Was isT Neu AN DISKONTINUITATEN?
UNSICHERHEIT AUS DER GESCHLECHTERPERSPEKTIVE

Ulrike Papouschek

Diskontinuitdten sind ein "altes" Thema in einigen Diskussionsarenen' der Sozialwissen-
schaften, allen voran die Frauen- und Geschlechterforschung.? Dass Erwerbsarbeitsbiografien
von Frauen (in den europaischen Landern) diskontinuierlicher verlaufen als die von Mannern,
ist seit den spaten 70er Jahren in der empirischen Sozialforschung immer wieder
herausgearbeitet worden. Warteschleifen und Umwege bei der Suche nach einer der
Ausbildung adaquaten Stelle, langere Unterbrechungen verbunden mit der Ubernahme
unbezahlter Arbeit in Haus- und Sorgearbeitsverhaltnissen, Ehrenamtliche Arbeit und
Wiedereingliederung in die Erwerbsarbeit, oft in Form von Teilzeitarbeit, ungeschitzter oder
geringfigiger Beschaftigung sowie langere Zeiten der Erwerbslosigkeit stellen in der
Erwerbsbiografie von Frauen schon lange einen (blichen - im Sinne von haufig - Verlauf dar.

Zuruckzufuhren ist dies auf die sogenannte "geschlechtliche Verfasstheit von Arbeit" und damit
weiblichen Benachteiligungen.® Die Befunde sind hinlanglich bekannt. Da ist zum ersten die
geschlechtliche Arbeitsteilung und die damit verbundenen Implikationen fir die
geschlechtsspezifischen Lebensbedingungen und Teilhabechancen. Das heil3t, die weibliche
Zustandigkeit fur Versorgungsarbeit und ihre Wirkungen. Da sind zum zweiten die
Benachteiligungen der Frauen in der Erwerbsarbeit: Diese liegen in — im Vergleich zu den
mannlichen Beschaftigten — einem geringeren Einkommen, geringeren Aufstiegsmoglichkeiten,
héheren Arbeitsmarktrisiken und héheren sozialen Risiken — Faktoren, die untrennbar mit der
Segregation des Arbeitsmarkts verbunden sind. Segregation bedeutet, dass Frauen und
Manner nicht nur in unterschiedlichen Berufen, Branchen und betrieblichen Positionen

T Eine Diskussionsarena ist die Lebenslaufforschung: Schon in seinem programmatischen Aufsatz von

1985 konstatierte Martin Kohli Tendenzen der De-Institutionalisierung und De- Standardisierung des
Lebenslaufs (Kohli 1985). Dass die Vorstellung eines ‘“Normallebenslaufes” oder auch eines
“Standard-Erwerbsverlaufmusters” mit klar abgegrenzter Abfolge von Ausbildungsphase,
langjahriger Vollzeit-Erwerbsphase und Nacherwerbsphase historisch nur fiir wenige Kohorten von
Miénnern typisch war, haben Berger/Sopp schon vor iiber 10 Jahren fiir Westdeutschland gezeigt
(Berger/Sopp 1992).

Eine kurze Anmerkung zu den Begriffen: In der Frauenforschung stellten Frauen und ihre
Lebenswelt das Zentrum von Theoriebildungen und von empirischen Untersuchungen dar.
Frauenforschung konzentrierte sich auf Frauen, um ,,zum einen die Bedeutung ihrer Erfahrungen und
ihres Wissens bei der Einrichtung von sozialen Rdumen herauszuarbeiten und ihre Rolle in der
Kulturgeschichte sowie der Wissenschaftsentwicklung wider alles Vergessen in Erinnerung zu
bringen” (Becker-Schmidt/Knapp 2000:36). Zum anderen deckte die Frauenforschung
Diskriminierungen auf, denen Frauen ausgesetzt sind. Méanner erschienen dabei als Gegenpart, als
Machtfaktor und als Folie der Abgrenzung. Die Geschlechterforschung ist hingegen durch eine
vergleichende Perspektive charakterisiert, wenn es um die gesellschaftliche Benachteiligung von
Frauen geht. Genaue Einsichten in die soziale Ungleichbehandlung, von der Frauen aufgrund ihres
sozialen Geschlechts betroffen sind, lassen sich - so der Ausgangspunkt - nur gewinnen, wenn die
Bevorzugungen beim Namen genannt werden, die jene Personen genieen, die als Ménner in die
Gesellschaft eintreten. Dabei wird sowohl von einer Heterogenitdt der Frauen als auch der Ménner
ausgegangen. (genauer zu den Begriffen und ihrer Diskussion siche Mairhuber/Papouschek 2002)

Die Verwendung des Begriffs Arbeit verweist bereits darauf, dass aufgrund der ,,doppelten
Vergesellschaftung® von Frauen, eine Beschrinkung auf Erwerbsarbeit unzureichend ist.
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eingesetzt sind, sondern dass damit die Geschlechterhierarchie mitgestaltet wird. Und da ist
schlief3lich zum dritten ein System von gesellschaftlichen Institutionen, staatlichen Regelungen
und sozialer Absicherung, das die traditionelle, geschlechtsspezifische Arbeitsteilung zum
Ausgangspunkt nimmt und dadurch verstarkt. Erinnert sei nur an das "mannliche
Erndhrermodell”, das eng mit dem Konstrukt des Normalarbeitsverhaltnisses verknupft ist.
(siehe genauer dazu 2.1) Kurz: Es handelt sich dabei um gesellschaftliche (Ungleichheits)
Verteilungsrelationen auf drei Ebenen oder Feldern (Arbeitmarkt, Wohlfahrtsstaat sowie Ehe
und Familie)*, die miteinander verschrankt und geschlechtlich strukturiert sind.®

Allerdings wurden diese Diskontinuitaten im wissenschaftlichen und 6ffentlichen
Mainstreamdiskurs, der sich natirlich als geschlechtsneutral begreift, kaum zur Kenntnis
genommen. Die Messlatte von Veranderungen und Wandel war und ist heute noch -
beispielsweise in der Entgrenzungsdebatte - das mannliche Normalarbeitsverhaltnis, noch dazu
in bestimmten Wirtschaftszweigen (Industrie, Finanzdienstleistungen, offentlicher Dienst).

Im derzeit stattfindenden Wandel von Arbeit verschieben sich indes bekannte Muster
geschlechtsspezifischer Arbeitsteilung. Tradierte Klischees von Frauen- und Mannerarbeit
werden zunehmend briichig. Das — bislang fir Manner giiltige - Normalarbeitsverhaltnis beginnt
an Geltungskraft zu verlieren. Frauen erschlieRen sich Tatigkeitsfelder, die ihnen friher kaum
zuganglich waren. Tendenzen der ,Feminisierung“ mannlicher Erwerbsbiografien — wie bspw.
die zunehmende Verbreitung von Patchworkbiografien auch bei Mannern — kreuzen sich mit der
.,Maskulinisierung“ weiblicher Erwerbsbiografien - wie die Zunahme ,strategischer
Lebensfihrung“ bei Frauen, mit dem Beruf als Dreh- und Angelpunkt der individuellen
Lebensplanung (vgl. Kurz-Scherf et al. 2003)°. Dazu gehort natiirlich auch, dass die mit dem
Wandel von Arbeit einhergehenden Risiken (wie z.B. geringe soziale Absicherung) und
Chancen (wie etwa hohe Autonomie in der Arbeit) beide Geschlechter betreffen.’

Auf das vierte Feld bzw. die vierte Verteilungsrelation - von Lenz (Ausfiihrungen nach Gottschall
2000) ,,Nation“ bzw. ,,Staatsbiirgerschaft* genannt, mochte ich an dieser Stelle nicht ndher eingehen.
Joan Acker spricht, bezogen auf die Felder Arbeitsmarkt, Wohlfahrtsstaat, ,,Ehe und Familie® von
gesellschaftlichen Verteilungsrelationen, die sich im ,,Lohn*, den ,,wohlfahrtsstaatlichen Leistungen
und den ,rechtlichen Normierungen von Ehe und Familie® ausdriicken. Die geschlechtliche Struk-
turiertheit der Verteilungsrelation stellt sich folgendermalen dar: ,,In der Konzeption des Lohnes als
Familienernédhrerlohn, in den Wohlfahrtsstaatsleistungen, die in Analogie zum Familienernéhrerkon-
zept konzeptualisiert sind und schlieBlich auch in den iiber die Ehe und Familie gestifteten Sozialbe-
ziehungen zwischen Ménnern und Frauen, die ungleiche Anspriiche und Rechte begriinden und diese
zugleich in das Korsett der ,personlichen Liebesbeziechung’ zwingen* (Acker, Ausfithrungen nach:
Gottschall 2000:219).

Folgt man neuen Untersuchungen, ist beispielweise im weiten Feld der Creatives Industries diese
Entwicklung besonders stark fortgeschritten (vgl. Krings 2003, Betzelt 2003).

Diese Verschiebungen bedeuten allerdings nicht, dass sich die geschlechtsspezifische Konstituierung
von Arbeit und Arbeitsmarkt auflost. Tradierte Geschlechterkonstellationen reproduzieren sich neu.
So haben beispielsweise Untersuchungen in qualifizierten Berufen zum einen gezeigt, dass Chancen
zur Integration und Mitgestaltung von Frauen in Berufsfeldern, die sich neu etablieren, grofler sein
konnen als in Professionen mit einer langen Tradition im Ausschluss von Frauen. Zum anderen ist
deutlich geworden, dass auch in relativ neuen Berufsfeldern schon friih Institutionalisierungsprozesse
einsetzen, die in neuer Weise — durch ,scheinbar horizontale” geschlechtliche Aufteilung von
Arbeits- und Tiatigkeitsfeldern innerhalb von Berufen, die sich jedoch bei genauerem Blick als
berufsinterne Hierarchisierung entlang der Trennlinie Geschlecht erweisen — wieder die
AusschlieBung von Frauen aus bestimmten Kernbereichen einleiten (vgl. Wetterer 2002).



Also was ist nun neu an den Diskontinuitaten? Allein die Tatsache, dass nun auch vermehrt
Manner diskontinuierliche Verlaufe aufweisen?

So einfach ist es nicht, obgleich "mannliche Betroffenheit" zweifellos dieses Thema erst in den
Blickpunkt des wissenschaftlichen und o6ffentlichen Interesses geriickt hat. Der derzeit
stattfindende Wandel von Erwerbsarbeit trifft Frauen und Manner und produziert Unsicherheit
fir beide Geschlechter, wenn auch in unterschiedlichen Auspragungen und Verknipfungen.
Will man dem Neuen auf die Spur kommen, kommt es gerade aus der Geschlechterperspektive
vor allem auf die Zusammenschau an, die Zusammenschau der Abstimmungsprozesse im
Dreieck: Erwerbsarbeit-Familie-Staat.

Ein relativ umfassendes Vorhaben, um es in der kurzen Zeit bzw. begrenzten Seitenanzahl
unterzubringen. Nichtsdestotrotz wird im ersten Schritt versucht, - eher plakativ -
Veranderungen bzw. Verschiebungen in diesen drei Feldern zu skizzieren. Im Anschluss
werden zwei Aspekte bzw. Perspektiven auf den Wandel herausgegriffen, namlich
Entstandardisierung von Erwerbsformen /"Erosion des Normalarbeitsverhaltnisses" und neue
Anforderungen an die Arbeitsnehmerinnen/der "Arbeitskraftunternehmer" als neuer Prototyp
von Arbeitskraft, und auf die damit in Zusammenhang stehenden Unsicherheiten naher
eingegangen. Die Orientierung liegt dabei primar auf sozialen Unsicherheiten. Den Abschluss
bilden schlieBlich - kurze - Folgerungen zu Bewaltigungsstrategien von Unsicherheiten.

1. Verschiebungen in den Feldern: Arbeitsmarkt, Wohlfahrtsstaat und Familie/Privat

1.1 Arbeitsmarkt: Strukturwandel, neue Erwerbsformen und neue
Organisationsstrukturen

Als wesentliche Verschiebungslinien am Arbeitsmarkt zeigen sich der Strukturwandel der
Berufsarbeit bei steigender Erwerbsbeteiligung der Frauen, die Zunahme von Be-
schaftigungsverhaltnissen jenseits des ,mannlich konstruierten Normalarbeitsverhaltnis-ses®
und neue Organisationsstrukturen und damit einhergehend neuen betriebliche Ma-
nagementstrategien.

Der Strukturwandel der Berufsarbeit zeigt sich in der sogenannten Tertiarisierung. Damit ist
eine Ausdehnung bzw. zunehmende Vormachtstellung des Dienstleistungsbereiches bei
gleichzeitig quantitativem und qualitativem Bedeutungsverlust des Industriesektors gemeint. Die
Zunahme der Beschaftigung im Dienstleistungssektor ist neben Ausdifferenzierung und
enormer Bedarfssteigerung in den letzten Jahren auch auf verstarkte Bestrebungen
zurtckzuflhren, bislang ,unbezahlte Reproduktionsarbeit in marktférmige Dienstleistungsarbeit®
umzuwandeln. Dieser Strukturwandel vollzieht sich unter steigender Erwerbsbeteiligung der
Frauen. Diese resultiert allerdings starker aus der Umverteilung der Erwerbsarbeit zwischen
Frauen und der Zunahme von Teilzeitarbeit, als in einer Schaffung von (Vollzeit-)Arbeitsplatzen
oder einer Umverteilung von Erwerbsarbeit zwischen den Geschlechtern. Teils treffen dabei die
Flexibilisierungsinteressen der Unternehmen auf spezifische Erwerbspraferenzen, die sich u.a.
aus den Zwangen des weiblichen Lebenszusammenhangs ergeben, teils werden Frauen
Lunfreiwillig“ der Flexibilisierungsreserve zugeschlagen. Die steigende Erwerbsbeteiligung der
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Frauen und die Strategien der Unternehmen stellen die Normalitdtsannahmen im Hinblick auf
Beschaftigungsformen und Erwerbsbiografien in Frage und rickten das Problem der
materiellen Existenzsicherung und insbesondere der sozialen Sicherheit zunehmend in den
Mittelpunkt der Aufmerksamkeit.

Seit nunmehr 20 Jahren werden neue Formen der Arbeitsorganisation als Antwort auf
geanderte Anforderungen an die Unternehmen propagiert. Die intensivere Konkurrenz auf den
Markten und das - u.a. durch Marketingstrategien beeinflusste - veranderte Nachfrageverhalten
verlangen hohere Flexibilitat im Sinne von Reaktionsgeschwindigkeit und Anpassungsfahigkeit.
Nur exemplarisch einige Stichworte zur Beschreibung dieser Veranderungen:

Zunehmende Prozessorientierung, d.h. die organisatorische Gliederung in Unternehmen
orientiert sich nicht mehr an einer Teilung in verschiedene Funktionsbereiche (Werkstatt- oder
Verrichtungsprinzip), sondern an Produktlinien oder Geschaftsfallen (Workflow — ,alles flief3t®),
wodurch die Durchlaufzeiten verkurzt werden.

Flexibler Personaleinsatz, d.h. statt der Konzentration auf einen angestammten Arbeitsplatz
werden Arbeitskrafte an unterschiedlichen Arbeitsplatzen eingesetzt, was eine variable
Anpassung an die jeweiligen Erfordernisse erlaubt.

Kooperative Arbeit: der flexible Personaleinsatz wird oft mit Varianten der Gruppen- oder
Teamarbeit kombiniert, im Unterschied zur spezialisierten Arbeitsteilung des tayloristischen
Systems wird eine engere Kooperation der Arbeitskrafte angestrebt.

Einbindung der Beschaftigten: die Beteiligung der Mitarbeiterinnen an Reorganisations-
prozessen dient der effizienteren Gestaltung von betrieblichen Ablaufen und der
Qualitatsverbesserung.

Verantwortungsdelegation, d.h. Zielvorgaben und Erfolgskontrolle statt der Orientierung auf den
moglichst exakten Durchlauf von Anweisungs- und Ausfiihrungsketten werden Uber eine
Verflachung innerbetrieblicher Hierarchien und den Rickzug auf die Festlegung von Zielen
quasi-marktférmige Beziehungen innerhalb der Unternehmen etabliert. Die Kehrseite von neu
gewonnenen Autonomiespielrdaumen sind standig steigende Zielvorgaben (Termin, Qualitat,
Produktivitat) und damit die Erhéhung des Arbeitsdrucks. (Eichmann/Hermann 2004)

Damit zogen neue Leitbilder in traditionelle Industrie- und Dienstleistungsbranchen ein, vor
allem aber wurden neue Beschaftigungsfelder, etwa in der so genannten New Economy zur
Vorhut der ,Zukunft der Arbeit® stilisiert. Allerdings verlauft diese Entwicklung nicht ohne
Widerspriiche: Sie vollzieht sich auf dem Hintergrund eines verscharften Wettbewerbs
zwischen den Betrieben, aber auch zwischen den Arbeitskraften selbst. Hinzu kommen
Tendenzen der ,Erosion des Normalarbeitsverhaltnisses®, des Abbaus von arbeitsrechtlichen
SchutzmalRnahmen (De-Regulierung) und der Aufldsung des Betriebs als soziale Einheit durch
Auslagerung von Aufgaben und durch zunehmende atypische Beschaftigungen, welche
wiederum Frauen wesentlich starker betreffen als Manner.

Auch die mit der Einfihrung der Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT)
genahrten Hoffnungen hinsichtlich der Verbreitung neuer Formen der Arbeitsorganisation
haben sich als zweischneidig erwiesen: So wird von immer mehr Berufsgruppen erwartet, dass
sie sich als ,ganze Person® in den Dienst des Unternehmens stellen. Organisatorische Regeln



werden, soweit sie die Effektivitit des Engagements beeintrachtigen - dem Schlagwort
.empowerment® folgend - in diesen Bereichen eher abgebaut. Die Schattenseiten dieser
Entwicklung bestehen aber nicht nur in den hohen Belastungen, wichtiger ist die
Diskriminierung, welche durch die Selektion nach Personlichkeitsmerkmalen und durch die
UbermafRigen Anforderungen an die Verfligbarkeit der Arbeitskraft entsteht. Schon die
Ausdehnung der Arbeitszeiten und die hohe geografische Mobilitdt lassen erkennen, dass Beruf
und Privatheit (insbesondere Beruf und Kinder) in solchen Arbeitsfeldern in der Regel kaum
vereinbar sind.

1.2 Wohlfahrtsstaat: Riickbau, ,,from welfare to workfare® und Individualisierung von
Geldleistungsanspriichen

Als Veranderungen im Wohlfahrtsstaat sind zu nennen: der Rickbau wohlfahrtsstaatlicher
Institutionen und Sachleistungen; der Paradigmenwechsel, der unter dem Schlagwort: ,from
welfare to workfare* stattfindet; die Individualisierung von Geldleistungsansprichen und der
Ausbau von Leistungen, die explizit oder implizit auf der Verfligbarkeit der ,unbezahlten und
schlecht bezahlten Arbeit“ aufbauen.

Der Rickbau wohlfahrtsstaatlicher Institutionen und Sachleistungen bedeutet zum einen die
Einschréankung eines wichtigen beruflichen Betatigungsfeldes fur Frauen: Insbesondere der
Ausbau des Wohlfahrtsstaates in den 60er und 70er Jahren ging mit einer verstarkten
Integration von Frauen im Bereich der o6ffentlichen Dienstleistungen einher. Der Rickbau von
wohlfahrtsstaatlichen Einrichtungen hat zur Folge, dass viele der dort - auf relativ hohen
Bildungs- und Einkommensniveaus - geschaffenen Arbeitsplatze fir Frauen verloren gehen.
Zum anderen entsteht mit der Reduzierung von bisher offentlich organisierten sozialen
Dienstleistungen ein ,Vakuum®, das teilweise durch vermehrte ,unbezahlte Versorgungsarbeit*
von Frauen, ,ehrenamtliche” Tatigkeiten und/oder informeller Arbeit gefillt wird bzw. werden
soll.

Der Paradigmenwechsel der unter dem Schlagwort: ,from welfare to workfare” stattfindet,
bedeutet, dass Geldleistungen im Zusammenhang mit Arbeitslosigkeit und sozialer
Beduirftigkeit, zunehmend an die ,Arbeitsbereitschaft” bzw. den ,Arbeitseinsatz von potentiellen
Leistungsbezieherlnnen geknlpft werden. Dahinter verbirgt sich - positiv betrachtet - die Idee,
dass Menschen Uber diese Tatigkeiten in den Erwerbsarbeitsmarkt zurtickgefihrt werden
sollen. Dies bedeutet aber auch einen grélieren Druck auf Menschen, die sich ohnedies in sehr
schwierigen Lebenslagen befinden, sowie eine Individualisierung von sozialen und
Okonomischen Problemlagen. Bei den zu verrichtenden Arbeiten/Tatigkeiten handelt es sich
zudem meist nicht um Erwerbsarbeit, sondern um sogenannte ,Gemeinwesenarbeit”, die haufig
im sogenannten Dritten- bzw. Non-Profit-Sektor angeboten wird und keine unmittelbare
Arbeitsmarktintegration nach sich zieht. Dieser Paradigmenwechsel im Wohlfahrtsstaat zieht
u.a. eine Verschiebung zwischen Erwerbsarbeit, ,ehrenamtlicher” Tatigkeit und ,informeller*
Arbeit nach sich, die insbesondere Auswirkungen auf die geschlechtliche Arbeitsteilung hat.

Die Individualisierung der Anspriche auf Geldleistungen des Wohlfahrtsstaates - wie etwa
Alterspensionen - entspricht zwar einerseits der von frauenpolitischer Seite seit Jahrzehnten
eingebrachten Forderung nach Okonomischer Eigenstandigkeit von Frauen. Eingebettet in
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einen neoliberalen Gesamtzusammenhang, scheint es sich jedoch vielfach um eine
Individualisierung von Problemlagen zu handeln. Der fiir Frauen ohnedies problematische
spaternalistische® Schutzgedanke wird durch Eigenverantwortung und eigenstandige
Existenzsicherung ersetzt, ohne jedoch die Gewahrleistung der notwendigen
Rahmenbedingungen - etwa Umverteilung der unbezahlten Arbeit - sicherzustellen.

1.3 Familie/Privat: Pluralisierung von Lebensformen, verdnderter Stellenwert von
weiblicher Erwerbsarbeit und Anderung von ,,Ehe und Familie* als
Verteilungsrelation

Die Vielfalt privater Lebensformen hat in den letzten Jahrzehnten zugenommen: Zu-
sammenleben mit und ohne EheschlieBung, mit und ohne Kinder, Alleinerziehende,
.Fortsetzungsfamilien“, Lebensabschnittsgefédhrten, etc. Das traditionelle Ehe- und Fa-
miliemodell hat seine Monopolstellung verloren. Die Wahl der Lebensform ist zudem leichter
revidierbar, sichtbar wird dies an der Zunahme der Scheidungszahlen. Die unmittelbare
Verbindung zwischen Frauenleben und Mutterschaft hat sich abgeschwacht - Stichwort:
Mutterschaft als Wahlmdéglichkeit. Mutterschaft hat damit auch fir Frauen als kontinuierliche
Identitatssicherung an Wichtigkeit verloren.

Far Frauen hat diese Entwicklung eine besondere Bedeutung, da sich ihr gesellschaftlicher
Status und ihre soziale Identitat bisher in viel starkerem Ausmalf als der von Mannern durch
den Familienstatus bestimmte. Mit der Institutionalisierung des blrgerlichen Ehe- und
Familienmodells als vorherrschende private Lebensform war ein ,elementar
selbstverstandlicher Sinn- und Verweisungszusammenhang® kulturell etabliert Vor wenigen
Jahrzehnten war dieser Verweisungszusammenhang auch noch fir die heranwachsende
Generation gultig. Familiengrindung und Kinder gehéren zwar nach wie vor zum Lebensplan
Jugendlicher, sind jedoch fiir weibliche Jugendliche nicht mehr vorrangiges Lebensziel. Als
Leitbild des Frauenlebens hat sich die ,doppelte Lebensfihrung® durchgesetzt, die auch mit
dem Schlagwort ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie“ beschrieben wird. Dieses Leitbild gilt
bereits als Norm, fiur die es aber - im Unterschied zum mannlichen Normalerwerbsverlauf —
noch kein institutionalisiertes Verlaufsmodell gibt.

Verandert hat sich durch diese Entwicklung nattrlich auch der Stellenwert der Erwerbsarbeit fur
Frauen. Einerseits erfahrt Erwerbsarbeit in der weiblichen Lebensplanung eine enorme
Aufwertung. Andererseits lasst der Umstand, dass Ehen oft nicht mehr ,flirs Leben®
geschlossen werden, die Erwerbsarbeit als Existenzsicherungs- und Sinnperspektive immer
starker in den Vordergrund treten. Je mehr Erwerbsarbeit als zentrale Verteilungsinstanz fur die
materiellen und sozialen Teilhabechancen an Bedeutung gewinnt, desto hoéher ist auch die
Notwendigkeit, einer berufsorientierten Lebensflhrung flr Frauen. Dies umso mehr als die
Pluralisierung der Lebensformen mit nicht unerheblichen Folgen fiir die soziale Sicherheit von
Frauen verbunden ist, da diese vor allem in den konservativen kontinentaleuropaischen
Wohlfahrtsstaaten u.a. stark an den Ehestand geknipft ist.



2. Normalarbeitsverhdéltnis und soziale Unsicherheit

An einer Schnittstelle der geschlechtlich strukturierten Felder Arbeitsmarkt (Erwerbsarbeit),
Wohlfahrtsstaat und ,Ehe und Familie“ liegt das sogenannte Normalarbeitsverhaltnis.
Spatestens seit Mitte der 90er Jahre steht die Erosion des Normalarbeitsverhaltnisses - das
bereits in den 80er Jahren entwickelt wurde - im Zentrum der - zumindest dsterreichischen und
deutschen - Debatte um die Flexibilisierung von Erwerbsformen. Konstatiert wird der
Bedeutungsverlust des Normalarbeitsverhaltnisses oder eben eine zunehmende
Entstandardisierung der Erwerbsformen. Uber das AusmaR der diagnostizierten Veranderung
herrscht Uneinigkeit.®

Fakt ist: Der Anteil der Normalarbeitsverhaltnisse sank - bei Nichtbertcksichtigung der Lage der
Arbeitszeit - in den letzten Jahrzehnten zwar ab, jedoch nicht dramatisch. So zeigen
Hoffmann/Wawei (1998) fir Deutschland, dass sich die Zahl der Normalarbeitsverhaltnisse in
den letzten Jahrzehnten nur unwesentlich verandert hat und Mitte der 90er Jahre — nach
zwischenzeitlichem Anstieg und Rickgang — etwa so hoch lag wie schon Mitte der 70er Jahre.
Das Normalarbeitsverhaltnis bildet in den meisten entwickelten Landern nach wie vor die mit
Abstand haufigste Beschaftigungsform. Es ist jedoch was dazugekommen: namlich nicht-
standardisierte oder atypischen Formen von Beschaftigung. Es gibt unterschiedliche Formen
atypischer Beschaftigung, deren Gemeinsamkeit zuerst einmal nur darin liegt, dass sie sich von
typischer Beschaftigung bzw. vom Normalarbeitsverhaltnis, unterscheiden. Im folgenden
dazugezahlt werden: sozialversicherungspflichtige Teilzeitarbeit®, aber auch geringfiigige
Beschaftigung, befristete Beschaftigung sowie echte und “unechte” Selbststandigkeit
(“Scheinselbststandigkeit”) (siehe Tabelle 1).

In Osterreich liegt ihr Anteil bei etwa 30% (vgl. Holzinger 2001). Ist der Ausgangspunkt der
Interpretation der Erosion des Normalarbeitsverhaltnisses das "Dazugekommene", kann nun
sehr wohl von einer Erosion in qualitativer Hinsicht gesprochen werden, da namlich in vielen
Lander ein betrachtlicher Teil der in den 1980er und vor allem 90er Jahren neu geschaffenen
Beschaftigung nicht Gber Normalarbeitsverhaltnisse erfolgte (Hoffmann/ Walwei 1998).

8 Es ist im  Wesentlichen davon abhingig, welche Abgrenzungskriterien des
Normalarbeitsverhéltnisses gegeniiber anderen Erwerbsarbeitsverhiltnissen gewéhlt werden. So wird
von einigen Autorlnnen das Normalarbeitsverhiltnis einfach als eine abhéngige, unbefristete
Vollzeitbeschiftigung (so z. B. Hoffmann/Walwei 1998) definiert, wiahrend andere beispielsweise
auch noch die Lage der Arbeitszeit oder (wochentags und tagsiiber) oder weitere Kriterien - wie etwa
die Vergilitung in monatlichen Teilbetrdgen, betriebliche Sozialleistungen in Abhédngigkeit von
Qualifikation und Dauer der Betriebszugehdrigkeit oder eine kollektive Interessenvertretung - zihlen.
In einigen Léndern wird etwa Teilzeitarbeit zu den ,,typischen* Beschéftigungsformen gezéhlt, denn
in quantitativer Hinsicht ist sie dies fiir Frauen auch. Im Vorliegenden wird dennoch der Begriff
»atypische® Beschiftigungsformen verwendet, um auf einen wesentlichen qualitativen und
geschlechtsspezifischen Unterschied aufmerksam zu machen: ,,Atypische Beschiftigungsformen
haben in der Regel einen unterschiedlichen kulturellen und rechtlichen Status, denn sie stellen eine
Abweichung von der Norm der ,,Standardbeschiftigung® dar. Beschiftigungsformen, die nicht dieser
Norm entsprechen bzw. nicht mit diesen Rechten verkniipft sind, werden daher als ,atypische*
Beschiftigungsformen bezeichnet, unabhingig von ihre quantitativen Verbreitung und Bedeutung fiir
die Frauenerwerbstitigkeit (vgl. dazu auch: Mairhuber/Papouschek 2002). Eine detaillierte
Teilzeitdiskussion, in der starker auch auf die Widerspriichlichkeit dieser Erwerbsform eingegangen
wird, kann an dieser Stelle nicht gefiihrt werden. Zu Fragen wie Teilzeit als Integration oder
Sackgasse, Teilzeit im Konnex Freiwilligkeit oder Zwang liegt eine erhebliche Anzahl von Befunden
Vor.
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Tabelle 1:

Formen atypischer Beschiftigung in Osterreich

Teilzeitbeschaftigu
ng

Arbeitsverhaltnisse, deren wochentli-
ches Arbeitszeitausmall} die gesetz-
liche oder eine durch Normen der
kollektiven Rechtsgestaltung
festgelegte  Normalarbeitszeit im
Durchschnitt unterschreitet.

Geringfiigige Beschéftigung

Jene Personen, deren
monatliche Entlohnung nicht
Uber der geltenden
Geringfligigkeitsgrenze bzw.
deren wdchentliche Arbeitszeit
unter zwolf Stunden liegt.

Befristete Von einer befristeten Beschaftigung
Beschaftigung wird gesprochen, wenn eine Arbeits-
kraft nur fir einen bestimmten,
vorher festgelegten Zeitraum
beschaftigt wird oder wenn ein
Dienstvertrag fur eine spezifische
Aufgabe mit begrenzter Dauer
vorliegt;
Leiharbeit Beschéftigte von
Leiharbeitsfirmen (Uberlas-
sungsbetrieb) fihren zeitliche
begrenzte Arbeitseinsatze in
wechselnden Betrieben aus.
Neue Ein Konstrukt in der Grauzone zwi- Werkvertrag:
Selbstandigkeit schen selbstandiger und abhangiger Sozialversicherungspflicht liegt
(Schein- Erwerbstatigkeit. Die Gruppe weist ausschliellich bei dem/der Auf-
Selbstandigkeit) Merkmale von beiden Arbeitsformen tragnehmerin.

auf, eine Abgrenzung wird je nach
Fallkonstruktion variieren. Grund-
satzlich handelt es sich bei Neuer
Selbstandigkeit um Vertrage

Freier Dienstvertrag:
Sozialversicherungspflicht liegt

(Werkvertrag, Freier Dienstvertrag), zum Teil beim Auftraggeber.

in denen sich formal selbstandige
Auftragnehmerinnen zur Ausflihrung
von Tatigkeiten bereit erklaren, deren
tatsachliche Gestaltung der Situation
klassischer Arbeit-nehmerinnen
entspricht oder mit dieser vergleich-
bar ist.

Quelle: Eichmann/Herrmann 2004

Die Debatte Uber den relativen Bedeutungsverlust des Normalarbeitsverhaltnisses und die
Ausdifferenzierung der Erwerbs- und Beschaftigungsformen kann nun aber nicht unter
Ausblendung des engen Bezugs zwischen dem Normalarbeitsverhaltnis und dem
Geschlechterverhaltnis gefliihrt werden. Es ist immer wieder darauf verwiesen worden, dass das
Konstrukt des Normalarbeitsverhaltnisses auf den mannlichen Familienernahrer ausgerichtet
war und dass diesem Konstrukt eine zentrale Funktion fir die Regulation von Erwerbsarbeit
und Privatleben zukam. Dem Familienernahrer - so das Modell - steht eine nichterwerbstatige



oder eine hdchstens als "Zuverdienerin" auf dem Arbeitsmarkt auftretende Ehefrau und Mutter
zur Seite, die Uber die Ehe abgesichert ist. Auf diesem Familienerndhrermodell und dem
Normalarbeitsverhaltnis baute auch Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik auf. Sozialpolitik und
sozialpolitische Sicherungssysteme tun dies heute noch. Der zunehmenden Erwerbsbeteiligung
von Frauen folgte also keine grundsatzliche Erneuerung des Geschlechterregimes. Es fand
vielmehr eine ,Modernisierung” des traditionellen Geschlechtervertrags statt, die auch gerne als
halbierte Moderne bezeichnet wird.

Atypische Beschéaftigung hat ein Geschlecht und das ist weiblich. Die Arbeitsmarktintegration
von Frauen erfolgte in den letzten Jahrzehnten vielfach Uber ,atypische“ Beschaftigungsformen
— vor allem uber Teilzeitbeschaftigung. Die in Osterreich dominierenden ,atypischen®
Beschaftigungsformen sind Teilzeitarbeit und geringfligige Beschaftigung. In beiden ist der
Frauenanteil Uberproportional hoch: 2001 lag er fir Teilzeitbeschaftigte bei 87% und fur
.geringfugig Beschaftigte“ bei 72%. Die Zunahme von Teilzeitarbeitsplatzen in Sektoren und
Branchen mit traditionell hohem Frauenanteil fihrt zudem zur Verstarkung der geschlechtlichen
Segregation des Arbeitsmarktes. Teilzeitarbeit ist mit einem eingeschrankten Berufs- und
Tatigkeitsfeld verbunden und durch geringe Aufstiegschancen gekennzeichnet.

Neuere Formen ,atypischer® Beschaftigung — wie ,freie Dienstnehmerinnen“ und ,neue
Selbsténdige® — sind fiir die Frauenerwerbstatigkeit in Osterreich von noch geringerer
Bedeutung, aber im Zunehmen begriffen. Betreffend befristete Beschaftigungsverhaltnisse ist -
wie in anderen europaischen Landern™ - fiir jingere Frauen und auch Manner eine
ansteigende Tendenz festzustellen (vgl. Holzinger 2001:40ff.).

Dieser Befund gilt natiirlich nicht nur fiir Osterreich. Obgleich verschiedene Formen ,atypischer*
Beschaftigung landerspezifisch sehr unterschiedlich verbreitet sind, sind in allen europaischen
Landern mehr Frauen als Manner in ,atypischen® Beschaftigungsverhaltnissen anzutreffen.
Dabei kommt Teilzeitarbeit am haufigsten vor. Nur in Finnland und in den siideuropaischen
Landern sind andere ,atypische“ Beschaftigungsformen weiter verbreitet (vgl. Eydoux 1999:91).

Und der Bezug zu Unsicherheiten?

Zwar sind nicht alle atypischen Beschaftigungsformen automatisch prekar, aber in vielen Fallen
sind sie mit signifikanten Unsicherheiten verbunden.

Bleiben wir zunachst bei der Teilzeitbeschaftigung - im besonderen der kurzen Teilzeit - und
geringfigiger Beschaftigung. Beide ziehen im erwerbszentrierten, dsterreichischen System der
sozialen Sicherheit in den meisten Fallen keine ausreichende Existenzsicherung nach sich und
~geringfligig Beschaftigte* waren bis vor wenigen Jahren fast vollstindig aus dem
Sicherungssystem ausgeschlossen. Wird Uberdies noch in Betracht gezogen, dass atypische
Beschaftigung von Frauen zu einem grof3en Anteil in Sektoren und Branchen mit traditionell

10 Vor allem in den siideuropdischen Lindern zeigen befristete Arbeitsvertrige im allgemeinen und
Leiharbeitsvertridge im besonderen starke Zuwéchse. Auch in Schweden und in geringerem Ausmal3
in den Niederlanden scheinen befristete Arbeitsvertrige fiir junge Frauen und Maénner zum
»typischen  Arbeitsvertrag geworden zu sein. In Grofbritannien wachsen befristete
Beschiftigungsverhiltnisse vor allem seit Mitte der 90er Jahre stark an. (vgl. Mairhuber/Papouschek
2002)
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hohem Frauenanteil - also tendenziell in Niedriglohnbranchen - stattfindet, tritt die Prekaritat
noch deutlicher zutage. Dies bezieht sich zunachst nur auf den Status quo in Beschéaftigung
(vgl. auch die "working poor Debatte" oder Armutsgefahrdung von Alleinerzieherinnen).

Werden Uuberdies noch diejenigen betrieblichen Flexibilisierungsstrategien in den Blick
genommen, die sich darauf beziehen einfache Giiter (dies inkludiert auch Dienstleistungen) zu
einem mdglichst niedrigen Preis zu produzieren, und in deren Vordergrund das mdglichst
kostenglinstige "Hire and Fire" gering qualifizierter Arbeitskrafte steht, wird die Situation fiur
bestimmte Beschaftigtengruppen nochmals verscharft. Denn in diesen Fallen ist die
Beschaftigung nicht nur nicht existenzsichernd, sondern auch noch instabil, was zusatzliche
Unsicherheiten mit sich bringt.

Wird schlieBlich auch noch eine mittelfristige bis langerfristige Perspektive, namlich die der
Pensionsanspriiche Bezug einbezogen, erscheint die Lage vollends dister: Aufgrund zu
geringer Beitrage oder einer unvollstandigen Erwerbsbiografie entstehen in manchen Fallen nur
unzureichende Pensionsanspriiche.

Nun ist in Osterreich - im Unterschied etwa zu Deutschland - die Individualisierung der
Anspriiche auf Geldleistungen des Wohlfahrtsstaates, also Eigenverantwortung und ei-
genstandige Existenzsicherung bereits seit langerer Zeit durchgesetzt. Versorgungsarbeit ist
jedoch nach wie vor nicht umverteilt bzw. gleichverteilt. Auf die zunehmende Notwendigkeit
einer berufsorientierten Lebensfihrung - angesichts sich verandernder Lebensformen - wurde
bereits verweisen.

Das hieldt, die zunehmende Flexibilitat von Arbeitsmarkt und Erwerbsformen sowie die
Pluralisierung der privaten Lebensformen werden von neuer sozialer Unsicherheit begleitet. Die
fortschreitende Veranderung der Arbeits- und Lebensbedingungen korrespondiert nicht mit der
Entwicklung der  wohlfahrtsstaatlichen  Sozialpolitik, die nach wie vor am
Normalarbeitsverhaltnis orientiert ist. Diejenigen, die am starksten von dieser gegensatzlichen
Entwicklung betroffen sind und das hdchste Risiko tragen sind atypisch - geringfiigig oder kurze
Teilzeit - beschaftigte Frauen, insbesondere dann, wenn sie als Alleinerzieherinnen Kinder zu
versorgen haben.

Im Falle der befristeten Beschaftigungsverhaltnisse ist die Kontinuitdt des Beschafti-
gungsverhaltnisses fraglich, hier ist eher biografische Unsicherheit abzuleiten. Bei
unabhangiger Beschaftigung kommt die Unsicherheit hinsichtlich der Entlohnung dazu, weil erst
nach Erfillung des Auftrages die Zahlungen féllig werden. In selbstandiger Beschaftigung
(Werkvertragen) liegt zudem die Versicherungspflicht bei dem/der Auftragnehmerin. Dartber
hinaus gibt es Ausschlisse von der Arbeitslosenversicherung, und aufgrund zu geringer
Beitrage oder einer unvollstandigen Erwerbsbiografie entstehen auch hier in manchen Fallen
nur unzureichende Pensionsanspriche. (vgl. Eichmann/Hermann 2004)

Dass soziale Unsicherheiten auch Auswirkungen auf soziale Integration haben koénnen, ist
vielfach belegt. Nach Sennett (2000) verringern beispielsweise Diskontinuitdten und
Instabilitdten in der Erwerbsarbeit die Chancen, Zeit und einen berechenbaren Zukunftshorizont
fur stabile und verlassliche informelle Beziehungen zur Verfugung zu haben. Es wird in diesem
Zusammenhang auch vielfach darauf verwiesen, dass prekare Erwerbssituationen zum
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Einbruch an sozialer Attraktivitat und damit Riickzugsverhalten flhren.

3. Neue Anforderungen an die Arbeitskrifte - der “Arbeitskraftunternehmer” und neue
Unsicherheiten und Risken

Veranderte Formen der Betriebs- und Arbeitsorganisation stellen neue Anforderungen an die
Nutzung von Arbeitskraft. Unter dem Titel Selbstorganisation geht es unter anderen auch
darum, den Zugriff auf das Arbeitsvermdgen der Arbeitskrafte zu erweitern. Dahinter steht die
unternehmerische Erkenntnis der Grenzen der Effizienz einer genau abgestuften direkten
Kontrolle und Detailsteuerung. Unternehmerisches Risiko und konkret die Transformation des
Arbeitsvermbgens in Arbeitsleistung wird Uber indirekte Steuerungsformen wie z.B.
Ergebnisorientierung zunehmend auf die Arbeitskrafte tGbertragen. Eng damit verbunden sind
Bemulhungen zur Ausweitung des Zugriffs auf den ,ganzen Menschen®, auf korperliche,
kognitive, psychische und emotionale Leistungspotentiale. Das heil’t, die "neuen" Arbeitskrafte
mussen nicht nur flexibel und mobil sein, sondern auch bereit zur stdndigen Weiterentwicklung
und Fortbildung, um ihre Beschaftigungsfahigkeit zu erhalten und ihre Arbeitsmarktchancen zu
wahren. (vgl. auch im folgenden Eichmann/Hermann 2004)

Diese neuen Anforderungen werden auch unter dem Stichwort ,Subjektivierung” von Arbeit
diskutiert (Moldaschl/Vo3 2002). Sind burokratische und tayloristische Formen der
Arbeitsorganisation darauf ausgerichtet, durch eine Objektivierung der Arbeit eine klare Grenze
zwischen der genutzten Arbeitskraft und der Person zu ziehen, so flhrt die Subjektivierung
dazu, dass diese Grenze hinausgeschoben wird. Dies kann entweder unter dem Gesichtspunkt
der Instrumentalisierung und umfassenden Nutzung aller Kompetenzen und Fahigkeiten der
Beschaftigten durch das Unternehmen gesehen werden oder unter dem Blickwinkel der
Anspriche, welche die Beschaftigten an die Arbeit stellen. Entsprechend wird in der
gegenwartigen Diskussion der Begriff Subjektivierung in zwei unterschiedlichen und teils
gegensatzlichen Bedeutungen verwendet. Die erweiterten Anforderungen an die
Arbeitssubjekte kénnen auf deren erweiterte Sinnanspriiche auf Selbstbestimmung treffen,
kénnen damit aber auch in Widerspruch stehen.

Die Ausgangskonstellation der Subjektivierung von Arbeit — erweiterte Anforderungen an die
Arbeitssubjekte, erweiterte Sinnanspriiche seitens der Arbeitssubjekte — wurde in der
vieldiskutierten These vom ,Arbeitskraftunternehmer* (VolR/Pongratz 1998) zu einem neuen
JArbeitskrafttyp® verdichtet. Merkmale des "Arbeitskraftunternehmers" sind nach von
Vol/Pongratz:
,Selbstkontrolle“: das heilt verstarkte selbststdndige Planung, Steuerung und Uberwa-
chung der eigenen Tatigkeit,
= Selbst-Okonomisierung® das meint zunehmende aktiv zweckgerichtete ,Produktion” und
Lvermarktung®“ der eigenen Fahigkeiten und Leistungen — sowohl auf dem Arbeitsmarkt als
auch innerhalb von Betrieben,
» |, Selbst-Rationalisierung“: das bedeutet wachsende bewusste Durchorganisation von Alltag
und Lebensverlauf und Tendenz zur Verbetrieblichung der Lebensfiihrung
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Die veranderten Anforderungen, so Vo3 und Pongratz, bieten fiir einen Teil der Beschaftigten
neue Entfaltungsmoglichkeiten, gleichzeitig aber im biografischen Verlauf auch immer wieder
neue Risiken, die arbeits- und sozialrechtlich bislang nicht adaquat abgedeckt sind.!" Dies trifft
einerseits die bereits beschriebene fehlende Abstimmung von flexibler Arbeitsmarktpolitik und
wohlfahrtsstaatlicher Sozialpolitik. Das betrifft aber auch arbeitsrechtliche Anspriiche, die durch
und in solchen Arbeitsformen ausgehdhlt werden. Und es bezieht sich auch auf Risken und
Unsicherheiten, die aus dem Zwang zur Marktbehauptung und individuellem
Risikomanagement entstehen. Besonders deutlich wird letzteres am Beispiel der
"Alleinselbstandigen" (d.h. Selbstandige in Form von Werkverhaltnissen).'?

Wie stellt sich nun der Typus des "Arbeitskraftunternehmers" aus der Geschlechterperspektive
dar? Er enthalt zweifellos einen "mannlichen bias", denn die Annahme der Nicht-Zustandigkeit
von Mannern fir Versorgungsarbeit ist auch in diesen Typus eingegangen. Zwar wird ein enges
Verhaltnis von Arbeit- und Leben diagnostiziert, in dem Leben fir den Erwerbsbereich
funktionalisiert wird, dass das Leben auf3erhalb der Erwerbsarbeit - wie etwa die Betreuung von
Kindern - aber auch eigene Anforderungen an die Arbeitskraft stellt, bleibt unbertcksichtigt. Flr
die Mehrheit der Frauen, aber auch fur etliche Manner ist diese Annahme nicht zutreffend. Wer
ist nun - beim Ubergang zum "Arbeitskraftunternehmer” - fiir Versorgungsarbeit zustandig? An
wen wird sie delegiert? Was ist, wenn auch Frauen in hdéherem Male
Arbeitskraftunternehmerinnen werden? Vold entwirft in diesem Zusammenhang das Bild von
"Arbeitsmonaden beiderlei Geschlechts, die jeweils flr die eigene Reproduktion zustandig
sind." (Jurcyk/Vol 2000:155)

Neuere Forschungsarbeiten Uber eine spezifische weibliche Erwerbstatigengruppe, namlich
Hochqualifizierte, etwa in Kulturberufen (vgl. u.a. Betzelt 2001) oder Multimediaberufen (vgl.
u.a. Krings 2003), beschéftigen sich genau mit diesen Fragen. Die Befunde ahneln einander.
Ein wesentliches Ergebnis: Die Arbeitsanforderungen der Berufsprofile erfordern in
besonderem Male die Anpassung an das historisch gepragte ,mannliche Modell von
Erwerbstatigkeit”, d.h. der Beruf wird zum Dreh- und Angelpunkt der individuellen
Lebensplanung. Es geht also um den allzeit verfigbaren, individualisierten Berufsmenschen
ohne Sorgeverpflichtungen. Gleichzeitig setzt aber dieser Berufsmensch — wie bekannt — im
privaten personale Ressourcen als Selbstverstandlichkeit voraus.

Als eine Variante beschreibt Bettina Krings (2003) einen Wandel der weiblichen Le-
benskonzepte, die sich im Verzicht auf Kinder, in einer Familienplanung mit hdchstens einem
Kind, in der Forderung nach neuen partnerschaftichen Arrangements oder in
hochindividualisierten Biographien manifestieren. Sie verweist zudem auf eine Zunahme der
LStrategischen Lebensflihrung” vor allem bei Frauen. Das heilt, die Lebensfiihrung wird einer
zweck- und zielorientierten Perspektive unterworfen, was eine wachsende Rationalisierung und

1" Der Blickwinkel der Betrachtung liegt beim Konzept des Arbeitskraftunternehmers primir der

Identifizierung neuer Anforderungen, die sich aus den betrieblichen Flexibilisierungsstrategien
ergeben. Die Aneignung dieser Anforderungen durch die Arbeitskréfte, welche Kompetenzen und
Ressourcen dafiir notwendig sind und nicht zuletzt welche Unsicherheiten daraus entstehen, bleibt
offen.

Diese Gruppe ist auch gegeniiber den klassischen Professionen wie Arztlnnen und Anwiltinnen
abzugrenzen, denn fiir letztere hat sich bereits seit lingerem eine institutionalisierte Selbstregulation
etabliert. (siche genauer Henninger 2004)
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Selbstdisziplinierung in der Lebens- und Berufwelt forciert. Die Aspekte Zeitnot, Hast, innere
und aulere Disziplinierung sowie eine zunehmende Rationalisierung — so Krings (2003) —
bestimmen zunehmend die Alltagsorganisation der Lebenswelt. Vitale Ereignisse wie
Alterungsprozesse, Krankheiten, Familienplanung, die Ubernahme der Firsorge fiir Andere
werden ebenfalls unter das strikte Gebot der rationalen Alltagsorganisation gestellt oder aber
konsequent aus dem Alltagsablauf ausgeschlossen. Also doch Arbeitsmonaden?

Auch andere Varianten sind vorstellbar: Ist genigend hohes Einkommen vorhanden, wird
Versorgungsarbeit vermutlich an die "bezahlten Dienstleisterinnen" delegiert. Die Ansatze dazu
sind bereits vorhanden und werden unter dem Titel die "neue Dienstbotinnenklasse" diskutiert.'
Beim Ausbleiben 6konomischen Erfolgs muss Versorgungsarbeit weiter unbezahlt geleistet
werden - durch Mithilfe anderer Frauen (bspw. Gromiitter oder andere soziale Netzwerke).
Letzteres bringt jedoch eine Vielzahl von Schwierigkeiten beim Management
berufsbiografischer Risken und es wirft die Frage auf, ob eine solche Lebensform langerfristig
durchhaltbar ist. Abgesehen davon, dass diese Arbeits- und Lebensform per se ein hohes
Ausmal an personlichen Ressourcen und sozialen Kompetenzen voraussetzt. Naturlich sind
auch egalitdrere Geschlechterarrangements mdglich. Empirische Forschungsergebnisse
dampfen jedoch (Uberzogene Hoffnungen. Grundsatzlich scheint die Zunahme der
Erwerbsbeteiligung der Frauen zwar dazu zu flhren, dass sich die Einstellungen/Haltungen
sowohl von Frauen und Mannern hinsichtlich der mannlichen Beteiligung an der ,unbezahlten
Hausarbeit® andern. Das tatsachliche Verhalten der Manner wird dadurch jedoch nur
geringfigig beeinflusst. Es liegen eine Vielzahl von Studien vor, die zeigen dass selbst in
Doppelverdienerlnnenhaushalten, in denen das Einkommen, die Arbeitszeit und der Be-
rufsstatus von Frauen und Mannern etwa gleich ist, noch immer der GroRteil der ,unbezahlten
Hausarbeit* von Frauen geleistet wird. Gleichzeitig finden sich jedoch auch erste Hinweise,
dass es vor allem bei Paaren mit héherem Bildungsgrad zu einer egalitéareren Aufteilung der
L2unbezahlten Arbeit* gekommen ist. (vgl. Behnke/Meuser, 2002).

Wo liegen nochmals zusammengefasst Risken und Unsicherheiten, die aus diesem Ar-
beitskrafttypus resultieren? Die fehlende sozial- und arbeitsrechtliche Absicherung bestimmter
Risken dieser Arbeitsformen wurde bereits genannt. Erwahnt wurde auch der Zwang zur
Marktbehauptung und individuellem Risikomanagement. Auf letzteres will ich nun noch genauer
eingehen. Zu diesem Thema finden sich unter dem Begriff "portfolio work" bislang vor allem
anglo-amerikanische Untersuchungen. "Portofolio workers" - so die Definition - erheben
Honorare flr ihre Arbeit, konnen relativ frei Uber ihre Zeit verfiigen, arbeiten fiir mehrere
Auftraggeber und bauen dabei ein "portofolio" auf, das aus "bits and pieces of work for different
clients" besteht (Handy 1994, zitiert nach Henninger 2004:190). Von diesem Konzept
ausgehend haben Fraser und Gold (2001) Arbeitssituation und Arbeitsbedingungen von

13 Einen nicht unwesentlichen Beitrag zur Stabilitit geschlechtlicher Arbeitsteilung leistet jedoch
mittlerweile auch die vermehrte Inanspruchnahme von bezahlten Haushaltshilfen und
»Kinderbetreuungspersonen“. Neben der hoheren Belastung von Frauen, die gleichermallen
Erwerbsarbeit und ,,unbezahlte Versorgungsarbeit™ leisten, kommt es fiir Brigitte Young (1999) in
diesem Zusammenhang zu der Herausbildung eines neuen ,,Geschlechterregimes der
Globalisierungsdra®“. Young kommt ebenso wie Ilona Ostner/Sigrid Leitner (2000) zum Ergebnis,
dass die Zunahme der (qualifizierten) Frauenerwerbstitigkeit von der Entstehung einer
,unsichtbaren” weiblichen — meist ,,auslandischen” Dienstleistungsklasse begleitet wird und zu einer
neuen internationalen Arbeitsteilung im privaten Haushalt entlang klassenspezifischer, ethnischer und
nationaler Zugehdrigkeiten fiihrt.
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freiberuflich tatigen Lektorinnen und Ubersetzerlnnen untersucht. Dabei zeigten sowohl sich
Unterschiede zwischen den Berufsfeldern, als auch innerhalb der Berufsfelder: Ersteres im
Arbeitskrafteangebot, das durch die Nachfragestruktur sowie Uber die flr die Berufsausiibung
notwendigen Qualifikationen reguliert wird; zweiteres in Abhangigkeit von der jeweils
spezifischen individuellen Marktsituation. (vgl. dazu und im folgenden Henninger 2004) Mit der
Frage von Netzwerken als mogliche Strategie zur Verbindung individueller Marktbe-
hauptungsstrategien und kollektiver Strategie beschaftigen sich einige wenige britische und
deutsche Untersuchungen. Wahrend einige Autorlnnen diese Netzwerke als Unterstiitzung
individuellen Handelns sehen, verweisen andere auf SchlieBungsprozesse durch Netzwerke.
Gill (2002) beschéftigt sich mit den geschlechtssegregierenden Wirkungen der Regulation von
Arbeit Uber Netzwerke und kommt zu Ergebnis, dass sich diese zum Nachteil von Frauen
auswirke. Besonders deutlich wird dies wieder an Frauen mit Kindern: Sie verfligen in der
Regel Uber wenig freie Zeit. Zeit, die aber wiederum notwendig ist, um sich in Netzwerken zu
etablieren. Das Fehlen dieser Zeit kdnnte dann in Folge zu einer informellen
Marktbehauptungsbarriere werden, die auf verschiedenen Dimensionen zusatzliche
Unsicherheiten mit sich bringt.

4. Folgerungen zu den Bewiltigungsformen

Was ergibt sich abschlielend - und in Kiirze - aus den Ausfiihrungen in bezug auf mégliche
Bewaltigungsformen? Es gibt eine breite Palette von Vorschlagen und Konzepten: von einem
neudefinierten Normalarbeitsverhaltnis bis zu verschiedenen Modelle der Umverteilung von
Erwerbsarbeit und unbezahlter Arbeit in Form eines neuen Geschlechterregimes. Es gibt
Arbeitszeitverkirzungsvorschldge, steuerliche Umverteilungsvorschldge, Vorschldge und
Initiativen zur Qualifizierung Niedrigqualifizierter etc. Ich méchte punktuell nur zwei Vorschlage
herausgreifen.

Erstens, ist es unabdingbar - soll soziale Unsicherheit nicht weiter zunehmen - dass prekare
Wirkungen der Flexibilisierung von Erwerbsarbeit sozialstaatlich flankiert werden. In diesem
Kontext hat sich in den letzten Jahren eine politische und auch eine wissenschaftliche
Diskussion entwickelt, die zunehmend unter dem Begriff ,Flexicurity gefihrt wird. Das Konzept
,Flexicurity“, das in den Niederlanden seine Wurzeln hat, stellt einen Versuch dar, die
scheinbare Unvereinbarkeit von Flexibilitdt und sozialer Sicherheit aufzulésen. Ute Klammer
(2000), die sich mit diesem Konzept auch aus der Geschlechterperspektive befasst hat, weist
darauf hin, dass bei der Entwicklung von MalRnahmen neben der Flexibilisierung des
Arbeitsmarktes auch auf die Pluralisierung der Lebensformen Bezug genommen werden muss,
da - wie bereits mehrfach ausgefiihrt - eine Pluralisierung der Lebensformen, im Sinne einer
Zunahme von Single-Haushalten, nichtehelichen Lebensgemeinschaften, Abnahme von
Eheschlieffungen, Zunahme von Scheidungen etc., mit nicht unerheblichen Folgen fir die
soziale Sicherheit von Frauen verbunden ist. Eine relativ kurz- bis mittelfristige MalRnahme im
Sinne der Flexicurity ware die Errichtung von Mindeststandards fiir eine soziale Absicherung.
Die ,langfristigen® Zielsetzungen laufen auf eine Neudefinition des ,Normalarbeitsverhaltnisses*
hinaus: Ankndpfungspunkt fiir die soziale Sicherung ware dann eine sogenannte ,flexible
Erwerbsbiographie®. ,Flexible Erwerbsbiographien® zeichnen sich - im positiven Sinne - dadurch
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aus, dass die individuelle Arbeitszeit - im Laufe des Lebens - den individuellen Erforder-
nisse/Bedurfnisse der Beschaftigten angepasst werden kann. Damit setzt sich eine flexible
Erwerbsbiographie aus Phasen der Vollzeit, der Teilzeit aber auch aus sogenannten
LAuszeiten“ zusammen. Ein Modell das Frauen mit Versorgungspflichten sehr wohl kennen,
jedoch ist diese Biographie bisher u.a. mit hohem Stress und betrachtlichen
EinkommenseinbuRen - sowohl was das Erwerbseinkommen als auch die Transferleistungen
betrifft — verbunden. (dazu auch Bosch 2002)

Zweitens - schon so oft wiederholt und immer noch giiltig - ist es notwendig, die Infrastruktur fur
offentliche Kindererziehung auszubauen. Dieser Ausbau muss Prioritdt haben gegeniber
finanziellen Transfers wie bspw. Kindergeld. Erst vorhandene Kinderbetreuungsangebote
er6ffnen Frauen - als Personen mit Versorgungspflichten - Wahlmoglichkeiten und damit
egalitédrere Teilhabechancen in der Erwerbsarbeit und tragen damit auch zur Reduktion
geschlechtsspezifischer Unsicherheiten bei.

Wird die strukturelle zugunsten der individuellen Ebene verlassen, geht es natirlich auch
darum, dass Menschen im Erwerb von Kompetenzen unterstitzt werden missen, die
angesichts neuer Anforderungen - unter unklaren Zukunftsperspektiven und ohne sichere
institutionelle Vorgaben - fir die Entwicklung von Perspektiven erforderlich sind." Diese
Kompetenzen sind derzeit zweifellos sozial ungleich verteilt. Sollen diese Ungleichheiten nicht
auch noch weiter auseinanderdriften ist fur GegenmafRnahmen zu sorgen, und zwar sowohl in
struktureller als auch in individueller Hinsicht.
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14 Das sind beispiclsweise selbstreflexive wie kognitive und formale Kompetenzen: Um
Zeitperspektiven zu entwickeln, private und berufliche Ziele zu gewichten und Chancen
einzuschétzen, miissen Individuen zur Selbstdistanzierung und zur expliziten Thematisierung ihrer
Ziele, Fahigkeiten und Schwichen in der Lage sein. Zum Aufbau von privaten Bindungen und
beruflichen Kooperationsbeziehungen sind kommunikative Kompetenzen und Empathiefdhigkeit
erforderlich. Die Individuen brauchen dariiber hinaus zur Bewertung von Handlungsalternativen
kognitive Kompetenzen, Sachwissen und Abstraktionsfdhigkeit. Zur Erforschung externer
Bedingungen, institutioneller Vorgaben und Ressourcen sind schlieBlich formale Kompetenzen nétig,
etwa die Fahigkeit, Zugang zu Informationen zu finden, diese zu erschlieen und auf die eigene
Lebenslage anzuwenden.
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