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Neue Arbeits- und Beschiftigungsformen sind ein mittlerweile gédngiges Phanomen der
modernen Arbeitswelt. Unternehmen nutzen Zeitarbeitende, Arbeiter auf Abruf, so ge-
nannte Solo-Selbststandige, Teilzeitarbeitende und vieles mehr. Fiir Unternehmen, aber
zum Teil auch fiir Arbeitnehmer, sind diese neuen Arbeits- und Beschiftigungsformen
unter anderem ein zentrales Instrument zur Flexibilisierung. Fiir betroffene Beschiftigte
halten sie jedoch auch nicht zu unterschétzende Herausforderungen bereit. Vor diesem
Hintergrund hat sich der vorliegende Band zum Ziel gesetzt, einen Einblick in spezifische
Arbeits- und Beschiftigungsformen und deren Konsequenzen zu liefern. Die Entstehung
des Bandes basiert auf vier Verbundprojekten, die im Rahmen des vom Bundesministe-
rium fir Bildung und Forschung (BMBF) geforderten Forderschwerpunkts ,,Balance von
Flexibilitat und Stabilitét in einer sich wandelnden Arbeitswelt“ geférdert wurden und ge-
meinsam die Fokusgruppe ,,Arbeits- und Beschiftigungsformen im Wandel“ gebildet ha-
ben. Dieser Forderschwerpunkt ist wiederum eingebettet in das BMBF Forschungs- und
Entwicklungsprogramm ,,Arbeiten — Lernen — Kompetenzen entwickeln. Innovationsfa-
higkeit in einer modernen Arbeitswelt“. Die Verbundprojekte der Fokusgruppe schlagen
vor dem Hintergrund des Wandels zu flexibleren Arbeitsformen neuartige und innovative
Konzepte zum Umgang mit flexiblen Arbeits- und Beschaftigungsformen vor. Dabei steht
nicht nur die Perspektive der Unternehmen, sondern auch die der betroffenen Mitarbeiter
im Blickpunkt.

Konkret fokussieren die vier beteiligten Verbundprojekte auf unterschiedliche Formen
der Flexibilisierung. Das Projekt FlexIKo*™V beschiftigt sich allgemein mit Flexibilisie-
rungsstrategien in kleinen und mittleren Unternehmen, das Projekt FlexiBalance behan-
delt die Arbeits- und Beschiftigungsform ,,Zeitarbeit“ und fokussiert hierbei insbesondere
auf Fragen des Berufseinstiegs nach der Elternzeit. Das Projekt RUF untersucht Phanome-
ne der Flexibilisierung der Arbeitszeit, wahrend sich das Projekt FlinK mit der Flexibili-
sierung der Beschaftigungsformen vor dem Hintergrund des zunehmenden Einsatzes von
Freelancern auseinandersetzt. Entsprechend der Logik der Fokusgruppe ist der vorliegen-
de Band in vier Teile untergliedert:

« In einem ersten Teil wird die Flexibilisierung des Personaleinsatzes im Spannungsfeld
von Flexibilisierung und Standardisierung diskutiert. Hierbei erfolgt ein Fokus auf
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Einleitung

kleinere und mittlere Unternehmen, denen innovative, flexible und praxisgerechte Per-
sonaleinsatzkonzepte geboten werden sollen. Im Ergebnis wird ein Modell vorgeschla-
gen, das es Unternehmen erleichtert, Flexibilisierungsinstrumente zu systematisieren
und zielorientiert zu nutzen.

Im zweiten Teil des Buches steht die Beschaftigungsform ,,Freelancing® im Mittelpunkt
der Betrachtung. Freelancer sind eigenverantwortlich auf Projektbasis fiir Unterneh-
men tatig und gewinnen in dynamischen Branchen zunehmend an Relevanz. Die Kon-
sequenzen, die sich aus diesen strukturellen Verdnderungen der Beschiftigungsver-
hiltnisse ergeben, werden sowohl auf individueller Ebene des einzelnen Freelancers als
auch auf der Ebene der einsetzenden Unternehmen analysiert.

Die Verfasser des dritten Teils des vorliegenden Buches beschiftigen sich mit den Kon-
sequenzen der Zeitarbeit fiir Familie und Beruf. Ziel ist es, die bisher nur wenig genutz-
ten Arbeitspotenziale von Personen mit familidrer Verantwortung starker zu nutzen.
Dies geschieht durch eine Sicherstellung der Betreuung von Kindern oder der zupfle-
genden Angehorigen, so dass die zeitliche Flexibilitat der Arbeitskrafte verbessert wird.
Es geht folglich insgesamt um die Frage, wie sich Bedingungen fiir die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf durch innovative Personaldienstleistungskonzepte in Kombina-
tion mit Dienstleistungen zur Familienbetreuung weiterentwickeln lassen.

Der vierte Teil des Buches konzentriert sich auf eine besondere Art der Flexibilisierung
der Beschiftigung: die Arbeit auf Abruf bzw. die sogenannte Rufbereitschaft. Es werden
Modelle und Lésungsvorschlage entwickelt, wie einerseits Unternehmen Flexibilitit,
Prasenz und Verfiigbarkeit erlangen und gleichzeitig die Bediirfnisse und Entwick-
lungspotenziale von Mitarbeitern andererseits beriicksichtigt und geférdert werden
kénnen.

Wir wiinschen den Lesern des vorliegenden Buches eine anregende Lektiire und freuen
uns auf konstruktive Riickmeldungen.

Die Herausgeber
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Sonja Schmicker, Dieter Wagner, Winfried Glockner, Matthias
GroBholz, Katja Richter und Bernd-Friedrich Voigt

1.1 Einfiihrung

Die Wirtschaft befindet sich derzeit in einem tiefgreifenden gesellschaftlichen, wirtschaft-
lichen und technischen Wandel. Besonders gravierende Herausforderungen an Unterneh-
men ergeben sich aus der fortschreitenden Globalisierung, verbunden mit einer Verschér-
fung des internationalen Wettbewerbs, sowie aus dem demografischen Wandel mit seinen
unmittelbaren und mittelbaren Folgen. Neue flexible Arbeitsformen, welche nicht immer
den Wiinschen der Arbeitspersonen entsprechen, finden eine starke Verbreitung. Gleich-
zeitig differenzieren sich die individuellen Anspriiche der Mitarbeiter/-innen an die Arbeit
deutlich. Zum Beispiel suchen immer mehr hochqualifizierte Frauen und Manner mit spe-
zifischen, oft zeitlich begrenzten Spielraumen in der Familiengriindungsphase, eine an-
gemessene Teilzeitbeschaftigung. Fiir Fachkrifte steht der Wunsch nach einer akzeptablen
Work-Life-Balance bei der Beurteilung der Attraktivitit von Arbeitgebern immer stirker
im Fokus (vgl. Schmicker et al. 2011; BMFSF] 2010).

Die Unternehmen versuchen, mit mannigfaltigen Flexibilisierungsansitzen, z. B. tech-
nologischen und finanzwirtschaftlichen, den Problemen zu begegnen. Ein sehr wichtiger
Ansatzpunkt besteht darin, durch flexible Losungen des Personaleinsatzes die Wettbe-
werbsfihigkeit der Unternehmen zu sichern. Diese Ansétze sind nicht ginzlich neu, be-
schranken sich aber bisher meist auf die zeitliche Flexibilitat.

Betrachtet man die Entwicklung der Arbeitswelt insgesamt, befindet sich diese in einer
Umbruchsphase. Diese ist besonders durch zwei zentrale Merkmale gekennzeichnet (vgl.
Moldaschl und Vof 2003; Vof3 2007):

S. Schmicker (D<) - D. Wagner - W. Glockner - M. Grof8holz - K. Richter - B.-E. Voigt
METOP GmbH, An-Institut der Otto-von-Guericke-Universitdt Magdeburg, Sandtorstr. 23,
39106 Magdeburg, Deutschland

E-Mail: sonja.schmicker@metop.de

S. Kaiser et al. (Hrsg.), Arbeits- und Beschdftigungsformen im Wandel, 3
DOI 10.1007/978-3-658-00331-9_1, © Springer Fachmedien Wiesbaden 2013



S. Schmicker et al.

Tab. 1.1 Chancen und Risiken einer zunehmenden Individualisierung

Unternehmen

Chancen

Erh6hung der Arbeitszufriedenheit
und der Mitarbeitermotivation

Leistungssteigerungen der Mitarbei-
ter ohne ,,Druck® vom Unternehmen

Risiken
Langfristig negative
Gesundheitswirkungen

Sinkende Verbundenheit mit
Unternehmen

Innovationsfihigkeit steigt Fluktuation von sogenannten

»Leistungstragern®

Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter

Selbstverwirklichung steigt Steigende Anforderungen an die

Eigenstrukturierung der Arbeit mit

Uberforderungssymptomatik
Orientierungslosigkeit sinkt Selbstausbeutung

Fremdkontrolle reduziert sich Zugriff auf gesamte Lebenswelt

durch den Arbeitgeber
Individuelle Intentionen kénnen Bindungsfahigkeit sinkt

besser realisiert werden

» Zunehmende Entgrenzung von Arbeit und Leben
Dieses zeigt sich deutlich dadurch, dass die Grenzen zwischen Arbeit und Leben (bes-
ser: Erwerbsarbeit und ,restliches Leben) zunehmend durchlissiger werden. Bemer-
kenswerte Beispiele dafiir sind die Zunahmen flexibler Arbeitszeiten sowie die immer
starkere Verbreitung von Home Office und anderen Konzepten flexibler Arbeitsorte.

+ Subjektivierung der Arbeit
Diese tritt in doppelter Art und Weise in Erscheinung. Einerseits als bewusst eingesetz-
tes Managementkonzept zur Gewédhrung von Freiheiten mit dem Ziel, dass Arbeitsper-
sonen ihre Arbeit selbst optimieren. Damit entsteht sozusagen automatisch neben einer
moglichen auch eine erzwungene Flexibilitat der Arbeit. Andererseits entsteht Subjekti-
vitat in Form gestiegener subjektiver Anspriiche des Menschen selbst an die Arbeit und
ihrer Bedingungen.

Becker (2012) beschreibt dariiberhinausgehend eine sogenannte ,Quadriga des post-
modernen Zeitgeistes®, die durch die Phdnomene Individualisierung, Temporalisierung,
Fragmentierung und Asthetisierung beschrieben werden kann. (vgl. Hillmann 2007; Kohli
1985; Mythen 2005; Brannen und Nilsen 2005; Lawler 2008). Die dreiteilige Normalbio-
grafie (Ausbildung, Erwerbstitigkeit, Renteneintritt) weicht einem multiperspektivischen
Biografiemodell (Horx 2010). Die Lebensentwiirfe und -verhaltnisse vervielfachen und
differenzieren sich. Aus diesen Phanomenen entstehen neue personalwirtschaftliche Her-
ausforderungen, die auf die Schaffung sowohl flexibler als auch stabiler Arbeitsbedingun-
gen orientieren sowie eine stiarkere Individualisierung férdern.

Die genannten Entwicklungen zeigen zusammenfassend ambivalente Ergebnisse fiir
Belegschaft und Unternehmen und fithren zu Chancen und Risiken (vgl. Kleeman et al.
1999). Einige Beispiele enthilt Tab. 1.1.
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Handlungs-
Arbeitswissen-  leitfaden und
schaftliches Baukastensys-
und betriebs- tem flir KMU
wirtschaftliches

Exemplarische
Entwicklung
Kategorien- und Gestaltung

. Bewertungs-
system fir Fle- von Flex-Instru-
P . und Kennzahlen-
xibilisierungs- menten bei den
Status-quo- system

instrumente  Praxispartnern

Analysen und -strategien

bezogen auf
personale und
Konzeptio-  strukturelle
nelle Grund-  Flexibilitat
lagen zu

Flexibilitat

und Stabilitat

Abb. 1.1 Methodisches Vorgehen im Projekt FlexIKoXMY

Es entsteht damit unmittelbar die Frage, wie Unternehmen und speziell die kleinen und
mittleren Unternehmen (KMU) diese notwendige Individualisierung von betrieblichen
Gestaltungslosungen erreichen, ohne eine nicht beherrschbare Anzahl von Losungen mit
negativen Folgen fiir das Unternehmen und auch die Belegschaft hervorzurufen.

In diesem Kontext greift das BMBF-Projekt FlexIKo*MY , Flexible Personaleinsatzstra-
tegien — Innovative Konzepte fiir KMU*“ die Fragestellungen auf und versucht, unterneh-
mens- und mitarbeitergerechte flexible Personaleinsatzkonzepte zu entwickeln. Die Kon-
zentration auf KMU begriindet sich aus zwei Gesichtspunkten. Zum einen beschiftigen
die KMU die Mehrzahl der Arbeitnehmer/-innen in Deutschland. Dennoch wird nach wie
vor die tiberwiegende Zahl arbeitswissenschaftlicher und betriebswirtschaftlicher Unter-
suchungen in Groflunternehmen realisiert. Zweitens fithrt die Konzentration auf KMU
aus vielerlei Griinden zu einem gewissen Zwang nach (relativer) Einfachheit und grofit-
mdoglicher Praktikabilitit und Verstdndlichkeit als ausgewiesenes Ziel des Projektes.

Im Ergebnis der Projektarbeit wurde folgende grundsitzliche Vorgehensweise konzi-
piert und mit Erfolg exemplarisch angewendet (siehe auch Abb. 1.1):

o Analyse der betrieblichen Situation und der unternehmens- und mitarbeiterbezoge-
nen Zielstruktur.In diesem Zusammenhang wurden standardisierte Fragebogen und
teilstrukturierte Interviewleitfaden fiir die Belegschaft und die Geschaftsfithrung so-
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wie Moderationskonzepte fiir Gruppendiskussionen entwickelt, um mitarbeiter- und
unternehmensbezogene Ziele zu definieren.

« Bildung einer betrieblichen Arbeitsgruppe mit Vertreter/-innen der Geschéftsfithrung
und der Belegschaft und/oder des Betriebsrates zur Sicherung eines konsequent parti-
zipativen Vorgehens.

o Beteiligungsorientierte Entwicklung betrieblicher Gestaltungslosungen auf der Basis
der entwickelten Flexibilisierungsinstrumente und -Modelle unter Beriicksichtigung
unternehmens- und mitarbeiterbezogener Bewertungskriterien.

« Probeweise Einfithrung und Evaluation.

o Erarbeitung eines arbeitswissenschaftlichen und betriebswirtschaftlichen Bewertungs-
und Kennzahlensystems.

o Autfbereitung der Erkenntnisse und Gestaltungslosungen zu einem betrieblichen Hand-
lungsleitfaden mit einem entsprechenden Baukastensystem bewdhrter Flex-Modelle
und -Instrumente.

Die Verbundstruktur lisst sich wie folgt beschreiben:

Als wissenschaftliche Partner fungierten die METOP GmbH, An-Institut der Otto-
von-Guericke-Universitdit Magdeburg mit Kernkompetenzen auf dem Gebiet der Arbeits-
organisationsgestaltung und die Universitat Potsdam, Lehrstuhl fiir Betriebswirtschafts-
lehre mit Kernkompetenzen im Schwerpunkt Organisation und Personalwesen.

Die Praxispartner waren vier KMU mit verschiedener Ausrichtung und Grofle. Das
erste Unternehmen A) stellt Drehstrommotoren und -generatoren nach Kundenwiinschen
her und ist international aufgestellt. Die Zahl der Mitarbeiter/-innen betragt ca. 220. Der
zweite Partner ist ein Sondermaschinenbauer B) mit Kunden vorwiegend aus der Auto-
mobilindustrie und dem Maschinenbau in Deutschland. Das Unternehmen hat ca. 60 Be-
schiftigte. Das dritte Unternehmen C) entwickelt, produziert und konfektioniert ortho-
pédische Gelenkimplantate. Dabei wird das gesamte Spektrum von der Entwicklung neuer
Produkte iiber den Prototypenbau bis zur Serienfertigung fiir Kunden bedient. Hier sind
ca. 170 Mitarbeiter/-innen beschiftigt. Ein deutschlandweit titiger Ingenieurdienstleis-
ter D), welcher vorwiegend Konstruktionsauftrige fiir die Automobilindustrie abwickelt,
komplettiert die Praxispartner. Hier arbeiten ca. 30 Mitarbeiter/-innen, wobei eine Reihe
von Mitarbeitern/-innen beim Kunden vor Ort titig ist.

Als Moderator fiir den prozessbegleitenden Transfer zwischen Wissenschaft und Praxis
fungierte das wirtschaftspsychologische Beratungsunternehmen Managing Organizations,
das auf akteurs-zentrierte Organisationsentwicklungsprojekte spezialisiert ist.

1.2 Konzeptionelle Grundlagen
Unbestritten gilt Flexibilitit als ein wesentlicher Faktor zur Sicherung der Wettbewerbs-

und Zukunftsfahigkeit von Unternehmen. Die erforderliche Flexibilitit wird in verschie-
denen Arten sichtbar. Zum Beispiel kann mit Hilfe verbesserter Maschinen- und Steue-
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rungskonzepte die technische Flexibilitit erhoht werden, neuartige Finanzinstrumente
ermoglichen eine sicherere Versorgung der Unternehmen mit Liquiditét.

Im Zusammenhang mit der Problematik der Individualisierung riickt der flexible Per-
sonaleinsatz in den Fokus der Betrachtungen. Im Gegensatz zu den anderen Flex-Arten
entsteht hier potenziell ein Spannungsfeld zwischen den objektiven und/oder von der
Geschiftsfithrung als wichtig angesehenen Notwendigkeiten des Unternehmens und den
individuellen Motiven, Erwartungen, Bedarfen und Interessen der Mitarbeiter/-innen. In
Abhingigkeit von der Unternehmensphilosophie, den konkreten Arbeitsaufgaben und
arbeits- und fertigungsorganisatorischen Regelungen wird von Mitarbeitern/-innen eine
bestimmte Flexibilitat erwartet. Im Gegenzug hat jeder Mitarbeiter/jede Mitarbeiterin in
Anhingigkeit von seiner/ihrer lebens- und berufsbiografischen Situation sowie seinen/
ihren Bediirfnissen Vorstellungen fiir die eigene optimale Flexibilitat in der Arbeit. Die
methodisch unterstiitzte Beherrschung von dabei auftretenden Spannungen/Dysbalancen
ist der wichtigste Schliissel fiir erfolgreiche flexible Personaleinsatzkonzepte.

In diesem Zusammenhang ist die Bestimmung eines praktikablen Flexibilititsbegriffes
fiir alle betrachteten Systeme (Unternehmen, Netzwerk, Mensch) notwendig, zumal in der
Literatur keine einheitliche Definition existiert.

Im Folgenden wird unter Flexibilitit

die Fahigkeit eines Systems verstanden, selbstindig proaktiv oder reaktiv mit externen oder
intern induzierten Verdnderungen umzugehen, um festgelegte Ziele zu erreichen. Auch die
selbstandige Anpassung des Zielsystems als Reaktion auf eine zukiinftige oder bereits ein-
getretene Veranderung ist moglich.Die fiir eine Verdnderungsbewiltigung notigen und zur
Verfiigung stehenden [...anhand des Erfolgskriteriums bewertete...] Ressourcen in Prozes-
sen, Systemen und Strukturen werden als Flexibilititspotenziale bezeichnet, (in Anlehnung
an Brehm 2003; Voigt und Saatmann 2005).

Fir die praktische Nutzung ist die eindeutige Beschreibung der tatsdchlichen oder ge-
wiinschten Flexibilitit wesentlich. Dafiir haben sich die in der Tab. 1.2 aufgefiihrten Fle-
xibilitdtskategorien von Reilly (2001) - leicht modifiziert und ergdnzt um die biografische
Flexibilitdt — als geeignet erwiesen.

Mit Hilfe dieser Kategorien lasst sich die Flexibilitat von betrieblichen Gestaltungslo-
sungen fiir Personaleinsatzkonzepte beschreiben und letztlich auch im Kontext geeigne-
ter Kriterien bewerten. Fiir Flexibilisierungsinstrumente und -modelle ist es méglich, die
Potenziale und damit die erreichbaren Wirkungsrichtungen aufzuzeigen. Fiir weitergehen-
de Forschungen lédsst sich dariiber hinaus die Frage stellen, ob die beschriebenen Katego-
rien ebenfalls fiir das System Mensch in der personellen Ebene (auferhalb der Erwerbs-
arbeit) anwendbar sind und so die vorgestellte Definition fiir Flexibilitit auf beide Systeme
(innerhalb und auflerhalb der Erwerbsarbeit) angewendet werden kann.

Im Analyse-, Gestaltungs- und Bewertungsprozess sind verschiedene Entwicklungs-
stadien und Verallgemeinerungsstufen von betrieblichen Flexibilisierungskonzepten und
-lésungen zu unterscheiden. In der Literatur existiert keine einheitliche Sprachregelung
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Tab. 1.2 Flexibilititskategorien zur Beschreibung von flexiblen Personaleinsatzstrategien
Bezeichnung Erlauterung
Funktionale Flexibilitdt Bedeutet Anpassung der Arbeitsorganisation an wechselnde

Rahmenbedingungen und damit die Moglichkeit der Variation von
Arbeitsteilung, Arbeitsstruktur und Arbeitsorganisation

Monetidre Flexibilitat Heif3t Variationsfiahigkeit in Entgelt- und Anreizsystemen, bezogen
auf quantitative und qualitative Regelungen

Numerische Flexibilitat Umschlief3t die Fahigkeit eines Unternehmens, das Arbeitskriftevo-
lumen an intern oder extern induzierte Nachfrageschwankungen im
Rahmen des betrieblichen Leistungsportfolios anzupassen

Réaumliche Flexibilitat Besteht in der Variationsfahigkeit des Arbeitsortes und des Arbeits-
platzes hinsichtlich Arbeitsorganisation und Unternehmen

Zeitliche Flexibilitat Besteht in der Variationsfihigkeit der Arbeitszeit/Lebensarbeitszeit
bezogen auf Lage (chronologisch) und Dauer (chronometrisch)

Vertragliche Flexibilitat Ist die Variationsfahigkeit in der juristischen/rechtlichen Form der
Bindung zwischen Unternehmen und Arbeitsperson als Mitarbeiter/
Freelancer oder selbststindiger Unternehmer

Sonderform Biografische  Beinhaltet die Variationsfahigkeit in der Strukturierung/Systemati-
Flexibilitat sierung des Arbeitsverhéltnisses nach berufs- und lebensbiografi-
schen Phasen

fiir die verwendeten Begrifflichkeiten wie z. B. Modelle, Werkzeuge, Instrumente, Gestal-
tungslosungen. Fiir eine saubere methodische Differenzierung der Problematik entsteht
auf mehreren Ebenen ein Definitionsbedarf.

Fiir die allgemeine Beschreibung von (eher) eindimensionalen konzeptionellen Leitbil-
dern bzw. Konzepten zur Optimierung der personellen Flexibilitdt bzw. Teile von ihr wird
der Begriff ,,Flex-Instrument“ genutzt. Beispiele dafiir sind die Gleitzeit, Home-Office
und Kurzarbeit. In diesem Sinne stellen sie Typenlosungen dar, welche als Basis fiir die
Entwicklung der betrieblichen Gestaltungslosung fiir die Unternehmen dienen. Flex-Ins-
trumente lassen sich sinnvoll und unabhéngig von den konkreten betrieblichen Gegeben-
heiten als Standardlésungen in Gestaltungskatalogen zusammenstellen.

Die Beschreibung von mehrdimensionalen konzeptionellen Leitbildern bzw. Konzep-
ten zum flexiblen Personaleinsatz wird als Flex-Modell bezeichnet. Beispiele dafiir sind
das Cafeteria-Modell mit Home-Office als Bestandteil und Teilzeitmodelle. Auch Modelle
dienen als Basis fiir betriebliche Gestaltungslosungen, sind aber komplexer als Flex-Inst-
rumente. Modelle lassen sich sinnvoll in Katalogen zusammenfassen.

Fir die Bezeichnung und Beschreibung der im Unternehmen konkret genutzten bzw.
im Detail beschriebenen Losungen fiir Flex-Instrumente und zugehoriger Arbeitshilfen
wird der Begriff ,,betriebliche Flex-Gestaltungslosung® verwendet. Aufgrund ihrer Kon-
kretheit und Einmaligkeit lassen sich betriebliche Gestaltungslosungen sinnvoll nur als
Beispiele in Gestaltungskatalogen nutzen.
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1.3 Empirische Untersuchungsergebnisse aus
arbeitswissenschaftlicher Perspektive

1.3.1 Ausgangslage

Ausgehend vom bereits beschriebenen gesellschaftlichen, wirtschaftlichen und techni-
schen Wandel und dem daraus abzuleitenden Bedarf einer stirkeren Individualisierung
der Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen stellt sich die Frage, welche arbeitswissen-
schaftliche Problem- und Zielstellungen damit verbunden sind. Im Zusammenhang mit
dem Forderschwerpunkt Balance von Flexibilitit und Stabilitdt in einer sich wandelnden
Arbeitswelt standen folgende Themen im Projekt im Vordergrund der Arbeiten:

o Bestimmung der Ursachen und Wiinsche fiir individuelle Flexibilititsbedarfe in der Ar-
beitswelt,

« Operationalisierung der Sozialvertriglichkeit als arbeitswissenschaftliche Bewertungs-
ebene zur systematischen Einbindung des Uberlappungsbereiches zwischen personeller
(Mensch auflerhalb der Organisation) und personaler (Mensch als Teil der Organisati-
on) Ebene,

 Entwicklung neuer Ansitze fiir ein Strukturmodell zur Erfassung der individuellen le-
bens- und berufsbiografischen Bedarfe von Arbeitspersonen,

o Erarbeitung von Personalfithrungsinstrumenten zur kontinuierlichen systematischen
Erfassung der individuellen lebens- und berufsbiografischen Bedarfe,

« Ableitung von Konsequenzen fiir den Analyse, Bewertungs- und Gestaltungsprozess
und die Arbeitsmethodik zur Entwicklung flexibler und individuell begriindeter Perso-
naleinsatzstrategien.

Eine Analyse der Ausgangslage zeigt eine Reihe von theoretischen Ansitzen zu Ursachen
individueller Flexibilititsbedarfe, die unter Umstédnden auch auf die Gestaltung der Arbeit
Einfluss haben. Eine erste Quelle von Beschreibungsansitzen findet man im Bereich der
Sozialstrukturforschung als sogenannte Klassen-, Schicht- und Lagenmodelle (vgl. Geif3-
ler, 2011). Sie sind zwar nicht ausdriicklich zu diesem Zweck entwickelt worden, lassen
aber Riickschliisse auf unser Anliegen zu. Beispiele enthilt Tab. 1.3.

Insgesamt erméoglichen diese Modelle, einige grundsitzliche, primér latente Bedarfe zu
ermitteln. Allerdings erlauben sie letztlich nicht, die individuelle Situation so prézise zu
beschreiben, dass daraus die Flexibilitatsbedarfe zielgenau abgeleitet werden kénnen.

Fiir die Beriicksichtigung individueller Flexibilitatsbedarfe ist es erforderlich, nach per-
sonenbezogenen Merkmalen zur Beschreibung von Eigenschaften, Einstellungen, Moti-
ven, Zielen, Ressourcen, Qualifikationen und Kompetenzen von Arbeitspersonen zu dif-
ferenzieren. Hierfiir gibt es weitere Beschreibungsmodelle (vgl. Schlick et al. 2010; Heyse
und Erpenbeck 2004; Schwarzer et al. 2002), die als zweite Quelle in unsere Betrachtungen
eingeflossen sind. Unter Eigenschaften eines Menschen werden dabei relativ bestandige
und allgemeine Verhaltensdispositionen (Traits) z. B. im Sinne von Personlichkeitsmerk-
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Tab. 1.3 Klassen-,

Bezeichnung
Modell

Lebensab-
schnitte (Oerter
und Montada
2002)

Der Lebenszyk-
lus (Graf 2001)

Lebensstile 2020
(Zukunftsinsti-
tut 2007)

Geschlech-
terkulturelle
Familienmodell
(Pfau-Effinger
2000; Clement
und Clement
2001; Fischer
2008)

Kritische
Lebensereignisse
(Filip 1995)

Typen der
Lebensplanung
(Geisler und
Oechsle 1996)

Lebenspla-
nungstypen
junger Frauen
(Keddi 2009)

S. Schmicker et al.

Schicht- und Lagenmodelle zur Beschreibung individueller Bedarfe

Kurzbeschreibung

Die Autoren definieren sieben verschiedene Lebensabschnitte (vorgeburtliche
Entwicklung, frithe Kindheit, Kindheit, Jugendalter, frithes Erwachsenenalter,
Erwachsenenalter, Alter). Innerhalb dieser Abschnitte kommt es zu Entwick-
lungsaufgaben und normativen Lebenskrisen, welche vorhersehbar sind

Der individuelle Lebenszyklus beinhaltet die drei Lebensbereiche Identitit,
Familie und Beruf. Diese Lebensbereiche stehen in Verbindung und durch-
dringen sich gegenseitig

Horx und Mitarbeiter gehen davon aus, dass zwischen den Lebensphasen
und Lebensstilen eine Zuordnung existiert. Ohne naher auf die wichtigen
(vermuteten) Lebensstile wie Communities, Inbetweens und Greyhoppers
einzugehen, wird angenommen, dass sich diese Lebensstile im Zusammen-
hang mit den Megatrends entwickeln und wesentlich auf die individuellen
Bedarfe auswirken

Pfau-Effinger geht davon aus, dass in Europa fiinf geschlechterkulturelle
Familienmodelle existieren: Familienékonomisches Modell, traditionelles und
modernisiertes biirgerliches Familienmodell, egalitir-erwerbsbezogenes und
egalitar-familienbezogenes Familienmodell. Clement und Fischer unterschei-
den in diesem Zusammenhang Doppelverdiener- und Doppelkarrierepaare,
die sich durch ihr Grundmotiv des Nachgehens einer gleichberechtigten
beruflichen Tatigkeit unterscheiden. Wahrend Doppelverdienerpaare im
Wesentlichen aufgrund existenzieller Fragestellungen eine doppelte Vollzeit-
tatigkeit suchen, sind Doppelkarrierepaare primir auf die Befriedigung beruf-
licher Selbstverwirklichungsziele fixiert

Kritische Lebensereignisse, verstanden als nicht-normative Einschnitte im
Lebensverlauf, welche nicht vorhersehbar und mit hohem emotionalem Auf-
wand verbunden sind, in den alltédglichen Handlungsvollzug eingreifen und
eine Reorganisation des Lebens erforderlich machen, kénnen als Krise oder
Chance wahrgenommen werden. In jedem Falle sind Flexibilitatspotenziale
zur Bewiltigung der kritischen Lebensereignisse vorteilhaft.

Die Autoren gehen von fiinf Typen der Lebensplanung aus: familienzent-
rierte, berufszentrierte, doppelte, individualisierte und die Verweigerung der
Lebensplanung. Je nach Lebensplanungstyp ergeben sich normativ andere
individuelle Flexibilisierungswiinsche.

Aufbauend auf die Typen der Lebensplanung systematisiert Keddi sieben
Lebensthemen fiir junge Frauen: Familie, Beruf, Doppelorientierung, eigener
Weg, Suche nach Orientierung, gemeinsamer Weg, Aufrechterhaltung des
Status quo

malen und Fahigkeiten (vgl. Brockhaus Psychologie 2001) verstanden. Einstellungen drii-
cken primar relativ stabile Verhaltensbereitschaften gegeniiber bestimmten Objekten, Per-
sonen oder Ideen aus. Qualifikations- und Kénnensmerkmale sind hingegen Ergebnisse
von Lern- und Arbeitsprozessen einer Arbeitsperson. Anpassungsmerkmale beschreiben
schliefllich kurzfristige und in der Regel reversible Beanspruchungszustdnde im Ergebnis
von aktuellen Belastungs- und Beanspruchungsprozessen. Unter Ressourcen verstehen wir



