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1. Einleitung

»Work is a core activity in society. It is central to individual identity, links individuals to
each other, and locates people within the stratification system.” (Kalleberg 2009: 1)
Diese Aussage zeigt, dass Erwerbsarbeit in vielerlei Hinsicht ein sehr wichtiges Element
in modernen Gesellschaften ist. Durch das Erwerbseinkommen besteht die Moglich-
keit, an der Produktion und der Verteilung des gesellschaftlichen Reichtums mitzuwir-
ken. Die meisten Menschen benétigen das Einkommen, um ihre Existenz zu sichern
und ihr Leben bestreiten zu kénnen. Dabei ist nicht nur wichtig, ein zum Leben ausrei-
chendes Einkommen zu haben, sondern auch, durch Zahlungen in die Arbeitslosen-
und Rentenversicherung fiir eine Arbeitslosigkeit und die Zukunft vorsorgen zu kon-
nen. (vgl. Bosch/ Kalina/ Lehndorff/ Wagner/ Weinkopf 2001: 15)

In Deutschland galt fiir lange Zeit das Normalarbeitsverhaltnis als Definition fiir eine
Erwerbstatigkeit. Eine Beschaftigung konnte friiher zumeist mit einem dauerhaften
und kontinuierlichen Arbeitsverhaltnis gleichgesetzt werden, in dem es moglich war,
mit einem erwirtschafteten Einkommen die eigene Familie zu ernahren. Zudem war
man in soziale Sicherungssysteme integriert und durch Gewerkschaften vor unzumut-
baren Arbeitsbedingungen geschiitzt. Dieses Beschaftigungsverhaltnis wird als Nor-
malarbeitsverhaltnis beschrieben. Es verliert aber zunehmend an Bedeutung, da im-
mer mehr atypische Beschaftigungsverhadltnisse geschaffen werden. Dieses Normalar-
beitsverhaltnis dient immer noch als Referenzrahmen fiir die anderen Beschaftigungs-
formen, die deutlich vom klassischen Modell abweichen. ,,Ein flexibler Einsatz von Ar-
beitskraften sei nicht nur zur Minderung des Arbeitslosigkeitsproblems notwendig,
sondern auch, um Unternehmen bei sich rasch dndernden dkonomischen Rahmenbe-
dingungen schnellere Reaktionsmoglichkeiten zu bieten.” (AndreR/ Seeck 2007: 462)
Dies bedeutet nicht, dass ein atypisches Beschaftigungsverhaltnis schlechter ist als das
Normalarbeitsverhaltnis, es weicht nur in einem oder mehreren Kriterien ab. (vgl.
AndreR/ Seeck 2007: 462) Fiir Arbeitgeber sind diese Anderungen von Vorteil, denn sie
bieten die Moglichkeit, Arbeitnehmer kurzfristig einzustellen und sie genauso schnell,
ohne einen groRen finanziellen und rechtlichen Aufwand, wieder zu entlassen. Aus
diesen Moglichkeiten, die die atypischen Beschaftigungsformen bieten, kann leicht

eine prekadre Beschaftigung entstehen, da soziale Sicherungssysteme nur bedingt grei-



fen und die Arbeitnehmer den Arbeitgebern schutzlos ausgeliefert sein konnten. (vgl.
Boost/ Buscher 2009: 74)

Der Fokus dieser Masterarbeit liegt auf prekdren Beschaftigungsverhaltnissen, die in
der Offentlichkeit oftmals mit atypischen Beschiftigungen gleichgesetzt werden. Diese
Gleichsetzung greift aber zu kurz, denn atypische Beschaftigungen kénnen zusatzlich
prekar sein, sie miissen es aber nicht sein. Es kommt auf unterschiedliche Indikatoren,
wie die Familien- und Haushaltssituation, aber auch auf die rechtlich-institutionelle
Ausgestaltung an. (vgl. Keller/ Seifert 2007: 11)

Zudem sind die prekaren Beschaftigungsverhiltnisse eine wichtige Thematik, da ihre
Entstehung und Ausbreitung eine ,tiefe Verunsicherung” (Schild/ Petzold 2009: 102) in
der Gesellschaft verursacht. Es gibt immer mehr Menschen, die im unteren Bereich der
Markthierarchie stehen und keine oder nur eine geringe Chance haben, wieder eine
reguldre Beschaftigung zu bekommen. Somit bleibt ihnen oftmals nur die Moglichkeit
»einer schlecht bezahlten, perspektiviosen und befristeten Beschaftigung nachzuge-
hen.” (Schild/ Petzold 2009: 102)

Prekaritdt von Beschaftigungsverhaltnissen wird in dieser Masterarbeit am Beispiel der
Zeitarbeit diskutiert. Nicht jede Form von Arbeitnehmeriberlassung ist prekar, es gibt
auch einen Teilbereich dieser Branche, der bessere Modalitaten und Bedingungen
aufweist. Doch vielfach missen Zeitarbeitnehmer unter schlechteren Arbeitsbedin-
gungen arbeiten als die Stammbelegschaft. Zudem sind sie weniger abgesichert durch
soziale Sicherungssysteme und ihr Einkommen reicht oftmals nicht aus, um ihre Fami-
lie zu erndhren. (vgl. Promberger 2006: 268)

Prekare Beschaftigungsverhaltnisse und im Speziellen die Zeitarbeit kdnnen Arbeitslo-
sen die Chance bieten, wieder ins Erwerbsleben zurlickzufinden. Fraglich ist jedoch, ob
Zeitarbeit der Start in eine bessere finanzielle Zukunft ist oder ob der Arbeitnehmer
letztlich zwar wieder Arbeit findet, diese aber primar prekar bleibt. (vgl. Industriege-
werkschaft Metall Vorstand 2006: 18)

Die Frage, die in dieser Masterarbeit bearbeitet und beantwortet werden soll, ist des-
halb folgende:

,Was sind die Griinde fiir die Aufnahme eines Arbeitsverhdltnisses in der Zeitarbeit und
kann diese Titigkeit die Chance fiir eine bessere finanzielle bzw. berufliche Zukunft

sein?”



Um die Frage zu diskutieren und zu beantworten, werden zunachst die unterschiedli-
chen Beschaftigungsverhaltnisse beleuchtet, die der Arbeitsmarkt bietet. Eine prekare
Beschaftigung wird an der Referenzgruppe des Normalarbeitsverhaltnisses gemessen.
Weicht ein Arbeitsverhaltnis hiervon in mehreren Kriterien ab, kann von atypischer
oder sogar prekarer Beschaftigung gesprochen werden. Ein weiterer wichtiger Punkt
ist das Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz (AUG), das atypische Beschiftigungen in der
Zeitarbeit Uberwachen und steuern soll. Es hat die Aufgabe zu verhindern, dass eine
atypische Beschaftigung durch andere Tatigkeiten und andere Entlohnung als im Be-
reich der Stammbelegschaft prekar wird.

Da diese Arbeit prekare Beschaftigungsverhaltnisse am Beispiel von Zeitarbeit beleuch-
tet, werden im Folgenden die Entwicklungen in der Zeitarbeit beschrieben, unter ande-
rem, welche Unterschiede und Besonderheiten es bei der Entlohnung von Zeitarbeit-
nehmern gibt. Da die Zeitarbeit aus einer Dreiecksbeziehung zwischen der Zeitarbeits-
firma, dem Zeitarbeitnehmer und dem Kundenunternehmen besteht, werden an-
schliefend die unterschiedlichen Aspekte dieses Beschaftigungsmodells aus Sicht die-
ser drei Akteure untersucht. Hierbei liegt der Schwerpunkt auf der Perspektive der
Zeitarbeitnehmer, da die Arbeitsbedingungen dieser Beschéftigten im empirischen Teil
dieser Arbeit untersucht werden.

Im anschlieBenden Kapitel wird die Insider-Outsider-Theorie vorgestellt, denn mit ihr
lassen sich die Unterschiede zwischen einem Arbeitnehmer der Stammbelegschaft und
einem Zeitarbeitnehmer konzeptionell erfassen. Daraus werden Hypothesen abgelei-
tet.

Um diese Hypothesen zu lberpriifen und letztlich die Forschungsfrage beantworten zu
konnen, wurden insgesamt vier Interviews mit Zeitarbeitnehmern gefiihrt. Diese wer-
den im nachsten Schritt ausgewertet. Die Arbeit schliet mit einem Fazit, in welchem
die Aussagen der Interviewpartner in Beziehung gesetzt werden zu den Hypothesen,

aber auch zu den in der Literatur dargestellten Sachverhalten.



2. Stand der Diskussion

2.1 unterschiedliche Formen der Beschaftigung

2.1.1 das Normalarbeitsverhaltnis

»Als Erwerbstatig’ gelten Personen zwischen 17 und 64 Jahren, die mindestens eine
Stunde pro Woche arbeiten.” (GieBelmann 2008: 12)

Diese Definition umfasst alle Menschen, die arbeiten. Es wird aber in dieser Aussage
noch nichts dariiber gesagt, was in den meisten Fallen eine Erwerbsarbeit kennzeich-
net. ,Wird Uber Beschaftigung gesprochen, dann hat man oft eine sehr spezielle Vor-
stellung hiertiber.” (Buscher 2007: 47) Wenn im Normalfall von Beschéaftigung die Rede
ist, dann wird eigentlich vom Normalarbeitsverhaltnis gesprochen. Dieses besteht laut
Andrel} und Seeck (2007) aus drei wesentlichen Kriterien. Es ist eine ,Vollzeittatigkeit
mit entsprechendem Einkommen, Integration in die sozialen Sicherungssysteme [und
ein] unbefristetes Beschaftigungsverhaltnis.” (AndreR/ Seeck 2007: 462)

Die Bestandteile dieses Normalarbeitsverhaltnisses bilden ein komplexes und kom-
plementadres Netzwerk, das mit anderen Institutionsfeldern wie dem Ausbildungssys-
tem und dem Produktionsmodell eng verbunden ist und dessen Teile miteinander in-
teragieren. Dies fordert die Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Wirtschaft auf dem
Weltmarkt, weil es gut ausgebildete Arbeitnehmer gewahrleistet. Diese typischen Ar-
beitsbedingungen kénnen aber auch die Konkurrenzfihigkeit deutscher Produzenten
international hemmen, da die Arbeitnehmer in ihrer Beschaftigung stark abgesichert
sind. (vgl. Pierenkemper/ Zimmermann 2009: 239) Diese dauerhafte Vollzeitbeschafti-
gung, wie sie das Normalarbeitsverhaltnis darstellt, sichert dem Menschen ein exis-
tenzsicherndes Einkommen, mit dem er nicht nur sich, sondern auch eine Familie er-
ndhren kann. Seine Existenz wird zudem durch eine ausreichende soziale Sicherung
geschitzt, denn im Falle von Krankheit, bei Erwerbsunfahigkeit, im Alter, aber auch
wahrend des Urlaubs bekommt ein Arbeitnehmer weiterhin ein Einkommen. (vgl.
Bosch/ Kalina/ Lehndorff/ Wagner/ Weinkopf 2001: 25)

Pierenkemper und Zimmermann (2009) stellen die Vermutung auf, dass das Normalar-
beitsverhdltnis nicht nur als ein

normativer Referenzrahmen zur Bewertung alternativer, bzw. ,prekarer’ Erwerbsfor-
men gesehen werden darf, sondern dass mit seiner sozialen Konstruktion im Laufe der
Geschichte, die ihren Ausdruck in sozialen Errungenschaften gefunden hat, zugleich
auch die Funktionslogik des deutschen Produktionsmodells mitbestimmt wird. (Pieren-
kemper/ Zimmermann 2009: 238)



Dabei ist das Normalarbeitsverhdltnis eher eine historisch neue Lohnform. In frilheren
Zeiten war die Beschaftigung als Tagel6hner weit verbreitet und die Menschen wuss-
ten morgens noch nicht, ob sie abends mit Lohn nach Hause kommen konnten oder ob
sie ohne Tatigkeit bleiben mussten. Bei Krankheit oder Alter gab es keinerlei Absiche-
rung und die Menschen waren auf sich allein gestellt. Durch das Normalarbeitsverhalt-
nis bekamen sie nicht nur die Chance, sich auch fir nichttatige Zeiten abzusichern,
sondern hatten auch die Moglichkeit, durch Aus- und Weiterbildungen sowie Arbeits-
und Gesundheitsschutz Investitionen in ihre Arbeitskraft zu tatigen. Zu dieser Vielzahl
an positiven Veranderungen gehoéren auch Arbeitsvertrage, die nicht nur unmittelbar
das Beschaftigungsverhaltnis betreffen. (vgl. Bosch/ Kalina/ Lehndorff/ Wagner/ Wein-
kopf 2001: 25) Denn zu den ,,Pflichten konnen auf Seiten der Beschaftigten die Exklusi-
vitat der Beschaftigung mit einem Unternehmen und fiir beide die Verpflichtung auf
eine Mindestdauer der Beschaftigung und Regeln bei ihrer Auflésung gehoren.”
(Bosch/ Kalina/ Lehndorff/ Wagner/ Weinkopf 2001: 25f)

Zu den Absicherungen, die nach Bosch, Kalina, Lehndorff, Wagner und Weinkopf
(2001) im vorherigen Absatz genannt wurden, gehort auch die Planbarkeit des Privat-
lebens mit festen Arbeitszeiten, die strikt geregelt sind in Beschaftigungszeit und pri-
vate Zeit. Dadurch lassen sich alltagliche personliche, aber auch familiare Dinge besser
planen, ebenso langerfristige Angelegenheiten, wie Investitionen in die eigene Arbeits-
kraft in Form von Weiterbildungen. (vgl. Bosch/ Kalina/ Lehndorff/ Wagner/ Weinkopf
2001: 27) Dazu sagt Bosch (2004): , Private life is made easier to plan by establishing a
standard working time and rules that have to be adhered to when deviations from that
norm are necessary.” (Bosch 2004: 619)

Das klassische Normalarbeitsverhaltnis wird aus den oben genannten Griinden oft
auch als ein qualitativ gutes Arbeitsverhaltnis bewertet. Im Gegensatz dazu gelten aty-
pische und prekdre Beschaftigungsverhaltnisse wegen haufiger Unsicherheiten, niedri-
ger Léhne und geringer Entwicklungsmoglichkeiten als qualitativ minderwertige Be-
schaftigungsformen. (vgl. Bosch 2010: 662)

Andererseits wird eine atypische Beschaftigung auch haufig als Vorstufe in ein Normal-

arbeitsverhaltnis bezeichnet. (vgl. Brehmer/ Seifert 2008: 502)



Im Folgenden wird nun die atypische Beschaftigung beleuchtet, insbesondere unter
dem Aspekt, inwieweit sie sich vom Normalarbeitsverhaltnis unterscheidet und ob zu

Recht von einer weniger qualitativen Beschaftigung gesprochen wird.

2.1.2 die atypische Beschaftigung

Nonstandard employment relations are not new. There have always been work ar-
rangements that did not fit the model of full-time work, and history is replete with ex-
amples of peripheral labor forces and flexible labor markets in which work is unable
and temporary. (Kalleberg 2000: 342)

Schroder (2010) betont, dass sich atypische Beschaftigungsverhaltnisse immer weiter
ausbreiten. ,Unter dem Druck des sich verdndernden internationalen Wettbewerbs
|6sen sich feste Arbeitsbeziehungen immer mehr auf und machen dem Platz, was Oko-
nomen atypische Beschaftigung nennen.” (Schréoder 2010: 121) Anstelle von Vollzeit-
arbeitsplatzen entstehen immer mehr Beschaftigungen in Zeitarbeit, Minijobs, befris-
teter Beschaftigung und Teilzeitarbeit. (vgl. Schréder 2010: 121; Bremer/ Seifert 2008:
502)

Auch Andrel’ und Seeck (2007) verweisen auf entsprechende Verdnderungen in den
letzten Jahren. Die abweichenden Beschaftigungsformen kénnen die unterschiedlichs-
ten Funktionen erfillen und beschreiben ganz verschiedene Arbeits- und Beschafti-
gungssituationen. Sie haben aber gemeinsam, dass sie in einem oder mehreren Krite-
rien vom Normalarbeitsverhaltnis abweichen. Sie werden deshalb unter dem Sammel-
begriff ,atypische Beschaftigungsverhaltnisse’ zusammengefasst. (vgl. AndreB/ Seeck
2007: 462)

Zusatzlich konnen diese vom Normalarbeitsverhaltnis abweichenden atypischen Be-
schaftigungsverhaltnisse prekar sein, da diese Menschen in ihrer Beschaftigung weni-
ger Schutz haben und auch kein existenzsicherndes Einkommen gegeben ist. Dies muss
aber nicht sein und deshalb sollten die beiden Begriffe auch nicht gleich gesetzt wer-
den. Die Grenzen zwischen atypisch und prekar verschwimmen allerdings haufig und
werden oftmals diffus definiert. (vgl. Buscher 2007: 47) Keller und Seifert (2007) ver-
treten die Meinung, dass nicht alle atypischen Beschaftigungsverhaltnisse als prekar
anzusehen sind, denn die sozialen Auswirkungen hangen neben dem Individualein-
kommen von unterschiedlichen Kontextfaktoren ab. Es ist vor allem die individuelle

Familien- und Haushaltssituation zu berlicksichtigen, aber auch die rechtlich-



institutionelle Ausgestaltung der Beschaftigung, wie beispielsweise die Integration in
soziale Sicherungssysteme. (vgl. Keller/ Seifert 2007: 11)

Die Ablosung des Normalarbeitsverhaltnisses durch Formen atypischer Beschaftigung
wird haufig als Prekarisierung bezeichnet. [...] Diese Sichtweise ist jedoch zu generell
und verstellt den Blick auf die differenzierte sozial- und beschaftigungspolitische Be-
trachtung und Bewertung. (Keller/ Seifert 2007: 11)

Ein Grund fir den Einsatz atypisch Beschéftigter ist die Flexibilitat, die dadurch fiir die
Unternehmen entsteht. In der Personalpolitik werden atypische Beschaftigungsver-
haltnisse dazu verwendet, die interne und externe Flexibilitdt zu verbessern und die
Arbeitskosten zu senken. In der Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik hofft man
zudem, die Arbeitslosigkeit senken zu kdnnen, da betrieblich glinstige Bedingungen fir
die Einstellung neuer Arbeitnehmer geschaffen werden. (vgl. Keller/ Seifert 2006: 23)
Aber auch wirtschaftlicher Riickgang und ein geringes Beschaftigungswachstum veran-
lassen Unternehmen, ihr Personal nicht mehr mit Normalbeschéftigten zu besetzen,
sondern auf atypisch Beschaftigte zuriickzugreifen. Arbeitnehmer sind in wirtschaftlich
schlechten Zeiten zudem eher bereit, in atypischen Beschéaftigungen zu arbeiten als
eventuell keine Beschaftigung zu haben. (vgl. Dietz/ Walwei 2006: 19)

Dadurch, dass Unternehmen atypische Beschaftigungsverhaltnisse zur Flexibilisierung
ihrer Betriebsabldaufe nutzen, beeinflussen sie nicht nur das Niveau der individuellen
Sicherheit der Arbeitnehmer, sondern auch die Sicherungssysteme und deren Finanzie-
rung selbst. Dies ist ein Problem, da sich zwar die Beschaftigungsverhaltnisse tendenzi-
ell hin zum Atypischen wandeln, aber die Finanzierung und das Recht auf Inanspruch-
nahme der Sicherungssysteme weiter auf dem Modell des Normalarbeitsverhaltnisses
beruht. Fiir den einzelnen bedeutet dies, dass sich bei atypischer Beschaftigung
Schwierigkeiten hinsichtlich der Arbeitslosen- und Krankenversicherung sowie der Ren-
tenversicherung ergeben kdnnten. Das Hauptproblem, so Keller und Seifert (2007),
ergibt sich aus dem Ersetzen von Sozialversicherungspflichtigen durch Sozialversiche-
rungsfreie beziehungsweise durch Beitragszahler mit reduzierten Beitragen. (vgl. Kel-
ler/ Seifert 2007: 18f)

Die atypische Beschaftigung wird in der Bevolkerung und in den Unternehmen ambiva-
lent bewertet. Negativ ist flr die Bevolkerung, dass atypische Erwerbsarbeit zu Armut
fihren kann. Hellmuth und Urban (2010) merken an, atypische Beschaftigung sei eine
,wichtige Ursache flr eine Armutslage trotz Erwerbstatigkeit” (Hellmuth/ Urban 2010:

5) ist. Das Risiko, trotz Arbeit arm zu werden, ist bei einem atypischen Arbeitsverhalt-
7



nis deutlich héher als bei einem Normalarbeitsverhaltnis, da haufig der Lohn niedriger
ist. (vgl. Hellmuth/ Urban 2010: 27)
Positiv ist dagegen die Erwartung der Unternehmen und der Wirtschaftspolitik,

die Flexibilitdt des Arbeitsmarktes zu erhéhen, dessen Funktionsfahigkeit zu verbes-
sern und den Weg zu mehr Beschéaftigung zu ebnen. [...] Andererseits bestehen Be-
flirchtungen, dass dieser Wandel nicht nur die soziale Sicherung der einzelnen Beschaf-
tigten (speziell die Rentenversicherung) beeintrachtigt, sondern auch die (vorranging
beitragsfinanzierten) sozialen Sicherungssysteme aushohlt. (Keller/ Seifert 2007: 11)

Arbeitslose Arbeitnehmer haben durch atypische Beschaftigung die Hoffnung, den
Kontakt zum Erwerbsleben zu behalten und weitere Berufserfahrungen sammeln zu
kénnen, die ihnen bei der Suche nach einem Normalarbeitsverhaltnis hilfreich sein
konnten. ,Darlber hinaus verhindern atypische Beschaftigungsverhaltnisse, dass sich
Menschen an Unterstitzung durch Dritte gewohnen. Sie starken Eigeninitiative und
Eigenverantwortung und entlasten das soziale Netz.” (Dietz/ Walwei 2006: 20)

Neben diesen Hoffnungen existieren aber auch Risiken hinsichtlich der beruflichen
Perspektive. Die atypische Beschaftigung kann zukiinftigen Arbeitgebern das falsche
Signal geben, dass der Arbeitnehmer eine schlechte Arbeitsqualitdt erbringt. Dies
kdénnte anstelle der angestrebten normalen Tatigkeit der Anfang einer Reihe von atypi-
schen Beschaftigungen sein oder sogar der Weg zurlick in die Arbeitslosigkeit. (vgl.
Dietz/ Walwei 2006: 19)

Hinsichtlich der Personengruppen, die einer atypischen Beschaftigung nachgehen, gibt
es deutliche Unterschiede. Laut Weinkopf, Hieming und Mesaros (2009) befinden sich
wesentlich mehr Frauen als Manner in atypischen Beschaftigungen. Dies resultiert un-
ter anderem aus der Tatsache, dass Frauen haufiger in Teilzeit arbeiten. Bezogen auf
die Altersgruppen arbeiten deutlich mehr 15-24-J3hrige in einer atypischen Beschafti-
gung als in jeder anderen Altersgruppe. Hier hat sich der Anteil von 1997 bis 2009 von
19,5% auf 39,2% verdoppelt. Eine Ursache konnte sein, dass viele junge Leute neben-
bei Minijobs auf 400€-Basis ausiiben. Zudem sind oftmals Menschen ohne eine Berufs-
ausbildung in einer atypischen Beschaftigung zu finden. Jedoch finden sich hier zu-
nehmend Beschéftigte mit Berufsabschluss. (vgl. Weinkopf/ Hieming/ Mesaros 2009:
10ff)

Gezeigt wurde, dass in der heutigen Zeit immer mehr Arbeitnehmer in atypischen Be-
schaftigungsverhaltnissen arbeiten. Dies ist nicht immer schlecht, denn atypisch be-

deutet primar nur, dass die Rahmenbedingungen anders sind als im klassischen Nor-
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malarbeitsverhaltnis. Schwierig wird es fur die Arbeitnehmer erst, wenn mit einer aty-
pischen Beschaftigung auch schlechtere Arbeitsbedingungen, weniger Absicherung
und ein unsicherer Arbeitsalltag einhergehen. Dann wird eine atypische Beschaftigung

zu einer prekaren Beschaftigung und diese soll im nachsten Kapitel diskutiert werden.

2.1.3 die prekare Beschaftigung

Wahrend sich das Normalbeschéaftigungsverhaltnis und die atypische Beschaftigung
unter anderem durch die Abgrenzung des einen vom anderen definieren lassen, ist die
Definition der prekdren Beschaftigung schwieriger. In der Literatur wird diskutiert, ab
wann eine Beschaftigung als prekar eingestuft werden kann. ,Es gibt keine allgemein
akzeptierte Definition oder eindeutige Kriterien, wann Beschaftigung als ,prekar’ anzu-
sehen ist. Schon der Begriff an sich ist umstritten.” (Weinkopf/ Hieming/ Mesaros
2009: 6)

Trotz der von Weinkopf, Hieming und Mesaros (2009) behaupteten Strittigkeit, soll
versucht werden, den Begriff einer prekaren Beschaftigung abzustecken und zu defi-
nieren. Anhaltspunkte fiir die Prekaritdt einer Beschaftigung sind die Dauer, die Hohe
und Kontinuitdt des Einkommens und die Intensitat der sozialen und tariflichen Absi-
cherung des Arbeitnehmers. (vgl. Weinkopf/ Hieming/ Mesaros 2009: 7)

Allein der Begriff ,prekar’ deutet schon darauf hin, dass die so bezeichnete Tatigkeit
kein Normalzustand sein sollte und dass sie den Menschen Unbehagen zufiigt. Die In-
dustriegewerkschaft Metall (2006) ibersetzt den Begriff mit ,, bedenklich, peinlich, un-
angenehm, unsicher, heikel, schwierig [sowie] [...] um etwas bitten miissen, etwas
durch Bitte erlangen.” (Industriegewerkschaft Metall Vorstand 2006: 4) Diese Erlaute-
rung zeigt deutlich, wie problematisch diese Art der Beschaftigung sein kann, da sie
Existenzunsicherheit bedeutet, in der sich die Beschaftigten minderwertig flihlen.
Obwohl atypisch nicht mit prekar gleichzusetzen ist, ist es schwer zu definieren, ab
wann eine Beschaftigung nicht mehr nur atypisch, sondern auch prekar wird. Keller
und Seifert (2007) versuchen deshalb Kriterien zu finden, mit denen man die Prekaritat
operationalisieren kann. Erstens ist das Einkommen von Bedeutung, wobei man expli-
zit das Haushaltseinkommen vom Individualeinkommen unterscheiden muss, denn nur
letzteres ist flir eine Bewertung eines Beschaftigungsverhaltnisses relevant. ,Ein in der
Literatur unstrittiges Kriterium ist ein subsistenzsicherndes Einkommen, welches in
Analogie zur Definition der Niedriglohnschwelle bei zwei Drittel des Medianlohns von
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Vollbeschiftigten liegen sollte.” (Keller/ Seifert 2007: 20) Zweitens lasst sich an der
Integration in die sozialen Sicherungssysteme gegen Arbeitslosigkeit, Krankheit und im
Alter erkennen, wie sehr das Beschaftigungsverhaltnis gegeniiber sozialen Risiken ab-
gesichert ist. Allerdings ist die

formale Anspruchsberechtigung [...] ein notwendiger, nicht aber ein hinreichender In-
dikator fiir Absicherung; entscheidend ist die subsistenzsichernde Hohe der eigenen
oder abgeleiteten Anspriiche, die wiederum von der Hohe des vorherigen Erwerbsein-
kommens sowie der Zahl der Beitragsjahre abhangen. Aussagen Uber das Ausmal der
Prekaritat lassen sich letztlich erst machen, wenn man die Lebenslaufperspektive be-
ricksichtigt und die Bedingungen der gesamten Erwerbsbiographie bilanziert. (Keller/
Seifert 2007: 20)

Drittens nennen die Autoren die Beschéaftigungsstabilitat als Kriterium, denn durch
eine moglichst ununterbrochene Beschaftigung wird die Voraussetzung fir ein eigen-
standiges Einkommen und fiir Anspriiche an die sozialen Sicherungssysteme geschaf-
fen. ,,Gemeint ist damit weniger die Sicherung eines gegebenen spezifischen Arbeits-
platzes (job security) als vielmehr die individuelle Beschaftigungsfahigkeit auf dem in-
ternen und externen Arbeitsmarkt.” (Keller/ Seifert 2007: 21)

Herausgestellt wurde, dass Personen, die einer atypischen Beschaftigung nachgehen,
von Prekaritat betroffen sein kdnnen. Dies hdangt von der Beschaftigungsform ab, aber
auch von den Merkmalen und Gegebenheiten, die an einem bestimmten Arbeitsplatz
vorherrschen. Auch spielt es eine Rolle, ob eine atypische Beschaftigung nur fir eine
kurze Episode innerhalb des Erwerbslebens angenommen wird oder ob dies ein Dauer-
zustand fiir den Erwerbstatigen ist. Je langer solch atypische Beschaftigungen ausge-
fuhrt werden, desto eher besteht unter anderem das Risiko, dass das Einkommen nicht
mehr zur Existenzsicherung reicht oder dass nicht genug in die sozialen Sicherungssys-
teme eingezahlt werden kann. (vgl. Weinkopf/ Hieming/ Mesaros 2009: 57)

Am Einkommen wird eine Prekarisierung eines Arbeitsverhaltnisses besonders deut-
lich. ,Mit keinem anderen Bereich der Arbeitsgestaltung sind die Beschaftigten derart
unzufrieden wie mit dem Verhaltnis von Einkommen und Leistung und in keinem ande-
ren Feld wird ein derart hoher Handlungsbedarf gesehen wie bei dem Einkommen.”
(Fuchs 2006: 6)

Eine andere Herangehensweise an die Frage, wann eine Beschaftigung prekar ist, ha-
ben Kraemer und Speidel (2004). Sie sagen, dass es keine Erwerbarbeit gibt, die per se
als prekar eingestuft werden kann. Sie werde erst in Relation zu anderen Personen und

anderen Beschaftigungsformen zu einer prekadren Tatigkeit. ,,,Prekaritat’ ist ein Ergeb-
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nis sozialer Zuschreibungen und Klassifikationen auf der Basis eines normativen Ver-
gleichsmaRstabes.” (Kraemer/ Speidel 2004: 121) Als Referenzgruppe, um Prekaritat zu
analysieren und aufzudecken, wird in der Regel das Normalarbeitsverhaltnis herange-
zogen. Dies bedeutet, so Kraemer und Speidel (2004), dass Prekaritat nicht die voll-
standige Ausgrenzung eines Menschen aus dem Erwerbssystem und vollige Armut be-
deutet, sondern an einem Normalitatsverstandnis messbar wird, welches sich mit der
Zeit auch andern kann. (vgl. Kraemer/ Speidel 2004: 121) Wichtig ist zudem fir die
beiden Autoren, dass die Prekarisierung nicht allein objektiv analysiert wird, sondern
auch immer die subjektive Komponente bericksichtigt wird. Es gehe um das soziale
Umfeld und wie man seine eigene Position im Kontext der Beschaftigungen seiner
Mitmenschen sehe. Zudem haben alle Menschen andere Voraussetzungen, wie sie mit
einer prekdren Beschaftigung umgehen kénnen. Die sozialen Akteure handeln

in prekdrer Beschéaftigung stets innerhalb eines Erfahrungshorizontes, der durch die
jeweiligen Grade der objektiven und subjektiv wahrgenommenen Gefdahrdung der ei-
genen Erwerbsbiographie gepragt ist. Auf jeder Prekarisierungsstufe gibt es Beschaftig-
te, die ihre Erwerbsposition besser bewaltigen konnen als andere, da sie (iber Ent-
scheidungsoptionen, Netzwerke und Ressourcen verfiigen, die es erlauben, eher im
Sinne eigener Orientierungen zu handeln. (Kraemer/ Speidel 2004: 124)

Dieser relativierende Ansatz weicht ab von der mehrheitlich, unter anderem von Keller
und Seifert (2007) vertretener Position, dass es feste, definierbare Merkmale fiir Pre-
karitat wie die Hohe des Individualeinkommens geben sollte.

Im Kontext der Prekarisierung von Beschaftigung wird in der Literatur auch der Begriff
,gute Arbeit’ definiert. Fuchs (2006) hat dazu eine Studie durchgefiihrt, in der die Auto-
rin zum Ergebnis kommt, dass flir Erwerbstatige ihre Beschaftigung zufriedenstellend
ist, wenn ihnen ein hohes Niveau an Einfluss-, Entwicklungs- und Lernmdéglichkeiten
geboten wird. Zudem werden soziale Beziehungen als sehr wichtig erachtet. Ein weite-
rer wichtiger Aspekt ,guter Arbeit’ ist, dass die Arbeitnehmer genau richtig bean-
sprucht werden, eine Uber-, Unter- oder Fehlbeanspruchung kann den Arbeitsalltag
extrem erschweren. An dritter Stelle steht in dieser Studie das Einkommen. Auch dies
ist ein Indiz fiir gute Arbeit. Es muss zum einen existenzsichernd sein, aber zum ande-
ren auch als gerecht empfunden werden. (vgl. Fuchs 2006: 11)

In dieser Masterarbeit werden prekdre Beschaftigungsverhaltnisse am Beispiel von
Zeitarbeitnehmern beleuchtet, weil hier viele Arbeitnehmer von prekarer Beschafti-

gung betroffen sind.
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Dauerhafte Beschéaftigungs- und Einkommensunsicherheit, geringe Partizipationschan-
cen und die allenfalls schwach entwickelte Identifikation mit der eigenen Arbeitstatig-
keit verstarken sich wechselseitig und miinden in eine Erwerbslage, die sich durch
massive soziale Desintegrationseffekte auszeichnet. (Kraemer/ Speidel 2004: 132)

Die Zeitarbeitnehmer haben zudem wenig Chancen, ihre Zukunft langerfristig zu pla-
nen, denn zum einen reicht das Einkommen oftmals von vornherein nicht fir Investiti-
onen aus und zum anderen wissen sie nicht, wie lange sie eine Anstellung behalten
und wie ihre finanzielle Zukunft danach aussieht. Zeitarbeit wird gerade von jungen,
gut ausgebildeten Berufseinsteigern als Bedrohung gesehen, denn , Leiharbeit gilt so-
gar unter den gutqualifizierten Befragten als besonders benachteiligte Beschaftigungs-
form, da mit ihrer Auslibung alle beruflichen Weiterbildungsinspirationen blockiert
sind — und dies in einer Zeit sich standig wandelnder Qualifikationsanforderungen auf
dem Arbeitsmarkt.” (Kraemer/ Speidel 2004: 133f) Dies konnte ein weiterer Grund
dafir sein, dass Zeitarbeit immer noch weitverbreitet ein schlechtes Image hat.

Die Zunahme prekdrer Beschaftigungsverhaltnisse hat nicht nur fir den Einzelnen
Auswirkungen in Form eines unsicheren Lebens, eines unbefriedigenden Arbeitsalltags
und einer ungewissen Zukunft, auch fiir die Gesellschaft ist ein Anstieg prekarer Be-
schaftigungsverhaltnisse problematisch. Menschen, die von ihrer Arbeit nicht leben
kénnen, missen durch den Staat unterstitzt werden und dafiir miissen diejenigen
aufkommen, die einem Normalarbeitsverhaltnis nachgehen. Im Folgenden werden die
unterschiedlichen Aspekte einer prekdren Beschaftigung in Form von Zeitarbeit be-

leuchtet.

2.2 Zeitarbeit

2.2.1 allgemeine Fakten zur Zeitarbeit

In diesem Abschnitt soll erlautert werden, was Zeitarbeit begrifflich bedeutet, welche
Betriebe sie einsetzen, wie lange die meisten Zeitarbeitnehmer in einem Betrieb ver-
weilen und welche Merkmale die Personengruppen aufweisen, die in der Zeitarbeit
tatig sind.

In der Offentlichkeit ist [...] [der Begriff der Leiharbeit] in den letzten Jahren [...] zu-
nehmend durch ,Zeitarbeit’ ersetzt worden. Gleiches gilt fir den Begriff der ,Arbeit-
nehmeriiberlassung’, auch hier hat sich in der Offentlichkeit der Begriff der ,Zeitarbeit’
eingebirgert. Die Begriffe werden daher synonym verwendet. (Bundesagentur fir Ar-
beit 2011: 23)
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Bei der Arbeitnehmeriberlassung wird zudem, so Buscher (2007) von vornherein zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmer vertraglich vereinbart, dass der Arbeitnehmer
ausschlieBlich in andere Betriebe ausgeliehen wird und nicht in der Zeitarbeitsfirma,
die ihn eingestellt hat, arbeiten wird. Die gesetz