SSOAR

Open Access Repository

Teilzeitarbeit: gewiinscht, gefordert, prekar?
Das prekare Potential von Teilzeitarbeit unter
Beriicksichtigung subjektiver Arbeitszeitwiinsche

Gundert, Hannah

Verdffentlichungsversion / Published Version
Forschungsbericht / research report

Zur Verfiigung gestellt in Kooperation mit / provided in cooperation with:

SSG Sozialwissenschaften, USB Kéln

Empfohlene Zitierung / Suggested Citation:

Gundert, H. (2010). Teilzeitarbeit: gewlinscht, geférdert, prekér? Das prekére Potential von Teilzeitarbeit unter
Berticksichtigung subjektiver Arbeitszeitwiinsche. (artec-paper, 171). Bremen: Universitat Bremen, Forschungszentrum
Nachhaltigkeit (artec). https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-352607

Nutzungsbedingungen:

Dieser Text wird unter einer Deposit-Lizenz (Keine
Weiterverbreitung - keine Bearbeitung) zur Verfigung gestellt.
Gewéhrt wird ein nicht exklusives, nicht (Ubertragbares,
persénliches und beschrénktes Recht auf Nutzung dieses
Dokuments.  Dieses Dokument ist ausschlieSlich  fiir
den persénlichen, nicht-kommerziellen Gebrauch bestimmt.
Auf sémtlichen Kopien dieses Dokuments missen alle
Urheberrechtshinweise und sonstigen Hinweise auf gesetzlichen
Schutz beibehalten werden. Sie dlrfen dieses Dokument
nicht in irgendeiner Weise abéndern, noch dirfen Sie
dieses Dokument fiir &ffentliche oder kommerzielle Zwecke
vervielféltigen, offentlich ausstellen, auffiihren, vertreiben oder
anderweitig nutzen.

Mit der Verwendung dieses Dokuments erkennen Sie die
Nutzungsbedingungen an.

gesIs

Leibniz-Institut
fiir Sozialwissenschaften

Terms of use:

This document is made available under Deposit Licence (No
Redistribution - no modifications). We grant a non-exclusive, non-
transferable, individual and limited right to using this document.
This document is solely intended for your personal, non-
commercial use. All of the copies of this documents must retain
all copyright information and other information regarding legal
protection. You are not allowed to alter this document in any
way, to copy it for public or commercial purposes, to exhibit the
document in public, to perform, distribute or otherwise use the
document in public.

By using this particular document, you accept the above-stated
conditions of use.

Mitglied der

Leibniz-Gemeinschaft ;‘


http://www.ssoar.info
https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-352607

artec § Forschungszentrum
Nachhaltigkeit

Hannah Gundert

Teilzeitarbeit:

gewiunscht, gefdrdert, prekar?
Das prekare Potential von Teilzeitarbeit
unter Berlcksichtigung subjektiver
Arbeitszeitwinsche

artec-paper Nr. 171
Dezember 2010

ISSN 1613-4907

@ Universitat Bremen

artec | Forschungszentrum Nachhaltigkeit
Enrique-Schmidt-Str. 7
Postfach 330 440
28334 Bremen
http://www.artec.uni-bremen.de




Das Forschungszentrum Nachhaltigkeit ist eine Zentrale Wissenschatftliche Einrich-
tung der Universitdt Bremen. Es wurde 1989 zunéchst als Forschungszentrum
Arbeit und Technik (artec) gegrindet. Seit Mitte der 90er Jahre werden Umwelt-
probleme und Umweltnormen in die artec-Forschung integriert. Das Forschungs-
zentrum bundelt heute ein multi-disziplindres Spektrum von — vorwiegend sozial-
wissenschaftlichen — Kompetenzen auf dem Gebiet der Nachhaltigkeitsforschung.
»artec wird nach wie vor als ein Teil der Institutsbezeichnung beibehalten.

Das Forschungszentrum Nachhaltigkeit gibt in seiner Schriftenreihe ,artec-paper”
in loser Folge Aufsatze und Vortrdge von Mitarbeiterinnen sowie aus-gewdahlte
Arbeitspapiere und Berichte von durchgefiihrten Forschungsprojekten heraus
(www.artec.uni-bremen.de/paper/paper.php).

Impressum

Herausgeber:
Universitat Bremen

artec | Forschungszentrum Nachhaltigkeit
Postfach 33 04 40

28334 Bremen

Tel.. 0421 218 61800

Fax.: 0421218 98 61800

Web: www.artec.uni-bremen.de

Kontakt:

Andrea Meier
E-Mail: andrea.meier@artec.uni-bremen.de




Inhaltsverzeichnis

ADDIAUNGSVEIZEICNNIS ... 1\
L ENNTEITUNG ..ottt ettt b et 1
1.1 Thematische Hinfihrung und Fragestellung ...........cccoviveiiiiinieie e 1
1.2 Aufbau der Arbeit und methodisches VOrgehen ...........ccocvveeiiiineiesenesesseeeiees 2
2. Forschungsstand und Datenmaterial ...........ccocoiiiiiiiiiiiiieee s 4
3. Das Normalarbeitsverhaltnis als normatives Leitbild ............cccocovvviiieniiiiniicieicienn 7
3.1 Normalbiografie und geschlechtsspezifische Arbeitsteilung.........c.ccoovvieiiiiicninen, 12
3.2 NOIMAIAIDEITSZEIT .....veeeeeeie e et 16
Exkurs: Die Ausbreitung atypischer Beschaftigung und die Erosion des
NOrmalarbeitsSVErNEITNISSES ......coveiiiiiiiiee e 20
4. Prekare BeSCRATTIGUNG ... ...oviiiieiee e 23
4.1 Definition prekarer BeSChAftigUNQG .........cccviviiieiicie e 24
4.2 Die Z0Ne der PreKaritht .........cvieieeieeie et enes 27
4.3 Erwerbslage, Erwerbsverlauf und Lebenslage..........cccoovevveieiieiecce e 28
4.4 Subjektive Verarbeitungsformen von Prekaritat.............ccoceveiininininieieiee e 31
5. TeIZEITAIDRIT ... 34
5.1 Das Ausmal von TeilzeitarDeit.........cccvovieiieiiec e 35
5.2 Rechtliche Rahmenbedingungen von Teilzeitarbeit ...........cccccoevveiicveccciecce e, 37
5.3 Teilzeiterwerbstatigkeit nach soziodemografischen Merkmalen............cc.coovvviiienn, 40
5.4 Funktionen von TeilZeItarbeit .........cooviiiiiieiieee s 44
5.5 Motive fir die Aufnahme einer Teilzeittatigkeit...........ccoooeiiiieiienii e, 48
5.6 Teilzeitarbeit aus Sicht der Unternenmen ...........oooeieiiieni i 53
6. Subjektive ArbeitSZeItWUNSCNE .......ccviiiiiie e 57
R N = 1T OSSP 68
7.1 Das prekére Potential von Teilzeitarbeit..........coooveiiiiiiiie e 69
7.2 Subjektive Arbeitzeitwiinsche unter Berlcksichtigung des prekaren
Potentials von TeIZEItArDeIt ..........ooeiieiieee e 82
8L FAZIT ..ttt 85
8.1 Zusammenfassung der ErgebniSSe .........cvoiiiiiiieiiiie e 85
BL2 AUSBIICK ...ttt 89
LiteraturVerZeICRNIS . ........coi e e 90



Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1: Durchschnittliche vertragliche und tatsachliche Arbeitszeit

der Voll- und Teilzeitbeschaftigten nach Region 2003 (Angaben in Stunden) ............

Abbildung 2: Teilzeitbeschaftigte Arbeitnehmer/innen nach Geschlecht 1960-2007

(Angaben in Tausend und in Prozent); inklusive geringfugiger Beschaftigter.............

Abbildung 3: Hauptgrund zur Ausiibung einer Teilzeittatigkeit 2008

(ANQGADEN TN PIOZENT) .....viiieceic ettt ste e nne s

Abbildung 4: Vertragliche, tatsachliche und gewtnschte Wochenarbeitszeit 2003 nach

Vollzeit/Teilzeit, Geschlecht und Region (Angaben in Stunden) .........ccccceevvevveieenee.

Abbildung 5: Durchschnittlich vereinbarte und gewtinschte Arbeitszeit abhéngig
Beschéftigter 1997 nach Vollzeit/Teilzeit, Geschlecht und Region

(ANQGALEN 1N STUNTEN)......ciiiiieiiiiee et
Abbildung 6: Teilzeitpraferenzen nach wirtschaftlichen Sektoren (Angaben in Prozent) ....

Abbildung 7: Teilzeitpraferenzen nach Schulbildung und beruflicher Bildung

(ANQGADEN TN PIOZENT) ...c.viiieieic ettt ste e nne s

Abbildung 8: Vertragliche, tatsachliche und gewiinschte Wochenarbeitszeit nach

betrieblichem Status, Geschlecht und Region (Angaben in Stunden) ...........cccccocvenee.

Abbildung 9: Aktuelles und gewiinschtes Arbeitszeitmodell von Familien,

deren jlngstes Kind unter 3 Jahren ist (Angaben in Prozent)..........cccccovvevvivcivennenn,



1. Einleitung

Bei der folgenden Arbeit handelt es sich um einen kritischen Literaturbericht, der im Rahmen
einer Magisterarbeit im Fach Soziologie an der Universitat Bremen entstanden ist. Im Zuge
dieser Arbeit werde ich mich mit dem prekaren Potential von Teilzeitarbeit unter Berticksich-

tigung der subjektiven Arbeitszeitwiinsche von Arbeitnehmer/innen beschaftigen.

1.1 Thematische Hinfihrung und Fragestellung

Erwerbsarbeit und Arbeitszeiten werden heute insbesondere im Zusammenhang mit der Be-
kampfung von Arbeitslosigkeit diskutiert. Der deutsche Arbeitsmarkt gilt als zu rigide und
starr (Vogel 2006: 1). Die anhaltend hohe Arbeitslosigkeit zu bekdmpfen, ist oberstes politi-
sches Ziel. Zum Zauberwort, ja zum Allheilmittel, werden Forderungen nach Arbeitsmarkt-
und Arbeitszeitflexibilisierung. Arbeit’ miisse aus dem starren Korsett des Normalarbeitsver-
haltnisses geldst werden und flexible Beschéftigungsformen sollen mehr Menschen in Be-
schaftigung bringen. Aus diesem Zusammenhang heraus werden von Seiten der Politik seit
Jahren so genannte atypische Beschéftigungsverhéltnisse geférdert. Damit einhergehen die
Erosion des Normalarbeitsverhéltnisses und die Ausbreitung prekédrer Formen der Beschafti-
gung. Folglich liegt ein Wandel der Beschéaftigungsformen vor. 1991 entsprachen noch tber
75% der Beschéaftigungsverhaltnisse inklusive Auszubildender der Normalarbeit, 1995 waren
es noch knapp 70% in West- und tiber 70% in Ostdeutschland. 2002 handelte es sich nur noch
bei knapp Uber 60% der Beschéaftigungsverhéltnisse um Normalarbeitsverhéltnisse (Brink-
mann u.a. 2006: 21). Dementsprechend befinden sich inzwischen Uber ein Drittel der Erwerb-

statigen in atypischen Beschaftigungen.

Teilzeitarbeit ist die am weitesten verbreitete Form atypischer Beschaftigung. lhre Zunahme
wurde von politischer Seite explizit gefordert, zuletzt mit dem Teilzeit- und Befristungsgesetz
(TzBfG) aus dem Jahr 2001. Die gestiegene Frauenerwerbstatigkeit (Vogel 2006: 3), die Aus-
dehnung des Dienstleistungssektors (Ostner 2000: 181), die gesetzlichen Anderungen zur ge-
ringfuigigen Beschaftigung (Puch 2009) und die Tendenz der Arbeitgeber/innen, in den letzten
Jahren vermehrt Teilzeitbeschéftigung zur Kostensenkung einzusetzen (DGB 0.J.), sind wei-

tere Griinde fur den Anstieg der Teilzeitbeschéaftigung.

Bei der Betrachtung von Teilzeitarbeit sind zwei grundlegende Unterscheidungen zu treffen:
handelt es sich erstens um eine sozialversicherungspflichtige oder geringfiigige Teilzeitarbeit

und wird sie zweitens freiwillig oder unfreiwillig ausgetibt.

! Der allgemeine Begriff Arbeit wird hier synonym zum Begriff Erwerbsarbeit verwendet. Werden andere For-
men der Arbeit, wie etwa Haus- und Familienarbeit mit einbezogen, so wird darauf explizit hingewiesen.



,» Teilzeitarbeit muss unterschiedlich bewertet werden — je nachdem ob es sich um vollzeitnahe oder eher
geringfiigige Beschaftigung handelt, sie voll oder nur teilweise sozialversicherungspflichtig ist, sie
freiwillig oder unfreiwillig gewahlt wurde, sie Haupt- oder Nebenbeschaftigung ist, sie zeitweilig oder
permanent ausgeubt wird“ (Troost/Wagner 2002: 18-19).
In dieser Arbeit wird vorrangig die sozialversicherungspflichtige Teilzeitbeschaftigung the-
matisiert. Wird die geringfligige Beschéftigung mit einbezogen, wird dies kenntlich gemacht.
Eine Differenzierung in freiwillige und unfreiwillige Teilzeitarbeit wird vorgenommen, auch
wenn diese Unterscheidung nicht immer eindeutig getroffen werden kann, wie noch zu zeigen

sein wird.

Die Unterscheidung in freiwillige und unfreiwillige Teilzeitarbeit wirft auch die Frage nach
den Arbeitszeitwinschen der Beschéftigten auf. Handelt es sich bei einer Teilzeitarbeit um
eine gewunschte Beschaftigungsform? Wenn das der Fall ist, warum arbeiten nicht mehr Be-
schaftigte in Teilzeit? In dieser Arbeit soll nun geklart werden, warum nicht mehr Beschaftig-
te ihre Arbeitszeit verkirzen. Meine Vermutung ist, dass eine Teilzeittatigkeit zwar eher den
subjektiven Arbeitszeitwiinschen von Beschaftigten entspricht als eine Vollzeitbeschaftigung,
aber aufgrund ihres prekéren Potentials nicht haufiger angestrebt wird. Die leitenden Frage-
stellungen lauten dementsprechend: Unter welchen Bedingungen handelt es sich bei Teilzeit-
arbeit um eine prekére Beschaftigungsform? Verhindert das prekédre Potential von Teilzeitar-
beit, dass Beschéftigte ihre Arbeitszeit nicht ihren Wiinschen entsprechend reduzieren?

Ziel dieser Arbeit ist es folglich das prekére Potential von Teilzeitarbeit und die Auswirkun-
gen, die es auf die Arbeitszeitwiinsche der Beschéftigten hat, zu ermitteln. Dies geschieht vor
dem Hintergrund der politisch forcierten Ausweitung von Teilzeitarbeit, mit der womdglich

eine prekare Beschaftigungsform gefordert wird.

1.2 Aufbau der Arbeit und methodisches Vorgehen

Bei der folgenden Arbeit handelt es sich um einen kritischen Literaturbericht. Im Zuge dieser
Arbeit werden Dimensionen entwickelt, mit deren Hilfe das prekare Potential einer Beschéfti-
gung ermittelt werden kann. Diese Dimensionen werden auf Teilzeitarbeit angewendet. An-
hand vorliegender Daten kann auf diese Weise das prekare Potential von Teilzeitarbeit festge-
stellt werden. Die daraus resultierenden Ergebnisse werden mit den Arbeitszeitwiinschen der
Beschaftigten in Bezug gesetzt, so dass herausgefunden werden kann, ob das prekare Potenti-

al von Teilzeitarbeit Beschéftigte daran hindert, ihren Arbeitszeitwiinschen nachzugehen.

Im Einzelnen baut sich die Arbeit wie folgt auf: Zunachst wird im folgenden Kapitel 2 der

Forschungsstand und das Datenmaterial vorgestellt. Die Daten, auf die im Verlauf der Arbeit



zurlickgegriffen werden wird, unterscheiden sich teilweise erheblich voneinander, so dass

eine kurze Dar- und Gegenuberstellung notwendig erscheint.

Im Kapitel 3 soll auf das Normalarbeitsverhéltnis eingegangen werden. Dabei soll insbeson-
dere seine auch uber die Erwerbsarbeit hinaus reichende normative Geltungskraft herausgear-
beitet werden. Das Normalarbeitsverhaltnis bildet gewissermalien den Rahmen, ohne dessen
Darstellung weder prekare Beschaftigung im Allgemeinen noch Teilzeitarbeit im Speziellen
als Problem zu verstehen sind. Daher wird in dieser Arbeit eine enge Definition des Normal-
arbeitsverhaltnisses verwendet, da nur mit dieser eine sozialversicherungspflichtige Teilzeit-
beschaftigung als Problemkategorie verstanden und damit die Fragestellung dieser Arbeit

beantwortet werden kann

Mit der empirisch beobachtbaren Erosion des Normalarbeitsverhaltnisses kommt es zu einer
Zunahme prekarer Beschaftigungen (Kapitel 4). Im Zentrum steht in diesem Kapitel die Ent-
wicklung der Dimensionen fiir die in Kapitel 7 folgende Analyse. In Anlehnung an Dérre u.a.
(vgl Dorre u.a 2004; Brinkmann u.a. 2006) wird prekare Beschéftigung anhand von sechs
Dimensionen definiert. Mit Hilfe dieser Dimensionen wird es in der Analyse mdglich sein,
das prekére Potential von Teilzeitarbeit herauszuarbeiten. Im Verlauf des Kapitels 4 sollen
weitere Differenzierungen von prekdarer Beschaftigung vorgenommen, so dass nicht nur Aus-
sagen Uber das prekére Potential einer aktuellen Erwerblage, sondern auch Uber das prekare
Potential von Erwerbsverlauf und Lebenslage gemacht werden konnen. AulRerdem soll ge-
zeigt werden, wo sich Prekaritat in der Gesellschaft verorten lasst und dargestellt werden,
welche Auswirkungen die Ausubung einer prekéren Beschaftigung flr die davon Betroffenen

und davon (noch) Verschonten hat.

Im Zentrum des 5. Kapitels steht die Teilzeitarbeit. Hier wird neben der Darstellung des
Ausmalies und der rechtlichen Rahmenbedingungen von Teilzeitarbeit insbesondere gezeigt,
wer, unterschieden nach soziodemografischen Merkmalen, in Teilzeit arbeitet und welche
Motive es fiir die Aufnahme einer Teilzeittatigkeit gibt. Besonderes Augenmerk soll auch auf
die Funktionen, die eine Teilzeittatigkeit im Verlauf des Erwerbslebens einnimmt, gelegt
werden. Neben den Motiven der Beschaftigten fir die Aufnahme einer Teilzeittatigkeit wird
die Sicht der Unternehmen auf Teilzeitarbeit dargestellt.

Im Kapitel 6 werden die Arbeitszeitwlnsche der Beschaftigten dargestellt. Auch hier wird
nach soziodemografischen Merkmalen unterschieden, so dass eine Gegeniberstellung zwi-

schen tatsachlicher und gewdinschter Teilzeitarbeit moglich wird.



Im den Kapiteln 5 und 6 wird insbesondere anhand von Datenmaterial gearbeitet. Die Daten
werden hier ausgebreitet und zentrale Ergebnisse zusammengefasst. Dies ist fur die in der
darauf folgenden Analyse in Kapitel 7 unerldsslich. Anhand der in Kapitel 4 entwickelten
sechs Dimensionen soll in dieser Analyse das prekédre Potential von Teilzeitarbeit ermittelt
werden. Dies geschieht im Rickgriff auf die vorgestellten Daten und den theoretischen Rah-
men dieser Arbeit. Im ersten Schritt wird dabei anhand der Dimensionen das prekare Potential
von Teilzeitarbeit herausgearbeitet, um dieses in einem zweiten Schritt in Bezug zu den Ar-
beitszeitwlinschen der Beschaftigten zu setzen. Auf diese Weise lasst sich die Fragstellung
dieser Arbeit beantworten, unter welchen Bedingungen es sich bei Teilzeitarbeit um eine pre-
kare Beschaftigungsform handelt und ob das prekére Potential der Teilzeitarbeit verhindert,

dass Beschéftigte ihre Arbeitszeit nicht ihren Winschen entsprechend reduzieren.

Im Schlussteil dieser Arbeit werden die zentralen Ergebnisse zusammenfassend dargestelit.

Ein kurzer Ausblick zeigt weiteren Forschungsbedarf auf.

Bevor im Folgenden der Forschungsstand und das Datenmaterial vorgestellt werden sollen, ist
es notwendig einen Blick auf eine allgemeine Problematik, die sich bei dieser Arbeit stellt, zu
werfen. Auch wenn das geeinte Deutschland inzwischen sein zwanzigstes Jubildum gefeiert
hat, finden sich zwischen Ost- und Westdeutschland nach wie vor groRe Unterschiede, die aus
einer vierzigjahrigen getrennten Entwicklung resultieren. Es sind jedoch nicht nur die Ein-
kommen und Lebenshaltungskosten, die Hohe der Arbeitslosigkeit und der Ausbau der Kin-
derbetreuung, die beide Landesteile weiterhin voneinander unterscheiden. Ebenfalls gibt es
deutliche Unterschiede in den tatséchlichen und gewiinschten Arbeitszeiten, in der Einstel-
lung von Frauen zur Erwerbsarbeit und in der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung. Zwar
lag die Hauptzustandigkeit fir Haus- und Familienarbeit auch in der DDR bei den Frauen,
dies hatte jedoch nicht ihren Riickzug vom Arbeitsmarkt zur Folge. Diese Arbeit bezieht sich
auf Gesamtdeutschland und Ost- und Westdeutschland sollen grundsétzlich gleichermalien
einbezogen werden. Im Abschnitt zur Normalbiografie und geschlechtsspezifischer Arbeits-
teilung (Abschnitt 3.1) wird dies jedoch nicht moglich sein. Eine Auseinandersetzung mit den
Strukturen, die in der DDR innerhalb und auf3erhalb von Erwerbsarbeit normgebend waren,
wirden den Rahmen dieser Arbeit sprengen. Dieser Teil der Arbeit wird sich daher groRten-

teils ausschliefflich auf Westdeutschland beziehen.

2. Forschungsstand und Datenmaterial

Sowohl zum Normalarbeitsverhéltnis als auch zur Teilzeitarbeit gibt es eine Fulle an Litera-

tur. Die Konzeption des Normalarbeitsverhaltnisses ist untrennbar mit dem Namen Ulrich

4



Mickenberger (vgl. Miuckenberger 1985, 1989, 2007) verbunden. Seine Konzeption von 1985
stellt ein Analyseinstrument dar, um die Entwicklungen, die auf dem Arbeitsmarkt stattfanden
und stattfinden verstandlich zu machen. Das Gegenstiick zum Normalarbeitsverhaltnis bildet
die atypische Beschéftigung, die wiederum zum Gradmesser fir prekére Beschaftigung wur-
de. Die wegweisenden Arbeiten von Klaus Dorre u.a. (vgl. Dorre u.a. 2004, 2005; Ddrre
2005; Brinkmann u.a. 2006) zu prekarer Beschaftigung bilden die Grundlage fur die Analyse
dieser Arbeit.

Teilzeitbeschéftigung wird seit Jahren in verschiedenen Zusammenhéngen diskutiert. Teil-
zeitarbeit als individuelle Arbeitszeitverkirzung gemélR den Winschen der Beschéftigten
wurde zum Gegenstlick der kollektiven Arbeitszeitverkiirzung, die 1984 mit den Tarifab-
schlissen in der Metall- und Druckindustrie einen vorlaufigen Hohepunkt erreichte (vgl.
Lehndorff 2001; Grozinger u.a. 2008; Wanger 2004). Ferner wird Teilzeitarbeit im Rahmen
der gestiegenen Frauenerwerbstétigkeit erortert, insbesondere im Zusammenhang mit der
Modernisierung der ménnlichen Versorgerehe sowie der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
(vgl. Vogel 2006; Beckmann 1997; Beckmann 2002; Engstler/Menning 2003; Hinz 2008;
BMFSFJ 2006). In jingerer Zeit, insbesondere seit der Einfuhrung des TzBfG wird Teilzeit
als beschéaftigungspolitisches Instrument diskutiert, mit dem die Hoffnung verbunden ist, Ar-
beitslosigkeit zu bekampfen (vgl. Vogel 2006; Grozinger u.a. 2008; Beckmann 1997; Scha-
fer/Vogel 2005; Troost/Wagner 2002; Schulze Buschoff u.a. 1998). Die stets hohe Arbeitslo-
sigkeit und das Leitbild, dass jede Arbeit besser sei als keine Arbeit, machen Teilzeitarbeit zu
einer anerkannten Alternative von Arbeitslosigkeit.

Von wissenschaftlicher Seite werden zudem Beschéftigungspotentiale berechnet, die entste-
hen kénnen, wenn die Arbeitszeit der Beschaftigten dem von ihnen gewiinschtem Mal} ent-
spricht. Somit liegen zu Arbeitszeiten und Arbeitszeitpraferenzen ebenfalls Forschungsergeb-
nisse vor, die sich zumeist auf Daten des Soziodkonomischen Panels (SOEP) beziehen. Hier-
bei sind vor allem Elke Holst und Jirgen Schupp vom Deutsches Institut fiir Wirtschaftsfor-
schung (DIW), Karin Schulze Buschoff vom Wissenschaftszentrum Berlin fir Sozialfor-

schung (WZB) sowie Gert Grdzinger u.a. zu nennen.

Beim SOEP (welches am DIW beheimatet ist) handelt es sich um eine L&ngsschnittstudie, die
seit 25 Jahren im jahrlichen Rhythmus erhoben wird und in der immer wieder die gleichen
Haushalte befragt werden. 1990 wurde die Studie auf Ostdeutschland ausgeweitet. 1984 betei-
ligten sich im SOEP-West knapp 6.000 Haushalte mit fast 13.000 erfolgreich befragten Per-
sonen an der Erhebung. Im Jahre 2007 konnten noch tber 3.300 Haushalte mit beinahe 6.000



Personen befragt werden. Im SOEP-Ost nahmen im Jahr 1990 (ber 2.000 Haushalte mit an-
nahernd 4.500 Personen teil. 2007 konnten ca. 3.000 Personen in uber 1.600 Haushalten wie-
derholt befragt werden. In die Untersuchung werden alle Mitglieder eines Haushalts, die das
17. Lebensjahr erreicht haben, einbezogen (DIW 0.J.). Die Fragestellungen des SOEP zur
vereinbarten, tatsachlichen und gewiinschten Arbeitszeit lauten: ,,Wie viele Wochenstunden
betragt Ihre vereinbarte Arbeitszeit?* ,,Und wie viel betrédgt im Durchschnitt Ihre tatsachliche
Arbeitszeit pro Woche einschlieBlich eventueller Uberstunden? ,,\Wenn Sie den Umfang Ih-
rer Arbeitszeit selbst wéhlen kdnnten und dabei berucksichtigen, dass sich Ihr Verdienst ent-
sprechend der Arbeitszeit andern wirde: Wie viele Stunden in der Woche wirden Sie dann
am liebsten arbeiten?* (Holst 2007: 211). Das SOEP ermittelt die Art der Beschaftigung
(Vollzeit, Teilzeit, nicht erwerbstétig, geringfligig beschaftigt usw.) nach Selbsteinschatzung

der Befragten (TNS Infratest Sozialforschung 2007).

Das Institut zur Erforschung sozialer Chancen in Koln (1SO) ermittelte in den Jahren 1987,
1989, 1993, 1995, 1999 und 2003 ebenfalls Arbeitszeiten und Arbeitszeitpraferenzen (Bauer
u.a. 2004: 5). Die sechs repréasentativen Befragungen erfassen Daten zur Arbeitsorganisation,
zu Tatigkeitsprofilen und zur Arbeitszeitgestaltung (ebd.: 16). Stets wurde ein fester Bestand-
teil an Fragestellungen mit neuen Fragen kombiniert, so dass Erfordernisse an Kontinuitét
und Aktualitat bertcksichtigt sind (ebd.: 5). Zum festen Bestandteil der Fragestellung zahlen
die Erfassung von vertraglichen, tatsdchlichen und gewdiinschten Arbeitszeiten sowie Formen
des flexiblen Arbeitskrafteeinsatzes. Es wurden tber 4.000 abhdngig Beschéftigte deutscher
Nationalitdt im Alter von 18-65 Jahren befragt (ebd.: 16). Hier liegt folglich eine andere
Grundgesamtheit vor als beim SOEP. Die Frage zur gewiinschten Arbeitszeit lautet: ,,Wenn
Sie sich aussuchen koénnten, wie viele Stunden Sie arbeiten, und sich dabei Ihr Einkommen in
etwa entsprechend Ihrer Arbeitszeit erhdhen oder vermindern wirde: Wie viele Stunden
wirden Sie dann gerne in der Woche arbeiten?* (ebd.: 259). Voll- und Teilzeitbeschaftigun-
gen werden nach Selbsteinstufung erfasst. Bauer u.a. definieren aus Griinden der Vergleich-
barkeit mit den Vorgangerstudien eine Beschaftigung, die vereinbart 1-34 Wochenstunden
betragt als Teilzeitarbeit und eine Beschaftigung mit einer Arbeitszeit Gber 34 Stunden pro
Woche als Vollzeittatigkeit (ebd.: 57).

Des Weiteren werden in der vorliegenden Arbeit Daten der Bundesagentur fur Arbeit (BA)
verwendet. Diese werden vorwiegend aus Verwaltungsdaten erstellt, die sich aus den Mel-
dungen zur gesetzlichen Kranken-, Pflege-, Renten- und Arbeitslosenversicherung ergeben
(Statistisches Bundesamt 2008: 72). Weiterhin werden Daten von Personen verwendet, die
sich bei der BA als Arbeitsuchende melden (Bundesagentur fiir Arbeit 2009: 38).
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Im Verlauf der Arbeit wird an verschiedenen Stellen auch auf Daten des Statistischen Bun-
desamtes zurlickgegriffen. Dieses flhrt jahrlich die reprasentative Bevolkerungsbefragung
Mikrozensus durch. Der Stichprobenumfang des Mikrozensus betragt ca. 1% der Bevolke-
rung, d.h. ca. 830.000 Personen in rund 380.000 Haushalten. Ein Groliteil der Fragen unter-
liegt der Auskunftspflicht, so dass die Quote der Nichtbeantwortung unter 10% liegt. Der
Mikrozensus liefert seit 1957 in West- und seit 1991 in Ostdeutschland Daten (iber die Bevol-
kerung und den Arbeitsmarkt (Statistisches Bundesamt 2008: 73). Im Mikrozensus werden
Teilzeitbeschéftigte als abhéngig Beschaftigte im Alter von 15 bis 64 Jahren mit einer norma-
lerweise geleisteten Wochenarbeitszeit von weniger als 21 Stunden in der Haupttatigkeit defi-
niert (Statistisches Bundesamt 0.J. b). Diese Definition weicht erheblich von der des SOEP
und des ISO ab. Zudem ist sie flr die Beantwortung der Fragestellung dieser Arbeit groRten-
teils untauglich. Daher werde ich mich im Folgenden im Wesentlichen auf die Daten des
SOEP und des 1SO beziehen.

In dieser Arbeit wird folglich auf verschiedene Datenquellen zuriickgegriffen. Diese unter-
scheiden sich hinsichtlich ihrer BezugsgroRen, ihrer Erhebungsmethode und ihren Definitio-
nen. Uber die Problematiken, die sich daher bezlglich ihrer Vergleichbarkeit ergeben, bin ich
mir bewusst. Dennoch ist es unumgénglich, auf die verschiedenen Quellen zuriickzugreifen,
da nicht alle bendtigten Daten aus einer Quelle verflgbar sind. Wenn mehrere Quellen zu
einem Thema zur Verfiugung stehen, werden die Daten einander gegenubergestellt und ver-

sucht daraus zentrale Ergebnisse zu ziehen.

3. Das Normalarbeitsverhaltnis als normatives Leitbild

In diesem Kapitel soll zundchst die normative Bedeutung des Normalarbeitsverhaltnisses auf-
gezeigt werden. Dabei geht es nicht nur um Gesetze und die Systeme der sozialen Sicherung,
die diejenigen beglnstigen, die in einem Normalarbeitsverhaltnis arbeiten, sondern gerade
auch um den Bereich, der sich aulRerhalb der Erwerbsarbeit normgebend entwickelt hat. Fir
diese Arbeit von Bedeutung ist dabei vor allem der Abschnitt Gber die Normalbiografie und
die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung (Abschnitt 3.1). Diese kdnnen erklaren, warum
Frauen und Manner unterschiedliche Arbeitszeitpraferenzen haben (vgl. Kapitel 6). Ebenfalls
von Bedeutung ist die Normalarbeitszeit und mit ihr der Wandel des Verhaltnisses von Ar-
beits- und Freizeit (Abschnitt 3.2).



Das Normalarbeitsverhaltnis® kann als eine abhangige, weisungsgebundene Erwerbstatigkeit,
die in Vollzeit verrichtet wird und ein mindestens existenzsicherndes Einkommen erbringt,
definiert werden. Der Arbeitsvertrag ist prinzipiell unbefristet und Unterbrechungen sind le-
diglich von kurzer Dauer. Weiterhin gelten fiir das Normalarbeitsverhéltnis alle gesetzlichen
Schutz- und Teilhaberechte und es gibt kollektivvertragliche Vereinbarungen. Dauer, Lage

und Verteilung der Arbeitszeit werden standardisiert.

Dieses Normalarbeitsverhaltnis ist nach Muckenberger eine ,,herrschende Fiktion“ (Mucken-
berger 1985: 422). Es entspricht und entsprach eher einem normativen Leitbild als einer empi-
rischen Beschreibung von Arbeitsverhéltnissen.
,»Schon gar nicht ist es [das Normalarbeitsverhéltnis, H.G.] eine statistisch-quantitative GroR3e, die sozu-
sagen Aussagen Uber Durchschnittswerte aller ,normalen’ Arbeitsverhéltnisse machte. Der Begriff ist

gleichermalien normativer Art — die darin enthaltene ,Normalitat” soll beides ausdriicken: RegelmaRig-

keit und Gebotenheit“ (ebd., Hervorhebungen im Original).
Und weiter:

»[D]as ,Normalarbeitsverhaltnis’ erhalt seine [...] Doppeldeutigkeit — ndmlich gleichermallen Regel-
maRigkeit und Gebotenheit, Empirie und Normativitdt zu meinen — daraus, dal® es Einheitlichkeit zur
Norm erhob, das Normale fiir richtig und das Richtige fir normal erkléarte” (ebd.: 431, Hervorhebungen
im Original).
Das Normalarbeitsverhaltnis bildet ,,den Bezugspunkt fir juristische Ge- und Verbote sowie
Rechtsinterpretationen® (ebd.: 422). An ihm orientieren sich Staat, Unternehmer und Gewerk-
schaften (Osterland 1990: 351). Die Arbeits- und Sozialordnung schitzt insbesondere solche
Arbeitsverhaltnisse, die vorzugsweise ,,dauerhaft und kontinuierlich, im (moglichst groR-)
betrieblichen Zusammenhang auf Vollzeitbasis erfolgen und Qualifikation voraussetzen*
(Mickenberger 1985: 429). Dabei wird an keiner Stelle, weder in Gesetzen noch in Tarifver-
trdgen, vom Normalarbeitsverhéltnis gesprochen. Es wird vielmehr grundsatzlich von einem
normalen oder typischen Arbeitsverhaltnis ausgegangen (Kress 1998: 490). Dieses typische
Arbeitsverhaltnis galt und gilt insbesondere fur mannliche deutsche Facharbeiter und Ange-
stellte (Osterland 1990: 352). Damit werden andere gesellschaftliche Gruppen vom Normal-
arbeitsverhaltnis ausgegrenzt. Hierzu z&hlen vor allem Frauen, ein Teil der ungelernten Méan-
ner (Geissler 1998: 552), auslandische Arbeitskrafte, Berufs- und Betriebswechsler/innen
(Dombois 1999: 8) und Saisonarbeiter/innen. Des Weiteren ist das Normalarbeitsverhéltnis
eher in Kernbereichen industrieller Fertigung als z.B. in Branchen wie der Gastronomie zu
finden (Brose 1997: 88).

2Vgl. Miickenberger 1985; Dombois 1999; Hinrichs 1996.
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In besonderer Weise geht das deutsche System der sozialen Sicherung vom Normalarbeits-
verhaltnis aus (Ostner 2000: 178). Die Sozialversicherungspflicht in der Renten-, Kranken-
und Arbeitslosenversicherung ist Kernbestandteil des Normalarbeitsverhéltnisses (Geissler
1998: 550). Mit der Sozialversicherung existiert folglich eine Absicherung gegen Risiken
aller Art, die eine Erwerbsfahigkeit verhindern oder einschréanken kénnen (Castel 2000: 327).
Diese Normalitat wird von Karl Hinrichs anschaulich beschrieben:
,»Die Existenzsicherung durch Lohnarbeit zu ,Standardbedingungen’ ist der ,Normalfall’ und hat Vor-
rang vor anderen Formen der Versorgung. Bei Eintritt typischer Risiken werden dem ,Standardadressa-
ten’ der sozialen Sicherungssysteme ohne Bediirftigkeitspriifung und mit Rechtsanspruch auf eine be-
stimmte Hohe dauerhaft oder temporar Lohnersatzleistungen gewéhrt. Diese sind durch vorangegange-
ne Beitragszahlungen ,verdient’ [und] rechtfertigen somit Leistungsniveaus oberhalb der Armutsgren-
ze" (Hinrichs 1996: 103, Hervorhebung im Original).
Diese Lohnersatzleistungen sind folglich an eine vorangegangene Erwerbsarbeit gekoppelt.
Darin unterscheiden sie sich von den Firsorgeleistungen, die nach dem Bedurftigkeitsprinzip

gewéhrt werden (Geissler 1998: 552). So schreibt Hinrichs weiter:

,,Die soziale Wertschatzung, die dem ,ehrbaren Arbeiter’ und ,braven Beitragszahler’ entgegengebracht
wird, wenn er sich den Anforderungen des Arbeitsmarktes figt und die Bedingungen des NAV [Nor-
malarbeitsverhaltnisses, H.G.] einhélt, offenbart sich in den eher abschreckenden Kriterien [...] des Si-
cherungsgefiiges: Die Institution der Sozialhilfe gewéhrt Unterhaltsleistungen nur nachrangig, und das
Leistungsniveau ist absichtlich bescheiden, nur auf eine Minimalsicherung [...] zielend“ (Hinrichs
1996: 103).
Die geringen Leistungen zeigen, dass es hierbei lediglich um eine Sicherung des Existenzmi-
nimums geht, wahrend fur die Versicherungsleistungen die Sicherung des Lebensstandards
gilt (Geissler 1998: 552). Somit gibt es eine Trennung in Versicherungs- und Fursorgeleistun-
gen und damit einhergehend auch eine Trennung von Arbeiter/innen- und Armenpolitik
(Kress 1998: 489).° Diese Trennung ist fir das Normalarbeitsverhaltnis und die Systeme der

sozialen Sicherung ein wichtiges Moment (Geissler 1998: 554).

Ostner nimmt eine weitere Differenzierung, neben den Versicherungsleistungen des Arbei-
ters/der Arbeiterin und den Firsorgeleistungen des Armen, vor. Es ist die Unterscheidung
zwischen dem mannlichen Arbeiter und der weiblichen Arbeiterin. Das soziale Sicherungs-

system bietet, wie oben bereits angesprochen, denjenigen den gréRten Schutz, die mdglichst

* Diese Zweiteilung hatte bis zur Zusammenlegung von Arbeitslosen- und Sozialhilfe im Jahre 2005 Giiltigkeit.
Seitdem erhalten alle bedurftigen Erwerbsfahigen Grundsicherung nach dem Sozialgesetzbuch Il (SGB I1). Nur
noch eine Kleine Gruppe von Menschen erhélt die frilhere Sozialhilfe, wenn sie nicht erwerbsfahig sind (Backer
u.a. 2008: 336). Damit erhalten Arme und Arbeitslose seit 2005 in der Regel dieselben geringen Leistungen, die
ausschlieBlich auf die Existenzsicherung ausgerichtet sind.



lange und kontinuierlich einer qualifizierten Vollzeiterwerbstatigkeit nachgegangen sind. Die-
se Tatsache benachteiligt in besonderer Weise Frauen, da sie aus familidren Griinden haufig
uber einen langeren Zeitraum nicht erwerbstétig sind. So schreibt Ostner: ,,um von den ver-
schiedenen sozialen Sicherungen zu profitieren, missen Frauen also zundchst einmal wie
Manner ,vollwertige’ Arbeitskrafte geworden sein* (Ostner 2000: 178). Dies betrifft neben
der Arbeitslosenversicherung insbesondere auch die Rentenversicherung, da Frauen weit we-
niger Beitragjahre aufweisen als Manner und damit eine deutlich geringere Rente beziehen
(Vogel 2006: 20).

Entscheidend ist jedoch, dass die normative Wirkung des Normalarbeitsverhéltnisses tiber den
rechtlichen Rahmen hinausgeht und sich als Normalitat auch in den Kdpfen der Menschen
festgesetzt hat. Seine allgemeine Legitimitat erhielt das Normalarbeitsverhaltnis nur, weil
seine Wertmalistabe in ,,den arbeitenden Menschen selbst verankert und ,selbstverstandlich’*
(Mickenberger 1989: 212) waren.

Diese normative Wirkung® des Normalarbeitsverhaltnisses beschreibt Miickenberger anhand
von drei Funktionen: Schutzfunktion, Selektionsfunktion und Antriebsfunktion. Die Schutz-
funktion ist diejenige Funktion, die in der 6ffentlichen Debatte zumeist mit dem Begriff des
Normalarbeitsverhaltnisses verbunden wird. Auf der einen Seite bewahrt das Normalarbeits-
verhaltnis die Beschaftigten vor unternehmerischer Willkir, denn ,,seine Schutzfunktion be-
steht in der Durchsetzung von Mindeststandards und/oder kollektive[r] Teilhabe an der Ge-
staltung der Arbeitsbedingungen® (Mickenberger 1989: 214), allerdings ist sie von Flexibili-
sierung und Deregulierung bedroht (ebd.: 215). Auf der anderen Seite wirkt diese Schutzfunk-
tion diskriminierend und zwar nicht nur auf diejenigen, die vom Normalarbeitsverhaltnis aus-
geschlossen sind, sondern auch unter den Beschéftigten selbst, da die Schutzfunktion an die
Betriebsgrofie gekoppelt ist und Beschéftigte in GroRbetrieben privilegiert (Dombois 1999:
7). Somit bietet das Normalarbeitsverhaltnis zwar Schutz, aber nur

»indem es zwischen Beschéftigteninteressen danach ,diskriminiert’, inwieweit sie am Grundkriterium

von Dauer und Kontinuitét der Beschaftigung teilhaben oder nicht” (Muckenberger 2007: 81-82).
Damit ist die Selektionsfunktion angesprochen, derzufolge die Personen Nachteile erfahren,
die keine oder nur eine teilweise dauerhafte und kontinuierliche Beschaftigung nachweisen
kdnnen. Dies fuhrt zu einer strukturellen Diskriminierung gegenuber Frauen, Jugendlichen,

alten Menschen und Langzeitarbeitslosen. Letztgenannten, weil sie unfreiwillig vom Er-

* Uber den normativen Charakter des Normalarbeitsverhéltnisses gibt es in der wissenschaftlichen Diskussion
keinen Dissens, wohl aber dariiber, ab wann eine Beschaftigung, die vom Normalarbeitsverhéltnis abweicht, als
diskriminierend angesehen wird, bzw. ob das Normalarbeitsverhéltnis selbst diskriminierend wirkt (vgl. Kress
1998: 491).
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werbssystem ausgeschlossen werden und Frauen, weil sie gesellschaftlich notwendige Arbeit
in Familie und Haushalt leisten, dabei jedoch nicht ins Erwerbssystem integriert sind (Mu-
ckenberger 1989: 214). Ebenso sind atypisch Beschaftigte von der Selektionsfunktion des
Normalarbeitsverhaltnisses betroffen, da sie das entscheidende Kriterium der dauerhaften und

kontinuierlichen Beschaftigung zumeist nicht erfiillen kénnen (ebd.: 215).

Die Antriebsfunktion des Normalarbeitsverhaltnisses besteht darin,

,»die Prioritdt von Erwerbsarbeit vor anderen menschlichen Téatigkeiten und die alternativiose Notwen-
digkeit kontinuierlicher, tendenziell lebenslanger Erwerbsarbeit in den Lebensentwiirfen, Werthaltun-

gen, Selbst- und Fremdbildern der arbeitenden Menschen zu verankern® (ebd.: 212).
Um dieses Ziel zu erreichen, war ein langandauernder Prozess notwendig:

»Noch vor kaum mehr als einem Jahrhundert war in Deutschland die Bereitschaft zur Verrichtung kon-

tinuierlicher fremdbestimmter Arbeit bei den Mittellosen [...] keineswegs bruchlos vorhanden, wie es

heute erscheint” (ebd.: 213).
Mit Gewalt und Strafandrohung wurde den Menschen die kapitalistische Arbeitsmoral einge-
pragt. Als viel wirkungsvoller erwiesen sich jedoch materielle Anreizsysteme, mit deren Hilfe
»die Bereitschaft zu kontinuierlicher fremdbestimmter Arbeit in den Individuen® selbst entwi-
ckelt wurde (ebd.). Mittels der Koppelung des Leistungsniveaus an die Beitragshohe und -
dauer, die nur durch eine stabile Erwerbsbiografie sichergestellt werden konnte, wurden Men-
schen angehalten, eben dieser fremdbestimmten Arbeit nachzugehen. Heute wird diese An-
triebsfunktion, also die alternativlose Notwendigkeit einer Erwerbsarbeit nachzugehen, durch
Massenarbeitslosigkeit und den Mangel an Wahlmoglichkeiten noch erhoht, da Erwerbsarbeit
knapp geworden, aber fiir die Sicherung des Lebensunterhalts weiterhin notwendig geblieben
ist (Mickenberger 1989: 215).

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass das Normalarbeitsverhaltnis unhinterfragt
als typisches Arbeitsverhaltnis angenommen wird. Gesetze, Tarifvertrdge und die Systeme der
sozialen Sicherung sind an ihm ausgerichtet. Die normative Wirkung des Normalarbeitsver-
haltnisses fuhrt zu einer fast bedingungslosen Orientierung auf Erwerbsarbeit, allerdings nicht
irgendeiner Erwerbsarbeit, sondern einer Erwerbsarbeit im Sinne des Normalarbeitsverhélt-
nisses. Beschaftigungsformen, die von diesem abweichen, sind nicht mit derart umfassenden
Schutzfunktionen ausgestattet, wie sie das Normalarbeitsverhéltnis aufweisen kann. In diesem
weitreichenden Schutz liegt die Attraktivitdt des Normalarbeitsverhaltnisses begriindet, was
wiederum dazu flhrt, dass Beschaftigte an diesem Schutz teilhaben wollen und daher einer
Erwerbsarbeit im Sinne des Normalarbeitsverhéltnisses nachzugehen wiinschen. Jedoch war

es nie allen gesellschaftlichen Gruppen mdéglich, an den Vorteilen des Normalarbeitsverhalt-
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nisses teilzuhaben. Diejenigen, die freiwillig oder unfreiwillig vom Normalarbeitsverhéltnis
abweichen, werden von den Systemen der sozialen Sicherung vernachlassigt oder benachtei-
ligt (Hinrichs 1996: 104). Der umfassende Schutz fur die Einen geht Hand in Hand mit der

Diskriminierung von Anderen.

3.1 Normalbiografie und geschlechtsspezifische Arbeitsteilung

Die Normalbiografie ist konstitutiver Bestandteil des Normalarbeitsverhéltnisses (Dombois
1999: 4). Sie ist ebenso wie das Normalarbeitsverhaltnis keine empirische Gegebenheit, son-
dern ein allgemein geteiltes Leitbild (Muckenberger 1989: 217). Das Normalarbeitsverhaltnis

ist zudem an die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung gekoppelt.

Wenn von einer Normalbiografie gesprochen wird, ist es erforderlich, eine Unterscheidung in
Bezug auf das Geschlecht zu treffen. Es gibt eine mannliche und eine weibliche Normalbio-
grafie, denn das Normalarbeitsverhaltnis setzt eine geschlechtsspezifische Arbeitsteilung vo-
raus. Demnach gibt es den ,,von Familienaufgaben freien Ernédhrer, der seine gesamte Ar-
beitszeit und Arbeitskraft im Arbeitsverhéltnis verausgabt* (Holst/Maier 1998: 507) und die
Ehefrau, die die nicht-erwerbsformig gestaltete Haus- und Reproduktionsarbeit Gbernimmt
(Brose 1997: 86). Dieses Konzept des mannlichen Familienernahrers® (oder auch Hausfrauen-
ehe/mannliche Versorgerehe genannt) und das des Normalarbeitsverhéltnisses sind untrennbar
miteinander verbunden (Hinrichs 1996: 102). Die mannliche Versorgerehe hat sich mit der
Entstenung moderner westlicher Industriegesellschaften herausgebildet, wurde jedoch erst
nach dem Zweiten Weltkrieg von der Mehrheit der Bevolkerung gelebt (Pfau-Effinger 1998:
172). Notwendig flr die Durchsetzung der mannlichen Versorgerehe war ein gewisses Mal3
allgemeinen gesellschaftlichen Wobhlstands, so dass fiir ein Familienmitglied nicht die Not-
wendigkeit des Lohnerwerbs bestand (ebd.: 176). Auf diese Weise konnte sich mit der Her-
aushildung eines Familienlohns® das Konzept des mannlichen Familienernahrers durchsetzen.
Es wurde zu einem tief verankerten Wert, so dass die 6konomische Notwendigkeit einer Er-
werbsarbeit der Ehefrau als Versagen des Ehemanns galt (Hinrichs 1996: 104). Somit war

auch ein Familienlohn

> Bedacht werden muss, das dieses Leitbild der nicht- oder nur teilweise erwerbstatigen Mutter in der DDR nie in
der Form galt, wie es in Westdeutschland der Fall war und ist (Vogel 2006: 23). ,,In der DDR waren vor der
Wiedervereinigung neun von zehn Mittern berufstatig, und zwar berwiegend Vollzeit“ (Engstler/Menning
2003: 105). Es bestand das normative Leitbild, dass Frauen trotz Kindern weiterhin voll berufstétig sind (Schul-
ze Buschoff 1997: 26). Das hier beschriebene mannliche Ernahrermodell ist somit nur bedingt auf Ostdeutsch-
land Ubertragbar.

® Die Herausbildung der Norm eines Familienlohns wurde erstens durch eine mannlich dominierte Gewerk-
schaftsbewegung, die sich der Konkurrenz von Frauen auf dem Arbeitsmarkt entledigen wollte, zweitens dem
Ideal der biirgerlichen Familie und drittens den Anstrengungen der Arbeiterbewegung, liberalen und christlichen
Sozialreformern sowie der birgerlichen Frauenbewegung beglnstig und forciert, die forderten, dass Frauen und
Kinder in besonderer Weise geschiitzt werden missten (Hinrichs 1996: 104).
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,»-auf typischen Frauenarbeitsplatzen nicht notwendig, weil die Frauen — so die Unterstellung — entweder
unverheiratet und deshalb nicht verantwortlich fiir den Unterhalt einer Familie oder als Verheiratete le-

diglich auf einen Zuverdienst angewiesen waren* (ebd.).

»Insgesamt setzte das traditionelle Familienmodell eine hochgradige Stabilitat der Ehen und der Ar-

beitsteilung zwischen den Ehepartnern, den Verzicht der Frauen auf eine eigenstdndige Existenzsiche-

rung sowie ihre Abhéngigkeit von den Partnern voraus* (Dombois 1999: 8).
Mit der Normalbiografie bildete sich eine Lebensform heraus, die ,,einen verlasslichen, er-
wartbaren Lebensverlauf ermdglichte* (Osterland 1990: 351) und damit eine weitgehende
biografische Planungssicherheit versprach. Der klassische Lebenslauf 1&sst sich in drei Phasen
unterteilen; Ausbildungs-, Erwerbs- und Ruhestandsphase (Brose 1997: 87).” Diese Nor-
malbiografie weicht jedoch einer vielfaltigeren Gestaltung von Lebensléufen. Indikatoren fiir
die zunehmende Bruchigkeit von Lebenslaufen sind unter anderem die verstarkte Frauener-
werbstétigkeit, die Zunahme von Ein-Eltern-Familien (Pfau-Effinger 1998: 167), die Verbrei-
tung atypischer Beschaftigungsverhaltnisse, haufigere Phasen von Arbeitslosigkeit (Schulze
Buschoff 2000a: 12), Berufs- und Betriebswechsel (Bertram 2000: 308) und umfassende Ver-
anderungen im Familiensystem selbst: weniger lebenslange Partnerschaften, immer mehr
nichteheliche Lebensgemeinschaften, sinkende Heiratsbereitschaft, hohere Scheidungsraten,
sinkende Geburtenzahlen und die Verkleinerung der durchschnittlichen Haushaltsgréie
(Stolz-Willig 1993: 197). Der Lebensverlauf erhélt folglich einen Patchwork-Charakter (Ber-
tram 2000: 308).

Dass die Lebenslaufe briichiger werden, zeigt sich auch in verdnderten Haushalts- und Fami-
lienformen. ,,Die traditionale Form der Ernédhrerehe [...] ist heute vom quantitativen Anteil
ausgehend nur eine Lebensform unter vielen“ (Schulze Buschoff 2000a: 26). Somit findet
eine Pluralisierung von Lebensformen statt (ebd.: 12). Dennoch ist die mannliche Versorger-
ehe in ihrer Variante, in der die Ehefrau einen Zuverdienst leistet und der Ehemann weiterhin
Vollzeit erwerbstétig ist, weit verbreitet und wird von Mdttern in einer Partnerschaft bevor-
zugt (Holst/Maier 1998: 510).

,»50 scheint es, dass man fiir Westdeutschland davon sprechen kann, dass fir grof3e Teile der weiblichen

Bevdlkerung heute das ,Vereinbarkeitsmodell der Versorgerehe’ auf der Grundlage einer zeitlich redu-

zierten Beteiligung von Miittern am Erwerbsleben einen zentralen Bezugspunkt des biografischen Han-
delns bildet” (Pfau-Effinger 1998: 176).

" Diese strenge Einteilung trifft — wenn tiberhaupt — nur auf den mannlichen Erwerbsverlauf zu. Wenn versucht
wird, die tendenziell diskontinuierlichen Lebenslaufe von Frauen ebenfalls in ein Drei-Phasen-Modell einzuord-
nen, dann haben auch Frauen eine Ausbildungsphase mit erstem Eintritt in den Arbeitsmarkt, eine Mutter-
schaftsphase und daran anschlielend eine weitere Phase der Erwerbstatigkeit (Holst/Maier 1998: 509).
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Beim Zuverdienermodell oder auch das Vereinbarkeitsmodell der mannlichen Versorgerehe®
genannt, bleibt der Ehemann in seiner traditionellen Rolle des Familienernahrers und die Rol-
le der Ehefrauen wird durch eine teilweise Integration in den Arbeitsmarkt ergénzt, z.B. (ber
eine geringfligige Beschaftigung oder Teilzeitarbeit (Holst/Maier 1998: 515). So werden
Frauen zu ,,den idealen Arbeitskraften mit flexibilisierten und deregulierten Arbeitsverhéltnis-
sen“ (ebd.: 516). Im klassischen Modell der méannlichen Versorgerehe galt, wie oben bereits
erwéhnt, dass ein Familienlohn auf typischen Frauenarbeitsplatzen nicht notwendig war, da
die Frauen entweder verheiratet und damit nur auf einen Zuverdienst angewiesen waren oder
unverheiratet waren und damit nicht fur eine ganze Familie zu sorgen hatten (Hinrichs 1996:
104).
»Erwerbswillige Frauen sind deshalb oft auf Arbeitsplatze aullerhalb des NAV verwiesen, die sich
durch geringere Entlohnung, schlechtere Karrierechancen und weniger Beschaftigungsstabilitat ,aus-
zeichnen’ und die, soweit es sich um Teilzeitarbeitsplatze handelt, zu keinem existenzsichernden Ein-
kommen fiihren“ (ebd.: 105).
Dieses Zuverdienermodell veréndert die Arbeitsteilung der Geschlechter in keiner Weise.
Frauen bleiben fur Familie und Haushalt verantwortlich und sind oftmals weiterhin abhangig
von ihrem Ehemann (Holst/Maier 1998: 510). Die médnnliche Ernéhrerehe wird somit héchs-
tens modernisiert, denn Frauen und Kinder sind nach wie vor auf den Hauptverdienst des
Ehemannes angewiesen (Schulze Buschoff 2000a: 26). Im Falle einer Trennung oder Schei-
dung wird die 6konomische Verwundbarkeit von Frauen aufgrund ihrer geringeren Arbeits-
zeiten deutlich. lhre Qualifikationen sind entwertet, die Erwerbschancen durch eine starke
Konkurrenz am Arbeitsmarkt gering und der Verlust an Einkommen und sozialem Status
kann weder durch die Frau selbst noch durch den Staat wettgemacht werden (Ostner 1995: 4).
Denn 6konomische Unabhadngigkeit kann in einer modernen Marktwirtschaft praktisch aus-

schlielich Gber eine kontinuierliche Erwerbsbeteiligung erreicht werden (ebd.).

Ein dauerhafter und kontinuierlicher Erwerbsverlauf ist flr Frauen auch heute keinesfalls
Normalitat, obwohl sich mannliche und weibliche Lebenslédufe angleichen, jedoch nur bis

zum Zeitpunkt der ersten Geburt. Kinder werden zum Kriterium schlechthin fir die Differen-

® Pfau-Effinger unterscheidet funf verschiedene Familienmodelle: 1. das familienskonomische Modell, welches
sich insbesondere im landwirtschaftlichen oder handwerklichen Familienbetrieb findet und in dem Méanner und
Frauen, auch wenn mdglicherweise geschlechtliche Arbeitsteilungen vorgenommen werden, beide der Sphére
der Familienékonomie zugeordnet sind; 2. das klassische Hausfrauenmodell der mannlichen Versorgerehe; 3.
das oben angefihrte Vereinbarkeitsmodell der ménnlichen Versorgerehe; 4 das Doppelversorgermodell mit
staatlicher Kinderbetreuung, in der beide Geschlechter vollzeitig in die Erwerbsarbeit integriert werden kénnen,
weil vor allem der Staat die Kinderversorgung tbernimmt und 5. das Doppelversorgermodell mit partnerschaftli-
cher Kinderbetreuung, in der beide Geschlechter in gleicher Weise fiir Erwerbsarbeit und Kinderbetreuung zu-
stdndig sind (Pfau-Effinger 1998: 171-172).
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zierung weiblicher Lebensléufe (Schulze Buschoff 2000a: 13). Somit ist ,,das ,Erwerbsrisiko
Elternschaft’ [...] derzeit ein Risiko von Frauen und ein Konkurrenzvorteil von Ménnern*
(Stolz-Willig 1993: 216).
»[D]ie Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit gelingt (individuell wie gesellschaftlich) iber
die ExKklusion der Frauen vom Normalarbeitsverhéltnis. Es bestand und besteht wenig Notwendigkeit,
die spezifische Situation der Frauen in das Normalarbeitsverhaltnis zu integrieren (Holst/Maier 1998:
507).
Auch wenn Frauen in Ost- und Westdeutschland in der Regel sowohl Beruf als auch Familie
anstreben, ist eine Vereinbarkeit weiterhin schwierig. Viele Frauen bleiben aufgrund immer
noch geltender Normativitatsvorstellungen sowie politischer und gesetzlicher Rahmenbedin-
gungen auf die Rolle der Familien- und Hausfrau, bzw. der Zuverdienerin beschrankt. Mittels
sozialpolitischer und steuerlicher Rahmenbedingungen werden bestimmte Lebensstile gefor-
dert, so dass eine gleichberechtigte Chance zur Integration auf den Arbeitsmarkt fir beide
Geschlechter nicht gegeben ist (ebd.: 516). Unzureichende Kinderbetreuungsmoglichkeiten®
und das Steuersystem mit dem Ehegattensplitting stellen fiir Frauen negative Anreize dar,
einer Erwerbstatigkeit nachzugehen (Lehndorff 2001: 111-112). Das Ehegattensplitting be-
wirkt, dass Paare, die beide in Vollzeit arbeiten, steuerlich benachteiligt werden (Schulze
Buschoff 2000a: 4). Fur einen Paarhaushalt ist es 6konomisch am vorteilhaftesten, wenn der
Partner/die Partnerin mit dem hoéheren Einkommen in Vollzeit und die Partnerin/der Partner
mit dem geringeren Einkommen in Teilzeit arbeitet (Lehndorff 2001: 112). Das Rentensystem
setzt widerspruchliche Anreize, da es einerseits die kontinuierliche Vollzeiterwerbstétigkeit

begunstigt, es andererseits auch anreizt, die Vorteile der VVersorgerehe zu nutzen (ebd.).

Zusammenfassend l&sst sich festhalten, dass Normalbiografie und geschlechtsspezifische Ar-
beitsteilung Kernbestandteile des Normalarbeitsverhaltnisses sind. Die oben beschriebene
normative Wirkung des Normalarbeitsverhaltnisses kann an dieser Stelle konkretisiert wer-
den. Die fast bedingungslose Orientierung auf eine Erwerbsarbeit im Sinne des Normalar-
beitsverhaltnisses gilt flir Manner, nicht fir Frauen. Der umfassende Schutz, den das Normal-
arbeitsverhaltnis verspricht, gilt ebenfalls in erster Linie fiir Manner. Frauen sind jedoch tber
den Ehemann abgesichert und profitieren somit auch von den weitreichenden Schutzmecha-
nismen des Normalarbeitsverhéltnisses. Dies fuhrt allerdings zu groRen innerfamilidren Ab-
hangigkeiten, da Frauen keine vom Ehemann unabhdngige Sicherung haben. Entscheidend ist,

dass mit der Konzeption des Normalarbeitsverhéltnisses die Aufgabenverteilung zwischen

% Insbesondere die dffentliche Betreuung von Klein- und Kleinstkindern ist noch immer mangelhaft (Holst/Maier
1998: 508). Bis zum Jahr 2013 soll es bundesweit im Durchschnitt flr jedes dritte Kind unter drei Jahren einen
Betreuungsplatz geben (BMFSFJ 2009).
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den Geschlechtern stark festgeschrieben worden ist. Diese Festschreibung wandelt und mo-
dernisiert sich. Frauen ohne Kinder gehen daher heute wie selbstverstandlich ebenfalls einer
Erwerbsarbeit im Sinne des Normalarbeitsverhaltnisses nach. Frauen mit Kindern sind jedoch
aufgrund immer noch geltender Normalitatsvorstellungen sowie politischer und gesetzlicher
Rahmenbedingungen nach wie vor in der Austibung einer Erwerbsarbeit benachteiligt. Sofern
diese Frauen einer Erwerbstatigkeit nachgehen, iben sie daher héaufig eine Teilzeitbeschéfti-
gung aus, da diese es ihnen ermdglicht, sowohl Kinder und Familie zu haben als auch einen

Beruf auszuliben.

3.2 Normalarbeitszeit

Die Normalarbeitszeit und damit die Regulierung von Arbeitszeit und Freizeit ist ebenfalls
Bestandteil des Normalarbeitsverhaltnisses gewesen. Im vorangegangenen Abschnitt wurde
festgestellt, dass es zu einer Modernisierung der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung und
zur vielféltigeren Gestaltung von Lebenslaufen kommt. Die Normalarbeitszeit ist bereits weit
starker als die Normalbiografie dem Erosionsprozess unterworfen. Hier kann kaum noch von
einer Modernisierung, sondern vielmehr von einer Auflésung gesprochen werden. Dennoch
beinhaltet auch die Normalarbeitszeit noch einen normativen Charakter. Im Folgenden soll

daher die Normalarbeitszeit mit ihren Auflésungstendenzen beschrieben werden.

Arbeitszeit lasst sich nach drei Dimensionen unterscheiden: Dauer, Lage und Verteilung. Die
Dauer der Arbeitszeit regelt das quantitative Ausmall der Arbeitszeit, die dem Betrieb zur
Verfligung gestellt wird (Bosch/Ellguth 1997: 381). Die Lage der Arbeitszeit regelt die ,,Posi-
tionierung der Arbeitszeit Gber den Tag* (ebd.). Die Verteilung der Arbeitszeit regelt die
gleich- oder ungleichméfiige Verteilung innerhalb eines bestimmten Zeitraums (Seifert 1993:
277).

,Die Dimensionen der Normalarbeitszeit umschreiben eine gesellschaftlich tradierte und kul-
turell verankerte Soll-Norm, die allerdings nicht gesetzlich fixiert ist* (Garhammer 1994: 61).
Auch die Normalarbeitszeit unterliegt folglich der Normativitat, die dem Normalarbeitsver-
héltnis innewohnt. Die Normalarbeitszeit ist eine Arbeitszeit, die der Vollzeitbeschaftigung
entspricht, tagsiiber im Einschichtsystem ausgetibt wird und gleichmé&Rig tber Werktage so-
wie Jahres- und Lebensarbeitszeit verteilt ist (vgl. Brose 1997: 86; Seifert 1993: 277;
Bosch/Ellguth 1997: 382; Kress 1998: 492). Die Dauer der Normalarbeitszeit liegt bei 35-40
Stunden pro Woche, Uberstunden (iber 40 Stunden pro Woche und Beschéftigungen wie die
Teilzeitarbeit entsprechen nicht der Normalarbeitszeit (Garhammer 1999: 254). Die Lage der
Normalarbeitszeit war bis 1996 an die Ladenschlusszeiten gekoppelt und bewegte sich zwi-
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schen 6.00 und 18.30 Uhr. Schichtarbeit aul3erhalb dieser Zeitspanne stellt somit keine Nor-
malarbeitszeit dar. AuRerdem ist die Lage der Normalarbeitszeit auf den Zeitraum von Mon-
tag bis Freitag verteilt, so dass Wochenendarbeit nicht zur Normalarbeitszeit z&hlt (ebd.).
Abweichungen von der gleichmé&Rigen Verteilung der Jahresarbeitszeit wie Saisonarbeit oder

Jahresarbeitszeitmodelle gelten nicht als Normalarbeitszeit (ebd.).

Bei dieser Definition der Normalarbeitszeit handelt es sich um eine sehr enge Definition, die
auch in der Vergangenheit nur bedingt giltig war. Es existierten Mehrarbeit und Kurzarbeit,
um Anpassungen an Schwankungen der betrieblichen Produktion vornehmen zu kénnen
(Bosch/Ellguth 1997: 382), sowie Schichtarbeit vor allem in Bereichen wie der Polizei, der
Feuerwehr oder im Gesundheitsbereich (Lang 1993: 250). Die Normalarbeitszeit dirfte heute
in weit groBerem Umfang als in den 50er und 60er Jahren fur einen immer geringeren Teil der
Beschaftigten gelten (Seifert 1993: 277), da die Normalitit der Normalarbeitszeit inzwischen
zu einer Ausnahme geworden ist (Kress 1998: 492). Laut Berechnungen des 1SO arbeiteten
1999 lediglich noch 15% der Beschéftigten unter Normalarbeitszeitstandards (Bauer u.a.
2004: 32). Das Entscheidende ist aber — unabhangig davon wie viele Personen je nach dieser
engen Definition innerhalb der Normalarbeitszeit gearbeitet haben —, dass die Offentlichkeit
weiterhin von der Norm einer Normalarbeitszeit ausgeht (Gross 1994: 11). Diejenigen, die in
Schicht, nachts oder am Sonntag arbeiten oder einer Teilzeittatigkeit nachgehen, fuhlen sich
haufig als Ausnahmefalle, obwohl sie das nicht mehr sind (ebd.). Dieser Umstand macht deut-
lich dass empirische Realitdt und empfundene Normalitdt mitunter sehr stark voneinander
abweichen. Daruber hinaus zeigt sich, dass die normative Wirkung dessen, was als normal

gilt, auch dann noch existiert, wenn sie von der Realitat schon langst tberholt ist.

Zur Normierung des Arbeitstags und der Arbeitswoche zahlte auch ein klar abgegrenzter Be-
reich der Freizeit als eigenstandiger Lebensbereich, der mit dem Zeitarrangement der Indust-
riegesellschaft entstanden ist (Garhammer 1994: 33). Dabei steht Freizeit auch immer in ei-
nem funktionalen Verhaltnis zur Arbeitszeit, denn sie dient zur Regeneration der Arbeitskraft

und damit zur Aufrechterhaltung der Disziplin in der Arbeitswelt (Garhammer 1999: 103).

Aufgrund zunehmender Arbeitszeitflexibilisierung und differenzierter Arbeitszeitwiinsche der
Beschaftigten, veréndert sich dieses relativ starre Verhéltnis zwischen Arbeit und Freizeit. Es
existieren verschiedene Formen flexibler Arbeitszeitgestaltung.’’ Eine flexible Arbeitszeit

liegt vor, wenn einer der beiden Faktoren — Lage oder Dauer — permanent veranderbar ist

10 Eir eine Ubersicht siehe Schulze Buschoff 2000b.
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(Schulze Buschoff 2000b: 8).** Dabei kann zwischen Faktoren unterschieden werden, die vor
allem im Interesse der Arbeitgeber/innen liegen und solchen, die den Beschéftigten eine er-
hohte Zeitsouveranitat gewahrleisten. Letzteres trifft insbesondere auf die Altersteilzeit'? und
die Gleitzeit zu. Bei letzterer kdnnen Beschéftigte die Lage der Arbeitszeit, bei ersterem Dau-
er und Lage der Arbeitszeit selbst bestimmen (ebd.: 10). Insbesondere Mehrarbeit und Uber-
stunden, Schichtarbeit sowie die kapazitatsorientierte variable Arbeitszeit (KAPOVAZ), nach
der die Arbeitszeit der Beschaftigten flexibel an die Betriebsinteressen angepasst werden
kann, liegen im einseitigen Interesse der Arbeitgeber/innen. Die KAOPVAZ ermdglicht es
Arbeitgeber/innen z.B. auch, den Beschaftigten eine verkirzte Arbeitszeit, d.h. eine Teilzeit-
arbeit, aufzuzwingen. Flexible Arbeitszeiten wie Zeitkonten, Job Sharing und Telearbeit kon-
nen sowohl im Interesse der Beschaftigten als auch im Interesse der Betriebe liegen. Dies ist

abhdangig von der konkreten Ausgestaltung in Tarif- oder Betriebsvereinbarungen (ebd.: 14).

Einerseits wachsen folglich die Mdglichkeiten und Interessen der Betriebe, die Arbeitszeiten
zu flexibilisieren, andererseits wéchst zeitgleich die Zahl der Menschen, die ihre Arbeits-,
Frei- und Familienzeiten Uber Tage, Wochen und Jahre individuell gestalten méchten (Gar-
hammer 1994: 52). Je nach Lebensentwurf und biografischer Phase ergeben sich unterschied-
liche Arbeitszeitpraferenzen (ebd.). Die Winsche der Beschéftigten sind z.B. die nach einer
verbesserten Vereinbarkeit von Beruf und Familie (BMFSFJ 2005a: 5-6), nach mehr Zeitsou-
verdnitat und damit dem Bedurfnis, ,,die Arbeitszeit der individuellen Lebenssituation anzu-
passen* (Bosch/Ellguth 1997: 383). Weiterhin besteht der Wunsch vermehrt Freizeitinteres-
sen nachzugehen. Daneben gibt es wechselnde und ungerichtetere Berufswiinsche sowie ho-
here Anforderungen an den Arbeitsplatz, z.B. nach Gesundheitskriterien und Arbeitsklima
(Schmid 2000: 281). Insgesamt geht es folglich um eine verbesserte Vereinbarkeit von Arbeit
und Privatem, der so genannten Work-Life-Balance, die Uber eine verbesserte Vereinbarkeit
von Beruf und Familie hinausgeht, weil sie z.B. Freizeitinteressen, Weiterbildung und die
Austiibung eines Ehrenamtes mit einschlief3t (BMFSFJ 2005a: 5-6).

Flexibilisierungsinteressen der Betriebe sowie verdnderte Anspriiche und Winsche der Be-
schaftigten an Erwerbsarbeit stehen sich folglich gegeniiber. Diese entsprechen sich nicht
notwendigerweise, da Arbeitszeitflexibilisierung flr die Beschaftigten haufig ,,das Eingehen

neuer, noch schwerwiegenderer Zeitdiktate und Zeitkollisionen* (Gross 1994: 15) bedeutet.

! Eine flexible Arbeitszeit kann auch vorliegen, wenn dessen Verteilung veranderbar ist, wie z.B. Sabbaticals.
Dabei besteht bei Uber der Halfte der Beschaftigten (53%) ein allgemeines Interesse an Sabbaticals (Tro-
ost/Wagner 2002: 20).

2 Die Altersteilzeit ermdglicht Arbeitnehmer/innen ab Vollendung des 55. Lebensjahres einen gleitenden Uber-
gang in die Altersrente (AltTZG § 1 Abs. 1 und 2).

18



Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass mit der Erosion der Normalarbeitszeit auch
die Normalfreizeit erodiert. Starre kollektive Zeitrhythmen weichen flexiblen Arbeits- und
Freizeiten. Diese sind auf der einen Seite erwiinscht, stimmen jedoch auf der anderen Seite
haufig nicht mit den in Unternehmen umgesetzten Arbeitszeitflexibilisierungen uberein. Dar-
aus ergeben sich neue Schwierigkeiten. Die Erfullung des Wunsches der Beschaftigten nach
einer den individuellen Umsténden entsprechenden Flexibilisierung von Arbeits- und Freizeit,
um die unterschiedlichen Lebensbereiche in verschiedenen Lebensphasen besser gestalten und
vereinbaren zu kdnnen, wird gerade durch die betrieblich forcierte Arbeitszeitflexibilisierung

noch erschwert.

Fur das gesamte Kapitel 3 kann festgehalten werden, dass die normative Wirkung des Nor-
malarbeitsverhéltnisses innerhalb und auflerhalb von Erwerbsarbeit allgegenwartig ist. Der
gesamte Lebenslauf wird durch die normgebenden Strukturen des Normalarbeitsverhéltnisses
gepragt, genauso wie die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung und die Unterteilung der Zeit
in Arbeits- und arbeitsfreie Zeit. Die Normalarbeitszeit ist der Aspekt des Normalarbeitsver-
haltnisses der am ehesten Auflésungstendenzen unterliegt. Dennoch beinhaltet auch sie noch
eine normative Wirksamkeit. Die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung ist hingegen noch
weitgehend von Bestand. Zwar findet eine Modernisierung statt und Frauen ohne Kinder ge-
hen ebenso wie Manner selbstverstandlich einer Erwerbstatigkeit nach. Das bedeutet jedoch,
dass die Existenz von Kindern zum ausschlaggebenden Kriterium fur Art und Umfang der
Erwerbstatigkeit von Frauen wird. Die fast ausschlieRliche Orientierung auf Erwerbsarbeit im
Sinne eines Normalarbeitsverhéltnisses betrifft daher Manner immer noch starker als Frauen.
Das Normalarbeitsverhaltnis erzwingt geradezu eine Normalfreizeit, in der sich von der Er-
werbsarbeit erholt werden kann und eine geschlechtsspezifische Arbeitsteilung, da die not-
wendige Arbeit in Haushalt und Familie kaum mit den Verpflichtungen aus der Erwerbsarbeit
vereinbar sind. Auch wenn sich Auflésungstendenzen und Modernisierung bemerkbar ma-
chen, ist die normative Wirkung des Normalarbeitsverhaltnisses keineswegs verschwunden.
Im Gegenteil scheint es eher so zu sein, dass die empirische Realitdt die normative Wirkung
uberholt. Das, was normal ist und normal zu sein hat, entspricht oft nicht mehr der Realitat.

Die normative Wirkung dessen, was als normal gilt, bleibt jedoch bestehen.
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Exkurs: Die Ausbreitung atypischer Beschaftigung und die Erosion des Normal-

arbeitsverhaltnisses

Im vorangegangenen Kapitel 3 wurde die starke normative Wirkung des Normalarbeitsver-
haltnisses herausgearbeitet. An dieser Stelle wird sein empirisch vorfindbarer Bedeutungsver-
lust beschrieben. Die normative Wirkung bleibt davon (bisher) jedoch weitgehend unberihrt.
Da die die Ausbreitung atypischer Beschéaftigung und die Erosion des Normalarbeitsverhalt-
nisses Hand in Hand gehen und es somit zu einer Zunahme an prekéren Formen der Beschaf-
tigung kommt, ist es notwendig einen kurzen Blick auf die Grinde fiir diese Veranderungen

zu werfen, bevor im néchsten Schritt die prekare Beschéftigung selbst behandelt wird.

Bei der Sichtung der Literatur wird offensichtlich, dass es keine einfache Antwort auf die
Frage nach der Erosion des Normalarbeitsverhéltnisses gibt. Es werden verschiedene Ursa-
chen genannt, die von einer veranderten Altersstruktur (Schmid 2000: 283) Uber die Strate-
gien der Gewerkschaften (vgl. Grahammer 1994; Dorre 2005; Dombois 1999) bis hin zur
Globalisierung (Kress 1998; Dorre u.a. 2004; Doérre 2005; Brinkmann u.a. 2006) selbst rei-
chen. Diese Griinde stehen weder in direktem Bezug zueinander, noch handelt es sich dabei
um lineare oder monokausale Entwicklungen. Eine ausfihrliche Auseinandersetzung mit der
Erosion des Normalarbeitsverhéltnisses ist daher in dieser Arbeit nicht mdglich. Im Folgen-

den werden nur einige wenige fir diese Arbeit als relevant betrachtete Aspekte genannt.

Eine atypische Beschaftigung™® zeichnet sich dadurch aus, dass ihr ein oder mehrere Merkma-
le des Normalarbeitsverhaltnisses fehlen (Kress 1998: 492). Darunter fallen z.B. Teilzeitar-
beit, geringfiugige Beschaftigung, befristete Beschaftigungen, Leiharbeit, Scheinselbststan-
digkeit und Telearbeit (Blanke 2007: 61).* Atypisch heiRt dabei, dass diese Beschaftigungen
sich qualitativ von dem gesellschaftlichen Standard von Erwerbstétigkeit unterscheiden (Ma-
yer-Ahuja 2003: 15). In der Literatur ist umstritten, ob die Ausbreitung atypischer Beschéfti-

gung zu einer Erosion des Normalarbeitsverhéltnisses flihrt oder ob es durch die Erosion des

'3 Im Gegensatz zu anderen Autoren wird in dieser Arbeit bewusst der wertende Begriff der atypischen Beschéf-
tigung und nicht der neutraler gehaltenen Begriff der flexiblen Beschéftigung genutzt. Die normative Wirkung
des Normalarbeitsverhaltnisses zeigt sich unter anderem darin, dass Beschéftige in anderen Beschaftigungsver-
héltnissen benachteiligt sind, weil sie nicht den vollen Schutz des Normalarbeitsverhéltnisses genielen. Von
flexibler Beschéftigung zu sprechen, wiirde bedeuten, die Benachteiligungen, die mit der Ausiibung einer sol-
chen einhergehen, zu verschleiern. Daher wir der Begriff der atypischen Beschéaftigung gewahlt, der ausdriickt,
wofir auch die normative Wirkung des Normalarbeitsverhéltnisses sorgt — die Schlechterstellung und Diskrimi-
nierung anderer Beschaftigungsformen aullerhalb des Normalarbeitsverhaltnisses.

¥ Genau genommen existieren diverse weitere atypische Beschaftigungsverhaltnisse, die jedoch keine Beach-
tung finden, aber rechtlich oder aufgrund tatséchlicher Besonderheiten zu atypischer Beschéftigung gezéhlt wer-
den miussten. Dazu zéhlen: Arbeitnehmer/innen des oOffentlichen Dienstes, Beamte, Richter/innen, Solda-
ten/Soldatinnen, Dienstordnungsangestellte, Rot-Kreuz-Schwestern, Mitglieder religiéser Orden, Gefangene,
Ein-Euro-Jobber, Saisonarbeiter/innen, Haushaltsangestellte, Piloten/Pilotinnen und Beschéftigte im Atomkraft-
werk. Hierbei handelt es sich um Arbeitsverhéltnisse, die in der Regel nicht als Alternativen in Konkurrenz zum
Normalarbeitsverhéltnis treten, ihm jedoch arbeitsrechtlich auch nicht entsprechen (Blanke 2007: 62).

20



Normalarbeitsverhéltnisses zu einer Zunahme atypischer Beschéftigung kommt. Weiterhin ist
umstritten, ob die Zunahme atypischer Beschaftigung zur Substitution von Normalarbeitsver-
héltnissen fuhrt oder ob sich atypische Beschaftigungsformen auf neu eingerichtete Arbeits-
platze konzentrieren (Mayer-Ahuja 2003: 41). Insgesamt, so stellt Mayer-Ahuja fest, existie-
ren immer mehr atypische Beschéftigungen und immer weniger Normalarbeitsverhaltnisse
(ebd.). Hierfir werden im Folgenden zwei Ursachen beschrieben: die Flexibilisierungsinteres-

sen der Betriebe und die Férderung atypischer Beschéftigung durch die Politik.

In der Literatur wird der 6konomischen Strukturwandel und damit einhergehend die Ausbrei-
tung des Dienstleistungssektors als ein wesentlicher Grund fir die Erosion des Normalar-
beitsverhaltnisses und die Ausbreitung atypischer Beschéftigung genannt (vgl. Dombois
1999: 16; Hoffmann/Walwei 1998: 419; Schmid 2000: 275; Kress 1998: 499; Mayer-Ahuja
2003: 40). Demnach sind Beschaftigungen im produzierenden Gewerbe und in GroRbetrieben
abgebaut worden und neue Arbeitsplatze vor allem in kleineren und mittleren Betrieben und
im Dienstleistungssektor entstanden (Hoffmann/Walwei 1998 419). Dombois gibt zu Beden-
ken, dass ,,der Organisationstyp, der das Normalarbeitsverhaltnis stiitzte, das groe Unter-
nehmen* (Dombois 1999: 16) war.

Bei den neu entstandenen Arbeitspldtzen in kleinen und mittleren Betrieben handelt es sich
vielfach um atypische Beschéaftigungsformen. Diese Betriebe missen haufig sehr flexibel auf
Marktanforderungen reagieren, weshalb sich vor allem dort atypische Beschéaftigungsbeschaf-
tigungsverhaltnisse konzentrieren, weil diese Arbeitskréfte flexibler einsetzbar sind (Hoff-
mann/Walwei 1998: 419). Bosch/Ellguth heben hervor, dass
»eine verschérfte internationale Konkurrenz, differenziertere und rascherem Wandel unterworfene Pro-
duktpaletten, beschleunigte Innovationszyklen und die dementsprechenden Produktionsweisen [...] ei-
nen wesentlich flexibleren Qualifikations- und Arbeitszeiteinsatz verlangen. (Bosch/Ellguth 1997: 383,
Hervorhebung im Original).
Auch auf sich verdndernde Kundenwuinsche, Zulieferbedingungen und marktbedingte saiso-
nale Schwankungen missen die Betriebe schneller und flexibler reagieren kénnen (ebd. 383).
Aufgrund der Umstrukturierung der Unternehmen, zu der auch die Fuhrung Gber Zielvorga-
ben, lean production und Arbeit in Teams gehort, wird eine flexible Einteilung von Zeit not-
wendig (Garhammer 1994: 58). Die Existenz atypischer Beschéftigungsverhéltnisse wird
folglich mit der Notwendigkeit einer flexibleren Produktion begriindet (Fuchs 2006: 22).*

1> Allerdings stehen nicht alle Betriebe in einem weltweiten Wettbewerb. Atypische Beschaftigungsverhaltnisse
sind insbesondere in solchen Bereichen entstanden, die nicht in einem weltweiten Wettbewerb stehen und mittel-
und langfristig planen kénnen, z.B. in der Gastronomie, im Handel und im Reinigungsgewerbe (Fuchs 2006: 22).
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Auf die stets hohe Arbeitslosigkeit wird von Seiten der Politik mit Deregulierungsmalinah-
men reagiert. ,,Deregulierung wird definiert als Abbau von rechtlichen Arbeitsmarkt- und
Vertragsgrenzen“ (Kress 1998: 494).'° Dieser Abbau beférdert eine neue ,,Vielfalt von ,preka-
ren’, ,untypischen’, ,nicht-standardisierten’ usw. Arbeitsverhaltnissen* (Osterland 1990: 353,
Hervorhebungen im Original). Bereits seit Mitte der 80er Jahre sind Uber Gesetze Wege zur
Forderung von atypischer Beschaftigung geschaffen worden (Kraemer/Speidel 2005: 374-
375)."" Dabei kénnen laut Mayer-Ahuja vier Strategien unterschieden werden: erstens die
Verbesserung der employability und die Férderung der Teilzeitarbeit von Frauen; zweitens
die Schaffung von Méglichkeiten fiir die interne Flexibilisierung™®, z.B. mittels der Lockerung
der Normalarbeitszeit; drittens die Schaffung von Spielrdumen fiir die externe Flexibilisie-
rung, um eine Umwandlung von Normalarbeitsverhaltnissen in atypische Beschaftigung zu
ermoglichen, z.B. mittels der Verlangerung der Uberlassungsdauer von Leiharbeiter/innen
und viertens wird mit den Leistungskirzungen bei Arbeitslosen- und Sozialhilfe der Druck
erhoht, eine beliebige Beschaftigung anzunehmen (Mayer-Ahuja 2003: 48-49). Es gilt die
Losung Hauptsache Arbeit. Aufgrund der Verschéarfung der Zumutbarkeitskriterien fir Ar-
beitslose sind diese gezwungen, auch schlecht bezahlte atypische Beschaftigungen anzuneh-
men, da eine Verweigerung zu Kurzungen und letzen Endes zudem zum Entzug der finanziel-
len Unterstutzung fuhrt. Auf diese Weise kann eine gewisse Nachfrage nach atypischen Ar-
beitsverhaltnissen sichergestellt werden (Fuchs 2006: 21).

,»Politisch forciert durch die Einfihrung des Arbeitslosengeldes 1l (Hartz 1V), das mit dem Zwang, je-

den Job annehmen zu mussen, verbunden worden ist, boomen am Arbeitsmarkt die prekaren Beschéfti-

gungsverhéltnisse mit Armutsléhnen® (Hickel 2008: 21).

Dies sind auch Bereiche, in denen zunehmend lediglich Teilzeitarbeitsplatze angeboten werden, um eine mog-
lichst grofe Flexibilitat bei niedrigen Kosten zu erzielen (DGB 0.J.).

!¢ Dabei fiihrt Deregulierung nicht unbedingt zu weniger Regulierungen, vielmehr werden diese anders gestaltet,
so dass sie besser den Interessen derjenigen Gruppen entspricht, die diese Anderungen vorschlagen (Kress 1998:
496).

7 \/on Seiten des Staates wurde seit 1985 mit dem Beschaftigungsférderungsgesetz begonnen, Deregulierungs-
maRnahmen umzusetzen, darunter die Erleichterung der Einstellung mittels befristeter Vertrage, die Lockerung
des Kundigungsschutzes in Kleinbetrieben und die Erleichterung von Leiharbeit (Kress 1998: 494). 1994 wurde
das Arbeitszeitgesetz novelliert und damit mehr Freirdume fir die Arbeitszeitgestaltung geschaffen (ebd.: 495).
Im Wachstums- und Beschaftigungsforderungsgesetz von 1996 wurde der Kiindigungsschutz gelockert und die
befristete Beschaftigung erleichtert (Mayer-Ahuja 2003: 48). Im TzBfG von 2001 wurden wiederum die Rege-
lungen zu befristeter Beschaftigungen gelockert und die in Anspruchnahme von Teilzeitarbeit fiir die Beschéftig-
ten erleichtert. In den Gesetzen fiir moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt (,,Hartz | bis 1V*) wurde die
Deregulierung der Zeitarbeit vollstandig umgesetzt, die geringfligige Beschaftigung weiter entbirokratisiert, mit
den so genannten Ein-Euro-Jobs eine Beschaftigung auBerhalb der Sozialversicherungssysteme geschaffen und
mit den Ich-AGs eine Selbststandigkeit gefordert, die haufig als einzige , Alternative” zur Arbeitslosigkeit und
somit quasi erzwungenermalen gewéhlt wird (DGB 2007: 5-6).

'8 In der Literatur wird zwischen Strategien interner und externer Flexibilisierung unterschieden, um auf veran-
derte Nachfragebedingungen zu reagieren. Die interne Flexibilisierung umfasst die Anpassung von Arbeitszeit,
Einkommen, Arbeitsorganisation und Qualifikation ohne Rickgriff auf den externen Arbeitsmarkt. Die externe
Flexibilisierung basiert auf der Anpassung der Beschéftigtenzahl, z.B. durch Entlassung, Neueinstellung und den
Einsatz von befristet Beschaftigten und Leiharbeitern (Keller/Seifert 2007: 15-16).
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Arbeitslose missen nicht nur ihre Bedirftigkeit nachweisen (Mickenberger 2007: 87), son-
dern sind auch gezwungen, ,,Arbeit zu ,fast jedem Preis und zu jeder Bedingung’ anzuneh-
men“ (DGB 2007: 3). So schreibt auch Ostner: ,,Nicht erwerbstatig zu sein, nicht fir Er-
werbsarbeit zur Verfligung zu stehen, ist duBerst begrindungsbedirftig geworden* (Ostner
2000: 188).

Begrundet wird die Foérderung atypischer Beschéaftigungsverhaltnisse insbesondere damit,
,»die Flexibilitat des Arbeitsmarktes zu erhohen, dessen Funktionsfahigkeit zu verbessern und
den Weg zu mehr Beschéaftigung zu ebnen* (Keller/Seifert 2007: 11). Von Seiten der Politik
wird sich von Deregulierungsmalinahmen ein wesentlicher Beitrag zur Losung der Arbeits-
marktprobleme und insbesondere der Bekdmpfung der Arbeitslosigkeit erhofft (Dérre u.a.
2004: 378). Demnach koénnen Beschéftigungseffekte insbesondere mit der Lockerung des
Kundigungsschutzes und dem Ausbau des Niedriglohnsektors erreicht werden (DGB 2007: 2-
3). AuRerdem wird mit der Forderung atypischer Beschaftigungsverhaltnisse die Hoffnung

verbunden, dass sie eine Briicke in stabile Beschaftigung bauen (Fuchs 2006: 22).%°

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass Flexibilisierungsinteressen der Betriebe
und die Forderung atypischer Beschaftigung seitens der Politik zu einer Erosion des Normal-
arbeitsverhaltnisses beitragen. Auf andere Griinde konnte hier nicht genauer eingegangen
werden. Sie waren jedoch fir diese Arbeit lediglich von geringer Relevanz. Entscheidend ist
die Tatsache, dass die empirische Verbreitung des Normalarbeitsverhéltnisses zurtickgeht und
sich damit verschiedene Formen der atypischen Beschéftigung ausbreiten und an Bedeutung
gewinnen. Durch diese Veranderungen der Beschéaftigungsformen am Arbeitsmarkt gibt es
auch eine Zunahme prekérer Beschaftigungsformen, auf die im folgenden Kapitel eingegan-

gen werden soll.

4. Prekéare Beschaftigung

Mit der Erosion des Normalarbeitsverhéltnisses breiten sich prekare Beschéftigungsverhélt-
nisse? aus. Oben wurde festgestellt, dass atypische Beschaftigungen (iber ihre negative Ab-
weichung vom Normalarbeitsverhéltnis definiert werden. Auch prekare Beschéftigungen wei-

chen vom gesellschaftlichen Standard von Erwerbstétigkeit ab (Mayer-Ahuja 2003: 15).

9 Allerdings zeigen sich hierbei bisher keine nennenswerten Effekte. Arbeitsmarktflexibilisierung und Ver-
schlechterung des Kiindigungsschutzes haben bisher keine besonderen Auswirkungen auf den Abbau von Ar-
beitslosigkeit, wohl aber auf den Abbau sozialer Sicherung gezeigt (Schwarz 2007: 10). Weiterhin werden aty-
pisch Beschéftigte wie Leiharbeiter/innen nur selten in ein festes Beschaftigungsverhdltnis ibernommen und die
Chance, aus einer geringfiligigen Beschéftigung in eine sozialversicherungspflichtige Beschéftigung zu wechseln,
ist ebenfalls gering (Fuchs 2006: 22). Diese Briickenfunktion muss demzufolge bezweifelt werden.

2% Die Unterscheidung zwischen geschiitzten Kernen der Beschaftigung und prekarer Beschaftigung wird erst
seit Beginn der siebziger Jahre zu einem Thema (Castel 2000: 311).
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,ES gibt keine Erwerbsarbeit, die aufgrund spezifischer Merkmale an und fir sich prekar ist. Erwerbs-

arbeit ist nicht allein schon deshalb prekar, weil sie so ist wie sie ist, sondern weil sie in Relation zu an-

deren Beschéaftigungsformen als prekar bewertet wird“ (Kraemer 2008: 84, Hervorhebung im Original).
Dabei ist nicht jede atypische Beschaftigung auch prekar, beinhaltet aber zumeist ein prekares
Potential (Mayer-Ahuja 2003: 52).* Ob eine Beschaftigung aber nur atypisch ist oder ob sie
auch prekér ist, hangt nicht nur von der Beschaftigung selbst ab, sondern auch von anderen
Faktoren wie Erwerbsverlauf und Lebenslage, auf die in Abschnitt 4.3 genauer eingegangen
wird. Wichtig ist an dieser Stelle, dass prekare Erwerbsarbeit ebenso wie atypische Beschafti-
gungen nur in Relation zum Normalarbeitsverhaltnis als solche definiert werden kdnnen. Die-
ser Umstand zeigt ein weiteres Mal die ungebrochen starke normative Wirkung des Normal-
arbeitsverhaltnisses. Im Folgenden soll zunédchst einmal prekére Beschéftigung definiert wer-
den (Abschnitt 4.1). In diesem Abschnitt werden die Dimensionen entwickelt und dargestellt,
anhand derer die Analyse (Kapitel 7) durchgefihrt werden soll. In Abschnitt 4.2 soll kurz
gezeigt werden, wo sich Prekaritat in unserer Gesellschaft verorten lasst. Wéhrend im an-
schliefenden Abschnitt 4.3 objektive Differenzierungen zur Bestimmung von Prekaritat vor-
gestellt werden, geht es in Abschnitt 4.4 um die subjektiven Verarbeitungsformen von Preka-
ritat. Hier soll gezeigt werden, welche Bedeutung Prekaritat fir die davon Betroffenen und

die davon (noch) Verschonten hat.

4.1 Definition prekarer Beschaftigung

Prekar bedeutet widerruflich, unsicher, heikel (Dorre u.a. 2004: 379). Fir die Definition pre-
karer Beschaftigung werden in der Literatur verschiedene Kriterien genannt (vgl. Kel-
ler/Seifert 2007; Mayer-Ahuja 2003; Dorre u.a. 2004; Blanke 2007). Keller/Seifert definieren
prekére Beschaftigung ausschlielich tber die Unterschreitung eines existenzsichernden Ein-
kommens, Uber die nicht existenzsichernde Hohe von Anspriichen aus Leistungen der sozia-
len Sicherungssysteme, wie z.B. Rente, und ber Beschaftigungsinstabilitat. Beschéftigungs-
stabilitat verstehen sie im Sinne von Beschaftigungsfahigkeit (Keller/Seifert 2007: 20-21).%
Mayer-Ahujas Definition beriicksichtigt Gber das materielle Kriterium hinaus noch rechtliche
und betriebliche Aspekte. Rechtliche Prekaritdt umfasst demnach die Unterschreitung von
rechtlichen Standards, die im Arbeits- und Sozialrecht, in Tarifvertdgen und Betriebsvereinba-

rungen festgelegt sind (Mayer-Ahuja 2003: 15) sowie Beschaftigungsunsicherheit (ebd.: 53).

*! prekdre Beschaftigungen kénnen sich aber auch in unbefristeten Vollzeitbeschéftigungen wiederfinden, weil
das Nettoeinkommen sehr niedrig ist und gesellschaftliche Teilhabe schwierig wird (Fuchs 2006: 6). Immerhin
14,1% der Vollzeitbeschaftigten beziehen nur einen Niedriglohn (Kalina/Weinkopf 2009: 6) und 444.000 Voll-
zeitbeschaftigte sind auf ergénzendes Arbeitslosengeld Il (ALG I1) angewiesen (Adamy 2007: 180).

22 Es ist also weniger die Sicherung des Arbeitsplatzes gemeint, sondern vielmehr die Beschaftigungsfahigkeit
auf dem Arbeitsmarkt als VVoraussetzung flr Beschaftigungsstabilitat (Keller/Seifert 2007: 21).
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Betriebliche Prekaritat beinhaltet eine geringere Einbindung in kollegiale Strukturen und eine
eingeschrankte Reprasentanz in betrieblichen und gewerkschaftlichen Interessensvertretungen
(ebd.: 15).
Auch Dorre u.a. nennen diese Kriterien. Sie bezeichnen sie als strukturelle Merkmale und
unterscheiden sie von subjektiven Verarbeitungsformen prekarer Beschéftigung. Letztere
mussen ihrer Meinung nach fiir die Analyse prekarer Beschaftigungsformen mit einbezogen
werden, damit ,,die Dynamik, mit der die Prekarisierung von Arbeitsverhéltnissen in den ent-
wickelten Kapitalismen voranschreitet, prazise erfasst werden“ (Dorre u.a. 2004: 380) kann.
Ein Erwerbsverhéltnis kann nach Dérre u.a. immer dann als prekar bezeichnet werden, wenn
,.die Beschaftigten aufgrund ihrer Téatigkeit deutlich unter ein Einkommens-, Schutz- und soziales Integ-
rationsniveau sinken, das in der Gegenwartsgesellschaft als Standard definiert wird. Und prekaér ist Er-
werbsarbeit auch, sofern sie subjektiv mit Sinnverlusten, Anerkennungsdefiziten und Planungsunsicher-
heit in einem AusmaR verbunden ist, das gesellschaftliche Standards deutlich zu Ungunsten der Be-
schéftigten korrigiert* (Dorre u.a. 2005: 73).
Die Definition von Dorre u.a. unterscheidet sich damit in wesentlicher Weise von der anderer
Autoren, da prekare Beschaftigung nicht ausschliellich Gber strukturelle Kriterien definiert
wird, sondern auch Uber subjektive Verarbeitungsformen. Sie fugen jedoch einschréankend
hinzu, dass die ,,genannten subjektiven Kriterien [...] sicherlich flieRende Ubergange zwi-

schen Normalarbeit und prekarer Beschaftigung“ (Dorre u.a. 2004: 380) bezeichnen.

In Anlehnung an Dorre u.a. (vgl Dorre u.a 2004; Brinkmann u.a. 2006) werden demnach fir
die in Kapitel 7 vorzunehmende Analyse folgende Dimensionen prekarer Beschéftigung zu

Grunde gelegt:

1. Reproduktiv-materielle Dimension: Eine Tatigkeit, deren Vergutung die Hauptein-
nahmequelle bildet, ist nicht existenzsichernd bzw. ermdglicht es nicht, ein gesell-
schaftlich anerkanntes kulturelles Minimum zu Uberschreiten. Eingeschlossen ist
hier das von Keller und Seifert benannte Kriterium der existenzsichernden Hohe von
Anspriichen aus Leistungen der sozialen Sicherungssysteme, insbesondere der Ren-
tenversicherung.

2. Sozial-kommunikative Dimension: Es besteht keine gleichberechtigte Integration in
soziale Netzwerke, die sich am Arbeitsort oder tber die Arbeitstatigkeit herausbil-
den. Dieses Kriterium kann auch auf soziale Netze auf3erhalb der Erwerbsarbeit aus-
geweitet werden, z.B. wenn die ausgeiibte Beschaftigung den Arbeitenden den Zu-

gang zu sozialen Netzen verschliel3t.
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3. Rechtlich-institutionelle oder Partizipationsdimension: Eine Arbeitstatigkeit schlief3t
die Betroffenen von institutionell verankerten sozialen Rechten und Partizipations-
chancen aus. Dies betrifft tarifliche Rechte, Mitbestimmungsmdglichkeiten, Be-
triebsvereinbarungen, soziale Schutzrechte wie Kindigungsschutz und die Absiche-
rung Uber die Sozialversicherung. Ebenso ist hier die von Keller/Seifert und Majer-
Ahuja genannte Beschéftigungssicherheit zu verorten.

4. Status- und Anerkennungsdimension: Eine gesellschaftlich anerkannte Positionie-
rung, die Ublicherweise mit Erwerbsarbeit verbunden ist, wird vorenthalten.

5. Autonom-lebensweltliche Dimension?: Eine mittel- und langfristige Lebenspla-
nung, wie z.B. Familienplanung oder berufliche Entwicklung, wird nicht ermdéglicht.

6. Arbeitsinhaltliche Dimension: Die Berufstatigkeit ist mit einem dauerhaften Sinn-
verlust bei der Arbeit versehen oder die Arbeit fiihrt zu einer krankhaften Uberiden-

tifikation.

Diese Kriterien sind unterschiedlich stark zu gewichten. Ein nicht existenzsicherndes Ein-
kommen wiegt schwerer, als die Unmdglichkeit, eine mittel- oder langfristige Lebensplanung
zu entwerfen. Dementsprechend kritisieren Keller/Seifert die Definition von Dorre u.a. als zu
weit gefasst (Keller/Seifert 2007: 20). Es ist aber gerade dieser weit gefasste Prekaritatsbe-
griff, der es ermoglicht, Angste und Verunsicherungen — die durch hohe Arbeitslosigkeit und
unsichere Beschaftigungslagen entstehen — mit einzubeziehen. Wie Dorre u.a. andere plausi-
bel darlegen (vgl. Abschnitt 4.4), sind Prekarisierungsangste auch dort anzutreffen, wo es sich
grundséatzlich um relativ geschutzte Arbeitsverhaltnisse handelt. Die Angst vor Prekaritat oder
Absturz in Arbeitslosigkeit ist deutlich weiter verbreitet als Menschen wirklich in prekaren
Beschaftigungsverhaltnissen arbeiten oder arbeitslos sind (Brinkmann 2006: 40). Diese Preka-
risierungsangste zu ignorieren, hieRe die Tragweite prekarer Beschaftigungslagen zu ignorie-
ren. Um Prekarisierungséngste erfassen zu kdnnen, miissen subjektive Verarbeitungsformen

mit einbezogen werden.

Da in dieser Arbeit die subjektiven Wiinsche von Beschaftigten eine groRRe Rolle spielen, er-
scheint es sinnvoll auch die subjektiven Angste und Verarbeitungsformen mit einzubeziehen.
Daher beziehe ich mich auf die eben genannten Dimensionen von Ddrre u.a. Diese gewahr-
leisten, dass in der Analyse dieser Arbeit Teilzeitarbeit nicht ausschlie3lich nach objektiven
Kriterien darauf hin beurteilt wird, ob es sich bei Teilzeitarbeit auch um eine prekare Beschaf-

tigungsform handeln kann. Vielmehr erlauben die Dimensionen von Dérre u.a., dass das sub-

2 Der Begriff der autonom-lebensweltlichen Dimension stammt von Blanke (Blanke 2007: 63). Diese Dimensi-
on entspricht der von Dérre u.a. genannten Planungsdimension (Ddrre u.a 2004: 380).
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jektive Empfinden von Menschen, welche Bedeutung die Austibung einer prekaren Beschaf-

tigung fur sie hat, mit einzubeziehen.

4.2 Die Zone der Prekaritat
Nach Robert Castel kdnnen drei Zonen der Arbeitsgesellschaft unterschieden werden (vgl.
Castel 2000). Kraemer/Speidel definieren die Zonen in Anlehnung an Castel folgendermal3en:
Demnach gibt es die Die Zone der Integration, in der sich Beschéftigungsverhaltnisse befin-
den, die ,eine stabile gesellschaftliche Existenz ermoglichen und soziale Sicherheit durch
Rechtsgarantien und andere SchutzmalRnahmen gewahrleisten, die Zone der Entkopplung,
»in der sich die ,Entbehrlichen’ und ,Uberfliissigen’ der Arbeitsgesellschaft befinden* und die
Zone der Prekaritat (Kraemer/Speidel 2005: 367). Die schrumpfende Zone der Integration
steht dabei einer wachsenden Zone der Entkopplung gegeniiber. Dazwischen hat sich eine
Zone der Prekaritat herausgebildet. In dieser sind kollektive Regelungssysteme geschwécht
und soziale Sicherungen werden abgebaut (ebd.). Hier befinden sich demnach die verschiede-
nen atypischen Beschéaftigungsformen.
,»Das Paar ,stabiles Arbeitsverhéltnis — solides Eingegliedertsein in soziale Beziehungen’ bildet die Zo-
ne der Integration. Umgekehrt addieren sich die negativen Auswirkungen des Fehlens jeglicher produk-
tiver Téatigkeit und der Mangel an gesellschaftlichen Beziehungen zu sozialer Ausgrenzung oder [...]
eher zu ,Entkopplung’. Die soziale Verwundbarkeit stellt eine instabile Zwischenzone dar, welche ein

prekdres Verhaltnis zur Arbeit mit einer fragilen Unterstiitzung durch die nachste Umgebung kombi-
niert” (Castel 2000: 13).

Bei diesem Zonen-Modell?*

handelt es sich keineswegs um ein starres Gebilde, dennoch zeigt
sich, dass diese Zonen in der Vorstellung der Menschen als ,,flexibel handhabbare (Selbst-
)Klassifikationen® prasent sind (Brinkmann 2006: 55).
,»ES geht weniger darum, die Individuen in diesen ,Zonen’ zu verorten, als vielmehr Prozesse aufzukla-
ren, die ihren Ubergang von der einen in die andere bewirken, etwa das Hiniiberwechseln von der Zone
der Integration in die der Verwundbarkeit oder den Absturz aus dieser Zone in die gesellschaftliche
Nicht-Existenz* (Castel 2000: 14).
Es handelt sich bei diesen Zonen auch nicht um eine Gegeniberstellung von Insidern und
Outsidern auf dem Arbeitsmarkt, sondern um eine Mdglichkeit, diejenigen zu erfassen, die
durch ihre wechselnden prekéren oder zumindest atypischen Beschaftigungen weder der einen

noch der anderen Zone zu zuordnen sind.

 Anhand dieser von Castel analysierten Zonen erstellen Dérre u.a. eine Typologie. Diese umfangreichen For-
schungsergebnisse konnen hier jedoch nicht im Einzelnen wiedergegeben werden. Fir einen guten Uberblick
siehe Ddrre u.a. 2005.

27



,,Nach dieser Definition ist Prekaritat nicht identisch mit vollstandiger Isolation und erzwungener politi-
scher Apathie. Vielmehr handelt es sich um eine relationale Kategorie, deren Aussagekraft wesentlich
von der Definition gesellschaftlicher Normalitatsstandards abhangt. Wo unsichere Arbeit zum Dauerzu-
stand wird, kann von der Herausbildung einer ,Zone der Prekaritat’ gesprochen werden* (Ddrre u.a.
2005: 73, Hervorhebung im Original).

Prekare Beschéftigung flhrt folglich nicht zu vollstandiger Entwurzelung, Verarmung und

Verelendung, sondern zu einer ,,sozialen Schwebelage* (ebd.: 14).

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass sich prekér Beschéftigte zwischen einer
»reguléren Erwerbsarbeit im Sinne des Normalarbeitsverhéltnisses” (Osterland 1990: 354)
und der Arbeitslosigkeit befinden. Sie mussen sowohl alle Entschlossenheit mobilisieren, um
wieder den Aufstieg in die Zone der Integration zu schaffen, als auch alle Kraft aufwenden,
um nicht in die Zone der Entkopplung abzustlrzen (Dorre u.a. 2005: 85).

4.3 Erwerbslage, Erwerbsverlauf und Lebenslage

Um zu bestimmen, ob eine Beschaftigung als prekar oder lediglich als atypisch zu bezeichnen
ist, sind verschiedene Differenzierungen vorzunehmen. Die oben genannten Dimensionen
definieren, unter welchen Bedingungen eine Beschaftigung prekér ist. Die folgenden Diffe-
renzierungen zeigen, dass jedoch nicht allein die aktuell ausgeuibte Beschaftigung Auskunft
Uber das prekéare Potential gibt. Neben der Beschaftigung an sich, sind die Handlungsmog-
lichkeiten sowie Erwerbsverlauf und Lebenslage von Personen einzubeziehen. Nur mit Hilfe
dieser Differenzierungen ist es moglich, Aufschluss tiber das gesamte prekére Potential einer

Beschaftigung zu erhalten.

Zunachst ist festzuhalten, dass eine atypische Beschaftigung zumeist ein prekares Potential
beinhaltet, das jedoch nicht immer und unbedingt zu Tage tritt. Grundsatzlich mussen bei der
Bestimmung, unter welchen Bedingungen eine atypische Beschaftigung prekar ist, die Erwar-
tungshaltungen, Erwerbsmotive und Handlungsoptionen der Beschaftigten mit einbezogen
werden (Kraemer/Speidel 2005: 377).

,»Zu fragen ware deswegen, ob die Aufnahme einer atypischen Beschéftigung gewollt oder erzwungen
ist? Dient diese als ,Sprungbrett’, um auf dem Arbeitsmarkt wieder FuR zu fassen oder wird sie als pro-
visorische ,Ubergangslésung’ wahrgenommen, um eine erwerbshiographische Liicke auszufiillen? Er-
moglicht sie den Wiedereinstieg ins Berufsleben, z.B. nach der Betreuungsphase von Kindern im eige-
nen Haushalt? Wird sie als schlichter ,Hinzuverdienst” angesehen, um das Haushaltseinkommen ,auf-
zubessern’? Oder wird sie als aufgeherrschter Dauerzustand angesehen, der keine alternativen Beschaf-

tigungsoptionen mehr zuldsst?* (ebd.: 377-378, Hervorhebungen im Original).
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Zwar kann sich in jedem Fall das prekare Potential einer atypischen Beschéftigung erfullen,
dennoch ist es gerade die Handlungsfahigkeit der Beschéftigten, die das Ausmal} des prekéren
Potentials beeinflusst:

,»Der Prekarisierungsgrad hangt also immer auch von den verfligharen Entscheidungsoptionen bzw. der

Wahrscheinlichkeit eines Wechsels auf eine alternative Stelle [...] ab* (ebd.: 378).
Weiterhin variiert der Grad von Prekaritat nach Dauer und Form der atypischen Beschéfti-
gung und nach Individual- und Haushaltskontext (Keller/Seifert 2007: 22). Das heil3t, neben
der Erwerbslage mussen Erwerbsverlauf und Lebenslage miteinbezogen werden, um Aussa-
gen Uber den Grad der Prekaritét treffen zu kénnen. Bezuglich des Erwerbsverlaufs ist zu fra-
gen, ob eine als prekér definierte Beschaftigung dauerhaft ausgelibt wird oder ob es sich dabei
lediglich um eine kurze, nicht wiederkehrende Passage im Erwerbsverlauf handelt. Ferner ist
von Interesse, ob die Ubergange von einer Beschaftigung in eine andere gut verlaufen — somit
Phasen der Arbeitslosigkeit vermieden werden kdénnen — und ob das Einkommen hoch genug
ist, um Phasen der Arbeitslosigkeit zu Uberbriicken (Kraemer 2008: 81). Ob ein Erwerbsver-
lauf stabil oder instabil ist, kann daher erst beantwortet werden,

,wenn erstens die Hohe und Stetigkeit des Arbeitseinkommens betrachtet wird, zweitens die Dauer von

Beschaftigungszeiten in den Blick genommen wird, drittens die Dauer des Bezugs von Lohnersatzleis-

tungen berticksichtigt wird und viertens die Nahe oder Ferne der einzelnen Erwerbsstellen zum dauer-

haft gesicherten ,Normalarbeitsverhéltnis’ analysiert werden* (Kraemer 2008: 81).
Besonderes Augenmerk verdient ,,die Hohe und Stetigkeit des Arbeitseinkommens* (ebd.).
Atypische Beschéftigungen, mit stets wechselnden Arbeit- und Auftraggebern, wie sie z.B. in
der IT-, Bank- oder Werbebranche vorkommen, sind in den meisten Fallen nicht prekar.
Wenn die Ubergange von einem Auftrag zu einem anderen gut verlaufen, handelt es sich um
einen stabilen und kontinuierlichen Erwerbsverlauf (ebd.). Ist weiterhin das Einkommen so
hoch, dass auch bei Eintritt von Arbeitslosigkeit der Lebensstandard weitgehend gehalten
werden kann, kann keinesfalls von einer prekéren Beschaftigung gesprochen werden. Auch
wenn diese Beschaftigten de facto keinerlei dauerhafte Planungssicherheit haben, da es zu
ihrem Job gehdrt, mobil zu sein, sind Erwerbslage und Erwerbsverlauf weder nach strukturel-
len Kriterien noch nach subjektiven Verarbeitungsformen als prekar einzustufen. Eine befris-
tete Beschéftigung ist, wenn sie die einzige Alternative zur Arbeitslosigkeit darstellt, in Hin-
sicht auf ihr prekéres Potential grundlegend anders zu bewerten als eine befristete Beschéfti-
gung, die eingegangen wird, weil sie Berufschancen und Karrierewege offen halt (Krae-
mer/Speidel 2005: 378). Daher fragt Kraemer: ,Ist eine prekdre Erwerbsstelle also nur ein

temporédres Phanomen im Erwerbsverlauf oder ist sie zur neuen Normalitdt, zum Dauerzu-
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stand geworden?* (Kraemer 2008: 82). Diese Frage gilt es zu beantworten, wenn bestimmt

werden soll, ob eine Beschaftigung prekar ist oder nicht.

Neben den Entscheidungsoptionen der Beschaftigten und dem Erwerbsverlauf ist weiterhin
die Lebenslage zu betrachten, um zu bestimmen, unter welchen Bedingungen eine atypische
Beschaftigung prekér ist. Die Prekaritat einer Beschaftigungssituation muss sich auRerhalb
der Erwerbsarbeit nicht fortsetzen, wenn sie z.B. durch familidre und andere Netzwerke oder
Einkommens- und Vermdogensverhéltnisse des Haushalts aufgefangen werden kann (Krae-
mer/Speidel 2005: 379). Das bedeutet: nicht alle Beschéftigten, die eine prekére Beschafti-
gungen ausiliben, befinden sich auch in einer prekaren Lebenssituation (Fuchs 2006: 6). Dies
ist z.B. haufig der Fall, wenn Ehefrauen einen Zuverdienst zum Haushaltseinkommen in Form
einer geringfligigen Beschéftigung oder Teilzeitarbeit leisten. Auch wenn die Beschaftigung
selbst nach allen strukturellen Merkmalen als prekar anzusehen ist, befindet sich die Ehefrau
dennoch nicht in einer prekéren Lebenslage, da sie tber die stabile Partnerbeziehung und das
vorhandene Haushaltseinkommen abgesichert ist. Allerdings wird ,,das schlummernde preka-
re Potenzial buchstéblich Gber Nacht geweckt” (Kraemer 2008: 83), wenn Arbeitslosigkeit,
Trennung oder Tod des Partners/der Partnerin eintreten. Eine atypische Beschaftigung ist
folglich nicht gleich eine prekédre Beschaftigung, schlégt jedoch in Prekaritat um, wenn die
Absicherungen wegfallen, die durch die eigene Erwerbsarbeit nicht oder nur unzureichend

bestehen.

Denkbar ist jedoch auch, dass Beschéftigte, die sich in einer stabilen Erwerbslage befinden
und ebenfalls auf einen stabilen Erwerbsverlauf zurlickblicken kénnen, sich dennoch in einer
prekéren Lebenslage befinden (ebd.: 82). Dies ist z.B. der Fall, wenn ein weiteres Einkommen
des Partners/der Partnerin fehlt und/oder andere nicht erwerbstatige Personen — insbesondere
Kinder — mitversorgt werden missen. Sofern Erwerbslage und Erwerbsverlauf prekér sind
und auch der Haushaltskontext die Lebenslage tendenziell verschlechtert als abmildert, kann

von einer Kumulation von Prekaritat gesprochen werden (ebd.).

Es kann festgehalten werden, dass Prekaritat folglich sehr stark variiert und nicht auf die
Ausuibung einer als prekér definierten Beschaftigung reduziert werden kann. Die Entschei-
dungsoptionen und die Handlungsféhigkeit von Beschaftigten sind entscheidend, wenn es um
die Frage geht, ob eine prekare Beschaftigung nur voriibergehend und gewollt ist (oder zu-
mindest wissend, dass ein Ubergang in eine stabile Erwerbsarbeit geschafft werden kann)
oder ob sie zu einem dauerhaften und erzwungenen Zustand wird, dem nicht entflohen wer-

den kann. Erwerbsverlauf und Lebenslage verschieben die Grenzen, wonach eine Beschéfti-
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gung als prekér anzusehen ist. Nach strukturellen Kriterien kann eine Beschaftigung prekar
sein, d.h. jedoch nicht, dass auch Erwerbsverlauf und Lebenslage prekar sein missen. Ebenso
kénnen sich Personen in stabilen Beschéftigungsverhéltnissen befinden und ihre Lebenslage
kann dennoch prekar sein. Somit kénnen mit Hilfe der Betrachtung von Erwerbsverlauf und
Lebenslage auch Personen in einer prekaren Lebenssituation sein, die nicht dazu z&hlen wir-
den, wenn ausschliefflich die Erwerbsstelle in die Betrachtung einbezogen wirde. Erwerbs-
verlauf und Lebenslage konnen folglich den Kreis derjenigen, die sich in einer prekaren Le-

benssituation befinden, eingrenzen oder aber auch erweitern.

4.4 Subjektive Verarbeitungsformen von Prekaritat

Im letzten Abschnitt wurde gezeigt, dass es notwendig ist, Differenzierungen vorzunehmen
um ,, Aussagen Uber die Prekaritat von Erwerbsverlaufen und Lebenslagen machen zu kon-
nen* (Kraemer 2008: 84, Hervorhebungen im Original). Diese Differenzierungen beschreiben
das Phdnomen Prekaritét jedoch nach wie vor objektiv (ebd.), da es sich bei diesen um struk-
turelle Kriterien zur Bestimmung von Prekaritat handelt. Im Folgenden soll es um die subjek-
tiven Verarbeitungsformen von Prekaritat gehen. Diese erweitern den Prekaritatsbegriff und
haben den Vorteil, dass sie subjektiv wahrgenommene Prekaritat und Prekarisierungsangste

mit einbeziehen.

Bei der subjektiv wahrgenommen Prekaritat geht es um die subjektive Sorge, die eigene, bis-
her sicher geglaubte Beschaftigungssituation kénnte durch die Zunahme prekarer Beschafti-
gungen an Stabilitdt und Sicherheit verlieren (Kraemer/Speidel 2005: 376). Diese subjektiv
wahrgenommene Prekaritdt bezeichnet Kraemer auch als geflihlte Prekarisierung (Kraemer
2008: 85). Prekarisierung wird als ,,soziale[r] Prozess, der auf die Integrierten zurtickwirkt*
(Dorre u.a. 2005: 73) verstanden. VVon gefiihlter Prekarisierung kann gesprochen werden,
wenn die Sicherheitserwartungen, die an eine regulére Beschaftigung geknipft werden, ent-
tduscht werden und zwar unabhéngig davon, ob nach objektiven Kriterien die Erwerbslage
oder der Erwerbsverlauf gefahrdet oder unsicher sind (Kraemer 2008: 85). Demnach kann die
Erwerbslage, auch wenn sie objektiv nicht prekar ist, dennoch subjektiv als prekar bewertet
werden. Dementsprechend stellt Kraemer die These auf, dass geflihlte Prekarisierung vor al-
lem in der Mittelschicht, erlebte und tatséachliche Prekarisierung hingegen in unterprivilegier-
ten Schichten zu finden ist (ebd.: 88).

Allgemeine Auswirkungen prekérer Beschaftigung sind h&ufig wechselnde Phasen von Be-
schaftigung und Arbeitslosigkeit, auch wenn nicht alle prekér Beschaftigte gleichzeitig in
befristeten Vertragen arbeiten. Dabei ist das Einkommen zumeist gering und oftmals auch
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nicht existenzsichernd (DGB 2007: 7). Die wechselnden Phasen von Beschaftigung und Ar-
beitslosigkeit und die geringen Einkommen fiihren insbesondere im Alter haufig zu Armut
(Fuchs 2006: 5). Neben der Unsicherheit und dem materiellen Mangel bewirkt prekéare Be-
schaftigung auch Anerkennungsdefizite und eine Schwéchung der Zugehdrigkeit zu sozialen
Netzen, die fur eine erfolgreiche Bewaéltigung des Alltags notwendig sind (Dorre u.a. 2005:
82). Des Weiteren wird der an die Erwerbsarbeit gekoppelte Status prekar (Kraemer/Speidel
2005: 5). Die permanente Unsicherheit verhindert die Mdoglichkeit einer langerfristigen Le-
bensplanung, eine Tatsache, die laut Dorre u.a. von prekar Beschaftigten bereinstimmend
beklagt wird (Ddrre u.a. 2005: 81). Bei befristet Beschéftigten oder Leiharbeiter/innen wird
demnach bereits die Urlaubsplanung problematisch. Die Planung von Hausbau, Familien-
grindung oder langeren Phasen der Qualifikation erscheinen vor diesem Hintergrund gerade-
zu unmoglich (Fuchs 2006: 5).

Die gefuhlte Prekarisierung basiert ebenfalls auf realen Erfahrungen. So wurde z.B. erlebt,
dass massiv Personal abgebaut sowie tarifliche und arbeitszeitliche Regelungen unterlaufen
wurden. Daraus resultiert eine Verunsicherung hinsichtlich der Sicherheit und Dauerhaftigkeit
des derzeitigen Beschéftigungsverhéltnisses. Diese Prekarisierungséngste treten folglich auch
dort auf, wo sie aufgrund des Absicherungsniveaus der reguldaren Erwerbsarbeit kaum zu er-
warten waren (Kraemer/Speidel 2005: 9).

»Die objektive Unsicherheit bewirkt eine subjektive Unsicherheit, welche heutzutage mitten in einer

hochentwickelten Volkswirtschaft sdmtliche Arbeitnehmer, einschlieRlich derjenigen unter ihnen in

Mitleidenschaft zieht, die gar nicht oder noch nicht direkt von ihr betroffen sind“ (Bourdieu 1998: 97).
So schreibt Mayer-Ahuja, dass die objektive Unsicherheit einer Person, die beispielsweise
befristet beschéftigt ist, eine subjektive Unsicherheit nach sich zieht, die von allen Beschéftig-
ten geteilt wird (Mayer-Ahuja 2003: 51). Diese subjektive Unsicherheit ist keinesfalls als Mit-
leid fehl zu interpretieren, vielmehr wird der Belegschaft ,,mehr oder minder vor Augen ge-
flihrt, dass der Betrieb sie durch Beschéftigte ersetzen konnte, die zu wesentlich schlechteren
Bedingungen arbeiten” (Fuchs 2006: 6) als sie selbst.

,»Die Existenz einer betréchtlichen Reservearmee [...] fl6f3t jedem Arbeitnehmer das Gefihl ein, dass er

keineswegs unersetzbar ist und seine Arbeit, seine Stelle gewissermalien ein Privileg darstellt, freilich

ein zerbrechliches und bedrohtes Privileg*“ (Bourdieu 1998: 97).
Somit wirken atypisch oder prekér Beschéftigte auf die Belegschaft disziplinierend (Dérre
u.a. 2004: 390). Das Geflhl, ersetzbar zu sein, macht die Beschéftigten gefuigig und verhin-
dert Solidarisierungen im Betrieb, wodurch auch die betriebliche Interessensvertretung er-
schwert wird (DGB 2007: 7).
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,,Die Prekaritat hat also nicht nur direkte Auswirkungen auf die von ihr Betroffenen [...], sondern ber

die von ihr ausgeldste Furcht auch indirekte Folgen fiir alle anderen“ (Bourdieu 1998: 99).
Die breiten Auswirkungen prekérer Beschaftigung auch auf jene, die sich in einem reguléren
Arbeitsverhaltnis befinden, erschweren es, das Ausmal} prekédrer Beschaftigung zu bestim-
men. Zum einen ist es eine Frage der Definition, unter welchen Bedingungen es sich bei einer
Beschéaftigung noch um ein Normalarbeitsverhaltnis oder schon um eine atypische Beschafti-
gung handelt und wie viele dieser atypischen Beschaftigungen prekdr sind. Zum anderen
,»Scheinen sich Prekarisierungs- und Ausgrenzungsphanomene auf der Grundlage quantitativer
Daten erheblich relativieren zu lassen” (Brinkmann u.a. 2006: 7). ,,Prekarisierung griindet
sich vor allem auf subjektive Verarbeitungsformen, die bis tief in die ,Zone der Integration’
hineinreichen* (Ddérre u.a. 2005: 81). Daher schliefen Brinkmann u.a., dass es vielleicht we-
niger um das eigentliche AusmaR prekarer Beschéaftigung geht, als darum, dass soziale Unsi-
cherheit in die Gesellschaft zurlickgekehrt ist (Brinkmann 2006: 41).

Es kann festgehalten werden, dass die Auswirkungen der prekdren Beschéftigung auf die da-
von Betroffenen und die davon (noch) Verschonten hdchst unterschiedlich sind. Die Folgen
der prekéren Beschaftigung der Einen bewirkt eine enorme Verunsicherung der Anderen. Die
Gruppe der regular Beschaftigten hat viel zu verlieren, so dass bei ihnen Prekarisierungséngs-
te um sich greifen. Prekdr Beschéftigte oder Arbeitslose sehen jedoch in den Normalarbeits-
verhaltnissen der regulér Beschéaftigten ein Leitbild, dass sie zu erreichen versuchen (Dorre
u.a. 2005: 85). Die Erfahrungen der prekar Beschaftigten und die Angste der reguldr Beschaf-
tigten konnen auf beide Gruppen disziplinierend wirken. Dadurch wird die Konkurrenz unter-
einander verstarkt und um den eigenen Arbeitsplatz zu erhalten, wachst die Bereitschaft, auf

soziale Errungenschaften zu verzichten (Kraemer/Speidel 2005: 15).

In diesem Kapitel wurde die prekédre Beschéftigung dargestellt. Dabei ging es insbesondere
darum, Prekaritat zu definieren, da dies fir die in Kapitel 7 folgende Analyse unerlasslich ist.
Neben dieser Definition sollte gezeigt werden, wo sich Prekaritat in der Gesellschaft verorten
lasst, welche weiteren Differenzierungen vorgenommen werden massen, um Aussagen Uber
das prekére Potential einer Beschaftigung machen zu kénnen und das Prekaritat nicht aus-
schliellich ein objektiv zu erfassendes Phanomen ist, sondern das die objektive Prekaritét

eine subjektiv wahrgenommene Prekaritat nach sich zieht.

Es wurde ein weit gefasster Prekaritatsbegriff gewéhlt, um auch die subjektiven Verarbei-
tungsformen von Prekaritat mit in die Definition einbeziehen zu kénnen. Somit kann Teilzeit-
arbeit in der Analyse nicht nur daraufhin untersucht werden, ob sie nach objektiven Kriterien
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als prekar zu bewerten ist, sondern auch danach, welche Bedeutung es fiir Menschen hat, ei-
ner fur sie als prekar empfundenen Tatigkeit nachzugehen. Dieser Aspekt wurde am Ende
dieses Kapitels vertieft. Es wurde gezeigt, dass Prekaritat eben nicht bedeutet, vollstandig von
Erwerbsarbeit ausgegrenzt zu sein, sondern eine Schwebelage darstellt, in der weder eine
vollstdndige Integration in noch eine vollstandiger Ausschluss vom Arbeitsmarkt gegeben ist.
Es wurde weiterhin gezeigt, dass nicht allein die Erwerbslage Aufschluss tber das Ausmal}
von Prekaritat gibt, sondern dass individuelle Handlungsmdglichkeiten, Erwerbsverlauf und

Lebenslage mit einbezogen werden miissen.

Prekaritéat ist ein relativer Begriff. Seine Aspekte sind vielfaltig und seine Ausmafe nur
schwer zu bestimmen. Die Verkirzung von Prekaritat gleich Armut, wie sie in der Medien-
landschaft zu finden ist, ist falsch und wird dem Problem nicht gerecht. Daher wurde hier ver-
sucht, das Phanomen Prekaritdt umfassend zu bestimmen. Die vorgestellten Dimensionen
definieren Prekaritat sowohl nach objektiven als auch nach subjektiven Kriterien. Werden
weiterhin die individuelle Handlungsfahigkeit, Erwerbsverlauf und Lebenslage berticksich-
tigt, kann mit der hier vorgenommenen Darstellung eine kritische und umfassende Analyse

zur Bestimmung des prekaren Potentials von Teilzeitarbeit vorgenommen werden.

5. Teilzeitarbeit

Im folgenden Kapitel steht die Teilzeitarbeit im Mittelpunkt. Dabei geht es zundchst um das
Ausmal} (Abschnitt 5.1) und die rechtlichen Rahmenbedingungen von Teilzeitarbeit (Ab-
schnitt 5.2), sowie der Differenzierung von Teilzeitarbeit nach soziodemografischen Merkma-
len (Abschnitt 5.3). Im Anschluss daran soll gezeigt werden, welche Funktionen Teilzeitarbeit
im Lebenslauf Gbernimmt (Abschnitt 5.4.) und welche Motive Beschaftigte fir die Aufnahme
einer Teilzeittatigkeit haben (Abschnitt 5.5). Im Abschnitt 5.6 wird noch die Sicht der Unter-

nehmen auf Teilzeitarbeit dargestellt.

Bevor im Folgenden auf die Teilzeitarbeit ausfuhrlich eingegangen werden soll, werden eini-
ge allgemeine Verdnderungen der durchschnittlichen Arbeitszeit vorangestellt. Die durch-
schnittliche vertragliche Arbeitszeit aller abhéngig Beschaftigten ist in Westdeutschland von
44,6 Stunden im Jahr 1960 auf 37,7 Stunden 1995 (Schulze Buschoff 2000b: 3) und bis 2003
auf 34,7 Stunden gesunken (Bauer u.a. 2004: 69). Dieser deutliche Riickgang ist zu Beginn
dieser Entwicklung insbesondere auf kollektive Arbeitszeitverkirzungen zuriickzufiihren. Die
Durchsetzung des freien Samstags und der 40-Stunden-Woche sowie die Verdopplung des
Jahresurlaubs sind weitere wichtige Bausteine fiir den Riickgang der durchschnittlichen ver-

traglichen Arbeitszeit (Schulze Buschoff 2000b: 3). Das weitere Absinken der vertraglichen
34



Arbeitszeit ist vor allem auf die Zunahme von Teilzeitarbeit zurtckzufihren, nicht auf kollek-
tive Arbeitszeitverkirzungen (Lehndorff 2001: 22-23). Die tatsachlichen Arbeitszeiten liegen
durchschnittlich 2,5 Stunden Uber den vertraglich vereinbarten Wochenarbeitszeiten (Bauer
u.a. 2004: 16).

Abbildung 1: Durchschnittliche vertragliche und tatsachliche Arbeitszeit der VVoll- und Teilzeitbeschéftig-
ten nach Region 2003 (Angaben in Stunden)

Westdeutschland Ostdeutschland

Vollzeit Teilzeit Vollzeit Teilzeit
Vertragliche Arbeitszeit 38,9 20,2 39,8 23,8
Tatsachliche Arbeitszeit 41,9 21,4 43,0 25,8

Quelle: Bauer u.a. 2004: 60-62; eigene Darstellung

Weniger als die Halfte der abhéngig Beschéftigten (45%) arbeitete 2003 tatséchlich mit einer
Wochenarbeitszeit zwischen 35 und 40 Stunden. Ein knappes Drittel (31%) arbeitete mehr als
40 Stunden und ein knappes Viertel (24%) weniger als 35 Stunden (ebd.: 63). Die Entwick-
lung der Dauer der Arbeitszeiten verlauft gegensatzlich, sie werden langer und Kiirzer zu-
gleich (Seifert 2008: 38). Auf der einen Seite steigt die Zahl derjenigen mit Gberlangen Ar-
beitszeiten, auf der anderen Seite gibt es eine Entwicklung hin zu kiirzeren Arbeitszeiten, da
immer mehr Beschaftigte in Teilzeit oder in geringfligiger Beschaftigung tétig sind (Seifert
2008: 40).

5.1 Das Ausmal} von Teilzeitarbeit

Fur den Anteil der Teilzeitbeschaftigten finden sich unterschiedliche Zahlen, die dahingehend
variieren, ob die Teilzeitquote an allen Erwerbstatigen? oder an allen abhéngig Beschaftig-
ten”® berechnet wird, ob und inwieweit geringfiigige Beschéftigungen miteinbezogen werden
und welche Definition fur Teilzeitbeschéftigung angelegt wird, d.h. bis zu welcher Stunden-
zahl Personen als Teilzeitbeschéftigte gezéahlt werden oder ob dies auf Selbsteinstufung be-
ruht.

Das IAB errechnet unter Berufung auf die BA, die IAB-Arbeitszeitrechnung und die 1AB-
Erhebung zum gesamtwirtschaftlichen Stellenangebot eine Teilzeitquote von 27,3% im Jahr

2003, was einer absoluten Zahl von 9,3 Mio. Teilzeitbeschaftigten entspricht (Wanger

%% Erwerbstatig im Sinne der International Labour Organization (ILO) sind Personen ab 15 Jahren, die gegen
Entgelt oder im Rahmen einer selbststandigen oder mithelfenden Tatigkeit arbeiten, unabhéngig vom Umfang
der Arbeitszeit. Auch diejenigen, die in einem Beschaftigungsverhaltnis stehen, jedoch zeitweise beurlaubt sind
0.4. gelten als erwerbstatig (Wingerter 2008: 110).

26 7u diesen zéhlen die sozialversicherungspflichtigen Beschéftigten (26,4 Mio.) (Statistisches Bundesamt 2008:
87), Auszubildende einschlieRlich Praktikanten und Volontére, geringfiigig Beschaftigte, Beamte, einschlieBlich
Soldaten, Wehrpflichtige und Zivildienstleistende sowie Personen in Beschaftigungsprogrammen der Bunde-
sagentur fir Arbeit, jedoch keine Selbststdndigen (ebd.:76).
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2004:1). Laut Statistischen Bundesamt betrug die Zahl der sozialversicherungspflichtigen
Teilzeitbeschéaftigten im Jahr 2005 4,4 Mio. (Statistisches Bundesamt 2008: 87). Nach der BA
gab es im selben Jahr im Dezember 4,9 Mio. Beschéftigte, die ausschliellich einer geringfi-
gigen Beschaftigung und weitere 1,8 Mio., die einer solchen im Nebenjob nachgingen (Hinz
2008: 67). Im Jahr 2005 gab es demnach insgesamt 11,2 Mio. Teilzeitbeschaftigte. Dies ent-
spricht einer Teilzeitquote von 32,6% aller abhéngig Beschaftigten inklusive geringflgiger
Beschaftigter und Nebenjobber. Bei Frauen liegt die Teilzeitquote bei 49,7% und bei Man-
nern bei 16,1% (vgl. Abbildung 2) (sozialpolitik-aktuell.de 2008a).

Abbildung 2: Teilzeitbeschéaftigte Arbeitnehmer/innen nach Geschlecht 1960-2007 (Angaben in Tausend
und in Prozent); inklusive geringflgiger Beschéaftigter

Jahr | Teilzeitbeschaftigte in Teilzeitquote in % der Arbeitnehmerinnen
1.000 Insgesamt Manner Frauen

1960 71 39 15 86
1965 1415 6,5 15 164
1970 2054 93 1.5 244
1975 2697 121 20 293
1980 2834 119 13 290
1985 3.098 13,2 20 308
1990 4153 16,3 30 358
1991 5524 15,7 40 30,7
1995 6.882 20,3 6,0 372
2000 9579 27,2 11,0 449
2001 9936 281 11,9 457
2002 10.154 289 12,5 46,4
2003 10.416 301 13,9 472
2004 10.949 31,6 154 48,7
2005 11.250 326 16,1 497
2006 11.541 33,3 16,6 h05
2007 11.839 33,5 16,7 51,1

Quelle: Sozialpolitik-aktuell.de (2008a)

Nach Berechnungen des 1SO sind 87% der Teilzeitbeschaftigten Frauen (Bauer u.a. 2004:
57). Den groRten Anteil an den geringfiigig Beschaftigten machen ebenfalls Frauen aus (Hinz
2008: 65).

Es kann festgehalten werden, dass die Zahl der Teilzeitbeschéftigten insgesamt ansteigt und
uberdurchschnittlich viele Frauen in Teilzeit tatig sind. Die Teilzeitquote liegt je nach Be-

36



rechnung bei ca. 30%. Teilzeitarbeit ist damit die am starksten verbreitete und bedeutsamste

atypische Beschaftigungsform.?’

5.2 Rechtliche Rahmenbedingungen von Teilzeitarbeit
Es gibt verschiedene Varianten der Teilzeitarbeit. Das Bundesministerium fur Arbeit und So-
zialordnung schlusselt diese sehr detailliert auf (vgl. BMAS 2001). Die vereinbarte Arbeits-
zeit kann gleichmaRig Uber die Wochentage verteilt sein, so dass sich taglich mehr freie Zeit
ergibt oder die Arbeitszeit kann sich ber wenige Tage der Woche erstrecken, so dass sich
ganze freie Tage ergeben. Beim so genannten Jobsharing teilen sich zwei Beschaftigte selbst-
verantwortlich eine Vollzeitstelle. Auch Sabbaticals kénnen unter die Teilzeitarbeit gefasst
werden. Beschéftigte arbeiten weiterhin in Vollzeit, erhalten aber einen geringeren Lohn, so
dass sich ein Zeitguthaben aufbaut, wodurch eine freie Zeit ber Monate geschaffen werden
kann. Die durch eine Teilzeitarbeit gewonnene freie Zeit fuhrt folglich zu mehr Zeit am Tag,
ganzen freien Tagen, freien Wochen und Monaten oder sogar Jahren (BMAS 2001: 11).
Mit dem 2001 eingefiihrten TzBfG gibt es einen Rechtsanspruch auf Teilzeitarbeit (Koch
2008: 613). GemaR § 2 Abs. 1 TzBfG ist eine Person teilzeitbeschaftigt, deren
»regelméaBige Wochenarbeitszeit kirzer ist als die eines vergleichbaren vollzeitbeschaftigten Arbeit-
nehmers. Ist eine regelméRige Wochenarbeitszeit nicht vereinbart, so ist ein Arbeitnehmer teilzeitbe-
schéftigt, wenn seine regelméRige Arbeitszeit im Durchschnitt eines bis zu einem Jahr reichenden Be-
schéftigungszeitraums unter der eines vergleichbaren vollzeitbeschéftigten Arbeitnehmers liegt”
(TzBfG § 2 Abs.1).
Auch Beschaftigte, die einer geringfiigigen Beschéftigung nachgehen, gelten geméal 8 2 Abs.
2 TzBfG als teilzeitbeschéftigt.

Eine Teilzeitbeschéftigung wurde vor dem TzBfG Ublicherweise als eine Beschéftigung ver-
standen, deren Arbeitszeit unter der ,letzten umgesetzten Stufe der allgemeinen Arbeitszeit-
verkirzung mit Lohnausgleich liegt* (Bauer 1999: 101). Da diese Schwelle bei 35 Stunden
pro Woche liegt, wurden alle Arbeitszeiten, die sich unterhalb dieser Schwelle bewegen, als
Teilzeitbeschéftigung verstanden (ebd.). Diese Definition bringt Schwierigkeiten mit sich, da
z.B. 1994 bei VW die 28,8 Stundenwoche eingefihrt wurde (Promberger 1997: 21). Die voll-
zeitbeschaftigten Arbeitnehmer/innen von VW arbeiten weniger als manche Teilzeitbeschéaf-
tigte. Auch die Definition nach dem TzBfG birgt Probleme bei der Bestimmung, ob eine Be-
schaftigung als Teilzeitbeschaftigung anzusehen ist oder nicht. Da der Teilzeitbeschaftigung
keine genaue Arbeitszeit zugeordnet wird, umfasst sie eine Bandbreite von Arbeitszeitmus-

27" Zum Vergleich: 2005 gab es 4,7 Mio. Beschaftigte in befristeten Vertragen und 450.000 Leiharbeitneh-
mer/innen (Hinz 2008: 7).
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tern. Diese kénnen sowohl knapp unter der Vollzeitnorm liegen als auch nur wenige Stunden
die Woche umfassen (Troost/Wagner 2002: 2). Das Hauptmerkmal ist die durchschnittlich
klrzere Arbeitszeit (Vogel 2006: 11).
».Damit ist Teilzeitarbeit ein relativer Begriff. So kann Teilzeitarbeit in einer Branche mit einem tariflich
vereinbarten Arbeitszeitstandard von 39 Stunden im Einzelfall durchaus langere Arbeitszeiten aufwei-
sen als Vollzeitarbeit in einer Branche mit einem tariflich vereinbarten Arbeitszeitstandard von 35
Stunden* (Troost/Wagner 2002: 2).
Dieser Umstand erschwert es, insbesondere bei der Betrachtung von Studien, festzustellen,
wann eine Teilzeitbeschaftigung vorliegt, wenn die Befragten sich nicht selbst als Voll- oder
Teilzeitkrafte zuordnen konnen. So definiert das ISO in seinen Studien beispielsweise Teil-
zeitarbeit als eine Tatigkeit, deren wdchentlicher Stundenumfang bis zu 34 Stunden betragt
(Bauer 2003: 57).

Ziel des TzBfG ist,

» Teilzeitarbeit zu fordern, die Voraussetzungen fir die Zuldssigkeit befristeter Arbeitsvertrage festzule-

gen und die Diskriminierung von teilzeitbeschaftigten und befristet beschaftigten Arbeitnehmern zu

verhindern“ (TzBfG § 1).
Die Forderung der Teilzeitarbeit ist mit der Hoffnung verbunden, Beschéaftigungspotentiale
besser ausnutzen zu kénnen (Troost/Wagner 2002:13). ,,Ausdricklich fordern wollte der Ge-
setzgeber reduzierte Arbeitszeiten auch in den Fuhrungsetagen von Deutschlands Unterneh-
men* (Koch 2008: 612).

,,Obwohl nicht explizit in den Wortlaut des Gesetzes aufgenommen, sollen dariiber hinaus die Verein-

barkeit von Erwerbs- und Privatleben und die Gleichstellung von Ménnern und Frauen gefordert wer-

den* (Arbeitnehmerkammer Bremen 2009: 8).
Entscheidend ist, dass Teilzeitbeschaftigte gegentber ihren in Vollzeit arbeitenden Kollegen
und Kolleginnen nicht diskriminiert werden durfen. Dies gilt nicht nur beim Lohn, sondern
auch bei Aufstiegsmoglichkeiten und Qualifizierung (DGB 0.J.). Die Hohe des Arbeitentgelts
und der Anspruch auf andere geldwerte Leistungen sind Teilzeitbeschaftigten ,,mindestens in
dem Umfang zu gewéhren, der dem Anteil seiner Arbeitszeit an der Arbeitszeit eines ver-
gleichbaren vollzeitbeschaftigten Arbeitnehmers entspricht* (TzBfG § 4 Abs.1). Die Teilzeit-
beschaftigung allein darf weiterhin keinen Grund darstellen, Beschaftigte von Beférderungen
auszuschliel3en. Arbeitgeber/innen haben vielmehr dafiir zu sorgen, dass auch Teilzeitbesch&f-
tigte geméal § 10 TzBfG an Aus- und Weiterbildungsmalinahmen teilnehmen kénnen (DGB
0.J.).
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Das Gesetz bewirkt, dass Beschaftigte ihre Wiinsche nach Teilzeitarbeit leichter aufiern und
umsetzen kdnnen (Wanger 2004:3). Im Jahr 2003 wurden 128.000 Antrage auf Teilzeitarbeit
gestellt, davon waren 73% von Frauen (ebd.: 4). Auch die Teilzeitquote der Manner ist seit
der Einfuhrung des TzBfG zumindest leicht angestiegen. Ob die Ursache daftr darin zu sehen
ist, dass das Gesetz es Mannern erleichtert, ihre Arbeitszeitwiinsche zu duRern und auch um-
zusetzen (Arbeitnehmerkammer Bremen 2009: 8) oder an einem erhéhten Bedarf an Teilzeit-
arbeitsplatzen in den Unternehmen, ist schwierig zu beurteilen. Die Arbeitgeber/innen sind
nach 8 7 TzBfG dazu verpflichtet, bei der Ausschreibung 6ffentlicher und innerbetrieblicher
Stellen diese auch als Teilzeitstellen anzubieten, wenn der Arbeitsplatz sich dazu eignet. Al-
lein durch diese Verpflichtung kénnen auch in Fihrungspositionen mehr Stellen in Teilzeit
geschaffen werden, da besonders dort Teilzeitstellen ungeniigend vertreten sind (Koch 2008:
613).

Ein Anspruch auf Teilzeitarbeit besteht, wenn das Arbeitsverhaltnis langer als 6 Monate be-
steht, mehr als 15 Beschaftigte im Betrieb beschéftigt sind und innerhalb der letzten 2 Jahre
kein Antrag auf Teilzeitarbeit gestellt wurde (ebd.: 7). Eine Ablehnung des Antrags seitens
des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin ist nur aus betrieblichen Grinden moglich. Dazu zahlen:
wesentliche Beeintrachtigung der Organisation, des Arbeitsablaufes, der Sicherheit des Be-
triebes oder unverhéltnismélige Kosten. Bis zu einem gewissen Grad werden damit jedoch
vom Gesetzgeber Kosten und Beeintrdchtigungen akzeptiert (Koch 2008: 613). Eine Ableh-
nung eines Antrags auf Teilzeitarbeit kann auch damit begriindet werden, dass der Arbeitge-
ber/die Arbeitgeberin nachweislich keine geeignete Ersatzkraft finden kann (Troost/\Wagner
2002: 13).

Ein Nachteil des Gesetzes ist sicherlich, dass in ihm kein Riickkehrrecht auf eine Vollzeitstel-
le verankert ist (Wanger 2004: 5). Immerhin ist gemaR § 9 TzBfG bei der Besetzung einer
offenen Stelle der Wunsch von Teilzeitbeschéftigten auf eine Vollzeitstelle zuriickzukehren,
bevorzugt zu berlcksichtigen (BMAS 2001: 9).

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass das TzBfG Beschaftigten ermdglicht, ihre
Arbeitszeit nach Wunsch zu verkirzen. Beschaftigte durfen nicht aufgrund ihrer geringeren
Arbeitszeit in Bezug auf Lohn, Aufstiegsmoglichkeiten und Qualifizierung diskriminiert wer-
den. Das Gesetz ermdglicht es jedoch nicht, allen Beschéftigten ihre Arbeitszeit zu verkirzen,
da ein Anspruch auf Teilzeitarbeit erst ab einer Betriebsgrdfe von mehr als 15 Beschaftigten
besteht und der Antrag auf Reduzierung der Arbeitszeit aus betrieblichen Griinden abgelehnt
werden kann. Zudem gibt es kein Rickkehrrecht auf eine Vollzeitstelle. Insbesondere hier
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besteht Nachbesserungsbedarf, damit Beschaftigte die Arbeitszeit ihren lebenslaufspezifi-

schen Anforderungen entsprechend anpassen kénnen.

5.3 Teilzeiterwerbstatigkeit nach soziodemografischen Merkmalen
Teilzeitbeschéftigte sind haufiger in Klein- und Kleinstbetrieben beschaftigt als in GroRbe-
trieben. 1998 waren in Betrieben mit bis zu 20 Beschaftigten 30% in Teilzeit tatig. In GrolRbe-
trieben mit Uber 2000 Mitarbeiter/innen waren es lediglich 12,9% (Troost/Wagner 2002: 6).
Teilzeitarbeit findet sich darlber hinaus insbesondere im Dienstleistungsbereich, in dem laut
ISO 71% der Teilzeitbeschéftigten arbeiten (Bauer 1999: 109). Der Anteil Teilzeitbeschaftig-
ter ist in solchen Wirtschaftsbereichen (soziale Dienstleistungen, offentliche Verwaltung,
Kredit- und Versicherungsgewerbe) besonders hoch, in denen auch die Frauenquote sehr hoch
ist. Im Gegensatz dazu ist der Anteil Teilzeitbeschaftigter in Branchen mit traditionell hohen
Manneranteilen (Baugewerbe, Verkehr, Nachrichtenubermittlung, verarbeitendes Gewerbe)
am niedrigsten (Hinz 2008: 49). Hinzu kommt, dass die Einkommen im Dienstleistungssektor
niedriger sind als im produzierenden Gewerbe. Der Bruttomonatsverdienst von Vollzeitbe-
schaftigten im produzierenden Gewerbe betrdgt durchschnittlich 3497€, im Dienstleistungsbe-
reich 3251€. Vollzeitbeschaftigte Mé&nner im produzierenden Gewerbe erwirtschaften im
Durchschnitt ein monatliches Bruttoeinkommen von 3642€, im Dienstleistungsbereich von
3568€. Vollzeitarbeitende Frauen erhalten hingegen im Durchschnitt im produzierenden Ge-
werbe einen Bruttomonatsverdienst von 2820€ und im Dienstleistungsbereich von 2758€
(ebd.: 535). ,,Der Unterschied im Bruttoverdienst zwischen Frauen und Mé&nnern ist seit Jah-
ren nahezu gleich groR. 2007 lag er bei 22% fur Vollzeitbeschéftigte Frauen* (Anger/Kottwitz
2009: 102). Nicht nur die Einkommen von Frauen sind niedriger, sondern auch die Bezlige
aus Rentenanspriichen. Frauen erhalten uberdurchschnittlich oft Renten in Hohe von 150-
750€, Manner hingegen in Hohe von 750-1500€ (sozialpolitik-aktuell.de 2008b; sozialpolitik-
aktuell.de 2008c). Die niedrigeren Renten der Frauen sind insbesondere in den spezifischen
weiblichen Erwerbsbiografien begriindet. Da diese aufgrund der Geburt und Erziehung von
Kindern hdufig unterbrochen werden, weisen Frauen durchschnittlich lediglich 25 Beitrags-
jahre in der Rentenversicherung auf und damit deutlich weniger als Ménner, die durchschnitt-
lich 39,5 Beitragsjahre aufweisen (Vogel 2006: 20).

Neben der BetriebsgrélRe und der Branche konnen weitere Differenzierungen nach Bildung
und betrieblichem Status vorgenommen werden. ,, Teilzeitbeschéftigte haben ein niedrigeres
Bildungsniveau als die Gesamtheit der abhéngig Beschaftigten* (Puch 2009). Unterschieden
nach Geschlecht ergibt sich ein differenzierteres Bild. Bei Frauen gilt: je hoher ihre Bildung,
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desto niedriger ist ihre Teilzeitquote; bei Mannern trifft das Gegenteil zu: je hoher ihre Bil-
dung, desto hoher ist ihre Teilzeitquote (Vogel 2006: 127). 30% der teilzeitbeschaftigten
Manner haben laut 1SO ein abgeschlossenes Studium, weitere 21% ein Abitur. Lediglich 21%
der teilzeitbeschaftigten Frauen haben einen Hochschulabschluss und weitere 9% ein Abitur.
37% der teilzeitbeschéaftigten Frauen beenden ihre Schullaufbahn mit einem Hauptschulab-
schluss, dies gilt nur fur 27% der Ménner (Bauer 1999: 107).

Hinzu kommt, dass sich die Arbeitszeit am unteren Ende des Arbeitsmarktes eher auf viele
Beschaftigte verteilt und am oberen Ende auf wenige Beschaftigte konzentriert. Ersteres flhrt
zu kurzen Arbeitszeiten, letzteres zu Uberstunden (Lehndorff 2001: 138). Laut 1SO arbeiten
51% derjenigen mit mittlerem betrieblichem Status tatsdchlich zwischen 35 und 40 Stunden
pro Woche, mehr als die Halfte (52%) der Hochqualifizierten arbeitet tber 40 Stunden pro
Woche, und fast die Hélfte (43%) aller Geringqualifizierten ist weniger als 35 Stunden pro
Woche berufstatig (Bauer u.a. 2004: 63). Nur knapp ein Funftel der Geringqualifizierten
(19%) arbeitet mehr als 40 Stunden (ebd.). Zudem sind Teilzeitbeschéftigte Uberproportional
in unteren beruflichen Positionen anzutreffen (Bauer 1999: 108). Frauen (17%) wie Méanner
(24%), die teilzeitbeschaftigt sind, arbeiten tGberdurchschnittlich oft als Un- oder Angelernte
(ebd.: 107). Weiterhin arbeiten sie hdufig als einfache und mittlere Angestellte (Frauen 64%,
Manner 45%), aber nur selten als Facharbeiter/innen oder leitende Angestellte (ebd.: 107).
,Deutlich zu erkennen ist zudem, dass die vertragliche Arbeitszeit der gering qualifizierten Beschaftig-
ten abnimmt. Lag die vertragliche Arbeitszeit der Geringqualifizierten 1993 noch bei durchschnittlich
34,7 Stunden, so sind es 1999 nur noch 32,2 Stunden. Dieser Riickgang ist in der Zunahme der Teil-
zeitbeschaftigung insbesondere im niedrig qualifizierten Tatigkeitsbereich begriindet” (Bauer 2004: 33,
Hervorhebung im Original).
59% der Frauen mit niedrigem betrieblichem Status arbeiten in Teilzeit, jedoch lediglich 40%
der Frauen mit mittlerem betrieblichem Status und nur 24% der Frauen mit hohem betriebli-
chem Status. Festgehalten werden kann, dass Ménner mit hohem betrieblichen Status am
ldngsten, Frauen mit niedrigem betrieblichem Status am kirzesten arbeiten (ebd.: 64).
Zudem sind Teilzeitbeschéftigte eher von zusétzlichen Leistungen nach dem SGB Il abhangig
und beziehen haufiger einen Niedriglohn als Vollzeitbeschéftigte. Im August 2008 gab es ca.
1,3 Mio. Erwerbstatige, die zusatzlich Transferleistungen nach dem SGB Il in Anspruch
nahmen (Dietz u.a. 2009: 1). Bei diesen so genannten Aufstockern handelt es sich insbesonde-
re um Personen, die einer Teilzeitarbeit nachgehen und weniger als 35 Stunden pro Woche
arbeiten (ebd.: 3). 55,2% der Aufstocker arbeiten weniger als 15 Stunden und lediglich 20,1%

mehr als 35 Stunden. Durchschnittlich erhalten Aufstocker einen Brutto-Stundenlohn von
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6,60€ (West 7,00€, Ost 6,02€) (ebd.). Bei diesem Lohn handelt es sich nach der international
ublichen Definition um einen Niedriglohn, da er unter zwei Dritteln des Medianlohns liegt
(West 9,62€, Ost 7,18€, gesamt 9,19€) (Kalina/Weinkopf 2009: 2). Uber ein Fiinftel (21,5%)
der abhangig Beschaftigten”® beziehen im Jahr 2007 einen solchen Niedriglohn (ebd.). Damit
gibt es knapp 6,5 Mio. Niedriglohnbeschéftigte (ebd.: 4). Teilzeitbeschéftigte sind generell
starker von einem Niedriglohn betroffen als Vollzeitbeschéftigte (23,3% zu 14,1%). Gering-
fligig Beschaftigte beziehen sogar zu 87,7% einen Niedriglohn. Frauen beziehen tber doppelt
so h&ufig einen Niedriglohn (29,3%) wie Mé&nner (13,8%) (ebd.: 6). Insgesamt werden Be-
schéftigte in atypischen Beschaftigungen schlechter bezahlt als reguldr Vollzeitbeschaftigte.
34% der atypisch Beschéftigten beziehen 2007 lediglich einen Niedriglohn, der von Breh-
mer/Seifert auch als ,,Prekaritatslohn bezeichnet wird (Brehmer/Seifert 2008: 510).

Mit der Ausweitung der Teilzeitbesch&ftigung ist auch ein Anstieg der Frauenerwerbstatigkeit
verbunden (Vogel 2006: 3). Die Aufnahme einer Erwerbstétigkeit und deren Umfang sind
von verschiedenen Faktoren abhéngig. Am bedeutendsten ist die Anzahl und das Alter der
Kinder, ebenso die Region und, wie oben schon dargestellt, die Qualifikation. Frauen ohne
Kinder weisen eine &hnliche Integration in den Arbeitsmarkt auf wie Manner (Hinz 2008: 99).
84,8% der westdeutschen und 75,2% der ostdeutschen Frauen im Alter von 25 bis unter 45
Jahren ohne Kinder im Haushalt waren im Jahr 2000 erwerbstatig. Lediglich 52,8% der west-
deutschen und 60,6% der ostdeutschen Frauen in derselben Altersgruppe mit Kindern unter
sechs Jahren waren erwerbstitig (Engstler/Menning 2003: 106). Uber ein Drittel der ostdeut-
schen Frauen (36,4%) mit einem Kind zwischen drei und fiinf Jahren arbeitete im Jahr 2000
in Vollzeit. Dies traf hingegen lediglich auf 11% der westdeutschen Frauen zu. Allerdings
arbeiteten 1992 noch zwei Drittel (66,2%) aller ostdeutschen Frauen mit Kindern zwischen
drei und finf Jahren in Vollzeit (Engstler/Menning 2003: 110). Im Gegensatz dazu waren
43,2% der westdeutschen Frauen in Teilzeit beschaftigt, wenn das Kind zwischen drei und
flnf Jahren alt war. Dies galt fur lediglich 27% der ostdeutschen Frauen (ebd.: 110). 86% der
westdeutschen teilzeitbeschaftigten Frauen sind verheiratet und nur 10% der ledigen oder al-
leinlebenden westdeutschen Frauen gehen einer Teilzeitbeschéftigung nach (Beckmann 1997:
635-636).

In Ostdeutschland gehen Frauen nicht nur h&ufiger Gberhaupt einer Erwerbstatigkeit nach, sie

arbeiten auch langer als westdeutsche Frauen. 2001 gingen laut VVogel knapp drei Viertel der

28 Ausgenommen sind Personengruppen, die sich in Bildung, Ausbildung und Umschulung befinden, Personen
in Beschéaftigungsprogrammen der Bundesagentur fir Arbeit, Wehr- und Zivildienstleistende, Rentner/innen
sowie Beschéftigte in Altersteilzeit. Wiirden diese Gruppen miteinbezogen, ware der Niedriglohnanteil voraus-
sichtlich noch hoher (Kalina/Weinkopf 2009: 2).
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ostdeutschen, jedoch nur knapp zwei Drittel aller westdeutschen Frauen im erwerbsféhigen
Alter einer Erwerbstétigkeit nach (Vogel 2006: 139). 2004 lag die Arbeitszeit einer ostdeut-
schen Teilzeitbeschéftigten um knapp 20% hdoher als die einer westdeutschen (Hinz 2008:
32).

Frauen mit Kindern arbeiten insgesamt haufiger in Teilzeit als kinderlose Frauen. Allerdings
stellt das Vorhandensein von Kindern bei Frauen in Westdeutschland einen Grund fur die
Teilzeitarbeit dar, in Ostdeutschland sind Frauen mit Kindern hingegen auch in Vollzeit tatig
(Vogel 2006: 147). Um das Erwerbsverhalten von Frauen zu erkldren, missen unter anderem
Stundenumfang, Gehaltsniveau sowie Zugang zu Vergunstigungen, dem Steuersystem und
den Systemen der sozialen Sicherung betrachtet werden (Schulze Buschoff u.a. 1998: 10).
Weiterhin missen institutionelle Rahmenbedingungen, z.B. zur Kinderbetreuung bertcksich-
tigt werden. Auch in einer Gesellschaft verankerte ,,normative Pramissen, Wertvorstellungen
und Rollenzuteilungen® (ebd.) mussen beachtet werden, da die jeweiligen nationalen Leitbil-
der einen erheblichen Einfluss auf das Erwerbsverhalten von Frauen und der Arbeitsteilung
zwischen den Geschlechtern haben (ebd.: 11). Um das Erwerbsverhalten von Frauen zu erkla-
ren, ist des Weiteren das allgemein gestiegene Bildungsniveau von Frauen von Relevanz,
ebenso wie die Geburtenrate, die Stabilitat der Institution Ehe und das Alter der Kinder, wenn

sie den elterlichen Haushalt verlassen (ebd.: 13).

Die Erwerbsbeteiligung von Muttern ist stark abhangig von Kinderzahl und Alter des jungsten
Kindes. Die Erwerbsbeteiligung von Vétern hingegen wird so gut wie gar nicht durch Kinder
beeinflusst, bzw. wenn Uberhaupt in der Art, dass sie noch verstarkter zu einer Vollzeittétig-
keit neigen (Beckmann 2002: 4). Zwei Drittel der teilzeitbeschéftigten Ménner haben laut ISO
keine Kinder, genau das Gegenteil trifft auf Frauen zu (Bauer in Teilzeit 1999: 105). Die Teil-
zeitquote von Muttern mit Kindern unter 14 Jahren liegt 2007 bei 72,9%, wéhrend sie bei
Mannern lediglich bei 5,4% liegt (Arbeitnehmerkammer Bremen 2009:7). Bei Vétern gibt es
anders als bei Mittern keine Ost-West-Unterschiede im Erwerbsverhalten (ebd.). Je mehr
Kinder eine Frau hat, desto geringer ist die Wahrscheinlichkeit, dass sie als hohere Angestell-
te, Beamtin oder Angestellte mit umfassenden Fihrungsaufgaben arbeitet. Bei Méannern kehrt
sich dieses Bild um. Der Anteil an hoheren Angestellten, Beamten und Angestellten mit um-

fassenden Flhrungsaufgaben erhoht sich, je mehr Kinder sie haben (Hinz 2008: 103).

Laut I1SO ist die Halfte der teilzeitbeschaftigten Ménner unter 35 Jahren alt und damit relativ
jung. Ebenfalls ist fast die Halfte der teilzeitbeschaftigten Manner Single und lebt in einem
Einpersonenhaushalt (Bauer 1999: 104-105). Teilzeiterwerbstatigkeit von Mannern hat nach
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wie vor Seltenheitswert, insbesondere weil in der Vorstellung von Mannern und Frauen sowie
der Kultur der meisten Unternehmen Ménnlichkeit und Vollzeiterwerbstatigkeit mit einander
verknUpft sind (Arbeitnehmerkammer Bremen 2009: 6). ,,Méanner, die nicht VVollzeit arbeiten,
werden hadufig als Exoten und Aussteiger betrachtet” (Holst 2007: 214). Wenn Manner den-
noch in Teilzeit arbeiten wollen, werden sie mit einigen Schwierigkeiten konfrontiert. Mit
ihrer Abweichung von der Vollzeitnorm provozieren sie Widerstdnde im Betrieb (Strimpel
u.a. 1988: 74).

»lhre private Orientierung wird als Abweichung von einer mannlich gepragten Unternehmensethik in-

terpretiert. Es werden mangelnde Berufsorientierung und fehlendes berufliches Interesse an einer beruf-
lichen Karriere unterstellt* (BMFSFJ 2005b: 29).

Es kann festgehalten, dass wer in Teilzeit arbeitet, sich nach Branche, Qualifikation, betriebli-
cher Stellung und Geschlecht differenzieren lasst. Die Differenzierung nach Alter wird im
folgenden Abschnitt herausgearbeitet. Zusammenfassend ist auerdem anzumerken, dass ins-
besondere im Dienstleistungsbereich in Teilzeit gearbeitet wird. Teilzeitbeschaftigte Frauen
haben tendenziell eine eher niedrige Qualifikation, teilzeitbeschaftigte Manner tendenziell
eine hohere. Teilzeitbeschéftigung findet sich vor allem am unteren Ende der betrieblichen
Hierarchie. Frauen arbeiten weit haufiger in Teilzeit als M&nner, wobei Anzahl und Alter der
Kinder sowie Region entscheidende Kriterien fir Art und Umfang der Erwerbsbeteiligung
von Frauen darstellen. Frauen arbeiten daher oft in Teilzeit, um Familie und Beruf miteinan-

der zu vereinbaren.

5.4 Funktionen von Teilzeitarbeit

Teilzeitarbeit Gbernimmt verschiedene Funktionen im Lebenslauf. Teilzeit kann zugleich eine
Inklusion in den Arbeitsmarkt und eine Exklusion vom Normalarbeitsverhéltnis darstellen.
Eine wichtige Funktion kann Teilzeitarbeit beim Berufseinstieg, Berufsaustieg und der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie tibernehmen. Sie kann unfreiwillig als Alternative zur Ar-

beitslosigkeit eingegangen und der Wiedereinstieg in den Beruf damit gemeistert werden.

Teilzeitarbeit wird die Chance zugerechnet, bestimmten Personengruppen Uberhaupt einen
Zugang zum Arbeitsmarkt zu ermdglichen, einer Erwerbstétigkeit nachzugehen und damit ein
eigenes Einkommen zu erwirtschaften. Eine Ausweitung von Teilzeitarbeit bedeutet dem-
nach, mehr Menschen in Beschaftigung zu bringen (Vogel 2006: 3). Daher gilt Teilzeitarbeit
auch als ein beschéftigungspolitisches Instrument, von dem erwartet wird, dass es Arbeitslo-

sigkeit reduzieren kann und auch denjenigen Bevolkerungsgruppen die Teilhabe am Arbeits-
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markt erméglicht, denen der Zugang ansonsten verwehrt wiirde (ebd.: 2).2° Teilzeitarbeit birgt

jedoch auch die Gefahr, Teilzeitbeschaftigte dauerhaft vom Normalarbeitsverhaltnis und da-

mit auch von dessen Standards auszuschlieBen. In dieser Hinsicht sind Teilzeitbeschéaftigte

gegeniber denjenigen, die in Vollzeit arbeiten, benachteiligt (ebd.: 3).
»Wahrend Teilzeit vor allem fir Frauen eine Moglichkeit ist Giberhaupt erwerbstatig zu sein (Inklusion),
kann sie gleichzeitig bedeuten, dass Frauen auch weiterhin dauerhaft vom Normalarbeitsverhaltnis aus-
geschlossen sind (Exklusion). Fir Méanner ist die Teilzeit insofern eine Bedrohung, dass sie die Stan-
dards des Normalarbeitsverhéltnisses untergrébt, die pauschal gesagt fur Frauen ohnehin nie gultig wa-
ren, weil die Teilzeit von der Norm des ménnlichen Normalarbeitsverhéltnisses abweicht (Exklusion).
Gleichzeitig ermdglicht Teilzeit fur Manner haufiger den Ubergang in die Vollzeit (Inklusion)* (ebd.:
47).

Aus dem Zitat lasst sich schlieRen, dass es unerlésslich ist, zu betrachten, wer aus welchen

Grinden in Teilzeit arbeitet (vgl. Abschnitt 5.5).

Im Folgenden soll nun gezeigt werden, welche Funktionen eine Teilzeittatigkeit im Laufe des
Erwerbslebens tibernehmen kann. Nach Daten des SOEP nutzen Frauen wie Ménner vermehrt
die Moglichkeit, Gber Teilzeitarbeit den Berufseinstieg zu finden. 9% der westdeutschen und
10% der ostdeutschen Manner im Alter von 16 bis 34 Jahren gingen 2006 einer Teilzeiter-
werbstatigkeit nach. 1996 waren es noch 7% im Westen und 6% im Osten. 20% der westdeut-
schen und 15% der ostdeutschen Frauen in derselben Altersgruppe gingen 2006 einer Teil-
zeitbeschaftigung nach, wéhrend es 1996 noch 15% in West- und 13% in Ostdeutschland wa-
ren (Holst/Schupp 2008: 123).

Auch zum Berufsausstieg wird zunehmend in Teilzeit gearbeitet. Mit Teilzeitarbeit kann der
Ubergang in den Ruhestand flexibel gestaltet werden (Hinz 2008: 119). Arbeiteten 1996 noch
2% der west- und 3% der ostdeutschen Manner im Alter von 56-64 Jahren in Teilzeit, waren
es 2006 auch aufgrund der moglichen Altersteilzeit 10% in West- und 6% in Ostdeutschland.
Bei Frauen ergibt sich ein dhnliches Bild: 1996 arbeiteten noch 15% der westdeutschen und
7% der ostdeutschen Frauen in derselben Altersgruppe in Teilzeit, 2006 waren es schon 26%
der westdeutschen und 21% der ostdeutschen Frauen (Holst/Schupp 2008: 124).

Manner arbeiten insbesondere zu Beginn und zum Ende ihres Erwerbslebens in Teilzeit und
selten im mittleren Lebensalter (Vogel 2006: 126). Frauen hingegen reduzieren ihre Arbeits-

zeit vor allem wéhrend der Phase der Familiengriindung. Die Teilzeitquote der 35-55jahrigen

 Teilzeitarbeit als beschaftigungspolitisches Instrument hat aber nur begrenzte Wirksamkeit. Teilzeitarbeit filhrt
zumeist zu hdéherer Produktivitat, nicht jedoch zu mehr Beschéftigung (Wanger 2004:7). Vielmehr kommt es zu
einer Verlagerung der Aufgaben an andere Beschaftigte, zu Arbeitsverdichtung, zum Wegfall von Aufgaben, die
nicht unbedingt erforderlich waren oder die Aufgaben werden schneller erledigt als zuvor (ebd.: 4).
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Frauen liegt bei 40% in West- und 32% in Ostdeutschland (Holst/Schupp 2008: 124).* Diese
Zahlen sprechen dafir, dass Frauen Teilzeitarbeit fiir eine Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie nutzen (Vogel 2006: 126).
,Fur Manner ist die Teilzeitbeschaftigung eher ein Sprungbrett ins vollzeitige Erwerbsleben, wahrend
Teilzeitbeschéftigung bei Frauen (in Westdeutschland) zumindest fur die Phase der Kinderbetreuung ei-
ne akzeptierte Losung ist” (Bauer 1999: 111).
Teilzeitarbeit dient Mittern auch zum Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt nach einer kinder-
bedingten Erwerbsunterbrechung. Der Zeitpunkt des Widereinstiegs in den Beruf ist von ver-
schiedenen Faktoren abhé&ngig. Hierzu zahlen Alter und Anzahl der Kinder, ebenso wie eine
vorhandene Kinderbetreuung sowie Alter und Ausbildung der Mutter (BMFSFJ 2006: 8). Je
alter das Kind/die Kinder, je weniger Kinder, je besser die Kinderbetreuung, je alter die Frau-
en und je besser ihre Qualifikation, desto eher treten Frauen wieder in den Arbeitsmarkt ein.
Selbst ein zeitlich begrenzter Ausstieg birgt Risiken, weil Aufstiegs- und Weiterbildungsmog-
lichkeiten dann schnell verpasst werden. Der Wiedereinstieg ist dementsprechend h&ufig mit
einer Beschaftigung verbunden, die unterhalb des von der Person zuvor erreichten Qualifika-
tionsniveaus liegt (BMAS 2001: 17).
,»Wird im Anschluss an eine Erwerbsunterbrechung Teilzeit gearbeitet, kommt dies haufig einem dauer-
haften Karriereaus gleich, da diese Unterbrechungen typischerweise zu einem Zeitpunkt in der berufli-
chen Laufbahn stattfinden, in denen die entscheidenden Schritte fiir die weitere berufliche Entwicklung
getan werden missen® (Vogel 2006: 45).
Teilzeitarbeit unterscheidet sich in ihrer Funktion im Lebenslauf auch in der Hinsicht, wie
lange in Teilzeit gearbeitet wird und um was fir Erwerbszusténde es sich vor und nach einer
Teilzeittatigkeit handelt. Dabei gibt es deutliche Unterschiede zwischen Frauen und Mannern
sowie zwischen Ost- und Westdeutschland. Frauen verweilen langer in einer Teilzeitbeschéaf-
tigung als Méanner (Schafer/Vogel 2005: 134). Teilzeitarbeit ist fir Frauen ein stabiles Be-
schaftigungsverhaltnis, flir Manner ist sie hingegen ,keine dauerhafte Alternative, sondern
nur eine kurzfristige Ubergangslésung® (Vogel 2006: 165). Nach sechs Monaten in einer
Teilzeitbeschéftigung hat uber die Halfte der Manner diese wieder verlassen, wahrend fast die
Hélfte der Frauen in einer Teilzeitbeschéftigung auch nach einem Jahr dieser noch nachgehen
(ebd.: 166). Manner nehmen nach einer Teilzeitbeschaftigung haufiger eine Vollzeitbeschafti-

gung auf als Frauen, die haufiger in die Stille Reserve® wechseln (ebd.). Westdeutsche Frau-

%0 Zum Vergleich: Ménner in derselben Altersgruppe arbeiten nur zu 5% in West- und 9% in Ostdeutschland in
Teilzeit (Holst/Schupp 2008: 124).

31 Zur Stillen Reserve gehoren Personen, die nicht erwerbstatig sind und Arbeit suchen, ohne als Arbeitslose
registriert zu sein; Personen, die sich entmutigt vom Arbeitsmarkt zuriickgezogen haben; Personen in arbeits-
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en und Manner wechseln am héaufigsten aus der Stillen Reserve in eine Teilzeittatigkeit und
zuriick in die Stille Reserve. Ostdeutschen Frauen hingegen wechseln am haufigsten von einer
Vollzeit- in eine Teilzeittatigkeit und zurlck in eine Vollzeitbeschaftigung. Ostdeutsche
Manner wechseln sowohl hdufig aus einer Vollzeit- Uber eine Teilzeitstelle in die Arbeitslo-
sigkeit, als auch umgekehrt aus der Arbeitslosigkeit Gber eine Teil- in eine Vollzeitstelle
(Schafer/VVogel 2005: 136). Ostdeutsche Frauen nutzen Teilzeitarbeit besonders effektiv als
Brickenfunktion in eine Vollzeitbeschéftigung (ebd.: 135). Insgesamt haben Manner die bes-

seren Chancen in eine Vollzeitstelle zu wechseln (Vogel 2006: 177).

Wie oben bereits angesprochen, gilt Teilzeitarbeit auch als beschéftigungspolitisches Instru-
ment: ,,Mit Hilfe einer Ausweitung der Teilzeit und der Schaffung neuer Stellen sollen die
allgemeine Beschéftigungssituation und somit die individuellen Partizipationschancen verbes-
sert werden“ (Hinz 2008: 28). Unfreiwillige Teilzeitarbeit gilt in diesem Fall als Alternative
zur Arbeitslosigkeit (Hinz 2008: 113).% Teilzeitarbeit kann des Weiteren dazu genutzt wer-
den, Personalabbau zu vermeiden. Mit dem Wechsel von Voll- in Teilzeit kann laut 1AB in
einem knappen Viertel der Betriebe Personalabbau vermieden oder neue Beschaftigte einge-
stellt werden (Wanger 2004: 4).Ubersehen wird dabei, dass viele neu geschaffene Teilzeitar-
beitspléatze aus der Stillen Reserve besetzt werden und nicht von registrierten Arbeitslosen
(Troost/Wagner 2002: 16).

Laut 1SO winschten sich im Jahr 2003 44% der ostdeutschen und lediglich 10% der west-
deutschen Teilzeitbeschaftigten eine Erwerbstatigkeit auf Vollzeitniveau (Bauer u.a. 2004:
69). Auch 40% der ostdeutschen Mutter geben an in Teilzeit zu arbeiten, weil sie keine Voll-
zeiterwerbstétigkeit gefunden haben, wahrend dies lediglich fir 5% der westdeutschen Miitter
gilt (Hinz 2008: 41). Nach einer Untersuchung des Statistischen Bundesamtes arbeiteten im
Jahr 2008 23,2% der Teilzeitbeschaftigten in Teilzeit, weil sie keine Vollzeitstelle gefunden
haben (Puch 2009).® Aufgrund der schlechten Arbeitsmarktlage ist der Anteil unfreiwilliger
Teilzeitarbeit in Ostdeutschland hoher (Vogel 2006: 141). In Ostdeutschland arbeiten 64,2%

marktpolitischen MalRnahmen und Personen, die aus Arbeitsmarktgriinden vorzeitig in Rente gehen. Die Zahl der
Stillen Reserve wird auf 1,3 Mio. Menschen geschétzt (BPB 2008)

%2 Als Alternative zur Arbeitslosigkeit kann Teilzeitarbeit jedoch nur begrenzt bezeichnet werden. Insbesondere
mit einer Teilzeitstelle ist noch nichts (ber ein existenzsicherndes Einkommen, einer Erwerbsarbeit gemal vor-
handener Qualifikation oder der Mdglichkeit gesagt, von dieser Teilzeitstelle in eine regulére Beschéftigung zu
wechseln.

* In die Untersuchung wurden Personen im Alter von 15 bis 64 Jahren mit einer Wochenarbeitszeit von weniger
als 21 Stunden einbezogen. Ausgenommen wurden Personen in Bildung oder (Berufs-) Ausbildung und Perso-
nen in Altersteilzeit (Puch 2009). Es ist zu vermuten, dass viele der 4,9 Mio. untersuchten Beschéftigten einer
geringfligigen und nicht einer sozialversicherungspflichtigen Teilzeitarbeit nachgehen. Wiirden alle Teilzeitbe-
schéftigten einbezogen, so ist zu vermuten, dass die Zahlen zur unfreiwilligen Teilzeit nicht ganz so hoch ausfal-
len wiirden.
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der Teilzeitbeschaftigten in unfreiwilliger Teilzeit, in Westdeutschland hingegen nur 17,3%.
Uber die Halfte der Ménner (52%) gibt an, in Teilzeit zu arbeiten, weil sie keine Vollzeitstelle
gefunden haben (Puch 2009).

Festzuhalten ist, dass die Funktionen, die Teilzeitarbeit im Lebenslauf Gbernimmt, hochst
unterschiedlich sind. Mannern dient Teilzeitarbeit insbesondere zum Berufsein- und Berufs-
ausstieg. Teilzeitarbeit ist bei ihnen haufig nicht gewollt und stellt lediglich eine Ubergangs-
I6sung dar. Frauen nutzen Teilzeitarbeit zwar auch zum Berufsein- und Berufsausstieg, eine
wichtigere Funktion tbernimmt sie bei ihnen jedoch wéhrend der Phase der Familiengriin-
dung und zum Wiedereinstieg in den Beruf nach einer kinderbedingten Erwerbsunterbre-
chung. Frauen verbleiben langer in einer Teilzeitbeschaftigung als Manner. Die unfreiwillige
Teilzeitarbeit ist insbesondere unter Mannern und ostdeutschen Frauen verbreitet. Teilzeitar-
beit kann somit sowohl eine Integration in den Arbeitsmarkt als auch eine Exklusion vom
Normalarbeitsverhéltnis darstellen. Die verschiedenen Funktionen, die Teilzeitarbeit im Le-
benslauf Gbernimmt, verdeutlichen (neben den seit Jahren steigenden Teilzeitquoten) die Be-

deutung, die der Beschaftigungsform Teilzeit inzwischen zukommt.

5.5 Motive fur die Aufnahme einer Teilzeittatigkeit

In dieser Arbeit geht es um die Frage, warum Menschen nicht in Teilzeit arbeiten, obwohl sie
es vielleicht anstreben und ob die Ursache hierfiir im prekéren Potential von Teilzeitarbeit zu
suchen ist. Es erscheint sinnvoll, auch einen Blick auf die Motive zu werfen, warum Beschéf-
tigte in Teilzeit arbeiten oder arbeiten wollen. Die Motive fiir eine Teilzeitbeschaftigung kon-
nen unter Umstédnden Aufschluss dariiber geben, warum eine Teilzeitbeschéftigung nicht hau-
figer angestrebt wird bzw. auch warum ihr nachgegangen wird, obwohl sie mdglicherweise
ein prekéres Potential in sich birgt.

Im Folgenden werden die Ergebnisse von vier verschiedenen Quellen vorgestellt. Zwei Stu-
dien, die des ISO und die von Andreas Schmal haben jeweils Teilzeitinteressierte nach ihren
Motiven fir die Ausiibung einer Teilzeittatigkeit befragt. Die dritte Quelle ist das Bundesmi-
nisterium fir Arbeit und Sozialordnung (BMAS), welches mogliche Motive fur die Aufnahme
einer Teilzeittatigkeit anfuhrt. Zum Abschluss wird auf eine Studie von Katharina Puch kurz
eingegangen. Im Anschluss an die Darstellung dieser relativ unterschiedlichen Ergebnisse,
wird versucht, diese Quellen so einzuordnen, dass daraus Schliisse gezogen werden kénnen,
welche Motive fur Beschéftigte tatsdchlich einen Grund fur die Aufnahme einer Teilzeittétig-
keit darstellen.
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Nach dem 1SO ist der Hauptgrund flir Beschéftigte, die ihre Arbeitszeit verkiirzen méchten,
die Belastungen zu reduzieren (31%), die aus der Erwerbsarbeit entstehen. 27% ist Zeitwohl-
stand gerade wichtiger als Geld und 24% wollen ihre Arbeitszeit wegen aulRerberuflicher
Verpflichtungen® reduzieren. Nach Alter ergibt sich folgendes Bild: Insbesondere den Jiinge-
ren zwischen 18 und 29 Jahren ist Zeit wichtiger als Geld, die Alteren zwischen 50 und 65
Jahren méchten vornehmlich die Belastungen reduzieren und Personen der mittleren Alters-
gruppe mochten entweder wegen aullerberuflicher Verpflichtungen oder wegen der Belastun-
gen der Erwerbsarbeit ihre Arbeitszeit reduzieren (Bauer u.a. 2004: 71). Nach West- und Ost-
deutschland differenziert zeigt sich, dass in Westdeutschland h&ufiger der Grund nach mehr
Zeit statt Geld genannt wird und in Ostdeutschland die Reduktion der Belastungen durch die
Erwerbsarbeit.

,Dies dirfte unter anderem a) mit den langeren Arbeitszeiten in Ostdeutschland (und damit einherge-

hend héheren Belastungen aus der Erwerbsarbeit) und b) der schlechteren Einkommenssituation sowie

einer grolReren Arbeitsplatzunsicherheit in Ostdeutschland zusammenhéngen® (ebd.: 72).
Manner und Frauen ohne Kinder geben an, ihre Arbeitszeit insbesondere wegen der Belastun-
gen und der Praferenz fur mehr Zeit statt Geld reduzieren zu wollen. Ménner und Frauen mit
Kindern wollen ihre Arbeitszeit hingegen vor allem wegen auRerberuflicher Verpflichtungen
reduzieren, wobei dies 34% der Manner und 72% der Frauen angeben (ebd.).

Schmal®

hat die Motive fur eine Teilzeitbeschaftigung bei Teilzeitinteressierten untersucht.
Danach ergibt sich folgende Reihenfolge: Verfolgung von Freizeitinteressen, mehr Flexibilitét
in der Tagesgestaltung, Unterstiitzung des Partners/der Partnerin, mehr Zeit fir Kinder, Re-
duktion beruflicher Belastungen, Haushalts- und Betreuungspflichten, soziales Engagement,
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Weiterbildung und berufliche Umaorientierung (Schmal
1997: 207). Nur weibliche Teilzeitinteressierte mit Partner und Kind geben nicht die Verfol-
gung von Freizeitinteressen und Flexibilitat in der Tagesgestaltung als ersten und zweiten
Grund an, sondern das Mehr an Zeit fir Kinder und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
(ebd.: 209). Somit ist auler bei dieser Gruppe der Gewinn von Zeitsouveranitit das Hauptmo-

tiv fr eine Teilzeitbeschaftigung (ebd.: 210).

% Die Kategorie der auBerberufliche Verpflichtungen setzt sich zusammen aus den Antwortkategorien, mehr
Zeit fur Kinder, Versorgung einer pflegebediirftigen Person und Bewaltigung der Hausarbeit (Bauer u.a. 2004:
71).

% Schmal hat mit Hilfe der Einwohnermeldeamter der Stadte Hannover und Stuttgart eine schriftliche Befragung
unter der 18-65jahrigen Wohnbevdélkerung durchgefiihrt, die auf freiwilliger Teilnahme beruhte. Diese Studie ist
somit nicht représentativ, beispielsweise sind kinderlose Haushalte Uiberrepréasentiert, Arbeiter/innen und Fachar-
beiter/innen deutlich unterreprésentiert und auch die Teilzeitquote, insbesondere unter Mannern, ist wesentlich
hoéher als in der Gesamtbevolkerung. Wichtig ist auBerdem, dass keine Befragung in einer ostdeutschen Stadt
durchgefihrt wurde, so dass die Ergebnisse, die ohnehin vorsichtig bewertet werden miissen, nicht ohne weiteres
auf Ostdeutschland ubertragbar sind (vgl. Schmal 1997).
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Das BMAS benennt verschiedene Motivbldcke, die Griinde fir eine Teilzeitarbeit darstellen

kdnnten:

1. Mehr Zeit fur sich selbst, um eigene Ziele und Interessen verfolgen zu kénnen. Dies kann
die Verfolgung von Hobbys, der Bau oder Umbau der eigenen Wohnung/des eigenen Hauses,
die Ausubung von Ehrenamtern und soziale oder politische Aktivitdten beinhalten. Hinter
diesem Motiv steht dahinter die Entscheidung fur mehr Zeit statt Geld (BMAS 2001: 14-15).
2. Aus- und Weiterbildung, bzw. eine Nebenbeschaftigung. Da die Erstausbildung zumeist
nicht mehr ausreicht, werden Weiterqualifikationen angestrebt oder Teilzeitarbeit ermdglicht
die Anfange des Ubergangs in die Selbststandigkeit (ebd.: 15).

3. Der Abbau von Stress und Belastung durch die Erwerbstatigkeit. Laut BMAS kdnnen re-
gelmaRige Auszeiten und/oder der Wiedereinstieg nach einer Erwerbsunterbrechung mit re-
duzierter Arbeitszeit den Stress und die Belastung, die durch eine Erwerbsarbeit mit hohem
Druck entsteht, verringern (ebd.: 16).

4. Steuerliche Vorteile, die sich aus einer Teilzeittatigkeit ergeben kénnen. Wenn die erzielba-
ren Verdienste von Paaren weit auseinander liegen, lohnt sich fir den/die geringer verdienen-
den Partner/Partnerin eine Vollzeiterwerbstatigkeit aufgrund der dann sehr hohen Besteue-
rung meist nicht (ebd.: 18).%

5. Die Verkirzung der Arbeitszeit zugunsten eines Mehr an Zeit fir die Familie. Dieses Motiv
betrifft in erster Linie Frauen. Auch die Betreuung von kranken und &lteren Familienangeho-

rigen kann hierzu gezahlt werden (ebd.: 14).

Die folgende Grafik ist der Untersuchung von Puch entnommen und zeigt die Hauptgrinde

fur die Ausiibung einer Teilzeittatigkeit®'.

% Steuerliche Vorteile mégen unter Umstanden ein Motiv sein. Beriicksichtigt werden sollte aber, dass es genau
diese steuerlichen Vorteile sind, die im Verlauf dieser Arbeit als negativer Anreiz fiir die Aufnahme einer Er-
werbstatigkeit von Frauen kritisiert wurde, da mit diesen steuerlichen Vorteilen die modernisierte Versorgerehe
weiterhin gestitzt wird.

%" Einbezogen sind hier nur Teilzeitbeschaftigte im Alter von 15 bis 64 Jahren mit einer Wochenarbeitszeit von
weniger als 21 Stunden, die diese Tatigkeit als Haupttétigkeit nachgehen. Ausgenommen sind Personen in Bil-
dung oder (Berufs-) Ausbildung und Personen in Altersteilzeit (Puch 2009).
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Abbildung 3: Hauptgrund zur Ausiibung einer Teilzeittatigkeit 2008 (Angaben in Prozent)
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Quelle: Puch (2009)

Es zeigt sich, dass in Gesamtdeutschland die Griinde Betreuung von Kindern oder pflegebe-
dirftigen Personen und sonstige personliche oder familiare Verpflichtungen die Hauptgriinde
fir eine Teilzeittatigkeit darstellen. Allerdings zeigt die Grafik auch deutliche Ost-West-
Unterschiede. In Westdeutschland steht das Motiv Vollzeittatigkeit nicht zu finden erst an
vierter Stelle, hinter der Betreuung von Kindern und anderen familiaren Griinden sowie Voll-
zeittatigkeit aus anderen Griinden nicht gewiinscht. In Ostdeutschland nennen hingegen tber
zwei Drittel der Beschaftigten Vollzeittatigkeit nicht zu finden als Grund fir die Teilzeittétig-

keit. Andere Motive spielen so gut wie keine Rolle.

Im Folgenden soll versucht werden, anhand der vorliegenden Quellen eine Gewichtung der
Motive vorzunehmen. Die hier dargestellten Motive vermitteln den Eindruck, dass es insbe-
sondere der Wunsch nach einer Reduzierung der Belastung aus der Erwerbsarbeit, auRerbe-
rufliche Verpflichtungen wie die Betreuung von Kindern und Angehérigen sowie der Wunsch
nach mehr Zeitsouverénitat sind, die fir Beschaftigte Grinde fur eine Teilzeittatigkeit darstel-
len. Bedacht werden muss, dass sich die Motive fur eine Reduzierung der Arbeitszeit bei der
Untersuchung des ISO und von Schmal aus einer Befragung von Teilzeitinteressierten erge-
ben. Das BMAS erstellt ihre Motivblécke nicht einmal aufgrund einer Untersuchung, sondern
benennt (scheinbar mehr oder weniger wahllos) mogliche Griinde, die fir Beschéftigte flr
eine Reduzierung ihrer Arbeitszeit sprechen konnten. Nur die oben stehende Grafik nach

Puch zeigt die Griinde warum Teilzeitbeschaftigte (und nicht Teilzeitinteressierte), einer Teil-
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zeittatigkeit nachgehen. Das Motiv Vollzeittétigkeit nicht zu finden findet sich daher aus-
schlielich in dieser Untersuchung. Problematisch an dieser Untersuchung ist allerdings, dass
im Gegensatz zu dieser Arbeit nur Teilzeitbeschaftigte mit einer Stundenzahl von weniger als
21 Stunden einbezogen sind.

Im vorangegangenen Abschnitt wurde gezeigt, dass die unfreiwillige Teilzeitarbeit, im Sinne
einer nicht vorhandenen Vollzeiterwerbstétigkeit, insbesondere unter Mé&nnern und unter Per-
sonen in Ostdeutschland eine groRe Rolle spielt. Fur Frauen und insbesondere westdeutsche
Frauen scheint hingegen die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, bzw. mangelnde Betreu-
ungsmaoglichkeiten von Kindern und Angehorigen, das wichtigste Motiv fiir eine Teilzeitta-
tigkeit darzustellen. Im Jahr 2005 schrénkten 85% der teilzeitbeschaftigten Mdtter ihre Er-
werbstatigkeit aufgrund personlicher oder familiarer Verpflichtungen ein. Dieses Motiv traf
fir lediglich 28% der teilzeitbeschéftigten Vater zu (Hinz 2008: 41). Das Motiv der Zeitsou-
veranitat erscheint vor dem Hintergrund, dass viele Personen einer Teilzeittatigkeit aufgrund
fehlender Vollzeitstellen oder mangelnder Betreuungsmoglichkeiten fur Kinder und Angeho-
rige nachgehen, eher ein ideeller Wert zu sein. Es stellt vermutlich eher ein Motiv dar, aus
dem heraus die Arbeitszeit gerne reduziert wiirde, weniger als ein Motiv, das in der Realitét
den Ausschlag fir eine Teilzeitbeschaftigung gegeben hat. Sofern der Wunsch nach mehr
Zeitsouveranitat den Ausschlag fur eine Teilzeitbeschaftigung gegeben hat, trifft dieses Motiv
vermutlich eher auf jingere Beschaftigte und Singles zu. Auch der Wunsch, die Belastungen
aus der Erwerbsarbeit zu reduzieren, ist vermutlich eher ein Wunsch von Teilzeitinteressierten
als ein Grund, weshalb eine Teilzeittatigkeit tatsdchlich ausgelibt wird. Die Zunahme der
Teilzeitbeschéaftigten zum Berufsausstieg zeigen jedoch auch, dass sich am Ende des Erwerbs-
lebens mehr Beschéftigte ihren Wunsch erfiillen kénnen, die Arbeitszeit aufgrund der Belas-
tungen der Erwerbsarbeit, zu reduzieren. Insgesamt kann vermutet werden, stellen jedoch die
Motive Vollzeittatigkeit nicht zu finden und auf3erberufliche Verpflichtungen Hauptgriinde fr

eine Teilzeittatigkeit dar.

Es stellt sich jedoch die Frage, ob das Motiv Vollzeittatigkeit nicht zu finden als einziges als
unfreiwillige Teilzeitarbeit verstanden werden kann. Auch bei anderen Griinden kann nicht
zwangslaufig von einer freiwilligen Entscheidung ausgegangen werden, z.B. aufgrund der
Betreuung von pflegebedirftigen Angehdrigen oder von Kindern, da die Mdéglichkeiten zur
auflerhduslichen Kinderbetreuung oft mangelhaft ist (Statistisches Bundesamt 0.J. a). Eine
Unterscheidung in freiwillige und unfreiwillige Teilzeitarbeit kann daher nicht immer eindeu-
tig getroffen werden. So unterliegt die Entscheidung flr oder gegen ein bestimmtes Arbeits-

zeitmodell in Familien mit Kindern vielféltigen Restriktionen. Die Entscheidung
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,»ist nicht nur abhangig von der konkreten Arbeitsmarktlage und dem Einkommen der Eltern, sondern
auch von den sozialen, infrastrukturellen und betrieblichen Rahmenbedingungen. Sie kann daher nicht
das Ergebnis volliger Wahlfreiheit sein“ (Beckmann 2002: 4).
Insbesondere die Teilzeitbeschaftigung von Muttern wirft die Frage nach der Freiwilligkeit
ihrer Entscheidung, bzw. ihren Wiinschen auf. Wollen Frauen in Teilzeit arbeiten oder passen
vielmehr die Arbeitszeiten nicht mit den Offnungszeiten von Kinderbetreuungseinrichtungen
zusammen und arbeiten Mtter deshalb in Teilzeit? Diese Art der Entscheidung fiir eine Teil-
zeitarbeit, schlief3t Vogel, kénne kaum als freiwillig definiert werden (Vogel 2006: 76). Ob
Frauen in Teilzeit arbeiten,
»weil sie nicht Vollzeit arbeiten wollen oder aber nicht kénnen, muss hier offen bleiben, denn es kann
nicht aus dem empirisch zu beobachtenden Erwerbsverhalten der Frauen auf ihre Préferenzen geschlos-
sen werden. Im Gegenteil ist eher anzunehmen, dass hier betrachtliche Unterschiede zwischen Wunsch
und Wirklichkeit bestehen® (ebd.: 41).
Die reduzierten Arbeitszeiten von Frauen sind folglich nicht immer intrinsisch motiviert, son-
dern unzureichender aufRerhduslicher Kinderbetreuung oder ,,der fehlenden Bereitschaft von
Mannern, sich im Haushalt zu engagieren* (Schmal 1997: 22), geschuldet.
»Wie frei ist aber letztlich eine Entscheidung, die aufgrund bestehender Leitbilder geschlechtsspezifi-
scher Arbeitsteilung getroffen wird? SchlieRlich bilden Menschen ihre individuellen Praferenzen nicht
unabhéangig vom Kontext aus: Normen und Institutionen spielen hier eine wichtige Rolle. Ob freiwillig
oder unfreiwillig in Teilzeit gearbeitet wird, kann vielleicht nicht entschieden werden, und diese Unter-
scheidung bleibt in jedem Falle eine kiinstliche* (Vogel 2006: 77).
Aber nicht nur verheiratete Mitter mogen Préferenzen haben, die hinterfragt werden sollten.
Die Praferenz fiir Nacht- und Wochenendarbeit kann z.B. sowohl bei jungen Singles als auch
bei Mehrpersonenhaushalten zu finden sein. Bei letzteren entsteht der Wunsch danach zu-
meist aus einer finanziellen Notlage heraus. Es sind folglich nicht unbedingt subjektive Prafe-
renzen, die zu einer bestimmten Arbeitszeitpraferenz fihren, sondern objektive Zwénge
(Kurz-Scherf 1993: 40-41). Vom Erwerbsverhalten auf die dahinter liegenden Motive und
Wiunsche zu schliel3en, ist demzufolge oftmals nicht mdglich. Teilzeitarbeit wird daher ver-
mutlich ,,vielfach aus Mangel an Alternativen als Notlésung akzeptiert und keineswegs von
allen gewtiinscht“ (Holst/Schupp 2008: 127).

5.6 Teilzeitarbeit aus Sicht der Unternehmen

Eine Teilzeittatigkeit — unabhangig davon ob sie gewollt oder ungewollt ist — wird vor dem
Hintergrund bestimmter gesetzlicher (vgl. Abschnitt 5.2) und betrieblicher Rahmenbedingun-
gen ausgeutibt. Fiir die Analyse dieser Arbeit ist es unerldsslich diese mit einzubeziehen, da nur
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so beurteilt werden kann, welche Rahmenbedingungen zu einer Benachteiligung von Teilzeit-
arbeit fihren. Daher soll im Folgenden die Sicht der Unternehmen auf Teilzeitarbeit behan-

delt werden.

2003 boten nach einer Umfrage der Hertie-Stiftung mehr als 80% der Unternehmen flexible
Arbeitszeiten an (Vogel 2006: 30). 72% der Betriebe beschaftigten im Jahr 2006 Personen in
Teilzeit, 1999 waren es lediglich 59% (Hinz 2008: 33). Teilzeitarbeit gewinnt demnach an
Akzeptanz und wird zu einem selbstverstandlichen Arbeitszeitmodell in Unternehmen. Ledig-
lich in Fuhrungspositionen ist Teilzeitarbeit eine Seltenheit geblieben. Nur 14% der abhéngig
beschaftigten Frauen in einer Fiihrungsposition in der Privatwirtschaft arbeiteten im Jahr 2004
in Teilzeit, bei den Mannern waren es lediglich 2% (Koch 2008: 612).

Nach einer Befragung des IW Kadln sieht tber ein Drittel der befragten Betriebe im Anspruch
auf Teilzeitarbeit ein Einstellungshemmnis. Allerdings gab weniger als ein Flnftel an, dass
dieser Teilzeitanspruch Anlass war, auf die Einstellung zu verzichten. ,,Andere arbeitsrechtli-
che Regelungen seien groRere Einstellungsbarrieren (Mutterschutz, Elternzeit)* (Wanger
2004: 5). Personalverantwortliche deuteten jedoch an, Stellen in héheren Positionen oder mit
Leitungsfunktionen in aller Regel nicht mit reduzierter Arbeitszeit auszuschreiben (Koch
2008: 613).*° Damit wird das ,Ziel des Gesetzgebers, kiirzere Arbeitszeiten mit einem
Rechtsanspruch auch auf den hochsten Ebenen der betrieblichen Hierarchie zu fordern, [...]
konterkariert* (Koch 2008: 614).

Problematisch ist, dass Teilzeitbeschaftigte in den Betrieben als weniger motiviert und weni-
ger flexibel gelten (Troost/Wagner 2002: 17). Teilzeitarbeit ist mit dem Vorurteil mangelnden
beruflichen Engagements belastet und steht fur verpasste berufliche Chancen (Vogel 2006:
75). Dies gilt in noch héherem Mal3e fir Fuhrungskrafte. Fur Fach- und Flhrungskréfte gilt
die lange Anwesenheit ,,noch immer als Schliissel zum beruflichen Erfolg; Karriere und kir-
zere Arbeitszeiten scheinen sich auszuschlielen* (BMAS 2001: 5). ,,Uneingeschrénkte Ver-
flgbarkeit* (Koch 2008: 613) muss gegeben sein. Laut SOEP arbeiteten vollzeitbeschaftigte
Fuhrungskrafte im Jahr 2004 durchschnittlich 52 Sunden pro Woche (ebd.: 612).

Dabei bietet Teilzeitarbeit den Unternehmen entgegen der VVorurteile grof’en Nutzen — auch in
Fuhrungspositionen. Die hohe Produktivitit je Stunde und die hohe Motivation Teilzeitbe-

* Insgesamt sind Frauen in Fihrungspositionen noch wenig vertreten. 2004 sind weniger als ein Viertel (23%)
aller Flihrungspositionen in der Privatwirtschaft mit Frauen besetzt (Koch 2008: 612).

% Es handelt sich dabei um eine 2007 abgeschlossene und von der Hans-Béckler-Stiftung geforderte qualitative
Untersuchung mit einer Befragung von 20 Personalverantwortlichen des mittleren und oberen Managements zur
Evaluation der Neuregelungen des Erziehungsgeldes und des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (Koch 2008:
612).
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schaftigter sind wesentliche Vorteile fir Unternehmen. Haufig nehmen sie Arbeitsverdichtun-
gen in Kauf und sind konzentriert bei der Arbeit (Dellekdnig 1995: 108-110). Auch die gerin-
gen Fehlzeiten und die niedrige Fluktuation werden von Unternehmen geschatzt (Hinz 2008:
53). Gerade Beschaftigte, ,,die regelmiBig Uberstunden leisten, bzw. langer als 40 Stunden
pro Woche arbeiten, [leiden] haufiger unter korperlichen und psycho-vegetativen Stérungen*
(ebd.: 118). Teilzeitarbeit kann dem entgegenwirken und damit Kosten fiir gesundheitliche
Ausfélle der Beschaftigten reduzieren. Dies gilt insbesondere auch bei den oft iberlangen

Arbeitszeiten von Fiihrungskréften (ebd.).

Teilzeitarbeit ermdglicht es Unternehmen, Mitarbeiter/innen zu gewinnen oder zu halten. In
Anbetracht des demografischen Wandels und des Fachkréftemangels wird es fir Unterneh-
men zunehmend wichtiger sein, Beschaftigten mehr Spielraum bei der Gestaltung ihrer Ar-
beitszeit zu Uberlassen. Insbesondere jiingere Beschaftigte legen verstarkt Wert darauf und auf
diese Nachwuchskréfte kdnnen Unternehmen nicht verzichten (BMAS 2001: 22). Eltern und
vor allem Mutter im Betrieb zu halten, ist haufig nur tber das Angebot von Teilzeitarbeit
mdoglich (ebd.: 23). Auch qualifizierte Beschaftigte konnen durch Teilzeitmodelle gehalten
werden, so dass mdgliche Fehlinvestitionen in die Qualifizierung des Personals vermieden
werden konnen (Schmal 1997: 18).

Insbesondere die Interessen der Unternehmen nach einer flexiblen Gestaltung der Arbeitszeit
lassen Teilzeitarbeit zu einem kostengunstigen und reizvollen Arbeitsmodell werden. So gibt
es zum einen Aufgaben, die kaum mit einer taglichen Arbeitszeit von acht Stunden zu bewal-
tigen sind, wie z.B. in Call Centern, in denen Beschaftigte sinnvollerweise lediglich vier bis
sechs Stunden pro Tag eingesetzt werden konnen (BMAS 2001: 28). Zum anderen ermdglicht
Teilzeitarbeit den Unternehmen einen flexibleren Einsatz von Arbeitskraften. Dies erdffnet
ihnen mehrere Vorteile: Krankheit, Urlaub und kurzfristige Kindigung konnen durch Teil-
zeitarbeit besser ausgleichen werden (Schmal 1997: 18). Weiterhin kann der Bedarf an Perso-
nal an die unterschiedlichen Kapazitaten, die durch Nachfrageschwankungen entstehen, flexi-
bel angepasst werden. Dies betrifft die Ausdehnung von Betriebszeiten (ebd.), bzw. die per-
sonelle Starkung des Services zu Zeiten mit hohem Kundenkontakt (BMAS 2001: 25).

,»Kurze Arbeitszeiten [...] erlauben, den Arbeitseinsatz bedarfsgerecht (in Spitzenzeiten) flexibel auszu-

dehnen und temporale Flexibilitat zu steigern, ohne das Kosten treibende Uberstundenzuschlage gezahlt

werden miissen® (Seifert 2008: 47).

Der flexible Einsatz von Personal durch Teilzeitarbeit kann insbesondere zu Krisenzeiten Per-
sonalkosten einsparen, ohne dass Beschéftigte entlassen werden miussen (Vogel 2006: 35).
Steht ein Betrieb vor der Situation der Unterauslastung, kann diese mit der Reduzierung der
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Arbeitszeit bewaltigt werden, ohne dass negative Folgen wie Kurzarbeit oder betriebsbedingte
Entlassungen notwendig werden. Dafir ist die Fihrung von Langzeitkonten vorteilhaft, da auf

angesparte Zeit zurtickgegriffen werden kann (BMAS 2001: 31).

Die geringere Arbeitszeit kann demnach kostensparend wirken, da sie mehr Raum fur Flexibi-
litat lasst (ebd.: 66). Dieser flexible Einsatz von Teilzeitbeschéftigten nach Bedarf des Unter-
nehmens hat allerdings weniger mit dem Eingehen auf Arbeitszeitwiinsche der Beschéaftigten
zu tun als mit der in Abschnitt 3.2 bereits genannten kapazitatsorientierten variablen Arbeits-
zeit (KAPOVAZ). Es geht dann weniger um die Beriicksichtigung der Teilzeitwiinsche von
Beschéftigten, sondern vielmehr darum, dass Unternehmen Beschaftigte in Teilzeit einsetzen
kdnnen, sobald weniger Arbeit anfallt. Kostensparender Vorteil von Teilzeitarbeit ist eben-
falls, dass keine Uberstundenzuschlage fallig werden, bevor die Vollzeitgrenze tberschritten
wird (BMAS 2001: 66). So setzen

,YArbeitgeber und Arbeitgerberinnen Teilzeit verstarkt ein, um die strikte Arbeitszeitregulierung und die

hohen Standards des Normalarbeitsverhaltnisses zuungunsten der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen

zu umgehen* (Vogel 2006: 112).
Teilzeitbeschéaftigte werden auf diese Weise schnell zu einer Randbelegschaft, die schlechtere
Arbeitsmarktchancen hat als die Stammbelegschaft (ebd.: 36).

Das Hauptargument gegen Teilzeitarbeit aus Sicht der Unternehmen sind zusatzliche Kosten,
die durch ihren Einsatz entstehen. Dies betrifft Infrastrukturkosten wie zusétzliche Buros,
Computer, Parklatze oder Umkleidemoglichkeiten (BMAS 2001: 66). Auch durch zuséatzliche
Rekrutierung und Einarbeitungen kénnen Kosten entstehen (Schmal 1997: 19). Weiterbildung
ist fir Teilzeitkrafte teurer, da sie weniger Gelegenheit haben, die Kosten der Weiterbildung
zu amortisieren (BMAS 2001: 65). Hohere Beschéftigtenzahlen kénnen zudem zu Mehrkos-
ten, z.B. aufgrund kopfbezogener Sozialleistungen, fiihren (ebd.). Gegebenenfalls erhéhen
sich zudem die Sozialabgaben (ebd.: 64). Durch hohere Beschéftigtenzahlen steigen ebenfalls
die Kosten fur Verwaltung und Koordination (Schmal 1997: 19). Mit Teilzeitarbeit entstehen
in den Unternehmen weiterhin erhohte Anforderungen an die Organisation der Arbeitsablaufe
und an Information und Kommunikation. Die Personalplanung mit Teilzeitkréften im Betrieb
kann komplizierter werden und die Koordination der Beschaftigten mehr Aufwand erfordern
(Strimpel u.a. 1988: 77).

Festzuhalten ist jedoch, dass Teilzeitarbeit nicht pauschal zu teuer fir Unternehmen ist. Kos-

ten und Nutzen missen hier abgewogen werden.
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Ein genereller Kostennachteil von Teilzeitarbeit gegeniiber herkémmlicher Vollzeitarbeit kann nach den
vorliegenden Erhebungen und Erfahrungen keinesfalls behauptet werden. Auch dann nicht, wenn es um
Fach- und Flihrungspositionen geht* (BMAS 2001: 67).

Jedoch zeigt sich, dass die oben beschriebenen direkten Kosten, die mit einer Teilzeitstelle
verbunden sind, haufig offensichtlicher sind als die Gewinne, die ein Unternehmen durch den
Einsatz von Teilzeitkraften hat. Allein der Spielraum an Flexibilitat, die hohere Zufriedenheit
der Beschéftigten und damit ihre Produktivitat, ihre Motivation und ihre Konzentration, sind
Gewinne, die sich schwierig in Euro umrechnen lassen, die aber zu einer besseren Qualitét, zu
weniger Fehlern und zu zufriedeneren Kunden fuhren. Da es inzwischen aber in fast drei
Viertel der Betriebe auch Teilzeitarbeitsplatze gibt, scheinen die Vorteile der Teilzeitarbeit
auch fir die Unternehmen zu tberwiegen. Obwohl Teilzeitarbeit auf verschiedenen Positio-
nen offenbar mit positiven Erfahrungen eingesetzt wird, findet sie sich kaum in der Flihrungs-
ebene. Die Vorteile, die fir Unternehmen durch in Teilzeit arbeitende Fuhrungskrafte entste-

hen, scheinen noch nicht erkannt worden zu sein.

6. Subjektive Arbeitszeitwlinsche

Im folgenden Kapitel werden die Arbeitszeitwiinsche der Beschéftigten betrachtet, insbeson-
dere ihr Wunsch nach einer Arbeitszeitreduzierung. Hier soll wie schon in Kapitel 5.3. eben-
falls eine Differenzierung nach soziodemografischen Merkmalen getroffen werden, so dass
am Ende des Kapitels zusammenfassend Wunsch und Wirklichkeit von Teilzeitarbeit gegen-
ubergestellt werden kénnen.

Laut dem ISO lag die durchschnittlich gewiinschte Arbeitszeit der Beschaftigten 2003 bei
34,7 Stunden die Woche und entsprach damit exakt der durchschnittlich vertraglich vereinbar-
ten Arbeitszeit (Bauer u.a. 2004: 66). 2004 betrug die durchschnittlich gewiinschte Arbeitszeit
nach dem SOEP 34,5 Stunden und die vereinbarte 34,3 Stunden (Gr6zinger u.a. 2008: 97).
Die tatsdchliche Wochenarbeitszeit lag 2003 wie auch 2004 bei 37,2 Stunden (Grozinger u.a.
2008: 97/Bauer u.a. 2004: 62).

Wird die gewiinschte Arbeitszeit von denjenigen betrachtet, die ihre Arbeitszeit verlangern,
verkirzen oder beibehalten wollen, ergibt sich ein sehr einheitliches Bild. Die gewiinschte
durchschnittliche Arbeitszeit dieser drei Gruppen liegt sehr eng beieinander. Grozinger u.a.*
rechnen hoch, dass Uber die Halfte der abhéngig Beschaftigten (54%) ihre Arbeitszeit im
Durchschnitt um 8 Stunden die Woche verkirzen will. Statt der vereinbarten 37 Stunden pro

0 Grézinger u.a. beziehen abhangig Beschaftigte im Alter von 16-65 Jahren in ihre Analyse ein (Grézinger u.a.
2008: 94).
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Woche werden tatsachlich 42,6 gearbeitet, gewtinscht werden jedoch 34,6 Stunden. Ein gutes
Viertel (28%) der Beschéftigten ist mit der Arbeitszeit zufrieden, sie arbeiten im Durchschnitt
34,4 Stunden und damit nicht einmal eine Stunde l&nger als vereinbart (33,6 Stunden pro Wo-
che). Ein knappes Finftel (18%) der Beschaftigten mochte die Arbeitszeit im Durchschnitt
um 8,5 Stunden verlangern. lhre tatsdchliche Wochenarbeitszeit liegt mit 25,6 Stunden noch
unter der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit von 26,3 Stunden, gewinscht wird hingegen
eine Arbeitszeit von 34,2 Stunden (Grozinger u.a. 2008: 97). Die von den Beschaftigten
durchschnittlich gewiinschten Wochenarbeitszeiten liegen somit erstaunlich dicht beieinander
— unabhéangig davon, ob eine Verkiirzung oder Verldngerung der Arbeitszeit oder keine Ver-

anderung gewunscht werden (ebd.: 96).

Diese Zahlen implizieren, dass es einen generellen Wunsch nach einer allgemeinen Verkdr-
zung der Arbeitszeit gibt. Die flachendeckende Umsetzung der 35 Stunden-Woche ohne
Uberstunden erscheint hiernach ideal. Verschleiert werden bei diesen Zahlen die groRen Un-
terschiede, die es zwischen Voll- und Teilzeitbeschaftigten, Mannern und Frauen und Ost-
und Westdeutschland gibt. Auch Differenzierungen nach wirtschaftlichen Sektoren, Qualifi-

kation, betrieblichem Status und Alter fehlen.

Im Folgenden geht es zunachst um eine Differenzierung nach Geschlecht, Region und Voll-
zeit- bzw. Teilzeitbeschaftigten anhand von Daten des ISO und des SOEP. Nach Daten des
ISO unterscheiden Bauer u.a. zwischen denjenigen, die weniger als 35 Stunden, zwischen 35
und 40 Stunden und mehr als 40 Stunden pro Woche arbeiten wollen. Dabei zeigt sich, dass
uber drei Viertel der Frauen und Manner, in Ost- wie in Westdeutschland bei einer tatsachli-
chen Arbeitszeit von Uber 40 Stunden pro Woche, diese um zwei oder mehr Stunden verkur-
zen mochten. Wer tatsachlich weniger als 35 Stunden arbeitet, mdchte in aller Regel die Ar-
beitszeit um zwei oder mehr Stunden verlangern. Dieser Wunsch trifft auf 52% der Manner
in West- und sogar 79% der Mé&nner in Ostdeutschland sowie auf 62% der Frauen in Ost-
deutschland zu. Lediglich westdeutsche Frauen winschen sich mehrheitlich diese Arbeitszeit
beizubehalten (48%) (dies gilt lediglich fur 29% der ostdeutschen Frauen), nur 31% wollen
sie um zwei oder mehr Stunden verldngern und 21% mdochten sie Gberdies um weitere zweli
oder mehr Stunden verkirzen. Es zeigt sich weiterhin, dass Ménner ihre tatsdchliche Arbeits-
zeit mehrheitlich so belassen wollen, wenn sie 35-40 Stunden betrégt (West 55%/Ost 57%)
und dass Frauen sie entweder ebenfalls so belassen (West 45%/Ost 47%) oder um zwei oder
mehr Stunden verkirzen méchten (West 47%/Ost 43%) (Bauer u.a. 2004: 70). Es zeigt sich,
dass lange Arbeitszeiten von mehr als 40 Stunden pro Woche von einer deutlichen Mehrheit
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nicht gewiinscht sind. Ebenso werden kurze Arbeitszeiten von weniger als 35 Stunden pro

Woche von allen Beschéftigten auBer westdeutschen Frauen nicht gewiinscht.

Die Daten vom SOEP aus dem Jahr 2005 zeichnen ein dhnliches Bild, allerdings gibt es hier
keine Unterscheidung nach Region: Uber die Halfte der Ménner (52%) arbeitet mehr als 41
Wochenstunden, gewtnscht wird dies lediglich von 16% (Holst 2007: 212-213). Frauen ar-
beiten mit Abstand seltener Uber 41 Stunden pro Woche (16%), wobei dies auch lediglich von
4% gewiinscht wird. Uber die Halfte der Frauen (54%) méchte weniger als 35 Wochenstun-
den arbeiten, tatsachlich arbeiten lediglich 45% der Frauen weniger als 35 Stunden. Manner
wiinschen selten (12%) eine so kurze Arbeitszeit und sind auch selten in so kurzer Arbeitszeit

beschaftigt (8%). Auch diese Studie zeigt, dass tberlange Arbeitszeiten nicht gewiinscht sind.

In den letzten Absédtzen wurde gezeigt, wie viele Personen ihre Arbeitszeit gerne verlangern
oder verkirzen mochten. Im Folgenden sollen nun die Differenzen zwischen vertraglicher,
tatséchlicher und gewdiinschter Arbeitszeit bei teil- und vollzeitbeschaftigten Frauen und Méan-
nern in Ost- und Westdeutschland vorgestellt werden. Die folgende Tabelle bezieht sich auf
Daten des I1SO. Deutlich wird, dass sich die grofiten Veranderungswinsche bei vollzeitbe-
schaftigten Frauen finden, die ihre tatséchliche Arbeitszeit um 5,1 Stunden verkirzen méch-
ten, bei teilzeitbeschaftigten Mannern, die ihre tatséchliche Arbeitszeit um 4,1 Stunden ver-
langern mochten und bei ostdeutschen teilzeitbeschéftigten Frauen, die eine Verlangerung
ihrer vertraglichen Arbeitszeit um 7,9 Stunden wiinschen. Vollzeitbeschéftigte Manner wiin-
schen lediglich einen Abbau ihrer Mehrarbeit. Vertragliche und gewunschte Arbeitszeit sind
hier identisch. Westdeutsche teilzeitbeschéftigte Frauen wiinschen lediglich eine Verlange-
rung ihrer tatsdchlichen Arbeitszeit um 1,6 Stunden. Das ist die geringste Differenz, die sich

zwischen tatsachlicher und gewinschter Arbeitszeit findet (Bauer u.a. 2004: 67).
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Abbildung 4: Vertragliche, tatsdchliche und gewiinschte Wochenarbeitszeit 2003 nach Vollzeit/Teilzeit,
Geschlecht und Region (Angaben in Stunden)

Gesamtes Bundesgebiet
Vollzeit Teilzeit
Manner | Frauen | gesamt | Manner | Frauen | gesamt

1. Vertragliche Arbeitszeit | 39,1 389 391 (21,3 20,7 20,7
2. Tatsachliche Arbeitszeit | 42,7 40,9 42,1 |22,7 21,9 (22,0
3. Gewlnschte Arbeitszeit | 39,1 358 38,0 (26,8 241 1245

Differenz 3-1 0,0 -3,1 -1,1 55 3,4 3,8
Differenz 3-2 -3,6 -5,1 -4,1 41 2,2 2,5
Westdeutschland

Vollzeit Teilzeit

Manner | Frauen | gesamt | Manner | Frauen | gesamt

1. Vertragliche Arbeitszeit | 39,0 38,7 38,9 (21,0 20,1 ]20,2
2. Tatsachliche Arbeitszeit | 42,4 40,7 419 |225 21,2 214
3. Gewlnschte Arbeitszeit | 39,0 357 [37,9 |256 22,8 23,2

Differenz 3-1 0,0 -3,0 -1,0 4,6 2,7 3,0
Differenz 3-2 -3,4 -5,0 -4,0 3,1 1,6 1,8
Ostdeutschland

Vollzeit Teilzeit

Manner | Frauen | gesamt | Manner | Frauen | gesamt

1. Vertragliche Arbeitszeit | 40,0 394 (398 |(234) |239 |238
2. Tatsachliche Arbeitszeit | 44,0 41,3 43,0 |(24,3) |259 25,8
3. Gewlnschte Arbeitszeit | 39,7 36,3 [38,3 |(352) [31,8 [322

Differenz 3-1 -0,3 -3,1 -1,5 (11,8) |79 8,4
Differenz 3-2 -4,3 50 |-4,7 (10,9) |5,9 6,6

Werte in Klammern: Fallzahlen unter 50
Quelle: Bauer u.a. 2004: 67; eigene Darstellung

Holst/Schupp erstellten fiir das Jahr 1997 nach dem SOEP &hnliche Daten, in der jedoch le-

diglich die Differenzen zwischen vereinbarter und gewiinschter Arbeitszeit bertcksichtigt

wurden.

Abbildung 5: Durchschnittlich vereinbarte und gewtinschte Arbeitszeit abhangig Beschaftigter 1997 nach
Vollzeit/Teilzeit, Geschlecht und Region (Angaben in Stunden)

Westdeutschland
Frauen Manner
Vollzeit | Teilzeit | gesamt | Vollzeit | Teilzeit | gesamt

Vertragliche Arbeitszeit | 37,1 18,0 28,5 38,7 15,8 37,2

Gewlinschte Arbeitszeit | 34,0 20,6 27,9 38,6 29,4 38,0

Differenz -3,1 2,6 -0,5 -0,1 13,6 0,8
Ostdeutschland
Frauen Manner

Vollzeit | Teilzeit | gesamt | Vollzeit | Teilzeit | gesamt

Vertragliche Arbeitszeit | 38,6 25,9 35,3 39,7 25,1 39,4

Gewilinschte Arbeitszeit | 36,6 30,6 35,0 39,0 32,0 38,9

Differenz -2,0 47 0,3 -0,7 6,9 -0,5

Werte in Klammern: Fallzahlen unter 10
Quelle: Holst/Schupp 1998: 675; eigene Darstellung
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Auch hier zeigt sich, dass Frauen in Vollzeit weniger und in Teilzeit mehr arbeiten wollen.
Das gilt fur Ost- wie auch fir Westdeutschland, wobei der Umfang der gewiinschten Weni-
gerarbeit in Ostdeutschland geringer und der Umfang der gewiinschten Mehrarbeit héher ist
als bei Frauen in Westdeutschland. Méanner in Vollzeit wiinschen ihre vertragliche Arbeitszeit
lediglich in sehr geringem Umfang zu reduzieren. Teilzeitarbeitende Manner winschen sich

deutlich mehr als vertraglich vereinbart zu arbeiten.

An dieser Stelle erscheint es angebracht, kurz auf Ubereinstimmungen und Unterschiede in
den Ergebnissen der jeweiligen Autoren und Studien einzugehen. Die Unterschiede der Stu-
dien wurden einleitend bereits beschrieben. An dieser Stelle wird nur auf einige Zahlen hin-
gewiesen und die bisherigen Befunde werden zusammengefasst: Die Daten von Grozinger
u.a. zeigen nicht, wer (nach Region, Geschlecht und Voll- bzw. Teilzeitbeschaftigung) wie
viele Stunden pro Woche arbeiten will. Sie zeigen lediglich, dass diejenigen, die ihre Arbeits-
zeit verkiirzen oder verlangern wollen, bzw. mit ihrer Arbeitszeit zufrieden sind, im Schnitt
34,5 Stunden pro Woche arbeiten mdchten. Die Zahlen des 1SO und von Holst/Schupp sind
exakter. Sie zeigen, welche Personen ihre Arbeitszeit verlangern oder verkirzen méchten und
zeigen dariiber hinaus, wer (unterschieden nach Region, Geschlecht und Voll- bzw. Teilzeit-
beschaftigung) wie viele Stunden pro Woche arbeiten mdchte. Es ergibt sich folglich ein dif-
ferenziertes Bild Uber die Wunscharbeitszeit der Beschaftigten. Sicherlich ergeben sich nicht
nur aufgrund der Verschiedenheit der Studien Unterschiede, sondern auch aufgrund der Jahre,
die zwischen diesen Daten liegen. Bemerkenswert ist, dass beide Studien in beiden Jahren,
fast keine Unterschiede zwischen der vertraglichen und der gewtinschten Arbeitszeit von voll-
zeitbeschaftigten Mannern aufweisen. Zwar ermittelt das ISO insgesamt héhere Zahlen als
Holst/Schupp, dennoch zeigen beide Studien, dass vertragliche und gewiinschte Arbeitszeit
bei vollzeitbeschaftigten Ménnern nahezu Ubereinstimmen. Besonders groe Unterschiede
weisen die Studien hingegen in Bezug auf die Dauer der gewiinschten Arbeitszeit von teil-
zeitbeschaftigten Mannern auf. Das 1SO ermittelt eine gewiinschte Wochenarbeitszeit von
25,6 Stunden in West- und 35,2 Stunden in Ostdeutschland. Holst/Schupp hingegen weisen
flr teilzeitbeschaftigte Manner eine gewilinschte Wochenarbeitszeit von 29,4 Stunden in
West- und 32,0 Stunden in Ostdeutschland aus. Die Zahlen zu den vertraglichen Arbeitszeiten
sind ebenfalls sehr unterschiedlich. Diese groRen Unterschiede kdnnten auch der geringen
Fallzahl der teilzeitbeschaftigten Ménner geschuldet sein. Die Zahlen der Frauen weisen keine
bedeutenden Unterschiede auf. Zwar liegen auch hier die Zahlen des 1SO tendenziell Gber
denen von Holst/Schupp, die Tendenz, die die Zahlen ausdriicken, bleibt aber die gleiche. Die

groRten Veranderungswiinsche finden sich bei vollzeitbeschéftigten Frauen, die ihre Arbeits-
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zeit reduzieren mochten und bei teilzeitbeschéftigten Mannern, die deutlich mehr arbeiten
wollen. Die Studien widersprechen sich in dem gewinschten Umfang der Mehrarbeit aller-
dings stark. Nach dem 1SO wollen ostdeutsche Mé&nner ihre Arbeitszeit am deutlichsten ver-
langern, nach Holst/Schupp sind es die westdeutschen Manner. Auch teilzeitbeschaftigte
Frauen wiinschen eine héhere Arbeitszeit, wobei der Wunsch nach Mehrarbeit bei ostdeut-
schen Frauen deutlich ausgeprégter ist als bei westdeutschen. Letztere wiinschen sich mit Ab-

stand die geringste Stundenzahl.

Eine Differenzierung zu den Arbeitszeitwiinschen nach Qualifikation und wirtschaftlichen
Sektoren nimmt Schulze Buschoff*" vor. Fiir diese Merkmale ermittelt sie Teilzeitpréferen-
zen. Sie zeichnet folglich nicht die Arbeitszeitwiinsche der Beschéftigten nach, sondern be-
schrénkt sich auf die Frage, in welchen Bereichen und Gruppen die hdchsten Praferenzen
nach einer verkirzten Arbeitszeit bestehen. Eine Teilzeitarbeit definiert sie als Arbeitszeit
unter 35 Stunden.

Bei der Differenzierung nach wirtschaftlichem Sektor ergibt sich folgendes Bild:

Abbildung 6: Teilzeitpraferenzen nach wirtschaftlichen Sektoren (Angaben in Prozent)

Westdeutschland Ostdeutschland

gesamt Manner Frauen gesamt Manner Frauen
Primar 21 13 46 9 4 21
Sekundar 21 13 46 18 13 35
Terti&r-privat 44 19 63 26 11 36
Tertidr-offentlich 41 21 60 32 16 40

Primar: Landwirtschaft, Fischerei, Bergbau; Sekundér: Industrielle Produktion; Tertidr: Dienstleistungen, Han-
del, Verkehr
Quelle: Schulze Buschoff 1997: 17; eigene Darstellung

Hier zeigt sich, dass der Wunsch nach einer Teilzeitbeschéftigung im tertidren Bereich am
starksten ausgepragt ist und dass westdeutsche Manner und Frauen eher in Teilzeit arbeiten
mochten als ostdeutsche. Bei letzterem handelt es sich um einen allgemeinen Befund, der un-
abhangig von Qualifikation, beruflicher Stellung usw ist. In Westdeutschland besteht insge-
samt ein hoheres Interesse an einer Teilzeitbeschaftigung als in Ostdeutschland. Weiterhin zu
benennen ist, dass die Teilzeitpréferenz ostdeutscher Manner im priméren Sektor am gerings-
ten ist und dass westdeutsche Frauen durchgéngig eine hohe Teilzeitpraferenz aufweisen.
Auch dies stellt einen allgemeinen Befund dar. Westdeutsche Frauen sind diejenigen, die am

haufigsten in Teilzeit arbeiten und dies auch am haufigsten wiinschen.

1 Schulze Buschoff bezieht sich auf Daten des SOEP aus dem Jahr 1995. Sie bezieht alle Erwerbstétigen in ihre
Analyse ein (Schulze Buschoff 1997: 7).
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Abbildung 7: Teilzeitpraferenzen nach Schulbildung und beruflicher Bildung (Angaben in Prozent)

Westdeutschland

Ostdeutschland

Schulbildung gesamt |Maéanner |Frauen |gesamt |Manner |Frauen
Ohne Abschluss 27 8 48 18 0 38
Hauptschule 33 13 65 22 14 34
Realschule 35 17 53 24 10 39
Abitur 36 22 60 27 20 35
Berufliche Bildung

Ohne Abschluss 35 15 52 24 14 35
Lehre 32 14 59 23 11 38
Fachhochschule 36 20 75 25 20 33
Hochschule 37 23 62 28 24 33

Quelle: Schulze Buschoff 1997: 17; eigene Darstellung

Aus Abbildung 9 lasst sich ein wesentlicher Befund ablesen:

Je niedriger die Bildung ist, des-

to niedriger ist die Teilzeitpraferenz. Dies gilt fir Manner starker als fir Frauen. Einzig dieje-

nigen, die mit einer Lehre abschlieRen, fallen aus diesem Befund geringfugig heraus. Bei

Mannern gilt Uberdies: je hoher die Qualifikation, desto hoher die Teilzeitpraferenz. Dies gilt

fur Frauen nicht. Westdeutsche Frauen ohne Abschluss wollen zwar am seltensten in Teilzeit

arbeiten, diejenigen mit hochster Qualifikation wollen jedoch nicht am haufigsten in Teilzeit

arbeiten. Herausstechend sind die westdeutschen Frauen mit Fachhochschulabschluss, die zu

drei Viertel in Teilzeit arbeiten méchten — mit Abstand der hochste Wert der Teilzeitpréferenz

nach Qualifikation. Ostdeutsche Frauen haben zudem die Tendenz, seltener in Teilzeit arbei-

ten zu wollen, je hoher ihre berufliche Bildung ist. Auch hier gilt: westdeutsche Frauen haben

mit Abstand die hochste Teilzeitpraferenz und Personen in Westdeutschland wiinschen eher

in Teilzeit zu arbeiten als Personen in Ostdeutschland.

Bei einer Differenzierung nach betrieblichem Status ergibt sich laut 1SO folgendes Bild:
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Abbildung 8: Vertragliche, tatschliche und gewiinschte Wochenarbeitszeit nach betrieblichem Status,
Geschlecht und Region (Angaben in Stunden)

Westdeutschland

Manner Frauen

hoch |mittel |niedrig |[hoch |mittel |niedrig
1. vertragliche Arbeitszeit 385 (381 36,9 353 (311 26,4
2. tatsachliche Arbeitszeit 43,8 40,7 38,4 39,1 32,7 26,6
3. gewunschte Arbeitszeit 39,3 (38,1 36,7 324 (30,2 27,4
Differenz 3-1 0,8 0,0 -0,2 -29 1-0,9 1,0
Differenz 3-2 -45 |-2,6 -1,7 -6,7 |-2,5 0,8

Ostdeutschland

Manner Frauen

hoch |mittel |niedrig |hoch |mittel |niedrig
1. vertragliche Arbeitszeit 40,2 39,6 37,9 37,2 353 31,8
2. tatsachliche Arbeitszeit 459 43,2 40,7 41,7 |37,1 33,5
3. gewinschte Arbeitszeit 39,8 139,6 38,3 35,9 |35,2 33,9
Differenz 3-1 -04 |00 0,4 -1,3  |-0,1 2,1
Differenz 3-2 -6,1 |-3,6 -2,4 58 [-1,9 0,4

Quelle: Bauer u.a. 2004: 68; eigene Darstellung

Aus dieser Tabelle lassen sich folgende Ergebnisse ziehen: Die einzigen, die ihre Arbeitszeit
erhéhen wollen, sind Frauen mit niedrigem betrieblichem Status. Méanner wie Frauen mit ho-
hem betrieblichem Status wiinschen die meiste Reduzierung ihrer Wochenarbeitszeit. Bei
Frauen und ostdeutschen Ménner bedeutet das, dass ihre Arbeitszeitwiinsche noch unter der
vertraglich vereinbarten Arbeitszeit liegen. Insgesamt gilt: Je hoher der betriebliche Status,
desto hoher liegen auch die gewiinschten Arbeitszeiten. Dies deckt sich mit den vertraglichen
und den tatsachlichen Arbeitszeiten, die umso geringer werden, je niedriger der betriebliche

Status ist.

Eine Differenzierung nach Alter nimmt wiederum nur Schulze Buschoff vor. Wie schon bei
den Differenzierungen nach wirtschaftlichem Sektor und Qualifikation, betrachtet sie ledig-
lich die Teilzeitpraferenz. Das Bild ist jedoch sehr einheitlich. Je alter die Beschaftigten, desto
hoher ist ihre Teilzeitpréaferenz. Westdeutsche Frauen weisen wiederum die hochste Teilzeit-
préaferenz auf und Personen in Westdeutschland wollen eher als Personen in Ostdeutschland in

Teilzeit arbeiten.

Eine weitere Differenzierung nimmt Beckmann*? vor: das von Miittern angestrebte Familien-
modell. Lediglich 5% der jungen Frauen koénnen sich vorstellen, sich ausschlieBlich um

Haushalt und Familie zu kimmern und immerhin doppelt so viele (10%) wollen sich aus-

*2 Beckmann bezieht sich auf die repréasentative IAB-Studie ,,Der Einfluss des Erziehungsurlaubs auf den Be-
rufsverlauf von Frauen in West- und Ostdeutschland* aus dem Jahr 2000, in der 3000 Frauen in Ost- und West-
deutschland mit einem ab Januar 1992 geborenen oder adoptierten Kind telefonisch zu ihren Arbeitszeitwin-
schen und -problemen befragt wurden (Beckmann 2002: 3).
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schlielich auf den Beruf konzentrieren. Die deutliche Mehrheit der Frauen (85%) will bei-
des: Familie und Beruf (BMFSFJ 2006: 5). Um Familie und Beruf zu vereinbaren, erscheint
Teilzeitarbeit fir Frauen die géngigste und beste Alternative zu sein. Ca. zwei Drittel aller
Muitter, deren jungstes Kind unter drei Jahren ist, winscht sich eine Teilzeiterwerbstatigkeit
und eine Vollzeiterwerbstatigkeit fur ihren Partner (Beckmann 2002: 5). Egalitare Rollenver-
teilungen sind weder in West- noch in Ostdeutschland besonders gewinscht. Lediglich 16%
der westdeutschen und 12% der ostdeutschen Frauen wiinschen sich die Aufteilung, dass bei-
de Partner in Teilzeit arbeiten. Eine Vollzeitbeschaftigung beider Partner wird in Ostdeutsch-
land stérker favorisiert (18%) als von Frauen in Westdeutschland (7%) (ebd.).

Abbildung 9: Aktuelles und gewiinschtes Arbeitszeitmodell von Familien, deren jingstes Kind unter 3
Jahren ist (Angaben in Prozent)

Westdeutschland Ostdeutschland

Aktuell Wunsch Aktuell Wunsch
Beide Teilzeit 5 16 7 12
Beide Vollzeit 3 7 13 18
Vollzeit/nicht erwerbstatig 77 14 67 4
Vollzeit/Teilzeit 15 63 13 66

Quelle: Beckmann 2002: 5; eigene Darstellung

»Fur Mtter in West und Ost gilt, dass sich das Vollzeit/Teilzeit-Arbeitszeitmodell unabhén-
gig vom Alter des jingsten Kindes der groRten Beliebtheit erfreut* (Beckmann 2002: 7).
Dennoch gibt es auch Veranderungen in der Arbeitsaufteilung in Familien, die sich am Alter
des jlingsten Kindes festmachen konnen. Es gilt: je alter das jiingste Kind ist, desto weniger
gibt es das Modell Partner in Vollzeit/Frau nicht erwerbstétig. Es sinkt auf 40% in West- und
29% in Ostdeutschland, wenn die Kinder zwischen sechs und unter neun Jahre alt sind. Ge-
winscht wird dieses Arbeitszeitmodell weiterhin nur von sehr wenigen Muttern (11% in
West- und 7% in Ostdeutschland) (Beckmann 2002: 5). Je dlter das jlngste Kind ist, desto
mehr nimmt auch das Arbeitszeitmodell Partner in Vollzeit/Frau in Teilzeit zu. Gewinscht
wird es unabhangig vom Alter des Kindes (bis neun Jahre) von ca. zwei Dritteln der Miitter.
Ist das jungste Kind sechs bis unter neun Jahre alt, kann dieses Modell immerhin von 46% in
West- und 30% in Ostdeutschland gelebt werden. Egalitare Rollenverteilungen nehmen mit
dem Alter des jingsten Kindes in Westdeutschland nur geringfiigig, in Ostdeutschland deutli-
cher zu, auch wenn dies nicht unbedingt gewtinscht wird. Kaum Unterschiede gibt es bei der
Verteilung beide Partner in Teilzeit. Dieses Modell wird wenig gelebt und auch nur wenig
gewtinscht (am haufigsten in Westdeutschland, wenn das jiingste Kind zwischen sechs und
unter neun Jahre alt ist und selbst dort lediglich zu 18%). Das Modell, beide Partner in Voll-

zeit nimmt mit dem Alter des jingsten Kindes zu. So leben in Westdeutschland 10% der
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Frauen in diesem Modell, wenn das jlingste Kind sechs bis unter neun Jahre alt ist, gewiinscht
wird es hingegen lediglich von 6% der Frauen. In Ostdeutschland leben sogar 35% der Frauen
dieses Vollzeit/Vollzeit-Modell, wenn das jlingste Kind sechs bis unter neun Jahre alt ist, ge-
wiinscht wird es jedoch nur von 19% (ebd.). Wenig tberraschend mag der Umstand sein, dass
Frauen mit Kindern gerne in Teilzeit arbeiten mochten. Uberraschend ist viel mehr die Tatsa-
che, dass es vielen nicht moglich ist, ihr angestrebtes Familienmodell umzusetzen. Die Préfe-
renz unter Muttern in Partnerschaft ist die modernisierte Versorgerehe. Insbesondere wenn
das jlngste Kind noch sehr jung ist, bleibt es jedoch allzu oft bei dem klassischen Modell der

mannlichen Versorgerehe.

Zusammenfassend lasst sich sagen: ,,Hohe Arbeitszeiten werden haufiger ausgelibt als ge-
winscht, reduzierte Arbeitszeiten werden haufiger gewunscht als tatsédchlich ausgeubt* (Holst
2007: 215). Differenzierter kann folgendes festgehalten werden: Es wurde gezeigt, dass Frau-
en uberdurchschnittlich viel 6fter in Teilzeit arbeiten als Manner und dies auch mit Abstand
haufiger wiinschen. Manner wiinschen nur selten in Teilzeit zu arbeiten und tun dies auch nur
selten. Die Praferenz fur verkirzte Arbeitszeiten ist in Westdeutschland ausgepragter als in
Ostdeutschland. Die unfreiwillige Teilzeitarbeit im Sinne einer nicht zu findenden Vollzeitta-
tigkeit ist in Ostdeutschland weiter verbreitet als in Westdeutschland. Es kann daher vermutet
werden, dass Wunsch und Wirklichkeit geleisteter Arbeitszeit in Westdeutschland né&her bei-
einander liegen als in Ostdeutschland. Teilzeitarbeit findet sich insbesondere im Dienstleis-
tungssektor und dort sind auch die Praferenzen fur die Ausiibung einer Teilzeittatigkeit am
hochsten. Die Gegeniberstellung von Wunsch und Wirklichkeit beim Alter zeigt, dass der
Wunsch nach einer Teilzeitbeschéaftigung mit dem Alter zunimmt. Tatséchlich arbeiten Mén-
ner aber insbesondere zu Beginn und zum Ende des Erwerbslebens in Teilzeit und Frauen am

haufigsten in der Mitte ihres Erwerbslebens.

Eine Gegeniiberstellung von Wunsch und Wirklichkeit nach betrieblicher Position und Quali-
fizierung ist kompliziert: Teilzeitbeschaftigte arbeiten vor allem in unteren beruflichen Positi-
onen und dort findet sich auch die niedrigste Wunscharbeitszeit. Allerdings muss hier ein-
schrankend hinzugefuigt werden, dass Frauen mit niedrigem betrieblichem Status eine Verlan-
gerung ihrer Arbeitszeit winschen. Das heif3t, Frauen in unteren beruflichen Positionen (ben
eine Teilzeittatigkeit aus und winschen sich dies auch, aber in einem héheren Stundenumfang

als vereinbart.

Die Gegentberstellung nach Qualifikation ergibt folgendes Bild: Mé&nner, die in Teilzeit ar-
beiten, haben h&ufig eine hohe Qualifikation. Tatsachlich sind es auch Manner mit hoher
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Qualifikation, die die hochste Teilzeitpraferenz aufweisen. Frauen, die in Teilzeit beschéaftigt
sind, haben tendenziell eine niedrige Qualifikation. Frauen mit niedriger Qualifikation haben

jedoch die niedrigste Teilzeitpréferenz.

Hier ergibt sich ein Widerspruch: Frauen in unteren beruflichen Positionen wiinschen eine
Teilzeittatigkeit, Frauen mit geringer Qualifikation wiinschen keine Teilzeittatigkeit. Dieser
Widerspruch kénnte folgende zwei Ursachen haben: Zum einen kann es einfach sein, dass
Frauen in unteren beruflichen Positionen keine niedrige Bildung haben. Gerade in Anbetracht
dessen, dass Frauen Teilzeitarbeit hdufig zum Wiedereinstieg nutzen und dabei hdufig eine
Dequalifizierung in Kauf nehmen missen, kann davon ausgegangen werden, dass sie trotz
hoherer Qualifikation in unteren betrieblichen Positionen eingesetzt werden. Es ist also
durchaus denkbar, dass es sich bei den Frauen in unteren beruflichen Positionen, die eine
Teilzeittatigkeit wiinschen, nicht um dieselben Frauen handelt, die eine geringe Qualifikation
haben und nur eine niedrige Teilzeitpraferenz vorweisen. Zum anderen kann dieser Wider-
spruch dem unterschiedlichen Quellenmaterial geschuldet sein. Die Daten zur betrieblichen
Position stammen aus der Untersuchung vom 1SO. Hingegen sind die Daten zu Qualifikation
aus zwei unterschiedlichen Quellen. Das I1SO ermittelt, dass Frauen mit geringer Qualifikation
in Teilzeit arbeiten und Schulze Buschoff ermittelt anhand der Daten des SOEP, dass Frauen
mit niedriger Qualifikation eine geringe Teilzeitpréaferenz aufweisen. Somit ist auch denkbar,

dass die beiden Quellen nicht miteinander vergleichbar sind.

Festgehalten werden kann, dass Wunsch und Wirklichkeit reduzierter Arbeitszeiten sich teil-
weise stark und teilweise kaum entsprechen. Abschlielend sollte daher nach den Entste-
hungsgriinden von Arbeitszeitwiinschen gefragt werden. Bemerkenswert ist die Tatsache,
dass sich bei vollzeitarbeitenden Ménnern vertragliche und gewiinschte Arbeitszeit nahezu
entsprechen. Es liele sich vermuten, dass dieser Arbeitszeitwunsch aus dem Bedurfnis ent-
steht, der Norm zu entsprechen. Darauf verweisen auch Holst/Schupp, wenn sie schreiben:
,Die ,freiwilligen’ Praferenzen der Betroffnen fir die jeweiligen Beschéaftigungsformen kénnen nicht
isoliert betrachtet werden, sondern sind auch im Zusammenhang mit ,sozialen Rollen’ zu interpretieren.
Diese ,strukturieren’ das soziale Handeln ,durch Verhaltensvorschriften (Normen), Erwartungen und
Anspriiche der Handlungspartner’ vor (Holst/Schupp zitiert nach Schéfer 1999: 298). [...] Da diese so-
zialen Rollen Praferenzen und Handeln von Frauen und Ménnern mitprégen, bleibt festzuhalten, dass
6konomische Aspekte zwar sehr zentrale aber nicht alleinentscheidende Faktoren fiir die Organisation
von Erwerbs- und Familienarbeit in Familie und Gesellschaft darstellen (Holst/Schupp 1999: 298).
Auch der hohe Wunsch von Mittern nach einer Vollzeiterwerbstétigkeit fir den Partner und

einer Teilzeitbeschaftigung flr sie selbst konnte in der Gesellschaft verankerten Rollenzutei-
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lungen geschuldet sein. Das Leitbild der mannlichen Versorgerehe hat ausgedient und wird
ersetzt durch eine modernisierte Form, in der Mutter ebenfalls einer — zeitlich begrenzten —

Erwerbsarbeit nachgehen.

Daneben kdnnen andere Faktoren wie konjunkturelle Schwankungen, die Entwicklung der
Realeinkommen oder Sondereinflisse Einfluss auf die Préferenzen der Beschéftigten haben
(Holst/Schupp 1998: 670). Als Sondereinfluss benennen Holst/Schupp einen ,,VW-Effekt".
Die Umsetzung der 28,8 Stunden-Woche Ende des Jahres 1993 bei VW ,,bewirkte eine breite
Auseinandersetzung mit Arbeitsverhaltnissen unterhalb der ,Normalarbeitszeit’”, was dazu
flihrte, dass es einen ,,ungewohnlichen Anstieg des Wunsches nach einer Arbeitszeit von bis
zu 30 Stunden® im Verlauf des Jahres 1994 gab (ebd.).

Bei der Betrachtung von Arbeitszeitwiinschen stellt sich folglich immer die Frage, inwieweit
diese als solche, d.h. als individuelle Praferenzen gesehen und verstanden werden konnen.
Wenn ,,Personen unter den gegebenen Restriktionen eine Wahl treffen, bedeutet dies nicht,
dass sie die Restriktionen auch akzeptieren und gut heillen* (Holst/Maier 1998: 516). Bei Ar-
beitszeitwlinschen mussen demnach immer auch politische und normative Rahmenbedingun-
gen bertcksichtigt werden, da diese womdglich dazu fuhren kénnen, dass Personen bestimm-

te Arbeitszeiten quasi freiwillig unfreiwillig bevorzugen.

7. Analyse

Bevor im Folgenden tberprift wird, unter welchen Bedingungen es sich bei Teilzeitarbeit um
eine prekare Beschaftigung handelt, sollen noch einige allgemeine Uberlegungen vorange-
stellt werden: Teilzeitarbeit weicht nicht nur in ihrer Dauer, sondern auch in ihrer Funktion im
Lebenslauf von einem Normalarbeitsverhdltnis ab. Dessen normatives Leitbild kann eine
Teilzeitbeschéaftigung nicht erfullen, obwohl gesetzliche Rahmenbedingungen ein Diskrimi-
nierungsverbot und die Systeme der sozialen Sicherung eine anteilige Absicherung gewéhr-
leisten. Der Preis fir eine Teilzeitbeschaftigung sind die Exklusion vom Normalarbeitsver-
haltnis mit seinen hohen Standards und die Abweichung von dem Leitbild der normalen Ar-
beit. Dabei entspricht das Normalarbeitsverhaltnis und die ihm zugrunde liegenden Normali-
tatsannahmen héufig nicht mehr den subjektiven Interessenslagen und Erwerbspréferenzen
der Beschaftigten (Schulze Buschoff 1997: 5). Lange Arbeitszeiten von tber 40 Stunden pro
Woche werden so gut wie nicht gewinscht. Im Gegenteil besteht eine Préferenz zu einer im
Allgemeinen kiirzeren Arbeitszeit, wobei westdeutsche Frauen am wenigsten und ostdeutsche
Manner am meisten arbeiten mochten. Es bestehen verénderte gesellschaftliche Anspriiche an

Erwerbsarbeit und das Normalarbeitsverhaltnis kann diesen nicht mehr gerecht werden.
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7.1 Das prekare Potential von Teilzeitarbeit

Um das prekére Potential einer Erwerbsarbeit zu bestimmen, missen verschiedene allgemeine
Faktoren berticksichtigt werden. Dazu gehoren die Dauer und die Form der Beschaftigung,
die Moglichkeit eines Wechsels in ein Normalarbeitsverhaltnis, die Differenzierung zwischen
Erwerbslage, Erwerbsverlauf und Lebenslage sowie die Frage, ob eine Beschéftigung er-
wiinscht oder erzwungen ist. Soziodemografische Merkmale missen ebenfalls mit einbezogen
werden. Diese Faktoren werden im Folgenden (sofern mdglich) bericksichtigt. Nicht alle
Auswirkungen prekérer Beschéftigung, die in Kapitel 4 genannt wurden, treten auch bei einer
Teilzeitbeschaftigung auf. Wichtig zu beachten ist jedoch, dass bei Teilzeitbeschaftigungen
auch eine Kumulation atypischer Beschéftigung vorliegen kann (dass z.B. eine Teilzeitarbeit
zugleich befristet ist) und dieser Umstand das prekére Potential erhoht (Hinz 2008: 8). Auf
diesen Aspekt kann im Folgenden jedoch nicht genauer eingegangen werden.

Im Folgenden wird nun zur Beantwortung der Fragestellung dieser Arbeit anhand der in Ab-

schnitt 4.1 entwickelten Dimensionen das prekére Potential von Teilzeitarbeit analysiert.

1. Reproduktiv-materielle Dimension: Eine Tatigkeit, deren Vergitung, die Hauptein-
nahmequelle bildet, ist nicht existenzsichernd bzw. ermdglicht es nicht, ein gesellschaft-
lich anerkanntes kulturelles Minimum zu Uberschreiten. Eingeschlossen ist hier die
existenzsichernde Hohe von Anspriichen aus Leistungen der sozialen Sicherungssyste-

me, insbesondere der Rentenversicherung.

Die Dauer der Arbeitszeit ist ein entscheidendes Kriterium, um beurteilen zu kénnen, ob eine
Teilzeitbeschéftigung in reproduktiv-materieller Hinsicht als prekér zu bewerten ist. 1,3 Mio.
Menschen gehdren zu den so genannten Aufstockern, d.h. sie beziehen zu ihrem Lohn ergan-
zendes ALG II, da ihr Lohn allein nicht existenzsichernd ist. Bei ca. 80% dieser Aufstocker
handelt es sich um Teilzeitbeschaftigte. Ihre Teilzeitbeschaftigung ist nach dieser Dimension

als prekér zu bewerten, da ihr Einkommen nicht existenzsichernd ist.

Teilzeitbeschéftigte sind haufiger als Vollzeitbeschaftigte von Niedrigléhnen betroffen. Die
Lohne unterscheiden sich nach Branche, betrieblichem Status und Qualifikation der Beschaf-
tigten. Die Uberdurchschnittliche Mehrheit der Teilzeitbeschaftigten arbeitet im Dienstleis-
tungsbereich und befindet sich in unteren beruflichen Positionen. Des Weiteren arbeiten tiber-
durchschnittlich viele Geringqualifizierte in Teilzeit. Teilzeitbeschéftigte sind folglich tber-
proportional in den Bereichen und gesellschaftlichen Gruppen vertreten, in denen das Ein-
kommen verhaltnismaRig gering ist. Beschaftigte im Dienstleistungsbereich haben ein gerin-
geres Einkommen als Beschéftigte im produzierenden Gewerbe. Beschéaftigte mit abgeschlos-
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sener Berufsausbildung verdienen mehr als Un- und Angelernte. Beschéaftigte in héheren be-
trieblichen Positionen erzielen ein hoheres Einkommen als Beschéftigte mit niedrigem be-

trieblichem Status. Dies gilt sowohl fiir Voll- als auch fir Teilzeitbeschéftigte.

Differenziert nach Geschlecht verandert sich dieses einheitliche Bild. Im Gegensatz zu teil-
zeitbeschaftigten Frauen haben Ménner haufig eine hohere Qualifikation — auch wenn sie
womdglich in unteren beruflichen Positionen anzutreffen sind. Teilzeitbeschéftigte Ménner
sind zumeist im jungeren oder alteren Lebensalter, d.h. sie nutzen Teilzeitbeschaftigung zum
Berufsein- Berufsausstieg. Auch wenn das Entgelt gering ist, einem Niedriglohn entspricht
und woma@glich auch nicht existenzsichernd ist, stehen die Chancen gut, dass mannliche Teil-
zeitbeschaftigte lediglich fur einen begrenzten Zeitraum dieser Beschaftigungsform nachge-
hen. Somit ist ihre Erwerbslage in dem Moment zwar prekar, es besteht aber durchaus eine
realistische Mdoglichkeit, dass ihr Erwerbsverlauf an Stabilitat gewinnt und die prekare Teil-
zeitbeschaftigung eine kurze Passage war.

Allerdings arbeiten insbesondere Méanner in unfreiwilliger Teilzeit. Es ist zu vermuten, dass
eine in reproduktiv-materieller Hinsicht prekére Teilzeitbeschaftigung fir sie weit belastender
ist als fUr Frauen, die haufiger freiwillig und gewollt in Teilzeit arbeiten, deren Entgelt mdg-
licherweise in reproduktiv-materieller Hinsicht ebenfalls prekér ist. Ob freiwillig oder unfrei-
willig in Teilzeit gearbeitet wird, gibt hier womdglich den bestimmenden Ausschlag, um zu
entscheiden, ob die Teilzeitbeschaftigung auch subjektiv als prekdr wahrgenommen wird.
Dies gilt umso mehr, wenn das Entgelt gering ist und eigentlich eine Vollzeitstelle gewiinscht

wird.

Es wurde festgestellt, dass Frauen in aller Regel weniger verdienen als Manner. Teilzeitbe-
schaftigte Frauen verdienen durchschnittlich 1542€, teilzeitbeschaftigte Manner 1634€ (Sta-
tistisches Bundesamt 2008: 534). Biroberufe, darunter Birofachkrafte, Buchhalterinnen, Sek-
retarinnen usw. und Berufe im Handel (Verkauferinnen, Kassiererinnen) konnen zudem als
typische Frauenberufe bezeichnet werden (Bick 2008: 135). Hier sind die Léhne besonders
gering. ,,In den meisten der genannten Berufe wurde unterdurchschnittlich verdient. Nicht nur
Frauen, sondern auch die Mé&nner verdienten hier schlechter als in anderen Berufen* (ebd.). In
Abschnitt 3.1 wurde der Zusammenhang zwischen geschlechtsspezifischer Arbeitsteilung,
Familienlohn und der teilweisen Integration von Frauen in den Arbeitsmarkt dargestellt. Es
wurde festgestellt, dass auf typischen Frauenarbeitsplatzen keine Zahlung eines Familienlohns
erforderlich sei, da die Frauen entweder nur einen Zuverdienst zum Einkommen des Partners

erwirtschaften wiirden oder aber keine Familie zu versorgen héatten. Diese eigenwillige Logik

70



steht hinter den geringen Lohnen von Frauen, insbesondere in solchen Berufen, in denen
kaum Manner arbeiten. Es wurde weiterhin beschrieben, dass sich die mannliche Versorger-
ehe modernisiert und sich zu einem Zuverdienermodell gewandelt hat. Wird ausschliellich
die Erwerbslage betrachtet, so kann eine Teilzeitbeschéftigung, die einen Zuverdienst dar-
stellt, in reproduktiv-materieller Hinsicht genauso prekér sein wie eine Teilzeitbeschaftigung,
die von einer alleinstehenden Person ausgelibt wird. Es wurde jedoch begriindet, dass eben-
falls die Lebenslage einer Person betrachtet werden muss. Teilzeitbeschaftigung von Frauen
kann nicht ohne Weiteres als prekére Beschaftigungsform betrachtet werden,
,»,da die Mehrheit der teilzeitbeschéftigten Frauen Zweitverdiener in einem Haushalt sind, in dem auch
mindestens ein Vollzeitbeschaftigter lebt. Selbst wenn die soziale Absicherung aus eigener Erwerbsté-
tigkeit allein nicht ausreicht, sind Teilzeitbeschéftigte moglicherweise ausreichend abgesichert, da zu-
sétzlich die Sicherungsleistungen uber die Familie greifen* (Vogel 2006: 177-178).
Eine Teilzeitbeschéftigung, die lediglich als Zuverdienst zur Verbesserung des Haushaltsein-
kommens dient, kann, wenn Lebenslage und Haushaltskontext mit in die Betrachtung einge-

zogen werden, demnach nicht als prekér beurteilt werden.

Die Arbeitszeitwinsche von Frauen verweisen darauf, dass dieses Zuverdienermodell mehr-
heitlich von ihnen gewinscht wird und dennoch von vielen nicht gelebt werden kann. Selbst
wenn Frauen in Partnerschaft ihren Wunsch nach einer Teilzeitbeschaftigung fir sich und
einer Vollzeitbeschaftigung fur den Partner erfullen konnen, bleiben sie vom Normalarbeits-
verhaltnis ausgeschlossen. Dies stellt eine deutliche Benachteiligung dar, macht ihr Arbeits-
verhaltnis jedoch nicht prekar. Allerdings erfordert ihre
»Teilzeitarbeit im Haushaltskontext gegenwartig die Absicherung durch ein Vollzeiteinkommen des
Partners. Zwar erwirtschaften teilzeitbeschaftigte Frauen gut ein Viertel [West, H.G.] bzw. ein Drittel
[Ost, H.G.] des Gesamteinkommens des Haushalts, von einer existenzsichernden Grundlage kann den-
noch nicht die Rede sein. Dieser Eindruck verstarkt sich, wenn man gleichzeitig berticksichtig, dass
bspw. von den ledigen oder alleinlebenden Frauen nur 10 vH einer Teilzeitbeschéftigung nachgehen*
(Beckmann 1997: 636).
Auch wenn diese Daten aus dem Jahr 1995 stammen, hat sich an der grundsétzlichen Tatsa-
che, dass eine Teilzeiterwerbstatigkeit ohne ein zusatzliches Einkommen nur selten existenz-
sichernd sein kann, jedoch nichts geéndert.
,»Nur bei einem relativ hohen Bruttoeinkommen in Vollzeit oder im Fall einer mdglichen Kompensation
der Einkommensreduzierung (z.B. durch teilweisen Lohnausgleich wie im Fall der Altersteilzeit, durch
den Bezug von Transfereinkommen [Rente, Erziehungsgeld, Stipendium], die Erhdhung des Erwerbs-

einkommens anderer Familienmitglieder) kann davon ausgegangen werden, dass Beschaftigte sich frei-

willig fur eine individuelle Arbeitszeitverkiirzung entscheiden* (Troost/Wagner 2002: 16).
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Das ,,Recht auf individuelle Arbeitszeitverkirzung* (Kurz-Scherf 1993: 58) kdnnen folglich
nur diejenigen in Anspruch nehmen, die es sich finanziell leisten kénnen. Allerdings zeigt die
Untersuchung von Puch, dass tber 60% der Teilzeitbeschaftigten ihren tberwiegenden Le-
bensunterhalt aus der eigenen Erwerbstétigkeit bestreiten. Lediglich ein Viertel der Teilzeit-
beschaftigten werden durch den Partner/die Partnerin unterstiitzt und nur ca. 10% beziehen zu
ihrem Einkommen ergénzendes ALG Il (Puch 2009). ,,Dies widerspricht der verbreiteten An-
nahme, Teilzeitkréafte seien in der Regel anderweitig finanziell und sozial abgesichert und
verdienen lediglich dazu“ (DGB 0.J.).

Haufig wird von Frauen dennoch eine Teilzeitbeschéftigung gewiinscht — insbesondere von
westdeutschen. Dabei akzeptieren sie die Risiken, die fiir die soziale Sicherung damit einher-
gehen.
»Frauen mochten und miissen zu den Rahmenbedingungen héufig in Teilzeit arbeiten, da es an Alterna-
tiven mangelt, berufliche Interessen und familiare Verpflichtungen vereinbaren zu kdnnen. [...] Daftr
nehmen Frauen auch viele Nachteile hinsichtlich des Einkommens, der Karriere und inshesondere der
sozialen Sicherung in Kauf* (Hinz 2008: 112).
Mit einer Teilzeitbeschéftigung allein kénnen zumeist keine ausreichenden Rentenanspriiche
aufgebaut werden (Vogel 2006: 38). Insbesondere bei einer Teilzeittatigkeit mit geringem
Stundenvolumen und niedrigen Stundenléhnen besteht ein hohes Risiko der Altersarmut (Kel-
ler/Seifert 2006: 239).
,Bei Teilzeitarbeit lassen sich, sofern es sich nicht lediglich um eine begrenzte Unterbrechung von
Vollzeittatigkeit handelt und sie nicht im Hochlohnbereich ausgelibt wird, keine subsistenzsichernden
Anspriiche an die Rentenversicherung erwerben* (ebd.: 238).
Allerdings variiert auch in der Nacherwerbsphase der Grad an Prekaritat, wenn zwischen ei-
genen und abgeleiteten Anspriichen an die Rentenversicherung unterschieden wird. Auch
wenn die eigenen Anspriiche an die Rentenversicherung in reproduktiv-materieller Hinsicht
als prekar zu bewerten sind, kann die Lebenslage der Person durch abgeleitete Anspriche des
Partners/der Partnerin dennoch nicht prekér sein.
»Eine gleichstellungspolitische Perspektive stellt auf eigenstandige Anspriiche ab. Folgt man diesem
Prinzip, haben atypische Beschaftigungsverhéltnisse unterschiedliche Auswirkungen auf die Prekaritats-
lagen von Frauen und Méannern. Frauen sind, abgesehen von Leiharbeit, bei allen atypischen Formen
Uberproportional vertreten. Damit kdnnen sich die prekdren Elemente dieser Beschéaftigungsformen ku-

mulieren. Sie werden jedoch erst virulent bei Verdnderungen der Einkommenssituation des Haushalts*
(Keller/Seifert 2006: 239).
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Der entscheidende Punkt dabei ist, dass die Absicherung tber den Partner/die Partnerin nur
solange Sicherheit verspricht wie die Haushaltssituation stabil ist. Es wurde bereits darauf
hingewiesen, dass sich im Falle von Trennung, Tod oder Arbeitslosigkeit die Haushaltssitua-
tion drastisch verandern kann und die prekére Erwerbslage auch eine prekére Lebenslage nach
sich ziehen kann. Okonomische Unabhangigkeit ist daher fast ausschlieRlich tiber eigene kon-
tinuierliche Erwerbsarbeit zu erreichen. Teilzeitbeschéftigungen von Frauen, die nur einen
Zuverdienst leisten, pauschal als nicht prekér abzutun, wére ebenso falsch, wie sie grundsatz-

lich als prekar zu bewerten.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass es sich bei einer Teilzeitbeschéaftigung in
materiell-produktiver Hinsicht haufig auch um eine prekare Beschéaftigung handeln kann. So-
ziodemografische Merkmale, Erwerbsverlauf, Lebenslage, Dauer der Beschéftigung und die
Madglichkeiten eines Wechsels sowie die Differenzierung in freiwillige und unfreiwillige
Teilzeitarbeit geben Aufschluss daruber, unter welchen Umstédnden eine Teilzeitarbeit als pre-
kar zu bewerten ist. Des Weiteren ist unbedingt eine Differenzierung nach Geschlecht vorzu-
nehmen. Ménner arbeiten mit Abstand seltener in Teilzeit als Frauen und aufgrund ihres im
Allgemeinen hoheren Einkommens auch seltener in einer prekéren Teilzeitbeschaftigung.
Teilzeitarbeit stellt fir Frauen hingegen quasi eine Art Normalarbeitsverhéltnis dar. Hier gibt
insbesondere der Grad an Absicherung Uber den Partner/die Partnerin Aufschluss dartber, ob
die Teilzeitbeschéftigung auch prekar ist.
,»In der derzeitigen Form handelt es sich bei Teilzeitarbeitsverhéltnissen somit haufig um ,reduzierte’
Erwerbsarbeit im wahrsten Sinne des Wortes: um (zeitlich reduzierte) Erwerbsarbeit, mit reduziertem
Entgelt, reduzierten Chancen und reduzierter bis fehlender sozialer Absicherung® (Schulze Buschoff
1997: 39).
Auf den Punkt gebracht: Teilzeitarbeit ist in reproduktiv-materieller Hinsicht zumeist ein pre-

kares Beschaftigungsverhaltnis, dass fast ausschliellich Frauen betrifft

2. Sozial-kommunikative Dimension: Es gibt keine gleichberechtigte Integration in soziale
Netzwerke, die sich am Arbeitsort oder Uber die Arbeitstatigkeit herausbilden. Dieses
Kriterium kann auch auf soziale Netze auBerhalb der Erwerbsarbeit ausgeweitet wer-
den, z.B. wenn die ausgelbte Beschéaftigung den Arbeitenden den Zugang zu sozialen
Netzen verschlief3t.
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Bei einer Untersuchung Gber teilzeitarbeitende Manner kommen Striimpel u.a.** zu folgendem
Schluss: ,,In den Aussagen spiegelt sich das subjektive Gefiihl eines Teils der Befragten, vom
,Stamm’ an den ,Rand’ der Belegschaft gerlckt zu sein® (Strimpel u.a. 1988: 92). Dieses
Empfinden lasst sich mit der von ihnen wahrgenommen Verschlechterung von Aufstiegs-
chancen und der beruflichen Stellung erkléaren (ebd.). Es ist allerdings zu vermuten, dass diese
Aussage fur Teilzeitbeschéftigte im Allgemeinen nur eine begrenzte Giltigkeit hat. Die Un-
tersuchung von Striimpel u.a. ist Uber 20 Jahre alt, so dass es noch keine rechtliche Gleichstel-
lung der Teilzeit- mit der Vollzeitarbeit gab, die erst 2001 mit dem TzBfG realisiert wurde.
Seit dieser Zeit ist die Teilzeitquote rapide angestiegen, so dass in gewissen Bereichen und
gesellschaftlichen Gruppen von einer Normalisierung der Teilzeitarbeit gesprochen werden
kann. Die Untersuchung von Strimpel u.a. beschrénkte sich auf teilzeitarbeitende Manner.
Fakt ist, dass vor allem Frauen in Teilzeit arbeiten. Zudem findet sich Teilzeitarbeit insbeson-
dere im Dienstleistungsbereich und tberproportional in Bereichen mit niedrigem Status. Fur
Frauen stellt Teilzeitarbeit eine Art Normalarbeitsverhaltnis dar, fir Manner ist sie hingegen
immer noch eher eine Seltenheit. Das bedeutet: In den Bereichen in denen sich klassischer-
weise eine hohe Teilzeitquote findet (Dienstleistung/niedriger betrieblicher Status/hohe Frau-
enquote), gibt es hdchst wahrscheinlich keine Probleme in Bezug auf die Integration in sozia-
le Netzwerke und das umso weniger, je mehr Beschéftigte in Teilzeit arbeiten. Im produzie-
renden Gewerbe, das durch eine geringe Teilzeitquote und einen geringen Frauenanteil ge-
kennzeichnet ist, ware es hingegen in der Tat mdglich, dass Teilzeitbeschaftigte nicht gleich-
berechtigt in soziale Netze eingebunden sind. Verallgemeinernd kénnte dartber hinaus ver-
mutet werden, dass ein Grof3teil der teilzeitbeschaftigten Frauen gut in soziale Netzwerke am
Arbeitsplatz integriert ist und dass bei teilzeitbeschaftigten Mannern, gerade wenn sie nicht
im Dienstleistungsbereich arbeiten, das Risiko sehr viel héher ist, weniger gut bis schlecht in
soziale Netzwerke am Arbeitsplatz eingebunden zu sein.

Bei dieser vermutlich eher geringen Anzahl von Teilzeitbeschéaftigten, die nicht gleichberech-
tigt in soziale Netze am Arbeitsort eingebunden sind, bestehen wahrscheinlich &hnliche
Schwierigkeiten wie bei den von Dorre u.a. befragten Leiharbeitnehmern. Diese werden,
wenn uberhaupt, nur flr einen gewissen Zeitraum in betriebliche Netze integriert. Sie kdmp-
fen gegen ihre Stigmatisierung als Leiharbeiter, die ihnen einen niedrigen Rang in der betrieb-
lichen Sozialordnung zuweist, selbst wenn sie iber mehr Berufs- oder Fachwissen verfuigen

als die Festangestellten (Dorre u.a. 2004: 387-388). Anders als Leiharbeiter/innen kdnnen

8 Striimpel u.a. fihrten 1985/86 eine Studie durch, in der sie Manner, die freiwillig ihre Erwerbsarbeit einge-
schrankt oder aufgegeben haben, befragten. Dabei untersuchten sie die Motive fiir die Reduzierung bzw. Aufga-
be der Erwerbstétigkeit und welche Konsequenzen sich daraus ergaben (vgl. Striimpel u.a. 1988).
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Teilzeitbeschéftigte bei Mitarbeiter/innen in einem Normalarbeitsverhaltnis kaum Gefiihle der
Bedrohung und Angste der Ersetzbarkeit auslésen, denn Teilzeitbeschaftigte sind dem Gesetz
nach den Vollzeitbeschéftigten gleich gestellt. Leiharbeiter/innen hingegen sind in allen Be-
reichen den Festangestellten gegentiber benachteiligt (Einkommen, Beschaftigungsstabilitat,
Lebensplanung usw.). Dennoch kdnnen Teilzeitbeschaftigte (und insbesondere teilzeitbe-
schaftigte Ménner) in einem Betrieb Neid (Strimpel u.a. 1988: 80) und Unverstandnis erzeu-
gen. Denkbar ist, dass beides dazu fuhren kann, dass Teilzeitbeschaftigte deshalb gemieden

werden und damit weniger in die sozialen Netze am Arbeitsort integriert sind.

Wie oben bereits erwéhnt, ergeben sich fur Unternehmen durch Teilzeitbeschéaftigte im Be-
trieb erhdhte Anforderungen an die innerbetriebliche Kommunikation. Die Mitarbeiter/innen
sind nicht stets und voll verfligbar. Teilzeitbeschéaftigte berichten lber negative Effekte bei
Kommunikation und Kooperation im Betrieb. ,,Die Teilzeitbeschaftigten beklagten insbeson-
dere ein Geflhl der Isolation und eine Behinderung des Informationsaustausches* (Schmal
1997: 20). In den Bereichen, in denen sich klassischerweise eine hohe Teilzeitquote findet,
durfte dies kein Problem darstellen. In Bereichen hingegen, in denen es nur wenige Teilzeit-
beschaftigte unter vielen Vollzeitbeschaftigten gibt, kdnnen sicherlich Schwierigkeiten im
Hinblick auf die Kommunikation auftreten. Diese sollten jedoch keine unldsbaren Probleme
darstellen (z.B. durch feste Zeiten flir Teamsitzungen). Treten Kommunikationsschwierigkei-
ten auf, kann das ein Anzeichen flr eine mangelnde Integration in soziale Netze am Arbeitsort
sein. Dies kann hier jedoch nur als Vermutung genannt werden, da meines Erachtens bisher

keine empirischen Studien zur Integration von Teilzeitbeschaftigten im Betrieb vorliegen.

Im Allgemeinen sind die Dauer der Teilzeitbeschaftigung und die ausgeubte Teilzeitvariante
Faktoren daflr wie gut oder schlecht die Einbindung in den Betrieb ist. Handelt es sich um
eine hohe Stundenzahl und um eine feste Verteilung der Arbeitszeit, sind mogliche Hinder-
nisse geringer als bei einer Teilzeitbeschéaftigung mit geringer Stundenzahl und variablen Ar-
beitszeiten. Festzuhalten bleibt, dass Teilzeitarbeit in sozial-kommunikativer Hinsicht in der
Regel nicht als prekar bewertet werden kann. Im Einzelfall sind allerdings durchaus Umstan-
de denkbar, in der keine gleichberechtigte Integration Teilzeitbeschéaftigter in soziale Netz-
werke, die sich am Arbeitsort oder Uber die Arbeitstatigkeit herausbilden, besteht. In diesem
Fall misste Teilzeitarbeit nach dieser Dimension als prekér bewertet werden. Studien kénnten
Aufschluss Uber das Ausmall von Teilzeitbeschéftigten geben, die nach dieser Dimension
einer prekaren Beschaftigung nachgehen. Anzumerken ist noch, dass eine Teilzeitbeschafti-
gung eine Integration in soziale Netzwerke aul3erhalb der Erwerbsarbeit aufgrund der geringe-

ren Arbeitszeit tendenziell eher erleichtert. Allerdings kann ein geringes Einkommen, das mit
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einer Teilzeitbeschaftigung einhergehen kann, eine Integration in soziale Netzwerke aufer-
halb der Erwerbsarbeit erschweren. Daher mussen bei der Frage, ob es eine gleichberechtigte
Integration in Netzwerke auRerhalb der Erwerbsarbeit gibt, Arbeitszeit und Einkommen

gleichermalien berticksichtigt werden.

3. Rechtlich-institutionelle oder Partizipationsdimension: Eine Arbeitstatigkeit schlief3t
die Betroffenen von institutionell verankerten sozialen Rechten und Partizipations-
chancen aus. Dies betrifft tarifliche Rechte, Mitbestimmungsmdglichkeiten, Betriebs-
vereinbarungen, soziale Schutzrechte wie Kundigungsschutz und die Absicherung ber
die Sozialversicherung. In dieser Dimension ist ebenfalls die Beschaftigungssicherheit

Zu verorten.

Diese Dimension umfasst viele verschiedene Aspekte. Beginnend mit den Mitbestimmungs-
mdoglichkeiten lassen sich die in Dimension 2 genannten maoglichen Schwierigkeiten bei der
Kommunikation nennen. Es ist denkbar, dass Teilzeitbeschaftigte aufgrund ihres geringen
Arbeitszeitumfangs weniger Mitbestimmungsmdglichkeiten haben, wenn nicht darauf geach-

tet wird, sie mit einzubeziehen.

Im Hinblick auf die soziale Sicherung sind Teilzeitbeschaftigte vollstandig in die Kranken-
versicherung eingebunden. Der Schutz in der Arbeitslosenversicherung besteht anteilig (Kel-
ler/Seifert 2006: 238) ebenso wie der gesetzliche Urlaubsanspruch (DGB 0.J.). Ein prekares
Potential kann hier nicht festgestellt werden, aulier in Bezug auf die oben gesondert diskutier-

te Einbindung in die Rentenversicherung.

Insbesondere in dieser Dimension ist das Diskriminierungsverbot gegenuber Teilzeitbeschéaf-
tigten zu nennen. Demnach durfen Teilzeitbeschéftigte seit der Einflihrung des TzBfG recht-
lich nicht aufgrund ihrer kiirzeren Arbeitszeit benachteiligt werden. Dieses Diskriminierungs-
verbot verhindert, dass Teilzeitarbeit nach dieser Dimension eine prekdre Beschaftigung dar-
stellt. Dies betrifft z.B. auch die Beschaftigungssicherheit. Teilzeitbeschéaftigten darf nicht
aufgrund ihrer reduzierten Arbeitszeit gekindigt werden. Dennoch schétzt die Bevolkerung
die Jobsicherheit von Teilzeitbeschaftigten eher gering ein. 67% nehmen an, dass Teilzeitbe-
schaftigte schlechtere Chancen in Bezug auf die Jobsicherheit hatten als Vollzeitbeschaftigte
mit gleicher Qualifikation. Immerhin ein Viertel geht davon aus, dass es nur geringe Unter-
schiede gibt (Schulze Buschoff 2000b: 16). Untersuchungen belegen jedoch — entgegen den
Einschétzungen in der Bevolkerung —, dass eine unbefristete Teilzeitstelle auf ihre Beschafti-
gungssicherheit hin positiv beurteilt werden kann (Brehmer/Seifert 2008: 514). Probleme be-

stehen erst, wenn eine Kumulation atypischer Beschéftigung auftritt. Eine befristete Teilzeit-
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stelle kann daher auch nach dieser Dimension ein prekares Potential aufweisen, da keine Be-

schaftigungssicherheit gegeben ist.

Dabei muss dennoch kritisch beleuchtet werden, dass Teilzeitbeschaftigte nicht nur haufig in
Positionen mit niedrigem betrieblichem Status und im Dienstleistungsbereich, sondern auch
in Klein- und Kleinstbetrieben arbeiten. Diese weichen in Bezug auf Interessensvertretungen
negativ von GroRbetrieben ab (Troost/Wagner 2002: 17). Haufig setzen diese kleinen Betrie-
be atypische Beschaftigungsformen und Teilzeitbeschéftigungen ein, um eine hohe Flexibili-
tat zu erzielen. Teilzeitarbeit dient unter diesen Umstanden der Arbeitsflexibilisierung, die
von Betriebsnotwendigkeiten gelenkt und nach Bedarf in den Betrieben eingesetzt wird. Auch
wenn dies rechtlich legitim sein mag, kann die fehlende oder schwache Interessensvertretung
in diesen kleinen Betrieben die Beschaftigten jedoch nicht so schiitzen wie es ein Betriebsrat
in einem Grolbetrieb vermag. Daher ist zu fragen, ob Teilzeitbeschaftigte aufgrund ihres Ein-
satzes in kleinen Betrieben im Dienstleistungsbereich in Bezug auf Mitbestimmung, Interes-
sensvertretung und Partizipationsmoglichkeiten generell schlechter gestellt sind als ihre voll-
zeitbeschaftigten Kollegen und Kolleginnen, die anders auf die Sektoren und die GroRe der
Betriebe verteilt sind. Eine Schlechterstellung kann hier nur vermutet werden, da es meines
Erachtens keine Studie zu Mitbestimmungsmdglichkeiten und Partizipationschancen von

Teilzeitbeschéftigten in kleinen Betrieben im Dienstleistungsbereich gibt.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass Teilzeitbeschaftigung in Bezug auf die
rechtlich-institutionelle oder Partizipationsdimension nicht als prekar bewertet werden kann.
Eine Ausnahme bildet unter gewissen Umstédnden die oben beschriebene Einbindung in die
Rentenversicherung. Mitbestimmung und Partizipation kénnen unter Umsténden als kritisch

beurteilt werden. Hierzu lasst die vorliegende Literatur jedoch keine genaueren Schliisse zu.

4. Status- und Anerkennungsdimension: Eine gesellschaftlich anerkannte Positionierung,

die Ublicherweise mit Erwerbsarbeit verbunden ist, wird vorenthalten.

Von reguldrer Erwerbsarbeit kann gesprochen werden ,,wenn mit ihrer Austibung spezifische
Sicherheitsgarantien und Rechtsanspriiche verbunden sind, die eine stabile gesellschaftliche
Statusposition begriinden* (Kraemer/Speidel 2005: 373). Als Folge einer Ausubung einer
prekaren Beschaftigung kann diese Statusposition gefahrdet sein. ,,Uber stabile, kontinuierli-
che Erwerbsarbeit wird zudem soziale Anerkennung zugeschrieben* (ebd.: 4). Auch diese
kann durch die Ausubung einer prekédren Beschéftigung gefahrdet sein. Allerdings muss un-

terschieden werden zwischen der Anerkennung, die im Betrieb einem Kollegen/einer Kolle-
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gin in prekérer Beschaftigung nicht gewahrt wird und der sozialen Anerkennung, die einer

Person von aul’en zugeschrieben wird.

Betrieblich besteht das Problem, dass Teilzeitkrafte als weniger motiviert und flexibel gelten.
Die Vorteile, die einem Betrieb durch den Einsatz von Teilzeitkréften entstehen, werden auf-
grund der Vorurteile oft nicht gesehen. Die Stigmatisierung von Teilzeitarbeit kann dazu fiih-
ren, dass sich Teilzeitbeschéftigte, insbesondere in Unternehmen, in denen nur wenige Teil-
zeitkrafte eingesetzt werden und die Frauenquote gering ist, subjektiv an den Rand der Be-
legschaft geriickt fiihlen (Strimpel u.a. 1988: 92). Dies geschieht tiber ausgrenzende Effekte,
die Dorre u.a. an denen von ihnen befragten Leiharbeitern eindrucksvoll beschreiben (vgl.
Dorre u.a. 2005; Dorre u.a 2004; Kraemer/Speidel 2005). Die Integration in betriebliche Net-
ze und die Zuschreibung von Anerkennung hangen eng zusammen. Teilzeitbeschaftigte, die
nicht in die sozialen Netze am Arbeitsort integriert sind, erhalten auch nur wenig Anerken-
nung. Im Gegensatz dazu besteht vermutlich nahezu das gleiche Mal} an Anerkennung flr
Teilzeitbeschéftigte, die gut integriert sind und in Unternehmen arbeiten, in denen ohnehin

viele Teilzeitkrafte eingesetzt werden, wie fur Vollzeitbeschéftigte.

Nicht zu verkennen ist die Tatsache, dass uUber die Ausitibung einer Erwerbsarbeit generell
soziale Anerkennung zugeschrieben wird. Es besteht bei in Teilzeit arbeitenden Frauen aller-
dings das Problem, dass sie hdufig nach einer kinderbedingten Erwerbsunterbrechung unter
ihrer zuvor erworbenen Qualifikation eingesetzt werden. Ihren Wiedereinstieg missen sie mit
Dequalifizierung, in der Regel auch geringerem Einkommen und einem niedrigeren Status
bezahlen. 31% der Muitter sind der Meinung, dass die Entscheidung fir ein Kind zugleich
einen Verzicht auf Karriere bedeutet und 60% geben an, dass der Versuch, Familie und Beruf
zu vereinbaren, immer berufliche Nachteile mit sich bringt (BMFSFJ 2006: 9). Dies lasst sich
auch daran ablesen, dass Frauen umso weniger als hohere Angestellte, Beamtin oder als An-
gestellte mit umfassenden Fihrungsaufgaben arbeiten, je mehr Kinder sie haben. Auch sind
Frauen unterdurchschnittlich in Flhrungspositionen in der Privatwirtschaft vertreten. Dieses
Erwerbsrisiko Elternschaft nehmen Frauen in Kauf — auch wenn ihnen dieses Risiko viel-
leicht nicht bewusst ist. Neben der Schwierigkeit, dass Muttersein einen Verzicht auf Karriere
bedeutet, gilt dies auch fur die Teilzeitarbeit an sich. 1998 ging die Halfte der Beschaftigten
davon aus, dass ein Wechsel in Teilzeitarbeit die Karrierechancen verschlechtert (Tro-
ost/Wagner 2002: 17). 86% der Bevolkerung nehmen an, dass Teilzeitbeschéftigte bei glei-
cher Qualifikation schlechtere Aufstiegschancen haben als Vollzeitbeschéftigte (Schulze
Buschoff 2000b: 16). 70% der Bevolkerung ist ebenfalls der Meinung, dass Teilzeitbeschaf-

tigte bei gleicher Qualifikation schlechtere Chancen haben, an Weiterbildungen teilzunehmen
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als Vollzeitbeschaftigte (Schulze Buschoff 2000b: 16). Nach dem TzBfG handelt es sich da-
bei um eine Diskriminierung Teilzeitbeschéftigter, die das Gesetz nicht gestattet. Die Wahr-
nehmung von Weiterbildungsmoglichkeiten sind fir Brehmer/Seifert ein Kriterium zur Be-
stimmung von Beschaftigungsfahigkeit, welches wiederum als Kriterium zur Bestimmung
von prekaren Beschaftigungsverhaltnissen dient(Brehmer/Seifert 2008: 504). Dabei zeigt sich,
dass ,,geringe Wochenarbeitszeiten [...] der Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung maf3-
geblich entgegen [stehen]*“ (ebd.: 515). Aus Sicht der Betriebe ist das einleuchtend, da die
Weiterbildung von Teilzeitbeschaftigten teurer in dem Sinne ist, dass sie sich nicht so schnell
amortisiert wie bei Vollzeitkraften.

Es zeigt sich folglich, dass Frauen insbesondere dann, wenn sie sich fur Kinder entscheiden
und daher einer Teilzeittatigkeit nachgehen, einer reduzierten Erwerbsarbeit mit reduzierten
Chancen nachgehen. Anerkennung erhalten sie moglicherweise dafir, dass sie als Mutter
uberhaupt einer Erwerbsarbeit nachgehen. Ihre Positionen sind in der Regel jedoch niedrig
und ihrer Qualifikation oftmals auch nicht entsprechend, so dass sie keine oder nur wenig
Anerkennung fir ihre Arbeit und ihre dort erbrachten Leistungen bekommen. Es besteht folg-
lich die Gefahr, dass Frauen nur aufgrund ihres Kinderwunsches nicht den Status und die be-
rufliche Anerkennung erhalten, die sie ohne Kinder haben konnten. ,,Mutter haben seltener als
kinderlose Frauen und diese wiederum seltener als Manner eine fiihrende Position inne*
(BMFSFJ 2006: 9). Insbesondere von Karrieremdglichkeiten sind Mitter somit ausgeschlos-
sen. Lange Anwesenheitszeiten, die als Schlissel zum Erfolg gelten, konnen oder wollen
nicht eingehalten werden. Es gibt Hinweise darauf, ,,dass Teilzeit bislang zwar ermdglicht,
Familie und Beruf zu vereinbaren, nicht jedoch Familie und eine erfolgreiche berufliche Kar-
riere” (Vogel 2006: 44).

Bei Mannern bestehen in anderer Hinsicht Schwierigkeiten. Mit ihrer Teilzeitbeschéftigung
weigern sie sich, einer gesellschaftlich anerkannten Normalarbeit nachzugehen. Dies kann im
Betrieb zu Abgrenzungsphédnomen fiihren, die aus einer schlechteren Integration in Netzwerke
und aus Neid entstehen kdnnen sowie aus der Tatsache, dass Manner sich nicht der an sie ge-
richteten Erwartung beugen, selbstverstandlich einer Vollzeiterwerbstatigkeit nachzugehen.
Teilzeitarbeitende Méanner sind ebenso wie Frauen in nur verschwindend geringer Anzahl in
Fuhrungspositionen anzutreffen. Auch sie kommen nicht der an Fuhrungskrafte gerichteten
Erwartung von Uberlangen Anwesenheitszeiten nach. Zwar bedeuten Kinder bei ihnen kein
Karriereaus, eine Teilzeitbeschaftigung hingegen schon. Bei Frauen wird die Problematik
deswegen gravierender, weil bei ihnen die Existenz von Kindern sozusagen automatisch eine

Teilzeitbeschaftigung nach sich zieht (dies gilt insbesondere fur westdeutsche Miitter).
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AbschlieRend kann vermutet werden, dass Teilzeitbeschaftigte innerbetrieblich nur dann in
Status und Anerkennung beschnitten werden, wenn sie aufgrund ihrer Teilzeitbeschaftigung
schlecht in Netzwerke am Arbeitsort integriert sind, es nur wenige Teilzeitbeschaftigte und
eine geringe Frauenquote gibt. Die generelle Zuschreibung von Anerkennung und Positionie-
rung in der Statushierarchie kann fir Teilzeitbeschaftigte nachteilig ausfallen. Dies gilt so-
wohl fir Manner als auch flr Frauen. Allerdings erhalten Frauen auch soziale Annerkennung
Uber ihren Status als Mutter, was flir Manner in der Form nicht gilt. Die geringe Teilnahme an
Weiterbildungsmoglichkeiten zeigt, dass Teilzeitbeschéftigte in ihren Moglichkeiten, vielfal-
tiger eingesetzt werden zu kdnnen, beschrénkt werden. Dies kann auch zur Folge haben, dass
sie von Beforderungen ausgeschlossen werden. Dabei handelt es sich laut TzBfG zwar um
Diskriminierung. Wie jedoch gezeigt wurde, steht dem Diskriminierungsverbot des TzBfG
eine gelebte Praxis gegeniber, die sich nicht an das Gesetz halt. Eine der VVollzeit nahen Teil-
zeitbeschaftigung wird vermutlich geringere Schwierigkeiten im Hinblick auf Status und An-
erkennung mit sich bringen als eine Teilzeitbeschéftigung, die knapp tber der Geringfugigkeit

liegt.

Insgesamt kann eine Teilzeitbeschaftigung nach dieser Dimension aufgrund der genannten
Nachteile dennoch nicht pauschal als prekdr bewertet werden. Eine freiwillig eingegangene
und gewollte Teilzeitarbeit kann ein Indiz dafir sein, dass die Anerkennung Uber Erwerbsar-
beit eine geringere Bedeutung hat. Es stellt sich folglich die Frage wie die Beschaftigten
selbst ihre Situation bewerten. Werden die mangelnde Anerkennung und der niedrige Status,
die aufgrund einer Teilzeitbeschaftigung bestehen kdnnen, subjektiv als prekar wahrgenom-
men oder nicht? Diese Frage gilt es zu beantworten, wenn beurteilt werden soll, ob eine Teil-

zeitbeschaftigung hinsichtlich ihres Status und ihrer Anerkennung prekar ist oder nicht.

5. Autonom-lebensweltliche Dimension: Eine mittel- und langfristige Lebensplanung, wie

z.B. Familienplanung oder berufliche Entwicklung, wird nicht ermdglicht.

Nach dieser Dimension handelt es sich bei einer Teilzeitbeschéftigung keinesfalls um eine
prekére Beschaftigung. Die kilirzere Arbeitszeit, wie ungunstig sie sich auch tUber den Tag und
die Woche verteilen mag, ermdglicht in jedem Fall eine weitere Lebensplanung. Das einzige,
was eine langfristige Planung behindern konnte, wére das mangelnde Einkommen. Vieles ist
nur umsetzbar, wenn der Lohn ausreichend ist, z.B. Reisen, Familienplanung, Hausbau usw.
Das prekare Potential, das im Einkommen einer Teilzeitbeschéftigung steckt, wurde bereits
behandelt. Ein prekdres Potential kann eine Teilzeitbeschéftigung nach dieser Dimension nur
aufweisen, sofern eine Kumulation atypischer Beschaftigungsformen vorliegt und es sich z.B.
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um eine befristete Teilzeitarbeit handelt, da Befristungen immer die Schwierigkeit einer lang-

fristigen Lebensplanung mit sich bringen.

6. Arbeitsinhaltliche Dimension: Die Berufstatigkeit ist mit einem dauerhaften Sinnverlust

bei der Arbeit versehen oder die Arbeit fiihrt zu einer krankhaften Uberidentifikation.

Ein Motiv fir den Wechsel in eine Teilzeitbeschaftigung duRert sich in dem Wunsch, die Be-
lastungen, die aus der Erwerbsarbeit resultieren, zu reduzieren. 48% der Bevolkerung sind der
Meinung, dass Teilzeitbeschéaftigte hinsichtlich des Arbeitsdrucks bessere Chancen haben als
Vollzeitbeschéftigte. 59% nehmen an, dass Teilzeitbeschaftigte ebenfalls bessere Chancen auf
bequeme Arbeitszeiten haben als Vollzeitbeschaftigte (Schulze Buschoff 2000b: 16). Aller-
dings gibt Gber die Hélfte der abhangig Beschéftigten (53%), die eine generelle Arbeitszeit-
verkirzung mitgemacht haben an, dass diese zu einem hoheren Arbeitsdruck gefuhrt hat
(Schnabel 1997:60). Auch Untersuchungen Uber Teilzeitbeschéftigte kommen zu &hnlichen
Ergebnissen: ,,Zahlreiche Beschaftigte berichten von einer Intensivierung und Verdichtung
ihrer Arbeit und einer damit verbundenen hoheren Stressbelastung® (Schmal 1997: 20). Je-
doch flirchten sich insbesondere die Kollegen und Kolleginnen vor einer Arbeitsverdichtung,
wenn jemand aus dem Betrieb/der Abteilung in eine Teilzeitbeschaftigung wechselt (Strimpel
u.a. 1988: 79). ,,GroRtenteils fihrte der Ubergang in Teilzeit jedoch zur Verlagerung der Auf-
gaben auf andere Beschaftigte und damit zu einer Arbeitsverdichtung fir die Betroffenen®
(Wanger 2004: 4). Arbeitsverdichtung und erhohter Arbeitsdruck kénnen jedoch nicht dar-
uber hinweg tauschen, dass mit einer Teilzeitbeschaftigung mehr Zeit fur Regeneration von
der Erwerbsarbeit und fur andere Lebensbereiche neben der Erwerbsarbeit bleibt. Eine krank-
hafte Uberidentifikation mit der Erwerbsarbeit diirfte in den meisten Féllen daher nicht gege-

ben sein.

Teilzeitkréfte sind Uberdurchschnittlich oft in unteren beruflichen Positionen anzutreffen. Ar-
beitsvorgange sind hier zumeist einfach und wenig abwechslungsreich. Daher ist es durchaus
mdoglich, dass die Erwerbsarbeit von Teilzeitbeschéftigten in Positionen mit niedrigem Status
und Routinetatigkeiten mit einem Sinnverlust einhergeht. Allerdings gilt auch hier, dass auf-
grund der Teilzeitbeschaftigung mehr Zeit fir Regeneration von der Erwerbsarbeit bleibt. Es
ist daher unwahrscheinlich, dass Teilzeitbeschaftigte unter einem dauerhaften Sinnverlust

ihrer Erwerbstatigkeit leiden.

Es kann festgehalten werden, dass nach der arbeitsinhaltlichen Dimension eine Teilzeitarbeit
fast immer als nicht prekar zu bewerten ist, da bereits die kiirzere Arbeitszeit eine krankhafte
Uberidentifikation oder einen dauerhaften Sinnverlust von der Erwerbsarbeit verhindert. Eine
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Teilzeitbeschaftigung nahe der Vollzeit wird jedoch vermutlich dieselben Gefahren von Uber-

identifikation oder dauerhaftem Sinnverlust mit sich bringen wie eine Vollzeitbeschaftigung.

7.2 Subjektive Arbeitzeitwinsche unter Bertcksichtigung des prekdren Potenti-
als von Teilzeitarbeit

Im letzten Abschnitt wurde das prekére Potential einer Teilzeitarbeit herausgearbeitet. ES
wurde gezeigt, dass die Differenzierung nach soziodemografischen Merkmalen, nach Er-
werbsverlauf und Lebenslage, nach der Dauer der Arbeitszeit, nach den Mdglichkeiten eines
Wechsels von einer Teilzeit- in eine Vollzeitbeschéftigung und die Frage danach, ob eine
Teilzeitarbeit gewiinscht ist oder nicht, Aufschluss tber Verteilung und Ausmal des prekéren
Potentials von Teilzeitbeschaftigung geben kann. Vor allem die Unterscheidung nach Ge-
schlecht verdeutlicht immer wieder, wie unterschiedlich Frauen und Mé&nner vom preké&ren
Potential von Teilzeitarbeit betroffen sind. Die Analyse hat ergeben, dass Teilzeitarbeit unter
bestimmten Bedingungen eine prekére Beschéftigung ist. Ihr prekares Potential kann insbe-
sondere in reproduktiv-materieller Hinsicht, mit Abstrichen auch in sozial-kommunikativer
Hinsicht und in der Status- und Anerkennungsdimension zu Tage treten. Im Folgenden sollen

diese Erkenntnisse mit den Arbeitszeitwiinschen der Beschaftigten in Bezug gesetzt werden.

Es ist davon auszugehen, dass, sofern eine Reduzierung der Arbeitszeit gewiinscht wird, diese
zumeist nahe an der VVollzeitgrenze liegt.
,»Gewlinscht werden von den Arbeitnehmern Teilzeitarbeitspléatze, deren Stundenumfang nur wenig un-
ter der ,normalen’ Arbeitszeit liegt (30-35 Stunden wdchentlich). Geschaffen wurden jedoch (haupt-
séchlich in der Privatwirtschaft) Teilzeitarbeitspldtze im unteren Stundenbereich* (Schulze Buschoff
1997: 38).
Entscheidend ist, dass von Vollzeitbeschaftigten tendenziell eine kirzere Arbeitszeit ge-
winscht wird. Eine Reduzierung sollte jedoch lediglich in einem geringen Stundenumfang
erfolgen. Teilzeitbeschaftigte méchten ihre Arbeitszeit verlangern und, sofern es sich um ost-
deutsche Teilzeitbeschaftigte handelt, in einem deutlichen Stundenumfang. Eine Teilzeitbe-
schaftigung wie sie klassischerweise mit einer Halbtagsbeschéftigung verstanden wird, ist,
wenn Uberhaupt, fir westdeutsche Frauen eine annehmbare Arbeitszeit. Der relativ geringe
Umfang einer gewtinschten Arbeitszeitverkirzung ist bedeutsam, wenn die Frage beantwortet
werden soll, ob das genannte prekédre Potential von Teilzeitarbeit fir Beschaftigte einen
Grund gegen die Aufnahme einer Teilzeittatigkeit darstellt. Hierauf wird im Folgenden einge-

gangen.
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In reproduktiv-materieller Hinsicht kann festgehalten werden, dass das geringe Einkommen
bei reduzierter Stundenzahl offensichtlich einen Grund fur Beschaftigte darstellt, ihre Arbeits-
zeit nicht in gréfRerem Umfang als angegeben zu verkiirzen. Die Fragestellungen von 1SO und
SOEP sind so konzipiert, dass die Befragten bei der Frage nach ihrer Wunscharbeitszeit mog-
liche EinkommenseinbuRen mit einbeziehen sollen. VVor diesem Hintergrund, ist es daher fast
bemerkenswert, dass dennoch eine Mehrheit der Beschéftigten eine Arbeitszeitverkiirzung
winscht. Eine Reduzierung der Arbeitszeit wird jedoch nur in soweit gewinscht, wie das
Einkommen noch nicht prekar wird. Das geringe Einkommen bei einer reduzierten Arbeits-
zeit, die eine bestimmte Stundenanzahl unterschreitet, ist flr Beschéftigte ein Grund, keine

Teilzeitarbeit auszuiiben (ausgenommen vielleicht westdeutsche Frauen).

Die mdgliche Konsequenz einer mangelnden Integration in soziale Netzwerke am Arbeitsort
wird fur Beschaftigte vermutlich kein Grund sein, keine Teilzeitarbeit aufzunehmen, bzw.
ihre Arbeitszeit nicht zu reduzieren. Dies kann aufgrund von zwei Faktoren angenommen
werden: Erstens kann davon ausgegangen werden, dass eine gegebenenfalls mangelnde In-
tegration in soziale Netze am Arbeitsort von den Beschéftigten im Vorfeld nicht bedacht wird.
Andere, dringendere Fragen, wie etwa die nach dem Einkommen oder nach dem Motiv fir
eine Teilzeitbeschaftigung, stehen bei einer solchen Entscheidung voraussichtlich im Vorder-
grund. Es kann zweitens vermutet werden, dass die Motive, die fiir eine Teilzeitarbeit spre-
chen, eine unter Umstanden drohende mangelnde Integration Uberwiegen. Mit einer ge-
wiinschten reduzierten Arbeitszeit kann eine mangelnde Integration vermutlich relativ gut
akzeptiert werden. Im Allgemeinen gilt, dass die Gefahr schlechter in die sozialen Netze am
Arbeitsort integriert zu sein umso geringer ausfallt, je hoher die gearbeitete Stundenzahl ist.
Das prekare Potential dieser Dimension entscharft sich folglich, wenn die Arbeitszeitwiinsche
von Beschéftigten in die Uberlegungen, ob eine Teilzeitbeschaftigung nach dieser Dimension

als prekar zu bewerten ist, einbezogen werden.

Im Hinblick auf die Status- und Anerkennungsdimension ist zu vermuten, dass insbesondere
Manner aus Angst vor Abweichung der gesellschaftlichen Norm mdglicherweise keine Teil-
zeitarbeit aufnehmen. Eine Vollzeittatigkeit, insbesondere im Sinne des Normalarbeitsver-
haltnisses, entspricht in den Kdpfen der Menschen noch immer der Normalitit. Der Zwang,
sich diesem Normalarbeitsverhaltnis zu unterwerfen, ist aufgrund seiner nach wie vor starken
normativen Wirkung sowie seiner Antriebs- und Schutzfunktion ungebrochen. Es bedarf Mut,
um von Normalitat und Normativitat abzuweichen. Fehlt dieser Mut oder ein zwingendes Mo-
tiv fr eine Teilzeitbeschaftigung, kann es durchaus sein, dass besonders Manner an der Erfil-

lung ihres Wunsches nach einer reduzierten Arbeitszeit gehindert werden. Auch hier gilt, dass
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sich das prekére Potential dieser Dimension entschérft, wenn die Stundenzahl relativ hoch
liegt. Die gewinschte Arbeitszeit von Ménnern in einer Teilzeitbeschaftigung liegt relativ
nahe an der Vollzeitgrenze, was dafir spricht, dass Schwierigkeiten im Hinblick auf Status
und Anerkennung gering ausfallen. Allerdings kann hier auf die Vermutungen aus Kapitel 6
verwiesen werden, dass die Nahe der vereinbarten und der gewdiinschten Arbeitszeit von
Mannern auch daftur sprechen kann, dass es sich bei dem Arbeitszeitwunsch gleichzeitig um
den Wunsch handelt, sich der Norm entsprechend zu verhalten. Es stellt sich insbesondere
hier die Frage, ob die Arbeitszeitwinsche als solche verstanden und bewertet werden kdnnen
oder ob sie nicht Ausdruck geltender Normalitatsvorstellungen und der normativen Wirkung
des Normalarbeitsverhaltnisses sind.** Aufgrund der an Ménner gerichteten Erwartung einer
fast ausschlieBlichen Orientierung auf Erwerbsarbeit, erhalten sie Anerkennung nahezu voll-
stdndig Uber diese Erwerbsarbeit. Entféallt diese Anerkennung, ist es fur sie schwierig, tber-
haupt Anerkennung zu erhalten. Dementsprechend liegen die Arbeitszeitwiinsche relativ nahe

an der Vollzeitgrenze, also dem was gesellschaftlich anerkannt und normal ist.

Frauen konnen zwar auf die gesellschaftlich traditionell anerkannte Alternativrolle der Mutter
zurlickgreifen, d.h. jedoch nicht, dass sie ihre Erwerbsarbeit im Hinblick auf Status und Aner-
kennung nicht als prekar erleben kdnnen. Erleben Frauen bei einem Wiedereinstieg in den
Beruf eine Dequalifizierung und werden sie aufgrund ihrer Mutterschaft zudem von Auf-
stiegsmoglichkeiten ausgeschlossen, ist es durchaus denkbar, dass Frauen dies als mangelnde
Anerkennung erfahren. Dies gilt insbesondere dann, wenn sie einer Teilzeittatigkeit nachge-
hen mussen, weil es an auf3erhduslichen Kinderbetreuungsmoglichkeiten mangelt. Das preké-
re Potential dieser Dimension wirkt sich folglich auf beide Geschlechter hdchst unterschied-

lich aus.

Wenig (berraschend ist das Ergebnis, dass das geringe Einkommen einer Teilzeitarbeit Be-
schéftigte daran hindern kann, ihre Arbeitszeit zu verkirzen, bzw. eine Teilzeitbesch&ftigung
aufzunehmen. In dieser Hinsicht erfullt das prekdre Potential von Teilzeitarbeit seine Wir-
kung, da sie das Nachgehen von Winschen nach einer reduzierten Arbeitszeit verhindert. Die
maoglichen Anerkennungsdefizite sind ein weiterer Grund, der Beschéftigte daran hindern
kann, eine Teilzeitarbeit aufzunehmen, bzw. ihre Arbeitszeit zu reduzieren. Das prekére Po-

tential von Teilzeitarbeit wird folglich in zwei der genannten Dimensionen offensichtlich und

* Wie in Kapitel 6 beschrieben, miissen auch die Arbeitszeitwiinsche von Frauen kritisch reflektiert werden
(insbesondere die gewtlinschte Arbeitszeitverteilung in einem Paarhaushalt, die der modernisieren Versorgerehe
entspricht).
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verhindert, dass Beschéftigte ihren Wiinschen nach einer Verkirzung ihrer Arbeitszeit nach-

gehen konnen.

8. Fazit

In dieser Arbeit wurde untersucht, unter welchen Bedingungen sich das prekare Potential ei-
ner Teilzeitarbeit erftllt und ob das die Grunde sind, die fur Beschéftigte gegen eine Reduzie-
rung ihrer Arbeitszeit sprechen. Die Analyse hat ergeben, dass Teilzeitarbeit in reproduktiv-
materieller Dimension und in der Status- und Anerkennungsdimension ein prekéres Potential
aufweist. Unter bestimmten Bedingungen kann dieses Potential wirksam werden, so dass eine
Teilzeitarbeit als prekére Beschéftigung bewertet werden muss. Es konnte weiterhin gezeigt
werden, dass Beschaftigte aufgrund dieses prekaren Potentials von Teilzeitarbeit daran gehin-
dert werden konnen, ihre Arbeitszeitwiinsche zu erflllen. Es wurde darauf hingewiesen, dass
die normative Wirkung des Normalarbeitsverhéltnisses und der geschlechtsspezifischen Ar-
beitsteilung nach wie vor so wirksam sind, dass Frauen und Mé&nner sich gemal ihrer Ge-
schlechterrollen eine dementsprechende Arbeitszeit winschen (dies gilt insbesondere fir
Manner und westdeutsche Frauen).

8.1 Zusammenfassung der Ergebnisse

In reproduktiv-materieller Hinsicht kann Teilzeitarbeit unter folgenden Bedingungen eine
prekére Beschaftigung darstellen:

1. Die Lohne von Teilzeitbeschéaftigten sind allzu oft nicht existenzsichernd und damit prekar.
Das héngt damit zusammen, dass Teilzeitbeschaftigte haufig nur einen Niedriglohn erzielen,
weil sie insbesondere in unteren beruflichen Positionen und im Dienstleistungssektor arbeiten.
Aufgrund der Dauer ihrer Arbeitszeit sind sie zudem tUberdurchschnittlich oft auf erganzendes
ALG Il angewiesen.

2. Frauen erzielen im Durchschnitt ein geringeres Einkommen als Manner, weshalb das Risi-
ko mit einer Teilzeitbesch&ftigung ein nicht existenzsicherndes und damit prekéres Einkom-
men zu erzielen, héher ist als bei Mé&nnern.

3. Ohne ein zusétzliches Einkommen innerhalb einer Partnerschaft ist das Einkommen einer
Teilzeitbeschaftigung meist nicht existenzsichernd und damit prekar.

4. Mit einer dauerhaft ausgelbten Teilzeitbeschaftigung (wie insbesondere Frauen ihr nach-
gehen) konnen keine ausreichenden Anspriiche an die Rentenversicherung erworben werden,

so dass die Lebenssituation im Alter prekar wird.
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5. Da Teilzeitbeschaftigungen insbesondere in Bereichen mit niedrigem Einkommen ausgetibt
werden (Dienstleistung/niedrige berufliche Position), kénnen keine ausreichenden Anspriiche
an die Rentenversicherung aufgebaut werden, so dass die Lebenssituation im Alter prekér

wird.

Besteht allerdings eine Absicherung ber einen Paarhaushalt, wie es insbesondere flir Frauen
haufig der Fall ist, liegt mit einer Teilzeitbeschaftigung zwar haufig eine prekére Erwerbslage,
aber keine prekére Lebenslage vor. Mit einer Absicherung uber einen Paarhaushalt ist eben-
falls die Lebenslage im Alter nicht prekér. Dies gilt aber immer nur unter dem Vorzeichen,
dass sich die Lebenslage nicht entscheidend verandert. Die Absicherung tiber einen Paarhaus-
halt beinhaltet daher ein groRRes Risiko, da eine Person sich von einem Moment auf den ande-

ren in einer prekéren Lebenssituation befinden kann.

Das prekare Potential dieser Dimension verhindert, dass Beschéftigte ihre Arbeitszeit verkur-
zen, bzw. eine Verkurzung nur soweit winschen, wie das Einkommen noch nicht prekér wird.
Lediglich westdeutsche Frauen wiinschen eine Arbeitszeit, bei dem das Einkommen zumeist

prekér ist. Sie sind meistens Uber einen Partnerschaft abgesichert.

Im Hinblick auf die Status und Anerkennungsdimension ist eine Teilzeitbeschéftigung unter
folgenden Bedingungen prekar:

1. Arbeiten Teilzeitbeschéftigte in einem Betrieb, in dem nur wenig Teilzeitkréfte eingesetzt
werden, die Frauenquote niedrig ist und die Einbindung in soziale Netzwerke am Arbeitsort
gering ist, ist das Risiko hoch, dass Beschéftigte nur wenig Anerkennung erhalten und damit
ihre Erwerbssituation subjektiv als prekar erleben.

2. Frauen erhalten fir ihre Teilzeittatigkeit nur eine geringe soziale Anerkennung, weil sie
haufig in unteren Positionen im Dienstleistungssektor arbeiten, nach einer kinderbedingten
Erwerbsunterbrechung eine Dequalifizierung in Kauf nehmen missen und wenig Chancen auf
Weiterbildung und Aufstieg haben. Diese Erwerbsituation kdnnen sie als prekéar wahrnehmen,
wenn ihnen die soziale Annerkennung, die sie aufgrund einer Mutterschaft erhalten, allein
nicht ausreicht.

3. Ménner erhalten traditionell zumeist ausschlieRlich fur ihre Orientierung auf eine Erwerbs-
arbeit im Sinne des Normalarbeitsverhéltnisses soziale Anerkennung. Weichen sie z.B. mit
einer Teilzeittatigkeit davon ab, haben sie nur wenig Mdglichkeit auf gesellschaftlich aner-
kannte Alternativrollen zurtickzugreifen, so dass sie ihre Erwerbssituation aufgrund mangeln-

der Anerkennung wahrscheinlich als prekar erleben.
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Das prekére Potential dieser Dimension hindert Frauen zumeist nicht daran, einer Teilzeitta-
tigkeit nachzugehen. Dies liegt jedoch eher daran, dass sich Frauen Kinder winschen und
damit ob gewollt oder ungewollt fast automatisch einer Teilzeiterwerbstatigkeit nachgehen,
als an dem prekaren Potential der Teilzeiterwerbstatigkeit selbst. Dieses nehmen sie aufgrund
ihres Kinderwunsches in Kauf. Zudem kdnnen sie auf die gesellschaftlich traditionell aner-
kannte Alternativrolle der Mutter zurtickgreifen. Manner hindert das prekare Potential dieser
Dimension daran, ihren Arbeitszeitwiinschen nachzugehen, bzw. Gberhaupt Arbeitszeitwiin-
sche in einem geringeren Stundenumfang zu duf3ern und zu haben. Die ungebrochen starke
normative Wirkung des Normalarbeitsverhaltnisses wird hier sichtbar und macht Teilzeitar-

beit fur Manner zumeist zu einer prekéren Beschaftigung.

Im Allgemeinen gilt, dass eine Teilzeitarbeit, die aufgrund mangelnder Alternativen, also un-
freiwillig eingegangen wird, wie es insbesondere bei Mannern und ostdeutschen Frauen oft
der Fall ist, subjektiv eher als prekéar bewertet wird als wenn sie freiwillig gewahlt wird. Zu-
dem kann angenommen werden, dass die Anzahl derjenigen, die gewollt und freiwillig in
Teilzeit arbeiten, hochst wahrscheinlich als auRert gering einzustufen ist. Uber die Halfte der
teilzeitbeschaftigten Ménner arbeitet in unfreiwilliger Teilzeit, selbiges gilt flr tGber 40% der
ostdeutschen teilzeitbeschéftigten Frauen. Nur 10% der ledigen oder alleinlebenden Frauen in
Westdeutschland arbeitet in Teilzeit. Es wurde argumentiert, dass auch Teilzeitarbeit, die auf-
grund geltender politischer und infrastruktureller Rahmenbedingungen eingegangen wird,
nicht unbedingt als freiwillig bewertet werden kann. Teilzeitbeschaftigung wird als Beschaf-
tigungsform propagiert, die mehr Zeitsouveranitat ermoglicht. Jedoch sprechen die Tatsachen
dafiir, dass Teilzeitarbeit heute nur selten gewéhlt wird, um mehr Zeit fir andere Lebensbe-
reiche und Interessen neben der Erwerbsarbeit zu haben. Im Gegenteil scheint es eher so zu

sein, dass Teilzeitarbeit in den meisten Fallen als kleineres Ubel eingegangen wird.

Teilzeitarbeit wurde in dieser Arbeit bewusst als atypische Beschaftigungsform bezeichnet.
Mit der eng gefassten Definition des Normalarbeitsverhéltnisses konnte Teilzeitarbeit Uber-
haupt als Problemkategorie verstanden werden. Auch wenn das Normalarbeitsverhéltnis in
seiner empirischen Verbreitung an Bedeutung verliert, gilt dies, wie gezeigt wurde, nicht —
bzw. nur mit Abstrichen — fur seine normative Geltungskraft. Diese nach wie vor ungebro-
chen starke normative Wirkung des Normalarbeitsverhéltnisses kann erkléren, welche Bedeu-
tung der Ausschluss vom Normalarbeitsverhéltnis fir Personen hat, die in atypischer oder

prekérer Beschaftigung tétig sind.
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Es wurde gezeigt, dass eine sozialversicherungspflichtige Teilzeitbeschéftigung nicht aus-
schlieBlich in der Dauer der Arbeitszeit vom Normalarbeitsverhdltnis abweicht, sondern sich
auch in den Funktionen, die Teilzeitbeschaftigungen im Lebenslauf Gbernehmen, unterschei-
det. Zudem unterscheiden sich Teilzeitbeschaftigte nach soziodemografischen Merkmalen
von Vollzeitbeschaftigten. Weiterhin wurde im Verlauf der Arbeit gezeigt, dass Arbeitszeiten
sich dahingehend entwickeln, dass sie am unteren Ende des Arbeitsmarktes auf viele Beschéf-
tigte verteilt und am oberen Ende des Arbeitsmarktes auf wenige Beschaftigte konzentriert
werden. Wobei Teilzeitbeschaftigte insbesondere am unteren Ende des Arbeitsmarktes zu
finden sind. Uberdies sehen Unternehmen in Teilzeitarbeit ein Einstellungshemmnis, weil
Teilzeitbeschéftigte als weniger motiviert und flexibel gelten und ihnen mangelndes berufli-
ches Engagement unterstellt wird. Diesen Tatsachen gerecht zu werden und nicht zu ver-

schleiern, bedeutet, Teilzeitarbeit in aller Regel als atypisch zu bezeichnen.

In dieser Arbeit wurde gezeigt, dass Teilzeit Uberdies eine prekdre Beschaftigung sein kann,
die Beschéftigte daran hindern kann, ihre Arbeitszeit ihren Wiinschen entsprechend zu redu-
zieren. In der Zone der Prekaritét befinden sich laut Kraemer/Speidel eine Vielfalt atypischer
Beschaftigungsverhaltnisse. Konkret benennen sie die Leiharbeit, geringfligige Beschafti-
gung, marginale Selbststandigkeit, befristete Projektarbeit und Vollzeiterwerbsarbeit im Nied-
riglohnsektor (Kraemer/Speidel 2005: 367). Sind oben genannte Bedingungen gegeben, die
Teilzeit zu einer prekédren Beschaftigung werden lassen, muss Teilzeitarbeit ebenfalls der Zo-
ne der Prekaritat zugeordnet werden.*
,» Typischerweise liegen bei vielen dieser [prekaren, H.G.] Beschéaftigungsverhaltnisse die Arbeitszeiten
weit unter denen die tariflich fir Vollzeitbeschaftigte vorgesehen sind. Was sich durchsetzt, sind nicht
tarifpolitisch gewollte, sondern prekdre Arbeitszeiten, die zusammen mit einem zu niedrigen Stunden-
lohn nicht zur Existenzsicherung ausreichen® (Hickel 2008: 21).
Trotz allem wird Teilzeitarbeit politisch gewollt und forciert. Der Bekdmpfung der Arbeitslo-
sigkeit als oberstes politisches Ziel und der Losung Hauptsache Arbeit, wird alles andere un-
tergeordnet, auch die Frage, ob mit der Forderung von Teilzeitarbeit eine unter Umstanden
prekére Beschéftigung geférdert wird. Die Forderung dieser Beschaftigungsform hat zur Fol-
ge, dass es zu einer Normalisierung von Teilzeitarbeit kommt. Diese Normalisierung ist wohl
das Hauptargument dafur, dass eine Teilzeitbeschéftigung ungern als das bezeichnet wird,
was sie ist: eine atypische Beschaftigungsform, die unter bestimmten Umstinden uberdies

** Dérre u.a. verorten die von ihnen befragten teilzeitarbeitenden Ehefrauen in der Zone der Prekaritat, obwohl
diese bei ihnen entscharft ist, da sie tiber eine Partnerbeziehung abgesichert sind und auf sozial anerkannte Al-
ternativrollen wie Mutterschaft zurtickgreifen kénnen (Dérre u.a. 2005: 80).
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prekér ist. Die Normalisierung fiihrt aber leider nicht dazu, dass die verschiedenen Nachteile

und Benachteiligungen, die Teilzeitarbeit mit sich bringen, verschwinden.

8.2 Ausblick

Diese Arbeit hat ergeben, dass Teilzeitarbeit im Hinblick auf zwei Dimensionen prekar sein
kann. Es ist ebenfalls deutlich geworden, dass hinsichtlich der sozial-integrativen und der
rechtlich-institutionellen Dimension weiterer Forschungsbedarf besteht. Zum einen stellt sich
die Frage, ob Teilzeitbeschaftigte aufgrund ihrer Beschéftigungsform nicht gleichberechtigt in
Netzwerke, die sich am Arbeitsort oder tber die Arbeitstatigkeit herausbilden, integriert sind.
Hier kann ein prekéres Potential vermutet werden, sofern die Teilzeitbeschaftigung in einem
Bereich mit geringer Frauen- und Teilzeitquote ausgelbt wird. Zum anderen geht es um die
Frage, ob Teilzeitbeschéftigte in Bezug auf Mitbestimmung, Interessensvertretung und Parti-
zipationsmoglichkeiten schlechter gestellt sind als ihre vollzeitbeschéaftigten Kollegen und
Kolleginnen. Dies liel3e sich aufgrund der Verteilung von Teilzeitbeschaftigten auf Sektoren
und GroRe der Betriebe vermuten. In beiden Punkten besteht jedoch weiterer Forschungsbe-
darf, da bisher nicht festzustellen ist, ob eine Teilzeitbeschéftigung unter bestimmten Bedin-
gungen auch in diesen beiden Dimensionen als prekar zu bewerten ist. Dementsprechend lasst
sich auch das gesamte Ausmal des prekéren Potentials von Teilzeitarbeit noch nicht abschlie-

Rend abschatzen.

In dieser Arbeit wurde festgestellt, dass Beschéaftigte im Allgemeinen eine kiirzere Arbeitszeit
winschen. Nicht einbezogen wurden jedoch die Wiinsche von Arbeitslosen Gberhaupt einer
Erwerbsarbeit nachzugehen. Da die Arbeitszeitwinsche mit der Konjunktur schwanken, ist
davon auszugehen, dass der Wunsch nach reduzierten Arbeitszeiten bei den Beschaftigten
weiter abnimmt und stattdessen die Geldpréaferenz zunimmt. Dies ist in Anbetracht der herr-
schenden Unsicherheit unter der Bevolkerung, die nicht erst seit der Krise existiert, mehr als
verstandlich. Die Erosion des Normalarbeitsverhaltnisses, die Zunahme prekérer Beschéfti-
gung, die anhaltend hohe Arbeitslosigkeit und die Einfiihrung von Hartz IV bilden den Nahr-
boden fiir diese Unsicherheit. Ziel sollte es daher sein, eine gerechte Verteilung von Erwerbs-
arbeit zwischen Erwerbstatigen und Erwerbslosen sowie Méannern und Frauen zu ermogli-

chen.
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