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Dorothee Wilhelm

Qualifikation: Flexibel

Das Biiro fiir die Gleichstellung von Frau und Mann der Stadt
Ziirich hat im Rahmen einer Studie in sieben Ziircher Betrieben
eine Befragung von Beschiftigten und Unternehmensleitung
durchgefiihrt. Die untersuchten Branchen Gastgewerbe, Verkauf
und Reinigung sind vorwiegend von Frauen besetzte Berufsfel-
der und weisen alle flexible und prekéare Beschaftigungsverhalt-
nisse auf. Sie eignen sich besonders, um der Frage nachzugehen,
wie unterschiedlich Frauen und Manner liber die Ressourcen Ar-
beit, Zeit und Geld verfiigen. Die Leiterin der Studie, Stella Jeg-
her, gibt in einem Interview Einblick in die Ergebnisse.

Dorothee Wilhelm:
Warum habt Ihr Euch bei Eurer Befragung auf den Niedriglohn-
bereich konzentriert?

Stella Jegher:

Bei der Vorsondierung in verschiedenen Branchen zeigte sich, dass es ein
grosser Unterschied ist, ob man von Flexibilisierung im sogenannt quali-
fizierten Bereich mit héheren Léhnen spricht oder von Flexibilisierung im
Niedriglohnbereich. Im qualifizierteren Bereich gehtes um die Frage, wie-
viel Freiheit Arbeitnehmerlnnen haben, sich ihre Arbeitszeit nach ihren
Bedurfnissen einzuteilen. Im Niedriglohnbereich geht es um andere Ab-
hangigkeitsverhaltnisse, da wir uns dort am Limit zur Existenzsicherung
bewegen. Der Niedriglohnbereich bewegt sich auf der Grenze zwischen
unbezahlter und unterbezahlter Arbeit von weiblichen Arbeitskraften.
Reinigung und Gastgewerbe sind unter anderem darum so schlecht be-
zahlt, weil sie auch als unbezahlte Hausfrauenarbeit verrichtet werden.
D.W.: Wie sind Frauen im Unterschied zu den Mannern

von prekéren flexiblen Arbeitsverhéltnissen betroffen?

S.J.: Unsere These ist foglende: Flexibilitat spricht viele Frauen vor einem
anderen Hintergrund an als Manner. Dies aufgrund der unterschiedli-
chen und grésseren sozialen Belastung durch Betreuungsaufgaben und
weitere familidare Aufgaben. Fur viele Frauen ist ein flexibles Arbeitsver-
haltnis im Niedriglohnbereich eine Option, weil sie neben der Familien-
arbeit etwas dazu verdienen wollen. Fir Manner ist es eher ein Job, den
sie vorlibergehend auslben, weil sie fur sich selbst mehr Freiheit wollen.
Oder es handelt sich um einen Nebenverdienst neben einem Hauptar-
beitsverhaltnis, das zum Beispiel in der Industrie oder in einem Dienst-
leistungsbereich besteht.

Im Allgemeinen sind es Frauen mit nicht sehr guter Ausbildung, die
prekar und flexibel arbeiten. Ein Job im Verkauf zum Beispiel gehort sehr
viel mehr zum Spektrum der weiblichen Berufswahl als zum méannlichen.
Das Stereotyp, wonach die beriihmte «Vereinbarkeit mit familidren
Pflichten» das einzige Motiv dafir ist, tduscht allerdings. Es gibt eine
grosse Palette von Grinden und Lebensrealitaten, aus denen heraus
Frauen in diese Art von Arbeitsverhéltnissen eintreten. Leider pragt aber
dieses Stereotyp auf Arbeitgeberlnnenseite stark den Umgang mit Frau-
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en, ebenso sein Pendant, dass namlich Manner grundsatzlich auf ein exi-
stenzsicherndes Einkommen angewiesen seien.

D.W.: Welche weiteren Nachteile haben flexible Arbeits-
verhiéltnisse fiir Frauen?

S.J.: Da unterscheiden sich flexible Arbeitsverhéltnisse nicht sehr von der
Position von Frauen auf dem Erwerbsarbeitsmarkt Gberhaupt: Ein grund-
legender Nachteil fur Frauen ist, dass sie oft keine Vollzeitstellen be-
kommen. Prekare, flexible Arbeit verschlechtert ihre Chancen, langfristig
einen qualifizierteren Job zu bekommen. Fur Teilzeiterinnen stehen we-
niger Weiterbildungsmaéglichkeiten zur Verfugung, weniger Méglich-
keiten, die Sprache zu erlernen als fr Vollzeiter. Sie verfligen meist tiber
weniger soziale Sicherheit, wissen weniger Bescheid Uber ihre Rechte
und Anspriiche und haben daher weniger Chancen, aus solchen Ar-
beitsverhaltnissen wieder heraus zu kommen.

D.W.: Du hast gerade Sprachbarrieren angesprochen.

Heisst das, dass Migrantinnen iiberproportional in diesen
Arbeitsverhéltnissen vertreten sind?

S.J.: Die Aussagen der Arbeitgeberinnen decken sich mit unseren Erfah-
rungen aus den Befragungen. Danach handelt es sich zu drei Vierteln um
Migrantinnen, die von diesen Verhaltnissen betroffen sind, also um Men-
schen nicht schweizerischer Herkunft, wenn auch zum Teil mit schwei-
zerischer Nationalitat.

D.W.: Und was bringt Flexibilisierung den Frauen?

S.J.. Im Rahmen dessen, was der Arbeitsmarkt an Bedingungen Uber-
haupt zur Verflgung stellt, ist es fur die zahlreichen Frauen, die ihre Er-
werbsarbeit um ihre familiaren Verpflichtungen herum anordnen wol-
len, positiv, flexibel arbeiten zu kénnen. Es bestehen mindestens in den
von uns untersuchten Betrieben viele Moglichkeiten, mit den Arbeitge-
berlnnen auszuhandeln, wann genau jemand zum Einsatz kommt, und
welche Praferenzen beztglich Tagen und Tageszeiten bestehen. Es gibt
offene und informelle Hierarchien von Kriterien, bei denen Familien-
frauen durchaus den Vorzug geniessen: Nach unseren Erfahrungen lau-
tet die Hierarchie bei der Bewertung der Einsatzwiinsche von Mitarbei-
terlnnen «Familie — Weiterbildung — Freizeit».

D.W.: Im besten Fall schétzen es also die Frauen,

dass sie ihre Familienpflichten nicht einschranken miissen,

weil sie kooperative Vorgesetzte haben?

S.J.: Die Frauen sehen diesen Umstand erstaunlich positiv. Sie nehmen
extrem viel in Kauf, um mitbestimmen und ihren Einsatz aushandeln
zu koénnen, auch schlechte vertragliche Bedingungen. Die meisten
Arbeitgeberinnen sichern sich vertraglich eine viel grossere Flexibilitat,
als sie dann tatsachlich in Anspruch nehmen. Die meisten Arbeit-
nehmerinnen kénnen sich auf eine grosse Regelmassigkeit verlassen, ge-
rade bezuglich der Einsatztage.

D.W.: Warum gleicht diese Mitbestimmungsméglichkeit

in den Augen der Frauen so viele Nachteile aus?

S.J.:Ich lege in meinen Anstellungsverhaltnissen auch weniger Wert dar-
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auf, was genauim Vertrag steht, sondern wie die Bestimmungen tatsach-
lich gehandhabt werden. Im prekaren Bereich ist es dennoch wichtig,
darauf zu achten, was die Minimalgarantien sind. Wenn tGberhaupt kei-
ne Einsatze sicher sind, wie im Fall einer Befragten, kann es passieren,
dass ein unbestimmtes Pensum plotzlich Gberhaupt kein Pensum mehr
ist.

D.W.: Wie sieht Gleichstellung unter den Bedingungen

der Flexibilisierung aus?

S.J.: Wichtig ist, dass die verschiedensten Motive, Praferenzen und Le-
bensrealitaten der Frauen einbezogen werden. Und dass ausgehandelt
wird. Die ideale Flexibilitatsgestaltung als Modell fur alle Unternehmen
gibt es namlich nicht. Wir sprechen den Unternehmen nicht ab, dass sie
ein Bedurfnis nach flexiblen Arbeitnehmerinnen haben. Man miisste in
einem Aushandlungsprozess auf der Basis von Mitsprache Losungen fin-
den, die den verschiedenen Motiven der Arbeitenden ebenso gerecht
werden wie den verschiedenen betrieblichen Bedurfnissen — dies ist das
Kunststtick des Aushandelns.

D.W.: Fiir eine gleichstellungsgerechte Gestaltung von flexiblen,
prekéren Arbeitsverhéltnissen ist also Mitbestimmung beim
Aushandeln ein wesentliches Kriterium, ebenso die Auflésung
von geschlechterspezifischen Stereotypen, wie zum Beispiel

die Korperkraft oder die Erndhrerrolle?

S.J.: Das ist eigentlich fast das Gleiche: Die Mitsprache und die Auflo-
sung von Rollenklischees. Denn Mitsprache ist die Umsetzung der Auf-
|6sung von Rollenklischees. Dann, wenn Arbeitgeberinnen nicht mehr

Ws ist «flexible Arbeit»?

Flexible Formen von Arbeit gibt es schon lange. Die Diskussion um eine ver-
mehrte «Flexibilisierung» der Arbeit ist jedoch vor allem in den neunziger Jah-
ren aufgekommen. Zu unterscheiden ist, ob die Initiative fur die flexible Ge-
staltung eines Arbeitsverhaltnisses vom Management des Betriebes oder von
der Mitarbeiterin ausgeht. Konkret umfasst «flexible Arbeit» eine Vielfalt von
Erscheinungsformen. Im Wesentlichen kénnen sie nach vier Kategorien un-
terschieden werden:

Funktionale Flexibilitat: Multifunktionalitat, Einsatz in verschiedenen Be—
reichen, interne «Ausleihe» von Mitarbeiterinnen

Arbeitszeitflexibilitat: feste Teilzeit, flexible Teilzeit, Jahresarbeitszeit, Job-
sharing, gleitende Arbeitszeit (Tag, Woche), minimale Einsatzgaréntie,
Schichtarbeit, Uberstunden, sowie verschiedene «Lebensarbeitszeit-Model-
le» wie flexible Penslon|erung,Laufbahnuhterbrechung etc. .
Zahlenmassige Flexibilitat (externe Flexibilitat): Outsourcing, Freie Mltar-
beiterinnen, Aushilfen, Temporararbeit, Arbeitspools

Flexibilitat beim Einkommen (Lohnflexibilitat): Stundenlohn, (geringer) Ba-
sislohn mit zunehmend mehr flexiblen Lohnbestandteilen wie Boni, Grati-
fikationen, Gutscheine, Optionen auf Aktien etc., Leistungsiéhne, nicht kal-
kulierbare Lohnbestandteile wie zum Beispiel Trinkgelder.

Prekar ist ein Arbeitsverhéltnis, wenn es sich am Limit des existenzsichernden
Lohns bewegt, wenn es eine unklare Dauer beinhaltet, wenn es schlechte oder
unklare oder nicht garantlerte soziale Sicherheiten beinhaltet.
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voraussetzen, dass Frauen grundsatzlich immer dies wollen, Manner
grundsatzlich immer jenes, sondern es verhandeln und die Bedurfnisse
der Frauen direkt abfragen und sie auch motivieren, beruflich neue Wege
einzuschlagen.

D.W.: Eure Studie schliesst mit Appellen an Arbeitgeberinnen.
Wie sehen diese aus?

S.J.: Die Punkte, die wir jeweils mit den Firmen diskutieren, sind: Ar-
beitsbedingungen so zu gestalten, dass sie im Sinne von Nachhaltigkeit
wenigstens an existenziellen Bedurfnissen orientiert sind, auch wenn sie
nicht existenzsichernd sind. Aus 6konomischen Griinden ist es nicht
moglich, jede Teilzeitstelle existenzsichernd auszustatten, auch die ge-
werkschaftliche Forderung «Kein Lohn unter 3000 Franken» bezieht sich
auf ein Vollzeitpensum. Wichtig ist unter diesen Umstanden, dass nicht-
existenzsichernde Teilzeitstellen keine Einschrankungen bezlglich der
sozialen Sicherheit beinhalten. So sind beispielsweise Uberobligatorische
Pensionskassen hier ein wichtiger Punkt, Gleiches gilt fur die Kranken-
versicherung. Zudem mussen die Rechte, die im Krankheitsfall bestehen,
auch kommuniziert werden. Eine Mutterschaftsversicherung muss auch
fur geringflgige, flexible, nicht existenzsichernde Teilzeitstellen etabliert
werden.

Es gehtinsgesamt um die Verantwortung des Betriebes fur die soziale Si-
cherheit seiner Mitarbeiterlnnen auch im prekaren und teilzeitlichen
Segment.

Der zweite Punkt der Forderungen zur Umsetzung ist: Die Betriebe sol-
len dazu beitragen, ihre Mitarbeiterlnnen nicht auf Berufe im Nied-
riglohnbereich festzuschreiben. Sie sollen Zugang zu Weiterbildung
eroffnen, Anreize schaffen, tber das Berufsfeld hinauszukommen. Wir
haben festgestellt, dass Manner deutlich mehr fur andere berufliche Per-
spektiven herangezogen werden. Oft ist es aber auch so, dass Frauen
dies nicht wollen.

Schliesslich fordern wir, dass Flexibilitat als Leistung honoriert wird. Und
ein wichtiger Punkt wurde bereits angesprochen: Arbeitszeitmodelle sol-
len so gestaltet werden, dass die verschiedensten Hintergriinde von Frau-
en positiv integriert werden. Es soll nicht eindeutig ein Motiv — wie zum
Beispiel die Betreuung von Kindern — in der Gestaltung der Arbeitszeit-
verhaltnisse bevorzugt werden.

D.W.: Werden denn Miitter als flexible Arbeiterinnen
bevorzugt?

S.J.:Ja, und deshalb tragen flexible, prekare Arbeitsverhaltnisse dazu bei,
die Arbeitsteilung im familiaren Bereich festzuschreiben. Und damit ist
man auch mit der Ublichen Doppelspurigkeit von Gleichstellung kon-
frontiert: Einerseits sollen die Verhaltnisse verbessert werden, anderer-
seits riskieren wir aber, dass herkoémmliche Rollenteilungen fixiert wer-
den.

Dorothee w:lhelm ist Mltarbeltenn des Biiros fiir die Gleichstallung von
Frau und Mann der Stadt Zurich ;

FRAZ 2001/2



	Qualifikation: Flexibel

