burt-Matrix ver-

ursachte kiinstliche ,Inflation® der Inertia vermeidet (vgl. Greenacre 2007).%

Die im Modell enthaltenen Informationen werden durch die JCA auf dominan-
te Dimensionen reduziert und zweidimensional dargestellt (vgl. Abb. 6). Die
rdumliche Nahe von Merkmalen reprasentiert dabei deren gemeinsame Variati-
on und somit ihre Ahnlichkeit. Je grofler die inhaltliche Bedeutung eines
Merkmals fiir eine Dimension ist, desto naher riickt es grafisch an den Pol der
Dimension. Zur leichteren Orientierung werden in Abb. 6 zusétzlich die zuvor

129 abgebildet, welche in dieser

bereits diskutierten mobilitatspolitischen Typen
Form nicht in die Berechnung des Modells eingehen, jedoch die Diskussion der

Ergebnisse anleiten konnen (vgl. Lebart 1994).

21 Zusétzlich beinhaltet das Modell Informationen iiber die Betriebsgrofe mit den Katego-
rien weniger als 50 Mitarbeiter, 50 bis 249 Mitarbeiter, 250 und mehr Mitarbeiter.

128 Da die Dimensionen der JCA-Lésung nicht ,nested“ sind, d. h. die zweidimensionale nicht
die beste eindimensionale Losung enthélt, kann der Beitrag der Variablen zur Inertia nur fiir
beide Dimensionen gemeinsam, nicht jedoch einzeln interpretiert werden (vgl. Greenacre
2005). Zweitens sind in den Erklarungsbeitrigen Anteile der Hauptdiagonalen enthalten,
deren Abzug die tatsdchliche (,off-diagonal®) erklérte Inertia ergibt (vgl. Greenacre 2005).

129 Fiir die Erliuterung der mittels Clusteranalysen identifizierten vier Typen betrieblicher

Mobilitatspolitik vgl. Kapitel 5.4.
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Abb. 6 zeigt die Ausdifferenzierung betrieblicher Mobilitatspolitiken entlang
der Horizontalen. Links gruppieren sich die Charakteristika von
Typ-3-Betrieben, die Mobilitdt weder nachfragen noch unterstiitzen: enge Rek-
rutierungsradien fiir Fiihrungs- wie fiir Fachkrafte sowie das Fehlen von Unter-
stitzungsleistungen. Die rechte Seite entspricht hingegen dem Typ ,Fordern
und Fordern®, der durch das Zusammentreffen grofler Rekrutierungsradien mit
dem Angebot mobilitatsunterstiitzender Mafinahmen charakterisiert ist; die
entsprechenden Merkmale finden sich rechts der Achse. Die Indikatoren der
Beschéftigungsflexibilitat sind vertikal angeordnet. Im unteren Bereich finden
sich Betriebe mit niedriger Personalfluktuation, zugleich aber auch die Nutzer
von Befristung und Leiharbeit. Den oberen Bereich prigen Betriebe mit insta-
bilen Beschéaftigungsstrukturen, hoher Fluktuation und Intensivnutzer von Be-

fristung.

Abb. 6: JCA — Betriebliche Mobilitatspolitik und flexible Beschaftigung
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5.5.2. Diskussion der Ergebnisse

Die vertikale Dimension in Abb. 6 lasst sich als Spaltung zwischen stabilen und
flexiblen betrieblichen Beschaftigungsstrukturen interpretieren: Auf der einen
Seite korrespondiert die intensive Nutzung befristeter Beschaftigung mit hoher
Flexibilitat im gesamten Betrieb, was auf einen Typus stark geoffneter Be-
schaftigungssysteme hindeutet. Auf der anderen Seite lésst sich die relative
Nahe extern-numerischer Flexibilisierungsinstrumente zu einer eher stabilen
gesamtbetrieblichen Beschaftigungsstruktur mit niedrigen Turnoverraten als
das Abbild innerbetrieblicher Stamm-Rand-Spaltungen zwischen stabilen und
instabilen Positionen interpretieren; die Positionierung geméBigter instabiler
Beschaftigungsanteile in Richtung des unteren Pols unterstiitzt dieses Bild

ebenfalls.

Die horizontale Dimension in Abb. 6 lasst sich demgegeniiber als Polarisierung
zwischen hohen und niedrigen raumlichen Mobilitatsanforderungen interpretie-
ren und weist zugleich auf heterogene Zugangschancen zu Mobilitatsressourcen
in Gestalt betrieblicher Unterstiitzung hin. Die Gegeniiberstellung von rechtem
und linkem Pol bildet auch ab, dass Mobilitdt durch Betriebe eher dort gefor-
dert wird, wo sie entweder durch die Raumbeziige ihrer eigenen Rekrutierungs-
praxis auch aktiv eingefordert wird oder wo sie aufgrund stattfindender tiberre-

gionaler Neuzugénge faktisch hoch ist.

Betrachtet man das Verhaltnis zwischen horizontaler und vertikaler Dimension,
zeigen sich recht deutliche Homologien zwischen betrieblicher Mobilitéatspolitik
und betrieblichen Beschaftigungsstrukturen, die sich anhand der zuvor identifi-
zierten mobilitatspolitischen Typen (vgl. Kap. 5.4) eindrucksvoll ablesen lassen.
Am oberen Pol der Abbildung offenbart sich, dass offene Beschéftigungssyste-
me mit zwei Arten betrieblicher Mobilitatspolitik korrespondieren; sie dhneln

entweder dem Typus ,Nachfragen® oder dem Typus ,Fordern & Foérdern®.
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Geschlossene Bereiche, die am unteren Pol abgebildet sind, korrespondieren

hingegen entweder mit Typ 3 oder mit dem Typus ,,Anbieten®.

Das Modell bietet somit Hinweise darauf, dass kleinrdumige Rekrutierung eher
mit stabiler, groBraumige Rekrutierung hingegen mit flexibler Beschéftigung
korrespondiert. Durch die mehrdimensionale Operationalisierung der Beschafti-
gungsflexibilitdt werden dartiiber hinaus zusétzliche Differenzierungen sichtbar:
Die Positionierung atypischer Beschéftigungsformen auf der rechten Seite deu-
tet darauf hin, dass auch betriebliche Beschéftigungsstrukturen, die als Stamm-
Rand-Spaltung interpretiert werden konnen, mit grofiraumiger Rekrutierung
einhergehen konnen. Das ambivalente Verhaltnis zwischen faktischer Personal-
fluktuation und extern-numerischen Flexibilisierungsinstrumenten weist auf
innerbetriebliche Spaltungslinien zwischen Belegschaftsteilen entlang der Lang-
fristigkeit und Sicherheit von Beschéftigungsverhéltnissen hin und wirft die
Frage nach damit verbundenen Polarisierungstendenzen der Mobilitatschancen

und -risiken von Beschaftigten auf.'*

Die Korrespondenzanalysen lassen somit erkennen, dass erwerbsbezogene iiber-
regionale Mobilitatsbereitschaft von Stellenwechslern, Berufseinsteigern und
Arbeitssuchenden starker durch Betriebe eingefordert wird, die offene Beschaf-
tigungssysteme einsetzen. Diese Systeme implizieren allerdings nicht notwendi-
gerweise gesamtbetriebliche Instabilitiat, sondern kénnen auch in Betrieben mit
insgesamt stabilen Beschéaftigungsstrukturen existieren; unter dem Stichwort
der Stamm-Rand-Spaltung wird dies in der Arbeitsmarkt- und Betriebssoziolo-

gie seit langerem diskutiert (vgl. Kohler/Krause 2010b). Dieser positive Zu-

130 Auf Basis der hier zugrunde gelegten Daten lassen sich Vermutungen beziiglich der Indi-
vidualebene jedoch nicht empirisch absichern, da die Reichweite der Aussagen auf die ge-
samtbetriebliche Ebene beschrinkt ist. Um unterhalb dieser Ebene weitere Informationen
iiber die rdumlichen Aspekte von Arbeitsmarktflexibilitdt und -mobilitét zu erhalten, werden

in Kapitel 6 zusdtzlich qualitative Informationen herangezogen.
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sammenhang zwischen Beschéftigungsflexibilitdt und raumlicher Mobilitat gilt
nicht nur, wie auf Basis des Forschungsstandes zu vermuten war, fir die Teil-
arbeitsmérkte fiir Fiithrungskréfte, sondern explizit auch fiir qualifizierte Fach-
krafte, von denen bislang grundsétzlich raumlich kleinere Teilarbeitsmarkte

berichtet werden.!'3!

Die Korrespondenzanalysen zeigen allerdings auch, dass das betriebliche Enga-
gement bei der Ermoglichung tiberregionaler Mobilitat nicht in gleichem Mafle
mit der Beschéftigungsflexibilisierung korrespondiert wie die Ausweitung der
Rekrutierungsradien. Zwar unterstiitzt eine Mehrheit der Betriebe die bei Stel-
lenbesetzungsprozessen anfallende raumliche Mobilitat (vgl. Kap. 5.3 und 5.4),
allerdings wird gerade in offenen Systemen auch haufig eine Mobilitéatspolitik
des Typs ,Nachfragen“ gefahren: Mobilitat wird im Zuge haufig stattfindender
Stellenwechsel durch die Praxis tiberregionaler Personalrekrutierung verlangt,
ohne dass Betriebe durch unterstiitzende MaBinahmen zu ihrer Ermoglichung
beitragen. Die benotigten Mobilitatsressourcen lasten damit ganzlich auf den

Schultern der Beschaftigten.

Die in den vorangegangenen Analysen bereits diskutierte Bedeutung der Be-
triebsgrofle scheint hier erneut auf, wobei ihr Zusammenhang mit Aspekten der
Personalflexibilitit nun deutlicher wird: Stark flexibilisierte betriebliche Be-
schéftigungsstrukturen mit hohen Anteilen kurz- und mittelfristiger Dauerper-
spektiven, hiufig in Gestalt vertraglich befristeter Positionen, sind insbesonde-
re die Doméne kleiner Betriebe. Zugleich wird diese BetriebsgréBe in der grafi-
schen Darstellung der Korrespondenzanalyse auf der linken Seite in relativer
Nahe zu den Typen ,Nachfragen* und , Typ 3“ verortet, was ihre Korrespon-

denz mit einer nicht-unterstiitzenden mobilitédtspolitischen Ausrichtung anzeigt

31 In den Diskussionen des Kapitels 3 wurde die Bedeutung des Qualifikationsniveaus als

Determinante raumlicher Mobilitdtsentscheidungen deutlich.
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(vgl. Abb. 6). Polarisierte Beschaftigungsstrukturen finden sich dagegen haufi-
ger in mittleren und groflen Betrieben und gehen, wie sich ihrer rechtsseitigen
Abbildung entnehmen lédsst, eher mit betrieblichen Praktiken einher, die die
Unterstiitzung iiberregionaler Stellenantrittsmobilitat von Beschaftigten bein-

halten.

Diese Spezifik verweist auf die ungleichheitssoziologische Frage nach den fiir
Mobilitatsprozesse erforderlichen Ressourcen zuriick. Die Fahigkeit zur Mobili-
tat muss als zentrale angebotsseitige Voraussetzung fiir die weitrdumige Rekru-
tierung durch Betriebe gelten und ist nicht nur durch die Ausstattung von In-
dividuen und Haushalten mit Mobilitatsressourcen, sondern auch durch die
Unterstiitzung von Mobilitat durch die Betriebe beeinflusst. Da, wie die Analy-
sen gezeigt haben, die weitraumige Rekrutierung vor allem die Doméne von
Betrieben mit offenen Beschéftigungssystemen ist, diese aber héufig nicht
durch fordernde mobilitatspolitische Praktiken charakterisiert sind, lassen sich
negative Wirkungen auf die Mobilitdtschancen und -fahigkeiten von Beschéf-

tigten in solch offenen Segmenten des Arbeitsmarktes befiirchten.'*

132 Ob sich dieser durch die quantitativen Daten nahegelegte Eindruck in einzelnen Arbeits-
marktsegmenten bestétigt und wie sich die Situation dort konkret darstellt, wird in Kapitel 6
untersucht. Dabei werden auch die spezifischen Formen, in denen Beschéiftigte den Mobili-
tdatsanforderungen des Arbeitsmarkts nachkommen, in die Analysen einbezogen. Aktuelle
O6konomische und soziologische Studien zeigen, dass insbesondere Formen zirkuldrer Pendel-

mobilitdt an Bedeutung gewinnen (vgl. Arntz 2011; Haas/Hamann 2008).
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5.5.3. Zusammenfassung

Die Korrespondenzanalysen dieses Kapitels belegen die Bedeutsamkeit der bei-
den Dimensionen betrieblicher Mobilitatspolitik fiir die empirische Analyse des
Verhéltnisses zwischen Beschaftigungsflexibilitat und rédumlicher Beschaftig-
tenmobilitat im Zuge von Betriebswechseln. Die Ergebnisse lassen sich zu zwei
zentralen Antworten auf die Leitfrage dieser Arbeit nach dem Zusammenhang
zwischen der Flexibilisierung von Beschaftigung und Prozessen raumlicher Mo-

bilitdt am Arbeitsmarkt zuspitzen.

Deutlich wurde zum einen, wie Betriebe durch die raumliche Reichweite ihrer
Rekrutierung in unterschiedlichem Ausmafl rdumliche Mobilitdt von den Be-
schéftigten einfordern. Dabei wird in flexiblen Bereichen des Arbeitsmarktes
haufiger grofiraumig rekrutiert, wenngleich dies nicht notwendigerweise auch in
haufigeren tiberregionalen Stellenwechseln in diesen Segmenten resultiert.'* Die
iiberregionale Rekrutierung kann somit, unabhéngig von ihrem Erfolg, als spe-
zifische betriebliche Bearbeitungsweise der Verfiigbarkeitsproblematik* in Be-
trieben interpretiert werden, die offene Beschéftigungssysteme einsetzen. Der
im Zuge regelméfBiger Neubesetzungen betrieblicher Positionen haufiger statt-
findende Zugriff auf den tiberregionalen externen Arbeitsmarkt kann auf lokale

Verfiigharkeitsschwierigkeiten hinweisen. Voraussetzung fiir das Gelingen tiber-

133 Auf Basis der hier verwendeten querschnittlichen Betriebsdaten konnen allerdings keine
empirisch abgesicherten und repréasentativen Aussagen dariiber getroffen werden, in welchem
Mafle sich dieses Verhaltnis tiber die Zeit spiirbar verdndert. An die in Kapitel 2 diskutierten
Forschungsbefunde zu den Externalisierungs- und Polarisierungsprozessen am Arbeitsmarkt

sind die Ergebnisse dennoch anschlussfahig.

3% Theoretische Uberlegungen zur betrieblichen Bearbeitung des durch raumliche Beschéftig-
tenmobilitét affizierten Leistungsproblems wurden in Kapitel 4 ebenfalls geliefert. Im folgen-
den Kapitel werden diese unter Berticksichtigung qualitativer Betriebsinformationen empi-

risch eingeholt (vgl. Kap. 6).
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regionaler Rekrutierung ist und bleibt jedoch die Mobilitatsbereitschaft
und -fiahigkeit der Arbeitskrafte, welche ihrerseits von vielfaltigen Faktoren

beeinflusst ist.

Zum zweiten hat sich gezeigt, dass die Bereitschaft von Betrieben, aktiv zur
Bewiéltigung der mit ihren Mobilitdtsanforderungen verbundenen individuellen
Herausforderungen beizutragen, erhebliche Unterschiede aufweist. Insgesamt
geht erhohte Beschaftigungsflexibilitdt zwar deutlich mit der weitraumigen
Rekrutierung insbesondere betrieblicher Fachkréfte, jedoch nicht notwendig
mit der Unterstiitzung ihrer Stellenantrittsmobilitat einher. Auf eine Kurzfor-
mel gebracht, fordern Betriebe, die offene Beschéftigungssysteme einsetzen,
nicht nur mehr Betriebsmobilitit, sondern dabei auch mehr regionale Mobilitéat

von den Beschiéftigten, allerdings ohne diese dabei starker zu fordern.
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5.6. Zwischentazit, Grenzen und Fortgang der Analysen

5.6.1. Zwischenfazit

Die Analysen dieses Kapitels haben auf der Basis quantitativer Betriebsdaten
einen breiten Einblick in die empirische Wirklichkeit betrieblicher Beziige auf
die rdumliche Mobilitdt von Beschaftigten gegeben; dabei wurde in drei Schrit-
ten vorgegangen. Geméafl dem in Kapitel 4 entwickelten Analyseinstrument der
betrieblichen Mobilitatspolitik wurden zunéchst die betrieblichen Rekrutie-
rungsradien sowie die Verbreitung tiberregionaler Neueinstellungen und Pen-
delmobilitat unter den Beschéftigten ausgewertet und damit die Dimension der
raumlichen Ausdehnung von Arbeitsmérkten adressiert. Uber die Instrumente,
durch die Betriebe zur Bewiéltigung der mit rdumlichen Mobilitdtsprozessen
verbundenen beschéftigtenseitigen Herausforderungen beitragen kénnen, wurde
zudem die Unterstiitzungsdimension betrieblicher Mobilitatspolitik exploriert.
Eine quantitative Clusteranalyse untersuchte anschlieBend das Verhéltnis der
beiden Dimensionen zueinander und fand vier empirisch bedeutsame Typen
betrieblicher Mobilitatspolitik, deren Charakteristika genauer untersucht wur-
den. Um die betrieblichen Raumbeziige zwischen internen und externen Ar-
beitsmarktsegmenten systematisch vergleichen zu konnen, gingen schliefSlich
multiple Korrespondenzanalysen dem Verhéaltnis betrieblicher Mobilitatspolitik

zur Flexibilitat betrieblicher Beschaftigungsstrukturen nach.

Die Analysen bestéatigen erstens den Forschungsstand zum Einfluss der Quali-
fikation und betrieblichen Position auf raumliche Mobilitédtsentscheidungen.
Durch den empirischen Zugang tiber Betriebsdaten wurde die Perspektive da-
bei auf die Bedeutung gerichtet, die betrieblichen Rekrutierungsstrategien fiir
individuelles Mobilitédtshandeln im Zuge von Stellenwechseln zukommt; diese
Perspektive ergianzt somit bekannte Befunde, indem sie die betriebliche Ebene

als wichtige Einflussebene fiir Mobilitatsentscheidungen identifiziert. Aulerdem



5. Quantitative Analysen betrieblicher Mobilitatspolitik
Zwischenfazit, Grenzen und Fortgang der Analysen 142

konnten weiterfiihrende Erkenntnisse hinsichtlich der betrieblichen Bereitschaft
zur Unterstiitzung von Umzugsmobilitdt im Zuge von Stellenwechseln erzielt

werden.

Zweitens wurde die Bedeutung der Betriebsgrofle und des betrieblichen Stand-
orts fiir die mobilitatspolitische Ausrichtung von Betrieben aufgedeckt: Insbe-
sondere kleine Betriebe adressieren haufig lediglich den lokal-regionalen exter-
nen Arbeitsmarkt und beziehen sich eher nicht-fordernd und passiv auf Aspek-

te raumlicher Beschéaftigtenmobilitét.

Drittens wurde deutlich, dass in flexiblen Bereichen des Arbeitsmarktes insbe-
sondere nach betrieblichen Fachkraften haufiger grofiraumig gesucht wird. Dies
resultiert zwar nicht zwingend auch faktisch in haufigeren iiberregionalen Stel-
lenwechseln; allerdings korrespondiert die Bereitschaft von Betrieben, aktiv zur
Bewiéltigung der mit ihren Mobilitdtsanforderungen verbundenen individuellen
Herausforderungen beizutragen, nicht in gleichem Mafle mit dem Grad der Be-
schéftigungsflexibilitat wie die iiberregionale Rekrutierung: Betriebe mit offe-
nen Beschaftigungssystemen fordern viertens nicht nur mehr Betriebsmobilitét,
sondern auch mehr regionale Mobilitat von den Beschaftigten, haufig allerdings

ohne diese dabei starker zu fordern.

Die quantitative Operationalisierung der in dieser Arbeit entwickelten, auf dem
neo-institutionenokonomisch erweiterten Segmentationsansatz basierenden
Heuristik betrieblicher Mobilitatspolitik hat somit eine umfassende Bestands-
aufnahme der in der betrieblichen Personalpolitik enthaltenen Beziige auf
raumliche Mobilititsprozesse im Zuge von Stellenwechseln ermoglicht. Uber
diese Konzeptualisierung betrieblicher Raumbeziige lassen sich raumliche Mobi-
litdtsentscheidungen von Beschéftigten in die Beschreibung und Erklarung (of-

fener) betrieblicher Beschéaftigungssysteme einbeziehen und dartiber die durch
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das Wechselverhaltnis der Arbeitsmarktakteure gepragten Funktionslogiken

externer Teilarbeitsmarkte besser verstehen.!'®

5.6.2. Grenzen der quantitativen Betriebsdaten

Insbesondere die Befunde der Korrespondenzanalysen (vgl. Kap. 5.5) haben
allerdings weiterfithrende Fragen aufgeworfen, die auf die Grenzen des quanti-
tativen Zugangs verweisen und eine qualitative Ergdnzung nahelegen. So ist
erstens die ungleichheitssoziologische Interpretation der Befunde durch die auf
Ebene von Betriebsstitten erhobenen Daten begrenzt. Auf der Basis von Be-
triebsdaten konnen explizit Aussagen tiber Betriebe, jedoch bestenfalls implizit
Aussagen tiber Individuen gemacht werden und Aussagen zum Zusammenhang
der beiden mobilitatspolitischen Dimensionen auf personenbezogener Ebene

bergen die Gefahr des 6kologischen Fehlschlusses (vgl. Robinson 1950).

Zweitens konnen die betriebliche Logik offener Beschaftigungsbereiche und die
Implikationen damit verbundener mobilitatsspezifischer Herausforderungen
iiber den in diesem Kapitel gewahlten betrieblichen Zugang nur indirekt er-
schlossen werden, da die vorliegenden Daten keinen direkten Riickbezug der
auf gesamtbetrieblicher Ebene erfassten mobilitéatspolitischen Ausrichtung auf
die heterogenen Einsatzfelder flexibler Beschéftigung erlauben. Insbesondere in

Bezug auf die Dimension der betrieblichen Mobilitatsunterstiitzung bleibt un-

13 Die dynamische und somit ein longitudinales Forschungsdesign erfordernde Frage, ob sich
im Zuge von Flexibilisierungsprozessen RAume und Arbeitsmérkte notwendig ausweiten,
kann auf Basis der hier prasentierten Ergebnisse nicht beantwortet werden. Allerdings sind
die diskutierten Befunde, unter Beachtung der Grenzen der in dieser Arbeit eingenommenen
betrieblichen Perspektive und verwendeten Datenbasis, auch hinsichtlich der Analyse der
individuellen Ertrdge rdumlicher Mobilitdt ungleichheitssoziologisch anschlussfihig: Wahrend
die bisherige Forschung sich hierbei auf Einkommensertrage konzentriert (vgl. Hacket 2009),
wurde die Bedeutung von Beschéftigungsstabilitdt und -sicherheit fiir raumliche Mobilitéit in
der empirischen Forschung noch zu wenig beriicksichtigt (vgl. jedoch Abraham/Nisic 2007;
Blazejewski 2012).
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klar, inwiefern es sich bei mobilitdtsspezifischen Unterstiitzungsmafinahmen um
ein strategisches Moment der gesamtbetrieblichen Personalpolitik, um Leistun-
gen fiir ausgewahlte Beschaftigtengruppen oder um das Resultat individueller

Verhandlungen handelt.

In der aktuellen Arbeitsmarkt- und Ungleichheitssoziologie werden Segmentati-
onslinien in den soziookonomischen Risiken atypischer Beschaftigung themati-
siert (vgl. Giesecke 2009; siehe auch Kap. 2). Dabei werden nicht nur nach so-
zialstrukturellen Merkmalen variierende Befristungswahrscheinlichkeiten, son-
dern auch das Risiko von Befristungsketten sowie eine steigende Mobilitat zwi-
schen dem sekundarem Arbeitsmarktsegment und Arbeitslosigkeit berichtet
(vgl. ebd.). Vor diesem Hintergrund liefe sich, an die hier diskutierten Ergeb-
nisse anschliefend, beispielsweise weiterfithrend fragen, ob den iiberregional
mobilen Neuzugangen unbefristete Vertrige angeboten werden oder ob viel-
mehr fiir befristete Positionen iiberregional rekrutiert wird. Die in den quanti-
tativen Analysen genutzten Informationen tiber die betrieblichen Anteile atypi-
scher Beschéftigungsformen lassen jedoch keine Aussagen iiber einzelne Be-

schaftigte zu.!%

Auch die durch die Ergebnisse aufgeworfene Frage, ob die Bereitschaft von
befristet Beschaftigten und Leiharbeitern zur raumlichen Mobilitat durch be-
triebliche Hilfen unterstiitzt wird oder ob entsprechende Leistungen vielmehr
begehrten Spezialisten und Fiihrungskréiften zugutekommen, stofit an die
Grenzen der Betriebsdaten. Nach Beschéftigtengruppen differenzierte Informa-
tionen liegen lediglich fiir die raumliche Ausdehnung der Rekrutierung, nicht

jedoch fiir die Unterstiitzungsindikatoren vor. Sind Unterstiitzungsmafinahmen

136 Die verwendete Datenbasis des SFB 580-B2 Betriebspanels enthilt keine personenbezoge-
nen Informationen hinsichtlich der betrieblichen Position {iberregionaler Stellenwechsler,

ihres Berufs bzw. Tétigkeitsfelds sowie ihres Arbeitsvertrags.
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womoglich grundsétzlich mit Beschaftigungssicherheit, also langfristigen Be-
schaftigungsperspektiven kombiniert? Oder implizieren umgekehrt Befristungs-
ketten die Dauerhaftigkeit raumlicher Mobilitat auf eigene Kosten? Auf Basis
der in dieser Arbeit entwickelten quantitativen Indikatoren zur betrieblichen
Mobilitatsunterstiitzung bleibt relativ unscharf, fiir welche Beschéftigtengrup-
pen Betriebe bereit sind, die Uberwindung der mit dem Stellenantritt verbun-

denen raumlichen Distanzen zu unterstiitzen.

5.6.3. Fortgang der Analysen

Die Grenzen der verwendeten Datenbasis liegen also zum einen in der gesamt-
betrieblichen Ebene, die Einblicke in innerbetriebliche Differenzierungslinien
erschwert und zum anderen darin, dass quantitative Informationen ein tieferes
Verstandnis der wirkenden betrieblichen Mechanismen nicht zulassen. Die
Starke von Betriebsdaten liegt jedoch allgemein darin, iiber die Erfassung von
Kontextfaktoren Fragestellungen nachgehen zu konnen, die die Einfliissse von

Erwerbsorganisationen auf individuelles Arbeitsmarkthandeln zentral stellen.™’

Das Verstandnis betrieblicher Beschéaftigungssysteme, die auch innerhalb von
Betriebsstétten mitunter erhebliche Heterogenitét aufweisen (vgl. Krause 2012;
Krause/Bohm/Gerstenberg 2012), kann durch den Einbezug qualitativer In-
formationen weiter verbessert werden. Auch die im folgenden Kapitel 6 prasen-

tierten Vertiefungsstudien dreier unterschiedlicher Typen offener Beschafti-

B Wie die individualzentrierte empirische Umgleichheitsforschung um die angemessene si-

multane Modellierung von Kontextfaktoren bemiiht ist, versucht die betriebsbasierte Ar-
beitsmarktforschung, durch soziotkonomische Differenzierungen und Analysen von Teilseg-
menten des Arbeitsmarktes die individuell unterschiedlichen Wirkungsweisen von Struktur-
phénomenen abzubilden. Aus diesen beiden Entwicklungen erklédrt sich folgerichtig die aktu-
elle Prominenz sogenannter Linked-Employer-Employee-Datenséitze, welche simultan aus der
Betriebs- wie Individualforschung heraus entstehen (vgl. z. B. Alda/Bender/Gartner 2005;
Meyermann et al. 2009).
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gungssysteme bewegen sich daher auf der betrieblichen Ebene und beriicksich-
tigen zusétzliche Informationen aus leitfadengestiitzten Experteninterviews mit
Personalverantwortlichen. Als Mixed-Methods-Design angelegt, bieten diese
Vertiefungen die Moéglichkeit einer Differenzierung und Re-Kontextualisierung

der zuvor diskutierten globalen quantitativen Befunde.

So lassen sich erstens die quantitativen Befunde zur Ausdehnung betrieblicher
Rekrutierungsradien sowie zu den Instrumenten der betrieblichen Mobilitatsun-
terstiitzung tiber die Analyse der betrieblichen Bearbeitungsweisen von Verfiig-
barkeits- und Leistungsproblemen um Einblicke in die dahinter stehenden per-
sonalpolitischen Strategien vervollstandigen. Die Vertiefungsstudien konnen
Aufschluss dariiber geben, welch unterschiedliche Bedeutung Prozessen der
Abwanderung, Zuwanderung und Pendelmobilitat fiir die betrieblichen Ablaufe
in unterschiedlichen Arbeitsmarktsegmenten zukommt. Dabei kann der Einbe-
zug des betrieblichen Expertenwissens auch die Interpretation der Befunde zur
empirisch starken Verbreitung angebotsintensiver Mobilitatspolitik sowie zur
passiven mobilitatspolitischen Ausrichtung von Kleinbetrieben verbessern.
Zweitens erlaubt die Analyse des Deutungswissens der Interviewpartner, auch
die Bewertungsmuster raumlicher Beschéftigtenmobilitat im betrieblichen Kon-
text zu extrahieren. Insbesondere die an empirischer Bedeutung gewinnenden
Formen zirkularer Pendelmobilitat stellen spezifische Anforderungen an die

betriebliche Personalpolitik, in die ein Einblick bislang versperrt blieb.

In Kapitel 6.2 wird das berufsfachliche Segment pflegerischer und physiothera-
peutischer Tatigkeiten in stationdren und ambulanten Einrichtungen des Ge-
sundheitswesens untersucht; dieses Segment ist durch eine zunehmende Flexibi-
lisierung der Beschaftigungsstrukturen und hohe faktische Fluktuationsraten
charakterisiert. Die allgemeine These legt eine Bedeutungssteigerung réaumli-
cher Mobilitatsprozesse im Zuge haufiger Stellenwechsel nahe, wahrend die

Mobilitatsforschung eine grundsétzlich niedrige raumliche Veranderungsbereit-
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schaft beruflich qualifizierter Beschaftigtengruppen berichtet. Mit dem Ar-
beitsmarktsegment fiir hochqualifizierte Sozialarbeiter und -péddagogen sowie
fiir Dozenten im Weiterbildungssektor werden in Kapitel 6.3 zwei Typen offe-
ner Beschiftigungssysteme untersucht, die durch eine starke Ausweitung (pro-
jektbezogener) befristeter Beschéftigungsverhéltnisse mit haufig kurzen Lauf-
zeiten gekennzeichnet sind. In diesem Arbeitsmarktsegment kann somit das
Verhéltnis zwischen individueller Qualifikation und betrieblicher Beschéafti-
gungsflexibilitat hinsichtlich seiner Bedeutung fiir individuelle Mobilitatsent-
scheidungen explizit untersucht werden. Das in Kapitel 6.4 behandelte Segment
der Bank- und Versicherungsdienstleistungen wird anschlielend beispielhaft als
Vertreter klassisch interner Arbeitsméarkte und damit als Kontrastfall disku-
tiert, in dem geschlossene Beschaftigungssysteme mit langfristigen Betriebszu-
gehorigkeitsdauern dominieren. Zu untersuchen ist, welche Bedeutung réaumli-
chen Mobilitatsprozessen in diesen Arbeitsmarktbereichen zukommt und ob die
allgemeine These von schwéacheren Raumbeziigen interner Arbeitsmérkte ge-

halten werden kann.
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6. Mixed-Methods-Analysen raumlicher Mobilitat auf

flexiblen Arbeitsmarkten

Der neo-institutionenokonomisch erweiterte Segmentationsansatz exploriert die
Heterogenitat flexibler Beschaftigung, indem er auf der Mikroebene von Be-
schaftigungsverhéltnissen das komplexe Wechselverhaltnis von Instrumenten
betrieblicher Personalpolitik und beschéftigtenseitigen Erwerbsorientierungen
in den Blick nimmt und die unterschiedlichen Konstellationen und Dynamiken
der daraus entstehenden offenen Beschaftigungssysteme analysiert (vgl. Krause
2012). Aktuelle Untersuchungen bestimmen als zentrale Dimensionen offener
Beschiftigungssysteme den Grad und Akteur ihrer Offnung sowie ihre spezifi-
sche Aushandlungslogik, und es konnte die Relevanz unterschiedlicher Téatig-
keitsbereiche nachgewiesen werden (vgl. ebd.; Krause/Bohm/Gerstenberg 2012;
siehe auch Kap. 2.3).

Im Bereich der personenbezogenen Dienstleistungen hat Alexandra Krause
(2012) drei unterschiedliche Typen offener betrieblicher Beschéftigungssysteme
herausgearbeitet: (1) die ,Dozenten als freie Mitarbeiter®, (2) die ,befristete
Projektarbeit in der Sozialarbeit* und (3) die ,beschéftigteninduzierte Fluktua-
tion in der Pflegebranche” (siehe auch Kap. 2.3). In weiteren Auswertungen
deutete sich an, dass im Bereich der unternehmensbezogenen Dienstleistungsta-
tigkeiten offene Beschaftigungssysteme im Kredit- und Versicherungsgewerbe
sowie in der Softwarebranche existieren; hierzu zahlen auch (4) Téatigkeiten der

Steuer- und Wirtschaftspriifung (vgl. Krause/Bohm/Gerstenberg 2012).1%

B8 Offene Beschiftigungssysteme wurden auch in Titigkeitsbereichen der Produktentwick-
lung sowie des Vertriebs in der Softwarebranche gefunden (vgl. Krause/Bohm/Gerstenberg
2012). Im Rahmen des Forschungsprojekts wurden auBerdem Betriebe der chemischen In-

dustrie intensiver untersucht, welche in zweierlei Hinsicht als Kontrastfille gelten kénnen:

/..
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Die in Kapitel 5 vorgestellten Befunde zu den empirischen Formen betriebli-
cher Mobilitatspolitik lassen sich im Sinne des neo-institutionentkonomisch
erweiterten Segmentationsansatzes interpretieren, wonach das Mobilitatsver-
halten der Beschéftigten eine zentrale Rolle fiir die Funktionsweise externer
Arbeitsméarkte und offener betrieblicher Beschéftigungssysteme spielt (vgl.
Krause/Kohler 2012). Auf Basis der quantitativen Analysen bleiben die kon-
kreten Mechanismen, tber die raumliche Mobilitatsentscheidungen der Be-
schéaftigten zur Strukturierung von Beschéftigungssystemen beitragen, bislang
jedoch noch relativ unscharf. Um diese Schwache zu tiiberwinden, legen die
Mixed-Methods-Analysen dieses Kapitels drei empirische Typen offener sowie
einen Typ geschlossener Beschéftigungssysteme zugrunde und erginzen die
bisherigen Befunde durch den Einbezug des Prozess- und Deutungswissens be-
trieblicher Personalverantwortlicher um die Dimension der rdumlichen Beschaf-

tigtenmobilitat.

Bei den externen Teilarbeitsmérkten fiir Dozenten in der Weiterbildung sowie
Sozialarbeiter und -padagogen handelt es sich um Beschéftigungsbereiche fiir
iiberwiegend akademisch Qualifizierte sowie fiir Spezialisten. Fiir solch hoch-
und akademisch qualifizierte Beschaftigte berichtet die Forschung eine hohe
raumliche Mobilitatsbereitschaft; berufsfachlich Qualifizierte hingegen, die bei-
spielsweise in den Pflegeberufen anzutreffen sind, weisen demgegeniiber niedri-
gere Mobilitatsraten auf.’*® Die segmentationstheoretischen Uberlegungen dieser
Arbeit legen dartiber hinaus eine wachsende Relevanz rdumlicher Mobilitéts-
prozesse im Zusammenhang mit dem zunehmenden Finsatz extern-numerischer

Flexibilisierungsinstrumente nahe. Die Mixed-Methods-Analysen dieses Kapi-

zum einen als produzierendes Gewerbe, zum anderen als Bereich mit traditionell sehr hoher
Beschiftigungsstabilitdt (vgl. ebd.).

139 Fiir einen Uberblick iiber die von der Mobilitdtsforschung diskutierten Einflussfaktoren

auf rdumliche Mobilitatsentscheidungen vgl. Kapitel 3.2.
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tels untersuchen genauer, welche Bedeutung Prozessen raumlicher Beschaftig-
tenmobilitat fiir die Funktionsweisen dieser drei unterschiedlichen flexiblen

Arbeitsmarktbereiche zukommt.!*

Die Analysen kombinieren quantitative mit vertiefenden qualitativen Informa-
tionen gemafl dem Ziel, dichte Beschreibungen der jeweiligen Teilarbeitsméarkte
im Hinblick auf die zentralen thematischen Dimensionen (vgl. Kap. 4.3) zu
erzeugen. Die Darstellung dieser Vertiefungsstudien (vgl. Mayring 2001) be-
ginnt stets mit einem Uberblick iiber wesentliche Charakteristika der Beschif-
tigungsstrukturen, die auf der vierten Welle des SFB 580-B2 Betriebspanels
sowie auf quantitativen und qualitativen Sekundarinformationen beruhen (vgl.
Kap. 6.2.1, Kap. 6.3.1, Kap. 6.4.1). AnschlieBend leiten die aus Kapitel 5 be-
kannten quantitativen Indikatoren der Arbeitsmarktausdehnung die Darstel-
lung der teilarbeitsmarktspezifischen Verbreitung raumlicher Mobilitat an.
Qualitative Informationen aus leitfadengestiitzten Experteninterviews mit be-
trieblichen Personalverantwortlichen unterstiitzen dabei die Interpretation der
quantitativ gefundenen Muster und bieten zusatzliche Hinweise auf die jeweils
spezifischen Herausforderungen und betrieblichen Bearbeitungsweisen, die mit
raumlicher Beschéaftigtenmobilitdt in Verbindung stehen (vgl. Kap. 6.2.2,
Kap. 6.3.2, Kap. 6.4.2). AbschlieBend werden die jeweils dominanten Spezifika
rdumlicher Beschaftigtenmobilitat und betrieblicher Raumbeziige zusammenge-
fasst (vgl. Kap. 6.2.3, Kap. 6.3.3, Kap. 6.4.3). Der folgende Abschnitt stellt
wichtige Aspekte dieses gemischten Forschungsdesigns vor und expliziert mit

dem Feldzugang und der Fallauswahl das qualitative Vorgehen.

10 Als Kontrastfolie ist die anschlieBend diskutierte Vertiefungsstudie des Kredit- und Versi-
cherungswesens als Beispiel fiir interne Arbeitsmarktbereiche bzw. geschlossene Beschéfti-

gungssysteme zu verstehen (vgl. Kap. 6.4).
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6.1. Qualitative Daten und Methoden

Wiéhrend die standardisierte quantitative Erhebung einerseits eine starke Zu-
spitzung und prazise Operationalisierung des forschungsleitenden Konzeptes
erforderlich machte (vgl. Kap. 5), beinhaltet das empirische Gesamtdesign an-
dererseits auch Erhebungs- und Auswertungsschritte, die der explorativen Lo-
gik qualitativer Forschung entsprechen. Dies ist im Sinne einer methodeninteg-

141

rativen Perspektive'*! zu verstehen, wonach

Methodenintegrative Forschung (..) ein Verstdndnis von Methoden als Werk-
zeugen der Erkenntnisgewinnung (erfordert), die fiir verschiedene Fragestellun-
gen und differierende Gegenstandsbereiche jeweils unterschiedlich gut geeignet
sind. (Kelle 2007: 263)

6.1.1. Leitfadengestiitzte Experteninterviews

Wesentlich fiir das empirische Design dieser Arbeit ist die explizite Abkehr von
der traditionellen Sichtweise auf qualitative Forschung: Im hier vorgestellten
empirischen Vorgehen werden qualitative Elemente nicht zur offenen, unstruk-
turierten Exploration des Forschungsfeldes genutzt, deren Grenzen dann nur

142

mithilfe quantitativer Verfahren iiberschritten werden koénnten.!*? Die vorlie-

1 Kelle (2007) unterscheidet eine weite und eine enge Definition methodenintegrativer For-
schung: Qualitative Studien, deren Stichprobenplan oder Ergebnisinterpretation unter Riick-
griff auf quantitative Daten zustande kommt, zahlt er im weiteren Sinne ebenso zu integrati-
ver Forschung wie quantitative Studien, die sich zur Interpretation statistischer Befunde auf
weiterfithrende qualitative Informationen im Sinne ,dichter Beschreibungen“ stiitzen (vgl.
ebd.: 291). Demgegeniiber kombinieren im engeren Sinne methodenintegrative Ansétze quan-
titative und qualitative Verfahren zu ,methodenintegrativen Designs, in denen die verschie-
denen Verfahren jeweils zur wechselseitigen Ergénzung ihrer Schwichen und Starken einge-
setzt werden® (ebd.: 291).

12 Von dieser ,traditionellen“ Sichtweise grenzen sich sowohl die Mixed-Methods-Forschung

als auch moderne methodenintegrative und -kombinierende Ansétze ab (so v.a. Kelle 2007;
Seipel /Rieker 2003).
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gende Arbeit hat in umgekehrter Reihenfolge quantitative Betriebsdaten ge-
nutzt, um die als zentral erachteten Dimensionen der Thematik zu explorieren
(vgl. Kap. 5); der Informationsgehalt dieser Daten wurde weitestgehend ausge-
schopft. Durch die Anreicherung der bestehenden quantitativen Daten mit ver-
tiefenden und prézisierenden Informationen aus leitfadengestiitzten Expertenin-
terviews mit betrieblichen Personalverantwortlichen (vgl. Glaser/Laudel 2010;
Liebold/Trinczek 2009; Meuser/Nagel 1997) konnen die singuldren quantitati-

ven Daten re-kontextualisiert werden.'®

In der Literatur wird der Expertenstatus des Adressaten mit seinem Wissen
begriindet, welches er ,zwar nicht alleine besitzt, das aber doch nicht jeder-
mann bzw. jederfrau in dem interessierenden Handlungsfeld zugénglich ist®
(Meuser/Nagel 1997: 484, zit. nach Liebold/Trinczek 2009: 34). Demnach ad-
ressieren Experteninterviews verantwortliche Funktionseliten innerhalb spezifi-
scher organisatorischer und institutioneller Kontexte sowie Personen mit privi-
legierten Zugéngen zu Informationen hinsichtlich Personengruppen und Ent-

scheidungsprozessen (vgl. Liebold/Trinczek 2009: 34 f.).

Fir die Thematik der vorliegenden Arbeit erlauben die Experteninterviews mit
betrieblichen Personalverantwortlichen erstens einen gezielten Zugang zu deren
Prozesswissen beziiglich der Raum- und Mobilitatsbeziige der betrieblichen
Personalpolitik. Sie ermoglichen es, fluktuationsspezifische Herausforderungen
sowie Losungsstrategien betrieblicher Personalpolitik zu identifizieren, die in
unterschiedlichen Arbeitsmarktbereichen relevant sind. Dartiber hinaus kann

aufgrund der Offenheit der Erhebungsmethode auch das Deutungswissen der

13 Der umgekehrte Weg, die Quantifizierung qualitativer Informationen, ist zwar eine durch-

aus verbreitete, allerdings auch vielfach kritisierte Vorgehensweise qualitativer Sozialfor-
schung (z. B. durch Hopf 1982).
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Personalverantwortlichen rekonstruiert werden; hierzu zahlen insbesondere die

Bewertungsmuster raumlicher Beschaftigtenmobilitat im betrieblichen Kontext.

Mit Mayring (2001) lasst sich diese Kombination der Verfahrensschritte auf
Ebene eines iibergeordneten Forschungsdesigns als Vertiefungsmodell einord-
nen.' Nach der Ubersicht von Seipel und Rieker (2003) fillt dieses Vorgehen

in Typ 4 ,,Nacheinander quantitativ und qualitativ®.

6.1.2. Selektives Sampling

Von modernen, insbesondere methodenintegrativen Ansétzen wird haufig da-
rauf hingewiesen, dass die Forderung nach einer — im Hinblick auf fiir die For-
schungsfrage bedeutsame Merkmale — moglichst unverzerrten Stichprobe!®,

d.h. die Beriicksichtigung relevanter Falle gleichermaflen fiir quantitative wie

qualitative Untersuchungen gelte (vgl. Kelle/Kluge 2010):

Die Vermeidung von Verzerrungen bzw. der Einbezug von relevanten Féllen ist

also zentrales Kriterium der Fallauswahl sowohl in der quantitativen als auch in

der qualitativen Sozialforschung. (Kelle/Kluge 2010: 42)
Wiéhrend die auf grofien Fallzahlen basierende quantitative Forschung zu die-
sem Zweck meist auf die Ziehung von Zufallsstichproben zurtickgreift, erfordert
die qualitative Analyse kleiner Fallzahlen gerade den umgekehrten Weg:  Ver-
fahren einer bewussten (d.h. nicht zufélligen!), kriteriengesteuerten Fallauswahl
und Fallkontrastierung® (ebd.: 43, Anmerkung i.0.). Udo Kelle und Susann

Kluge (2010) unterscheiden dabei drei Arten qualitativer Auswahlverfahren:

144 Mayring (2001) unterscheidet in seinem Beitrag vier Modelle der Kombination qualitati-
ver und quantitativer Daten und Methoden: das Vorstudienmodell, das Verallgemeinerungs-

modell, das Vertiefungsmodell und das Triangulationsmodell.

45 Kelle und Kluge (2010) kritisieren die qualitative Sozialforschung dafiir, dass sie diese

basalen methodologischen Aspekte der Stichprobenziehung hiufig vernachlissige.
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(a) die Suche nach Gegenbeispielen, (b) das theoretische Sampling und (c¢) qua-

litative Stichprobenplane bzw. das selektive Sampling.

Die Strategien (a) und (b) sind durch ein sukzessives Wechselspiel zwischen
Fallauswahl, empirischer Analyse und Hypothesenbildung bzw. theoretischer
Arbeit gekennzeichnet. Bei der Suche nach Gegenbeispielen wird das empiri-
sche Material nach den Arbeitshypothesen widersprechenden Inhalten unter-
sucht und anschlieBend durch deren Modifikation, die Reformulierung bzw.
Préazisierung der Hypothesen oder die Umdefinition des Explanandums in den
theoretischen Rahmen integriert. Dies wird solange wiederholt, bis keine Wi-
derspriiche zwischen Hypothesen und empirischem Material mehr entdeckt
werden konnen (vgl. ebd.). Voraussetzung fiir dieses Vorgehen ist, dass bereits
zu Beginn der Daten- bzw. Fallanalyse gut ausgearbeitete, empirisch gehaltvol-
le Hypothesen tiber den Forschungsgegenstand vorliegen. Ist diese Vorausset-
zung nicht erfiillt, wird also mit groBerer theoretischer Offenheit ins Feld ge-
gangen, bietet das vor allem aus der Grounded Theory von Glaser und Strauss
(1967) bekannte theoretische Sampling eine Maéglichkeit der gleichzeitigen em-
pirischen Analyse und Auswahl der zugrundeliegenden Félle. Das Ziel der theo-
retischen Sattigung des Materials wird im Prozess des theoretischen Samplings
iiber die Methoden der Minimierung und Maximierung von Unterschieden ver-
folgt und ist erreicht, ,wenn keine theoretisch relevanten Ahnlichkeiten und
Unterschiede mehr im Datenmaterial entdeckt werden konnen (Kelle/Kluge

2010: 49; Kleemann/Krahnke/Matuschek 2009: 26).

Mit (¢) qualitativen Stichprobenplanen werden im Unterschied zu den beiden
erstgenannten Strategien der Umfang der Stichprobe sowie die Kriterien der
Fallauswahl bereits im Vorfeld der Erhebung festgelegt, wobei auf theoretische
Voriiberlegungen und Vorwissen iiber das Untersuchungsfeld zuriickgegriffen

wird (vgl. Kelle/Kluge 2010: 50; Kelle 2007):
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Bei der Entwicklung eines qualitativen Stichprobenplans ex ante wird allgemei-
nes Theoriewissen einerseits und gegenstandsspezifisches lokales Wissen anderer-
seits als Ressource genutzt, um Kombinationen von Handlungsbedingungen zu
identifizieren, die fiir das Untersuchungsfeld charakteristisch sind. Merkmale
und Eigenschaften der Akteure (..) und situativen Kontexte (..), von denen
man annehmen kann, dass sie einen Einfluss auf das untersuchte Handeln ha-
ben, kénnen dabei bspw. als Kriterien der qualitativen Samplekonstruktion und
Fallkontrastierung dienen. (Kelle 2007: 248)

Durch ein solches Vorgehen kann ,maximale Heterogenitat der untersuchten
Handlungsbedingungen und Handlungsmuster” (ebd.: 286) erreicht werden. Die
Datenanalyse erfolgt erst nach Abschluss der Datenerhebung. Dieser letztge-
nannte Weg, die Festlegung der Samplingkriterien vor Beginn der qualitativen
Feldphase, wurde auch im Projekt B2 des SFB 580 beschritten, in dessen
Rahmen die vorliegende Arbeit entstanden ist. Dafiir wurden vor allem Infor-

mationen aus der zuvor durchgefiihrten quantitativen Studie genutzt.

6.1.2.1. Selektives Sampling im Projekt B2

Das Projekt hat aufgrund seines Forschungsinteresses an Funktionsweisen und
Dynamiken externer Teilarbeitsmarkte im Zuge der vierten Welle des standar-
disierten SEF'B 580-B2 Betriebspanels einen innovativen betriebsbasierten Zu-
gang zu offenen betrieblichen Beschéftigungssystemen innerhalb von Betriebs-
statten entwickelt'®, welcher methodisch den ersten Schritt einer selektiven

Samplingstrategie darstellt:

(1) Erstes Auswahlkriterium der Falle fiir vertiefende Expertengespréche
war die Existenz innerbetrieblicher Tétigkeitsbereiche mit regelmafliger Perso-

nalfluktuation (vgl. Krause/Bohm/Gerstenberg 2012).

196 Ziel des Forschungsprojekts war es, die existierende Heterogenitit offener betrieblicher
Beschéaftigungssysteme sowie deren Raum- und Mobilitatsbeziige moéglichst breit abzubilden,

um unterschiedliche Funktionslogiken erfassen zu kénnen.
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Gefragt wurde, ob in mindestens einem der innerbetrieblichen Tatigkeitsberei-
che die Mitarbeiter typischerweise nicht ldnger als fiinf Jahre im Betrieb ver-
bleiben (vgl. auch Kapitel 5.2.2.1). Die Betriebe mit solchen offenen Tétig-
keitsbereichen' bildeten somit die Grundgesamtheit, aus der die Falle fiir ver-
tiefende Experteninterviews nach weiteren Kriterien gezogen wurden, wobei

148 Fir alle

unterschiedliche Themenschwerpunkte Beriicksichtigung fanden.
Themenschwerpunkte gleichermafien wurden die Kriterien Branchenzugehorig-
keit, regionaler Standort und Betriebsgrofienklasse vorgegeben. Fiir den For-

schungsschwerpunkt dieser Arbeit beinhaltete der Stichprobenplan zusétzlich

Kriterien gemafl der Dimension der raumlichen Arbeitsmarktausdehnung.

Die Analysen des Projekts haben eine grofle Heterogenitét flexibler Beschafti-
gung hinsichtlich ihrer quantitativen Verbreitung und ihrer Formbestimmun-
gen ergeben, welche weder eindeutige wirtschaftszweigspezifische noch regionale
Muster zeigt (vgl. ebd.; siche auch Kap. 2.3). Um Tiefenanalysen zu ermogli-
chen, wurde die im ersten Schritt vollzogene Eingrenzung auf offene Beschafti-

gungssysteme daher zusatzlich auf ausgewéahlte Branchen fokussiert:

(2)  Leitfadengestiitzte Experteninterviews mit Personalverantwortlichen
wurden ausschliellich in Betrieben personen- und unternehmensbezogener
Dienstleistungen gefithrt; zum Zwecke der Kontrastierung wurden zudem Be-
triebe der Chemiebranche als Vertreter des produzierenden Gewerbes ausge-

wahlt.

Y In Tab. 3 wurden die so erhobenen offenen Beschiftigungssysteme bereits dargestellt (vgl.

auch Kap. 5.2.2)

18 Zum Zwecke des Vergleichs offener und geschlossener Beschiftigungssysteme wurden zu-
sétzlich einzelne Betriebsstitten in die Fallauswahl einbezogen, in denen keine solchen offe-

nen Systeme angegeben wurden.
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Konkret wurden Betriebe der Weiterbildungs- und Pflegebranche als personen-
bezogene Dienstleistungen und Betriebe der Beratung, des Kreditwesens und
der Softwarebranche als unternehmensbezogene Dienstleistungen ausgewéhlt.
Um die regionale Vergleichbarkeit zu ermoglichen, wurden alle in der quantita-
tiven Stichprobe vertretenen Regionen berticksichtigt. Zudem sollten mog-

lichst vergleichbare Betriebsgrofien abgedeckt werden.

Die so festgelegte Ausgangsstichprobe wurde im nachsten Schritt weiter einge-
grenzt, um die Bedeutung rdaumlicher Mobilitat fiir die Funktionsweise und

Dynamik der offenen Beschaftigungssysteme analysieren zu konnen:

150

(3)  Entlang der Dimension der rdumlichen Arbeitsmarktausdehnung® wur-

den Betriebsstatten mit itiberdurchschnittlich hohen Anteilen tiberregionaler
Neuzuginge und/oder pendelnder Beschéaftigter fiir die Fallauswahl beriicksich-

tigt.

In der zugrunde gelegten Heuristik betrieblicher Mobilitatspolitik wird ein posi-
tiver Zusammenhang zwischen den beiden Dimensionen der rdumlichen Ar-
beitsmarktausdehnung und betrieblichen Mobilitatsunterstiitzung angenom-
men, welcher sich in der Auswertung der standardisierten Daten nicht immer
bestétigt hat. Deutliche Hinweise darauf geben insbesondere die iiber die Clus-
teranalysen identifizierten empirisch relevanten Typen 1 ,Nachfragen“ und 4
»~Anbieten“ (vgl. Kap. 5.4). Diese zeigen auf der einen Seite, dass einige Betrie-
be zwar raumliche Mobilitat im Zuge von Stellenantrittsprozessen verlangen
bzw. unterstellen, jedoch nicht zu ihrer Ermoglichung beitragen: Typ ,Nach-

fragen“. Auf der anderen Seite gibt etwa ein Drittel und damit ein nicht gerin-

% Das SFB 580-B2 Betriebspanel umfasst Betriebe aus vier ostdeutschen und drei westdeut-
schen Bundesldndern, wobei jeweils strukturstarke und strukturschwache Regionen enthalten
sind (vgl. auch Kapitel 5.2.1).

150 Zur genauen quantitativen Operationalisierung der Arbeitsmarktausdehnung als Dimensi-

on betrieblicher Mobilitdtspolitik vgl. Kapitel 5.2.2.2.
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ger Prozentsatz der befragten Betriebe an, raumliche Herausforderungen von
Stellenantrittsmobilitdt zu unterstiitzen, obwohl sich ihre aktive Rekrutierung
auf den lokalen bzw. regionalen Arbeitsmarkt beschrankt: Typ ,Anbieten”. Die
quantitativen Analysen haben zwar Hinweise auf Einflussfaktoren gegeben,
dennoch blieb eine genauere Einsicht in die betrieblichen Kalkulationen und
Erwagungen bislang versperrt. In das qualitative Sampling wurden daher auch
Betriebsstatten einbezogen, welche solche ungewohnlichen mobilitatspolitischen
Muster aufweisen. Tab. 8 gibt einen Uberblick iiber die 16 Falle'™, fiir die In-
formationen aus leitfadengestiitzten Experteninterviews im Rahmen der vorlie-

genden Arbeit ausgewertet wurden.!®?

Tab. 8: Stichprobe fiir Experteninterviews (Auswahl)

Branche Ost West Gesamt
Pflegebranche P:01 P:W1
P:02 P:-W2 6
P:03 P:-W3
Weiterbildungsbranche W:03 W:W1
W:04 W:W3 6
W:05
W:06
Kreditwesen K:01 K:W1 .
K:02 K:W2
Gesamt 9 7 16

Quelle: SFB 580-B2 Betriebsbefragung 2010/2011, eigene Darstellung.

151 Es soll nicht unerwdhnt bleiben, dass aufgrund beschrénkter zeitlicher und monetéirer
Ressourcen nicht alle, im selektiven Samplingprozess ausgewahlten Félle auch tatsdchlich

befragt werden konnten.

152 Tab. 14 im Anhang gibt zusitzlich einen Uberblick iiber alle im Rahmen des Projekts

gefithrten Interviews.
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6.2. Mobilitatshemmnisse fur beruflich  Qualifizierte — das

Beispiel der Pflegebranche

Um aktuelle Befunde zur groflen Heterogenitéit offener Beschéaftigungssysteme
aufzugreifen und dariiber die Bedeutung raumlicher Mobilitatsprozesse in aus-
gewdhlten flexiblen Arbeitsmarktbereichen besser verstehen zu konnen, richtet
sich der analytische Fokus in diesem Kapitel auf die Situation in offenen Be-
schaftigungssystemen der Pflegebranche; dabei stehen Kranken- und Altenpfle-
gekrifte sowie Physiotherapeuten im Mittelpunkt. Die Arbeitsmarkte fiir Pfle-
gekrafte und Physiotherapeuten im Gesundheitswesen stellen in der Termino-
logie der Segmentationsforschung klassische berufsfachliche Arbeitsmarkte dar,
auf welchen relativ starke Flexibilisierungstendenzen und hohe Fluktuationsra-

ten zu beobachten sind (vgl. Kap. 6.2.1).

Fiir berufstachlich Qualifizierte berichtet die einschlagige Forschung relativ
niedrige faktische Mobilitdtsraten und eine geringere Bereitschaft zu raumli-
chen Verdnderungen im Vergleich zu Hochqualifizierten (vgl. Kapitel 3.2). Die
segmentationstheoretische Annahme geht hingegen von einer Bedeutungszu-
nahme raumlicher Mobilitatsprozesse im Zuge héufiger werdender Betriebs-
wechsel aus (vgl. Kap. 4). Mit den Analysen dieses Kapitels wird der Frage
nachgegangen, ob und aus welchen Griinden die allgemeine Diagnose der Mobi-
litatsforschung in Bezug auf die hier adressierten Arbeitsmarktbereiche zutrifft
und ob sich ein Zusammenhang zwischen der Beschaftigungsflexibilisierung und

einer raumlichen Mobilisierung andeutet.
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6.2.1. Beschéftigungsstrukturen

153

Im Jahr 2010 arbeiteten gut 4.8 Millionen Beschéftigte im Gesundheitswesen',
wovon etwa 2.8 Millionen sozialversicherungspflichtig beschéftigt waren, die
damit iiber 10 Prozent aller sozialversicherungspflichtig Beschéftigten auf dem
deutschen Gesamtarbeitsmarkt ausmachen (vgl. BA 2011). Knapp 57 Prozent

der Beschaftigten im Gesundheitswesen tiben Gesundheitsdienstberufe!®*

aus;
im Jahr 2006 waren dies iiber 2.3 Mio. Beschéftigte (ebd.). Das Wachstum der
Branche hatte in den zehn Jahren zuvor eine Beschéftigungszunahme von etwa
20 Prozent bewirkt, welches insbesondere im Bereich der Pflegekrafte, die mit
rund 750 000 Beschéftigten auch die grofite Gruppe innerhalb der sozialversi-
cherungspflichtig Beschéftigten stellen, und im Bereich der Physiotherapeuten

stattfand (vgl. ebd.).

Im gesamten Gesundheitswesen betrug der Frauenanteil im Jahr 2006
72.3 Prozent; dieser war in den Gesundheitsdienstberufen mit 79.1 Prozent
besonders hoch und ist bis zum Jahr 2009 auf 84.2 Prozent weiter gestiegen
(vgl. Afentakis/Bohm 2009). Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten unter den
sozialversicherungspflichtig Beschéftigten belduft sich auf knapp ein Drittel
und ist auch fiir Manner — eine grundsatzlich deutlich unterreprésentierte

Gruppe in dieser Branche — erheblich angestiegen (vgl. ebd.).

153 Die Gesundheitsberichterstattung des Bundes unterscheidet Einrichtungen des Gesund-
heitsschutzes, ambulante und (teil-)stationdre Einrichtungen, Rettungsdienste, Verwaltung,

sonstige Einrichtungen sowie Vorleistungsindustrien (vgl. Afentakis/Boéhm 2009).

15% 7Zu diesen Berufen, die mit der unmittelbaren Patientenversorgung beauftragt sind, geho-
ren u. a. Arzte, Gesundheits- und Krankenpfleger, Gesundheits- und Krankenpflegehelfer,
Hebammen sowie Physiotherapeuten und Masseure (vgl. Afentakis/Bohm 2009). Mehr als
83 Prozent des Gesundheitspersonals sind in ambulanten und (teil-)stationdren Einrichtun-
gen beschéftigt (vgl. ebd.).



6. Mixed-Methods-Analysen
Mobilitdtshemmnisse in der Pflegebranche 161

Die Pflegebranche' ist traditionell durch relativ hohe Beschaftigungsstabilitat
gepréagt: Im Jahr 2009 erreichten tiiber 70 Prozent der Beschaftigungsverhalt-
nisse Dauern von tber zehn Jahren (vgl. Krause/Béhm/Gerstenberg 2012: 15).
Zugleich sind mittel- und kurzfristige betriebliche Verweildauern jedoch nur
leicht unterdurchschnittlich verbreitet; die Beschéaftigungsstrukturen in Betrie-
ben und Einrichtungen der Pflegebranche beinhalten also durchaus eine gewisse
Heterogenitét.”®® Wenngleich die Beschaftigungsverhéltnisse weiterhin héufig
unbefristeter Art sind, hat auch hier der Einsatz befristeter Vertriage Einzug

gehalten.™

Die Analyse des Einsatzes unterschiedlicher interner und externer Flexibilisie-
rungsinstrumente hat gezeigt, dass deren Nutzung in der Pflegebranche dem
Durchschnitt aller Branchen ahnelt: Neben Formen der temporalen Flexibilisie-
rung werden auch in der Pflegebranche mit der Arbeitsplatzflexibilitat und der
arbeitsplatziibergreifenden Qualifikation der Beschéftigten am haufigsten funk-
tionale Flexibilisierungsinstrumente eingesetzt. Atypische Beschaftigungsfor-
men wie Befristungen und der Einsatz von Leiharbeitskraften werden hingegen
seltener genutzt als im Durchschnitt der befragten Branchen (vgl. ebd.; siehe

auch Abb. 10 im Anhang).'

15 Das SFB 580-B2-Projekt verwendet den Begriff der Pflegebranche, um darauf hinzuwei-
sen, dass nicht alle Bereiche des Gesundheitswesens (vgl. FuBnote 153) angesprochen sind.
Sofern nicht anders angegeben konzentrieren sich die Aussagen in diesem Kapitel auf statio-

nire und ambulante Pflegeeinrichtungen.
156 Vgl. dazu auch Tab. 3 und Abb. 4 in Kapitel 5.2.

157 Hohendanner (2010) konnte zeigen, dass inshesondere konjunkturunabhingige Branchen,
so auch der Pflege- und Bildungsbereich, zunehmend Befristungen einsetzen. In diesem Be-
reich sozialer Dienstleistungen werden vor allem die verldngerte Probezeit und zeitlich be-
grenzter Ersatzbedarf als betriebliche Motive und Funktionen dieser Flexibilisierungsinstru-

mente genannt.

18 Die diesen Informationen zugrundeliegende SFB 580-B2-Betriebsbefragung wurde im

Herbst 2009 durchgefihrt. Die befragten Personalverantwortlichen in der Pflegebranche ga-

/..
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Wenngleich Flexibilisierungsprozesse also durchaus héaufig von Seiten der Ein-
richtungen angestoflen werden, haben aktuelle Analysen zugleich gezeigt, dass
sich die erhohte Personalfluktuation in den Bereichen der stationdren Kran-
kenpflege sowie Physiotherapie zusatzlich aus einer hohen Wechselbereitschaft
der dort Beschaftigten selbst begrindet (vgl. Krause 2012; Krause/Bohm/
Gerstenberg 2012).%° Aus dem Zusammentreffen beider Entwicklungen resul-
tiert eine relativ starke Verbreitung offener Beschaftigungssysteme in der Pfle-

gebranche.

Aufgrund der ausgeprigten Fachkrafteknappheit fiir gesundheitliche Tatig-
keitsbereiche (vgl. vbw 2008) hat sich der Arbeitsmarkt fir Pflegeberufe in den
letzten Jahren zugunsten der Beschaftigten entwickelt, so dass Betriebe in
zahlreichen Regionen wieder unbefristete Beschéftigungsverhéltnisse anbieten,
um Personal zu binden (vgl. Krause/Bohm/Gerstenberg 2012). Dartiber hinaus
gelten die Kosten des Einsatzes von Leiharbeitskréiften im Bereich des berufs-
fachlich und akademisch qualifizierten Pflege- und arztlichen Personals als
hoch, so dass diese Vertragsform nur in Ausnahmefillen oder betrieblichen
Zwangslagen genutzt wird (vgl. ebd.). Die Beschaftigungsperspektiven in dieser
Branche bestehen somit in einer hohen tiberbetrieblichen Beschaftigungssicher-
heit der Pflegekrafte. Allerdings handelt es sich beim Arbeitsmarkt fiir Pflege-
berufe um einen politisch hoch regulierten Markt, und die Gesetzgeber konnen

auf Verschiebungen zwischen Angebot und Nachfrage mit Modifikationen der

ben zu 100 Prozent an, von der aktuellen Krise kaum betroffen gewesen zu sein und daher
auch ihre Personalstrategien nicht gedndert zu haben, so dass die Ergebnisse ihre krisenun-

abhingige Nutzungspraxis widerspiegeln (vgl. Krause/Bohm/Gerstenberg 2012).

159 Daneben ist auch eine hohe Fluktuation im #rztlichen Bereich bekannt, welche sich zu
groflen Teilen aus der staatlichen Regulation der Medizinerausbildung und den darin vorge-

schriebenen Einrichtungswechseln im Verlauf der Facharztausbildung erklért.
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gesetzlichen Bestimmungen in Bezug auf die Regelung des Einsatzes unter-

schiedlicher Berufsgruppen reagieren.'®

6.2.2. Arbeitsmarktausdehnung und rdumliche Mobilitéat

Die quantitativen Daten des SFB 580-B2 Betriebspanels zeichnen zunéchst ein
widerspriichliches Bild: Zwar wird von den befragten Einrichtungen der Pflege-
branche tiiberdurchschnittlich haufig insbesondere nach qualifizierten Fachkréf-
ten tberregional gesucht, allerdings resultiert diese Praxis nicht in erhoéhten
iiberregionalen Zugangsquoten; weniger als 10 Prozent aller Neueinstellungen
erfolgte im Jahr 2008 iiberregional (vgl. Tab. 9). Die iiberregionale Mobilitét
der hier Beschaftigten ist also eher gering ausgepragt, selbst wenn die Beschéf-
tiger in ihrer Rekrutierungspraxis durchaus héaufig groflere Distanzen adressie-

ren.'®!

Die Such- und Rekrutierungsradien der untersuchten Pflegeeinrichtungen las-
sen sich anhand qualitativer Informationen beziiglich der eingesetzten Medien
genauer unterscheiden: Haufig sind die von den Kliniken adressierten Rekrutie-
rungsraume lediglich kleinrdumig, d.h. es wird nur regional nach Personal ge-
sucht; Inserate in regionalen Zeitungen und der Jobborse der Agentur fir Ar-
beit stehen hier im Vordergrund. Wurden deutschlandweite Rekrutierungswege

z. B. mit Inseraten in Fachzeitschriften bereits beschritten, wurde diese Praxis

100 S wurden beispielsweise in Schleswig-Holstein aufgrund eines deutlichen Mangels an
Pflegefachkriften (vgl. Landesbericht 2010: 3) die gesetzlichen Bestimmungen zum Verhélt-
nis von Pflegefachkriften und Pflegeassistenten gelockert: Das SbStG (vgl. SbStG-DVO
2011: § 10 Abs. 12) beinhaltet die Moglichkeit, mit Zustimmung der zustdndigen Behorde
abweichende Fachkraftquoten zu ermdoglichen. Diese strukturellen Eingriffe des Gesetzgebers
reflektieren die groflen Schwierigkeiten von Einrichtungen insbesondere in peripheren Lagen,

Beschéftigte zu rekrutieren und zu halten.

161 Tny dieser Branche bestitigt sich anhand der Indikatoren betrieblicher Rekrutierungsradien
auch das generelle Muster rdumlich weiter ausgedehnter Arbeitsmérkte betrieblicher Fiih-

rungskrifte gegentiber den Fachkréften.
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aufgrund mangelnder Resonanz jedoch wieder eingestellt. In einem dritten Typ
von Hausern ist die iiberregionale, d.h. bundesweite Personalsuche tiber Stel-
lenausschreibungen im Internet der iibliche Weg. Zugleich wird jedoch berich-
tet, dass in der Realitat etwa 90 Prozent der Mitarbeiter aus der Region kom-
men. Ziel und Wirklichkeit der Rekrutierung fallen hier in Bezug auf den

Raum also deutlich auseinander:'?

PV: Ja Klar. Denn wir verdffentlichen ja im Internet auch unsere Stellenanzeigen, so

dass wir auch bundesweil Fachkrifte ansprechen. Aber die Realitdt sieht schon so aus,

dass zu 90 Prozent Mitarbeiter sind, die hier in der Region leben. ([P:02])
Mobilitat bei Stellenantritt bzw. -wechsel kann in einmaligen Wohnortwechseln
zum neuen Beschaftigungsort oder in dauerhafter Pendelmobilitat zwischen
beiden Orten bestehen, weshalb das Bild der kleinraumigen Rekrutierungs- und
Mobilitatsradien in der Pflegebranche um die Analyse zirkularer Mobilitatspro-
zesse ergénzt werden muss. Die quantitativen Daten offenbaren eine im Bran-
chenvergleich leicht tiberdurchschnittliche Pendlerquote unter den Fachkraften;
die Fihrungskrafte der Pflegeeinrichtungen hingegen pendeln deutlich seltener
als im Branchendurchschnitt. Dennoch bestatigt sich hier das bekannte Muster
einer starker ausgepragten raumlichen Mobilitat von Fithrungskriften gegen-

uber betrieblichen Fachkraften.

162 Dies verweist auf eine bereits zuvor problematisierte Schwiche dieses Indikators der be-
trieblichen Arbeitsmarktausdehnung: Die internetgestiitzte Suche nach Mitarbeitern weitet
sich im Zuge der technologischen Entwicklung aus und auf diese Weise, z. B. durch Stellen-
ausschreibungen auf der firmeneigenen Homepage, wird der externe Arbeitsmarkt ohne rdum-
liche Begrenzung adressiert. Ob das Erreichen dieses iiberregionalen Arbeitsmarkts tatsich-
lich die Zielsetzung der Rekrutierung ist oder nicht vielmehr unbeabsichtigte Nebenwirkung
einer technologisch gestiitzten, kostengiinstigen Moglichkeit der Mitarbeitersuche, ist damit
jedoch nicht beantwortet; die Befunde aus der Pflegebranche verweisen auf den letztgenann-
ten Verdacht.
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Tab. 9: Arbeitsmarktausdehnung in der Pflegebranche

) . Uberregionale Uberregionale
Uberregionale ] ] Fernpendelnde Fernpendelnde
) Rekrutierung Rekrutierung R } }
Zugange Fiihrungskrafte Fachkrafte
Fahrungskrafte Fachkrafte
Pflege 9.2 % 57.4 % 44.4 % 52 % 4.3 %
Total (alle
( 11.1 % 55.0 % 34.8 % 79 % 4.0 %
Branchen)

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, eigene Berechnungen, regionengewichtet.

Die Auswertung der aus den Expertengesprachen gewonnenen Zusatzinformati-
onen weist darauf hin, dass die tberwiegend lokale Funktionsweise dieses Ar-
beitsmarktes und die damit einhergehende relative raumliche Immobilitat der
entsprechenden Berufsgruppen auf einer hohen Ausbildungsmobilitidt basieren:
Der Personalbedarf der Pflegeeinrichtungen wird iiberwiegend iiber ortliche
bzw. nahe gelegene Fachschulen gedeckt. Auszubildende legen also ggf. bei An-
tritt der Ausbildung gréflere raumliche Entfernungen zuriick; in den qualitati-
ven Interviews wird hier insbesondere die Ost-West-Mobilitat als verbreitetes
Phénomen genannt. Nach Abschluss der Ausbildung kehren einige Absolventen
in ihre Heimatregionen zuriick, andere bleiben vor Ort und werden von den
ortlichen Arbeitgebern tibernommen. Das raumliche Matching zwischen Ar-
beitsangebot und Arbeitsnachfrage findet in dieser Sphére also wesentlich vor
der Erwerbsphase statt und bildet so die Funktionsvoraussetzung fiir eine Er-
werbstatigkeit, in der Mobilitdt in Gestalt iiberregionaler Stellenwechsel kaum

eine Rolle spielt.!®3

163 Eine Ausnahme bilden die sogenannten Riickkehrer, von denen iiberraschend héaufig be-
richtet wird: aus Ostdeutschland stammende Beschéftigte im besten Arbeitsmarktalter unter
40 Jahren, die nach einigen Jahren beruflicher Erfahrung in Westdeutschland wieder in die
Heimat zuriickkehren wollen. Beziiglich dieser Ost-West-Ost-Mobilitédt werden aus der Pfle-

gebranche mehr Anfragen als tatsédchliche Realisierungen berichtet, was von den Gesprachs-

/..
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Wenngleich dem Teilarbeitsmarkt fiir Pflegekrifte aufgrund seiner relativ ge-
ringen raumlichen Ausdehnung also eher regionale Qualitat attestiert werden
muss, sind doch auch in diesem Segment Mobilitatsprozesse in einem gewissen
Ausmafl, wenn auch mit beschrankter Reichweite, vonnoten. Aufgrund von
Umstrukturierungsprozessen im Gesundheitswesen in den letzten Jahren, wel-
che auch Zentralisierungsprozesse der Krankenhausstandorte implizierten (vgl.
Beivers/Spangenberg 2008), ist auBerdem davon auszugehen, dass das Ausmafl
berufsbedingter Pendelmobilitat unter den Beschéftigten in stationédren Pflege-

einrichtungen in den vergangenen Jahren zugenommen hat.

Diese zirkulare Mobilitatsform des Pendelns wird allerdings, wie die folgenden
Auswertungen des qualitativen Materials zeigen werden, durch die Personal-
verantwortlichen der Kliniken durchgiangig negativ bewertet. Aus stationaren
wie ambulanten Pflegeeinrichtungen wird berichtet, dass Pendelmobilitidt so-
wohl von Beschéaftigten als auch von den Einrichtungen explizit vermieden
wird. So wird die raumliche Nahe zwischen Wohn- und Arbeitsort von Perso-
nalverantwortlichen héufig explizit als notwendige Bedingung fiir die zu er-

bringenden Tétigkeiten genannt.

Nach Aussagen der Interviewpartner verlangen mehrere Téatigkeitsmerkmale
nach rdumlicher Nahe und dadurch ermoglichter schneller Erreichbarkeit: Be-
reits die Lage der Arbeitszeiten bzw. der frithe Arbeitsbeginn (haufig 6 Uhr)
steht im Widerspruch zu langen Anfahrtswegen. Insbesondere jedoch das
Schichtsystem bzw. die Organisation der Arbeitszeit in Teildiensten, bei denen
mitunter mehrmals am Tag Schichten von zwei bis drei Stunden {ibernommen
werden, wirft die Frage danach auf, wie ein solcher Arbeitsalltag mit einem

raumlich entfernten Wohnort vereinbart werden kann.

partnern auch auf die haufig unrealistischen Gehaltsvorstellungen der Bewerber zuriickge-
fithrt wird.
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Insgesamt wird durchgéngig von einer hohen Arbeitszeitflexibilitdat berichtet,
was neben dem Schichtsystem auch die mitunter haufige Praxis des ,Einsprin-
gens® umfasst. Ein weiterer expliziter Bestandteil vieler Beschéftigungsverhalt-
nisse in der Pflege ist die sogenannte Rufbereitschaft, welche erfordert, dass die
Beschaftigten in kiirzester Zeit vor Ort sein konnen — eine Anforderung, die
raumlichen Entfernungen zwischen Arbeitsort und Wohnort ebenfalls klar wi-
derspricht. Insbesondere in Regionen mit ungiinstiger offentlicher Infrastruktur

erfordert eine solche Einsatzflexibilitat zudem den Autobesitz.

Diese Herausforderungen sowie das Verhaltnis von Einkommen und Mobili-
tatskosten werden von den FEinrichtungsleitungen mitunter explizit themati-
siert.!* Die Pflegedirektorin eines groflen Krankenhauses in den alten Bundes-
landern problematisiert die vielfaltigen Widerspriiche zwischen den spezifischen
beruflichen Realitdten von Pflegekraften und den Herausforderungen durch

Wohnort-Arbeitsort-Mobilitat folgendermaflen:

PV: Also ich kann mir jetzt ni- vorstellen, der zum Beispiel im s- im spdten Spdtdienst
arbeitet, abends um zehn aus dem Haus geht, morgens um sechs oder. Gut das geht
nicht von der Wechselschicht. Aber morgens um sieben wieder da sein muss, der dann
noch 50, 60 Kilometer fihrt. Der hat ja gar keine Lebensqualitit mehr. Zwischenzeitlich
ein Zimmer irgendwo sich anzumieten, gehl aufs Geld. Und so viel verdienen Pflegende
nicht (Hmhm), die kalkulieren da schon messerscharf (Hmhm). ([P:W?2])
Eine zusétzliche Verschéirfung der Situation lasst sich im Fall mobiler ambu-
lanter Pflegetétigkeiten beobachten, welche selbst durch permanente Mobilitat
in der unmittelbaren Ausfithrung der Tatigkeit gekennzeichnet sind. Aufgrund
des Tatigkeitsprofils geraten vor allem die mobilitdtsinduzierten Arbeitsbelas-

tungen der Mitarbeiter ins Blickfeld der Einrichtungsleitung, weshalb zuséatzli-

che Mobilitat nach Dienstende explizit abgelehnt bzw. als nicht vorstellbar

164 Piir Mitarbeiter mit betreuungsbediirftigen Kindern wird dariiber hinaus auf die Notwen-
digkeit eines ortlichen familidren Zusammenhangs verwiesen, um die Betreuung flexibel zu-
handhaben; die Flexibilitat der Arbeitszeit ist hierbei unterstellt.



6. Mixed-Methods-Analysen
Mobilitdtshemmnisse in der Pflegebranche 168

gekennzeichnet wird. Wahrend im Fall von Auszubildenden und Praktikanten
ein Entgegenkommen gegeniiber der Arbeitsort-Wohnort-Mobilitat bei Dienst-
plangestaltung und Einsatzzeiten — auch in der ambulanten Pflege — praktiziert
wird, wird dies in Bezug auf die Beschéftigten als nicht realisierbar zuriickge-

wiesern.

Die Eindriicke aus der ambulanten Pflege, wonach der iibliche Radius taglicher
Arbeitswege 30 Kilometer nicht iiberschreitet, lassen sich zu der Annahme zu-
spitzen, dass es in diesen Einrichtungen keine Fernpendler gibt. Berichtet wur-
de mir in diesem Sinne vom Fall einer Mitarbeiterin, die im Umland einer mit-
telgroen westdeutschen Stadt wohnte und zweimal taglich einen Pendelweg
von 60 km zu tiberbriicken hatte — ein Fall, der als auflergewoéhnlich selten und
in seinem Ergebnis als adaquat eingeschatzt wurde: Die Mitarbeiterin ist auf-
grund der Mobilitatsbelastungen nach einem Jahr wieder ins Stadtzentrum
gezogen. Auch tibergangsweise Pendelmobilitdt aufgrund befristeter Anstellung
oder als Vorbote eines Fernumzugs wird in keinem der von mir gefithrten In-
terviews von den Gesprachspartnern thematisiert. Dass diese Situation — wie
sich zeigen wird, im Unterschied zu anderen Branchen — offenbar ein unbe-
kanntes Phédnomen ist, erhartet die Einschétzung, dass der Pflegearbeitsmarkt

im Wesentlichen regional funktioniert.

Aber auch andere Formen des Umgangs mit den in dieser Branche offenbar
besonders belastenden Herausforderungen durch Arbeitsort-Wohnort-Mobilitét
treten zutage: Von einigen Betrieben mit dauerhaft pendelmobilen Mitarbeitern
unter den Pflegefachkréiften und Therapeuten wird explizit ein Einfluss dieser
Mobilitat auf die Personalfluktuation berichtet. So wird fiir die Fachkréfte mit
marktgangigen mittleren Qualifikationen mitunter eine Neigung zu freiwilligen
Betriebswechseln mit dem Ziel, die Entfernung zwischen Wohn- und Arbeitsort

zu verkiirzen, berichtet:
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PV: Und ich habe schon Mitarbeiter verloren, weil sie gesagt haben (*). Wir hatten
schon einen, der war, hat 60 70 Kilometer weit weg gewohnt, der sagt, er kann sich das
nicht mehr leisten. (Also richtig finanziell#?) Ja. (*) Und die Pendlerzulage fiel ja weg.
(Hmhm) Das war damals wirklich ein Ries- ih schon ein Thema. ([P:W2])
Der Einfluss dieser zusatzlichen Mobilitatsbelastungen wird allerdings durch
die regionale Lage und die Standortattraktivitat der Einrichtung moderiert.
Der Personalverantwortliche eines grofien Rehabilitationszentrums in den neu-
en Bundesldndern ist iiberzeugt, dass bereits tagliche Distanzen von 25 km ei-
nen Standortnachteil fiir sein Haus bedeuten. Der ldndlich-peripheren Lage des
Hauses geschuldet, seien solche und hohere Mobilitatsanforderungen jedoch
kaum zu umgehen, da der Personalbedarf kaum mit lokalen Arbeitskraften ge-
sichert werden kann. Die Personalpolitik des Hauses ist daher permanent mit
den negativen Wirkungen raumlicher Mobilitatsanforderungen auf die Verfiig-

barkeit von Arbeitskraften konfrontiert:

PV: Aber dhm egal ob jetzt Altenpflege oder einfach hier dhm zum Teil auch die Kran-
kenschwestern, die eben in <Ort A (30 km entfernt)> leben und kriegen da hall nen
Job, und sei es dann fir 25 Euro weniger oder fir 25 mehr oder auch fir 100 mehr, da
héren die natirlich auf, weil sie natirlich noch die Fahrtkosten her haben, die Fahrtzei-
ten her haben und, und, und, und (ja). Also von daher haben wir natirlich auch nen

Standortnachteil, weil ich meinen Arbeitskriftebedarf nicht hier direkt vor Ort decken

kann. ([P:03])
Auch in anderen Hausern wird Arbeitsort-Wohnort-Mobilitat als Ursache fiir
Fluktuation benannt, wobei hier mitunter andere Mechanismen gelten. In regi-
onalen Lagen, die zwar léndlich gepragt sind, jedoch zugleich als fachlich spezi-
alisierte Standorte gelten konnen, wird die Notwendigkeit téaglicher Pendelmo-
bilitdt sowohl von Beschéaftigten als auch den Einrichtungsleitungen haufiger
akzeptiert und durchaus als Normalitidt angesehen. Allerdings sind auch diese
Einrichtungen mit mobilitatsbedingter Fluktuation konfrontiert, deren Grund
allerdings in der hohen fachlichen Spezialisierung einer ganzen Region zu liegen
scheint. Zwar konnen Pflegekrifte und Therapeuten iiber Klinikgrenzen hinweg

wechseln, ohne dafiir wesentlich veranderte Entfernungen auf sich nehmen zu
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miissen. Allerdings kann dieser Vorteil auf ihrer Seite die Erwerbschancen von
Partnern und Partnerinnen negativ beeinflussen, sofern diese in anderen Bran-
chen und Berufen beschaftigt sind: Die Region bietet zwar ausreichend Be-
schaftigungsangebote fiir die Gesundheitsberufe, jedoch schlechtere Bedingun-
gen fiir andere Berufe. Uberregionale Umziige sind daher auch in diesem Fall
zu beobachten und werden von den Betroffenen aufgrund der berufsspezifischen

Belastungen einem dauerhaften Fernpendel-Arrangement vorgezogen.

Wahrend also regionale Spezifika der Konzentration und fachlichen Spezialisie-
rung fiir die Beschéaftigten vor Ort vorteilhaft wirken, indem sie zwischenbe-
triebliche Mobilitat in raumlicher Ndhe ermoglichen und aulerdem durch regi-
onale Kooperationen die Bleibewahrscheinlichkeiten erhohen, koénnen sie zu-
gleich — vermittelt iiber den Haushaltskontext der Beschéaftigten — negative

Wirkungen haben.

Auch in der Pflegebranche existieren jedoch Bereiche, in denen die Betriebs-
stabilitdt der Mitarbeiter und die damit verbundene Dauerhaftigkeit zirkularer
Mobilitatsarrangements betont werden. In den Expertengesprachen wird dies
haufig mit Bezug auf eine ungiinstige regionale Arbeitsmarktlage thematisiert.
Berichtet werden auch unter Pflegekraften tagliche Arbeitswege von etwa 50
bis 60 km, die von der Stammbelegschaft mitunter schon iiber Jahrzehnte in
Kauf genommen werden.'® Allerdings ist dies gerade in Bereichen sehr stabiler
Beschaftigungsstrukturen anzutreffen; stabile und sichere Positionen miissen
somit als Funktionsvoraussetzung zirkularer Mobilitdtsarrangements in dieser
Branche angesehen werden. Zudem wird diese langfristig-stabile Mobilitat erst
durch klar abgegrenzte und verlassliche Arbeitszeitregelungen erméglicht. Bei-

de Faktoren treffen typischerweise auf Rehabilitationseinrichtungen und spezia-

165 Zur Gruppe der Physiotherapeuten weiter unten.
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lisierte Kliniken, weniger jedoch auf Akuthduser zu, wie der im Folgenden zi-

tierte Fall verdeutlicht:

PV: (..) Aber die Realital sieht schon so aus, dass zu 90 Prozent Mitarbeiter sind, die
hier in der Region leben. Aber schon Wege auf sich nehmen zwischen 50, 60 Kilometern

schon, um hier zu arbeiten. Taglich (Tagliche Pendelstrecken?) Ja, haben wir auch.
12: Haben sie. In welchen Bereichen? Im Pflegebereich?

PV: In der Pflege, Physiotherapie, kein Sozialarbeiter, nein. Also mehr so Spezialthera-
peuten und allgemeine Pflege, die wirklich dann auch die Wege auf sich nehmen wirden,
weil sie an ihrem Wohnort keine Arbeit finden. Und auch iiber lingere Zeit schon auf

sich genommen haben.

12: " Das heifit auch von den dhm alteingesessenen Mitarbeitern hier (Ja), die machen

das sozusagen schon fast jahrzehntelang?

PV: Die machen das schon tuber Jahrzehnte, ja. Gibt es auch. ([P:02])

Die grole Bedeutung stabiler Beschéftigungsverhéltnisse fiir zirkuldre Mobili-
tatsarrangements wird von Personalverantwortlichen nicht nur in Bezug auf
die Beschéftigungsbeziehung, sondern auch hinsichtlich des Privatlebens gese-
hen. So kénne zirkuldre Arbeitsort-Wohnort-Mobilitat — stabile Verhéltnisse
auf beiden Feldern vorausgesetzt — langjahrig funktionieren und stelle dann
auch kein groferes Problem dar. Das Beispiel der Pendelmobilitat als einge-
plantes bzw. akzeptiertes Resultat eines familienbedingten Umzugs wird als
Wertschéatzung der Sicherheit und sonstigen Bedingungen der Stelle interpre-
tiert; hier driicke sich aus, dass die Mitarbeiter die Vorziige des Hauses zu
schitzen wissen, "sonst wiirde ich mir den Weg nicht mehr machen" ([P:03]).
Diese Akzeptanz gegeniiber der Mobilitat ihrer Beschéaftigten durch die Ein-
richtungsleitung findet sich allerdings in einer Rehabilitationseinrichtung im
landlichen Raum der neuen Bundeslédnder; wie oben ausgefiithrt sind hier auf-
grund des Anforderungs- bzw. Tatigkeitsprofils geregelte Arbeitszeiten viel
haufiger anzutreffen als in Akuthdusern. Hinzu kommt, dass der peripher-

strukturschwache Standort wenige Beschaftigungsalternativen bietet.
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Mit Aspekten der einrichtungsspezifischen Dienstplanorganisation und den ihr
zugrunde liegenden Tatigkeitsmerkmalen erklart sich auch, dass von Physio-
therapeuten ebenso wie anderen spezialisierten Therapeuten, z. B. Ergo- und
Psychotherapeuten eine hohere raumliche Mobilitat im Vergleich zu Ptlegekraf-
ten berichtet wird.'®® Wéhrend Pflegekréfte in stationdren Pflegeeinrichtungen
und insbesondere in Akuthausern héufig im Schichtbetrieb arbeiten, sind die
Arbeitszeiten und -lagen fiir therapeutisch Tétige klarer geregelt und begrenzt.
Regelméflige Arbeitsort-Wohnort-Mobilitat wird somit durch die Arbeitszeitor-
ganisation relativ erleichtert. Hinzu kommt im Fall der Physiotherapeuten ein
Berufsbild und ein berufliches Selbstverstandnis bzw. Ethos (vgl. Schémann
2005), welches traditionell ein hohes Mafl an Flexibilitat und Mobilitat beinhal-
tet. Betriebs- bzw. Einrichtungswechsel sind bei ihnen elementarer Bestandteil
des Arbeitslebens und erklaren sich haufig aus Aspekten der Weiterqualifizie-
rung (vgl. Krause/Bohm/Gerstenberg 2012) sowie aus der ihnen moglichen
Alternative einer Niederlassung zur Selbstéandigkeit. Es ist daher plausibel, dass
diese Beschéftigtengruppe auch eine hohere rdumliche Verédnderungsbereit-
schaft aufweist, was auf kulturelle Momente rdumlicher Mobilitéatsprozesse
verweist, die den aktiven betrieblichen Strategien und Praktiken vorgelagert
sind.®’

Nicht von der Hand zu weisen ist jedoch auch im Fall der therapeutischen Be-
rufe die Bedeutung struktureller Faktoren, vor allem der regionalen Arbeits-

marktlage, welche nicht zuletzt durch die oben beschriebenen Konzentrations-

prozesse im Gesundheitswesen affiziert wird. Von der Leiterin einer Spezialkli-

166 Die Aussagen iiber diese Berufsgruppe beschrinken sich auf die Beschéftigten in den un-

tersuchten Betriebsstétten, d.h. in Krankenhdusern und Rehabilitationseinrichtungen.

167 Mit Blick auf die Verbreitung befristeter Positionen und deren relativer Akzeptanz ist von

einer Unabhéingigkeit dieser Faktoren jedoch kaum auszugehen.
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nik in den neuen Bundesldndern wird die Situation folgendermafien beschrie-

ben:

PV: Die beiden Berufsgruppen Physiotherapeut und Ergotherapeuten wiirde ich unter, zu
den Mitarbeitern zdihlen, die sehr, also eigentlich die meiste Mobilitdt im Hause entwi-
ckeln, weil der Arbeitsmarkt auflerhalb von <Ort> sehr schwierig fir sie ist. Die kinnen
sich niederlassen (Hmhm) am Wohnort, aber da ist die Einkommenssituation nicht op-
timal. Das heif$t, sie streben eher ein Anstellungsverhdltnis an (Hmhm) und ein stabiles
Anstellungsverhaltnis konnen diese Berufsgruppen nur in Krankenhdusern, Rehabilitati-
onseinrichtungen finden. Und da die Strukturen sich ja in die Stddte verlegt haben, miis-
sen sie in die Stadte fahren. (Hmhm) Und das ist in der Berufsgruppe relativ weit ver-
breitet. Oder in den beiden. ([P:02])

Dauerhafte zirkulare Mobilitdt ist somit auch in der Pflegebranche durchaus
anzutreffen, kann allerdings — mit Ausnahme der therapeutischen Berufe —
nicht als charakterisierendes Merkmal gelten. Als dominantes Bewertungsmus-
ter muss vielmehr die iiberwiegend kritische Haltung der Einrichtungsleitungen
gegeniiber regelméfiger Arbeitsort-Wohnort-Mobilitat festgehalten werden.'®
Der vorherrschenden ablehnenden Haltung gegentiber Mobilitédtsprozessen von

Pflegekraften entspricht auch deren kaum vorhandene betriebliche Unterstiit-

zung.

Neben den durch die pflegerische Tétigkeit sowie die Arbeitszeitorganisation in
Pflegeeinrichtungen bestimmten Faktoren wird von den Gesprachspartnern
stets auch der Gesichtspunkt individueller Kosten, die durch raumliche Mobili-
tit verursacht werden, als negativer Aspekt angesprochen. Wéahrend Personal-
verantwortliche in anderen Branchen héaufig die Ertragsmoglichkeiten raumli-
cher Mobilitatsbereitschaft und auch ihren Zusammenhang mit dem individuel-

len Karrierewillen thematisieren, werden hier durchgangig die mobilitétsspezifi-

168 Diese Kritik bezieht sich nicht nur auf regelméfige Pendelmobilitit, sondern wird von den
Gesprachspartnern auch allgemein im Zusammenhang mit der gesamtgesellschaftlichen Be-
deutungszunahme rdumlicher Mobilitat geduflert. Wenngleich die Gesprachspartner mit Blick
auf den Gesamtarbeitsmarkt haufig Verstandnis fiir die gewachsene Bedeutung raumlicher
Veranderungsbereitschaft duflern, verweisen sie in Bezug auf die Arbeitsanforderungen im

Pflegesektor jedoch zugleich auf die Notwendigkeit ortlicher Verwurzelung und Stabilitét.
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schen Kosten und Belastungen betont. Eine Ausnahme bilden die stabilen
Segmente innerhalb der Branche, insbesondere in Rehabilitationseinrichtungen
und spezialisierten Kliniken, in denen die Beurteilung von Arbeitsort-Wohnort-

Mobilitat weniger negativ ausfallt.'®®

Insbesondere die dem sekundaren Arbeitsmarkt zuzuordnenden PflegehelferIn-
nen sind aufgrund extrem niedriger Einkommen (vgl. Bispinck et al. 2012) von
Mobilitétskosten, die durch tagliche Pendelmobilitdt anfallen, verhaltnisméaBig
stark betroffen. Zudem ist ihre Arbeitsmarktlage insgesamt eher ungiinstig, der
Tendenz nach herrscht hier ein Arbeitskrafteiiberschuss. Berufsfachlich qualifi-
zierte Pflegefachkrafte in der Alten- und insbesondere in der Krankenpflege
erreichen demgegeniiber zwar ein hoheres Einkommensniveau (vgl. ebd.), aller-
dings fallen auch diese Verdienste deutlich geringer aus als in anderen Bran-
chen. Die monetaren Mobilitédtskosten von Pflegefachkraften werden im Ver-
gleich mit dem sekundaren Segment daher ein relativ geringeres Gewicht ha-
ben, aber dennoch eine starke individuelle Belastung darstellen, wie auch in

den alten Bundeslandern reflektiert wird:

PV: Und von der regionalen Bindung, die die Mitarbeiter wollen nicht weit fahren. Also
es ist. Wir haben ja zwei Hiuser, zum einen <Ort A> und <Ort B> (Hmhm). Wenn
ich jemanden frage, dh wirden sie lieber in <Ort A> oder in <Ort B> arbeiten, da
kommt ganz klar, da oder da. (Hmhm) Und wenn da, wenn nicht da, dann gar nicht.
Weil diese 20 Kilometer zu fahren, das kostet Benzingeld. Benzin ist sehr teuer. Die
Verkehrsanbindung nach <Ort B> st nicht ganz so gut, von <Ort A> aus gesehen
(Hmhm). Von (€5€) wieder besser. Ahm also da haben wir schon eine eine Hiirde und.
Also dieses Mobilsein, zweites Auto haben mussen zum Teil. (Hmhm) Wenn der Mann

arbeitet, die Frau arbeitet, brauchen sie ein zweites Auto. Das kostet alles Geld.

([P:W2])

169 Allerdings wird Mobilitét auch in diesen Fillen nicht in einen Zusammenhang mit berufli-
cher Entwicklung und individuellen Ertragen gestellt; vielmehr wird sie mit familidren Ar-

rangements sowie der Stabilitdt von beruflicher und privater Situation begriindet.
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Die Kostendimension kann auch zur Erkldrung der auffindbaren Unterschiede
in der Pendelmobilitét zwischen unterschiedlichen betrieblichen Positionen bei-
tragen: So wird von einem positionalen Gradienten berichtet, wonach weitere
Anfahrtswege mit hoheren Positionen einhergehen; beispielsweise werden aus
einer Rehabilitationseinrichtung groflere Pendeldistanzen von Pflegedienstlei-
tungen und Psychologen gegeniiber denen von Pflegekraften berichtet. Es liegt
nahe, hier einen Zusammenhang mit der Positionierung in priméren oder se-
kundaren Arbeitsmarktsegmenten, d.h. mit den Qualifikations- und FEinkom-

mensniveaus zu vermuten.

6.2.3. Zusammenfassung

Dieses Kapitel untersuchte auf der Basis quantitativer und qualitativer Be-
triebsdaten die rdumlichen Mobilitatsbeziige von Betrieben und Beschaftigten
auf den berufsfachlichen Arbeitsméarkten fiir Pflegekréifte und Physiotherapeu-
ten anhand von Einrichtungen der stationaren und ambulanten Pflege. Dieses
Arbeitsmarktsegment ist durch die zunehmende Flexibilisierung der Beschéfti-
gungsstrukturen und hohe faktische Fluktuationsraten gepragt. Fiir berufsfach-
lich qualifizierte Fachkrafte berichtet die Mobilitatsforschung grundsatzlich
niedrige rdumliche Mobilitétsraten (vgl. Granato et al. 2009; Haas/Hamann
2008; Rohr-Zéanker 1998), wahrend von der Ausweitung flexibler Beschéftigung

ein positiver Einfluss auf die rdumliche Mobilitdtsbereitschaft erwartet wird.

Ausgangspunkt war die Feststellung, dass in den untersuchten Einrichtungen
iiberregionale Stellenwechsel und Fernumziige im Zusammenhang mit Stellen-
antritten nur schwach verbreitet sind. Trotz relativ hoher Fluktuation stellen
die Hauser die Verfiighbarkeit von Personal ohne erhohte Anforderungen an die
raumliche Mobilitatsbereitschaft der Beschaftigten sicher, und den im Pflege-
wesen beschaftigten Physiotherapeuten und Pflegekraften gelingen Betriebs-

wechsel offenbar haufig, ohne iiberregionale Ortswechsel in Erwagung ziehen zu
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miissen und mobilitatsbezogene Belastungen in Kauf nehmen zu miissen. Der
Arbeitsmarkt fiir Pflegekrafte wurde daher als ein regionaler Arbeitsmarkt be-
stimmt.'® Zugleich sind Formen zirkuldrer Pendelmobilitdt auf diesen Teilar-
beitsmarkten relativ weit verbreitet; aufgrund von Restrukturierungsprozessen
und einer dadurch implizierten raumlich polarisierten Nachfragestruktur nach

Pflegeberufen ist von einer weiteren Bedeutungszunahme auszugehen.'

Die vertiefenden qualitativen Betriebsinformationen haben aufgedeckt, dass
iiber die Pendelmobilitat auf Seiten von Betrieben wie Beschéaftigten negative
Urteile dominieren.'” Mobilitédt zwischen Arbeitsort und Wohnort gilt in dieser
Branche als tiberwiegend unvertraglich mit den betrieblichen Anforderungen
wie auch mit den verfiigharen Ressourcen der Beschéftigten, sodass auch mobi-
litatsinduzierte Betriebswechsel von Seiten der Beschaftigten keine Seltenheit
sind. Es lasst sich somit von einem Einfluss erwerbsbezogener Mobilitatsanfor-
derungen auf den Grad der Personalfluktuation sprechen. Angesichts der in
diesem Sektor aktuell problematischen Fachkraftesituation gilt diese aus Sicht

der Einrichtungen als unerwiinschte Fluktuation.

Die Analysen weisen erstens auf die zentrale Bedeutung tatigkeitsbezogener

Aspekte zur Erklarung dieses Bewertungsmusters hin. Im Fall der Pflegeberufe

170 Die qualitativen Informationen deuten allerdings auf eine relativ hohe Ausbildungsmobili-
tat hin, die als Voraussetzung der geringen raumlichen Ausdehnung des Arbeitsmarkts gelten
kann; das rdumliche Matching zwischen Arbeitsangebot und -nachfrage findet tberwiegend

bereits vor Eintritt in den Arbeitsmarkt statt.

"l Der durch SchlieBung und Zusammenlegung von Einrichtungen bewirkte Trend der raum-
lichen Konzentration von Krankenhausstandorten im stddtischen Raum (vgl. Beivers/
Spangenberg 2008) impliziert eine raumlich polarisierte Nachfragestruktur nach Pflegeberu-
fen, was die Pendelbereitschaft der entsprechenden Berufsgruppen erfordert und die Verbrei-

tung von zirkuldren Mobilitdtsarrangements somit positiv beeinflusst.

172 Bereits Distanzen deutlich unterhalb der iiblichen Fernpendler-Abgrenzung von 50 km

pro Strecke werden von beiden Seiten als nicht akzeptabel angesehen.
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ist es insbesondere die Arbeitszeitorganisation, welche nach ortlicher Nahe der
Beschéftigten zur Einrichtung verlangt. Zusatzlich tragt aber auch das niedrige
Einkommensniveau dieser Branche dazu bei, Arrangements zirkularer Pendel-
mobilitat zu behindern. Auch kulturellen Aspekten wie dem Berufsethos pflege-
rischer Tatigkeiten diirfte zudem eine Bedeutung fiir die dominant lokal-
regionale Ausrichtung dieses Teilarbeitsmarktes zukommen: Dies ist vornehm-
lich durch ihre Funktion der ortlichen Gesundheitsfiirsorge begriindet, welche
auf der raumlichen Nahe, lokalen Bindung und lebensweltlichen Stabilitat der

im Gesundheitswesen Beschéftigten basiert.'”

Zweitens sind einrichtungsspezifische Momente, vor allem die Unterscheidung
zwischen Rehabilitationseinrichtungen und Akuthausern mit ihren je spezifi-
schen Arbeitsbelastungen, sehr bedeutsam fiir die unterschiedliche Verbreitung
und Bewertung raumlicher Mobilitat in der Pflegebranche sowie fiir das Aus-
mafl mobilitdtsbedingter arbeitnehmerinduzierter Fluktuation.!™ Fir Akut-
haus-Beschéaftigte mit Anfahrtswegen wird jede alternative Beschaftigungsmog-
lichkeit mit geringeren Mobilitatsanforderungen interessant, sofern sie keine
anderweitige Verschlechterung darstellt. Da die Tatigkeit im klassischen Kran-
kenhaus oder Pflegeheim als hochst belastend gilt, ziehen Pflegekrafte wenn

moglich eine Tatigkeit in einer Rehabilitationseinrichtung vor. Haben sie be-

173 Aspekte der Arbeitszeitorganisation, des Einkommensniveaus sowie des beruflichen
Selbstverstdndnisses konnen auch die Unterschiede in der Mobilitdt zwischen Pflegekréften
und Physiotherapeuten erkléren: Die therapeutischen Berufe zeichnen sich durch wesentlich
hohere Flexibilitdt der Erwerbsverldufe, héufigere Einrichtungswechsel und auch groflere

rdumliche Verdnderungsbereitschaft aus.

174 Wihrend Pflegekrifte und Therapeuten in Rehabilitationseinrichtungen tégliche Mobilitit
mitunter langjahrig auf sich nehmen, von dieser Gruppe seltener Wechselabsichten berichtet
werden und die Bewertung dieser Pendelmobilitdt durch die Klinikleitung neutral ausfallt,
schlagt sich hingegen in Akuthdusern die mit Arbeitszeiten, Schichtsystemen und Arbeitshe-
lastung schwer vereinbare Pendelmobilitdt von Mitarbeitern in hiufigeren Wechselabsichten

nieder und gerat daher auch stéarker ins Visier der Personalverantwortlichen.
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reits eine solche ,bessere” Stelle, arrangieren sie sich dafiir auch mit langeren

Anfahrtswegen, um diese zu behalten.

Eine zunehmende Flexibilisierung der Beschéftigungsstrukturen und hohe fak-
tische Personalfluktuation, welche auf diesem Teilarbeitsmarkt durchaus zu
beobachten sind, fiihren hier offenbar weder zu erhohten Anforderungen an die
rdumliche Flexibilitdt der pflegerisch Tatigen, noch weiten die Pflegeeinrich-
tungen ihre Raumbeziige bei der Personalsuche aus. Im Gegenteil: Regelméaflige
Arbeitsort-Wohnort-Mobilitat wird sowohl von den Personalverantwortlichen
als auch von den Beschéftigten als zu vermeidende zusétzliche Belastung ange-
sehen und stellt sogar einen Grund fiir die in diesem Arbeitsmarktsegment hau-
figen arbeitnehmerinduzierten Betriebswechsel dar. Trotz relativ starker Flexi-
bilisierungstendenzen in den Beschaftigungsstrukturen, trotz hoher | freiwilli-
ger” Fluktuation sowie neuerlicher Strukturverdnderungen muss die Vermei-
dung raumlicher Mobilitat als spezifisches Charakteristikum des Pflegesektors

festgehalten werden.

Diese Befunde legen mit Bezug auf den Beschaftigungskontext eine Modifikati-
on der haufig berichteten Bedeutung von Qualifikation und Geschlecht fiir die
individuelle Mobilitatsneigung (vgl. Kap. 3) nahe: Zwar ist der hier untersuch-
te Ausschnitt der Pflegebranche stark durch berufsfachliche Qualifikationen
sowie durch weibliche Beschéftigung dominiert; allerdings hat sich gezeigt, dass
diese Merkmale in Zusammenhang mit den Beschaftigungs- und Einkommens-
strukturen, den betrieblichen Anforderungen und den Arbeitsbelastungen dieses
Sektors gesehen werden miissen. In diesem Kontext wird fiir den Bereich der
Pflegeberufe deutlich, iiber welche Mechanismen die betriebliche Beschafti-
gungspolitik zur Strukturierung von Mobilitatschancen und -belastungen bei-

tragt.
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6.3. Neue Mobilitatszwange fiir Hochqualifizierte — das Beispiel

der Weiterbildungshranche

Wihrend die Analysen im vorangegangenen Abschnitt die Situation in berufs-
fachlich gepragten Arbeitsmarktbereichen des Gesundheitswesens adressierten
(vgl. Kap. 6.2), stehen in diesem Kapitel Sozialarbeiter und -padagogen sowie
Dozenten in Einrichtungen des Sozialwesens und der iiberbetrieblichen Weiter-
bildung im Zentrum der Aufmerksamkeit. Diese Arbeitsmarktbereiche sind
durch die starke Ausweitung — vielfach projektbezogener — befristeter Beschéf-
tigungsverhéltnisse mit haufig kurzen Laufzeiten (vgl. Kap. 6.3.1) sowie durch
sehr hohe Qualifikationsanforderungen charakterisiert: Ublich sind akademische
Abschliisse mit péadagogischer Qualifikation oder aber spezialisierte berufliche

Abschlisse hohen Grades.'™

In Kapitel 3 wurden Ergebnisse zum Einfluss des Qualifikationsniveaus auf die
Mobilitatsbereitschaft und faktischen Mobilitatsraten diskutiert; demnach sind
hochqualifizierte Beschaftigte!™ die rdumlich mobilste Gruppe. Fiir die hier
adressierten Arbeitsmarktsegmente wird daher eine hohe Bedeutung raumlicher
Beschiftigtenmobilitit erwartet. Die segmentationstheoretischen Uberlegungen
fiihren diese Annahme hingegen auf Prozesse der Beschéftigungsflexibilisierung
zuriick, von denen angenommen wird, dass sie eine Ausweitung der Raumbezii-

ge von Beschiftigten wie Betrieben nach sich ziehen (vgl. Kap. 4). Dieses Ka-

175 Dozenten in der beruflichen Weiterbildung haben nicht notwendigerweise einen akademi-
schen Abschluss, dann allerdings {iblicherweise eine iiber die Berufsfachlichkeit deutlich hin-

ausweisende Qualifikation als Meister auf einem beruflichen Feld.

176 Hohe Anteile hochqualifizierter Beschiftigter finden sich in vielen Wirtschaftsbereichen;
als wissensintensive Branchen gelten insbesondere die Softwarebranche, der Bereich der au-
Berbetrieblichen Aus- und Weiterbildung, Dienstleistungen der Beratung und Marktfor-
schung und das Verlagswesen (vgl. Krause 2011).
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pitel exploriert daher, welche flexibilitdts- und mobilitdtsbezogenen Mechanis-

men auf diesem Teilarbeitsmarkt zu beobachten sind.

6.3.1. Beschéftigungsstrukturen

Der Weiterbildungssektor!’” umfasste im Jahr 2004 etwa 650 000 Beschéftigte,
die tberwiegend hochqualifiziert sind und zu etwa 75 Prozent eine péadagogi-
sche Qualifikation nachweisen kénnen (vgl. WSEF 2005). Sozialpddagogen und
Sozialarbeiter einerseits sowie berufsfachlich Qualifizierte mit Meisterabschluss
andererseits sind typische Berufe in diesem Sektor. Die Tragerlandschaft dieser
bildungsbezogenen sozialen Dienstleistungen ist durch kleine Einrichtungen mit
bis zu 20 Lehrenden gepragt, deren wichtigste Finanzierungsgrundlagen Fir-
menkunden, die Bundesagentur fir Arbeit sowie private Kursteilnehmer dar-
stellen (vgl. ebd.). Wenngleich die wenigsten der Dozenten hauptberuflich als
solche tatig sind, sind dennoch etwa die Halfte von ihnen auf das Einkom-

178

men'’ aus ihrer Dozententétigkeit angewiesen (vgl. ebd.).

In der Weiterbildungsbranche erreichen mit 60 Prozent noch iiber die Hélfte
der Beschéftigten Beschaftigungsdauern von zehn Jahren und langer (vgl.
Krause/Bohm/Gerstenberg 2012), allerdings gilt dieser Wert im Branchenver-
gleich als sehr niedrig.!” Relativ hohe Anteile mittel- und kurzfristiger betrieb-
licher Beschaftigungsperspektiven von bis zu fiinf Jahren, welche als Indikato-

ren offener Beschéftigungssysteme angesehen werden konnen, charakterisieren

" Das Angebot des Sektors umfasst unter anderem Umschulungen, MaSnahmen der auBer-

betrieblichen Berufsausbildung und Eingliederungsmafinahmen.

% Diese Einkommen sind in der Regel nicht existenzsichernd, was in den letzten Jahren

einen intensiven Streit um einen allgemeinverbindlichen Mindestlohn provoziert hat (vgl.
WSF 2005).

79 Lediglich die Beschiftigungsstrukturen in der Softwarebranche sind noch stéirker durch

Kurzfristigkeit geprégt.
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also die Weiterbildungsbranche. Dieser hohe Offnungsgrad der Teilarbeits-
mérkte fiir Sozialberufe und Dozenten in der Weiterbildung spiegelt sich auch
in den von Normalarbeitsverhéltnissen abweichenden Formen flexibler Beschéf-
tigung wider: Knapp ein Drittel aller Stellen sind an befristete Arbeitsvertrage
gebunden; ein weiteres Drittel wird durch freie Mitarbeiter besetzt. Mit diesen
Werten gilt die Branche als absoluter Vorreiter hinsichtlich der Flexibilisierung
von Beschaftigung. Wie in der Pflegebranche nutzen Betriebe auch in diesem
Bereich der sozialen Dienstleistungen Befristungen vornehmlich als verldngerte
Probezeit und zur Sicherung zeitlich begrenzten Ersatzbedarfs (vgl.
Hohendanner 2010). Neben diesen temporalen Formen sind in Einrichtungen
der Weiterbildung auch funktionale Flexibilisierungsinstrumente stark verbrei-
tet; im Unterschied zur Pflegebranche finden aulerdem jedoch deutlich haufi-
ger Entlassungen und Einstellungen statt. Dies erklédrt sich im Fall der Sozial-
arbeiter aus den mit festen Laufzeiten verbundenen Formen projektformiger
Anstellung und im Fall der Weiterbildungsdozenten aus den ebenso fixierten
Laufzeiten der Kurs- bzw. Unterrichtsangebote (vgl. Krause/Bohm/
Gerstenberg 2012). Viel deutlicher als im Bereich der stationédren und ambu-
lanten Pflege (vgl. Kap. 6.2) sind die Beschéftigungsstrukturen in Betrieben

der Weiterbildung also durch die Betriebe aktiv offen gestaltet.'®

Alexandra Krause (2012) hat entlang des betrieblichen Geschéftsfelds und der
beschaftigten Berufsgruppen zwei Typen offener Beschaftigungssysteme inner-

halb der Weiterbildungsbranche unterschieden: die freiberuflichen Dozenten in

180 Tn dieser Branche existieren erhebliche regionale Unterschiede. So fillt in den neuen Bun-
desldndern die Stabilitdt von Beschéaftigungsverhéaltnissen deutlich geringer aus, was sich aus
dem dort hoheren Wettbewerbsdruck zwischen den Weiterbildungseinrichtungen sowie der
hoheren Abhéngigkeit der Trager von offentlich geférderten Mafinahmen begriindet. Dort
iiberwiegen unfreiwillige Betriebswechsel und Ubergiinge in Arbeitslosigkeit, wihrend die
Fluktuation in Westdeutschland zu gréBeren Teilen auf arbeitnehmerseitige Entscheidungen
zuriickgeht (vgl. Krause/Bohm/Gerstenberg 2012).
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der Weiterbildung und die projektbezogen befristet beschéftigten Sozialarbei-
ter. Im ersten Fall, im Segment der beruflichen Aus- und Weiterbildung, spielt
die diskontinuierliche Auftragslage der Bildungstrager eine entscheidende Rolle
fiir die niedrige Beschaftigungsstabilitat bzw. hohe Personalfluktuation. Der
intensive Einsatz freier Mitarbeiter ist eine typische personalpolitische Um-
gangsweise mit dieser Situation (vgl. Krause 2012). Wenngleich diese Gruppe
keine Betriebszugehorigkeitsdauern im klassischen Sinn aufweisen, berichten
Personalverantwortliche, haufig mit einem festen Dozentenstamm zu arbeiten.
Die qua Abschluss der angebotenen Kurse regelméfiig endenden Beschafti-
gungssituationen werden fiir einen stabilen Stamm an Dozenten regelmafig
verlangert, indem Folgekurse angeboten werden. Auf diese Weise kann ein Teil
der Dozenten trotz freiberuflicher Tatigkeit relative Beschaftigungssicherheit
herstellen (vgl. ebd.). Mit Blick auf Fragen der sozialen Absicherung miissen

die Beschéftigungsstrukturen in der Weiterbildung dennoch als prekér gelten.!®

Sehr dhnlich zum Typ der freiberuflich tatigen Dozenten lasst sich die befriste-
te Projektarbeit von Sozialarbeitern charakterisieren. Die projektbezogen be-
fristete Anstellung ist hier die Regel, hiaufig liegen die Laufzeiten bei einem
Jahr oder aufgrund unvollstandiger Finanzierungssicherheit noch darunter. Die
Fluktuation ist in dieser Branche daher faktisch sehr hoch, wenngleich die Tré-
ger auch angeben, an langfristiger Zusammenarbeit mit den Beschéaftigten inte-
ressiert zu sein (vgl. Krause 2012; Krause/Bohm/Gerstenberg 2012). Am
stabilsten und sichersten wird die Lage fiir die Sozialpadagogen in Fiihrungs-
bzw. Leitungspositionen eingeschétzt, da diese auch projektiibergreifend einge-

setzt werden konnen.'®?

181 Alexandra Krause (2012) hat die Implikationen dieser Arbeitsmarktsituation auf die Pre-
karitét insbesondere im Alter beschrieben.

182 7u Ubergingen aus geforderter in regulire Beschiftigung im Sozialwesen vgl.

Hohendanner et al. 2011.
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Die in dieser Branche dominierenden Beschéftigungsverhéltnisse sind somit
klar dem externen Arbeitsmarktsegment zuzuordnen. Ob sie im Sinne des Seg-
mentationsansatzes aufgrund der hohen Qualifikationsanforderungen als primé-
re oder aufgrund der niedrigen Einkommen als sekundére externe Bereiche an-
zusehen sind, lasst sich nicht eindeutig beantworten. Fiir diese Frage spielt die
Wahrscheinlichkeit erfolgreicher Betriebswechsel und dafiir wiederum die Be-
deutung raumlicher Mobilitédtsprozesse im Zuge von Stellenwechseln eine wich-
tige Rolle. Wie die folgenden Analysen zeigen werden, dhneln sich die diesbe-

ziiglichen Situationen in beiden Typen von Beschaftigungssystemen.

6.3.2. Arbeitsmarktausdehnung und rdumliche Mobilitéat

Die quantitativen Indikatoren der raumlichen Arbeitsmarktausdehnung bieten
Hinweise darauf, dass es sich beim Segment der auflerbetrieblichen Aus- und
Weiterbildung um einen im Wesentlichen regional funktionierenden Arbeits-
markt handelt (vgl. Tab. 10). Die betrieblichen Rekrutierungsradien sind
iiberwiegend kleinrAumig ausgepragt: Nur etwa ein Drittel der Betriebe suchen
ihre zumeist hochqualifizierten padagogischen Fachkrafte auflerhalb der Regi-
on, und selbst bei der Suche nach Fiihrungskraften konzentriert sich die Halfte
der Betriebe auf den Nahraum. Im Branchenvergleich kénnen diese Raumbezii-

ge der Personalsuche als (unter-)durchschnittlich gelten.

Die aufgrund der sehr hohen Beschaftigungsflexibilitat haufig stattfindenden
Neueinstellungen kommen auch tatsachlich auBlerst selten unter Bezugnahme
auf den iiberregionalen Arbeitsmarkt zustande; nur etwa 7 Prozent aller Neu-
einstellungen im Jahr 2008 erfolgten tiberregional, was mit Blick auf den Ge-
samtarbeitsmarkt einen deutlich unterdurchschnittlichen Wert darstellt. Wah-

rend unter den Fiithrungskraften in der Weiterbildung auch Formen zirkularer
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Pendelmobilitat auffallig gering verbreitet sind, findet sich allerdings eine

iiberdurchschnittliche Pendlerquote unter den Fachkraften.!®

Tab. 10: Arbeitsmarktausdehnung in der Weiterbildungsbranche

. . Uberregionale Uberregionale
Uberregionale ] ] Fernpendelnde Fernpendelnde
) Rekrutierung Rekrutierung R } }
Zugange } ) ) Fiihrungskrafte Fachkréfte
Fahrungskrafte Fachkrafte
Weiter-
. 7.3 % 50.7 % 34.8 % 4.5 % 52 %
bildung
Total (alle
( 11.1 % 55.0 % 34.8 % 79 % 4.0 %
Branchen)

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, eigene Berechnungen, regionengewichtet.

In den qualitativen Expertengespriachen mit Personalverantwortlichen ausge-
wahlter Einrichtungen wurden die Griinde fir die stark regionale Ausrichtung
des Teilarbeitsmarktes deutlich; dabei spielt die hohe Personalfluktuation eine
bedeutende Rolle. Aus Griinden der diskontinuierlichen Auftragslage finden
Stellenausschreibungen sehr haufig statt, adressieren allerdings regelméfig nur
den lokalen Raum. Von den Personalverantwortlichen wird diese Praxis mit
der Fluktuation begriindet, welche wiederum wesentlich durch die projektbezo-
gene Finanzierung der Beschaftigungsgelegenheiten beeinflusst wird: Gelingt es
dem Trager nicht, nach Projektende eine Anschlussfinanzierung fiir seine Mit-
arbeiter zu akquirieren, sind Tragerwechsel tblich.®® Die Wahrscheinlichkeit

damit verbundener Mobilitdtsanforderungen an die Beschaftigten ist insbeson-

18 Dieses ungewohnliche Bild einer starken Verbreitung zirkuldrer Mobilitét von Fachkréften
ohne Personal- oder Budgetverantwortung fallt somit noch deutlicher als in der Pflegebran-

che aus (vgl. Kapitel 6.2).

18 Fiir das individuelle Gelingen von Stellenwechseln sowie fiir die erfolgreiche betriebliche

Rekrutierung von Mitarbeitern spielen die regionalen Netzwerke der Triager eine grofie Rolle.
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dere in landlichen Regionen sehr hoch.'® Der iiberwiegend lokalen betrieblichen
Mitarbeitersuche steht damit die Nachfrage von Erwerbspersonen aus groflerer
Entfernung auf sich, die dann im Fall der Anstellung nicht selten Distanzen
von 50 bis 70 Kilometer auf sich nehmen. Da die neuen Positionen wiederum
nur kurzfristige Beschéftigungsperspektiven bieten, werden die Arbeitswege
iiblicherweise iiber das Pendeln gelost; Wohnsitzverlagerungen sind auf Grund-
lage der branchenspezifisch héaufig sehr unsicheren Beschéftigungsperspektiven

kaum vorstellbar.

Personalverantwortliche wie Beschéftigte bezeichnen diese hohe Flexibilitat, die
haufig auch mit hoher raumlicher Mobilitat einhergeht, als ,rundumziehen®
([W:05]) und bestatigen, dass diese Situation in der Branche mittlerweile die
Regel darstellt. Die dauerhafte Herausforderung einer Téatigkeit in dieser Bran-
che besteht demnach in der Notwendigkeit stédndiger Tragerwechsel, um ,ir-
gendwo drinzubleiben® ([W:05]), was auch die dauerhafte Bereitschaft zur
rdumlichen Mobilitdt verlangt. Diese Anforderungen werden von den Einrich-
tungsleitungen gegeniiber den Beschéftigten deutlich formuliert, worin sich die
grofle Bedeutung einer ,Flexibilitats-Mentalitat® in diesen Berufsgruppen re-
flektiert, und wodurch von Seiten der Beschaftiger auch zur Akzeptanz der

Situation beigetragen wird.

Eine zentrale und unabdingbare Voraussetzung fiir erfolgreiche Betriebswechsel
auf diesem Teilarbeitsmarkt, der durch die doppelte Herausforderung hoher

Beschaftigungsflexibilitdt und raumlicher Mobilitatsbereitschaft charakterisiert

18 Allerdings ist diese Diagnose mit Blick auf die regionalen Unterschiede in den Beschifti-
gungsstrukturen zu differenzieren: Vor allem in den neuen Bundesléndern und hier insbeson-
dere in strukturschwachen Gebieten wird die Auftragslage der Weiterbildungseinrichtungen
durch von der Arbeitsagentur geforderte Mafinahmen dominiert, welche haufig kurze bis sehr
kurze Laufzeiten haben. In den alten Bundeslindern hingegen ist stabile Beschéiftigung we-
sentlich stérker verbreitet, womit auch die Mobilitdtsanforderungen im Zuge von Tréger-

wechseln moderater ausfallen.
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ist, ist die individuelle Verfligung tiber Fiihrerschein und Auto;®® dies wird

auch von den betrieblichen Gespréchspartnern in Rechnung gestellt:

PV: (..) und wenn ich das hier in der lindlichen Region nicht mache, bin ich aufsen vor.
Ohne Fahrerlaubnis kann ich hier auch keine Arbeit, weder in der Jugendberufshilfe
noch in der Jugendsozialarbeit noch in Ausbildung (€6€) (ja) das funktioniert (ja)
nicht. ([W:05])
Die in den Expertengespriachen aufscheinenden mobilitatsbezogenen Bewer-
tungsmuster der Einrichtungsleitungen miissen als zwiespaltig gelten. Auf der
einen Seite wird die Notwendigkeit haufiger Tragerwechsel durch Ausfithrun-
gen zu individuell erfolgreichen Wechseln in den Gespréachen normalisiert. Die
anfallenden individuellen Mobilitatskosten und das prekare Potential fir die
Beschaftigten, das in der Dauerhaftigkeit dieser Situation liegen mag, finden
dabei zwar Erwidhnung'®; sie werden jedoch mit Blick auf die extern gesetzten
Bedingungen der kurzfristigen Finanzierungsstruktur und mit der eigenen
Machtlosigkeit rechtfertigt. Hier dominiert eine als fatalistisch zu bezeichnende
Haltung, die die — fiir Beschéftigte wie auch fiir die Einrichtungen — negativen
Wirkungen der Vergabepraxis und den fehlenden betrieblichen Handlungsspiel-
raum benennt. Handlungsspielrdume beschranken sich dann vornehmlich auf
das informelle Bemiihen darum, eigene Fachkrafte, deren Finanzierung nicht

weiter gesichert werden kann, iiber die Nutzung der eigenen Netzwerke und

Kontakte erfolgreich weiterzuvermitteln.

Wiéhrend die raumlichen Mobilitdtsanforderungen durch die Beschéftigungspo-

litik somit einerseits verscharft werden, wird von den Personalverantwortlichen

8 Dies gilt aufgrund besonders hoher Beschiftigungsflexibilitit sowie ungiinstiger offentli-

cher Infrastruktur insbesondere fiir ostdeutsche periphere Regionen.

187 Neben der als Selbstverstiandlichkeit unterstellten Bereitschaft zur Pendelmobilitdt und
dem dafiir nétigen Einsatz privater Ressourcen wird so zum Beispiel hdufig beildufig die

Normalitat zwischenzeitlicher Episoden der Erwerbslosigkeit angesprochen.
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zugleich haufig explizit auf die betrieblichen Nachteile hoher Mobilitat bzw. auf
die Vorteile lokaler Verortung und Bindung der Beschéaftigten verwiesen: Der
Einsatz extern-tiberregionaler Bewerber, dessen Wahrscheinlichkeit durch die
hohe Fluktuation steigt, wird mit Verweis auf die zentrale Bedeutung regiona-
ler Netzwerke und Kooperationsmoglichkeiten fiir die Bildungstrager nicht sel-

ten negativ beurteilt.

Ahnlich zwiespéltig wird von den Gesprichspartnern die relativ stark verbrei-
tete Pendelmobilitat unter den Dozenten und Sozialarbeitern bewertet. Diese
wird aus betrieblicher Perspektive zwar als Notwendigkeit der schwierigen Ar-
beitsmarktlage fiir diese Berufsgruppen gesehen, zugleich werden jedoch leis-
tungsbezogene Aspekte wie eine verringerte Arbeitszeitflexibilitait und be-
schrankte Einsatzfihigkeit als Nachteile benannt. Zudem wird auch an pen-
delmobilen Beschéftigten die Kritik einer mangelhaften lokalen Einbindung

und Kenntnis lokaler Kooperationsstrukturen gedufert:

PV: Also bei mir wurde iiberregional zum Beispiel gesucht. Ahm aber das ist ihm ist

eher die Ausnahme.
12: Warum ist das eher die Ausnahme?

PV: Ahm weil wir schon aus der Region hier die Leute haben wollen mit dhm der Be-
grindung der Anfahrtszeiten oder auch der regionalen Néihe. Also sollte schon wvon
<Ort> und Umgebung éh ein bisschen mehr ih kennen (Kennen. Hmhm) und wissen
ahm als ja die Zugereisten. Ahm das macht auch Sinn, weil <Ort> ist auch irgendwie
ein Dorf dhm und dh da muss man auch erst mal reinkommen so als Fxterner. Das ist
nicht so einfach. ([W:W3])

Oder:

PV: Und, genau, das andere war, gerade im pddagogischen Bereich ist das wichtig, dhm,
ah, dass die auch die, die Verbindung hier vor Ort nicht haben, dass die Leute nicht
kennen (ahm). Das sind so, ja, das ist was, was man haufiger mal merkt, dass die sozu-
sagen nicht hier vor Ort ahm, eingebunden sind (ahm). Und das ist jetzt fir unsere Ar-
beit hier, ist das, ist das wichtig (ahm). So, aber es ist nicht so wichtig, als dass ich sa-

gen wiirde, ich stelle keine Auswdrtigen mehr ein. Das auch nicht so, aber das ist schon
wohl ein Nachteil. ([W:W1])

Dass aufgrund der sich flexibilisierenden Beschaftigungsstrukturen Ortswechsel

im Zuge von Betriebswechseln zunehmen, ist zwar in den qualitativen Informa-
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tionen unschwer zu erkennen, allerdings wird dies anhand der quantitativen

Daten nicht immer deutlich.'®

6.3.3. Zusammenfassung

Dieses Kapitel untersuchte mit den Beschéftigungsbereichen fiir Sozialarbeiter
und -padagogen sowie fiir Dozenten zwei Typen offener Beschaftigungssysteme
im Sektor der auferbetrieblichen Aus- und Weiterbildung (vgl. Krause 2012).
Diese gelten als Beispiel fiir externe Arbeitsmarktbereiche, in denen hohe Qua-
lifikationsanforderungen dominieren. Fiir Hochqualifizierte berichtet die Mobili-
tatsforschung die hochsten Mobilitatsraten und auch auf Ebene der Einstellun-

gen eine ausgepragte Bereitschaft zu raumlichen Verdnderungen (vgl. Kap. 3).

Diese Segmente sind durch eine starke Ausweitung (projektbezogener) befriste-
ter Beschaftigungsverhéaltnisse mit haufig kurzen Laufzeiten gekennzeichnet,
welche aufgrund einer hohen Abhéngigkeit von offentlichen Ausschreibungen
und damit verbundenen Projektmittelzuweisungen fiir die hohe Beschéftigungs-
flexibilitit und geringe Ubergangssicherheit in diesem Segment verantwortlich
sind. Deutlich haufiger als in anderen Wirtschaftsbereichen verbinden sich fiir
die als Sozialarbeiter und Dozenten Beschéftigten kurzfristige Beschéftigungs-
perspektiven mit der Notwendigkeit permanenter raumlicher Mobilitatsbereit-

schaft.

18 Diese Diskrepanz liegt moglicherweise auch in der Normalisierung raumlicher Distanzen
und Beweglichkeit auf Seiten der Interviewpartner und einer entsprechenden Interpretation
der Frage begriindet. Wenn Betriebswechsel und Pendelmobilitat tiber Orts- und Kreisgren-
zen hinweg in dieser Branche mittlerweile als Normalitit gelten und als im erweiterten Sinne
regionale Mobilitatsprozesse verstanden werden, umfassen iiberregionale Wechsel lediglich
mit Fernumziigen verbundene sehr grofie Distanzen, z. B. zwischen entfernt liegenden Bun-
desléandern. Diese sind fiir die hier analysierte Branche in der Tat wenig typisch. Die schein-
baren Widerspriiche innerhalb der quantitativen Daten und zu den qualitativ gewonnenen

Eindriicken verdanken sich damit vermutlich einer Schwéche der Frageformulierung.
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Zu erkennen ist, dass der extensive Einsatz extern-numerischer Flexibilisie-
rungsinstrumente durch die Tragereinrichtungen den Zwang zur raumlichen
Ausweitung der Suchradien fiir die Beschaftigten erhoht. Insbesondere in den
neuen Bundeslandern und in strukturschwachen Gebieten werden Distanzen
geschildert, die mit 50 bis 70 Kilometern knapp oberhalb der offiziellen Ab-
grenzung der Fernpendelmobilitit liegen. Dies deutet darauf hin, dass die Be-
schaftigten ihre Raumbeziige sukzessive tiber ihren Wohnort hinaus auswei-

ten 189

Dieser Trend steht allerdings der haufig negativen Beurteilung tiberregionaler
Mobilitéat durch die Betriebe gegentiber. Die Notwendigkeit fiir die Beschéftig-
ten, aufgrund kurzer Projektlaufzeiten und stets unsicherer Anschlussfinanzie-
rung ihre Suchradien iiber den unmittelbaren Nahraum hinaus auszuweiten,
steht der ablehnenden Haltung der Betriebe gegeniiber, die mit Verweis auf
deren mangelnde Kenntnis regionaler Kooperationspartner und -strukturen
iiberregionale Neuzugange weniger gerne einstellen. Selbst an pendelmobilen
Beschaftigten wird diese Kritik regelmaflig ausgedriickt, was umgekehrt die
grofle Bedeutung der lokal-regionalen Ausrichtung dieses Wirtschaftsbereichs

190

und damit verbundener Netzwerke'® unterstreicht.

Wiéhrend Beschaftigte versuchen, iiber die Ausweitung ihrer Such- und Mobili-
tatsradien ihre Chancen erfolgreicher Betriebswechseln zu erhohen, stehen die
Betriebe bzw. Einrichtungen der Einstellung Ortsfremder aus Griinden des Ta-
tigkeitsfeldes eher ablehnend gegeniiber. Die Befunde dieses Kapitels stellen

dennoch klar, dass im Weiterbildungssektor raumliche Mobilitat eine zentrale

18 Offenbar bietet der im erweiterten Sinne regionale Arbeitsmarkt ausreichend Beschafti-
gungsmoglichkeiten, wodurch {iberregionale Wechsel und damit verbundene Fernumziige

(noch) selten zu beobachten sind.

1% 9o wurde deutlich, dass die regionalen Netzwerke der Triger und Einrichtungen eine
wichtige Rolle fiir die Verfiigharkeit von Fachkriften sowie fiir die individuellen Chancen

erfolgreicher Betriebswechsel spielen.
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Anforderung des Arbeitsmarktes darstellt: ,Um irgendwo drin zu bleiben®
([W:05]) miissen die Beschaftigten auf der Basis kurzer, projektbezogener Ver-
tragslaufzeiten und schwer kalkulierbarer Anschlussperspektiven bestandig
auch Ortswechsel im Zuge von Betriebswechseln erwégen. Allerdings ist kein
eindeutig positiver Einfluss raumlicher Mobilitatsbereitschaft auf die Chancen

der Beschéftigten zu erfolgreichen Betriebswechseln festzustellen.

Im Sinne der Leitfrage dieser Arbeit lésst sich fiir dieses Arbeitsmarktsegment
somit durchaus eine raumliche Ausweitung der Arbeitsmérkte durch Prozesse
der Beschéftigungsflexibilisierung diagnostizieren. Dies spiegelt sich zwar noch
nicht in erhéhten tiberregionalen Wechselquoten wider, allerdings konnen die
im Vergleich zu anderen Wirtschaftsbereichen sowie zu Fiithrungskréften relativ
hohen Pendlerquoten unter den betrieblichen Fachkréiften als Vorboten eines
Bedeutungsgewinns von Umziligen oder aber als Ersatzform interpretiert wer-

den (vgl. Kalter 1994).

Prominente Befunde einer hoheren Mobilitdatsneigung hochqualifizierter Be-
schéaftigter (vgl. Kap. 3) werden durch diese Ergebnisse dahingehend ergéinzt
und modifiziert, dass in dem Arbeitsmarktbereich fiir Sozialpddagogen, Sozial-
arbeiter und Dozenten urspriinglich regional funktionierende Arbeitsmérkte
durch die Flexibilisierung der Beschéftigungsstrukturen eine raumliche Auswei-
tung erfahren. Die Analyse dieses Arbeitsmarktbereichs zeigt somit zum ersten,
dass und warum auch Beschéftigte mit einem hohen Qualifikationsniveau enge
Mobilitatsradien aufweisen konnen, und zum zweiten, iiber welche Mechanis-

men betrieblicher Beschéaftigungspolitik deren Ausweitung begriindet sein kann.
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6.4. Stabile Mobilitdt — ein Exkurs am Beispiel des Kreditwesens

Zum Zwecke einer Kontrastierung der zuvor diskutierten flexiblen Arbeits-
marktbereiche fokussiert dieses Kapitel auf das Kredit- und Versicherungswe-
sen als typischen Wirtschaftsbereich mit einer traditionellen Dominanz und
auch aktuell groBen Bedeutung stabiler®® Beschaftigung. Dabei wird die Auf-

192

merksamkeit insbesondere auf berufsfachliche Qualifikationen'® gerichtet.!*

Wiéhrend Jobwechsel immer auch mit Ortswechseln einhergehen kénnen, erfor-
dert der Erhalt eines bestehenden Beschéftigungsverhaltnisses rdumliche Im-
mobilitat. Allgemein wurde daher angenommen, dass stabile Beschéftigungs-
verhéltnisse negativ auf die raumliche Mobilitat von Beschéftigten wirken (vgl.
Kap. 4); zudem berichtet die Forschung niedrige Mobilitatsraten beruflich
Qualifizierter (vgl. Kap. 3). Im theoretischen Teil dieser Arbeit wurde jedoch
ebenso diskutiert, dass auch langfristig betriebsstabile Beschéftigung im Ur-
sprung die punktuelle Umzugsbereitschaft von Beschaftigten bei Stellenantritt

erfordern kann; zum anderen ist das dauerhafte rdumliche Auseinanderfallen

1 7u den Wirtschaftsbereichen mit iiberwiegend stabilen Beschéftigungsstrukturen zéhlen
auflerdem das Verlagswesen im Dienstleistungssektor sowie der Maschinenbau und die Che-

miebranche im produzierenden Gewerbe (vgl. Krause/Bohm/Gerstenberg 2012).

192 T diesem Sektor sind sowohl akademisch wie auch berufsfachlich ausgerichtete Qualifika-
tionen anzutreffen; hochqualifizierte Beschéftigte besetzen beispielsweise Positionen im
Front-Office-Bereich von Banken, wahrend in deren Back-Office-Bereich einschlégige kauf-
méannische Ausbildungsberufe dominieren. Betriebe der Versicherungsvertretung bieten —

neben Fihrungspositionen - ebenfalls {iberwiegend Positionen fiir berufliche Qualifikationen.

193 Auch das qualitative Sampling der Betriebsstitten des Kredit- und Versicherungsgewer-
bes vollzog sich auf die in Kapitel 6.1.2 dargestellte Weise; der Feldzugang orientierte sich
somit im ersten Schritt an der Existenz von Tétigkeitsbereichen mit einer hohen Personal-
fluktuation. Die erhobenen Informationen zur Dimension der rdumlichen Mobilitat beziehen
sich jedoch auf den Gesamtbetrieb bzw. auf von den Gespréachspartnern ggf. eingefiihrte

Teilbereiche.



6. Mixed-Methods-Analysen
Stabile Mobilitdat im Kreditwesen 192

von Wohnort und Arbeitsort auch auf der Basis stabiler Beschéaftigungsver-
hiltnisse moglich.” Uberregionale Stellenantrittsmobilitit wird aufgrund der
geringen Personalfluktuation jedoch absolut seltener auftreten und der betrieb-
lichen Mobilitatspolitik wird somit relativ geringere Bedeutung zukommen. Im
Sinne der Funktionserfordernisse langfristiger Personalbindung kénnen mobili-
tatspolitische Praktiken — je nach Fachkriftelage — allerdings auch hier anzu-

treffen sein.

6.4.1. Beschaftigungsstrukturen

Im Jahr 2009 erreichten 77.4 Prozent der Beschéftigungsverhéltnisse der Be-
triebe des Kredit- und Versicherungswesens eine Dauer von iiber zehn Jahren,
was im Branchenvergleich einen deutlich tiberdurchschnittlichen Anteil dar-
stellt; mittel- und kurzfristige Beschéftigungsperspektiven sind hingegen klar
unterdurchschnittlich verbreitet (vgl. Krause/Béhm/Gerstenberg 2012). Atypi-
sche Formen der Beschaftigung werden nur selten eingesetzt; dies gilt fiir Be-
fristungen, Leiharbeit und geringfiigige Beschaftigung ebenso wie fiir die freie

Mitarbeit (vgl. ebd.).

Wiéhrend die Beschéaftigungsaussichten in der Kredit- und Versicherungswirt-
schaft iiber lange Zeit stark negativ ausfielen, gestaltet sich die Schrumpfung
der Beschaftigung in jungerer Vergangenheit moderater (vgl. DIHK 2010).
Auch die Wirtschafts- und Finanzkrise 2008/09 hat diesem Trend kaum einen
Abbruch getan: In keinem Fall der im Rahmen des B2-Betriebspanels im Jahr
2009 befragten Betriebe des Bank- und Versicherungsdienstleistungsgewerbes

wurde Personal ab-, sondern fast tberall aufgebaut (Krause/Bohm/

1% Formen der Pendelmobilitit entstehen mitnichten erst durch die Ausbreitung flexibler

Beschéftigungsverhéltnisse, sondern sind ein konstitutives Merkmal des Arbeitsmarktes.
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Gerstenberg 2012).1% Von den untersuchten Betrieben wird hiufig der Wunsch
nach Stabilitdt des Personalbestandes formuliert; langfristig orientierte Perso-
nalaufbau und -bindungsstrategien dominieren auch aktuell die Praxis der Be-

triebe dieses Wirtschaftsbereiches (vgl. ebd.).

In Experteninterviews mit betrieblichen Personalverantwortlichen wurde von
einer hohen Bedeutung der Kundenkontakte und Kundenbindung berichtet,
welche durch haufige Personalwechsel deutlich belastet wird; Personalfluktua-
tion muss daher als zentraler Nachteil fiir den Bereich der Finanz- und Versi-
cherungsdienstleistungen angesehen werden. Vor allem fiir Firmen, deren Leit-
bild in der langjédhrigen, im Idealfall lebenslangen Betreuung von Privatkunden
besteht, macht sich héufiger Personalwechsel negativ geltend. Grundsatzlich
stellt man sich diesem Bediirfnis nach Stabilitdt mit der eigenen Ausbildung
von Fachkréaften, welche in der Branche nach wie vor eine grofle Rolle spielt.
Allerdings unterscheiden sich die Betriebe des Kreditwesens sowohl hinsichtlich
des Erfolgs bei der Rekrutierung und Bindung von Auszubildenden wie auch

hinsichtlich der Arbeitsmarktgangigkeit der von ihnen vergebenen Zertifikate.!%

Wenngleich der Kredit- und Versicherungssektor im Verhaltnis zu anderen
Wirtschaftsbereichen durch relativ stabile Beschaftigungsbeziehungen gepragt
ist, sind bei bestimmten Branchenvertretern und innerbetrieblichen Bereichen
auch offene Beschéftigungssysteme anzutreffen: Insbesondere der Bereich der
Versicherungsvertreter ist durch relativ hohe Personalfluktuation charakteri-
siert (vgl. Krause/Bohm/Gerstenberg 2012). Als hédufigster arbeitgeberseitiger

Trennungsgrund wird die fehlende Leistungsbereitschaft von Beschaftigten ge-

1% Als Krisengewinner kénnen hier insbesondere die Anbieter langfristiger und stabiler Anla-
gemoglichkeiten gelten, die in dieser Zeit dem Kundenbediirfnis nach Stabilitit entgegen-
kommen (vgl. Krause/Bohm/Gerstenberg 2012).

1% Diese Aussagen basieren auf projektinternen, bislang unversffentlichten Auswertungen der

quantitativen und qualitativen Betriebsdaten des SFB 580-B2-Forschungsprojekts.
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nannt, wahrend die Griinde fiir Jobwechsel auf Seiten der Beschéftigten grund-
satzlich vielfaltiger sind (vgl. ebd.). Als spezifische positive Momente kénnen
zum einen Aufstiegsorientierungen und -bediirfnisse von Beschaftigten gelten,
die einen Betriebswechsel fiir diese erforderlich machen. Zum anderen wird der
Betrieb jedoch auch aufgrund von objektiver oder subjektiv empfundener Unsi-
cherheit verlassen. Beriihrungsangste gegeniiber Beschéaftigungsformen jenseits
des Normalarbeitsverhaltnisses, zudem in Kombination mit starkem Leistungs-
druck und erfolgsabhangiger Entlohnung spielen fiir arbeitnehmerinduzierte
Fluktuation in spezifischen Bereichen dieser Branche durchaus eine Rolle (vgl.

Krause/Bohm/Gerstenberg 2012).

6.4.2. Arbeitsmarktausdehnung und rdumliche Mobilitat

Gemaf der Ausgangsthese ist zu erwarten, dass stabile Beschéftigungsstruktu-
ren mit relativer rdumlicher Immobilitat der Beschéftigten korrespondieren.
Tab. 11 gibt auf quantitativer Basis einen Uberblick iiber die raumliche Aus-

dehnung des Teilarbeitsmarktes des Kreditwesens.

Anhand der Haufigkeit iiberregionaler Neuzugange zeigt sich, dass etwa ein
Fiinftel und damit ein im Branchenvergleich klar iiberdurchschnittlicher Anteil
der Neueinstellungen tiberregional erfolgt. Zu beachten ist hier allerdings die
Abhangigkeit'™ des Indikators der Stellenantrittsmobilitit vom Ausmafl der
Personalfluktuation. Dieser grundsatzliche Nachteil des Indikators bekommt im
Fall geschlossener Beschaftigungssysteme besonderes Gewicht, da hier per defi-
nitionem weniger Stellenwechsel stattfinden. Der Indikator der betrieblichen

Rekrutierungsradien zeichnet so auch ein durchaus anderes Bild: Betriebe des

7 Die quantitativen Informationen beziiglich iiberregionaler Neuzuginge sind durch die
Gesamtfluktuation beschrankt und kénnen daher Verzerrungen aufweisen: Nur in Betrieben,
die im Jahr 2008 neue Mitarbeiter eingestellt haben, kénnen auch iiberregionale Neuzugéinge
beobachtet werden (vgl. auch Kapitel 5.2.2.2).
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Kredit- und Versicherungsgewerbes adressieren bei ihrer Suche nach Mitarbei-
tern iiberdurchschnittlich haufig den tberregionalen Raum (vgl. Tab. 11). Da-
bei gilt das generelle Muster, welches bereits zuvor diskutiert wurde (vgl.
Kap. 5.3): Nach Fihrungskraften mit Budget- oder Personalverantwortung
wird deutlich haufiger deutschlandweit gesucht; diese Gruppe bewegt sich qua
betrieblicher Position auf iiberregionalen Arbeitsmérkten. Dennoch fallen auch
die héufig weiten Rekrutierungsradien fiir betriebliche Fachkrafte ins Auge:
Mit 40 Prozent adressieren iiberdurchschnittlich viele Betriebe bei der Suche

nach dieser Mitarbeitergruppe den tberregionalen Arbeitsmarkt.

Tab. 11: Arbeitsmarktausdehnung im Kreditwesen

. Uberregionale Uberregionale
Uberregionale Fernpendelnde  Fernpendelnde
Rekrutierung Rekrutierung
Zuginge . ) ) Fihrungskrafte  Fachkrafte
Fiahrungskrafte  Fachkrafte
Kredit-
19.6% 61.9 40.0 33.7% 6.7%
wesen
Total (alle
11.1% 55.0 34.8 7.9% 4.0%
Branchen)

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, eigene Berechnungen, regionengewichtet.

Die qualitativen Zusatzinformationen offenbaren in Bezug auf die raumliche
Ausdehnung der Teilarbeitsmarkte im Kreditwesen eine auffillige Differenz:
Wiéhrend in personenbezogen ausgerichteten Kreditinstituten, Bankfilialen und
Versicherungsvertretungsdienstleistungen, die regionale Rekrutierung stark
dominiert, sprechen unternehmensbezogene Betriebsstiatten haufiger den tiber-
regionalen Raum an. Im ersten Fall wird bei der Besetzung von Fithrungsposi-
tionen zwar durchaus iiberregional gesucht, dann allerdings haufig als eine Un-
terform interner Personalpolitik, indem Fiithrungskrafte zwischen Filialen des-
selben Unternehmens wechseln. Die in diesen Betriebsstatten stattfindenden
iiberregionalen Stellenantritte sind somit nicht selten als interne berufliche

Aufstiege zu verstehen, die auch Umsziige an den neuen Beschéftigungsort er-
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fordern konnen. Wesentlich iiblicher sind jedoch regionale Betriebsstattenwech-
sel innerhalb iiblicher Pendeldistanzen; hier werden Entfernungen genannt, die

innerhalb von 45 Minuten zu tiberbricken sind.

Diese Muster werden auch durch den aus den Expertengesprachen gewonnenen
Eindruck gestiitzt, wonach raumliche Mobilitatsbereitschaft von Personalver-
antwortlichen nicht ausdriicklich gefordert wird; diese wird vielmehr in einen
Zusammenhang mit der individuellen Aufstiegsorientierung gestellt und ent-
sprechend differenziert betrachtet. Gefragt nach der Wichtigkeit rdumlicher
Mobilitdatsbereitschaft auf dem relevanten Arbeitsmarkt, formuliert der Perso-
nalverantwortliche einer kleinen Bankfiliale in einer grofien selbstédndigen

Stadt!®® im niedersachsischen landlichen Raum es so:

PV: Naja, ich wiirde mal sagen, es ist nicht wichtig, dh, wenn ich mit der Position, die
ich habe, zufrieden bin [Lachen in der Stimme]. Wenn ich eine andere haben will, dann
hat es ist es auch wichtig. Weil die Wahrscheinlichkeit innerhalb einer Filiale so einen
Aufstieg zu machen, ist relativ gering (Ok.). ([K:W1])
In Betriebsstiatten des unternehmensbezogenen Kreditwesens wird die Verfiig-
barkeitsproblematik hingegen héufiger iiber den Zugriff auf den iiberregionalen
Arbeitsmarkt gelost. Ob durch explizit weitrdumige betriebliche Rekrutierung
oder durch ,uneingeforderte* angebotsseitige iiberregionale Mobilitédtsbereit-
schaft — iiberregionale Neueinstellungen finden nicht nur héufig statt, sondern

sind mitunter die Regel; in diesem Zusammenhang ist auch und insbesondere

auf die Ausbildungsmobilitat zu verweisen.

Aus einer Betriebsstatte in einer attraktiven westdeutschen Grofistadt wird
berichtet, dass Bewerbungen auf angebotene Ausbildungsplatze aus ganz

Deutschland, insbesondere aus ostdeutschen Regionen, iiblich sind und sogar

1% Die Kategorie der groBen selbstiandigen Stadt ist eine niedersichsische Besonderheit. Hier-

zu gehoren sieben Stédte, die teilweise Aufgaben des Landkreises iibernehmen und damit den
Kreisstadten nahe kommen (vgl. NKomVG 2010).
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das regionale Bewerberangebot deutlich tibertreffen. Obwohl am Beispiel der
Ausbildungsmobilitéit, ist sich die Gesprachspartnerin in ihrer Einschatzung
sicher, dass es sich hierbei um keine lediglich temporare bzw. zeitlich befristete
Mobilitat handelt: So beobachtet sie seit langerem, dass die Auszubildenden
nicht nur die Bereitschaft zu regionaler Mobilitat iiber weite Distanzen mit-
bringen, sondern dies auch mit einer langfristigen Perspektive verbinden. Die
Gesprachspartnerin verweist hier zudem auf die Dominanz der Umzugsmobili-
tat, welche zirkulare Mobilitatsformen wie Wochenendpendeln deutlich tiber-

wiege.

Aus betrieblicher Perspektive sichern diese Prozesse raumlicher Ausbildungs-
mobilitat an der ersten Schwelle des Arbeitsmarktes die Verfiigbarkeit an Per-
sonal, welches durch unbefristete Vertrage iiblicherweise auch langerfristig ge-
bunden wird. Die jungen Beschaftigten versprechen sich auf der anderen Seite
eine Verbesserung ihrer beruflichen Perspektiven sowie ihrer Lebensqualitét,
wobei sie eine anschliefende Phase der rdumlichen Immobilitat auf der Basis
einer stabilen und sicheren Beschaftigungssituation antizipieren. Die Kalkulati-
on auf anschlieBende Ubernahme durch den Betrieb spielt hier eine groBe Rolle
und deren hohe Wahrscheinlichkeit wird gegeniiber den Auszubildenden auch

kommuniziert.

Die erfolgreiche Bindung von Auszubildenden an den Betrieb hangt somit zent-
ral davon ab, ob es dem betrieblichen Standort gelingt, die Bereitschaft des
Nachwuchses zur Zuzugsmobilitat auf sich zu ziehen; dies gilt umso mehr, je
ungiinstiger die Angebotslage vor Ort. Im angesprochenen Fall berichtet das
Unternehmen von vielfiltigem Engagement in lokalen Netzwerken zur Nach-
wuchssicherung u.a. in Berufsschulen und Schulen, welches allerdings nur ge-
ringen Erfolg zeitige. Auf der anderen Seite profitiert das Unternehmen enorm
von der zwar nicht aktiv eingeforderten, aber in groflem Ausmafl stattfinden-

den Mobilitdt von Schulabgéngern entfernter Regionen in Richtung ihres
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Standorts. Als Erkldrung werden von der Gesprachspartnerin neben dem beruf-
lichen Ehrgeiz der Auszubildenden auch die regionale Attraktivitat bzw. die

pull-Faktoren der Stadt angefiihrt.'®

Diese Bedeutung der regionalen Standortattraktivitat fiir individuelle Mobili-
tatsentscheidungen sowie fiir die raumlichen Implikationen betrieblicher Perso-
nalpolitik lasst sich auch anhand des Kontrastfalles eines in einer mittelgrofien
Stadt und eher peripher gelegenen ostdeutschen Region angesiedelten Unter-
nehmens verdeutlichen. Fiir den Personalverantwortlichen gerat angesichts
eines nicht ausreichenden lokalen Arbeitskrifteangebots die mangelnde Um-
zugshereitschaft von Erwerbspersonen als Grund fiir fortbestehende betriebli-
che Verfiigharkeitsprobleme in den Blick.”® Wahrend hier die fehlende Bereit-
schaft zur Zuwanderung an den betrieblichen Standort adressiert wird, konsta-
tiert der Gesprachspartner auf der anderen Seite eine hohe Mobilitatsbereit-
schaft im Sinne der Abwanderung: Selbst eigens ausgebildeter Nachwuchs ver-
lasst haufig die Region in Richtung der alten Bundeslander. Dass hierfiir tat-
sachlich die push-Kraft regionaler Aspekte und nicht direkt Beschéaftigungs-
merkmale verantwortlich ist, wird dariiber deutlich, dass diese abwanderungs-
mobilen Mitarbeiter dem Konzern mitunter an einem anderen, attraktiveren

Standort erhalten bleiben.

1% Eine trotz lediglich kleinrdumiger betrieblicher Personalsuche andere Art stattfindender
iiberregionaler Stellenwechsel ist den sogenannten Riickkehrern geschuldet, von denen aus
unterschiedlichen Branchen, so auch im Kreditwesen relativ haufig berichtet wird (vgl. auch
FuBnote 163). Hier ist das Phinomen der Riickkehrer angesprochen, die als gebiirtige Ost-
deutsche einige Jahre in den alten Bundeslindern gearbeitet haben oder ihre Ausbildung

absolviert haben und die es nun aus privaten Griinden zuriick in die Heimat zieht.

20 Die diagnostizierte rdumliche Immobilitit wird von ihm zugleich in Zusammenhang mit
dafiir verantwortlichen regionalen Mentalitdtsstrukturen gestellt. Diese Stellungnahme lasst
sich als Hinweis darauf deuten, dass regionale Makrostrukturen ihre Bedeutung nicht nur fiir
betriebliche Entscheidungsspielriume entfalten, sondern sich auch in individuellen Hand-

lungsmustern ausdriicken.
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Ein Blick auf die Verbreitung von Pendelmobilitit zeigt, dass sich im Kredit-
wesen erhohte Fernpendleranteile unter den Fachkraften in einer Groéfenord-

I sowie in der Baubranche

nung finden, welche lediglich in Softwarehdusern®
noch iibertroffen wird. Die quantitativen Informationen lassen jedoch unbeant-
wortet, welche Abwagungen und Opportunitiaten der Beschéaftigten hinter die-

sen Mustern stehen und wie diese Aspekte von betrieblicher Seite bewertet

werden.

Die aus den Expertengespriachen gewonnenen qualitativen Informationen un-
terstiitzen die bisherigen Uberlegungen und erginzen das quantitative Bild um
eine zeitliche Dimension: Langfristige betriebliche Beschéftigungsperspektiven
sind demnach nicht selten mit dauerhafter Pendelmobilitat von Beschéaftigten
kombiniert. Die relative Bedeutung der verschiedenen Mobilitédtsformen scheint
zudem mit den Charakteristika des regionalen betrieblichen Standorts zu vari-
ieren: Grofle, hinsichtlich der beruflichen Perspektiven wie auch der Lebensqua-
litat attraktive Stédte wirken als Magneten, die Zuzugsmobilitdt auslosen,
wahrend in landlich gepragten Regionen die Pendelmobilitat ein deutlich gro-
Beres Gewicht erhalt. Letztere gilt dort haufig als Normalitat des Arbeitsmark-
tes, was sich beispielsweise an der Selbstverstandlichkeit ausdriickt, dass fiir

die Auszubildenden die Kosten fiir den OPNV iibernommen werden:
PV: Also das das das finanzieren wir. Nein, das, das verlangen wir nicht. (Das?) Die

Bereitschaft das zu machen ja (Ok, ja), aber die finanziellen Lasten, die tragen wir bei
den Azubis. (Hmhm) 00:33:06-3 ([K:W1])

201 Beschiftigte in Softwarebetrieben sind rdumlich sogar mobiler als ihre Vorgesetzten, was
ein im Branchenvergleich extrem ungewdhnliches Muster darstellt; lediglich in Baubetrieben
und in der Weiterbildung ist dhnliches zu beobachten. Wenngleich IT-Fachkrifte iiberregio-
nale Umzugsmobilitdt im Zuge von Stellenwechseln recht erfolgreich vermeiden, sind sie doch
h&ufig bereit, die Herausforderungen und Belastungen durch zirkuldre Mobilitdtsformen auf

sich zu nehmen.
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Oben wurde hingegen beschrieben, wie Betriebe in attraktiven Ballungsrdumen
von der Zuzugsbereitschaft der Auszubildenden profitieren, génzlich ohne diese

durch explizite Mafinahmen zu unterstiitzen.

Nicht nur wéahrend der beruflichen Ausbildung, sondern auch auf der Basis
stabiler Beschéftigungsverhaltnisse wird das Arrangement der stabilen Pendel-
mobilitat haufig langfristig, d.h. iiber mehrere Jahre bzw. Jahrzehnte hinweg
praktiziert. Dabei wird von den Pendlern téglich etwa eine Stunde Fahrzeit pro
Strecke zuriickgelegt und héufig vom Umland ins Zentrum eingependelt.?” Un-
befristete Arbeitsvertrége, innerbetriebliche Aufstiegschancen und eine Perso-
nalpolitik, die auf langfristige Zusammenarbeit abzielt, bilden die Basis, auf der
die Beschaftigten ihre Wohn- und Mobilitdtsentscheidungen treffen und bei
denen ihre individuellen Préferenzen dann zum Tragen kommen. Als typische
Griinde fir dieses Mobilitatsarrangement werden hohe innerstadtische Miet-
preise als push-Faktoren sowie eine hohe Lebensqualitdt im Umland, Aspekte
von Lebensfithrung und Lebensstil sowie regionale Bindungen als pull-Faktoren
des Umlands angegeben. Diese Form der Mobilitat wird von Beschaftigten

durchaus bewusst und mit dauerhafter Perspektive gewahlt:

PV: Zug fahrt 50 Minuten, je nachdem wo man da wohnt, da hat man da eine Stunde,
eine Stunde zehn Fahrtzeil, ist zwar auch, naja, aber die sagen ich habe da eine andere
Lebensqualitit, ich bin kein Grofistadtmensch (Ja) (Aja), ich will in einer Kleinstadt
wohnen, dafir nehme ich das in Kauf, dann bin ich halt eine gute Stunde morgens und
abends unterwegs. (JK:W2j)

Dieses Arrangement der langfristigen Pendelmobilitdt setzt regelmafBige Ar-
beitszeiten voraus und findet sich daher verbreitet in Betrieben, in denen die

zeitliche Flexibilitat der Mitarbeiter wenig gefordert und der regelméflige Pen-

202 Tn Bezug auf Ballungsridume ist dabei zu beachten, dass der Zeitaufwand zur Erreichung
des Umlands h&ufig nicht héher ist als zur Erreichung mancher innerstddtischer Bereiche
bzw. Stadtteile.
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delaufwand daher individuell gut planbar ist. Von den Spitzenpositionen im
Betrieb wird zwar etwas mehr zeitliche Flexibilitdat verlangt, welche aber auch
hier als geméaBigt berichtet wird und Mobilitat somit ebenfalls erméglicht. Be-
grenzte, regelméflige und planbare Arbeitszeiten werden auch explizit als wich-
tiges Moment solch langfristiger Pendelarrangements benannt, da diese die
Vereinbarkeit des Berufs mit der Familie ebenso wie mit értlichen oder lebens-

stilbezogenen Praferenzen erst ermoglichen.

6.4.3. Zusammenfassung

Dieses Kapitel untersuchte das Arbeitsmarktsegment der Bank- und Versiche-
rungsdienstleistungen als Vertreter klassisch interner Arbeitsmérkte, in denen
langfristige Betriebszugehorigkeitsdauern und geschlossene Beschaftigungssys-
teme dominieren. Die theoretischen Uberlegungen legten fiir solche beschéfti-
gungsstabilen Arbeitsmarktbereiche eine — relativ zur Situation auf externen
Arbeitsméarkten — untergeordnete Bedeutung rdaumlicher Beschaftigtenmobilitat

und betrieblicher Raumbeziige nahe.

Die Analyse der betrieblichen Such- und Rekrutierungsradien hat gezeigt, dass
die Beschaftiger im Kreditwesen im Zuge von Stellenbesetzungsprozessen
durchaus raumliche Mobilitatsbereitschaft von (potentiellen) Mitarbeitern ein-
fordern. Zudem zeigen sich sehr hohe Anteile tatséchlicher tiberregionaler Neu-
einstellungen; die Beschaftigungssysteme in dieser Branche basieren somit nicht
unwesentlich auf dem tiberregionalen Arbeitsmarkt. Im Vergleich mit anderen
Wirtschaftsbereichen ist auflerdem eine grofie Bedeutung zirkularer Mobilitéts-
formen unter den Fachkraften zu beobachten. Pendelmobilitat, auch iiber gro-
Bere Distanzen und iiber lange Zeitrdume hinweg, geht offenbar haufig mit
stabilen Beschéaftigungsverhéltnissen einher. Aus betrieblicher Sicht gilt die
langfristig-stabile Pendelmobilitat iiberwiegend als unproblematisch; allerdings
werden in grofien, hochverdichteten Agglomerationen grofiere raumliche Ein-

zugsbereiche benannt und akzeptiert, wahrend in Mittelzentren und landlichen
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Regionen bereits Entfernungen von 40 bis 50 Kilometern bzw. Fahrtzeiten von

einer Stunde als langfristig unpraktikabel eingeschatzt werden.

Neben dieser relativen Normalitat der Pendelmobilitat spielen regionale Mobili-
tatsentscheidungen an der ersten Schwelle des Arbeitsmarktes, dem Berufsein-
stieg, eine bedeutende Rolle: Die Verfiigharkeit an Personal wird nicht unwe-
sentlich iiber die Rekrutierung von Auszubildenden sichergestellt, deren Uber-
nahme und langfristige Bindung nach erfolgreichem Abschluss der Ausbildung
hohe Wahrscheinlichkeit hat. Die rdumliche Ausbildungsmobilitiat auf internen
Arbeitsmarkten lisst sich somit als funktionales Aquivalent zur raumlichen

Stellenwechselmobilitat auf externen Arbeitsmarkten verstehen.

Zudem weisen die qualitativen Befunde auf eine Polarisierung der Verfiigbar-
keitsproblematik zwischen neuen und alten Bundeslandern bzw. zwischen zent-
ralen und peripheren Regionen hin: So wird auf der einen Seite von regionalen
Mangelsituationen hinsichtlich qualifizierter und geeigneter Mitarbeiter berich-
tet, wahrend andernorts die passende Verfiigharkeit positiv hervorgehoben
bzw. kaum problematisiert wird.?® Ost-West-Mobilitat von leistungs- und auf-
stiegsorientierten Beschaftigten und Auszubildenden kann in Zeiten knapper

Fachkréfte als verschéirfendes Moment bestéatigt werden.?*

Auch hinsichtlich der Leistungsbereitschaft bzw. Arbeitsmotivation wird von
regionalen, erneut ost-west-bezogenen Gesichtspunkten berichtet. Es sind regi-
onale Mentalitatsstrukturen, die von Personalverantwortlichen ostdeutscher

Betriebe fir die diagnostizierte geringe Attraktivitdt von Téatigkeiten im (Fi-

23 Ob fiir die aufgefundenen Unterschiede regionale Standortbedingungen und Zentrum-
Peripherie-Unterschiede oder auch die Unterscheidung zwischen personen- und unterneh-
mensbezogenen Dienstleistungen verantwortlich zeichnen, kann nicht abschlielend geklart

werden; fir beide Aspekte finden sich Hinweise in den qualitativen Informationen.

204 Siiddeutsche Betriebe der Branche rekrutieren ihren Nachwuchs mitunter zu erheblichen
Teilen aus der Gruppe der Ostdeutschen, ohne dass dafiir aktive Anwerbestrategien einge-

setzt wiirden.
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nanz-) Dienstleistungsgewerbe und die mangelnde Leistungs- und Einsatzbe-
reitschaft der Beschaftigten verantwortlich gemacht werden. Allerdings schei-
nen weniger regionale Aspekte per se als vielmehr die daraus resultierenden
Mobilitats- und Migrationsmuster fiir die personalpolitischen Herausforderun-

gen hinsichtlich Verfiigbarkeits- und Leistungsfragen verantwortlich.

Die Ausgangsthese einer vermuteten Wahlverwandtschaft zwischen Beschafti-
gungsstabilitat und raumlicher Immobilitdt wird somit einerseits durch die Be-
riicksichtigung unterschiedlicher Mobilitdtsformen ausdifferenziert. Die Analy-
sen liefern keine eindeutigen Hinweise darauf, dass durch stabile Beschafti-
gungsstrukturen gepragte Arbeitsmarktbereiche durch geringe raumliche Aus-
dehnung gepragt sind und entsprechend mit rdumlicher Immobilitiat einherge-
hen. Grundsétzlich spielen Mobilitatsphanomene auch in klassisch stabilen
Segmenten des Arbeitsmarktes eine Rolle, wobei hier vor allem Umzugsmobili-
tdt im Zuge der Ausbildung sowie dauerhafte Pendelmobilitdt als typische

Phénomene gelten konnen.
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7. Zusammenfassung und Fazit

7.1. Zusammenfassung

Die vorliegende Arbeit untersuchte auf der Basis quantitativer und qualitativer
Betriebsdaten den Zusammenhang von flexibler Beschaftigung und raumlicher
Mobilitat. Auf der Basis der Forschungsstande zum Bedeutungsgewinn exter-
ner Teilarbeitsmarkte (vgl. Kap. 2) und raumlicher Mobilitatsprozesse (vgl.
Kap. 3) wurde die Hauptthese entwickelt, dass sich externe Arbeitsméarkte

rdumlich ausweiten. Die Untersuchung dieser These geschah in fiinf Schritten.

In Kapitel 4 wurde das Analyseinstrument der betrieblichen Mobilitatspolitik
entwickelt, welches auf der Ebene von Betriebsstatten die Bedeutung raumli-
cher Mobilitatsprozesse von Beschéaftigten im Zuge von Stellenwechseln syste-
matisieren hilft und empirische Analysen anleiten kann. Leitgedanke war, dass
die Bearbeitung von Verfiigbarkeits- und Leistungsproblemen durch die be-
triebliche Personalpolitik rdaumliche Anforderungen und Voraussetzungen hat;
verschiedene Aspekte mit Stellenwechseln verbundener rdaumlicher Beschéaftig-
tenmobilitat werden sich daher in der betrieblichen Personalpolitik nieder-
schlagen. Die Heuristik betrieblicher Mobilitatspolitik systematisiert diese As-
pekte in zwei Dimensionen: die raumliche Arbeitsmarktausdehnung und die

Unterstiitzung von Stellenantrittsmobilitat.

In Kapitel 5 wurde die empirische Realitat betrieblicher Mobilitatspolitik quan-
titativ analysiert. Nach der Ubersicht iiber das empirische Design sowie der
Darstellung der verwendeten Datenbasis — des SFDB 580-B2 Betriebspanels —
und Operationalisierung ging es dabei zundchst um ein deskriptives Bild der
Verbreitung iiberregionaler betrieblicher Raumbeziige bei Stellenbesetzungspro-
zessen und der Instrumente betrieblicher Mobilitatsunterstiitzung. Die Analy-

sen betrieblicher Rekrutierungsradien, tiberregionaler Neuzugange und Pend-
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lerquoten hat erstens gezeigt, dass die Teilarbeitsmarkte, auf denen sich be-
triebliche Fihrungskrafte bewegen, rdaumlich weiter ausgedehnt sind als die
Teilarbeitsméarkte fiir Fachkrafte sowie Un- und Angelernte. Zweitens setzen
iiber die Hélfte der befragten Betriebe Instrumente zur Unterstiittzung mobili-
téatsspezifischer Herausforderungen bei der Stellenantrittsmobilitét ein, wobei
monetéare Leistungen deutlich weiter verbreitet sind als vereinbarkeitsorientier-
te Mafinahmen; alle Instrumente sind grundsatzlich héufiger in grofleren Be-

trieben anzutreffen.

Diese Ergebnisse ergénzen bekannte Forschungsbefunde zu einem qualifikatori-
schen Mobilitatsgradienten um die betriebliche Perspektive. Befunde einer qua-
lifikationsspezifisch variierenden Mobilitatsbereitschaft basieren haufig auf In-

dividualdaten®®

und werden an individuellen Bildungsunterschieden festge-
macht. Den hier erzielten Ergebnissen zufolge lassen sie sich jedoch auch auf
die unterschiedlichen Raumbeziige zurtickfithren, mit denen in Erwerbsorgani-
sationen Stellenbesetzungsprozesse personalpolitisch bearbeitet werden: Die

grofraumige Rekrutierung von Personal fordert dessen raumliche Mobilitatsbe-

reitschaft, wihrend lokale Rekrutierung raumliche Immobilitat verlangt.

Uber eine quantitative Clusteranalyse wurde anschlieBend untersucht, inwie-
fern die raumliche Mobilitatsbereitschaft im Zuge von Stellenwechseln, die
durch die iiberregionale Rekrutierung eingefordert wird, mit der betrieblichen
Bereitschaft zur Unterstiitzung damit verbundener Herausforderungen einher-
geht. Entlang der Indikatoren der rdumlichen Reichweite betrieblicher Perso-
nalsuche und -rekrutierung sowie der Instrumente zur Mobilitdtsunterstiitzung

wurden in Kapitel 5.4 vier empirisch relevante mobilitatspolitische Betriebsty-

25 S0 basieren die detaillierten Auswertungen von Granato et al. (2009) und Haas/Hamann
(2008) auf der Beschéftigtenhistorikdatei des IAB und Arntz (2011) legt die IAB- Beschéftig-
tenstichprobe zugrunde (vgl. auch Kap. 3).
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pen identifiziert. Nicht in allen Fallen geht die Forderung nach raumlicher Stel-
lenantrittsmobilitat mit ihrer Unterstiitzung durch die Betriebe einher; den-
noch sind solche angebotsintensiven mobilitatspolitischen Strategien tiberra-
schend stark verbreitet. Die Analysen belegen die Bedeutung des regionalen
betrieblichen Standorts sowie der Betriebsgrofle fiir die mobilitatspolitische
Ausrichtung und legen zudem einen Zusammenhang zur Stabilitat bzw. Insta-

bilitat betrieblicher Beschaftigungsstrukturen nahe.

Dieser Zusammenhang zwischen den mobilitdtspolitischen Strategien und Prak-
tiken von Betrieben und dem Grad der Flexibilitat betrieblicher Beschéafti-
gungsstrukturen wurde in Kapitel 5.5 mittels multipler Korrespondenzanalysen
explizit modelliert. Deutlich wurde zum einen, dass in flexiblen Bereichen des
Arbeitsmarktes haufiger grofirdumig rekrutiert wird, wenngleich dies nicht
notwendigerweise auch tatséchlich in haufigeren iiberregionalen Stellenwechseln
in diesen Segmenten resultiert. Zum zweiten hat sich gezeigt, dass die Bereit-
schaft von Betrieben, aktiv zur Bewaltigung der mit ihren Mobilitatsanforde-
rungen verbundenen individuellen Herausforderungen beizutragen, erhebliche
Unterschiede aufweist und eine erhohte Beschaftigungsflexibilitat zwar deutlich
mit der weitraumigen Rekrutierung insbesondere betrieblicher Fachkréfte, je-
doch haufig nicht mit der Unterstiitzung ihrer Stellenantrittsmobilitiat einher-
geht. In Betrieben, die offene Beschaftigungssysteme einsetzen, wird von den
Beschéftigten somit zwar mehr regionale Mobilitat im Zuge von Betriebswech-
seln gefordert, die dort Beschaftigten werden dabei allerdings kaum stéarker

gefordert.

Die Grenzen dieses Befunds liegen aus Griinden der verwendeten Datenbasis
darin, dass die Implikationen der mit Stellenbesetzungsprozessen verbundenen
raumlichen Herausforderungen nur indirekt erschlossen werden kénnen, da der
betriebliche Einsatz mobilitatspolitischer Instrumente nicht eindeutig den hete-

rogenen Einsatzfeldern flexibler Beschaftigung zugeordnet werden kann. Die
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Reichweite der Aussagen der quantitativen Analysen ist auf die gesamtbetrieb-
liche Ebene beschrankt und Schlussfolgerungen in Bezug auf einzelne innerbe-
triebliche Beschéftigungsbereiche unterliegen der Gefahr des 6kologischen Fehl-
schlusses. Mit vertiefenden Mixed-Methods-Analysen ausgewahlter flexibler
Teilarbeitsméarkte wurde im sechsten Kapitel versucht, diese Grenzen zu iiber-

winden.

In Kapitel 6.2 wurde gezeigt, dass das berufsfachliche Segment pflegerischer
und physiotherapeutischer Tatigkeiten in stationdren und ambulanten Einrich-
tungen des Gesundheitswesens, in denen eine zunehmende Flexibilisierung der
Beschéftigungsstrukturen und hohe faktische Fluktuationsraten zu beobachten
sind, durch die Vermeidung bzw. Minimierung raumlicher Mobilitat gepragt
ist. Hier ist eine relativ niedrige iberregionale Mobilitat(sbereitschaft) der Be-
schéftigten zu konstatieren und auch die betrieblichen Such- und Rekrutie-
rungsstrategien enthalten nur geringe iiberregionale Beziige. Die qualitativen
Zusatzinformationen legen zudem die Interpretation nahe, dass die leicht {iber-
durchschnittlichen Pendlerquoten vielfach Stadt-Umland-Mobilitat abbilden.
Die allgemeine These, die eine Ausweitung der rdumlichen Mobilitdt im Zuge
von Flexibilisierungsprozessen nahelegt, kann fiir dieses Segment somit nicht
gehalten werden. Die Mixed-Methods-Analysen haben detailliert aufgezeigt,
inwieweit verschiedene Aspekte der branchen- und einrichtungsspezifischen
Arbeitszeitorganisation sowie ein ungiinstiges Verhéltnis von Mobilitatskosten
und -ressourcen einer ausgepragten raumlichen Mobilitat der hier Beschéftigten

widersprechen.

Fiir die Teilarbeitsmarkte fiir hochqualifizierte Sozialarbeiter und -padagogen
sowie fiir Dozenten im Weiterbildungssektor wurde durch die Analysen in Ka-
pitel 6.3 hingegen eine Zunahme raumlicher Beschaftigtenmobilitat im Zusam-
menhang mit Stellenwechseln diagnostiziert. Deutlich wurde, dass die starke

Ausweitung projektbezogener befristeter Beschéftigungsverhéltnisse mit haufig
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kurzen Laufzeiten in diesem Sektor auch steigende rdumliche Mobilitatsanfor-
derungen an die Beschaftigten impliziert, die — ebenso wie die Betriebe — bei
Stellenwechseln ihre Raumbeziige ausweiten. Die in diesem Arbeitsmarktbe-
reich zu beobachtende Situation bestédtigt somit eindrucksvoll die allgemeine
segmentationstheoretische These, wonach betriebliche Flexibilisierungsprozesse
eine Ausweitung raumlicher Mobilitdt induzieren. Vor allem die spezifischen
strukturellen Rahmenbedingungen in Gestalt einer hohen Abhéangigkeit von
offentlichen Ausschreibungen und damit verbundenen Projektmittelzuweisun-
gen sind fiir die hohe Beschiftigungsflexibilitit und geringe Ubergangssicher-
heit in diesem Segment verantwortlich. Handlungsspielraume auf Seiten der
Beschéftiger, die daraus resultierenden Mobilitdtsanforderungen zu kompensie-
ren, sind kaum vorhanden. Im Verhéltnis zu den betrieblichen Anforderungen
bleiben diese Entwicklungen jedoch nicht ohne Friktionen; die Betriebe beurtei-
len tiberregionale Stellenwechsel ebenso wie regelméflige Pendelmobilitat iiber

grofere Distanzen héaufig negativ.

Die allgemeine These einer raumlichen Expansionstendenz externer Teilar-
beitsmarkte fithrt auch auf die Frage zuriick, auf welchen Raumen interne
Teilarbeitsmérkte basieren. In Kapitel 6.4 wurde daher zu Vergleichszwecken
die Bedeutung raumlicher Mobilitatsprozesse in Betrieben des Kredit- und Ver-
sicherungswesens analysiert. Es hat sich gezeigt, dass im Zuge von Stellenbe-
setzungsprozessen durchaus raumliche Mobilitatsbereitschaft von (potentiellen)
Mitarbeitern verlangt wird; vor allem Umzugsmobilitit im Zuge der Ausbil-
dung sowie dauerhafte Pendelmobilitdt kénnen als hier typische Phédnomene
gelten. Die geschlossenen Beschaftigungssysteme in dieser Branche basieren
somit nicht unwesentlich auf dem iiberregionalen Arbeitsmarkt und rdumliche
Mobilitatsprozesse gehen offenbar auch iiber groflere Distanzen und iiber lange
Zeitraume hinweg haufig mit stabilen Beschéftigungsverhéltnissen einher. Im

Unterschied zu den zuvor untersuchten flexiblen Arbeitsmarktbereichen hat
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sich zudem kaum ein negativer Einfluss der Pendelmobilitat auf betriebliche
Belange gezeigt. Auf der Basis langfristig angelegter Beschaftigungsverhéaltnisse
mit gut planbaren Arbeitszeiten handelt es sich bei der verbreiteten taglichen
Pendelmobilitat entweder um den Ausdruck individueller Wohnortpraferenzen.
Oder die Betriebe gehen davon aus, dass nach Ablauf einer Testphase ein Um-
zug an den Arbeitsort folgen wird, worauf sie mit ihrem Angebot einer langfris-
tigen Beschaftigungsperspektive — insbesondere auflerhalb von Agglomerations-

rdumen — durchaus dréangen.

7.2. Fazit

Mit dem in dieser Arbeit entwickelten Analyseinstrument konnten die in der
betrieblichen Personalpolitik enthaltenen Beziige auf raumliche Beschéaftigten-
mobilitdt theoretisch systematisiert und empirisch exploriert werden. Zudem
wurden dariiber Befunde der raumlichen Mobilitdtsforschung an segmentati-
onstheoretische Ansitze der Arbeitsmarktsoziologie angeschlossen. Wie diese
Ansatze gefordert haben, muss die Funktionsweise und gesellschaftliche Bedeu-
tung externer Arbeitsmarkte tiber das wechselseitige Verhéltnis der Bezugs-
probleme betrieblicher Personalpolitik und der Erwerbs- und Mobilitatsent-
scheidungen von Beschéaftigten analysiert werden. Die Analyse rdumlicher Be-
schéftigtenmobilitat und betrieblicher Raumbeziige tragt so zu einem besseren

Verstandnis der Funktionsweisen flexibler Arbeitsmarktbereiche bei.

Die zweidimensionale Heuristik betrieblicher Mobilitatspolitik hat dabei ausrei-
chende Konkretheit fiir die quantitative ebenso wie Offenheit fiir die qualitati-
ve Anwendung bewiesen. So konnte mit der mehrdimensionalen quantitativen
Operationalisierung zum einen die rdumliche Ausdehnung von Teilarbeitsmérk-
ten auf der betrieblichen Handlungsebene erfasst und im Branchen-, Regionen-
und Betriebsgroflenvergleich untersucht werden. Zusétzlich konnten tiber die

Operationalisierung der zweiten Dimension betrieblicher Mobilitatspolitik bis-
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lang unbekannte Instrumente erfasst und quantitativ-vergleichend untersucht
werden, tiber die Betriebe sich unterstiitzend bzw. fordernd auf die Stellenan-
trittsmobilitat betrieblicher Neuzugange beziehen. Die Grofie und der regionale
Standort von Betrieben haben sich dabei als sehr bedeutsam fir die Mobili-
téatsbeziige von Betrieben erwiesen. Wéahrend eine quantitative Clusteranalyse
anschlieBend enger auf die betriebliche Handlungsebene fokussierte und die
unterschiedlichen empirischen Muster in vier mobilitatspolitische Typen syste-
matisierte, haben multiple Korrespondenzanalysen Hinweise auf jeweils unter-
schiedliche mobilitédtspolitische Beziige in stabilen und flexiblen Bereichen des

Arbeitsmarktes gegeben.

Die Offenheit des Analyseinstruments ermoglichte zudem, vertiefende Mixed-
Methods-Studien anzuleiten. Leitfadengestiitzte Experteninterviews fokussier-
ten dabei auf das Verhéltnis rdumlicher Beschéftigtenmobilitdt zur Personal-
fluktuation in offenen bzw. zur Beschéftigungsstabilitat in geschlossenen Berei-
chen des Arbeitsmarktes. Das so zuginglich gemachte Experten- wie Deu-
tungswissen betrieblicher Personalverantwortlicher hat die Interpretation der
auf quantitativer Basis gefundenen Einflussebenen unterstiitzt und die Bedeu-
tung betrieblicher Mobilitatsbeziige fiir heterogene betriebliche Fluktuations-

grade und Flexibilitdtsformen aufgeschlossen.

Die im Rahmen der vorliegenden Arbeit erzielten quantitativen und qualitati-
ven Ergebnisse erganzen und modifizieren den Forschungsstand zur raumlichen

Mobilitat in dreierlei Hinsicht.

So haben die Analysen erstens gezeigt, dass rdumliche Mobilitatsbereitschaft
nicht in allen Arbeitsmarktsegmenten gleichermaien von den Beschéftigten
verlangt wird und erwiinscht ist. Das Beispiel der Pflegebranche zeigt mit Blick
auf die betrieblichen Anforderungen in Einrichtungen des Gesundheitswesens
sogar deutlich, welche negativen Einfliisse sie haben kann: Einrichtungen der

stationaren wie ambulanten Pflege sind geradezu auf die regionale Verwurze-
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lung ihrer berufsfachlich qualifizierten Mitarbeiter angewiesen, um ihre perso-
nalpolitischen Herausforderungen erfolgreich bearbeiten zu konnen. Im Bereich
der ebenfalls berufsfachlich qualifizierten Beschéftigten im Kreditsektor hinge-
gen findet sich zum einen mehr raumliche Mobilitat im Zuge des Stellenantritts
wie auch in Gestalt téglicher Pendelstrecken. Zugleich konnen hier kaum be-
triebliche Einwénde gegen solche Mobilitdtsarrangements ausgemacht werden,
was mit den langfristigen Beschaftigungsperspektiven, den relativ giinstigen
Einkommensperspektiven sowie den gut planbaren Arbeitszeitregelungen zu-
sammenhangt. In den Bereichen der Sozialarbeiter und -padagogen sowie Do-
zenten im Weiterbildungssektor hingegen, fiir die hohe Mobilitatsraten auf-
grund der hohen Qualifikationsniveaus erwartet wurden, hat sich eine grofie
Bedeutung betrieblicher Flexibilisierungsstrategien fiir die Bedeutungszunahme
raumlicher Mobilitatsprozesse gezeigt. Hier miissen die Beschéftigten aufgrund
kurzer Projektlaufzeiten und dauerhaft befristeter Arbeitsvertrage fiir erfolgrei-
che Betriebswechsel ihre Mobilitatsradien sukzessive ausweiten und pendeln
daher haufig; aus betrieblicher Sicht wird diese Situation jedoch héufig negativ

bewertet.

Durch diese Befunde wird zweitens der Forschungsstand zu den Determinanten
raumlicher Mobilitatsentscheidungen um die betriebliche Perspektive erganzt
und dabei das von der individualzentrierten Mobilitatsforschung héufig gefun-
dene Muster eines qualifikationsspezifischen Gradienten der Mobilitatsneigung
und -bereitschaft in ein neues Licht geriickt: Nicht nur das individuelle Qualifi-
kationsniveau sondern auch sektoren-, einrichtungs- und tatigkeitsspezifische
Merkmale pragen raumliche Mobilitatsprozesse von Beschéftigten. Das Wissen
um die vielfaltigen Determinanten von Mobilitatsentscheidungen wird somit
um die Ebene der Erwerbsorganisation erweitert: Die Ergebnisse zeigen, dass
und wie auch durch betriebliches Rekrutierungs- und Unterstiitzungsverhalten

im Rahmen von Stellenbesetzungsprozessen individuelle raumliche Mobilitats-
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entscheidungen beeinflusst und damit die Chancen und Risiken erwerbsbezoge-

ner raumlicher Mobhilitat beriihrt werden.

Die Befunde dieser Arbeit sind zudem drittens als Forschungsbeitrag hinsicht-
lich der Wirkungen raumlicher Mobilitatsentscheidungen zu verstehen, denn
indem sie die betriebliche Personalpolitik affizieren, wirken Mobilitatsentschei-
dungen von Erwerbspersonen auf die Arbeitsmarktstruktur zuriick. Diese Ab-
hangigkeiten wurden in der vorliegenden Arbeit anhand der personalpolitischen
Bezugsprobleme von Verfiigharkeit und Leistungsbereitschaft diskutiert und
iiber das Analyseinstrument der betrieblichen Mobilitatspolitik empirisch zu-
ganglich gemacht. Die Ausweitung externer Arbeitsmérkte geht, im Aggregat
betrachtet, mit der Bedeutungszunahme raumlicher Mobilitatsprozesse einher,
ist jedoch auch durch das spannungsvolle Wechselverhéltnis zwischen perso-

nalpolitischen Strategien und Praktiken und individuellen Erwerbsentscheidun-
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gen gepragt.

2% Die in dieser Arbeit gewonnenen Einblicke in die komplexen Wirkungszusammenhinge
von rdaumlicher Beschéftigtenmobilitdt und Beschéftigungsflexibilisierung lassen sich zu der
Forderung zuspitzen, dass detaillierte Informationen iiber den betrieblichen Kontext sowie
iiber Berufe und Tétigkeiten zukiinftig stérker in die quantitative Forschung zur erwerbshe-
zogenen raumlichen Mobilitdt einbezogen werden sollten. Hier ist auch die Notwendigkeit
einer verbesserten Verkniipfung von Individual- und Betriebsdaten zu nennen, die zukiinftig
mehr Informationen iiber Prozesse erwerbsbezogener raumlicher Mobilitat bereitstellen soll-

ten.
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Anhang [: Tabellen und Abbildungen

Abb. 7: Empirisches Design des SFB 580-B2 Betriebspanels

BIBB/IAB-Erhebung ‘ Betriebsfallstudien (n=40)

(jew. n=34.000) . Bestandsaufnahme von
Stichprobenauswabhl
IAB-Beschaftigtenstichprobe Personaleinsatzstrategien und
(n=200.000): ihrer Ursachen
Identifizierung von
Stabilitat und Instabilitat

generierenden Branchen und

Betriebstypen
Stichprobenauswahl Fragebogengestaltung

SFB-B2-Betriebspanel (N=810):
Erhebung der ersten Welle (Quanti- und qualitative CATI-Befragung von
Personalleitern bzw. Geschaftsfilhrern aus 10 Wirtschaftszweigen)

Quelle: Krause/Bdhm /Gerstenberg 2012: 9.
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Tab. 12: Stichprobenverteilung in Welle 1

Region Gesamt
GroBe Wirtschaftszweig Bayern NS, S-A, Thiiringen
Bremen MVP

Verlag 38 10 5 6 29
Maschinenbau 16 11 17 18 62
Chemie 10 7 7 13 37
Bau 14 14 12 13 53
Handel 14 8 17 12 51

Bis 50
Kreditwesen 9 9 8 7 33

MA
Software 13 10 3 10 36
Beratung 8 12 13 16 49
Bildung 7 14 16 19 56
Pflege 8 8 13 11 40
Gesamt 107 103 111 125 446
Verlag 9 2 1 1 13
Maschinenbau 26 11 9 14 60
Chemie 14 15 10 13 52
Bau 6 4 16 10 36
N Handel 8 8 3 6 25

Uber
Kreditwesen 11 16 17 8 52

50 MA
Software 7 7 4 4 22
Beratung 2 9 3 0 14
Bildung 5 4 7 4 20
Pflege 18 18 16 17 69
Gesamt 106 94 86 77 363
Gesamt 213 197 197 202 809

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2002, Krause/Béhm/Gerstenberg 2012: 53.
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Tab. 13: Stichprobenverteilung in Welle 4

Region Gesamt
GroBe Wirtschaftszweig Bayern NS, S-A, Thiiringen
Bremen MVP
Verlag 1 3 2 5 11
Maschinenbau 6 4 4 5 19
Chemie 3 2 2 3 10
Bau 2 6 5 5 18
Handel 2 5 8 10 25
Bis 50
Kreditwesen 6 3 5 6 20
MA
Software 6 2 1 4 13
Beratung 3 5 11 9 28
Bildung 2 8 6 23 39
Pflege 4 5 5 7 21
Gesamt 35 43 49 77 204
Verlag 3 3 2 2 10
Maschinenbau 3 4 4 5 16
Chemie 8 4 2 9 23
Bau 1 0 4 3 8
N Handel 2 1 5 5 13
Uber
Kreditwesen 3 6 2 3 14
50 MA
Software 3 2 0 4 9
Beratung 4 3 1 2 10
Bildung 5 15 4 9 33
Pflege 7 6 6 5 24
Gesamt 39 44 30 47 160
Gesamt 74 87 79 124 364

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, Krause/Béhm/Gerstenberg 2012: 54.
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Tab. 14: Gesamtstichprobe fiir Experteninterviews

Tatigkeitsbereiche (Branche) Ost West Gesamt
Krankenpflege, Physiotherapie (Pflege) 3 4 7
Unterricht, Sozialarbeit (Weiterbildung) 5 4 9
Vertrieb, Produktentwicklung (Software) 3 3 6
Steuer- und Wirtschaftspriifung, Anlageberatung

5 5 10
(Beratung und Kreditgewerbe)
Forschung und Entwicklung, Vertrieb, Produktion

2 2 4
(Chemie)
Gesamt 18 18 36

Quelle: SFB 580-B2 Betriebsbefragung 2010/2011, Krause/Béhm/Gerstenberg 2012: 36.
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Abb. 8: Betriebliche Mobilitatspolitik nach Region und BetriebsgroBe
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Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, eigene Berechnungen.
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Abb. 9: Dendrogramm der Clusteranalyse

®
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n=53 n=47 n=37 n=83 n=36 n=26 n=44

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, eigene Berechnungen.
Notiz: Ward-Verfahren; Matching-AhnlichkeitsmaB
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Tab. 15: GitemaBe der Clusteranalyse

Duda/Hart
Number of clusters Je(2)/Je(1) pseudo T-squared
1 0.7487 108.73
2 0.6621 95.44
3 0.6813 63.15
4 0.7534 34.05
5 0.6478 44.58
6 0.6976 29.48
7 0.2974 106.33
8 0.4818 54.86
9 0.5933 28.79
10 0.7078 14.04
11 0.4794 18.46
12 0.6082 22.55
13 0.3993 51.15
14 0.5269 15.26
15 0.2031 94.15

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, eigene Berechnungen.
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Tab. 16: Profile der Clusterlésung und Betriebsmerkmale

& |t 5
£ T = g
| E e 3| % z
Dummy-Variablen (Labels) ) = S E
— o ~
a |7 2
> -
lberregionale Rekrutierung von Fiih- 0.55 1.00 1.00 0.00 0.40
rungskraften (rekrutl)
lberregionale Rekrutierung von qua- 0.34 0.68 0.88 0.00 0.06
lif. Fachkraften (rekrut2)
Uberregionale Rekrutierung von Un- 0.08 0.28 0.17 0.00 0.01
und Angelernten
Uberregionale Neuzuginge ja/nein 0.28 0.33 0.47 0.02 0.29
Unterstiitzung bei der Wohnungssu- 0.47 0.00 0.98 0.00 0.73
che (wohnung01)
finanzielle Hilfe bei Umzugs- oder 0.38 0.21 0.58 0.00 0.63
Fahrtkosten (finanz01)
Unterstlitzung bei der Kinderbetreu- 0.22 0.09 0.40 0.00 0.35
ung (kinder01)
Arbeitsangebote fiir den Partner 0.07 0.00 0.15 0.00 0.11
(partner01)
Unterstiitzung ja/nein 0.61 0.28 1.00 0.00 0.99
<50 Mitarbeiter 0.64 0.66 0.44 0.79 0.58
50-249 Mitarbeiter 0.28 0.32 0.39 0.21 0.32
>=250 Mitarbeiter 0.08 0.02 0.17 0.00 0.10
Ost 0.56 0.51 0.54 0.64 0.56
Attraktivitat gut 0.33 0.48 0.32 0.23 0.35
Attraktivitat mittel 0.39 0.33 0.37 0.45 0.39
Attraktivitat schlecht 0.28 0.19 0.31 0.33 0.26

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, eigene Berechnungen.

Notiz: In die Clusterbildung einbezogen wurden die kursiv gedruckten Merkmale.
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Tab. 17: Korrespondenzanalyse — Beitrag der Variablen zur Inertia

Variable Label Beitrag z. Inertia
Anteil kurz- und mittelfristiger Beschaftigungsdauern <=p50 kurz- 0.008
Anteil kurz- und mittelfristiger Beschaftigungsdauern <=p75 kurz—+ 0.007
Anteil kurz- und mittelfristiger Beschaftigungsdauern >p75 kurz++ 0.016
Labour-Turnover <=p50 LT- 0.015
Labour-Turnover >pb0 LT+ 0.010
Anteil befristet sv-pfl. Beschaftigte <=p50 Frist- 0.008
Anteil befristet sv-pfl. Beschiaftigte <=p75 Frist+ 0.026
Anteil befristet sv-pfl. Beschaftigte >p75 Frist++ 0.014
Einsatz von Leiharbeit: nein Leih- 0.008
Einsatz von Leiharbeit: ja Leih+ 0.043
BetriebsgroBe <50 sv-pfl. Beschéftigte <50 0.041
BetriebsgroBe 50-249 sv-pfl. Beschaftigte 50-249 0.021
BetriebsgroBe >=250 sv-pfl. Beschaftigte >=250 0.065
Uberregionale Neueinstellungen: nein Mob- 0.027
Uberregionale Neueinstellungen: ja Mob-+ 0.071
regionale Rekrutierung von Fiihrungskraften engFiK 0.105
iberregionale Rekrutierung von Fiihrungskraften weitFiK 0.073
regionale Rekrutierung von qualifizierten Fachkraften engFK 0.058
Uberregionale Rekrutierung von qualifizierten Fachkraften weitFK 0.090
Unterstiitzung bei der Wohnungssuche: nein wohnung- 0.060
Unterstiitzung bei der Wohnungssuche: ja wohnung+ 0.050
finanzielle Hilfe bei Umzugs- oder Fahrtkosten: nein finanz- 0.047
finanzielle Hilfe bei Umzugs- oder Fahrtkosten: ja finanz+ 0.067
Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung: nein kinder- 0.010
Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung: ja kinder+ 0.028
Arbeitsangebote fiir den Partner: nein partner- 0.003
Arbeitsangebote fiir den Partner: ja partner+ 0.032

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, eigene Berechnungen.
Notiz: Verteilung erfahrungsgemaBer durchschnittlicher Verweildauern im Betrieb: Kurzfristig bis

funf Jahre, mittelfristig bis zehn Jahre, langfristig langer als zehn Jahre.
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Abb. 10: Flexibilitatsstrategien in der Pflegebranche

Flexibilitatsstrategien in der Pflegebranche

Arbeitszeitflexibilitat

Arbeitsplatzflexibilitat
arbeitsplatziibergreifende Qualifikationen
Auftragsvolumen an Zahl der Mitarbeiter anpassen
Lohne an Auftragsvolumen anpassen

Nutzung von Kurzarbeitsregelungen
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Einsatz von Zeitarbeit, Freier Mitarbeit

Nutzung externer Arbeitskraftepools

Auftragsvolumen an Fremdfirmen modifizieren
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Prozent

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, eigene Berechnungen. Vgl. auch Krause/Béhm/
Gerstenberg 2012: 21.



Anhang I: Tabellen und Abbildungen 243

Abb. 11: Flexibilitatsstrategien in der Weiterbildungsbranche

Flexibilitatsstrategien in der Bildungsbranche

Arbeitszeitflexibilitat

Arbeitsplatzflexibilitat
arbeitsplatziibergreifende Qualifikationen
Auftragsvolumen an Zahl der Mitarbeiter anpassen
Lohne an Auftragsvolumen anpassen

Nutzung von Kurzarbeitsregelungen
Entlassungen/Einstellungen

Einsatz von Zeitarbeit, Freier Mitarbeit

Nutzung externer Arbeitskraftepools

Auftragsvolumen an Fremdfirmen modifizieren

T T T T T T T T T T
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Prozent

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, eigene Berechnungen. Vgl. auch Krause/Béhm/
Gerstenberg 2012: 23.
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Anhang II: Erhebungsinstrumente

Abb. 12: Suchradien im SFB 580-B2 Betriebspanel

F 048 Wir mochten auBerdem gerne wissen, ob Sie Ihr Personal nur in der Region oder auch lberregio-

nal suchen. In welchem raumlichen Umkreis suchen Sie nach ..

nur auch WeiB Keine

regional liberregional nicht Angabe

Flhrungskraften mit Personal- oder

Budgetverantwortung

qualifizierten Fachkréften ohne Per-

sonal- oder Budgetverantwortung

Un- und Angelernten

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, Fragebogenfrage, eigene Darstellung.

Abb. 13: Mobilitatsunterstiitzung im SFB 580-B2 Betriebspanel

F 049 Neuzugénge aus anderen Regionen miissen ja einen Ortswechsel organisieren. Wir méchten daher
gerne wissen, ob Sie hierfiir konkrete Unterstiitzung anbieten. Bitte sagen Sie uns, ob Sie die fol-

genden Leistungen schon einmal angeboten haben. Bieten Sie ..

ja nein WeiB Keine

nicht Angabe

finanzielle Hilfe bei Umzugskosten oder Fahrtkos-

ten

Abeitsangebote fur den Partner
Unterstltzung bei der Kinderbetreuung
Unterstltzung bei der Wohnungssuche

Sonstiges

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, Fragebogenfrage, eigene Darstellung.
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Abb. 14: Pendelmobilitat im SFB 580-B2 Betriebspanel

F 045 Denken Sie nun bitte an Mitarbeiter, die tiber langere Distanz, das heiBt mehr als 50 Kilometer
pro Strecke zwischen dem Arbeitsort und ihrem Wohnort pendeln. Das kann taglich oder regel-

maBig am Wochenende sein. Wie hoch schatzen Sie den Anteil der Pendler in lhrer Betriebs-

statte unter den ..

Fihrungskraften mit Personal- oder Budgetverantwortung %
qualifizierten Fachkréften ohne Personal- oder Budgetverantwortung %
%

Un- und Angelernten
wei nicht

keine Angabe

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, Fragebogenfrage, eigene Darstellung.

Abb. 15: Stellenantrittsmobilitdt im SFB 580-B2 Betriebspanel

(F 054: Bitte sagen Sie uns: Wie viele Mitarbeiter sind im Jahr 2008 in Ihrer Betriebsstatte insgesamt neu
eingestellt worden?)
F 055 Und wie viele dieser neu eingestellten Mitarbeiter sind bei Antritt ihrer Stelle aus einer anderen Region

Deutschlands zugezogen?

Anzahl %

weiB nicht

keine Angabe

Quelle: SFB 580-B2 Betriebspanel 2008, Fragebogenfrage, eigene Darstellung.
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Abb. 16: Such- und Rekrutierungsradien im Experteninterview

Wir interessieren uns auch besonders fiir das Thema Mobilitdt und mdéchten daher von lhnen noch einiges
dartber erfahren, was es bedeutet, wenn Sie Mitarbeiter aus anderen Regionen rekrutieren oder wenn Mitar-

beiter aus entfernteren Regionen zu lhnen kommen.

Sie suchen groBraumig nach Personal, also auch auBerhalb ihrer Region. Was sind die Griinde dieser Such-

strategie?

- Grundsatzlich groBraumige Suche? Antwort auf akute lokale Personalengpasse?
- Nach welchen Mitarbeiter-Gruppen (im Tétigkeitsbereich)?

- Fachkrafte-Situation (im Tatigkeitsbereich)?

- Typische Rekrutierungsregionen?

- Typische Suchkanale?

Ergeben sich Schwierigkeiten daraus, dass Bewerber aus anderen Regionen einen Ortswechsel vornehmen

mussen?

- Kommen Arbeitnehmer aus anderen Regionen?

- Angewiesen auf Zuwanderung? Lokale Knappheit?

- Typische Herkunftsregionen?

- Welche Rolle spielt der Faktor ,,Standort™ beim Erfolg der Rekrutierung?

- Welche Rolle spielt die lang- oder kurzfristige Beschaftigungsperspektive beim Erfolg der Rekrutierung?

Quelle: SFB 580-B2 Betriebsbefragung 2010/2011, Interviewleitfaden, eigene Darstellung.
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Abb. 17: Stellenantrittsmobilitdt und -unterstiitzung im Experteninterview

Wenn Sie sich fir Bewerber aus anderen Regionen entscheiden, dann missen diese ja iiber einen Umzug

nachdenken. Aber in dem Bereich X wechselt das Personal haufig.

Gibt es im Tatigkeitsbereich Mitarbeiter, die bei Antritt der Stelle aus einer anderen Region zugezogen sind?

- Fehlende Umzugsbereitschaft? Griinde?
- Gibt es in anderen Bereichen solche iiberregionalen Zugénge?

- Zusammenhang mit Flexibilitat/ Stabilitat?

Welche Aspekte sind fiir die Arbeitnehmer wichtig, um einen Ortswechsel in Erwagung zu ziehen?

- Langfristige Perspektive und Planungssicherheit?
- Gilt ein Umzug als langfristiges Arrangement?
- Sind die Zugezogenen noch im Betrieb?

- Fluktuation in dieser Gruppe? Grinde?

Umziige bedeuten eine groBe Herausforderung fiir die Arbeitnehmer. Unterstiitzen Sie lhre Neuzugange
dabei?

- Welche Beschaftigtengruppen?
- Welche Formen der Unterstiitzung?

- Planungssicherheit, Langfristige Perspektive, Léhne?

Quelle: SFB 580-B2 Betriebsbefragung 2010/2011, Interviewleitfaden, eigene Darstellung.
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Abb. 18: Pendelmobilitat im Experteninterview

Eine Méoglichkeit fir Arbeitnehmer aus anderen Regionen ist es ja, zwischen Wohnort und Arbeitsort zu

pendeln, taglich oder wochentlich.

Gibt es im Tatigkeitsbereich Mitarbeiter, die die regelmaBig zwischen Wohnort und Betriebsstatte pendeln?
(Arbeitswege > 50 km pro Strecke, tagliche oder wochentliche Fahrten)

- Wird ein Umzug gewiinscht? Vom Arbeitnehmer, vom Arbeitgeber?
- Gibt es in anderen Bereichen Pendler?
- Zusammenhang mit Flexibilitat/ Stabilitat?

- Gilt das Pendeln als kurzfristiges bzw. temporares Arrangement?

Sehen Sie eher Vor- oder eher Nachteile durch pendelmobile Mitarbeiter fiir den Betrieb? Ziehen Sie es vor,

dass die Mitarbeiter vor Ort wohnen?

- Griinde (Einsatz, Leistung, Arbeitszeit)
- Ist Mobilitatsbereitschaft ein Auswahlkriterium?

- Warum ziehen sie nicht an den Standort?

Hat das Pendeln eher Vor- oder eher Nachteile fiir die Mitarbeiter?

- Kurzfristperspektive, fehlende Planungssicherheit
- Koénnen oder wollen sie nicht langfristig planen?

- Fordert die raumliche Entfernung die Wechselbereitschaft?

Pendeln bedeutet eine zusatzliche Belastung fiir die Mitarbeiter. Auf welche Weise kommt Ihr Betrieb den

Pendlern entgegen?

- Flexible Arbeitszeiten?
- Flexible Arbeitsorte?
- Kommunikation trotz raumlicher Distanz

- Anbieten einer langfristigen Perspektive im Betrieb

Haben Sie das Gefiihl, dass das dauernde Hin und Her die Menschen verandert?

- Wie? Was andert sich?

- Belastung, Planungsunsicherheit beruflich und privat

Quelle: SFB 580-B2 Betriebsbefragung 2010/2011, Interviewleitfaden, eigene Darstellung.
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Abb. 19: Mobilitdtsbewusstsein im Experteninterview

Folgt man den Medien und der Politik, soll der moderne Arbeitnehmer heutzutage flexibel und deutschland-
weit oder sogar weltweit mobil sein. Nach allem, worlber wir gesprochen haben — stimmen Sie dieser Forde-

rung zu oder sehen Sie dabei Probleme?

Sind Arbeitnehmer ausreichend mobil? Ware mehr Mobilitatsbereitschaft wiinschenswert?
Ist Mobilitat fiir bestimmte Positionen oder fiir bestimmte Bereiche im Betrieb unverzichtbar?

Problem mit Abwanderung? Typische Abwanderungsregionen?

Quelle: SFB 580-B2 Betriebsbefragung 2010/11, Interviewleitfaden, eigene Darstellung.
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