soz:mag

DAS SOZIOLOGIE MAGAZIN

soz:mag #09 — Mai 2006
Seiten 26-31

Schone neue Arbeitswelt?
Flexibilisierung der Arbeit durch atypische Beschéaftigungsverhéltnisse

von Marc Hoglinger

Some Rights Reserved
Dieser soz:mag-Artikel unterliegt einer Creative Commons Lizenz. Er darf
zu nicht-kommerziellen Zwecken in ungekirzter und unveranderter
Fassung unter Beibehaltung dieser Urheberrechtsbstimmung frei
vervielfaltigt und verbreitet werden. Details siehe unter:
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/deed.

soz:mag — Das Soziologie Magazin
Basel, Bern, Genf, Zurich: Verein virtuelle Soziologinnen
http://sozmag.soziologie.ch



Schone neue Arbeitswelt?
Flexibilisierung der Arbeit durch atypische Beschaftigungsverhiltnisse

Die Erwerbsarbeit befindet sich im Wandel. Atypische Beschdftigungsverhdltnisse wie Arbeit auf Abruf, Befri-
stung und Scheinselbstdndigkeit gewinnen an Bedeutung. Das ,,gute” alte Normalarbeitsverhdltnis, die unbe-
fristete und gesicherte Anstellung bis zur Pensionierung, scheint dagegen bald nur noch schone Erinnerung zu
sein. Kurzlebigkeit, Unverbindlichkeit und damit auch Unsicherheit sind die Merkmale der neuen Arbeitswelt.
Doch was genau sind die Ursachen atypischer Beschdftigung? Am Beispiel der Schweiz wird im Folgenden die
Bedeutung struktureller und individueller Bestimmungsgriinde fiir das Eingehen eines atypischen Beschdifti-
gungsverhdltnisses aufgezeigt. Kann atypische Beschdftigung vorwiegend auf wirtschaftliche, d.h. unterneh-
mensseitige Faktoren zuriickgefiihrt werden? Oder aber sind die Griinde eher auf gesellschaftlicher Ebene, bei
den verdnderten Bediirfnissen und Einstellungen der Arbeitnehmenden zu suchen? Und: Ergeben sich durch
atypische Beschdftigungsformen fiir die Arbeitnehmenden entsprechend eher zusdtzliche Zwdnge oder neue

Chancen?

Von Marc Hoglinger

30 Jahre lang hatte Ilona (60) bei der gleichen Firma gear-
beitet, als sie eines Morgens unvermutet ins Biiro des Chefs
zitiert wurde. Eine halbe Stunde spéter stand sie auf der
Strasse: Entlassen wegen ,Restrukturierung®. Als hoch
spezialisierte Ingenieurin, als Frau und mit ausldndischer
Herkunft machte sie sich keine grosse Hoffnung, in ihrem
Alter eine vergleichbare Anstellung zu finden. Wer sollte
sie so kurz vor der Pensionierung noch einstellen? Dank
ihres beruflichen Netzwerkes konnte Ilona dann doch nach
ein paar Wochen bei einer neuen Firma eine auf 6 Monate
befristete Tatigkeit aufnehmen — zu einem deutlich tieferen
Lohn als bisher. Besser als gar nichts, dachte sie und hoffte
auf eine spitere Festanstellung. Dieser Wunsch sollte sich
nicht erfiillen. Sie wurde arbeitslos. Ein halbes Jahr spéter
dann ein neues Angebot von derselben Firma, wieder eine
befristete Anstellung. Die Unsicherheit und das Bangen um
eine dauerhafte Anstellung gingen von neuem los. Kurz vor
Ablauf der Befristung dann endlich die Erlosung: eine Fest-
anstellung. Und damit die Gewissheit, bei der nahenden Auf-
16sung des Betriebes — die Zukunft des Unternehmens war
seit langerem in Frage gestellt — in einen Sozialplan einge-
schlossen zu werden und die Moglichkeit zur Frithpensionie-
rung zu erhalten.

Reto[1] (24) ist Publizistik-Student und arbeitet seit einem
halben Jahr auf Abruf fiir ein Marktforschungsinstitut. Die
letzten zwei Monate waren frustrierend: Reto hatte geplant
und gehofft, arbeiten zu konnen. Aufgeboten wurde er jedoch
nur fiir eine einzige Stunde. ,Nichts los zu Jahresbeginn®,
hiess es, seine Dienste werden im Moment nicht bendtigt.
Reto hofft weiter auf einen baldigen Einsatz. Der konnte
schon morgen oder iibermorgen rufen und im Extremfall ein
Pensum von bis zu 20 Stunden pro Woche beinhalten — was
dann fiir ihn fast wieder zuviel ist, je nachdem, was im Stu-
dium gerade lduft. Zum Gliick wohnt Reto noch bei seinen
Eltern. Der momentane finanzielle Engpass stort ihn zwar,
bringt ihn aber nicht in existenzielle Note. Zudem macht ihm
die Arbeit Spass. Sie ist spannend, das Verhiltnis zu seinen
Vorgesetzten gut, und er hat das Gefiihl, fiir seine berufliche
Zukunft wichtige Erfahrungen zu sammeln. Und mdéglicher-
weise gehort er unter all den auf Abruf Angestellten bald mal
zu denen, die regelmissigere Einsatzmoglichkeiten erhalten.
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Erosion des Normalarbeitsverhiltnisses?

Die beiden Fallbeispiele stehen exemplarisch fiir den gegen-
wirtigen Wandel der Arbeit. Atypische Beschiftigungs-
verhiltnisse wie Arbeit auf Abruf, befristete Anstellung
und Scheinselbstindigkeit sind tendenziell im Zunehmen
begriffen. Das Normalarbeitsverhiltnis dagegen scheint an
Bedeutung zu verlieren. Dies ist zumindest die Wahrneh-
mung eines breiten Teils der Offentlichkeit und Anlass fiir
Angste und Verunsicherung. Die These von der ,Erosion
des Normalarbeitsverhéiltnisses® (vgl. beispielsweise Bonss
2002) wurde seit Ende der 8oer Jahre immer populérer: Die
unbefristete, Existenz sichernde, stark standardisierte und
regulierte Beschiftigung wird zunehmend abgelost von aty-
pischen Beschiftigungsformen. Die personliche Erwerbsbio-
graphie wird dadurch unstrukturierter und ist zunehmend
gepragt von Stellenwechseln und Erwerbsunterbriichen.

Bei solchen Befunden geht allerdings oft vergessen, dass das
Normalarbeitsverhiltnis ein relativ junges Phidnomen der
Nachkriegsira ist und zudem zu keiner Zeit fiir alle ,normal’
war. Marginalisierte Gruppen wie Migranten, Personen in
Ausbildung und Frauen waren oft davon ausgenommen. Das
vorwiegend mainnliche Normalarbeitsverhéltnis implizierte
gleichzeitig eine weibliche Normalbiographie: Konzentration
auf die Familie und die Hausarbeit. Familienbedingte Unter-
briiche der Erwerbsarbeit und atypische Beschéftigungsver-
hiltnisse waren und sind fiir Frauen immer noch eher die
Regel als die Ausnahme (Geissler 2002).

Zudem gilt es zu beriicksichtigen, dass die Verdnderung der
Beschiftigungsverhiltnisse auch von Seiten der Arbeitneh-
menden ausgeht. Die zunehmende Erwerbstitigkeit von
Frauen ist dabei eine zentrale Ursache, aber beileibe nicht
die einzige. Neue Familienmodelle (Alleinerziehende oder
— zur Zeit noch spérlich anzutreffende — moderne Partner-
schaftsarrangements mit neuer Rollenteilung), eine ver-
langerte Ausbildungsphase und neue, postmaterialistische
Bediirfnisse gegeniiber der Erwerbsarbeit (mehr ,Selbstver-
wirklichung’ und ,Abwechslung’, statt nur finanzielle Sicher-
heit) sowie eine Diversifizierung der Lebensverldufe fithren
zu einer veranderten Bedeutung der Erwerbsarbeit und zum
Bediirfnis nach neuen Arbeitsmodellen. Neue Beschifti-
gungsformen erlauben Kombinationen von Erwerbsarbeit

soz:mag #9/2006



und anderen Aktivitdten, die sich mit einem Normalarbeits-
verhiltnis nicht vereinbaren lassen. Teilzeitarbeit ist unter-
dessen bereits so stark verbreitet, dass kaum noch von einer
atypischen Beschiftigung gesprochen werden kann. 2003
arbeiteten in der Schweiz 59% der erwerbstitigen Frauen
und 11% der Mianner Teilzeit (SAKE 2003, eigene Berech-
nungen).

Konsequenterweise wird im Folgenden die Arbeitszeit nur
als eine von vielen Eigenschaften der Erwerbsarbeit ver-
standen und nicht als Unterscheidungsmerkmal zwischen
normaler und atypischer Beschiftigung. Unter Normalar-
beitsverhéltnis sind demnach alle abhingigen und unbefri-
steten Beschiftigungsverhiltnisse mit fixer Stundenzahl zu
verstehen — unabhingig vom Pensum. Bei einer auf diese
Weise differenzierten Betrachtung, wenn Teilzeit nicht per
se als atypisch klassiert und auch die allgemeine Zunahme
der Beschéftigung beriicksichtigt wird, fallt der Befund zur
sErosion des Normalarbeitsverhiltnisses“ weit weniger dra-
matisch aus.

Flexibilisierung durch atypische Beschiiftigungs-
verhiiltnisse

,Flexibilisierung der Arbeit“ ist ein Uberbegriff, an dem die
diffusen und vielschichtigen Verianderungen der Erwerbsar-
beit gerne festgemacht werden. Mit seinem Buch ,Der fle-
xible Mensch — die Kultur des neuen Kapitalismus® (1998)
hat der Soziologe Richard Sennett den Begriff vorwiegend
mit seiner negativen Konnotation populédr gemacht. Flexibi-
lisierung bedeutet ihm zufolge abnehmende Arbeitsplatzsi-
cherheit, hdufigere Stellenwechsel, eine Zunahme befristeter
Beschiftigungsverhiltnisse, stindige Umstrukturierungen
der Betriebe und in der Folge Stress und Unsicherheit fiir die
Angestellten.

Die géngige Unterscheidung in einerseits interne bzw. funk-
tionale Flexibilisierung, welche eine schnellere qualitative
Anpassung der Produktion an verdnderte Nachfragebediirf-
nisse ermdglichen soll, und andererseits externe oder nume-
rische Flexibilisierung, welche eine schnelle mengenmadssige
Anpassung der Arbeitskrifte durch Einstellungen oder Ent-
lassungen erlaubt, versucht das Phanomen Flexibilisierung
aus Sicht der Betriebe zu erfassen. Sie ist aber wenig hilf-
reich, wenn die Beschiftigten im Zentrum stehen sollen.
Ergiebiger ist da die Unterscheidung zwischen Flexibilisie-
rung der Arbeit und Flexibilisierung der Beschdftigungs-
verhdltnisse (Benner 2002). ,Arbeit’ bezieht sich dabei auf
den Arbeitsprozess, die dazu notwendigen Fahigkeiten
und Wissensbestinde sowie die dabei stattfindenden sozi-
alen Interaktionen. ,Beschiftigungsverhiltnis® bezieht sich
auf die Beziehung zwischen Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer. Die Flexibilisierung der Arbeit ist vorwiegend Folge
der zunehmenden Bedeutung von Innovation, Wissen und
Selbstverantwortung, bedingt durch stirkere Nachfrage-
schwankungen, verschirften globalen Wettbewerb und
neue Technologien. Die Flexibilisierung der Beschaftigungs-
verhéltnisse dagegen hingt vor allem von institutionel-
len Bedingungen wie Arbeitsgesetzen und Regulierungen,
Organisationsstrukturen und Management-Praktiken ab.
Anderungen der Beschiftigungsverhiltnisse sind viel direk-
ter sichtbar und die Folgen fiir die Beschéftigten empfindlich
spiirbar, da sie Auswirkungen auf den Lohn und die Beschaf-
tigungssicherheit haben. Atypische Beschiftigungsverhalt-

soz:mag #9/2006

nisse sind damit der zentrale Ansatzpunkt zur Untersuchung
der Flexibilisierung der Arbeit aus Sicht der Beschiftigten.
Atypische Beschiftigungsverhiltnisse zeichnen sich durch
den ungewissen Umfang und die variable Lage der Arbeits-
zeit sowie die unsichere, bzw. befristete Dauer des Anstel-
lungsverhiltnisses aus. Ersteres kommt exemplarisch in
der Arbeit auf Abruf zum Ausdruck, letzteres bei der befri-
steten Beschiftigung. Scheinselbstindigkeit umfasst beide
Dimensionen: Weder ist die Arbeitszeit geregelt, noch die
Dauer unbefristet. Da es sich bei der Scheinselbstiandigkeit
(siehe die genaue Definition in der Tabelle) formell um kein
abhingiges Beschéftigungsverhiltnis handelt, sondern um
ein Auftragsverhiltnis, entfallen zudem sédmtliche arbeits-
rechtlichen Regulierungen. Aber auch bei den beiden ande-
ren atypischen Beschiftigungsverhiltnissen kommen viele
mit einem Normalarbeitsverhiltnis verkniipfte Schutzbe-
stimmungen und Sicherungsleistungen nicht zum Tragen.
Es besteht faktisch keine Kiindigungsfrist, Pensionskasse,
Krankentaggeld- und Arbeitslosenversicherung sind nur in
eingeschriankter Form anwendbar und der Arbeitsvertrag ist
oft von allfilligen gesamtarbeitsvertraglichen Regelungen
ausgenommen. Priamien, Lohnfortzahlung bei Mutterschaft
oder Militardienst, Beitrdge an Weiterbildungsinvestitionen,
der Einschluss in einen Sozialplan bei Massenentlassungen,
Altersprimien, Kinderzulagen und Ahnliches entfallen in der
Regel, da solche Leistungen meistens implizit oder explizit
an ein Normalarbeitsverhéltnis gebunden sind.

Aus Sicht der Betriebe stellen atypische Beschiftigungsver-
héltnisse vor allem eine numerische Flexibilisierungsmog-
lichkeit dar. Sie erlauben, auf Absatzschwankungen rasch
mit personellen Anpassungen — Verminderung oder Erho-
hung der Arbeitszeit, Einstellungen oder Entlassungen — zu
reagieren. Da atypische Arbeitsverhiltnisse fast durchs Band
weg weniger stark normiert und reglementiert sind als Nor-
malarbeitsverhéltnisse, konnen sie zudem — systematisch
angewandt — zur Senkung der Personalkosten dienen.

Auch aus Sicht der Arbeitnehmenden koénnen atypische
Beschiftigungsverhiltnisse eine erwiinschte Flexibilisie-
rungsmoglichkeit bieten. Sie konnen leichter eingegangen
und wieder aufgelost werden und die Arbeitnehmer-Arbeit-
geberbindung fallt schwicher aus als bei einem Normalar-
beitsverhiltnis. Die Bestidndigkeit der Arbeitsbeziehung als
Grundlage von Motivation, von gegenseitigem Vertrauen
und Loyalitdt entfdllt. Von Vorteil ist dabei, dass schnel-
ler auf verdnderte Lebensumstinde reagiert und mehrere
Arbeitstellen oder ausserberufliche Tatigkeiten besser kom-
biniert werden konnen. Zudem sind die Einstiegshiirden bei
atypischen Arbeitsverhiltnissen oft niedriger und oftmals
geht mit dem atypischen Beschiftigungsverhéltnis die Mog-
lichkeit zu einer flexibleren Arbeitszeitgestaltung einher.
2003 arbeiteten in der Schweiz 8,4% aller Erwerbstatigen (im
Haupterwerb) im Rahmen eines atypischen Beschiftigungs-
verhiltnisses: 4,8% waren auf Abruf beschiftigt, 2,9% arbei-
teten im Rahmen eines befristeten Anstellungsverhaltnisses
bis 18 Monate und 0,7% waren scheinselbstindig (siehe
Tabelle). Die Entwicklung {iber die Zeit ist bei atypischen
Beschiftigungsverhiltnissen schwierig zu rekonstruieren.
Da atypische Beschéftigung bis vor kurzem von der wissen-
schaftlichen Forschung vollig vernachlissigt wurde, werden
entsprechende Daten erst seit kurzem erfasst. In der Schweiz
lasst sich fiir die 9oer Jahre ein leichter Anstieg des Anteils
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Atypische Beschéftigungsverhiltnisse in der Schweiz 2003

(im Haupterwerb)

Anzahl

Erwerbstatige* Anteil (%)

Normalarbeitsverhéltnis® 2'745499 741
Atypisches Beschaftigungsverhaltnis

auf Abruf 177760 4.8

befristet bis 18 Monate” 108'691 2.9

scheinselbsténdig® 25'823 0.7
Selbstandige und Mitarbeitende im 648186 17.5
Familienbetrieb
Total 3'705'961 100.0

* Die Anzahl der Erwerbstatigen beruht auf einer Hochrechnung der Daten aus der SAKE
(BfS) auf die Gesamtpopulation.

 Normalarbeitsverhaltnis: unbefristetes Beschéftigungsverhéltnis oder befristet iiber 18
Monate, Voll- und Teilzeit.

® Befristet bis 18 Monate: befristet Beschéftigte, welche auf Abruf arbeiten, werden der
Kategorie ,auf Abruf‘ zugeordnet‘, da Arbeit auf Abruf implizit immer bereits eine Befristung
enthalt, bzw. der Weiterbestand nicht garantiert ist.

° Scheinselbsténdige: Selbstandige, ohne eigene Firma, ohne Mitarbeiter und mit in der Regel
nur einem Auftraggeber/Kunden.

Grundgesamtheit sind alle Erwerbstatigen mit Wohnsitz in der Schweiz mit mind. 18 Jahren,
ohne Lehrlinge. N=34'578, die Félle sind gewichtet. Quelle: SAKE 2003, eigene
Berechnungen.

der Selbstandigen und der befristet Beschiftigten konstatie-
ren. Fiir Arbeit auf Abruf und Scheinselbsténdigkeit 14sst sich
ebenfalls eine leichte Zunahme vermuten. Insgesamt scheint
es in dieser Zeit aber — mit Ausnahme der zunehmenden
Erwerbsbeteiligung der Frauen, hiufig iiber Teilzeitstellen
— zu keinen grosseren relativen Verdnderungen gekommen
zu sein (Arvanitis, Hollenstein und Marmet 2002).

Zwei Triebkriifte der Flexibilisierung

Was sind die Triebkréfte einer Flexibilisierung durch atypi-
sche Beschaftigungsverhiltnisse? Die Griinde und Motive
hinter atypischen Beschéftigungsverhiltnissen lassen sich
schematisch zwei Bereichen zuordnen: Einerseits der Nach-
frageseite, d.h. den Betrieben, und andererseits der Ange-
botsseite, d.h. den Erwerbstitigen.

Strukturalistisch argumentierende Ansétze legen das Haupt-
gewicht auf die betriebsseitigen Einfliisse und betonen die
daraus resultierenden Zwinge fiir die Arbeitnehmenden.
Atypische Beschiftigung lasst sich in diesem Sinne vorwie-
gend als eine spezifische Spielart der Arbeitsmarkt-Segmen-
tierung verstehen, welche bestimmten Personengruppen den
Zugang zu ,guten’ Jobs erschwert (vgl. Kalleberg 2000). Aty-
pische Beschiftigung wire demnach hiufiger in bestimm-
ten Branchen (beispielsweise im Gastgewerbe mit starken
saisonalen Nachfrageschwankungen), im externen Arbeits-
marktsegment, d.h. bei Arbeitnehmenden die nicht eng an
den Betrieb gebunden werden (sehr tief Qualifizierte einer-
seits, sehr hoch qualifizierte Spezialisten andererseits), und
bei potenziell diskriminierten Gruppen wie Ausldndern oder
Frauen anzutreffen. Auch das Alter eines Erwerbstétigen und
die generelle Arbeitsmarktsituation diirften einen Einfluss
ausiiben. Aufgrund der zunehmenden Globalisierung der
Wirtschaftsbeziehungen, dem damit einhergehenden ver-
scharften Wettbewerb, des Wachstums des Dienstleistungs-
sektors auf Kosten der Industrie und nicht zuletzt aufgrund
zeitgendssischer Trends in Organisations- und Management-
praktiken ist iiber die Zeit eine Zunahme atypischer Beschaf-
tigung zu erwarten.

Individualistisch argumentierende Ansidtze betonen die
Wahlmoglichkeit der Arbeitnehmenden und sehen atypische
Beschiftigungsverhiltnisse vor allem als Chance. Je nach
Haushaltskontext, Familiensituation und Lebensabschnitt
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kommt sie bestimmten Personen entgegen, bzw. erlaubt
ihnen {iiberhaupt erst eine Erwerbstitigkeit (vgl. Hakim
2000). Atypische Beschiftigung ware demnach stark von
einer Partnerschaft und Kindern, vom Karriereverlauf (Aus-
bildung, Berufseinstieg, Wiedereinstieg nach einem Unter-
bruch), von allfilligen zusitzlichen Einkommensquellen
und weiteren beruflichen oder nicht-beruflichen Aktiviti-
ten abhiingig. Uber die Zeit wiirde atypische Beschiftigung
durch die zunehmende Erwerbspartizipation der Frauen,
eine verldngerte Jugend- und Ausbildungsphase und veréan-
derte Bediirfnisse gegeniiber der Erwerbsarbeit gefordert.
Individuelle Motive und strukturelle Zwinge sind beim Ent-
scheid, ein atypisches Beschiftigungsverhiltnis einzugehen,
eng miteinander verkniipft und oft nur beschrankt ausein-
anderzudividieren. Zudem sind individuelle Priferenzen
immer an einen strukturellen Kontext gebunden und ent-
stehen nicht im luftleeren Raum. Bei unseren Fallbeispielen
ist fiir Ilona die befristete Beschéftigung nach dem Verlust
ihrer Stelle die einzige Alternative zur Arbeitslosigkeit, eine
atypische Beschéftigung per se aber nicht erwiinscht — ganz
im Gegenteil. Der Firma kommt die befristete Anstellung
auf jeden Fall entgegen, da sie dadurch — ohne langfristige
finanzielle Verpflichtungen eingehen zu miissen — eine giin-
stige und zugleich hoch qualifizierte Arbeitskraft erhalt. Reto
auf der anderen Seite ist als Student grundsitzlich froh {iber
eine flexible Stelle. Die Beschiftigungs- und Einkommenssi-
cherheit ist fiir ihn von nachrangiger Bedeutung. Dennoch
empfindet er die Unregelmissigkeit und die schlechte Vor-
aussehbarkeit seiner Arbeit auf Abruf bisweilen als stérend.

Bestimmungsgriinde atypischer Beschiftigung

Die Betrachtung der generellen Verbreitung der verschiede-
nen Motive und Griinde fiir atypische Beschiftigungsverhalt-
nisse in der Schweiz erlaubt eine empirische Uberpriifung
der beiden Erklarungsansitze und eine Einschitzung der
Triebkréfte der Flexibilisierung. Sind es iibers Ganze eher
Ursachen auf Arbeitgeberseite oder eher solche auf Arbeit-
nehmerseite, die zu atypischen Beschaftigungsverhaltnis-
sen fithren? In der Schweiz zeigen sich grosse Unterschiede
zwischen verschiedenen Berufsgruppen. Arbeit auf Abruf
etwa tritt haufiger im Gastgewerbe und in der Reinigung
sowie im Verkauf auf, befristete Beschaftigung hiufiger bei
Gesundheits-, Lehr- und Kulturberufen und im Wissen-
schaftsbetrieb. Scheinselbstindigkeit ist stirker verbreitet
in der Landwirtschaft, im Gastgewerbe und bei Berufen zur
Erbringung personlicher Dienstleistungen. Auch bei der Aus-
bildung zeigen sich deutliche Unterschiede: Hochschulabsol-
venten sind iiberdurchschnittlich hiufig befristet beschiftigt,
Erwerbstétige ohne weiterfithrende Ausbildung ofters auf
Abruf. Arbeit auf Abruf und Scheinselbstédndigkeit wird zu
einem grossen Teil im Rahmen eines Teilzeitpensums, oft
gar in marginaler Teilzeit (Arbeitspensum von weniger als
50%) getitigt. Befristete Beschiftigung dagegen wird zu
zwei Dritteln in Vollzeitpensen geleistet und ist zu einem
betrachtlichen Teil ein Phdnomen unter jungen Beschiftig-
ten. Scheinselbstindigkeit auf der anderen Seite tritt haufi-
ger unter ilteren Erwerbstitigen auf. Frauen sind bei allen
atypischen Beschaftigungsformen stérker vertreten.

Die Verbreitung atypischer Beschiftigungsverhiltnisse in
verschiedenen Gruppen sagt nun noch nicht allzu viel iiber
deren Ursachen aus. Sind beispielsweise Frauen haufiger
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befristet beschiftigt, weil sie Ofters in Branchen arbeiten,
wo dies hdufiger vorkommt? Héngt es mit dem gewiinsch-
ten Arbeitspensum zusammen? Oder ist es fiir sie tatsachlich
aufgrund ihres Geschlechts wahrscheinlicher, etwa wegen
Diskriminierung, dass sie keine Festanstellung bekommen
und deshalb haufiger atypisch beschiftigt sind? Im Rahmen
eines multivariaten Modells, mit dem partielle Effekte von
einzelnen Merkmalen geschitzt werden, sind diese Fragen
praziser zu beantworten.

Bei Arbeit auf Abruf zeigt sich beispielsweise kein Gender-
Effekt, das bedeutet, Arbeit auf Abruf ist nicht direkt vom
Geschlecht abhingig. Bei Beriicksichtigung des Arbeitspen-
sums haben Frauen sogar eine kleinere Wahrscheinlichkeit
auf Abruf zu arbeiten als Ménner. Starke Effekte zeigen sich
aber bei der Berufszugehorigkeit. Auf Abruf wird — relativ
zu administrativen und kaufménnischen Berufen — viermal
héufiger [2] in kiinstlerischen oder grafischen Berufen sowie
in der Transportbranche und bei der Post gearbeitet. Keine
weiterfilhrende Ausbildung zu haben erhoht die Wahr-
scheinlichkeit, auf Abruf beschiftigt zu sein — eine héhere
Ausbildung vermindert sie. Eine hohe regionale Arbeits-
losenquote fiihrt zu weniger Beschiftigung auf Abruf. Bei
den arbeitnehmerseitigen Faktoren zeigt sich der stérkste
Effekt bei erwerbstétigen Rentnerinnen und Rentnern sowie
bei Erwerbstitigen, die einen lingeren Erwerbsunterbruch
hinter sich haben. Beide haben eine mehr als doppelt so hohe
Wahrscheinlichkeit auf Abruf beschiftigt zu sein als andere
Erwerbstétige. Verheiratete Frauen sind deutlich haufiger auf
Abruf beschiftigt als unverheiratete. Bei den Ménnern weist
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dieser ,Heirats-Effekt’ in die entgegengesetzte Richtung,
ist jedoch nicht signifikant. Schliesslich hat die Arbeitszeit
einen grossen Einfluss: Je kleiner das Pensum, umso eher ist
jemand auf Abruf beschiftigt.

Bei befristeter Beschdftigung zeigt sich beziiglich der struk-
turellen Einflussgrossen eine mehr als dreimal Mal so hohe
Wabhrscheinlichkeit fiir Wissenschaftler, Lehrer, Kunstschaf-
fende und Berufe der Fiirsorge und des Gastgewerbes. Hoch-
schulabgénger sind iiber 3 Mal haufiger befristet angestellt
als Erwerbstitige mit einer Berufslehre. Die haufig postu-
lierte These von der Polarisierung der atypisch Beschiftig-
ten — dass einerseits Personen mit einer héheren Ausbildung
und andererseits solche ohne weiterfiihrende Ausbildung
starker betroffen seien — muss deshalb differenziert werden:
Personen ohne weitefiihrende Ausbildung sind hiufiger von
Arbeit auf Abruf, hoher Ausgebildete von befristeter Beschaf-
tigung betroffen. Die arbeitnehmerseitigen Einfliisse sind
bei befristeter Beschiftigung dhnlich wie bei der Arbeit auf
Abruf — mit der Ausnahme, dass Alleinlebende im Vergleich
zu Verheirateten eine deutlich hohere Wahrscheinlichkeit
haben, befristet angestellt zu sein.

Scheinselbstdndigkeit schliesslich ist am wahrscheinlich-
sten bei Kunstschaffenden und — etwas weniger aber immer
noch deutlich {iberdurchschnittlich — bei grafischen Berufen
und im Baugewerbe. Rentnerinnen und Rentner gehen mit
einer deutlich hoheren Wahrscheinlichkeit einer scheinselb-
standigen Beschiftigung nach. Frauen arbeiten eher schein-
selbstindig als Manner. Und Frauen mit Kindern wiederum
dreimal haufiger als Frauen ohne Kinder. Dies ist bemerkens-
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wert, da echte Selbstindigkeit klar von Mannern dominiert
wird. Die Bestimmungsgriinde der Scheinselbstandigkeit
unterscheiden sich in dieser Hinsicht deutlich von denen der
echten Selbstindigkeit.

Eher strukturelle Zwinge als individuelle Chancen
Die hier nur verkiirzt dargestellten Ergebnisse zeigen, dass
iibers Ganze gesehen die Einfliisse von Arbeitgeberseite
leicht stirker sind als die arbeitnehmerseitigen. Eine struk-
turalistische Sichtweise, welche die firmenseitigen Ein-
flussgrossen und aus Sicht der Arbeitnehmenden die Zwénge
betont, besitzt grossere Erklarungskraft. Die stirksten Ein-
fliisse zeigen sich namlich bei der Berufszugehorigkeit und
bei der Ausbildung.

Individualistische Ansitze, welche atypische Beschéftigungs-
verhéltnisse vor allem als zusitzliche Wahlmoglichkeit und
als Chance betrachten, konnen atypische Beschiftigung
weniger gut erklaren. Mit Ausnahme des Alters und eines
vorhergehenden Erwerbsunterbruchs zeigt sich nur ein
schwacher Einfluss der arbeitnehmerseitigen Merkmale.
Atypische Beschiftigung muss aber, wie sich anhand der
Forschungsresultate zeigt, differenziert betrachtet werden.
Die verschiedenen Formen unterscheiden sich stark vonein-
ander. Die praktisch einzige durchgehende Gemeinsamkeit
zwischen den drei betrachteten Formen besteht darin, dass
Frauen jeweils stirker vertreten sind als Manner. Am deut-
lichsten ist dies bei Arbeit auf Abruf, die bei Frauen mehr
als doppelt so hiufig vorkommt, am wenigsten deutlich bei
befristeter Beschiftigung. Das Geschlecht iibt jedoch nur
indirekt einen Einfluss aus — iiber die Branchenzugehorig-
keit, das gewéhlte Pensum und die Haushaltssituation. Die
Einnahme der Rolle als Zweitverdienerin vieler Ehepartne-
rinnen und Miitter ist dabei entscheidend. Ein deutlicher
Hinweis fiir die Bedeutung der geschlechtsspezifischen Auf-
teilung von Erwerbs- und Haus- bzw. Familienarbeit ist,
dass die familidre Situation der Erwerbstitigen bei Mannern
kaum Einfluss auf das Eingehen eines atypischen Beschifti-
gungsverhiltnisses hat, bei Frauen dagegen schon. Inwiefern
aber diese Frauen bewusst ein atypisches Beschiftigungs-
verhiltnis wihlen, oder sie — evtl. da sie ein Teilzeitpen-
sum mochten — keine andere Wahl haben, lasst sich mit der
vorliegenden Untersuchung nicht abschliessend beantwor-
ten. Auf jeden Fall zeigen sich auch am Beispiel atypischer
Beschiftigung deutliche Gender-Unterschiede beziiglich der
Erwerbsarbeit.

Atypische Beschiiftigung ,,normalisieren“

Die Flexibilisierung durch atypische Beschiftigungsver-
hiltnisse wird sowohl durch strukturelle Faktoren, als auch
durch Veranderungen auf Seiten der Erwerbstiatigen, speziell
bei den Frauen, verursacht. Die strukturellen Bestimmungs-
griinde sind iibers Ganze gesehen jedoch stirker. Atypische
Beschiftigungsverhiltnisse werden dementsprechend eher
aufgrund der betriebsspezifischen Bediirfnisse eingegangen
— und weniger, weil sie von den Arbeitnehmenden gewiinscht
werden und ihrer personlichen Situation entgegenkommen.
Dennoch hilft es wenig, atypische Beschéftigungsverhalt-
nisse generell als prekir zu stigmatisieren und damit weiter
abzuwerten. Wichtig ist, sie als bedeutendes Phdnomen
anzuerkennen und ihre allfélligen prekarisierenden Folgen
zu vermindern. Eine Strategie, die einzig auf die Stiarkung
des Normalarbeitsverhiltnisses zielt, wird kaum Erfolg
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haben und zielt bereits heute an der Realitit vorbei — bzw. an
den rund 10% Erwerbstétigen in atypischen Beschéftigungs-
verhiltnissen. Zudem hat sie oft unerwiinschte Auswirkun-
gen. In Lindern mit starkem Kiindigungsschutz und hoch
reguliertem Normalarbeitsverhiltnis gibt es deutlich mehr
Erwerbstitige in atypischen Beschiftigungsverhiltnissen als
etwa in der Schweiz.

Die Gewerkschaften mit ihrer stark am Betrieb, an der
Branche und vor allem am Normalarbeitsverhiltnis und
dem Normalarbeiter orientierten Politik haben sich diesen
Herausforderungen bis jetzt nur ungeniigend gestellt. Dazu
fehlen ihnen auch oft geeignete Moglichkeiten. Atypisch
Beschiftigte sind kaum in Gewerkschaften integriert und
Gesamtarbeitsvertrige kommen bei ihnen in der Regel nicht
zum Tragen.

Vor diesem Hintergrund sollte es vor allem darum gehen,
bestehende allgemeine Arbeitnehmerrechte und Sicherungs-
institutionen anzupassen. Sie diirfen bestehende Ungleich-
heiten nicht noch verschéirfen und miissen auch atypisch
Beschiftigten Schutz bieten. Personen, die nicht im Rahmen
eines Normalarbeitsverhiltnisses beschiftigt sind, diirfen
nicht einfach von essentiellen Errungenschaften wie etwa
einer gesicherten Altersrente, Lohnfortzahlung im Krank-
heitsfall oder Arbeitslosenunterstiitzung ausgeschlossen
werden. Atypische Beschiftigung muss in dieser Hinsicht
endlich dem Normalarbeitsverhiltnis gleichgestellt und
ynormalisiert” werden — damit sie fiir die Beschéftigten tat-
sdchlich eine echte Chance ohne gravierende Nachteile dar-
stellen kann.

[1] Name gedndert.

[2] Die in diesem Abschnitt angegebenen Wahrscheinlichkeitsver-
anderungen sind Veranderungen der relativen Wahrscheinlichkei-
ten bezogen auf das Normalarbeitsverhiltnis (relative risk ratios).
yviermal hiufiger® oder ,viermal wahrscheinlicher” heisst genau
genommen, einen kiinstlerischen oder grafischen Beruf zu haben,
fiihrt — ceteris paribus — dazu, dass sich das Verhiltnis der Wahr-
scheinlichkeit einer Arbeit auf Abruf tiber der Wahrscheinlichkeit
eines Normalarbeitsverhaltnisses um den Faktor 4 zugunsten von
Arbeit auf Abruf verdndert. Die relative risk ratios konnen im vor-
liegenden Fall ndherungsweise als Veranderungen der Wahrschein-
lichkeit des atypischen Beschaftigungsverhiltnisses interpretiert
werden — ohne grosse Unschirfe und zugunsten der einfacheren
Versténdlichkeit. Die Angaben basieren auf einem multinominalen
Logit-Modell des Autors auf der Grundlage von Daten der Schweize-
rischen Arbeitskrafteerhebung (SAKE) 2003 des BfS, bei der 55‘'000
Personen zu ihrer Erwerbssituation befragt wurden.
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