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Verwandtschaftsnetzwerke, Patronage und Klassenschuld
Beziehungen zwischen Hausangestellten und ihren Arbeitgebe-
rinnen in der Tiirkei

Am frithen Abend eines Arbeitstages in Ankara eilen die Menschen nach
Hause - eine Szene in der Abendddmmerung, die sich immer wiederholt. In
den langen Schlangen bei Bussen oder Sammeltaxis, die die Menschen vom
Stadtzentrum zu den vielen Gecekondu-Gebieten am Stadtrand transportie-
ren, warten einige Frauen, die sich in ihrem Aussehen von den Biirofrauen
oder Hausfrauen, die vom Einkaufen zuriickkommen, unterscheiden. Sie
tragen nicht ganz modern-stidtische, aber auch nicht bauerliche Kleidung.
Ihre merkwiirdige Mischung von stadtischem und b#uerlichem Stil kenn-
zeichnet sie unmifBverstiandlich als Hausangestellte. Ein einst modischer
Designerrock, zusammengestellt mit einer billigen Polyesterbluse, weisen
auf die ‘second-hand’ Qualitit dieser Kleider hin, die ihnen kaum passen.
Die rauhen und rissigen Hdnde - ein Zeichen schwerer Arbeit - tragen
Plastiktiiten mit ihren Arbeitskleidern - Salvar-Hosen. Wie diese bleibt ihr
bauerlicher Hintergrund in der Tiite versteckt, die vielleicht noch abgelegte
Kleidung ihrer Arbeitgeberin beinhaltet. So tragen diese Frauen oft mehr
Symbole ihrer Identitét mit sich als von auBen zu erkennen ist.

Die versteckten Inhalte in der Tiite der Hausangestellten und ihre sichtbare
Erscheinung sind Ausdriicke ihrer Identitit und verweisen sowohl auf ihre
Bindungen zur stiadtischen Arbeitgeberin als auch auf ihre biuerlichen
Wurzeln. Deutet die getragene Kleidung auf einen untergeordneten Status?
Oder verortet sie sie in einem totalen Abhangigkeitsverhaltnis zur Arbeitge-
berin? Oder soll man ihr Aussehen als ein Zeichen von Modernisierung
verstehen - dank der Arbeitgeberinnen aus der Mittelschicht, die die Rolle
von wohlwollenden, kontrollierenden Modernisatorinnen iibernommen
haben?

Mit einigen Ausnahmen nahmen historische undinterkulturelle Diskussionen
liber das Verhiltnis von Hausangestellter zur Arbeitgeberin an, da die
Arbeitgeberin die Identitit der Hausangestellten sowie die Art des Arbeits-
verhéltnisses zwischen den beiden definiere. Castro beschreibt dies biindigin
threr Studie tiber den Hausangestelltensektor in Kolumbien: "Was im Haus-
angestelltensektor gekauft und verkauft wird, ist nicht nur die Arbeitskraft
der Angestellten oder ihre produktive Arbeit und ihre Energie, sondern ihre
Identitédt als Person. Dies ist das Hauptmerkmal des Hausangestelltensektors"
(Castro, 1989:122).

Hier wird die Arbeitgeberin als Akteurin, ihre Hausangestellte als Unterge-
gebene konzeptualisiert. In seltenen Fallen wird die Hausangestellte als eine
‘Widerstand leistende’ Untergebene betrachtet, die ihre degradierende



Arbeitsidentitit aus ihrem sozialen Leben ausklammert. Ich mochte gegen
diese Ansichten argumentieren und behaupte, dafl dieses Verhéltnis in einem
Rahmen untersucht werden muB, der Hausangestellte als aktive Subjekte
wahrnimmt, die in einer kulturell und wirtschaftlich konstituierten struktu-
rellen Ungleichheit operieren.

Der Hausangestelltensektor ist ein kritisches Feld fiir die intime soziale und
kulturelle Interaktion zwischen zwei sehr unterschiedlichen Frauentypen.
Beide Frauen entwickeln oder verstirken in der Interaktion das Gefiihl
dafiir, wo sie in der Gesellschaft stehen - in einer Interaktion zwischen zwei
Beteiligten, die sonst ihre eigenen, voneinander getrennten Welten haben.
Mein Artikel bezieht sich auf eine groBere Studie iiber Hausangestellte in
der Tiirkei, in der ich die Verbindung zwischen Geschlechterbeziehungen
innerhalb der Familie und der Wirkung des informellen Marktes untersu-
che. Meine Hauptdaten stammen aus 160 Interviews mit Hausangestellten aus
meiner Feldstudie in Ankara 1989 bis 1990. Ein Teil der Informationen
habe ich durch teilnehmende Beobachtung in verschiedenen Kontexten und
durch fokussierte Gruppeninterviews mit Arbeitgeberinnen gewonnen.
Ich habe zwei Gruppen von Hausangestellten untersucht, die in unterschied-
lichen stiadtischen Gebieten leben und deswegen unterschiedlichen Zugang
zur Nachfrage der Ober- und Mittelschichtshaushalte haben. Die erste
Gruppe ist die wichtigste Quelle fiir hausliche Arbeitskraft und umfaBt die
Hausangestellten, die in Stadtteilen der Ober - und Mittelschichten leben und
arbeiten und deren Eheménner als kapici, Hausmeister, angestellt sind.
Anders als andere Binnenmigranten leben sie nicht in den stadtischen Rand-
gebieten, sondern in einer Wohnung in dem Haus, in dem sie als Hausmei-
ster arbeiten.

Die zweite Gruppe umfaBt diejenigen, die in den Gecekondus am Rande der
Stadt wohnen. Diese zwei Gruppen haben aufler ihrer Hausangestelltentétig-
keit weitere gemeinsame Merkmale: Sie stammen aus dhnlichen Klassen,
sind landlicher Herkunft und besitzen starke regional verwurzelte sowie
verwandtschaftsbezogene Identititen. Beide Gruppen wohnen in geogra-
phisch abgrenzbaren Stadtvierteln mit eigenen kleinstadtischen oder dorfli-
chen Herkunftsgruppen. Das Alter der Befragten betrug zwischen 18,5 und
66 Jahren, der Mittelwert war 33,2. Die Dauer der Arbeitserfahrung war
zwischen einem Monat und 37 Jahren und der Mittelwert 7,7 Jahre. Fast die
Hilfte der Hausangestellten waren Analphabetinnen und nur 3% von ihnen
hatten eine mittlere Schulbildung.

91% (145 von 160) der Haushaltangestellten in dieser Studie arbeiteten fiir
mehrere Arbeitgeberinnen, d.h., daB die Angestellte in unterschiedlichen
Zyklen, taglich, wochentlich, vierzehntagig oder in einem langeren Zyklus
arbeitet. Nur 15 Hausangestellte in dieser Studie arbeiteten fiir jeweils eine
Familie, d.h. sie gingen fiinf Mal in der Woche zum selben Arbeitsplatz.
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In diesem Artikel behandele ich einige Mikroverhaltnisse zwischen der
Arbeitgeberin und der Hausangestellten am "Arbeitsplatz' im Kontext
weiterer sozialer Beziehungen der Hausangestellten. Im ersten Teil handele
ich kurz den dominanten konzeptuellen Rahmen fiir die Untersuchung von
Identitdt, Macht und Widerstand im Hausangestelltensektor ab und gehe der
Frage nach, ob der Begriff ‘Widerstand’ brauchbar ist fiir die Analyse der
Machtverhaltnisse aus einer Perspektive, die sich an Akteurinnen orientiert.
Im zweiten Teil wird die Hausangestellte in ihrem eigenen Umfeld unter-
sucht, um die Einbettung ihrer Identitét und ihrer Klassenposition in ihrem
sozialen Umfeld und in einem Netzwerk von Kolleginnen aufzuzeigen;
dariiber hinaus wird die Wichtigkeit der sozialen Gemeinschaft der Hausan-
gestellten fiir die Herausbildung einer informellen Arbeitskultur betrachtet.
Im dritten Teil erortere ich unterschiedliche Formen von ‘Patronage’ im
Hausangestelltensektor und betrachte ihre Konsequenzen fiir den Status der
Hausangestellten in ihrer Familie und ihrer Gemeinde. Die interaktive
Konstruktiondes Verhaltnisseszwischen Arbeitgeberin und der Angestellten
wird im vierten Teil durch eine Analyse von ‘Intimitdt’ und ‘Klassenarbeit’
von seiten der Angestellten wie der Arbeitgeberin erldutert.

Identitit und Widerstand in der Hausangestelltentitigkeit

Die gegenwartige wissenschaftliche Literatur konzentriert sich auf die
Wirkung personalisierter Arbeitsverhiltnisse, die sich als Untergebenheit
herauskristallisiert und durch tigliche Rituale dieser Arbeitsbeziehung
entsteht. In dieser Diskussion finden wir zwei entgegengesetzte Perspekti-
ven.

Einmal wird die Erfahrung der schwarzen Hausangestellten als ressentiment
betrachtet: “ein lang siedendes, tiefwurzelndes und negatives Gefiihl” (Rol-
lins, 1985:227). Jedoch bringt die Hausangestelltentitigkeit der Arbeiterin
nicht unbedingt ein niedriges Ansehen oder ein solches Selbstbild, weil
Hausangestellte sich der unterjochenden Bedingungen bewuft sind und ihre
Rolle in diesem Spiel von Herrschaft und Unterwerfung spielen.

In einer weiteren Sichtweise (Dill, 1988; Cock, 1980) stellt sich das Problem
als Frage der Widerstandsstrategien oder der “gedampften Aufstandsrituale”
gegeniiber denjenigen, die ungerechtfertigterweise Macht und Vorteile
gegeniiber dem eigenen Leben haben”, die zu effektiven Formen der Bewah-
rung des eigenen Selbstwerts gegeniiber der Unterdriickung fithren. So
widerspricht beispielsweise Dill der Darstellung von Rollin, daf3 die schwar-
zen Hausangestellten Opfer der Herrschaft seien und schlagt vor, Widerstand
als Strategie einer Anderung der Machtverhéltnisse zu untersuchen. Nach
der Analyse von Dill ist eine Hauptstrategie der Hausangestellten, Distanz
zwischen ihrer Arbeit und ihrem “eigenen Leben” durchzusetzen. Die



Distanz ermoglicht es ihnen, sich auBerhalb der von der Arbeitgeberin
gesetzten Grenzen zu bewegen. Die Hausangestellte driickt dadurch, daf sie
sich nicht mit ihrer Arbeitsrolle identifiziert, eine Art Widerstand aus.
Nach der ersten Darstellung sind Hausangestellte vollkommen passive Indi-
viduen, die gezwungenermafen unter ihrer Unterwerfung leiden, auch wenn
sie dabei ihre Wiirde und ihren Selbstwert behalten konnen. Laut Rollins
sind die Hausangestellten machtlos, ihre Arbeitsbedingungen zu veréndern,
weil, "sie wissen, daf die Stelle verloren gehen kann ,wenn sie sich nicht als
unintelligent, untergeordnet und zufrieden mit ihrer Position darstellen"
(Rollins, 1985:227). Der Widerstand, wie er in der zweiten Ansicht konzi-
piert wurde, bedeutet Selbstwert aufzubauen und zu verteidigen (Dill,
1988:37). In Dills Studie bekommt der Widerstand eine Form der offenen
oder versteckten Handlung: Konfrontation, Schikane oder Schmeichelei.
Durch diese Strategien erreichen die Hausangestellten, laut Autorin, die
Distanz zwischen Arbeit und der damit verbundenen Identitat. Damit lehnen
sie es ab, "die Arbeit zu besitzen oder von der Arbeit besessen zu werden"
(Dill, 1988:39). Sie kommt zu dem SchluB, daB Erzdhlungen vom Wider-
stand "Behauptungen von Selbstrespekt" seien (Dill, 1988:43).

Romero (1992) kritisiert die Ansétze zur Hausangestelltenarbeit als sozial-
psychologisch und verschiebt die Perspektive: Der Schwerpunkt der Analyse
soll sich, statt von den sozialpsychologischen Aspekten der Person auszuge-
hen, die die Diskussion auf individualisierte Mechanismen des Aushaltens
und des Widerstands der Angestellten einengen, auf die Untersuchung des
Arbeitsprozesses in einem strukturalistischen (marxistisch-feministischen)
Modell konzentrieren, wie sie sie in ihrer Studie iiber die Chica-
na-Hausangestellten in den USA durchfiihrte. Sie behauptet, daB "in der
Struktur des fortgeschrittenen Kapitalismus Rassismus und Sexismus nicht
als personliche Verhiltnisse bezeichnet werden konnen, sondern daB sie ein
Teil der allgemeinen Strukturen der Ausbeutung” seien (Romero, 199
2:142). Sie konzeptualisert das Verhéltnis von Arbeitgeberin und Hausange-
stellter als Instanz des Klassenkampfes, in dem sich Konflikte zwischen
Arbeitgeberin und Arbeiterin zu den Themen des Klassenkonflikts im
Kapitalismus, wie Kontrolle iiber den Arbeitsprozefs und Lohn ergeben.
Dies ist sicher ein wichtiger analytischer Schritt, jedoch hat ihre Analyse
grundlegende Probleme. Erstens versagt die Anwendung der marxistischen
Analyse fiir die Hausangestelltentitigkeit, wenn man die strukturellen Bedin-
gungen zu spezifizieren versucht. Auch wenn diese Tétigkeit vertraglich
geregelt ist, produziert sie einen ArbeitsprozeB, der sich entscheidend vom
Wesen des rational organisierten industriellen Arbeitsplatzes unterscheidet.
In letzterem treffen sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer kaum personlich,
die Voraussetzungen der Arbeitsstelle werden klar beschrieben, und diese
Arbeitsvoraussetzungen werden durch die routinierte und technische Aufga-
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benverteilung und durch disziplinierende Mafinahmen erfiillt. Die ‘emotio-
nale Arbeit’ in Romeros Rahmenkonstruktion ist der einzige spezifische
Gesichtspunkt des Arbeitsprozesses in der Hausangestelltentédtigkeit. Sie ist
das Kernstiick ihrer Ausbeutung. Sieistdie Ware, die von Arbeitgeberinnen
am meisten gesucht, aber nicht bezahlt wird. Die Autorin nimmt ein Bediirf-
nis der Arbeitgeberin an, von Hausangestellten eine "emotionale Arbeit"
(Aufzucht, Fiirsorge fiir und Vermehrung des Status der Arbeitgeberin) zu
fordern, wahrend die Hausangestellten die Verrichtung genau dieser Arbeit
zu vermeiden versuchen.

Meine eigene Interpretation unterscheidet sich in zwei Thesen von diesen
Ansitzen. Erstens mochte ich anregen, dafl Identitaten sinnvoller in Kontex-
ten und Beziehungen definiert und nicht laufend aus der Ungleichheitsstruk-
tur der Hausangestelltenposition abgeleitet werden sollten. Alternative
Interpretationen von Identitidt belegen eindrucksvoll, da Unterlegenheit
kein Merkmal ist, welches das innere Selbstverstandnis der Hausangestellten
charakterisiert. Mein analytisches Konzept weist nach, dafl die von mir
befragten Hausangestellten die Identitit der Unterlegenheit und Unterord-
nung ihres Arbeitsplatzes nicht passiv akzeptieren, sondern mit eigenen
Ressourcen und Strategien diese aufgezwungene Identitat bestandig und
systematisch verhandeln.

Aus dieser Perspektive ist es notwendig, dal wir unsere Analyse nicht auf
den Arbeitsplatz der Hausangestellten beschranken. Es ist wichtig, iiber die
Tiirschwelle des “Arbeitsplatzes” hinauszugehen und zu verstehen, wie
andere soziale Beziehungen, in welche die Hausangestellten eingebunden
sind, die Strukturen der Hausangestelltentitigkeit einerseits und die Bezie-
hungen darin andererseits beeinflussen.

Zweitens, mochte ich behaupten, daff die Verhandlung oft keine Frage des
‘Widerstands’ gegen eine dominante Hausherrin ist. Die enge Beziehung
zwischen der Arbeiterin und der Arbeitgeberin ist reziprok konstruiert.
Die herrschenden analytischen Ansétze, die in Studien zur Hausangestellten-
tatigkeit angewendet werden, verbinden Macht mit den Herrschafts- und
Unterordnungsverhaltnissen zwischen den beiden Frauen, das von oben nach
unten und ausschlieBlich repressiv wirkt. Da strukturelle Ungleichheiten
zwischen den vorhandenen Ressourcen der Hausangestellten und der Arbeit-
geberin existieren, mit denen sie ihre Beziehung unterschiedlich kontrollie-
ren konnen, wird die Arbeitgeberin oft als die Akteurin betrachtet, die ihre
Forderungen mit effektiven Mitteln durchsetzen kann, wahrend die Hausan-
gestellte iiber keine vergleichbaren Mittel verfiigt.

Arbeitsbedingungen werden weder von den allgemeinen Machtverhiltnissen
bestimmt, noch spiegeln sie diese einfach wieder. Statt dessen werden sie in
der taglichen Interaktion zwischen zwei Klassen von Frauen konstruiert, die
sich stets als Akteurinnen begegnen und die Arbeitsbedingungen und -ergeb-
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nisse zu ihrem jeweiligen eigenen Vorteil festzustellen und neu zu definieren
versuchen. Diese Interaktionen werden oft um fiinf konflikthafte Interessen
gefiihrt: 1. die Hausangestellte mochte weniger Stunden arbeiten, wihrend
die Arbeitgeberin sie linger behalten und mehr Arbeit erledigt haben moch-
te; 2. die Hausangestellte mochte ihre Aufgaben ohne Aufsicht erledigen, so
daB sie ihr Arbeitstempo und die angewandte Sorgfalt bei der Erledigung
einer bestimmten Aufgabe selbst bestimmen kann, wahrend die Arbeitgebe-
rin die Aufgaben nach ihren Vorstellungen erledigt haben mochte; 3. die
Hausangestellte mochte ihre Lohnerhohungen piinktlich, wihrend die Ar-
beitgeberin sie hinausschieben mochte; 4. die Hausangestellte mochte von
den Klassenvorteilen der Arbeitgeberin profitieren und sie nicht unbedingt
anfechten; und 5. die Hausangestellte mochte sicherstellen, daB bestimmte
Sonderaufgaben auRerhalb der normalen Aufgaben verstanden werden und
auBergwohnlich bleiben, wihrend die Arbeitgeberin den Aufgabenumfang
stets erhdhen mochte. Gemal ihrer respektiven eigenen Interessen, die oft
im Gegensatz zueinander (als Verkauferin und Kéauferin der Arbeitskraft)
beschrieben werden, lassen Hausangestellte und Arbeitgeberin sich auf
soziale Interaktion ein, die Handlungen von Manipulation, Nachgiebigkeit
und gegenseitiger Anpassung enthalten.

Ich will unterstreichen, daB Handlungen, die bestimmte Wirkungen (die
Verwirklichung der eigenen Interessen) hervorbringen sollen, nicht “Wider-
standsstrategien’ der Arbeitnehmerin einerseits und ‘Unterdriickungsstrate-
gien’ (Anwendungen von Macht) der Arbeitgeberin andererseits konstituie-
ren. Wir sprechen hier von Machtausiibung oder von Formen des Wider-
stands, die in ihrer Art und in ihren absichtlichen und unabsichtlichen
Folgen kaum “dramatisch” sind. In diesem Sinne scheint der Begriff ‘Wider-
stand’ nicht der niitzlichste, um bei der Hausarbeit die Interaktionen zwi-
schen zwei Klassen von Frauen zu beschreiben und zu analysieren, zu sein.
Die Handlungen, die die gewiinschten Ergebnisse erzielen sollen, sind in der
Tat permanente und routineméBige Merkmale der Klasseninteraktionen im
Hausangestelltensektor und haben nicht das Ziel, die Strukturen der Un-
gleichheit zu dndern.

Wenn die Mitgestaltung von Arbeitsverhéltnissen im privaten Haushalt
hervorgehoben wird, konnen wir iiber die statischen Ansétze der Studien zu
Macht und Widerstand hinaus gehen und ein mehr dynamisches und kon-
textuelles Verstandis von der Konstruktion und Bewahrung von Macht
erreichen. Dann konnen wir die Wege aufzeigen, an denen die Hausange-
stellten als aktive Akteurinnen ihre eigenen Interessen verfolgen und nicht
passive Objekte von Machtstrategien der Arbeitgeberin sind. Wichtigeristes
deshalb zu verstehen, wie zwischen den zwei Frauen am Arbeitsplatz Haus-
halt die Interessen ausgedriickt, ausgehandelt und ausgefochten werden.
Welche Symbole und Sinngehalt werden von den beiden Parteien beschwo-
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ren, erzeugt und manipuliert, um die gewiinschten Ergebnisse zu produzie-
ren? Welche Fahigkeiten und Ressourcen bringen die beiden Akteurinnen-
beim alltdglichen Interagieren in die Herstellung der Arbeitsbeziehung ein?
Dies sind die Fragen, die wir in bezug auf tiirkische Hausangestellte und
Arbeitgeberinnen untersucht haben.

Informelle Netzwerke und Arbeitskultur

Die Organisation der Hausangestelltentatigkeit 1463t nur schwer kollektive
Formen der Organisierung und der Aktivierung zu. Hausangestellte sind
isoliert von den institutionalisierten Kontexten, die sie in ihrem Status als
Arbeiterin mit einem allgemeinen Rechts- und Pflichtenkanon unterstiitzen
konnten. Da sie in unterschiedlichen Haushalten arbeiten, ist es kaum vor-
stellbar, daf sie iiberhaupt zu einer kollektiven Identitit gegeniiber den
allméchtigen Arbeitgeberinnen finden. Dennoch ist anzumerken, daB der
Lohn der Hausangestellten drei Mal hoher als der offizielle monatliche
Mindestlohn ist. Und diese Lohne werden ohne jegliche Tarifverhandlungen
periodisch angepaBt. Sie haben vertraglich festgelegte Arbeitsstunden - nur
selten werden diese den Acht-Stunden-Arbeitstag iiberschreiten. Dariiber
hinaus hat ihre Arbeit eine durchaus allgemein giiltige, wenn auch unge-
schriebene Arbeitsbeschreibung. Aufgaben, die in dieser Beschreibung nicht
enthalten sind, werden getrennt ausgehandelt.

Dies sind alles Indikatoren fiir eine organisierte Arbeitskraft in einem
‘formalen’ Wirtschaftssektor. Ein Faktor, der die Existenz dieser Merkmale
in diesem informellen Sektor erkldren kann, ist die Un gleichheit zwischen
Angebot und der Nachfrage. Diese erhebliche selbst geschaffene Macht
unter den Arbeiterinnen liegt in den informellen Netzwerken der Hausange-
stellten, die wiederum in die Migrantengemeinden eingebettet sind. Diese
Frauen, die keineswegs isoliert und ohne Ressourcen sind, nehmen Bezug
auf eine breite Palette von Kontakten, die auf Verwandtschaft, Freundschaft
und Nachbarschaft basiert und die den negativen organisatorischen Folgen
des isolierten Arbeitsplatzes entgegenwirkt.

Mehrere Studien iiber die Immigrantenfamilien aus landlichen Gebieten der
Tiirkei haben festgestellt, dal diese Familien in groBstidtischen Gecekondu
-Stadtteilen in bezug auf Verwandtschaft, dorfliche, stadtische und ethnische
Herkunft ziemlich homogene Nachbarschaften und Gemeinden bilden (Du-
ben 1982; Ayata 1989). Diese Studie bestitigt die Existenz solcher Formen:
74 Prozent der Hausangestellten hatten entweder weibliche Verwandte
und/oder andere Migranten aus dem gleichen ldndlichen Herkunftsort in
ihrem Stadtteil wohnen, die wiederum selbst als Hausangestellte arbeiteten.
Die Verteilung ist dhnlich auch unter den Hausmeisterfamilien.

Die raumlichen Netzwerke spielen fiir die Hausangestellten bei der Griin-



dung von informellen Netzwerken eine wichtige Rolle, mit denen sie die
Rekrutierungsmuster fiir ihre Arbeitspldtze kontrollieren. Hier entfalten sie
ihre Arbeitskultur, in der eine eigene Arbeitsethik entsteht, erhalten und zur
Geltung gebracht wird. Auf diese Weise ist das, was als zufélliger Hausange-
stelltenmarkt erscheint, in der Tat hochst strukturiert und wird iiberwie gend
von den Hausangestellten selbst kontrolliert.

Waihrend die Frauen von Hausmeistern durch die Vermittlung ihrer Ménner
zur Arbeit als Hausangestellte kommen - in einigen Fallen auch ohne Ver-
mittlung -, findet die Anstellung der in den Gecekondus wohnenden Arbeite-
rinnen als Hausangestellte fast immer durch die informellen Netzwerke in
diesen Stadtteilen statt. In dem Sample der Gecekondu Siedler, bekamen mit
Ausnahme der Arbeiterinnen, die eine "Hausmeister(verwandte)" haben, alle
Arbeiterinnen ihre ersten Stellen durch Nachbarinnen und Verwandte, die
selbst als Hausangestellte arbeiteten. Es gibt also ein kompliziertes personli-
ches System von Referenz, womit Arbeiterinnen als Verbiindete ihrer
Arbeitgeberinnen andere Frauen rekrutieren. Dieses Rekrutierungssystem
fiir Arbeiterinnen besteht aus dem Nebeneinander zweier Netzwerke: dem
der Hausangestellten und dem der Arbeitgeberinnen. Eine Arbeitgeberin,
die eine neue Hausangestellte sucht, verlaBt sich auf ihr Netzwerk von
Freundinnen und Verwandten, die ihre eigene Hausangestellte nach einer
moglichen Kandidatin unter ihren Freundinnen fragen.

Dieser RekrutierungsprozeB kann komplizierter werden, als er zunéchst
erscheint und wird selbst von einem komplexen System von Normen regu-
liert. In einer der informellen Versammlungen von Hausangestellten (an der
ich teilnahm), trafen zwei Hausangestellte, die nicht mehr miteinander
redeten, aufeinander. Wihrend die anderen sie zu versdhnen suchten, konnte
ich Einzelheiten zu dem Streit sammeln. Die erste von ihnen begann als
Hausangestellte bei einer Frau, ohne der anderen Bescheid zu geben; die
andere Frau hatte gekiindigt, da sie sich mit dieser Arbeitgeberin nicht
verstand. In dieser sehr gespannten Diskussion dariiber, wer Recht und wer
Unrecht hatte, nahmen die Frauen stets Bezug auf eine der schwierigen
Normen der Arbeitsethik: Nur mit Wissen und Zustimmung der vorherigen
Hausangestellten einer Stelle, darf eine neue fiir die gleiche Arbeitgeberin
arbeiten. Die vorherige hat ein legitimes ‘Vetorecht’” gegeniiber der nachfol-
genden Arbeiterin.

Die Macht der Netzwerke wurde ebenso sichtbar in dem Fall einer Arbeite-
rin, die seit Monaten arbeitslos war und dringend Arbeit brauchte. Sie
wurde aus den Kanglen der ‘Netzwerkarbeitsvermittlung’ ausgeschlossen
und der AusschluB funktionierte sehr effektiv, da sie keine neue Arbeitgebe-
rin finden konnte. Mir wurde von anderen Frauen erzahlt, daB sie “unféhig”
sei und "mit der Arbeit nicht klar komme". Dies zeigt, wie das Netzwerk
auch als eine Art Qualititskontrolle nach einem ungeschriebenen Arbeitsko-

16

dex funktioniert. Nur wenn frau diesen Anforderungen des Arbeitskodex,
der von der Netzwerkgruppe diktiert wird, entsprechend lebt, kann sie den
Respekt und die potentielle Unterstiitzung von anderen erwarten.

Dieses Netzwerk stellt gleichzeitig Handlungsstrategien fiir Hausangestellte
zur Verfiigung, die sie in der Interaktion gegeniiber Arbeitgeberinnen
verwenden konnen. In diesem Netzwerk werden nicht nur Erfahrungen
mitgeteilt und verallgemeinert, sondern auch “Kunstkniffe des Handwerks”
geliefert. Der Informationsaustausch iiber die Praktiken der Arbeitgeberin-
nen liefert jeder Arbeiterin ortsspezifische Standards, die aufgefahren
werden konnen, wenn ibertriebene und unverniinftige Anforderungen
gestellt werden. Neulinge in dieser Téatigkeit lernen von Erfahrenen, dafl es
sich nicht gehort, Toiletten per Hand zu putzen und daf3 die Arbeitgeberin
fiir diese dreckigen Aufgaben die notigen Mittel beschaffen solle. Das
Wischender Tapete, z.B. setzt eine Sonderabsprache voraus. Imallgemeinen
lernen sie die Norm, dal Aufgaben, die nicht in der “Tatigkeitsbeschrei-
bung’ angegeben sind, zusétzlich bezahlt werden miissen.

Obwohl alle diese Beziehungen oft eine Quelle von Solidaritat und Unter-
stiitzung unter den Hausangestellten sind und eine soziale Praxis begriinden,
die sonst in anderen Arbeitsmérkten nur formal errichtet werden kann,
enthalten diese Netzwerke auch Hierarchien, sind von Spannungen und
Widerspriichen gekennzeichnet. Das Netzwerk funktioniert nicht auf einer
egalitdren Basis, wo die Mitglieder den gleichen Anteil bekommen. “Be-
gehrte” Arbeitgeberinnen (diejenigen, die nicht zu weit weg wohnen, besse-
re Patronage bieten konnen, weniger Arbeit fordern, deren Eheménner auch
in die Kategorie der “Begehrten” fallen, u.4.) werden heill von den Hausan-
gestellten umkdmpft. Eine Hausangestellte, die diese Position hat, um so eine
“begehrte” Arbeitgeberin weiter vermitteln zu konnen, kann beliebig han-
deln, bevorzugen wen sie will und Eifersucht und Feindseligkeit in ihrem
Kreis von Freundinnen und Hausangestellten ausldsen.

Patron-Klient-Beziehungen zwischen Frauen

Das Konzept von Patronage charakterisiert am besten bestimmte signifikante
Aspekte der Interaktion zwischen Arbeitgeber und Hausangestellten, obwohl
die Patron-Klient-Beziehungen fiir die meisten Formen der Hausangestell-
tentdtigkeiten in der Tiirkei nicht zentral sind.

In fast der Halfte (47.4 %) der Vorstadtgruppe und in etwa einem Drittel
(34%) der Hausmeistergruppe, war Patronage ein Teil der Beziehung.
Patronage variierte mit den Formen der gewéhrten Vorteile: von Hilfe bei
Arbeitsstellen fiir Familienmitglieder oder andere Nahestehende in stadti-
schen Jobs, zinsfreie Darlehen als VorschuB, Hilfe bei der Ausbildung der
Kinder, zu abgelegten oder neuen Dingen als Geschenke.
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Viele Diskussionen iiber Hausangestellte haben die Frage untersucht, ob
Hausangestellte Status und Prestige sowohl in ihrer eigenen Gemeinde als
auch in der Hierarchie einer Hausangestelltenklasse in direkter Beziehung zu
Macht, Privilegien und Reichtum ihrer Arbeitgeber erlangen. Eini ge Stu-
dien zeigen (Katzman, 1978; Dill, 1988), daB Hausangestellte Arbeitgeber
der hoheren Schicht suchen, nicht wegen des symbolischen Status, den man
aus der Verbindung mit prestige-triachtigen Arbeitgebern gewinnen kann,
sondern weil diese Arbeitgeber hohere Lohne zahlen konnen und sowohl
groBziigigere Bedingungen als auch bessere Behandlung versprechen. Inder
Tiirkei ist die soziale Stellung der Arbeitgeberfamilie noch aus einem ande-
ren Grund wichtig. Hausangestellte bevorzugen und suchen aktiv Arb_eitge—
ber in privilegierten Positionen oder mit Beziehungen, die Jobs fiir Mitglie-
der ihrer eigenen Familien (erwachsene Kinder und Ehemann) besorgen
konnen oder die professionelle Dienste umsonst bereitstellen. In der Tat ist
einer der hiufigsten Sitze bei den weniger privilegierten Gruppen der
tiirkischen Gesellschaft: “Der einzige Weg, einen Job zu bekommen, ist,
einen Unterstiitzer oder Patron zu finden.”

Daneben ist die Moglichkeit zinsfreier Darlehen entscheidend fiir die Chance
einer Hausangestellten ein Haus zu bauen oder Dinge zu kaufen, die ei.ne
groBe Summe erfordern. Zum Beispiel konnte eine Hausangestellte um eine
groBere Geldsumme bitten fiir die Universititsvorbereitungskurse ihres
Sohnes oder ihrer Tochter als Vorauszahlung fiir ihre zukiinftige Arbeit.
Ahnlich wird eine Hausangestellte, wenn sie fiir einen Arzt oder die Frau
eines Arztes arbeitet, wahrscheinlich schneller, freier und bequemeren
Zugang zu medizinischer Versorgung haben. Dies sind signifikante Vprteile
bei der eigenwilligen Art, wie Krankenhéuser in der Tiirkei funktionieren -
oder eben nicht funktionieren. Dies gilt auch fiir andere professionelle
Dienste.

In einem der Fille, wo die Manifestation der Patronage deutlicher war,
konnte eine Hausangestellte nicht nur fiir ihren Mann einen festen Job
besorgen, sondern auch fiir eine Nachbarin und zwei Verwandte sowi.e ein
Stipendium fiir ihren Sohn. Sie driickte ihre Gefiihle gegeniiber ihren
Patron so aus: “Ich kann sie nicht verlassen (Arbeitgeberfamilie), ich werde
fiir diese Familie arbeiten bis ich sterbe”. Ihre Bemerkung ist ein starker
Ausdruck ihrer Loyalitit, Verpflichtung und Dankbarkeit und verdeutlicht
einen klassischen Fall der Patronage. Obwohl man daraus schlieBen konnte,
daf ihre Beziehung zu ihren Arbeitgebern in Abhangigkeit iiberging, ware
so eine Feststellung irrefithrend. Sie setzte ihre Verbindungen zu ihren
Arbeitgebern nicht nur aus Loyalitdt heraus fort, sondern weil sie genauso
eine echte NutznieBerin der Beziehung ist. Was diese Verbindungen dauer-
haft macht, ist die Tatsache, daB sie und andere regelmafig ihre Lohnerho-
hungen erhalten, bezahlt werden wiahrend die Arbeitgeber in Urlaub sind,
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und so weiter. Wenn diese materiellen Vorteile und gute Beziehungen nicht
wiren, wiirden ihre “Loyalitdten” nicht fortdauern.

Wie ich in der einleitenden Geschichte erwihnte, ist die typischste, routine-
maBigste und anscheinend universellste Form der Patronage die Weitergabe
ausgemusterter Kleider, beiseite gelegter Haushaltsgegenstiande und Mobel.
Studien haben dokumentiert, da3 Machtdifferenzen zwischen Hausangestell-
ten und Arbeitgebern im Schenken ihren iiberzeugendsten Ausdruck und
ihre tagliche Bestatigung finden. Zum Beispiel nahmen die Hausangestellten,
die Rollins (1985) untersuchte, Geschenke an, um sie wegzuwerfen oder an
"Ramschldden" zu verkaufen, weil die mangelnde Bereitschaft, Geschenke
anzunehmen, die Differenzen in frage stellen wiirden, die die Schenker mit
ihren Gaben unterstreichen wollten. Das Schenken wird jedoch in manchen
Arrangements mit Hausangestellten als “Tauschbezahlung” verstanden. Und
weil diese Tauschbezahlung, anders als Lohn von der Arbeitgeberin diskret
behandelt werden kann, vermag sie damit die Arbeitsleistung und Loyalitat
ihrer Hausangestellten iiber die vertraglichen Vereinbarungen hinaus zu
beeinflussen. Daher erfiillen Geschenke hier eine doppelte Funktion: Sie
entmutigen die Hausangestellte, Gehaltserhohungen auszuhandeln, und
unterstreichen ihre unterlegene Position, da sie sich selbst mit Geschenken
weder revanchieren kann noch soll.

In Gegensatz zu anderen Fillen, die in der Literatur diskutiert werden,
lassen meine Daten vermuten, daf das einseitige Schenken wenige erniedri-
gende Aspekte hat. Ich vermute, daB tiirkische Hausangestellte aus zwei
Griinden Geschenke als nicht erniedrigend betrachten: Erstens werden diese
“Geschenke” aktiv von den Haushaltsangestellten gesucht, als Teil einer
“Strategie, die Klassenschuld zu nutzen”, (ein Thema, das auf den néchsten
Seiten besprochen wird). Zweitens konnen Haushaltsangestellte einige diese
Geschenke wieder verteilen und auf diese Weise die Rolle des Patrons
ibernehmen. Sie konnen aus den Geschenken in ihrer eigenen Gemeinde
Prestigegegenstande machen, indem sie diese an andere in Not verteilen.

Dieser Mechanismus kann sogar auf Verwandte und Bekannte der Hausange-
stellten in ihrer ldndlichen Herkunftsgemeinde ausgeweitet werden.

Die Bedeutung der Patronage geht weit iiber die Beziehung zwischen Haus-
angestellten und Arbeitgebern hinaus. Sie wirkt sich vor allem auf den

Status der Hausangestellten in der Familie, Gemeinde und Verwandtschaft
aus. Patronage ist eine wirkungsvolle Ressource, die Arbeiter in ihrem
Bemiihen um Status, Respekt und einen guten Ruf innerhalb ihrer Gemeinde
benutzen. Ihr Erfolg in der Jobsuche fiir wichtige Andere in der Gemeinde
ist statussteigernd, so daf3 ihr vermeintlich niedriger Status als Hausange-

stellte sogar gegeniiber anderen Frauen in der Gemeinde steigt. Sie wird fiir
ihre Gemeinde zum Bindeglied fiir den Zugang zu ansonsten unerreichbaren

Ressourcen. Sie selbst iibernimmt die Rolle des Patrons gegeniiber anderen
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in der Gemeinde, die sich mit Loyalitit und Dankbarkeit revanchieren.
Diese Folgerung gilt jedoch nicht fiir die Hausangestellten aus der Hausmei-
stergruppe. Diese Frauen konnen Geschenke nicht mit Prestige “tragen”,
weil sie dieselbe Nachbarschaft wie ihre Arbeitgeber bewohnen. In der Tat
zihlen solche Geschenke zu den Mechanismen, die ein Stigma der Haumei-
sterfamilie ausdriicken. Patronage gilt oft im Kontext der ganzen Familie,
da Ehemann und Frau Angestellte desselben Patrons sein konnen. Aus
diesem Grund sind Hausangestellte in der Hausmeistergruppe nicht die
einzigen Kontrolleure fiir den Gebrauch und die Weiterverteilung der
Geschenke, die ihnen zuflieBen. Letztlich ist das Netzwerk der Hausmeiste-
rehefrau, im Gegensatz zu den Gecekondus, nicht besonders zugén glich fiir
die Wiederverteilung von “Wohltaten”, weil ihre unmittelbare Umgebung
aus anderen Immigrantinnen besteht, die Angestellte der gleichen Art (wenn
auch nicht desselben) von Patron sind.

Was bekommen Arbeitgeberinnen zuriick, wenn nicht haltbare Verbindun-
gen, stetige Loyalitdt oder billigere Arbeitskraft? Aus Haushaltsan gestellten-
berichten wurde klar, daB Geschenke um religiose Feiertage herum gegeben
werden, einer Zeit in der sich Wohlhabende karitativ sichtbar verhalten
sollten. Im Schenken an Hausangestellte, erfiillen sie unzweifelhaft ihre
karitativen Pflichten. Durch ihre Rolle als Patron suchen Arbeitgeberinnen
nach greifbaren Vorteilen. Sie wollen ein Gefiihl der Dankbarkeit herstellen
und dadurch die Hausangestellte verpflichten, sich fiir den Gefallen zu
revanchieren.

Es ist auch wichtig, sich daran zu erinnern, daB iiber die Hilfte aller Arbeit-
geberinnen Hausfrauen sind. Daher ist ein groBer Teil von ihnen nicht in
der Lage, direkt die Rolle des Arbeitgeberpatrons zu iibernehmen; sie
konnen sie nur durch ihre Ehemanner ausiiben. Solche Arbeitgeberinnen
sind selbst Klientinnen ihrer Mznner. In der Tat sehen wir oft eine mehr-
schichtige Patron-Klient Beziehung, in der die Manner die Rolle des Patrons
gegeniiber ihren Frauen spielen, die wiederum als Patron gegeniiber Haus-
angestellten fungieren und diese Patron gegeniiber ihren Mannern und
vielen anderen werden. Auf diesem Hintergrund konnen wir jetzt die Inter-
aktion zwischen den zwei Frauen am "Arbeitsplatz" néher betrachten.

Intimitit und Klassen-"Arbeit"

Die Interaktionen zwischen Arbeitgeberinnen und Arbeiterinnen sind so
organisiert, daB sie mit den potentiellen Konflikten und Angsten, die aus der
Natur der Hausangestelltentétigkeit herriihren, umgehen konnen. Es gibt
strukturelle Quellen von Spannungen und Konflikten: Wie sind die Grenzen
der Rollen von “Arbeitgeberin” und “Arbeitnehmerin” in der privaten
Sphire definiert? Wie werden die Konflikte, die sich aus der offensichtli-
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chen Disparitit in den materiellen Lebensbedingungen (Kleidung, Mabel,
usw.) ergeben, wahrgenommenen, vorausgesehen und bewaltigt? Wie wer-
den die universelleren Konflikte, die aus der offensichtlichen Klassenbezie-
hung (Kaufer und Verkaufer von Arbeitskraft) stammen, im Kontext des
Haushalts durchorganisiert? Fiir diese Probleme gibt es ein paar typische
Strategien. Ich nenne sie “Arbeit”, um die Tatsache zu veranschaulichen, daf3
mehr Arbeit getan wird, als nur das Haus zu putzen, wenn zwei Frauen in
der Hausangestelltentdtigkeit interagieren. Diese Strategien werden sowohl
von der Arbeitgeberin als auch von der Hausangestellten praktiziert. Wenn
diese Strategien erfolgreich sind,werden wir sehen, lauft die Arbeit besser
und potentielle Identititsprobleme werden vermieden oder gelost. Jedoch
tendieren dieselben Managementstrategien bei den beteiligten Frauen dazu,
eigene Spannungen auszuldsen.

Beziehungsarbeit

Die Regeln und Normen der Hausangestelltentitigkeit sind strukturiert
durch Werte und Praxis des Familienlebens, die darauf basieren, dafl das
thause, im Gegensatz zum “Arbeitsplatz”, ein Feld fiir personliche und
private Beziehungen ist. Daher ist Familie die Metapher wodurch die Ar-
beitsbeziehungen gelebt werden. Diese soziale Definition des Arbeitsplatzes
als Privatsphére macht es schwierig, die Grenzen zwischen "Arbeitgeber"-
und "Arbeitnehmer"-Rollen zu definieren. Dies wird besonders im Fall von
Haugfrauen in der Rolle der Arbeitgeberin verschirft, die sich mit Unbeha-
gen in .ihren zwel Rollen bewegen. Es gibt keine Sprache, die den beiden
Akteurinnen verfiigbar ware, um iiber ihre konfligerenden Interessen zu
sprechen oder die Beziehung zwischen ihnen als schlichtes Arbeitge-
ber-Arbeitnehmer-Verhaltnis, als Beziehung zwischen Verkdufern und
Kéufern von Arbeitskraft zu verstehen. Ein Weg, die periodische Erschei-
nung einer Fremden im Haushalt annehmen zu kénnen, ist das Sprechen in
famlléiren Kategorien. Daher beginnt die Herstellung von Vertraulichkeit
mit der Namensgebung. Ohne Riicksicht auf ihr Alter wird die Arbeitgebe-
rin zur “abla” (dltere Schwester), wihrend ihre Hausangestellte automatisch
zur “jiingeren Schwester” wird und auch so angesprochen wird.

Die Herstellung von Intimitdt wird von beiden Parteien als sehr wichtig
wahrgenommen. Gute Behandlung zu bekommen, ist ein zentraler Aspekt
der Arbeit fiir Hausangestellte und ist nicht nur auf die Suche, “als Mensch
behandelt zu werden”, “nicht herablassend betrachtet zu werden”, begrenzt.
Aus der Perspektive der Hausangestellten ist es eine Frage von “sozialer
N'ahei’ und Verbundenheit. Es ist ein Versuch, die Metaphern “dltere Schwe-
ster, jiingere Schwester" in der Praxis zu aktualisieren. Auf der anderen
Seite garantiert ein gewisser Grad an “Intimitat” fiir die Arbeitgeberinnen
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bessere Arbeitsergebnisse, d.h. sie erhalten die Arbeit so, wie sie sie vor-

schreiben, auch die Aufgaben, die urspriinglich nicht in der Arbeitsbeschrei-

bung ausgehandelt wurden, wie Nothilfe wihrend der Ferien und anderen

speziellen Tagen. Oder sie konnen den Tagesablauf kurzfristig verdndern,

auch auf Kosten anderer Arbeitgeber der Hausangestellten. Auf der Seite

der Hausangestellten sichert Intimitat Patronagevorteile. Jedochistdies, wie
wir sehen werden, eine strategische Beziehung. Mit “strategisch” will ich die
andere Qualitit der Intimitét ausdriicken, obwohl ich diesen Begriff als

positive Beschreibung und nicht unbedingt moralisch herabsetzend oder als
politische Kritik der Situation verwenden will.

Intimitat wird generell als grundlegendes gegenseitiges Einfiihlungsvermo-
gen in die Freuden, Interessen und Probleme des anderen definiert. Sie
verlangt, daB zwei Akteure dhnliche Werte teilen und geniigend gemeinsame
Erfahrungen haben, um sich in den anderen einzufiihlen. Daher verlangt
Intimitit per Definition groBere Differenzen zu verhindern. Als solche ist
Intimitit ein strategischer Kunstgriff, um Differenzen in Status und Klasse
zwischen zwei Frauen in ihrem speziellen Arbeitsverhaltnis zu verdecken.

Obwohl Hausangestellte und Arbeitgeberin normalerweise sehr unterschied-
lichen Welten angehoren, benutzen sie gemeinsame, geschlechtsspezifische
Fahigkeiten (als kulturell Zusténdige fiir Beziehungsarbeit) und benutzen
patriarchale Strukturen, wenn sie die Bedingungen der Arbeit aushandeln.
Sie benutzen Aspekte weiblicher Erfahrung, die ihre Anpassung an die
Macht ihrer Méanner widerspiegeln. Wie ich schon erwihnte, ist es Frauen-
domaine, Hausangestellte zu finden, anzustellen und anzuleiten. Jedoch sind
die Manner als Verkorperung patriarchaler Macht unsichtbare, dennoch
wichtige Akteure. Obwohl die zwei Frauen nicht unbedingt die patriarchale
Norm der weiblichen Unterordnung gleich interpretieren und sie in den
verschiedenen Sphiren ihres Lebens unterschiedlich erleben, vermitteln -
wenn nicht sogar suchen - beide Parteien Ubereinstimmung in der Annahme
von der untergeordneten Stellung der Frau in der Familie und ihrem Status
in gesellschaftlichenInteraktionen. Wennbeispielsweise Hausangestellteneue
Zeitnormen einfiihren (frith gehen oder spit kommen) oder wenn sie kiindi-
gen wollen, ist die hdufigste Entschuldigung: “Mein Mann erlaubt es mir
nicht, mehr zu arbeiten.” Dies kann eine Entschuldigung sein oder auch
nicht, denn die Eheminner haben Kontrolle iiber die Arbeitsbedingungen.
Mit der iibertriebenen oder erfundenen Entschuldigung “mein Mann erlaubt
es mir nicht”, sollen die Arbeitsbedingungen verhandelt werden. Jedoch
ordnen sie sich sozial damit unvermeidlich dem Status ihrer Mdnnern unter.
So wird Autonomie gegeniiber Patronage um den Preis der Bestdtigung der
“natiirlichen” patriarchalischen Kontrolle gewonnen.

Arbeitgeberinnen verwenden ahnliche Taktiken. Sie bringen ihre Ehemén-
ner ins Spiel, um eine sofortige Lohnerhohung zu vermeiden (“Ich kann ihn
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jetzt nicht fragen; er ist miBmutig in letzter Zeit, warten wir bis niachsten
Monat”), um mehr Arbeit zu fordern, um ungeplante Hilfe zu bekommen,
um zusitzliche Besuche wihrend der Ferien zu planen und um bestimmte
Grenzen setzen zu konnen, bei Vergiinstigungen (Telefon, usw.).

Die Strukturen, die diesen Episoden zugrundeliegen, scheinen sehr wichtig
zu sein, und repréasentieren vielleicht ein generelles Muster von Mechanis-
men, die tiberall dort gefunden werden konnen, wo Untergeordnete ihren
eigenen untergeordneten Status reproduzieren, wihrend sie offensichtlich
auch ihre Unzufriedenheit mit ihren Vorgesetzten duern. Beide Frauen
beziehen sich auf eine gleich wahrgenommene, vorausgesetzte und unbe-
streitbare Hackordnung, die so umschrieben werden kann: Ich wiirde gerne
tun ,was Du von mir mochtest, (weil wir eine “enge Beziehung” haben, “wir
sind Schwestern”), aber dieser Mann, der leider das endgiiltige Sagen hat,
1aBt mich nicht. Beide, Arbeitgeberin und Hausangestellte, konstruieren eine
Ubereinstimmung, in der sie sich voreinander rechtfertigen, als fehlte ihnen
die entscheidende Autoritit und als ob beide derselben patriarchalen Kon-
trolle unterlagen.

"Klassenschuld zufiigen" und "Klassenwunden heilen"

Wie werden Klassenunterschiede zwischen Hausangestellter und Arbeitgebe-
rin wahrgenommen und wie gehen sie in der taglichen Interaktion damit
um? Hausangestellte haben direktes Wissen und Erfahrung iiber Sozialleben
und Konsumgewohnheiten ihrer Arbeitgeberinnen. Arbeitgeberinnen glau-
ben zu Recht, daB Hausangestellte in ihrer Position den ungeheuren Unter-
schied zwischen ihrem Lebensstil und dem ihrer Arbeitgeberinnen deutlich
erkennen konnen. Sie glauben, daf die Beobachtungen der Hausangestellten
zu Klassenneid fithren und materielle und emotionale Ressentiments hervor-
rufen konnen.

Daher wird entscheidende Arbeit von den Arbeitgeberinnen geleistet, die ich
“Klassen”arbeit nenne: das Heilen dessen, das sie als Klassenwunde wahrneh-
men. Wahrnehmungen von "Klassenschuld" werden in der Tat zu einem
groflen Teil von Hausangestellten geschickt initiiert und erhalten. Hier
mochte ich Beispiele anfiihren, die zeigen, wie diese “Klassen”arbeit gelei-
stet wird. Sie handeln von Fleisch, einem wichtigen Symbol der kultusellen
Sghicht, vermischt mit religiosen und volkstiimlichen Bedeutungen.

Eine Arbeitgeberin berichtete von folgendem Geschehen: Eines Tages
machte sie “Borek” mit Hackfleisch zum Mittagessen und ihre Hausangestell-
te gab eine anerkennende Bemerkung ab. Die Arbeitgeberin bot ihr das
Kochrezept an und sagte, daf} es einfach zu kochen sei. Ihre Hausangestellte
bgmerkte: “Ich kann es nicht machen, weil wir kein Fleisch kaufen konnen.”
Die Arbeitgeberin ermunterte sie, an Stelle von Fleisch Spinat oder Linsen
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zuverwenden. Und weil sie glaubte, daB Hausangestellte nur durch Beispiele
lernen, machte sie zwei Wochen spiter Borek mit Spinat, obwohl sie und
ihre Kinder Spinat hassen.

Eine andere Arbeitgeberin beschreibt ihre iibliche Praxis so: wihrend sie
fiir die Arbeiterin eine frische Mahlzeit mit Fleisch oder Hahnchen kocht,
iBt sie selbst Reste,um der Hausangestellten zu zeigen, daB sie gut behandelt
wird und um zu zeigen, dafl “wir auch Reste essen’.

Arbeitgeberinnen glauben, daB sie mit diesen Strategien das Leben ihrer
Hausangestellten angenehmer gestalten, die Widerspriiche die, wie sie glau-
ben, ihre Hausangestellten erfahren, verringern und sie mit ihrem Leben
zufriedener machen. Diese Empfindung, die hiufig bei Arbeitgeberinnen,
die Hausfrauen sind, zu beobachten ist, zeigt, daB Hausangestellte mit der
dosierten Zuweisung von Klassenschuld erfolgreich sind. Eine Arbeitgebe-
rin beschrieb, wie sie die Situation der Hausangestellten sieht: “Sie sind
zwischen zwei Welten gefangen. Sie konnen in keiner sein.” Und Arbeitge-
berinnen sehen ihre Aufgabe darin, diese Spaltung oder diese Form der
Wahrnehmung zu iiberbriicken. Daher leisten Arbeitgeberinnen wertvolle
“Klassen”arbeit, in dem sie den Armen beibringen, wie sie mitihren Lohnen
auskommen konnen, wie sie ihre Anspriiche (oder “Einwénde”) begrenzen
konnen. Eine Frage ist dabei, ob diese “Arbeit” wirklich zum Vorteil der
Hausangestellten gedacht ist oder zu ihrer eigenen Verteidigung gegeniiber
der emotionalen Ausbeutung durch die Hausangestellte. Wenn eine Hausan-
gestellte sagt, “Ich kann kein Fleisch fiir meine Kinder kaufen”, “Die Schule
hat angefangen, aber mein Kind lauft in Schuhen mit Lochern”, oder “Das
Fleisch schmeckt gut, aber meine Kinder essen Brot und Kise”, wird dies als
emotionale Ausbeutung wahrgenommen.

Die Wahrmehmung der Beschwerden als emotionale Ausbeutung ist nicht
nur eine Falschinterpretation der Fakten. Aus der Perspektive der Hausange-
stellten ist es in der Tat eine Taktik, ihre Andersartigkeit zu unterstreichen,
eine Taktik, die die Distanz unterstreicht, um Mitgefiihl auszulosen (und
damit komfortablere Arbeitsbedingungen), ein bifchen groBziigigere Gefél-
ligkeiten sowie angemessenere Bezahlung.

Die Existenz von freundschaftlichen Netzwerken unter Arbeitgeberinnen
eroffnet die Chance, ihr karitatives Verhalten zu manipulieren. Eine wichti-
ge Taktik der Hausangestellten ist das Herstellen von Konkurrenz unter
Arbeitgeberinnen, indem eine gegen die andere durch Berichte iiber Gefal-
ligkeiten anderer Arbeitgeberinnen ausgespielt wird: “Arbeitgeberin X
kaufte meinen Kindern dies und jenes; groe Schwester Y trug zu unserer
Kohle fiir diesen Winter bei”.

Unterscheiden sich berufstitige Frauen und Hausfrauen in ihrem Interak-
tionsmodus und in denWegen, in denen Klassenbeziehungen ausgespielt
werden? Auf welche Art produziert Distanz eine unterschiedliche Organisa-

tion der Beziehung? Die Abwesenheit der Arbeitgeberinnen von zuhause
gibtder Hausangestellten Autonomie iiber den Arbeitsprozef3, wahrend diese
Gruppe von Arbeitgeberinnen, weniger der - wie ihre Hausfrauenschwe-
stern es nennen - “emotionalen Ausbeutung” ausgesetzt ist. Jedoch erzeugt
diese Distanz nicht nur eine instrumentelle, geschaftsmaBige Beziehung. Im
Gegenteil entwickeln die Arbeitgeberinnen einen allgegenwartiges Gefiihl
des MiBtrauens. Die landlaufige Vorstellung ist, daf diejenigen, die unkon-
trollierbare freie Hand haben, sie durch Uberschreiten der Grenzen ausle-
ben. Wiederholt und unterschwellig ziehen sich durch ihre Berichte MiB3-
trauen und Argwohn, da3 die Hausangestellten ihre Autonomie miBbrau-
chen,i dal sie den Werktag “abkiirzen”, Ferngespriche auf Kosten der
Arbeitgeberin fiihren, lange Stunden vor dem Fernseher verbringen, ihre
teuere Kosmetik benutzen und Dinge wie "Nescafe" usw. klauen. Der fol-
gende Bericht einer Arbeitgeberin ist typisch: “Sie hat gestern gearbeitet.
Ich habe sie um die Mittagszeit gerufen, um ihr zu sagen, daB es eine Menge
Qbst im Kiihlschrank gibt, Apfel, Pflaumen, wovon sie sich nehmen kann.
Sie sagte: ‘Ich habe schon gegessen, abla, ich habe die Kirschen im Kiihl-
schrank genommen’. Sie hatte eine ganze Schiissel mit einem Kilo Kirschen
leer gegessen. Du weilit, was Kirschen zu dieser Jahreszeit kosten (etwa ein
D.rittel des Tageslohns einer Hausangestellten). Sie kann es sich selbst nicht
leisten. Sogar wir konnen es uns fast nicht leisten. Sie ist riicksichtslos. Sie
beneiden uns; sie tun es absichtlich.”

In anderen Berichten sind die Kirschen ersetzt durch eine Tiite frischer
Haselniisse, einen vollen Topf frischer Bohnen, usw. Durch dieses Verhalten
artikulieren und diktieren Hausangestellte Klasssenschuld. Arbeitgeberinnen
hingegen “machen” ihre Klassenarbeit, um Schuld zu bewiltigen. Hausfrau-
en empfinden diese Arbeit als “giitig” oder als eine Antwort auf “emotionale
Ausbeutung”, weil sie direkt mit der Arbeiterin interagieren. Die berufstiti-
gen Arbeitgeberinnen sind dieser emotionalen Ausbeutung nicht ausgesetzt.

Hier tendieren Hausangestellte dazu, durch direkte Aktion zu bekommen,
was sie wollen und nicht durch Schmeicheln bei der Arbeitgeberin zu errei-
chen. Dadurch sind Hausfrauen mit Schuld beladen und blamieren sich,

wahrend berufstitige Arbeitgeberinnen die Schuld auf die Hausangestellten
schieben konnen. ;

Ein Teil des Unbehagens in den Beziehungen der Hausfrauen zu ihrer

Hausangestellten liegt in der wahrgenommenen Unvereinbarkeit der Haus-

frauen-Rolle mit der Arbeitgeberinnen-Rolle. Die Entmachtung wird im
Fal_le der Hausfrauen noch intensiviert, weil sie sich bewuBt sind, daB die

meist gehalite Arbeitgeberin in den Diskussionen der Hausangestellten eine
“nicht-helfende Hausfrau” ist. Die Mehrheit der Hausangestellten bevorzu-

gen glie Arbeit mit Hausfrauen. Diese Unvereinbarkeit wird von beiden

Parteien wahrgenommen, und verlangt manchmal anschlieBende Aktionen
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oder Bemerkungen seitens der Arbeitgeberin. o

Da sie in dieser engen Beziehung glauben, daf Klas_senarbeﬁ sie e_ntmachtet,
sind Arbeitgeberinnen gezwungen sich zu verteidigen, mdem sie Grenzen
setzen und auch unterschiedliche Strategien anwenden. Eine reiche Hausfyau
2.B. reduzierte die Tage ihrer Hausangestellten von drei auf einen Tag. Eine
feministische berufstitige Frau plante den Arbeitstag ihrer Angestellten,
wihrend sie nicht da war, Tag fiir Tag vor, wihrend andere versuchtep,
ihre Zeit auBer Haus zu verbringen. In der Tat sagten alle Fra.uen3 daf sie
ihre Hausangestellten viel weniger beschaftigten, als sie sie .elgepthch
brauchten. Eine reiche Hausfrau nannte als Grund: “Ich kann _mcht jeden
Tag vormachen, daBl ich krank bin”, und beschreibt damit ihren Weg,
Beziehungsarbeit zu vermeiden. . .
Das kiinstliche Verhalten, das echte Differenzen und die ungleiche Natur im
Arrangement der Hausarbeit verdecken soll, wird am bf:sten enthiillt, wenn
Arbeitgeberinnen iiber ihre wahre, uniiberbriickbare Distanz zu Hausange-
stellten reden - nicht vor ihnen, aber zur aufenstehenden Beobacl_lterm
(Forscherin). Sie glauben, daf sie als positive quernisie.rungsagentmnen
fiir die Hausangestellten fungieren. Von der Arbeiterin wird er\yartet, daB
sie gutes Haushalten und moderne Werte von ihnen lerne.Wenn Jedpch der
Wetteifer einer Hausangestellten solche Formen annimmt, daB sie sich von
ihrem Mann unabhzngig erklart oder wenn sie hiibsche H_au.shaltswarep oder
Luxusgerite kauft, “geht das zu weit”. Sie sollen sich “in ihren Verh.altms—
sen” bewegen und konsumieren, geméaB ihrer eigenen kulturellen Bedingun-
gen. Die Arbeitgeberinnen glauben fest, daB Hausangestellte nicht so sind
wie sie, und sie sollen sich nicht als solche ausgeben oder versuchen so zu
sein. Die Annahme einer Gemeinsamkeit aufgrund des gleichen Geschlechts
von Frauen verschiedener Klassen ist auf den Grad der Vertraulichkeit
begrenzt, den die Arbeitsbeziehung erforderlich macht.

SchluBfolgerung

David Katzmann sagte in seiner einfluBreichen Studie iiber Hausangestjcllten»
tatigkeit: “Manche Frauen (wie manche Manner) finden Erfiillung m_der
Ausiibung von Macht iiber das Leben einer anderen'Frau. Anstatt.emgzs
intelligenten, erfinderischen und unabhéngigen Arbeltgrs, wollen sie ein
Dienstmadchen, dem sie sich iiberlegen fithlen konnen. Eine Hausangestgllte
zu beschiftigen, bietet ihnen eine Machtstellung, die Hausfrauen sonst nicht
zuginglich ist” (Katzmann, 1978:384). Dies ist eine Aussage, die groles
Echo gefunden hat. _ . .

Das Bild der Hausangestellten unter einer allméchtigen Arbeitgeberin unter-
schatzt die Bedeutung der Akteurinnen und der interaktiven Konstqutlon
einer sozialen Situation. Im Falle unserer Analyse verleiht die Beschéftigung
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einer Hausangestellten der Arbeitgeberin weder automatisch eine “Machtpo-
sition”, noch erweckt die Beschaftigung als Hausangestellte den Eindruck,
daB sie dadurch “machtlos” sei. Macht wird konstruiert, erhalten und ver-
handeltim Interaktionsprozefl zwischen Hausangestellter und Arbeitgeberin.
Hausangestellte sind genauso Akteurinnen miteigenen Interessen wie Arbeit-
geberinnen, die jeweils eine Reihe von Strategien und Fahigkeiten entwik-
keln, um diesen Interessen nachzugehen.

Handeln Hausangestellte und Arbeitgeberinnen ausschlieBlich im Klassen-
kontext, wie Romero vorschldgt, die die Kategorie Geschlecht durch die
Bezeichnung der "emotionalen Arbeit" als Ware, in ihren marxistischen
Rahmen aufnimmt? In meiner Analyse schlage ich vor, dafl diese emotionale
Arbeit nicht nur dazukommt, sondern genauso wichtig wie die eigentliche
Hausarbeit ist, zumal sie nicht nur von der Hausangestellten ausgeiibt wird.
Es erscheint plausibel, daf beide Frauen Opfer des Patriarchats sind, einem
System von Unterdriickung, in dessen Netz beide Klassen von Frauen gefan-
gen sind. Wenn sie auch “Opfer” dieses Systems der Vorherrschaft sind, so
sind sie nicht passive Opfer, weil Frauen nicht einfach das Patriarchat
annehmen - oder dagegen “kdampfen”. Sie benutzen und verhandeln patriar-
chalischen Geschlechterglauben inihrentagtiaglichen Interaktionenin vielen,

wenig sichtbaren und mehrdeutigen Formen. Durch solche Erfahrungen und
durch ihre unterschiedliche Stellung innerhalb einer patriarchalen Ge-

schlechterordnung konstruieren Arbeitgeberinnen und Hausangestellte eine
eigene Sprache, in der sie iiber den ArbeitsprozeB diskutieren und verhan-

deln und durch die sie ihre unterschiedlichen Lebenserfahrungen in Ein-

klang bringen. Ein Ansatz, der sich an den Akteurinnen orientiert, hilft uns

zu verstehen, wie der Geschlechterglauben und die Bedeutung der Weiblich-

keit und Mutterschaft im Kontext interpretiert werden, und von beiden,

Hausangestellten und Arbeitgeberinnen, in ihrer Beziehung manipuliert

werden.
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