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GUTE ARBEIT - GLEICH-
STELLUNGSPOLITISCHE
PERSPEKTIVEN ZU EINER
AKTUELLEN DEBATTE

Von Jenny Huschke, Referatsleiterin fiir Arbeitsmarkt, Bildung und junge Frauen im
Bereich Gleichstellungs- und Frauenpolitik beim DGB Bundesvorstand

Jede Frau und jeder Mann hat das
Recht auf Arbeit.” So steht es im
Hamburger Programm.

Arbeit hat einen zentralen Stellenwert in
unserer Gesellschaft. Sie bestimmt die Teil-
habe am gesellschaftlichen Leben und den
Zugang zu Ressourcen. Das bedeutet ne-
ben Einkommen auch Mitbestimmung, be-
rufliche und persénliche Qualifizierung und
Entwicklung, Zugang zu sozialer Sicherung,
Anerkennung, nicht zuletzt Selbstbestim-
mung. Doch wir wollen nicht Arbeit um je-
den Preis —wir wollen Gute Arbeit. Sie muss
menschenwiirdig sein. Sie muss also gesell-
schaftlichen Anforderungen und individu-
ellen Bediirfnissen von Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern gerecht werden.

Schwerpunkt

Dazu gehort eine gerechte Entlohnung und
Arbeit, die existenzsichernd ist. Dazu ge-
héren ArbeitnehmerInnenrechte und Ar-
beitsschutz, Teilhabe an den sozialen Si-
cherungssystemen, die Gleichstellung der
Geschlechter beim Zugang zu Aus-, Fort-
und Weiterbildung und beim beruflichen
Aufstieg, Arbeitsbedingungen, die nicht
krank machen, sondern die Arbeit bis ins
Alter und die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie ermoglichen.

Aufgrund der zentralen Bedeutung von
Arbeit ist die Integration von Frauen in den
Arbeitsmarkt ein guter Gradmesser fiir die
Gleichstellung der Geschlechter. Auch wenn
Deutschland bereits seit 2006 eine wesentli-
che Zielvorgabe der Lissabonstrategie — die
Erwerbstitigkeitsquote von Frauen bis 2010
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auf 60 Prozent zu erhdhen — erfiillt, bleibt
festzuhalten: Frauen partizipieren nicht im
gleichen Mafle am Arbeitsmarkt, sprich an
Einkommen und wirtschaftlichem Auf-
schwung?, an beruflicher Weiterbildung und
Personalentwicklung, an Aufstiegschancen
und Fithrungspositionen.

Auch die EU-Kommission bestitigt: Es
gibt quantitative Fortschritte, aber qualita-
tiven Nachholbedarf? Denn es gibt nach
wie vor grofie Unterschiede in der Qualitit
der Arbeitsplitze von Frauen und Minnern.
Weder das Lohngefille noch die Segregati-
on in typische ,Frauen- und Minnerberufe"
hat sich verdndert und der Anteil an Frauen
in Fihrungspositionen hat sich nicht nen-
nenswert erhsht.

Prekére Beschiftigung & die Arbeits-
zeitschere

Die Entwicklung der sozialversicherungs-
pflichtigen Beschiftigung spaltet sich seit
Jahren in einen kontinuierlichen Abbau von
Vollzeit- und in einen enormen Zuwachs
an Teilzeitbeschiftigung. Die Zahl der Er-
werbstitigen strebt zeitgleich einem his-
torischen Rekord entgegen: 40 Mio. Ende
2007. Auch wenn der gegenwirtige Auf-
schwung Entlastung auf dem Arbeitmarkt

, schafft, gibt es eine qualitative Verinderung
der Beschiftigungsstruktur,

Die korrespondiert mit der Tatsache,
dass die Erwerbstitigenquote von Frauen
bundesweit zwar auf iber 60% stieg, sich
das von ihnen geleistete Gesamtarbeitsvolu-
men aber nicht erhdht hat. Da immer mehr
Fraven in Teilzeit arbeiten — ihr Anteil an
der sozialversicherungspflichtigen Teilzeit
liegt seit Jahren konstant iiber 80% — kommt
es nur zu einem Umverteilungsprozess. Jede

1 vgl u.a Krause/ Struck 2008
2 vgl. EU-Kommission 2008

dritte Frau mit sozialversicherungspflichti-
ger Beschiiftigung arbeitet in Teilzeit. Rech-
net man die Beschiftigungsquote von Frau-
en in Vollzeitbeschiftigung um, so lag sie
2007 bei lediglich 45,6 %°. Und die Arbeits-
zeitschere zwischen den Geschlechtern geht
weiter auseinander. Teilzeitbeschiftigung ist
nicht in jedem Fall freiwillig gewdhlt — oft
handelt es sich um Unterbeschiftigung®.
Der beschiftigungspolitische Boom der
letzten Jahre geht auch auf das Konto preki-
rer Beschiiftigung, also zu Gunsten atypischer
Aurbeitsverhiltnisse, die nicht mehr dem klas-
sischen Normalarbeitsverhiltnis — definiert
{iber eine unbefristete Festanstellung in Voll-
zeit mit existenzsicherndem Einkommen und
sozialer Absicherung — entsprechen.
Arbeitsverhiltnisse  wie  geringfiigi-
ge oder befristete Beschiftigung, Leihar-
beit, ungeregelte Praktika und unfreiwilli-
ge Teilzeit oder 1-Euro-Jobs mégen fiir sich
betrachtet einen geringen Anteil ausma-
chen gemessen an der sozialversicherungs-
pflichtigen Beschiftigung. Zusammenge-
nommen sind sie lingst ein bedeutender
Teil der gegenwirtigen Arbeitswelt und
kein Randphinomen mehr, denn nur noch
ca. 60% der Arbeitsverhiltnisse entsprechen
dem Kklassischen Beschiftigungsstandard®.
In all diesen prekiren Beschiftigungsver-
hiltnissen ist die Partizipation an Rech-
ten wie Lohnfortzahlung im Krankheitsfall,

.........
......................................

4 Damit sind Personen gemeint, die mehr arbeiten
wollen, als ihnen erméglicht wird und dem Arbeits-
markt auch entsprechend zur Verfiigung stehen. So
wird widerlegt, dass Teilzeitkrifte immer ander-
weitig abgesichert sind und nur ,dazu verdienen®.
66% aller Teilzeitbeschiftigten lebten im Mai 2003
iiberwiegend vom eigenen Einkommen. Das Stati-
stische Bundesamt hat erstmals im Mai 2006 Daten
zur Unterbeschﬁftigung versffentlicht. Der Anteil
der Unterbeschiftigten stieg von Januar 2005 bis
Januar 2006 auf 13,9% aller Erwerbstitigen. (val
DGB 2007, 5.38)

5 vgl Fuchs 2006, S. 7
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Urlaub, Kiindigungsschutz, Mutterschutz
und Elternzeit und Ressourcen wie berufli-
cher Weiterbildung und Aufstieg erschwert.
Der Boom prekirer Beschiftigung trifft ins-
besondere erwerbstitige Frauen®.

Denn in den Segmenten prekirer Be-
schiftigung sind Ménner und Frauen unter-
schiedlich vertreten. Ist Leiharbeit z.B. ein
deutlich von Minnern dominierter Bereich,
so sind Frauen in den beschiftigungsstirks-
ten atypischen Sektoren wie der geringfiigi-
gen und der — oft unfrejwilligen und mar-
ginalen — Teilzeitbeschiftigung deutlich
iiberreprisentiert. In der besonders proble-
matischen ausschlieflich geringfiigigen Be-
schiftigung” sind sie zu 67 % vertreten.

Auch in der Generation Praktikum sind
vor allem junge Frauen von negativen Ent-
wicklungen betroffen. Sie machen nach dem
Studium hiufiger ein Praktikum (44%) als
ihre minnlichen Kollegen (23%), deutlich
hiufiger auch mehr als ein Praktikum und
es sind ausschlieflich Frauen, die nach Stu-
dienabschluss mehr als zwei Praktika ma-
chen. Sind Praktika entlohnt, verdienen sie
im Durchschnitt 543 €, wihrend ihre Kolle-
gen 741€ bekommen®.

Marginalisierung und Prekarisierungs-
tendenzen sind Frauen nicht neu. Aber erst
seit diese auch die sogenannten Stammbe-
legschaften sprich minnliche Erwerbsbio-
graphien erreicht haben, riicken sie verstirkt
in den politischen Focus. Dabei werden Be-
griffe und politische Slogans neu besetzt, die
in einer gleichstellungspolitischen Traditi-
on stehen wie ,gleiches Geld fiir gleiche Ar-
beit*, der gegenwiirtig vor allem aufdie Leih-
arbeitsbranche Anwendung findet. Und die
vor allem von Frauen geleistete unbezahlte

6 Eine regionale Studic zeigt auf, dass fast die Hilfte
(48%) aller erwerbstiitigen Frauen inzwischen pre-
kilr arbeiten (vgl. Krause/ Struck 2008)

7 vgl. Fluschke (2008)

8 vgl. Griin/ Hecht 2007

Haus- und Reproduktionsarbeit findet wei-
terhin kaum Eingang in die Debatte.

Diskriminierende Strukturen wie das
Ehegattensplitting oder die beitragsreie
Mitversicherung von Ehepartnerlnnen -
die u.a. im Konstrukt der geringfligigen Be-
schiftigang und in marginaler Teilzeitbe-
schiftigung ihren Ausdruck finden — legen
Frauen auf die Rolle der ,Zuverdienerin“ fest
und zementieren damit traditionelle Rollen-
bilder und Arbeitsmodelle wie die Alleinver-
dienerehe. Sie bringen Frauen an den Rand
der gegenwirtigen Armut und der Armut
im Alter, wenn sie nicht (mehr) — beispiels-
weise aufgrund von Scheidung — das klas-
sische Einverdienermodell leben. Denn die-
se Beschiftigungsverhiltnisse sichern weder
eine cigenstindige Existenz noch eine aus-
reichende Altersvorsorge.

Niedriglhne

Aber auch unbefristete Vollzeitarbeit be-
deutet nicht mehr die Garantie eines exis-
tenzsichernden Einkommens. Der Niedrig-
lohnsektor expandierte in Deutschland in
den letzten 10 Jahren enorm und der An-
teil der Beschiftigten mit niedrigen Lohnen
liegt lingst tiber dem EU-Durchschnitt. Es
ist kein Zufall, dass die aktuelle Debatte um
Mindestlshne auch eine Debatte um Frau-
enlohne ist. Um nur einige Beispiele anzu-
filhren: eine Friseurin verdient 3,00€, eine
Mitarbeiterin im Wachschutz 4,00€ und
cine Pflegekraft 6,50€ pro Stunde.

Die Niedriglohngrenze (2/3 des Median-
lohnes) entspricht einem Stundenlohn von
9,61€ in West- und 6,81€ in Ostdeutsch-
Jand. Danach sind gut 22% der Vollzeitar-
beitnehmerInnen in Deutschland niedrig
entlohnt?. Eine aktuelle Studie dazu®® stiitzt

9 vgl. Kalina/ Weinkopf 2008
10 vgl.ebd.
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sich auf Bruttostundeni6hne und ermég-
licht so die Einbeziehung von Teilzeit- und
geringfiigige Beschiftigung in die Berech-
nung, also klassische Frauendomanen. Da-
nach liegt der Anteil von Frauen am Nie-
driglohnsektor bei insgesamt 70%.

Jede dritte Frau in Vollzeit arbeitet un-
terhalb der Niedriglohnschwelle, aber ,nur®
jeder zehnte Mann. Teilzeitbeschiftigte und
MinijobberInnen sind iiberdurchschnittlich
von niedrig(st)en Léhnen betroffen, denn ihr
Anteil an allen Beschaftigten betragt 29,5 %,
ihr Anteil an Niedriglohnbeschiftigten je-
doch 54%. Insgesamt 25 % der in Teilzeit ar-
beitenden Frauen werden niedrig entlohnt.
Der Niedriglohnanteil bei den Minijobs ins-
gesamt liegt bei 92%! Da dieser Sektor zu
zwei Drittel weiblich besetzt ist, liegt auf der
Hand, wen dies besonders trifft.

So offenbart sich eine dramatische Kom-
bination niedrig(st)er Stundenléhne und
kurzer Arbeitszeiten fiir erwerbstatige Frau-
en. Sie schmilert ihre Chancen auf eigen-
stindige Existenzsicherung grundlegend.
Und sie wirkt sich aus bis ins Alter, denn
schon heute ist Altersarmut weiblich. Ein
gesetzlicher Mindestlohn wird insbesonde-
re Frauen zugute kommen, auch wenn die-
ser durch eine Umverteilung von Arbeitsvo-
lumen flankiert sein muss.

Entgeltgleichheit

Das Prinzip ,Gleiches Entgelt fiir gleiche
Arbeit fiir Ménner und Frauen™ ist seit nun-
mehr 51 Jahren rechticht verankert — in
den Romischen Vertrigen von 1957. Dies
auch in die Praxis umzusetzen, gehort zu
den schwierigsten gleichstellungspolitischen
Aufgaben. Je nach Datengrundlage wird der
gender pay gap in Deutschland auf 20% bis
269 beziffert. Mt dieser geschlechtsspezifi-
schen Entgeltdifferenz (22% nach EURO-
STAT 2007) liegt Deutschland europaweit

an viertletzter Stelle. Der EU-Durchschnitt
Liegt bei ,nur® 15 %. Dabeti ist zu beobachten:
je dlter die Beschaftigten, um so grofer der
Einkommensriickstand fiir Frauven.

Um die Ursachen zu erkliren, wird eine
Vielzahl bekannter und teilweise quantifi-
Zierbarer Elemente herangezogen. So sind
Frauen in frauenspezifischen®, schlechter
bezahlten Branchen tatig, weisen die gro-
feren Unterbrechungen und damit unste-
tere Erwerbsbiografien auf und arbeiten
vermehrt in Teilzeit, die in der Regel auch
schlechter bezahlt ist. Wenn all diese Erkla-
rungsmuster die Arbeitsmarktsituation in
Deutschland auch zutreffend beschreiben,
bleibt der entscheidende Punkt davon unbe-
rihrt: der Entgeltunterschied azf Basis von
Stundenlibnen hat sich erneut vergrofiert.

Auch wenn alle Unterschiede in Bezug
auf Ausbildung, Betriebszugehorigkeit, Ta-
tigkeit oder Branche ,abgezogen® werden,
bleibt ein Teil des gender pay gap — je nach
Datenquelle zwischen 1296 und 329 in den
alten bzw. 11%5 und 249 in den neuen Bun-
deslindern® — ungeklart, der allein auf das
Strukturmerkmal Geschlecht zuriickzufiih-
ren ist.

Nach Einschitzung von Expertlnnen
liegen die wichtigsten Faktoren, die den
gender pay gap bedingen, in soziodkono-
mischen und kulturellen Begriindungszu-
sammenhingen, die schwierig messbar und
schwierig zu verindern sind. Neben Vorur-
teilen und geschlechtspezifischen Rollenzu-
weisungen (Familie und Reproduktion con-
tra Aufstiegs- und Leistungsorientierung)
spielen auch institutionelle Variablen — hier
vor allem die Frage, inwiefern in einem Land
ein definiertes Existenzminimum bzw. ein
Mindestlohn existiert ~ und berufliche Be-
wertungs- und Klassifizierungssysteme eine
Rolle. Gerade diese Bewertungsmaf3stibe

11 W51 - FrauenDatenReport 2005
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kénnen diskriminierend wirken, wenn sie
Kriterien ansetzen, die traditionell leich-
ter von Ménnern zu erfillen sind wie Zu-
satzausbildungen, Betriebszugehérigkeiten
oder durchgingige Berufsbiographien. Oder
Qualifikationen unbenannt lassen, die quasi
als natiirlich gelten wie hohe soziale Kom-
petenz oder Konfliktmanagement. Ein we-
sentlicher Punkt sind letztlich Unterneh-
mensstrategien, insbesondere die immer
weiter zunehmende Individualisierung von
Entgeltbestandteilen, die zwar nicht explizit,
aber de facto Frauenarbeitsplitze aussparen.

Esistund bleibt die Aufgabe der Gewerk-
schaften, diskriminierungsfreie Tarifvertrige
zu etablieren. Ein wesentlicher Knackpunkt
liegt aber bei der betrieblichen Umsetzung,
zumal bei den nicht tarifgebundenen Betrie-
ben. Hier ist Transparenz gefragt. Mt den
im letzten Jahr durch das AGG bekannt ge-
wordenen Fillen sind wir auf einem guten
Weg.

Vereinbarkeit

Fast jeder Mensch hat Familie und damit
soziale Verantwortung: Dazu gehort Kin-
derbetreuung genau so wie die Unterstiit-
zung fir (pflegebediirftige) Angehérige.
Eltern ~ Frauen wie Mianner — und Angehé-
rige von Pflegebediirftigen wollen gute Ar-
beit leisten und den Anspriichen ihrer Fa-
milien gerecht werden. Auch junge Frauen
entwickeln umfassende Berufsperspektiven
und definieren sie nicht als Zwischenstati-
on auf dem Weg in die Familienphase. Sie
wollen sich nicht zwischen Beruf und Fa-
milie entscheiden - sie wollen beides. Das
zeigt auch eine Studie®?, die Eltern nach ih-
ren Arbeitszeitwiinschen befragt hat. Dort
Wwiinschen sich knapp 77% der Minner eine

12 WSI-Arbeitnehmer/innenbefragung , Familien-
freundlicher Betrieb® (06.11. bis 06.12.2003), vgl.
HBS 2006, 8. 65

Arbeitszeitreduzierung, wihrend 24% de:
Frauen eine Aufstockung ihrer Arbeitszei
wollen. Von einer guten Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und Pflege und familienge-
rechten Arbeitsbedingungen ist Deutsch-
land jedoch weit entfernt.

Auch wenn sich mit dem neuen Eltern-
geld und dem Vorhaben, die Betreuungsinf-
rastruktur fiir jedes dritte Kind unter 3 Jah-
ren bis 2013 auszubauen, einiges getan hat.
so ist dies noch keine nachhaltige Familien~
politik, die gute Vereinbarkeit ermoglicht.
Da gibt es bis zu 14 Monate Elterngeld.
aber nicht die entsprechende Infrastruktur.
um den Nachwuchs danach betreuen zu las-
sen. Denn Krippenplitze sind in Deutsch-
land bisher Mangelware, da nur fiir 10% der
Jiingsten Plitze zur Verfligung stehen. Die
Betreuungsquote fiir Kinder zwischen 3 und
6 Jahre liegt deutschlandweit bei gut 90%,
mit einem deutlichen Unterschied zwi-
schen Ost- und Westdeutschland. Es fehlt
dann aber wieder an Ganztagsschulen. Denn
Schulen sind weitestgehend Halbtagsein-
richtungen und in den alten Bundeslin-
dern stehen nur fiir 6% der SchiilerInnen im
Grundschulalter Hortplitze zur Verfiigung.

Instrumente wie das Betreuungsgeld set-
zen gleichstellungspolitisch vollig falsche
Signale, da sie den Transfer monetirer Leis-
tungen in die Familie forcieren und damit
weiterhin die traditionelle Arbeitsteilung
der Einverdienerehe begiinstigen. In der
Praxis heifit das: es sind zum grofiten Teil
Frauen, die dem Arbeitsmarkt fern bleiben,
da sie bestenfalls in Teilzeit arbeiten kénnen.
Das Geld muss in Infrastruktur flieflen, da-
mit die vielbeschworene Wahlfreiheit end-
lich Wirklichkeit wird. Denn diese ist in
Deutschland gegenwiirtig nicht die Realitit.

Auch die aktuelle Reform der Pflege-
versicherung weist gleichstellungspolitisch
Liicken auf, da sie nur Teilantworten gege-
ben hat. Von den gegenwirtig gut 2 Mio.
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Pflegebediirftigen werden 1.4 Mio in Privat-
haushalten gepflegt. Tendenz steigend. 74%
der insgesamt 980.000 Hauptpflegeperso-
nen sind weiblich, hdufig im Alter zischen
40 und 64 Jahren. Bei einer durchschnittli-
chen Pflegedauer von mehr als 8 Jahren ist
die Riickkehr in den Arbeitsmarkt fraglich.
Esbedarf einer kurzfristigen bezahiten Frei-
stellung, um akute Pflegebedarfe zu regeln
und eines Rechtsanspruches auf Reduzie-
rung der Arbeitszeit fiir die gesamte Pflege-
dauer bei gleichzeitigem Ausbau bedarfsge-
rechter und wohnortnaher Angebote.

Fiihrungspositionen & Qualifizierung

Frauen haben Karriereziele. Sie sind in Fiih-
rungspositionen aber unterreprisentiert. Kar-
rierechancen und der Zugang zu Bildung
und beruflichem Aufstieg sind zwischen
den Geschlechtern ungleich verteilt. Und
dabei geht es nicht nur um Posten im Top-
management, sondern um berufliches Fort-
kommen fiir alle — um Vorarbeiterinnen,
Schicht- oder Projektleiterinnen.

Die Bedeutung von Qualifizierung nach
der Berufs- bzw. Erstausbildung ~ lebens-
langes Lernen also — ist in den letzten Jah-
ren rasant gestiegen. Auch wenn dies durch
die Unternehmen wiederholt bervorgeho-
ben wird, so haben sie in den letzten Jahren
ihre Ausgaben fiir Aus- und Weiterbildung
reduziert. Es gibt eine deutliche Verlagerung
der Kosten — auf die Schultern der Arbeit-
nehmerlnnen. Bei einer Entgeltdifferenz von
mehr als 20% und der Tatsache, dass Frauen
nach wie vor die Hauptlast der Vereinbarkeit
von Beruf, Familie und Pflege tragen, geht
dies vor allem zu ihren Lasten. So gibt das
Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche
Institut (WSI) dex Hans—Béclder-Stiftung

- an, dass nur knapp ein Viertel der Frauen,
- aber ein Drittel der Minner an Weiterbil-

dung teilnehmen. Teilzeitbeschiftigte sind

generell in Weiterbildung weniger prasent
als Vollzeitbeschiftigte. Sie werden inner-
betrieblich seltener berticksichtigt und vie-
le Bildungsmafinahmen erschweren von der
Struktur her (Ort, Zeit, Kinderbetreuung)
eine Teilnahme fiir Menschen mit familid-
ren Verpflichtungen.

Der Anteil von Frauen in Fithrungspo-
sitionen deutscher Unternehmen entspricht
nicht annihernd ihrem Anteil an den Be-
schiftigten. Auch wenn Frauen von heute
die am besten ausgebildete Generation sind,
die wir je hatten, fehlt Thnen die Moglich-
keit, dies in entsprechende berufliche Kar-
rieren umzusetzen. Liegt Thr Anteil an der
zweiten Fihrungsebene in privatwirtschaft-
lichen Betrieben noch bei durchschnittlich
429%, durchstofen sie kaum die gliserne De-
cke. Denn die Spitze ist nach wie vor minn-
lich; je grofRer der Betrieb, umso geringer der
Anteil an Frauen in Spitzenpositionen — €r
sinkt von 23% auf unter 5%. Hier gilt es,
traditionell miénnliche Netzwerkstrukturen
zu durchbrechen, eine Fihrungskultur zu
etablieren, die jenseits ausufernder Arbeits-
zeit liegt, denn auch Fithrungskrifte haben
und leben Familie, und geschlechtsspezifi-
sche Rollenzuweisungen zu hinterfragen,
denn die gliserne Decke blockiert Frauen
mit und ohne Kinder gleichermaflen. @
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