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Frauenbeschiftigung und Strukturierungsprozesse der Erwerbsarbeit in der

Automobil- und Elektroindustrie

Constanze Kurz

, Ein Teil der Visionen, die heute als Zukunft der Arbeit diskutiert werden, krankt nicht nur daran, dass sie keine

umfassende Antwort geben kénnen, was der besagte Entwurf fiir Frauen und ihre Anspriiche an Arbeit bedeutet, die

Situation ist zugespitzter: Es werden noch nicht einmal die entsprechenden Fragen gestellt” (Pfarr, Linne 1998).

1. Einleitung

Uber der zentralen Rolle, die der tertiire Sektor fiir den
Zuwachs der Frauenerwerbsbeteiligung und die ver-
starkte Integration von Frauen in den Arbeitsmarkt
spielt', darf nicht vergessen werden, dass immer noch
1,8 Millionen der sozialversicherungspflichtig beschéf-
tigten Frauen im industriellen Bereich tdtig sind - mit
sehr unterschiedlichen Anteilen in den jeweiligen Bran-
chen (vgl. Ziegler 2000). Die Bekleidungsindustrie, in
der 78,4 % der Beschiftigten Frauen sind’, markiert als
sogenannte typische Frauendomine den einen, die Au-
tomobilindustrie, die lediglich einen Frauenanteil von
12,5 % (1999) hat’, als eine typische Mannerdomine

den anderen Pol. Zwischen diesen beiden Extremen

1 Die Verschiebung der Beschiftigtenstruktur vom sekundéren zum
tertidren Sektor korreliert eindeutig mit der Erhhung der Frauen-
erwerbsquote. Sie erhohte sich von 48 % zu Beginn der 80er Jah-
re auf 60,5 % 1998 (vgl. ANBA 2000). Wiahrend zu Beginn der
60er Jahre knapp die Hilfte im Dienstleistungssektor beschéftigt
war, waren es Ende der 90er Jahre bereits 78 % aller weiblichen
und 51 % aller ménnlichen Erwerbstdtigen (vgl. Klammer u.a.
2000). Kehrseite des Tertiarisierungsprozesses sind erhebliche
Arbeitsplatzverluste fiir Ménner und Frauen im Verarbeitenden
Gewerbe. Dort wurden zwischen 1991 und 1997 gut 1,8 Mio. Ar-
beitsplitze abgebaut, wiahrend im Dienstleistungsbereich 1,4 Mio.
neue Stellen geschaffen wurden. Per Saldo verloren in diesem
Zeitraum 0,9 Mio. Ménner ihre Beschiftigung, wahrend knapp
eine halbe Mio. Frauen neue Stellen fanden (vgl. Engelbrech/
Jungkunst 1999).

2 Hier stellen die Frauen mit 85 % die Mehrheit der Facharbeiterin-
nen und mit 67 % die der Angestellten (vgl. Ziegler 2000).

3 Diese Angabe ist auf alle Wirtschaftszweige der Automobilpro-
duktion bezogen. Betrachtet man nur die Endhersteller, verringert
sich dieser Anteil noch einmal auf unter 11 % (vgl. Kapitel 2.1).

quantitativer Geschlechterasymmetrie, deren Ausmal
tiber viele Jahrzehnte relativ stabil geblieben ist (vgl.
Gardey 2000; Schmidt 1993; Willms-Herget 1985), las-
sen sich in der Elektroindustrie starke Tendenzen der
Resegregation erkennen. Nach einer Phase der verstérk-
ten Integration - beginnend Ende des 19. Jahrhunderts
und weiter forciert nach dem Zweiten Weltkrieg -, sind
hier die Frauenanteile seit den 70er Jahren wieder stark
riicklaufig. Diese Entwicklung verweist auf die eng ge-
steckten Grenzen des industriellen Integrationsmodus in
der Hochphase der Massenproduktion, der Frauen nur
die gering qualifizierten, schlecht bezahlten, hoch belas-
tenden, stirker vom Arbeitsplatzabbau bedrohten Ein-
satzfelder iiberlassen hat, die durch den betrieblichen

Strukturwandel an Bedeutung verloren haben.

Damit hat die im Verlauf der industriellen Frauenbe-
schiftigung immer wiederkehrende Problematik der Ra-
tionalisierungsverliererinnen neue Aktualitit und Quali-
tat erlangt. Die Betrachtung industrieller Frauenbeschéf-
tigung lasst sich aber nicht reduzieren auf den Arbeits-
markt der Jedermanns-Tatigkeiten, der ungesicherten
Beschéftigungen oder der Neben- oder Zusatzmérkte.
Zwar entspréache dies der Vorstellung, die wahren indus-
triellen Kerne beséfen ,,Mannerformat®“, hiufig iiber-
sehen werden dabei aber die Frauen als der - wenn auch
kleinere - Teil dieser Kerne. Verstirkt in den 90er Jah-

ren haben sich in Unternehmen der Automobil- und
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Elektroindustrie die technischen, organisatorischen und
arbeitspolitischen Voraussetzungen, die Arbeits- und
Beschéftigungsstrukturen sowie die darin eingebetteten
Modi der Integration und Desintegration verdndert, fiir
Mainner und Frauen. Daher sind die Oberfldchenmale
fiir die quantitative und qualitative Entwicklung der in-
dustriellen Erwerbsarbeit neu zu vermessen und in die-
sem Zusammenhang Trennungslinien, Offnungs- und
SchlieBungsprozesse fiir Arbeiterinnen und weibliche
Angestellte neu zu bestimmen. Das bedeutet nicht, die
Arbeitsteilung sei zwischen den Geschlechtern ganz an-
ders geworden: Das andauernd hohe Ausmal} an verti-
kaler und horizontaler Geschlechtersegregation (der un-
terschiedlich hohe Frauen- bzw. Manneranteil nach Be-
rufen, Tatigkeitsfeldern und hierarchischer Positionie-
rung) kann in den industriellen Mannerdoménen als si-
cher gelten (vgl. Allmendinger/Podsiadlowski 2001).
Dennoch hat Segregation im Zeichen betrieblicher Re-
strukturierung ihr Gesicht gewandelt, sowohl in Form
von erhohten Ausschlussrisiken und Gefahrdungen, aber
auch neuen Zugangschancen (vgl. Gottschall 1995;
2000), was im folgenden am Beispiel der deutschen Au-
tomobilindustrie - insbesondere fiir die Endhersteller —
sowie eines Grofunternehmens der Elektroindustrie zu

zeigen sein wird.*

2. Automobilindustrie

2.1. Restrukturierungsprozesse und
Beschiftigungsentwicklung

Nach der Absatzkrise 1992/93, die mit einem starken
Beschéftigungseinbruch verbunden war, ist die Automo-
bilproduktion im weiteren Verlauf der 90er Jahre deut-
lich stirker als die Industrieproduktion insgesamt ex-
pandiert und hat seit 1997 wieder Beschiftigung auf-
bauen koénnen.” Im Jahr 2000 lag das Beschiftigungsni-

4  Empirische Grundlage sind eine Betriebsriatinnenbefragung im
Auftrag des Gleichstellungsausschusses eines deutschen Grofun-
ternehmens sowie bislang nicht verschriftlichte Befunde aus einer
Reihe von SOFI-Untersuchungen, in deren Zugriff die Geschlech-
terperspektive allenfalls am Rande eine Rolle spielte.

5 Im Jahr 2000 lag die Beschiftigtenzahl um fast 9 % iiber dem
Krisentiefpunkt im Jahr 1993, wihrend in der gesamten Metall-

veau allerdings noch um etwa 50.000 unter dem Be-
schiftigungs-Hype von 1991. Differenziert nach Unter-
nehmen zeigen sich unterschiedlich starke Zuwichse
bzw. Verluste. Wihrend Ford, Audi und BMW eine po-
sitive Beschéftigungsbilanz vorlegen und iiber den Be-
schiftigungshdchststand zu Beginn der 90er Jahre hin-
aus haben zulegen konnen, weisen Daimler Chrysler,
VW sowie Opel - unterschiedlich hohe - Verluste aus.
Da VW und Daimler Chrysler die beiden beschifti-
gungsstiarksten Unternehmen in Deutschland sind,
schlagen ihre Verluste in der Gesamtbilanz auch deut-

lich stérker negativ zu Buche.

Zwar arbeiteten im Jahr 2000 mit 453.000 immer noch
mehr Beschéftigte in den grofen Automobilunterneh-
men als in den Zulieferfirmen, die 314.000 Beschéftigte
zihlten (vgl. Roth 2002).° Die Beschiftigungszuwéchse
sowie die Zuwidchse der Inlandsumsitze fallen in der
Zulieferindustrie aber hoher als bei den Endherstellern
aus, was einen generellen Trend im industriellen Be-
reich markiert.” Zuriickzufiihren ist diese Entwicklung
auf die von den Endherstellern in den 90er Jahren for-
ciert betriebene Reorganisation der Zulieferbeziehun-
gen, die auf eine Auslagerung von Wertschopfungskom-
ponenten  (Entwicklungsaufgaben, Teileherstellung,
Vormontage von Modulen und Systemen) und eine Re-
duzierung der Fertigungstiefe zielt. Im Branchendurch-
schnitt hat sich die Fertigungstiefe zwischen 1994, wo
sie bei 37 % lag, auf etwa 27 % 2001 verringert (vgl.
Roth 2002). Im gleichen Zeitraum stieg der Umsatz der
Zulieferer um 27 auf 89 Mrd. DM und damit fast um die
Halfte an (vgl. IG Metall 2000).

verarbeitung und im Gegensatz hierzu das Beschaftigungsniveau
von 1993 um fast 14 % unterschritten wurde (vgl. IGM 2001).

6 In der Abgrenzung ,Herstellung von KFZ- und Motorenteilen
des statistischen Bundesamtes ist ein erheblicher Teil der Zuliefe-
rer nicht enthalten. Heraus fallen Zulieferer von Schlgssern und
Beschldgen sowie vor allem Zulieferer aus dem Bereich Elektrik
und Elektronik. Demgegeniiber firmieren die Endhersteller unter
der Unterbranche ,,Herstellung von Kraftwagen und Motoren®,
die allerdings nicht eins zu eins die Beschaftigungsstrukturen der
sieben in Deutschland aktiven Endhersteller enthalt. Wir greifen
deshalb im folgenden wesentlich auf Daten der IG Metall- eige-
nen Branchenerhebungen sowie des VDA zuriick. Lediglich die
IG Metall Datenerhebungen enthalten geschlechterbezogene An-
gaben, dies allerdings nur sehr liickenhaft (vgl. Schaubild 1).

7  Bei den Inlandsumsétzen erzielten die Zulieferer zwischen 1995
und 2000 einen mehr als doppelt so hohen Zuwachs wie die End-
hersteller (plus 59,4 % gegeniiber plus 21,8 %) (vgl. IGM 2001).
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Flankiert wird die Reorganisation der AuBlenbeziehun-
gen durch die Neulokalisierung der Eigenfertigung und,
in kleineren Teilen, auch der Entwicklung.® Obwohl der
Zuwachs der Auslandsfertigung bislang nicht zu einem
nennenswerten Riickgang der Inlandsfertigung gefiihrt
hat und die ErschlieBung von Produktionskapazititen
strategisch auf die Bedienung ausldndischer Miérkte
zielt, schlieft die Ausweitung der Auslandsfertigung
Verlagerungen inlédndischer Fertigungen ein. Hieraus er-
geben sich nicht nur arbeitsplatzmindernde Effekte fiir
die heimische Beschéftigung. Vielmehr verschirft sich
der interne Wettbewerb zwischen den Standorten um
Fertigungs- und Arbeitskapazititen und im Rahmen
weltweiter Produktivitits- und Leistungsvergleiche
(Benchmarking) geraten die heimischen Arbeits-, Leis-
tungs- und Sozialstandards unter Druck (vgl. Bergmann
u.a. 2002; vgl. Kurz/Wittke 1998). Fiir die kommenden
Jahre wird aufgrund weltweiter Uberkapazititen, eines
iiberaus harten Preiswettbewerbs sowie einer Zunahme
der Konzentrationsprozesse und Fusionen denn auch mit
negativen Effekten fiir die Beschiftigung gerechnet
(vgl. IG Metall 2000).

Aus der Perspektive der weiblichen Beschéftigten lesen
sich diese Strukturverdnderungen nicht eben positiv:
Festzustellen ist, dass der Frauenanteil an der Gesamt-
beschéftigung der in Deutschland operierenden Endher-
steller von 11,5 % 1990 auf ca. 10,5 % im Jahr 2000 ge-
fallen ist, was in etwa einem Verlust von 13.000 Be-
schéftigten und einer relativen Abnahme von ca. 23 %
entspricht. Im Unterschied dazu haben die Méanner mit
ca. 13 % (was ca. 58.000 Arbeitspldtzen entspricht) re-
lativ bedeutend weniger stark als die Frauen verloren
bzw. vom 1996/97 wieder einsetzenden Beschéftigungs-
aufbau mehr als die Frauen profitieren konnen. Beson-

ders hohe Einbuflen hatten die Frauen in den beiden -

8  Waren zu Beginn der 90er Jahre zwei der deutschen ,,Big Three*
(Daimler Benz und BMW) noch fast rein deutsche Hersteller, ha-
ben sie sich bis heute zu global operierenden Konzernen ent-
wickelt. Durch den Neuaufbau und Ausbau auslandischer Stand-
orte in Stidamerika, Brasilien, im Siiden der USA, vor allem aber
auch in Mittelosteuropa hat sich die Auslandsproduktion (PKW)
deutscher Hersteller bis zum Jahr 2000 mehr als verdoppelt und
machte der Anteil der Auslandsfertigung an der Gesamtproduk-
tion deutscher Hersteller bei PKW knapp 42 % aus. Bei den Nutz-
fahrzeugen (LKW und Omnibusse) erreichte er knapp 57 % (vgl.
IG Metall 2001).

das Gesamt der Beschiftigungsentwicklung prigen-
den — GroBunternehmen. Lediglich bei zwei Endherstel-
lern, die eine positive Beschiftigungsbilanz haben,
konnten die Frauen ihr Beschiftigungsniveau iiber den
Stand von 1990 hinaus steigern und ihre Anteile in den
Unternehmen bis 2000 deutlich erhéhen (Anstieg von
5,6 % in 1990 auf 10,6 % in 2000). Die Steigerung des
Frauenanteils verlief im Zeitraum von 1998 bis 2000 be-
trachtet weit weniger dynamisch als der Ausbau der
Mannerbeschiftigung. Anders formuliert: Auch im Rah-
men einer expandierenden Beschéftigungsentwicklung
haben die Frauen gegeniiber den ménnlichen Kollegen
keine iiberproportionalen Steigerungsraten zu verzeich-
nen. Sie gewinnen, aber sie gewinnen weniger als die

méinnlichen Kollegen hinzu (vgl. Schaubild 1).

Betrachtet man die Gewinn- und Verlustrechnungen dif-
ferenziert nach Gewerblichen und Angestellten, so wird
deutlich: Uberdurchschnittliche Beschiftigungseinbu-
Ben mussten die Frauen im Produktionsbereich vor allen
Dingen bei den beiden groBen Endherstellern hinneh-
men. Hier ist die Frauenbeschiftigung anteilig und ab-
solut zuriickgegangen und lag im Jahr 2000 nur noch
bei 5,5 % (1990: 6,7 %) bzw. 10,2 % (1990: 12,2 %) an
allen Gewerblichen. Es sind dies die Unternehmen mit
dem hochsten und dem niedrigsten Frauenanteil an den
Produktionsbeschiftigten; in den anderen Automobilun-

ternehmen betragt er etwa 8 %.

Bezogen auf den Ausbildungshintergrund sind die Ar-
beiterinnen in der Automobilindustrie mit etwa 87 %
ganz iiberwiegend und in héherem MaB als die Ménner
mit etwa 55 % Angelernte, was nicht Kennzeichen eines
geringen Ausbildungsniveaus, sondern der Nichtver-
wertbarkeit ihrer nicht einschldgigen Abschliisse, iiber
die 65 % verfiigen, im Rahmen der Automobilproduk-
tion ist (vgl. Ziegler 2000). Der Anteil der Facharbei-
terinnen liegt mit etwa 13 % wiederum deutlich unter
dem der Arbeiter, von denen 45 % eine einschldgige Be-

rufsausbildung vorweisen konnen.” Die Beschiftigungs-

9  Zahlreiche SOFI-Studien haben gezeigt (vgl. Schumann u.a.
1994), dass der Ausbildungshintergrund keine unmittelbaren
Riickschliisse auf den realen Arbeitseinsatz und die Anforde-
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entwicklung verlduft zwischen den Gruppen der Fachar-
beiterinnen und der Angelernten gegenldufig. Wahrend
fiir die Facharbeiterinnen die Beschéftigung zwischen
1990 und 2000 ausgebaut wurde, haben die An- und
Ungelernten auBerordentlich stark verloren (vgl. Ziegler
2000). Damit haben sich die Beschéftigungsmoglichkei-

ten fiir nicht einschldgig Qualifizierte in den 90er Jahren

eindeutig verschlechtert. Dieser Trend, der fiir Frauen
und Ménner gilt, die Frauen aber aufgrund ihrer berufli-
chen Vorbildungsstruktur stirker negativ trifft, 1auft auf
den zunehmenden Ausschluss von Angelernten aus der
Automobilfabrik hinaus. Damit verstérkt sich einerseits
die Segregations- und Hierarchisierungslinie zwischen
den Geschlechtern, aber auch unter den Frauen nehmen

die Differenzierungen zu.

Schaubild 1:
Beschaftigungsentwicklung in der Automobilindustrie (Endhersteller/Inland/ohne Auszubildende)
600000
500000 |_486:16 491.34
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1
a00.48a' 404.000" 415:000
400000 +— —— 372.549 — —
300000 +— —— — — —
430.156| [435.196
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1) VDA-Angaben
2) Eigene Berechnungen.

Quelle: Bis 1996 IG Metall, Daten aus der Automobilindustrie, div. Jahrgange; ab 1997 Jahresberichte, div. Jahrgange.

rungsstrukturen der Arbeit erlaubt (vgl. hierzu ausfiihrlicher Ka-
pitel 2.2 und 2.3).
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Demgegeniiber haben die Frauen im Angestelltenbe-
reich das Beschiftigungsniveau von Anfang der 90er
Jahre fast wieder erreichen, allerdings auch nicht nen-
nenswert und keineswegs stirker als die Ménner stei-
gern konnen. Insofern sind die Frauenanteile an den An-
gestellten, die im Jahr 2000 in den Unternehmen zwi-
schen 17 % und 23 % lagen, seit Anfang der 90er Jahre
auf einem relativ konstanten Niveau geblieben. Deutlich
hohere Steigerungsraten sind fiir Endhersteller mit einer

expansiven Beschiftigungsentwicklung zu verzeichnen.

Insgesamt lassen sich fiir die interne Struktur der Frau-
enbeschéftigung erhebliche Verschiebungen zugunsten
der Angestelltentétigkeiten feststellen. Lag der Anteil
weiblicher Angestellter an der Frauenbeschiftigung
1990 im Schnitt noch bei 42 %, war er bis 2000 auf
etwa 50 % angestiegen. Obwohl dieser Strukturwandel
sich in den Unternehmen unterschiedlich stark bemerk-
bar macht und in einzelnen Automobilkonzernen immer
noch mehr Arbeiterinnen als weibliche Angestellte be-
schéftigt sind, geht der Trend eindeutig in Richtung in-
terner Tertiarisierung, d. h. eines steigenden Anteils der
Frauen im Bereich der unternehmensinternen Dienst-
leistungen. Auf einem ungleich héheren Niveau und bei
in einzelnen Unternehmen deutlich hoéheren Steige-
rungsraten ist diese Entwicklung auch fiir die Méanner-

beschiftigung zu verzeichnen.

Zwar ist der durchschnittliche Anteilswert der Ange-
stellten mit 30 % an der Gesamtbeschéiftigung tiber das
letzte Jahrzehnt hinweg relativ stabil geblieben, aber
diese aggregierten Daten verschleiern den Wandel mehr
als sie ihn erhellen. Auf Unternehmensebene und in ab-
soluten Zahlen betrachtet ist in den Unternehmen mit
einer insgesamt riicklaufigen Beschiftigung das Be-
schiftigungsniveau deutlich zu Lasten der Gewerbli-
chen abgesenkt worden und verlief der Aufbau von Be-
schiftigung eindeutig zugunsten der Angestellten,'® wo-
raus sich nicht unbetrichtliche Verschiebungen in Rich-
tung Angestelltensegment ergeben. Demgegeniiber ha-

ben Unternehmen mit expansiver Beschéftigung im Ge-

10 Im Jahr 1999 war bei den Neueinstellungen fiir die Angestellten
ein plus 5,5 % gegeniiber einem plus von 1,1 % bei den gewerb-
lich Beschiftigten zu verzeichnen (vgl. IG Metall 2000).

werblichen- und im Angestelltenbereich, hier teilweise
mit deutlich hoheren Steigerungsraten, zugelegt. Auch
wenn auf der unternehmensiibergreifenden Ebene dieser
Strukturwandel kaum auszumachen ist, diirfte er in den
kommenden Jahren an Dynamik gewinnen, was auch als
ein Hinweis auf die Starkung von produktionsorientier-
ten Dienstleitungen zulasten der Produktionsarbeit an

den heimischen Standorten zu lesen ist.

2.2. Stand und Perspektiven der
Produktionsarbeit - Strukturbild

Fir die aktuelle Ist-Situation der Automobilarbeit hat
Michael Schumann eine Bestandsaufnahme vorgelegt,
in der Arbeits- und Anforderungsstrukturen und damit
eng zusammenhingend Chancen und Risiken industriel-
ler Arbeit bilanziert sind (vgl. Schumann in diesem
Heft). Hieran ankniipfend wollen wir die Strukturmerk-
male der Automobilarbeit und die darin enthaltenen Im-
plikationen fiir die weiblichen Beschiftigten etwas ge-

nauer betrachten.

Auf den ersten Blick und angesichts des vielfach diag-
nostizierten Trends zur Hoherqualifizierung mogen die
grob mit 50 % veranschlagten hohen Anteile repetitiver,
taylorisierter Arbeits- und Tatigkeitsformen iiberra-
schen. Sie lassen sich vor allem aus zwei - zeitlich ver-
setzten - Entwicklungsdynamiken erkldren, die zugleich
eine technikorientierte bzw. organisationszentrierte Pha-
se betrieblichen Strukturwandels und betrieblicher Ar-
beitspolitik in der Automobilindustrie beschreiben. In
den 80er Jahren und damit in der Hochphase eines tech-
nikzentrierten Rationalisierungszugriffs kristallisierte
sich mit der Systemregulierung ein auf Automatisie-
rungsprozesse gestiitztes und von ganzheitlicheren Ar-
beitseinsatzkonzepten flankiertes professionelles Seg-
ment der Industriearbeit neu heraus, das sich bis in die
Gegenwart stabilisiert hat. In diesen High-Tech-Berei-
chen sind vorrangig die 20 % bis 30 % Know-how-Tré-
ger zu veranschlagen, die einen erheblichen Zugewinn
an Qualifikation, Planungskompetenz und Selbstorgani-
sationsmoglichkeiten zu verzeichnen haben. Allerdings

blieb diese Aufwertung der Industriearbeit auf die tech-
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nisierten Prozesse (Presswerk, Mechanische Fertigung,
Teilabschnitte des Rohbaus und der Lackierung) be-
schrinkt und in ihrer weiteren Dynamik begrenzt (vgl.
Schumann u.a. 1994).

Weltweite Uberkapazititen, technologische und wirt-
schaftliche Restriktionen, die Absatzmarktkrise 1992/93
und erhebliche Produktivititsdefizite, die zu Beginn der
90er Jahre konstatiert wurden, lieBen eine weitere Auto-
matisierung nicht sinnvoll erscheinen. Sie verlor als
Mittel der Produktivitétssteigerung und Rationalisie-
rungsstrategie ihre Dominanz. Der Fokus der Restruktu-
rierungsmalnahmen verschob sich von der technik-
orientierten zu einer unternechmens- und arbeitsorganisa-
torisch fundierten prozessorientierten Umgestaltung der
Aufbau- und Ablauforganisation, die auf Beschleuni-
gung und Parallelisierung von Innovations- und Produk-
tionsaktivititen zielt. Dezentralisierung der Kosten- und
Innovationsverantwortung, Geschiftssegmentierung,
Centerbildung und der Ubergang zu wertbasierten
Steuerungsformen (Shareholder value) fungieren dabei
als zentrale Elemente einer marktorientierten Strukturie-
rung der Binnenorganisation (vgl. D*Alessio u.a. 2000;
Baethge/Baethge-Kinsky 1998).

Auf der arbeitspolitischen Ebene richtete sich das Inter-
esse auf die Umgestaltung der manuellen Arbeit in den
Montagen, die in der Fliche kaum technisiert worden
waren und die bis heute die mit Abstand beschifti-
gungsintensivsten und die Arbeitsstrukturen wie die
Produktivitdtsentwicklung prigenden Bereiche der Au-
tomobilproduktion sind. Die Automobilhersteller mach-
ten zu Beginn der 90er Jahre mehr oder minder selbst-
kritisch ihre tayloristischen Traditionen und Praktiken
fiir die geringe Rate verantwortlich, mit der sie bis dahin
das Problemldsungs- und Leistungspotential ihrer Mit-
arbeiter ausgeschopft hatten. Innovative Gruppenar-
beitskonzepte wenden sich gegen eine ausschlieSlich
auf Stiickzahl ausgerichtete Leistungsorientierung, aber
auch gegen eine mangelnde Bereitschaft der Beschéftig-
ten, sich aktiv an Verbesserungsprozessen zu beteiligen
(vgl. Gerst 1998). Innovative Arbeitspolitik bezieht die

Beschiftigten verstirkt in Prozesse der Planung und In-

novation ein, erweitert die Spielrdume zur Selbstorgani-
sation und erreicht auf diese Weise Arbeitsverbesserun-
gen im Tausch gegen mehr Effizienz und Wirtschaft-
lichkeit. Diese innovativen Arbeitskonzepte hatten Kon-
junktur, allerdings nicht bei allen Endherstellern in glei-
chem MaB3e und in der konkreten Umsetzung in Ausmal

und Inhalt stark variierend.

Ende der 90er Jahre zeigen die vorliegenden Untersu-
chungsbefunde, dass innovative Ansitze der Gruppenar-
beit auch in den Unternehmen, wo sie einen vergleichs-
weise hohen Diffusionsgrad erreicht haben, wieder auf
dem Riickzug sind. Obwohl der innovative Zugriff deut-
liche Verbesserungen gegeniiber der traditionellen Ar-
beitsgestaltung erreicht (vgl. Kuhlmann/Schumann
2000)", gelten der Ubergang zu wertbasierten Steue-
rungsformen und damit verbunden der zunehmende
Zwang, Rationalisierungs- und Kostenziele kurzfristig
zu realisieren, als Hauptgriinde fiir den Rollback qualifi-
zierungsaufwendiger Partizipationsansétze (vgl. Schu-
mann 1998). Dabei handelt es sich hiufig nicht um eine
schlichte Riickkehr zum klassischen Taylorismus. Zu-
nehmende Verbreitung finden vielmehr modifizierte
Taylorismus-Konzepte, die Wert auf Teambildung und
hohe Einsatzflexibilitit legen, aber nur minimale Funk-
tions- und Aufgabenerweiterungen bei hoher Leistungs-
intensitdt fiir die Beschéftigten vorsehen (vgl. Springer
1999; Gerst 1999). Mit anderen Worten: Wahrend der
90er Jahre hat sich die betriebliche Arbeitspolitik in Ge-
stalt eines Pendelschwungs vollzogen (vgl. Dorre 2002),
weg von innovativen hin zu strukturkonservativen Ge-
staltungsansdtzen der Arbeit. Im Ergebnis weisen For-
men des ,,harten* wie des ,,weichen® Taylorismus in den
Montagebereichen und damit routinehafte, standardi-
sierte, durch horizontale und vertikale Spezialisierungs-

muster bestimmte Aufgabenzuschnitte eine andauernd

11 Zwar sind in den Montagebereichen, in denen innovative Arbeits-
konzepte sich haben stabilisieren konnen, deutliche Arbeitsver-
besserungen, erweiterte Partizipations- und Regulationschancen
fir die Beschiftigten festzustellen. Mit einer Neufassung des re-
petitiven Arbeitstyps hat diese an den innovativen Gestaltungsan-
satz gekniipfte Form der Entdramatiserung klassischer Gefahr-
dungen und eines Zuwachses an Selbststeuerung aber nichts zu
tun. Hierzu wiegen die strukturellen Begrenzungen, die sich aus
der Beibehaltung des technisch-organisatorischen Grundmusters
des FlieBbandes und damit verkniipft getakteter Arbeit ergeben,
zu schwer (vgl. Kurz 1999).
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hohe Stabilitit auf (vgl. Kurz 1999). Obwohl die inno-
vativen Ansitze insbesondere in den Montagen keine
grundlegende, antitayloristische Neuorientierung bedeu-
ten, konnen sie Arbeitsleid und produktionsékonomi-
sche Nachteile des Taylorismus reduzieren. Wenn die-
ser Option zugunsten eines minimalen Engagements in
Bezug auf Qualifizierung und Anerkennung der Be-
schiftigten kein groBer Realitdtsgehalt mehr zugespro-
chen wird, trifft dies Méanner und Frauen in den repetiti-
ven Arbeitssegmenten. Mit dem feinen Unterschied,
dass sich in der geschlechterbezogenen Substruktur die-
ser Form der Arbeitsteilung fiir die iiberwiegende Mehr-
heit der Arbeiterinnen strukturierte Ungleichheit aus-
driickt.

2.3. Frauenerwerbsarbeit im Low- und High-
Tech-Bereich

In der Produktion sind die Frauen nicht nur in einer ab-
soluten Minderheitenposition, sondern es gibt fiir eine
Reihe von Tétigkeiten eine ziemlich genaue Trennung
der Aufgaben und Bereiche von Frauen und Ménnern.
Ein Schwerpunkt des Einsatzes von Frauen in den Wer-
ken der Endhersteller, der a priori Vorstellungen wach-
ruft, die man sich vom Platz der Frau in der Automobil-
industrie macht, stellen Kiiche und Kantine dar. Auch
wenn diese Arbeitspldtze am unteren Ende der betriebli-
chen Status- und Qualifikationshierarchie liegen, sind
die tariflichen, arbeits- und sozialpolitischen Konditio-
nen immer noch ungleich besser als auerhalb der Kern-
fabrik. Dass sie noch zur Kernfabrik zéhlen, ist in ande-
ren Industriezweigen langst keine Selbstverstdndlichkeit
mehr. Die Androhung, diese Tétigkeiten an externe
Dienstleister outzusourcen, gehort denn auch zum tig-

lichen Brot des Kiichen- und Kantinenpersonals.

Dariiber hinaus liegen weitere Schwerpunkt des Einsat-
zes von Frauen in den Kernfabriken in den Vormonta-
gen, in geringerem Maf3e in der Endmontage sowie in
sogenannten Restbereichen der Automatisierung. In
noch geringeren Fallzahlen arbeiten weibliche Beschif-

tigte in den Kernbereichen der Automatisierung. Be-

trachten wir die einzelnen Tétigkeitsschwerpunkte ein

wenig genauer:

Die Kabelstrangfertigungen, die Nihereien, die Sitze-
und Textilfertigung beinhalten Arbeitsaufgaben, die den
(Vor)Montagetitigkeiten zuzurechnen sind. In diesen
feminisierten Bereichen mit Frauenanteilen um 90 %
dominiert taylorisierte Handarbeit. Von den Beschiftig-
ten wird erwartet, einige wenige, hdufig unter einer Mi-
nute liegende Montagezyklen zu beherrschen und Quali-
tatsmingel zu erkennen. Kenntnisse iiber die Produkte
und Produktionsprozesse sind in der Regel nicht gefragt,
eine Beteiligung an Planungs- und Innovationsprozes-
sen der Beschiftigten ist nicht vorgesehen. Tatsdchlich
sind die Arbeitsinhalte sehr vielfaltig und reichen von
nicht mechanisierten Sortier-, Verlege-, Bestlickungs-,
L&t- und Néharbeiten bis hin zur Programmierung, Re-
gulierung und Optimierung etwa von Zuschneidema-
schinen und Handhabungsapparaturen. Die Anforderun-
gen, die aus den automationsgestiitzten Téatigkeiten er-
wachsen, stehen denen in anderen automatisierten Pro-
zessen vielfach in nichts nach, trotzdem werden diese
Aufgaben geringer als in den High-Tech-Bereichen be-
wertet. Wenn sie gleich bewertet werden, dann liegt
dem in der Regel ein Modell der Arbeitsteilung zugrun-
de, das méinnliche Einrichter und weibliche ,,Bediene-
rinnen” trennt und insofern zwischen ménnlicher Haupt-
arbeit an den Maschinen und weiblicher Nebenarbeit in
Form der Bedienung differenziert (vgl. Schmidt 1993).
Sowohl die durch Arbeitspraxis erworbene Erfahrung
als auch die hohe Belastung gelten als betriebliche Ein-
gruppierungskriterien wenig. Die Arbeit ist auf einem
durchgéngig niedrigen Anforderungsniveau definiert,
und die Frauen sind auf Angelerntenarbeitsplitze festge-
legt, sicht man einmal von ganz vereinzelten weiblichen
Fiihrungskréften (Meisterinnen) ab, die sich wiederum

in den Frauenarbeitsbereichen konzentrieren.

In der Endmontage, wo die Frauenanteile auf einem
weitaus niedrigeren Niveau liegen, dominiert taylori-
sierte Handarbeit. Dabei liegen die Arbeitsplédtze, was
zu betonen ist, innerhalb ein und desselben Anforde-

rungsniveaus und variieren in erster Linie in bezug auf
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die Anzahl der beherrschten Montagetakte. Trotz dieses
homogenen Aufgabenprofils sind Arbeitseinsatz und die
Verteilung der Arbeitsaufgaben in hohem Mafe ge-
schlechterbezogen organisiert und durch eine entspre-
chende Rangordnung in statushohe und statusniedrigere
Tétigkeiten geprdgt. Mianner montieren Aggregate,
Frauen montieren den Innenraum, Frauen montieren die
kleinen ,,leichten, Méanner die groBen ,,schweren® Tei-
le, Frauen verlegen Kabel, Méinner bauen Sitze ein,
Frauen reinigen und polieren im Produktfinish, Manner
beheben die Fehler.

Es sind insbesondere die Vormontagetitigkeiten und so-
genannten einfachen Teilefertigungen, die im letzten
Jahrzehnt von den Unternehmen vielfach an Zulieferfir-
men ausgelagert worden sind. Diese Arbeitssegmente
werden von Unternehmensseite nicht mehr zum Bereich
der Kernfertigungen gezihlt, sondern als Kannfertigun-
gen definiert, die in hohem Malle ausgelagert werden
oder auslagerungsbedroht sind. Die hohen Verluste der
weiblichen Erwerbstitigen im Produktionsbereich sind
vor allem auf diese Auslagerungsstrategien zuriickzu-
fithren. Dies bedeutet nicht, dass die Neustrukturierung
der zwischenbetrieblichen Arbeitsteilung sich auf die fe-
minisierten Bereiche beschrinkt. Die Hérte liegt viel-
mehr darin, dass diese Bereiche Geschifts-, Arbeitspro-
zesse und Arbeitskrifte markieren, die aus Unterneh-
menssicht und unter Effizienzgesichtspunkten keine
weiteren Investitionen mehr lohnen. Fiir die weiblichen
Arbeitskrifte bedeutet dies, dass sie kaum eine Chance
auf den Einsatz in einem anderen Tatigkeitsfeld haben,
ihnen Qualifizierungs- und Lernchancen von vornherein
nicht zugebilligt werden, was die Minderbewertung von
sogenannten frauenspezifischen Titigkeiten besonders
krass verdeutlicht. Denn manuelle Montagearbeit in der
Automobilindustrie, ob in der Vor- oder in der Endmon-
tage, hat keinen fachlichen, qualifizierten Zuschnitt. In-
sofern wéren die Frauen aus diesen Bereichen auch sehr
viel flexibler und iiber ihr urspriingliches Tatigkeitsfeld
hinaus einsetzbar, was in der in der Regel aber nicht der
Fall ist.

Von Auslagerung und Ausgliederung sind allerdings
nicht nur die lohnintensiven Vorprodukte betroffen.
Hiervon zu unterscheiden sind Outsourcing-Aktivititen,
die darauf zielen, mehr und komplexere Module oder
Systeme in Fremdvergabe fertigen, teilweise auch ent-
wickeln zu lassen. Diese Strategie ist an eine weitrei-
chende Reorganisation der inner- wie zwischenbetriebli-
chen Arbeitsteilung, an eine Neukonfiguration von Pro-
duktarchitekturen, von Logistik- und Materialsystemen
bis hin zur Schaffung von Industrieparks vor den
Werkstoren gebunden (klassische Beispiele fiir bereits
modular konstruierte Bauteile sind Tiren, Frontend,
Cockpit, komplette Sitze, Abgasanlage, vorkomplettier-
te Lenkséulen usw.). Durch diese Reduzierung der Fer-
tigungstiefe, die nicht nur beschéftigungsmindernde
Effekte fiir die Vormontagen, sondern auch fiir die End-
montage impliziert, wird die FlieBbandarbeit keine an-
dere und das Risiko von Beschiftigungsverlusten grofler
und nicht etwa kleiner. Mit dieser Modernisierung wer-
den die Endmontagen oder besser das, was als ,,Kern-
prozess® am Ende {iibrig bleibt, aber weiter in Wert ge-
setzt und nicht wie etwa die Vormontagen und Teilefer-
tigungen von technisch-organisatorischen Innovationen

abgekoppelt.

Auf diese Weise verschwinden zunehmend und teilwei-
se in hohem MaBe feminisierte Tatigkeiten aus der
Kernfabrik und werden in Regie der Zulieferer weiter-
gefiihrt. Die eingeschriebenen Muster der Arbeitsteilung
in Frauen- und Ménnerarbeit 1asst dieser Verlagerungs-
prozess unberiihrt. Es sind in den Zulieferfirmen wie-
derum Frauen, deren ,,feine Hand“ fiir die ,,Nebenaufga-
ben® aktiviert wird. In dieser unternehmensiibergreifend
wirksamen Form und Reproduktion geschlechterbezo-
gener Arbeitsteilung diirfte sicher auch ein wichtiger
Grund dafiir zu suchen sein, dass in den Zulieferfirmen
die Frauenanteile in der Produktion vielfach wesentlich
hoher als in den Kernfabriken der Endhersteller liegen.
Durch die Auslagerung werden nicht nur tradierte Ar-
beitsteilungsmuster transferiert, sondern nehmen die
Differenzen in der Bewertung dieser Arbeit weiter zu.
Konkret ist damit der Sachverhalt angesprochen, dass
auBlerhalb des Metalltarifs bzw. der Haustarife der End-
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hersteller die Bezahlung flir diese Tétigkeiten weitaus
schlechter als in den Kernfabriken ist, was unter ande-
rem ein zentrales Motiv fiir Outsourcing darstellt. Das
Lohnkostendifferential, die schlechten Arbeitsbedingun-
gen und die Entwertung verstirken sich einmal mehr im
MafBstab global organisierter Produktionsketten und Be-
schaffungsaktivititen (vgl. Sassen 1998; Lenz 2000).

Eine ziemlich genaue Trennung in Frauen- und Ménner-
tatigkeiten findet sich auch in den stérker technisierten
Bereichen, im Presswerk, in der Mechanischen Ferti-
gung, im Rohbau und der Lackierung wieder. Dort, wo
sogenannte Mechanisierungsliicken und Formen der
manuellen Arbeit sowie der einfachen Maschinenbedie-
nung geblieben sind, treffen wir auf weibliche Beschéf-
tigte. Dies gilt insbesondere fiir die Lackierung, wo
Frauen mit Abdeck-, Verpackungs- und Klebearbeiten
beschiftigt sind, hingegen Minnern die Uberwachungs-
und Regulierungsarbeit in den automatisierten Teilab-
schnitten der Fertigung, und nicht zuletzt die ,,fachméan-
nische“ Beseitigung von Fehlern (Lackspengler; Nach-
arbeit) obliegt. Dies gilt aber auch fiir Maschinenbedie-
nungsarbeit im Rahmen der Kleinteilefertigung. Das un-
terschiedliche Technisierungsniveau markiert in diesen
Prozessen eine harte Trennungslinie in Ménner- und
Frauenarbeit. Thre Urspriinge liegen im unterschiedli-
chen beruflichen Ausbildungshintergrund (hier einschla-
giger Metallfacharbeiterabschluss, dort Biiroberuf) und
in einer Rekrutierungs- und Einsatzpolitik, die Ange-
lernten den Zugang in qualifizierte Arbeit in den 90er
Jahren zunehmend versperrt hat. Hieraus resultiert eine
interne Trennungslinie, die zukunftstrichtige Arbeitsbe-
reiche einerseits und von Abkopplung bedrohte anderer-

seits scheidet.

Allerdings finden sich heute deutlich haufiger als noch
vor zwOlf Jahren in den Automationsbereichen (und
Werkstitten) Frauen, die mit einem einschlégigen Fach-
arbeiterabschluss der gewerblich-technischen Ausbil-
dungsginge ausgestattet sind, Instandhaltungs- und/oder
Regulierungstitigkeiten ausiiben und beispielhaft fiir
Frauen in Ménnerberufen und minnlichen Einsatzfel-

dern stehen. Es ist zu erwarten, dass diese Konstellation

in den kommenden Jahren ein klein wenig von ihrem
Ausnahmestatus einbiifen wird. Denn mittlerweile sind
zumindest bei einem Endhersteller in Deutschland Quo-
tierungen beim Zugang in die technisch-gewerbliche be-
triebliche Erstausbildung Praxis (Frauenanteil von
30 %). Ergeben sich hieraus in bezug auf Ausbildungs-
hintergrund und betriebliche Vorerfahrungen einerseits
gute Voraussetzungen fiir einen besseren Zugang in die
Minnerdoménen, sind andererseits die Hiirden, welche
die betriebliche Personal- und Einsatzpolitik fiir den
Facharbeiter- und Facharbeiterinneneinsatz in der Pro-
duktion aufrichten, auch fiir einschldgig qualifizierte
Frauen nur schwer iberwindbar. Damit ist der Sachver-
halt angesprochen, dass die Endhersteller seit Mitte der
80er Jahre mehr Facharbeiter und zunehmend Fachar-
beiterinnen ausbilden, fiir die nach Abschluss ihrer Aus-
bildung kein ausbildungsaddquater Arbeitsplatz zur
Verfiligung steht. Nicht wenige von ihnen miissen sich
mit einem Arbeitsplatz in den Montagen und damit weit
unterhalb ihres Qualifikationsniveaus begniigen, was
viele mit Blick auf die vergleichsweise hohen Ldhne
und nicht zuletzt in der vielfach vergeblichen Hoffnung
auf einen besseren Arbeitsplatz, in Kauf nehmen. Wenn
es nach Abschluss der Ausbildung letztlich doch bei Re-
petitivarbeit bleibt, tridgt dies nicht eben dazu bei, dass
ohnehin schwierige und mithsame - vorrangig von weib-
lichen Betriebsritinnen, Gleichstellungsbeauftragten
und Personalverantwortlichen betriebene - Geschift der
Motivation von jungen Frauen fiir eine Ausbildung in

gewerblich-technischen Berufen zu erleichtern.

Dennoch sind durch die Zunahme von Frauenforderpla-
nen und GleichstellungsmaBnahmen die Zugangs-
schwellen in die Einsatzfelder qualifizierter Produk-
tionsarbeit abgesenkt worden, was den Zugang in Kern-
arbeitsbereiche aber noch keineswegs garantiert. Denn
die Ausgestaltung des Arbeitseinsatzes und Umsetzung
der Arbeitsorganisation lauft vor Ort und dort noch un-
ter sehr unterschiedlicher Bezugnahme auf dezentrale
Vorgaben der zustindigen Center-Leitungen sowie der
nachgelagerten Leitungs- und Fithrungsebenen. Konkret
bedeutet dies, dass der qualifikationsaddquate Einsatz

der Facharbeiterinnen sehr stark auf Unterstiitzung
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durch direkte Vorgesetzte und Kollegen angewiesen ist.
Auch bei formal gleichen Qualifikationen werden ge-
schlechtliche Etikettierungen von dem, was qualifzierte
Frauen- und was qualifizierte Ménnerarbeit heifl3t, pro-
duziert wie reproduziert und beeinflussen das Handeln
am Arbeitsplatz, wo die ,,Frau ihren Mann steht oder

»Wir Ménner auf die Kleine schon aufpassen.

Festzustellen ist: Obwohl in einigen Automobilkonzer-
nen Gleichbehandlungsgrundsétze und Mafinahmen zur
Frauenforderung in die quantitative und qualitative Per-
sonalentwicklungsplanung aufgenommen worden sind,
ist ihre Einbettung und Umsetzung in die Arbeits- und
Aufgabengestaltung auf dem shop floor noch véllig un-
zulénglich. Aus der Perspektive des shop floor wird in
der Regel nicht dariiber nachgedacht, dass Frauenforde-
rung auch etwas mit der Einsatzpolitik und Aufgaben-

verteilung zu tun haben konnte.

2.4. Abmilderung geschlechtsbezogener
Arbeitsteilung durch Gruppenarbeit?

Ob und in wie weit Gruppenarbeitskonzepte geeignet
sind, die hier skizzierten Formen horizontaler und verti-
kaler Segregation der Arbeitsteilung innerhalb der End-
montage zu verfliissigen, ob sie sie verfestigen und/oder
in welcher Form neue geschaffen werden, ist ein wichti-
ger Untersuchungs- und Diskussionspunkt, der bislang
in den zahlreichen Untersuchungen zur Einfithrung und
Umsetzung von Gruppenarbeit in der Automobilindus-
trie weitgehend ignoriert worden ist. Zumindest aber fiir
die Zulieferindustrie sowie aus anderen Branchen liegen
hierfiir einige Befunde vor (vgl. Balzert u.a. 2002;
Kutzner 2001; Weber 1998; Goldmann 1995).

Die Ergebnisse von Edelgard Kutzner (2001) zeigen,
dass beides, Beharrung und Verdnderung moglich ist,
wobei sie positive bzw. negative Effekte auf unter-
schiedlich starke oder schwache Beteiligungsmoglich-
keiten der Beschiftigten bei der Umsetzung und Ausge-
staltung der Gruppenarbeit zuriickfiihrt: “Verdnderun-

gen zugunsten von Frauen sind nach unseren Befunden

am ehesten durch direkte Beteiligung an der Gestaltung
der Arbeitsorganisation zu erreichen.” (S. 128) Dieses
Ergebnis deckt sich insoweit mit den Befunden der
SOFI-Untersuchungen, denen zufolge eine Verbesse-
rung der Arbeitssituation in den industriellen Montagen
nur durch den Einbezug in Planungsaufgaben, gréfere
Eigenverantwortung und mehr Moglichkeiten zur
Selbstorganisation fiir die gesamte Gruppe erreicht wer-
den kann. Prinzipiell beinhalten innovative Gestaltungs-
ansitze damit ein Potential und Chancen zur Abschwi-
chung verfestigter Trennungslinien, was in den Kern-
fabriken der Endhersteller nicht ihr explizites Anliegen
ist. Aber auch im Fall von innovativer Arbeitspolitik

existieren eine Reihe struktureller Barrieren fort:

Die Reprédsentanz von Frauen in innovativen Gruppen-
arbeitszusammenhéngen ist dullerst gering (vgl. Brum-
lop 2000)."* Zwar zielen die vorliegenden Grundsitze
zur Frauenforderung fiir den Fall technologischer und
arbeitsorganisatorischer Rationalisierungs- und Um-
strukturierungsmafnahmen darauf, mindestens die Hohe
des Frauenanteils durch Einbezug in entsprechende
QualifizierungsmaBnahmen sicherzustellen. Es ist uns
aber kein Fall bekannt, in denen die Umsetzung neuer
Organisationskonzepte von Arbeit (z. B. innovative
Gruppenarbeit) explizit und verbindlich mit der Forde-

rung nach Erhéhung des Frauenanteils verbunden ist.

Weil die Gruppen nicht unter vollig neuen Gesichts-
punkten, von denen die stirkere Integration von Frauen
einer sein konnte (vgl. Goldmann 1995), sondern ent-
lang der gegebenen Personalstrukturen konstituiert wer-
den, werden in die neuen Arbeitssysteme nicht nur gén-
gige Normalitdtsvorstellungen von Frauen- und Min-
nerarbeit, sondern weniger Durchsetzungsmacht und die
Verdrangung der Geschlechterfrage mit transferiert.
Dies kann die Spezialisierung der Frauen auf unbeliebte

wie auch auf korperlich schonendere Arbeitsaufgaben

12 Mehrheitlich arbeiten in den ca. 100 vom SOFI untersuchten
Gruppen keine Frauen, in einigen Untersuchungsfillen eine bis
hochstens vier Frauen. Hohere Frauenanteile sind ausschlieSlich
fir die Untersuchungsfille in der Zulieferindustrie zu verzeich-
nen.
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implizieren, es kann aber auch zu einer Neutralisierung

von Geschlecht kommen.

Eine Neutralisierung und Verfliissigung von Trennungs-
linien ist in jedem Fall an die Realisierung umfassender
Rotationsregelungen, an sie unterlegende Qualifizie-
rungsmafinahmen sowie Lohn- und Leistungsgerechtig-
keit gebunden. Dies gilt fiir den High-Tech-Bereich und
die Montagen gleichermafBen (vgl. Weber 1998). Selbst
unter solchen optimalen organisationalen und personel-
len Voraussetzungen, die heute in den Automobilfabri-
ken real immer weniger gegeben sind, ist die Tendenz
zur Aufrechterhaltung von Aufgabentrennungen auch
aufgrund  produktionsstruktureller ~ Limitierungen,
schwer zu durchbrechen. Denn sobald Gruppenarbeit in
Arbeitssystemen realisiert wird, was im High-Tech-Be-
reich hdufig der Fall ist, in denen eine starke Aufgaben-
spreizung und ein sehr heterogenes Aufgabenprofil (Ab-
stapel-, Teileeinlege- und Bestiickungstitigkeiten auf
der einen, Regulierungs- und Instandhaltungsarbeit auf
der anderen Seite) prigend sind, ergibt sich entlang der
beruflichen Vorqualifikationen eine Stratifizierungslinie
unter den Ménnern (Facharbeiter/Angelernte) und eine
Segregations- und Hierarchielinie entlang der Ge-
schlechter (vgl. Aulenbacher 1995). Dariiber hinaus und
in jedem Fall scheint zu gelten: Neutralisierung hat nur
solange Bestand, wie die Frauen keine externen Ver-
pflichtungen und daraus resultierend von der Normalitét
abweichende Arbeitszeitwiinsche (Teilzeit in der End-

montage) geltend machen.

Nicht vergessen werden darf zudem, dass das Merkmal
und der Bezug auf die Korperlichkeit der Arbeit gerade
in den Montagen immer noch hoch orientierungswirk-
sam ist und fiir den unterschiedlichen Arbeitseinsatz
von Minnern und Frauen eine nahezu unerschiitterliche
Grundlage der Rekrutierungsstrategien und Arbeitsorga-
nisation darstellt. Zwar ist es im Rahmen der alltagli-
chen Personalrekrutierung und Arbeitsplanung, wenn
auch nicht ohne Friktionen, so doch iiblich, korperliche
Merkmale eines Beschiftigten und reale Aufgabenan-
forderungen aufeinander abzustimmen (ein grofBer

Mensch tut sich auBerordentlich schwer, im Innenraum

einer Karosserie zu montieren, ein kleiner Mensch hat
Probleme bei der Uberkopfarbeit, zwei absolut unter-
schiedlich hochgewachsene Menschen werden nur unter
grofiten Schwierigkeiten gemeinsam montieren kénnen,
usw.). Es ist aber bislang absolut uniiblich, diesen Pro-
zess unabhingig von der Geschlechtszugehorigkeit zu
adressieren. Nach unserem Eindruck verliert die Un-
gleichbehandlung weiblicher und ménnlicher Arbeits-
kraft vor allem unter der Voraussetzung weiblicher Do-
minanz in den jeweiligen Arbeitssystemen an Bedeu-
tung, was aber zugleich die Gefahr vertikaler Hierarchi-
sierungslinien beispielsweise zwischen Kern- und
Kannfertigungen, zwischen zukunftstrachtigen und we-

niger zukunftstrachtigen Arbeitsbereichen impliziert.

Wie sind vor diesem Hintergrund die Chancen zur Ver-
flissigung von Aufgabentrennungen in modifizierten
tayloristischen Gestaltungsvarianten zu beurteilen? In
dieser Umsetzungsvariante von Gruppenarbeit sind Auf-
gabenspektrum und Partizipations- und Lernchancen
ungleich enger abgezirkelt. Wenn zusétzliche Planungs-
und Dispositionsmoglichkeiten eingerdumt werden,
dann geschieht dies im Rahmen von Spezialisierungs-
mustern, d.h. der Gruppensprecher plant und optimiert
stellvertretend fiir die anderen. Dass sich im Rahmen
einer verfestigten tayloristischen Arbeitsorganisation
und kurzgetakteter Montagearbeit Ansatzpunkte zur
Verringerung geschlechterbezogener Arbeitsteilung er-
geben sollen, scheint angesichts der geringen Einfluss-
und Beteiligungsmoglichkeiten schwer vorstellbar. Aus-
zuschlieen ist es bei umfassender Personaleinsatzflexi-
bilitit auf einem niedrigen Anforderungsniveau und bei
vergleichsweise niedrigen Kosten, was die Qualifizie-
rungsaufwinde angeht, nicht. Es bedeutet zugleich, dass
die Integration von Frauen- und Ménnerarbeit durch
eine ,,modernisierte” Fassung und Redefinition des tra-
ditionellen Nutzungsmusters weiblicher Arbeitskraft
zum stilbildenden Rationalisierungsleitbild avanciert
(vgl. Siegel 1995). Dies ist ein Leitbild, das auf Grund-
lage vertikaler Arbeitsteilung Manner und Frauen demo-
kratischere Varianten von Arbeit verwehrt und die ge-

schlechtshierarchische Verfasstheit von Erwerbsarbeit
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unangetastet ldsst. Verlieren tun dabei Ménner und

Frauen.

2.5. Beschiftigungsfelder der Angestellten -
Innovationsarbeit

Angesichts der vorliegenden empirischen Befunde er-
weist sich die Vermessung der internen Strukturen des
Angestelltensektors in der Automobilindustrie als ein
aullerordentlich schwieriges Geschift. Zwar liegen eine
Reihe von Studien fiir die Arbeitsentwicklung im Ange-
stelltenbereichen der Automobilindustrie vor, diese kon-
zentrieren sich allerdings entweder auf eine sehr allge-
meine Kennzeichnung von Entwicklungstrends im Be-
reich der Qualifikations- und Beschiftigungsstrukturen
oder geben diese nur fiir ganze bestimmte Bereiche und
Berufsgruppen, nicht aber mit Blick auf Differenzie-
rungslinien innerhalb des Angestelltensegments, an.
Dies ist ein Sachverhalt, der auf dringlichen For-
schungsbedarf verweist und nur eine sehr grobe Be-
standsaufnahme und Trendabschétzung neuer Entwick-

lungen erlaubt.

Im wachsenden Angestelltenanteil in der Automobilin-
dustrie offenbart sich die steigende Bedeutung von In-
novationsaktivitdten, was sich zugleich in einer konti-
nuierlichen Steigerung der Forschungs- und Entwick-
lungsaufwinde in den 90er Jahren niederschligt.”® Flan-
kiert wird diese Entwicklung von kundenorientierten
Qualititsverbessserungen in Vertrieb und Marketing
(Stichwort Erlebniseinkauf) sowie dem Ausbau der Fi-
nanzdienstleistungen auch auflerhalb des klassischen
Finanzierungs- und Leasinggeschéfts fiir den Autokauf
(vgl. IG Metall 2000; Sablowski/Rupp 2001)."*

Betrachten wir Art und Zielpunkte der Innovationsakti-

vitdten ein wenig genauer, zeigt sich, dass die Automo-

13 Mit 19,6 Mrd. DM iibertrafen die FuE-Aufwendungen der Auto-
mobilindustrie 1998 das Vorjahresniveau um ein Zehntel, gegen-
iber 1990 haben sie sich mehr als verdoppelt (vgl. IG Metall
2000).

14 In Deutschland waren 1998 bei den Finanzdienstleistungstochtern
der deutschen und auslédndischen Automobilhersteller 5.800 Ar-
beitnehmer und Arbeitsnehmerinnen mit steigender Tendenz be-
schaftigt (vgl. IG Metall 2000).

bilindustrie neben dem ,,Wie* (Optimierung der Herstel-
lungsverfahren und Prozesse)'> zunehmend das ,,Was“
(Optimierung und Neuentwicklung von Produkten) im
Visier hat. Konnte man zu Beginn der 90er Jahre noch
vergleichsweise deutlich zwischen Massenherstellern
auf der einen und Luxusherstellern auf der anderen Seite
unterscheiden, zielen heute alle Automobilhersteller auf
die Ausweitung und Differenzierung ihrer Produktport-
folios (Mehrmarkenstrategie, Markentrennung und Neu-
gruppierung), wihrend sich parallel dazu die Modell-
zyklen und die Zeitrdume von der Entwicklung bis zur
Markteinfiihrung (time to market) verkiirzen. Neue Pro-
duktarchitekturen (Module; Systeme), markeniibergrei-
fende Plattform- und Gleichteilestrategien, die Verwen-
dung neuer Werkstoffe sowie der teilweise Ersatz der
Mechanik durch die Elektronik geben fiir diese Neuaus-
richtung der Produktpalette die konstruktive Grundlage
ab.

Spektrum und Horizont der Produktinnovationen in der
Automobilindustrie haben sich in den letzten Jahren
iiber solche inkrementellen Verbesserungsinnovationen
hinaus aber noch einmal deutlich erweitert. Neue tech-
nologische Basisinnovationen wie beispielsweise die
Brennstoffzelle, vor allem aber die zunehmende Durch-
dringung des Automobils mit elektronischen Informa-
tions- und Kommunikationstechniken, markieren die
Eckpunkte fiir eine Neudefinition der Produktpolitik,
die die Autohersteller zu Systemanbietern fiir Mobilitét
und Multimedia machen soll.'® Die Entwicklungspers-
pektive lauft in eine umfassende Integration der ver-
schiedenen Regelungs- und Steuerungskreisldufe im
Automobil (Formen der Fahrerunterstiitzung wie aktive

und passive Sicherheitssysteme, Fahrerassistenzsyste-

15 Unter dem Stichwort ,,neue Produktionssysteme® konzentrieren
sich Prozessinnovationen auf die Einfithrung neuer Logistik-, Ma-
terial-, Qualitéts-, und Instandhaltungskonzepte zur Optimierung
und besseren Absicherung der Gesamtablaufe.

16 Nahezu alle Basisinnovationen der néchsten fiinf bis zehn Jahre
im Fahrzeugbau werden hier sowie bei der Systemintegration von
Elektronik und Mechanik liegen. Bei den Neuentwicklungen lie-
gen die Anteile der Softwareentwicklung schon heute bei bis zu
80 %. Zidhlen aktuell elektronische Stabilitdtsausriistungen (ESP)
schon fast zur Standardausriistung und sind bereits elektrische
Lenkungs- und elektrohydraulische Bremssysteme in der Ent-
wicklung (steer-by-wire; brake-by-wire), gilt drive-by-wire als
eines der zentralen Zukunfts- und Einsatzfelder der Elektronik im
Automobilbau (vgl. Jiirgens/Meifiner/Bochum 2002).
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me, Abstandsradar bis hin zum Autopiloten) sowie auf
den Aufbau von Kompetenzen im Bereich integrierter
Verkehrssysteme in Kooperation mit anderen Verkehrs-
und Mobilitdtsanbietern hinaus (vgl. Jiirgens/Meifiner/
Bochum 2002).

Durch den zunehmenden Einsatz der Elektronik und der
IT-Durchdringung der technologischen Strukturen und
Prozesse (Plattformen fiir elektronische Kundenbezie-
hungen/B2B, Online-Kundenbeziehungen/B2C) steht
die jahrzehntelang gewachsene und dominierende ”Me-
chanik-Kultur” (vgl. Mickler 1996) auch in der Auto-
mobilindustrie unter massivem Verdnderungsdruck, was
keineswegs allein auf das noch weiter zu entwickelnde
Spektrum der System- und Elektronikkomponenten zu-
rickzufiihren ist. Mit der Durchsetzung dieser Neuent-
wicklungen in der Volumenproduktion, so die vorsichti-
ge Prognose, diirfte vor 2010 nicht zu rechnen sein (vgl.
Jiirgens/MeiBner/Bochum 2002). Doch auch bei Verbes-
serungsinnovationen technisch reifer Produkte arbeiten
heute bereits Spezialisten unterschiedlichster Fachrich-
tungen wie Mechanik, Elektronik, neue Werkstoffe,
Physik und Software-Design zusammen. Bislang nur
schwach vertretene und/oder neue Berufsgruppen wie
Elektroingenieure, Softwareingenieure und IT-Fachleute
erlangen nun auch in der Automobilindustrie zunehmen-
de Bedeutung.'” Zudem werden zunehmend Hybridqua-
lifikationen im Bereich der Mechatronik gefragt, was
einen weitreichenden Wandel in Beschiftigungs- und

Anforderungsstrukturen impliziert.

Das Zusammenwachsen der Technologien sprengt die
engen fachlichen Spezialisierungen in Entwicklung und
Konstruktion, was sich in der Neustrukturierung der
Qualifikationsanforderungen zugunsten systemischen
und vernetzten Wissens niederschldgt. Die auf einen
Technik- oder Produktaspekt hochspezialisierte Fach-

kraft befindet sich im Entwicklungsbereich inzwischen

17 Eine Studie des Instituts der deutschen Wirtschaft prognostiziert
fir die Elektrobranche mit 26 %, und fiir den Fahrzeugbau mit
19 % hohe Neueinstellungsraten von Ingenieuren. Elektroinge-
nieure werden danach ihren Beschiftigungsanteil von 37,5 % auf
42,9 % an allen in der Befragung ermittelten Ingenieuren (Elek-
trotechniker, Maschinenbauer, Verfahrenstechniker und Wirt-
schaftsingenieure) am stirksten steigern konnen (vgl. IW 1998,
S. 13 ff.).

in der Minderheit. Vermehrt geht es fiir Ingenieur- und
technisches Personal darum, sich auf Basis eines breiten
Wissensspektrums ebenso rasch wie flexibel in neuen
Situationen zurechtfinden zu kénnen und mit einer zu-
nehmenden fachlichen Spreizung von Entwicklungsauf-
gaben zurecht zu kommen. Misch- und Mehrfachquali-
fikationen im Sinne funktional tberlappender Kompe-
tenzen und damit verbunden die Féahigkeit, in Systemen
oder Produktlebensldufen interdisziplindr zu denken, ge-
winnen an Bedeutung, wenn Anpass- und Neuentwick-
lungen in Grenzgebieten der klassischen Fachrichtungen
und Anwendungswissenschaften entstehen. Und dies ist
heute in der Automobilindustrie zunehmend der Fall.
Verstirkt werden die Tendenzen zur Grenziiberschrei-
tung durch die Zunahme unternehmensiibergreifender
bzw. kundenbezogener Aktivititen. Die verstirkt von
den externen Anbietern (Ingenieurgesellschaften, Zulie-
ferfirmen) erbrachten Ingenieurleistungen miissen koor-
diniert und in die innerbetrieblichen Abldufe integriert
werden. Dabei geht es in der Berufspraxis nicht nur
darum, unterschiedliche Ingenieurkulturen zu vereinen.
Dariiber hinaus sind unterschiedliche Geschaftsprozes-
se, Produktanbieter, Unternehmens- und Branchenkultu-
ren effizient zu koordinieren, was vielfach in Form
team- und projektformig organisierter Arbeitszusam-
menhénge geschieht (vgl. Kurz 2000). Freilich, die Ar-
beit der Modernisierungs-Mitgestalter ist nicht ohne
Schattenseiten: Als Folge der dramatischen Beschleuni-
gung und Parallelisierung der unternehmerischen Ab-
laufe, harter Ziel- und Gewinnvorgaben, erhdhter Lern-
und Koordinierungsaufwinde sind die Anforderungen
an die Verfligbarkeit (Arbeiten ohne Ende), an die
Flexibilitdt und die Arbeitsintensitit auch in den ,,Kra-

wattenbunkern gestiegen (vgl. GliBmann 2000).

Gegenwirtig sind die weiblichen Beschiftigten in den
im Angestelltenbereich noch in traditionellen Frauendo-
ménen (Sekretariate, Sachbearbeitung im kaufménni-
schen Bereich und Teilen des Vertriebs) konzentriert.
Die Arbeits- und Beschiftigungssituation von Frauen in
diesen angestammten Bereichen, aber auch in den neuen
Beschéftigungsfeldern wurde bislang nicht explizit un-

ternehmens- bzw. branchenbezogen untersucht. Befunde
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aus der Berufs- und Qualifikationsforschung liefern al-
lerdings eine Reihe von Anhaltspunkten dafiir, dass es
sich in den feminisierten Biirobereichen, obwohl Frauen
hier computergestiitzte Arbeitsmittel genauso wie Mén-
ner nutzen und deutlich mehr als Ménner EDV am Ar-
beitsplatz haben, vielfach um Berufe und Tatigkeiten
mit einem festgefahrenen Status handelt, die die ge-

schlechterbezogenen Ungleichheiten reproduzieren.'®

Demgegeniiber ergeben sich in den neu entstehenden
bzw. bedeutsamer werdenden Arbeits- und Berufsfel-
dern, in denen geforscht, entwickelt, beraten, informiert,
vernetzt, recherchiert, und gemanagt wird, neue Zu-
gangs- und Einsatzmdglichkeiten fiir qualifizierte
Frauen. Freilich, in den Kernbereichen der (Soft-
ware)Entwicklung stellen Frauen bislang noch eine ab-
solute Minderheit dar und sind die neuen Beschéfti-
gungs- und Einsatzfelder, aber auch die Qualifikations-
profile fiir IT-Fachkrifte noch sehr unscharf."” Zu be-
denken ist zudem, dass nicht nur kreative Téatigkeiten
sich weiterentwickeln bzw. neu entstehen, sondern auch
Routinetdtigkeiten im zuarbeitenden, standardisierten
Zuschnitt wie auch eher gestalterisch und kaufménnisch
ausgerichtete Tatigkeitsfelder neu geschaffen werden, in
denen - wie das Beispiel der Multimedia-Kernbranche
zeigt - liberwiegend Frauen beschéftigt sind (vgl. Kiihl-
wetter 1998).

Als sicher kann jedoch gelten, dass die Automobilunter-
nehmen angesichts der angespannten Rekrutierungssi-
tuation bei Elektroingenieuren und IT-Spezialisten ver-
suchen, gezielt Frauen mit hohen und héchsten techni-
schen Qualifikationen fiir die Kernbereiche und, darin
eingebettet, die neuen Beschiftigungsfelder zu rekrutie-
ren. Parallel dazu wurden in einigen Automobilkonzer-
nen Forderpldne und Mentoringprogramme zur Erho-
hung der Frauenanteile im Bereich der Fithrungskrifte

aufgelegt. Die anhaltend geringe Repridsentanz von

18 Dies bestdtigen auch eigene Recherchen in der Elektroindustrie,
die unter dem Gliederungspunkt 3 noch zu skizzieren sein wer-
den.

19 Im System der dualen Berufsausbildung gibt es fiir IT-Medienbe-
rufe derzeit dreizehn Ausbildungsgénge, an den Hochschulen und
Fachhochschulen gibt es ca. 80 grundstindige sowie Aufbaustu-
dienginge (vgl. Kithlwetter 1998).

Frauen in den technischen Berufen und den entspre-
chenden gewerblichen und akademischen Ausbildungs-
géngen ist ebenso wie die Dominanz einer ménnlich de-
finierten Arbeitskultur keine gute Voraussetzung fiir
eine durchgreifende Chancenerweiterung.® Die Teilha-
bemoglichkeiten an fachlich interessanter Arbeit und
beruflichen Entfaltungschancen sind dennoch durch den
betrieblichen Strukturwandel auch fiir Frauen in der Au-
tomobilindustrie angestiegen. Allerdings sind in diesem
Zusammenhang auch eine Reihe von Limitierungen un-
verkennbar. Denn die neuen Zugangsmoglichkeiten und
Karrierechancen bleiben an die in der Zeit- und Belas-
tungsdimension noch einmal deutlich verschérften Kon-
ditionen des Normalarbeitsverhéltnisses gebunden. Kar-
riere mit Teilzeit diirfte unter der auch im Angestellten-
bereich unverkennbaren Verdichtung und Intensivierung
der Arbeit die absolute Ausnahme darstellen. Hinzu
kommt, dass die neuen Beschiftigungsfelder nicht nur
hohe bis sehr hohe Qualifikationsvoraussetzungen ha-
ben, sondern vor allem jungen Frauen und bevorzugt
Berufseinsteigerinnen offen stehen. Bei durchschnittli-
chen Anteilswerten an den Fach- und Fiihrungskriften
von deutlich unter 10 %, die sich, je hoher man die be-
triebliche Hierarchie hinauf schaut, auf deutlich unter
5% und bis in den obersten Fithrungskréftekreis auf
wenige Einzelerscheinungen verkleinern (vgl. Brumlop
2000), sind betriebliche Maflnahmen zur Erhéhung des
Frauenanteils in jedem Fall zu begriilen (Promoting Di-
versity; New Opportunities for Women). Unverkennbar
liegt der Bias dieser Initiativen aber auf dem Fiihrungs-
kréftenachwuchs, dessen Aufstiegschancen verbessert

werden sollen.

Fiir berufliche Entwicklungspfade, Qualifizierungs- und
Karrieremdglichkeiten, die aus den existierenden Frau-
endoménen heraus, aus der Kabelfertigung in den Roh-
bau, aus der Teamassistenz in die qualifizierte Sachbe-
arbeitung, aus der Anwendung in die Entwicklung oder

aus der Projektbearbeitung in die Projektleitung fiihren,

20 Im Studiengang Maschinenbau liegt der Frauenanteil bei 13 %, in
der Elektrotechnik bei 5 % und in der Informatik bei 14 %. Im
technikdominanten IT-Bereich ist nur etwa ein Viertel der Ausbil-
dungsplétze mit Frauen besetzt, wihrend ihr Anteil bei den kauf-
ménnischen IT-Ausbildungsgéngen bei etwa 50 % liegt.
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schldgt diese Art der Forderung keine Breschen. Es
herrscht von Unternehmensseite die Tendenz vor, mit
den MaBnahmen an der Spitze qualifizierter Arbeit zu
beginnen, wihrend es mindestens ebenso notwendig
wire, von ,,unten im Sinne einer hdheren Durchgéngig-
keit und Durchldssigkeit in der horizontalen wie vertika-
len Dimension anzusetzen. Die allenfalls schleppende,
wenn nicht génzlich brach liegende Weiterentwicklung
des vorhandenen weiblichen Qualifikations- und Be-
schiftigungspotentials im Angestelltenbereich bedeutet
nicht, dass es in diesen Bereichen keine Neustrukturie-
rung der Arbeit und der Berufsbilder gibt. Das Problem
liegt vielmehr darin, dass keine Qualifizierungsbriicken
zu den qualifizierten Tatigkeiten in Computerkernberu-
fen und Tétigkeiten wie der Softwareentwicklung, Be-

treuung und Beratung aufgebaut werden.

2.6. Zusammenfassung: ,,Frauen ans Steuer?*

Im Verlauf der 90er Jahre hat der neue Organisations-
modus von Betrieb und Arbeit die Spannbreite zwischen
qualifikatorisch sehr anspruchsvollen und restriktiven
Tétigkeiten grofer und nicht etwa kleiner werden las-
sen. Dieser Sachverhalt gilt unabhéngig von der Zuord-
nung nach gewerblichen oder Angestelltenbereichen; in
beiden Segmenten haben innovationsorientierte Pla-
nungs-, Entwicklungs- und Organisationsarbeit gegen-
iiber den Routinetdtigkeiten an Gewicht gewonnen.
Weiterhin priagend fiir die Beschéftigungsstrukturen ist
die Handarbeit im restriktiven Zuschnitt und hoher Leis-
tungsintensitit geblieben, was die begrenzten Wirkun-
gen arbeitsorientierter Reorganisation in den 90er Jah-
ren wiedergibt. Demgegeniiber préferieren die betriebli-
chen Rekrutierungs- und Einsatzstrategien den Einsatz
von einschligig qualifizierten Arbeiterinnen und Arbei-
tern, was sich fiir den Low-Tech-Bereich nicht aus den
realen Anforderungsstrukturen der Arbeit erkléren ldsst,
sondern nach Ausbildung und Geschlecht selektierende

Effekte des neuen Organisationsmodus widerspiegelt.

Entlang der Zugehorigkeit zu einer ,,Kann- oder Kern-

fertigung® ist eine weitere neue Trennungs- und Aus-

schlusslinie am Ende des geschlechtshierarchischen Ge-
falles entstanden, die durch Entlassungen, verbunden
mit der Verweigerung von Qualifizierungs- und Lern-
chancen, die Minderbewertung der als frauenspezifisch
definierten Tatigkeiten und Arbeitsbereiche deutlich
zum Ausdruck bringt. Demgegentiiber wirkt sich die Zu-
nahme von einschldgig ausgebildeten weiblichen Fach-
kréften positiv auf den Zugang in die Kernfabriken und
die Sicherung von Beschéftigung aus, die Integration
der Frauen in die Kernarbeitsbereiche im High-Tech-
Bereich ist bislang aber punktuell geblieben. Im Hand-
arbeitsbereich wie im High-Tech-Bereich bleibt die Re-
strukturierung der Arbeit in der Regel im engen Korsett
bestehender ungleicher Verteilungen und geschlechts-
hierarchischer Arbeitsteilung stecken. Innovative Orga-
nisationskonzepte konnen diese Geschlechterungleich-
heiten unter der Voraussetzung formal gleicher Ausbil-
dung und Leistungskriterien stellenweise abmildern, ihr
expliziter Auftrag aber ist dies nicht. Hierin zeigt sich,
dass die betriebliche Arbeitspolitik mit dem Bekenntnis
zur Gleichstellung bislang allzu unverbunden geblieben
ist. Um die Frauenanteile in der Produktion zu sichern
oder auszuweiten, wire die engere Verbindung von
Frauenférdermafinahmen mit einer shop floor orientier-
ten Arbeits-, Gestaltungs- und Qualifizierungspolitik ein

zentrales Element.

In einer bislang wenig beachteten Parallelentwicklung
ist es zu einer (Re)Integration weiblicher Erwerbsarbeit
im Rahmen interner Tertiarisierung gekommen, die eine
quantitative und qualitative Chancenerweiterung fir
Frauenerwerbsarbeit in der Automobilindustrie in erster
Linie flir hochqualifizierte Fachkréifte und Berufsein-
steigerinnen in den Innovationsbereichen erwarten 1ésst.
Nicht zuletzt aufgrund fehlender interner Qualifizie-
rungsbriicken diirften die Differenzierungslinien auch
zwischen den Frauen entlang der Zugehorigkeit zu neu
entstechenden oder angestammten Arbeitsfeldern, zu
Minner- oder Frauendoménen, zu Kernarbeitsfeldern
oder Anwendungsbereichen, zu geringer qualifizierten
oder hochkomplexen Titigkeitsfeldern sowie generell
nach Alter und Ausbildungshintergrund zunehmen. Ob

und inwieweit durch die neuen Beschiftigungsfelder
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Angleichungsprozesse zwischen den Geschlechtern in
Gang gesetzt werden, bleibt abzuwarten und genauer zu
priifen. Bislang haben sich die Endhersteller als Man-
nerbastion nicht nur behaupten konnen, diese hat viel-
mehr - ausgedriickt im Riickgang der Frauenanteile - im
Verlauf der letzten zehn Jahre zunichst einmal ein noch

ménnlicheres Antlitz bekommen.

Die Automobilindustrie steht freilich erst am Anfang
dessen, was in anderen Branchen als Neustrukturierung
der Erwerbsarbeit in Richtung einer flexibilisierten
markteffizienten Tertiarisierung schon sehr viel weiter
fortgeschritten ist (vgl. Peinl/Volker 2001). Dass in die-
sem Prozess neue Integrationschancen fiir Frauener-
werbsarbeit durch Desintegrationseffekte und zuneh-
mende Geschlechterungleichheiten konterkariert werden
konnen, soll das Fallbeispiel eines GroBunternehmens

der Elektroindustrie verdeutlichen.

3. Elektroindustrie

3.1. Restrukturierungsprozesse und
Strukturbilder der Arbeit

Das Strukturbild der Arbeit in der Elektroindustrie bzw.
einem ihrer GroBunternehmen ist im Jahr 2000 deutlich
anders als in der Automobilindustrie konturiert: Mit
etwa 30 % liegen die Anteile der gewerblichen Arbeit
sehr viel niedriger, die Angestellten dominieren die Ta-
tigkeitsstrukturen. Die Modernisierungs-Mitgestalter
sind mit knapp 50 % zum ganz iberwiegenden Teil
technische Angestellte und mit etwa 20 % kaufméin-
nisch Tétige. Von den Angestellten hat jeder zweite ein
Hochschulstudium der Ingenieur- und Naturwissen-
schaften abgeschlossen. Der Anteil der Gewerblichen an
den Modernisierungs-Mitgestaltern fallt mit etwa 15 %
erheblich kleiner als in der Automobilindustrie aus, hat
aber hier wie dort seine Hauptstiitzpunkte in den auto-
matisierten Produktionsbereichen. Mit etwa 15 % ist der

Anteil restriktiver Industriearbeit ebenfalls wesentlich

geringer als in der Autobranche zu beziffern (vgl.
Schaubild 2).

Ein Blick zuriick auf die Tatigkeitsstrukturen in diesem
Unternehmen im Jahr 1970 offenbart eine génzlich an-
deres Bild und zeigt, dass sie sich seit dem Hohepunkt
der Massenproduktion nahezu komplett verkehrt haben:
Gegeniiber den Angestellten (37 %) waren die Gewerb-
lichen (63 %) dominant, die Anteile der Facharbeit la-
gen bei liber 20 % und die restriktive Arbeit mit 40 %
(plus ca. 10 % einfacher Angestelltentitigkeiten) auf
einem &hnlich hohen Niveau wie heute in der Automo-
bilindustrie. Standen 1970 100 Angestellten noch 172
gewerbliche Arbeitnehmer gegeniiber, sind es im Jahr
2000 nur noch 47 gewesen, bei weiterhin abnehmender
Tendenz. Worin sind die Griinde fiir diesen Erosions-

und Neuformierungsprozess zu suchen?

In den Strukturverschiebungen zugunsten von Organisa-
tions-, Fithrungs-, Forschungs- und Entwicklungsaufga-
ben driicken sich neben der Permanenz technisch-orga-
nisatorischen Wandels vor allem die weitreichenden
Folgen von Basisinnovationen im Produktbereich aus.
Die konventionelle Elektrotechnik - insbesondere der
Bereich der Starkstrominvestitionsgiiter - hat seit den
80er Jahren gegeniiber der Elektronik (PC; IT Systeme)
in erheblichem MaB an Relevanz eingebiiit. Obwohl
immer noch traditionelle Produktlinien parallel weiter-
gefiihrt werden (z.B. weile Ware), haben sich die gro-
Beren Teile des Produktkanons, hat sich das ,,Was* der
Innovationsstrategien in der Elektroindustrie dramatisch
verdndert (vgl. Wittke 1996). Damit geht es nicht nur
um die Reorganisation bestehender, sondern um die Ge-
nese neuer industrieller Strukturen, die aus einer fordis-
tischen Fabrik mit hohen Anteilen produktiver Tatigkei-
ten und Funktionen ein groBformatiges High-Tech-Un-
ternehmen haben werden lassen. In ihm sind die Pro-
duktionsaktivititen in tief gestaffelte, globale Produk-
tionsketten ver- und ausgelagert, an deren Basis Frauen
unter den Bedingungen von Contract Manufacturing
und in Sonderwirtschaftszonen elektronische Geréte und
Baugruppen montieren, und an deren Spitze in heimi-

schen Standorten Leiterplatten in High-Tech-Segmenten
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Schaubild 2:

Sozialstruktur

Arbeitsstrukturen in der Elektroindustrie
(Fallbeispiel GroBunternehmen - Inland)
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Modernisierungs-Verlierer
(Arbeitslose)

gefertigt werden (vgl. Liithje 2001). Flankiert und ver-
schérft wird diese produktorientierte Neuausrichtung
seit den 90er Jahren von der Neubestimmung von Kern-
geschéftsfeldern und Kernaktivititen, der Aufgabe von
ganzen Geschéftsgebieten (Sicherungstechnik, Dental-
technik, Automatisierungs- und Antriebstechnik, Ener-
gielibertragung und Verteilung, Nachrichtenkupferka-
bel), der Neulokalisierung der Produktionsaktivititen
(die Anteile der Produktionsarbeit an den ausldndischen

Standorten z.B. in Siidostasien liegen heute bei 70 %)

und der internen Steuerung nach dem Prinzip des Ge-
schiftswertbeitrags.”' Kurzum: Das Setting industrieller
Restrukturierungsaktivitidten und Strategien ist auch in
der Elektroindustrie in den 90er Jahren in Stellung ge-
bracht worden. Aber im entscheidenden Unterschied —
etwa zur Automobilindustrie - bewegt sich dieser Reor-
ganisationsprozess im Schwerpunkt im Rahmen neuer
Produkte und mit der Perspektive, eine E-Business-

Company zu werden. Dies hat fiir alle Prozesse der For-

21 Jede Geschiftseinheit hat ihr spezifisches GWB-Ziel definiert und
wird daran gemessen, welchen Beitrag sie zur Steigerung des Ge-
schiftswerts leistet.
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schung, Entwicklung, Produktion bis zum Marketing

neue Koordinaten gesetzt.

Betrachten wir die geschlechterbezogenen Implikatio-
nen der Genese neuer industrieller Strukturen auf der
Beschéftigungsebene, so zeigt sich, dass der Prozess der
Neustrukturierung der Arbeit eindeutig zugunsten der
ménnlichen Beschiftigung verlduft. Dabei ist die Be-
schéftigtenanzahl im Inland (bei starken Zuwéchsen im
Ausland) auf einem relativ konstanten Niveau geblie-
ben, der Frauenanteil ist hingegen im Unternehmen in
den letzten dreilig Jahren von 40 % im Jahr 1970 auf
25 % im Jahr 2000 gesunken. Die hochsten Verluste fiir
die Frauenbeschéftigung liegen im restriktiven Arbeits-
segment, nicht ausschlieBlich, aber im Schwerpunkt, im

gewerblichen Bereich.

3.2. Stand und Perspektiven der
Produktionsarbeit: Entwertung und
Ausschluss der ,,feinen Hand“

Im restriktiven Arbeitssegment haben die Arbeiterinnen
seit 1970 sehr hohe Anteilsverluste und einen drasti-
schen Beschiftigungsabbau erlebt. Lag der Anteil der
Arbeiterinnen an den weiblichen Beschéftigten insge-
samt 1970 noch bei knapp iiber 70 %, ist er im Jahr
2000 auf 38 % gefallen (einschlieBlich 2 % Facharbei-
terinnen), was einem Abbau von mehreren zehntausend
Arbeitsplitzen entspricht.”* In dieser Entwicklung teilt
sich der starke Bedeutungsverlust und die Entwertung
einer weiblich definierten Arbeitskultur mit, die auf
Auffassungen vom geschlechtsspezifischen Arbeits- und
Leistungsvermdgen (,,Qualitdt der Hénde*), einem In-
teresse an billiger, verfligbarer, industrieunerfahrener
Arbeitskraft griindete und in eine entsprechende Rekru-

tierungs- und Einsatzpolitik miindete.”> Im Jahr 1970

22 Die Minner haben demgegeniiber auch Verluste bei den Ange-
lerntenarbeitsplatzen, iiberdurchschnittliche hohe Verluste aber
vor allem im Bereich der Facharbeitstitigkeiten zu verzeichnen.

23 In der wirtschaftlichen Expansionsphase der Elektroindustrie wur-
den zahlreiche Werke in der industriellen Provinz errichtet, was
den Betrieben die Moglichkeit bot, fiir die industrieunerfahrenen
und vorwiegend weiblichen Arbeitskréfte ein in der horizontalen
wie vertikalen Dimension rigides Organisationskonzept des Tay-
lorismus in Szene zu setzen.

lag der Anteil der An- und Ungelernten bei den Frauen
bei 83 %, bei den Méannern betrug er zu diesem Zeit-
punkt nur 38 %. Als Handarbeiterinnen und Maschinen-
bedienerinnen bestimmten die Frauen in der Elektroin-
dustrie zwar nicht das Reglement, aber - im deutlichen
Unterschied zur Automobilindustrie - waren die restrik-
tiven Produktionssegmente wie Wickeln, Loten, Kabel-
ziehen, (Hand)Bestiickung und Bedientitigkeiten 1970
noch zu zwei Dritteln in Frauenhand. Der Anteil dieser
Tatigkeiten an der Gesamtbeschiftigung lag zu diesem
Zeitpunkt bei 40 %, im Jahr 2000 ist er auf 16 % gesun-
ken (vgl. Schaubild 3).

Im Verlauf dieses starken Beschiftigungsabbaus haben
sich die Anteile der Frauen- und Minnerbeschiftigung
innerhalb des restriktiven Produktionssegments einander
angendhert, das heiflt, es arbeiten hier heute nur noch
geringfiligig mehr Frauen als Ménner. Durch diese ab-
nehmende quantitative Ungleichverteilung ist die Ar-
beitsteilung zwischen den Geschlechtern allerdings auch
am Ende des geschlechtshierarchischen Gefilles nicht
grundlegend in Frage gestellt worden. Trennungslinien
zwischen korperlich ,,leichter Frauen- und ,,schwerer*
Mainnerarbeit oder techniknahen bzw. technikfernen Ta-
tigkeiten bestehen fort. Dabei produzierte die in den
80er Jahren auch in der Elektroindustrie verstirkt ein-
setzende Automatisierung in Verbindung mit selektiven
Personaleinsatz- und traditionell hierarchischen Organi-
sationskonzepten einerseits zwar neue Aufstiegswege
weiblicher Angelernter im automatisierten Bereich (z.B.
Anlagenbedienung, Materialdisposition). Diese enden
aber andererseits an den neuen, minnlich besetzten
Facharbeiterpositionen in der Produktion, die nun ,,an
die Stelle der von Frauen bislang erreichbaren Vorarbei-
ter- und Gruppenfiihrerposition treten (vgl. Modaschl
1991: 405 £.).

Von dieser automationsgestiitzten Variation iiberliefer-
ter geschlechterbezogener Arbeitsteilung waren keine
Chancen zur Neustrukturierung der Frauenarbeit zu er-
warten. Mit ,,Frauenarbeit oder Facharbeit* restimierte
Moldaschl (vgl. 1991) die bedriickende Alternative und

damit verbunden die EinschlieBung der Frauen im re-
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striktiven Arbeitssegment. Zwar wurde zu diesem Zeit-
punkt bereits ein weiterer Beschaftigungsabbau weibli-
cher Angelerntenarbeit prognostiziert, sie galt aber wei-
terhin als ein Kernsegment der Fertigung in der GroBse-
rienmontage. Zehn Jahre spéter ist festzustellen, dass
diese Prozesse an heimischen Standorten sehr stark zu-
riickgefahren, weiter automatisiert, ausgegliedert oder

auslagerungsbedroht sind. Fiir die verbliebenen Frauen-

arbeitsplitze in der Produktion existieren so gut wie kei-
ne Qualifizierungs- und Integrationsbriicken, die zwar
nicht aus der Angelerntenarbeit, aber doch zumindest in
etwas qualifiziertere, weniger belastende, besser bezahl-
te Tatigkeiten fiihren. Die Risiken, den Arbeitsplatz und
den Anschluss an die betriebliche Qualifikationsent-

wicklung zu verlieren, sind fiir die Frauen extrem hoch.

Manner
2000 1970

9

Schaubild 3:
Entwicklung der Tatigkeitsstruktur (Fallbeispiel GroBunternehmen - Inland)
Frauen
1970 2000
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In der Elektroindustrie hat es im Unterschied zur Auto-
mobilindustrie keine ernsthaften Versuche einer arbeits-
politischen Modernisierung in Richtung innovativer
Gruppenarbeitskonzepte im Handarbeitsbereich gege-
ben. Der Schluss liegt nahe, dass dieser Sachverhalt mit
den bestehenden Geschlechterstrukturen, der geringen
Bewertung der Frauenarbeit und der ungleichen Ver-
handlungsmacht der Geschlechter eindeutig korrespon-
diert, was nicht bedeutet, dass nur Frauen auf der Ver-
liererseite stehen. Erst in jlingster Zeit lassen sich auf
der Ebene der Personal- und Qualifizierungspolitik Ge-
staltungsmaBnahmen erkennen, die statt weiterhin die
Problematik der Angelerntenarbeit zu beklagen, Ar-
beitsverbesserungen anstreben (vgl. Kurz 2002). Damit
ist ein Pilotprojekt angesprochen, in dem mehreren
Hundert angelernten Arbeiterinnen Produktions-, Team-
entwicklungs- sowie technische und kaufménnische
Kompetenzen in mehrtigigen Schulungen vermittelt
werden. Ziel des Projekts ist es, eine groB3ere Arbeitsein-
satzflexibilitdt zu erreichen und damit auf der horizonta-
len Ebene harte Trennlinien und Muster der Arbeitstei-
lung aufzuweichen. Der Arbeits- und Aufgabenzuschnitt
reicht dabei liber Organisationsprinzipien eines modifi-
zierten Taylorismus nicht hinaus und die arbeitspoliti-
sche Perspektive ist auch nicht darauf gerichtet, Qualifi-
zierungsbriicken in die Facharbeitssegmente zu schaf-
fen. Dies bezweckt dagegen ein in der qualifikatori-
schen und beruflichen Perspektive sehr viel weiter ge-
steckter Ansatz, der seit einigen Jahren in einem ande-
ren GroBunternehmen der Elektroindustrie erfolgreich
praktiziert wird (vgl. Mill/Gmdhling 2001). Die Bedeu-
tung des Angelerntenprojekts liegt vielmehr darin, in
diesem Segment eine Chance zu erdffnen, die fiir Mo-
dernisierungs-Mitgestalter als eine Selbstverstindlich-
keit gilt: Qualifizierungs- und Entwicklungsmoglichkei-
ten in der Arbeit und damit auch ein wenig mehr Schutz
vor weiteren Arbeitsplatzverlusten zu haben. Zudem er-
fahren die Beschiftigten auf diesem Weg - und es ist
nicht iibertrieben - erstmals von betrieblicher Seite An-
erkennung und eine Aufwertung arbeitsbezogener Inter-
essen. Ausgesprochen oder unausgesprochen bedeutet
dies, Kontrapunkte gegen eine weitere Abkopplung und

Entwertung weiblicher Arbeitskréifte und ihrer Leistun-

gen zu setzen. Ein solche Strategie der Inwertsetzung,
die mafigeblich auf die Initiative engagierter Betriebsra-
tinnen und Gewerkschafterinnen zuriickgeht und durch
das erwachte Interesse der Personalabteilung gestiitzt
wird, heilt sicher nicht die strukturellen Verdanderungen
von Arbeits- und Beschéftigungssystem. Mit der engen
und direkten Verkniipfung von Gleichstellungs- und Ar-
beitspolitik - was in diesem Fall bedeutet, dass Qualifi-
zierung nicht ein hart erkdmpftes Nebenprodukt einer
technisch-organisatorischen Verdnderung ist, sondern
die gezielte Absicherung und Integration der Frauen den
Ausgangspunkt der Mallnahme darstellt -, ist ein zentra-
ler strategischer Ansatzpunkt benannt, der Potentiale ge-
gen die Prozesse sozialer SchlieBung aktiviert. Nicht zu
iibersehen ist, dass mit solchen MaBBnahmen noch keine
neuen Koordinaten fiir Aufstiegschancen und Teilhabe
an zukunftstrachtigen Beschéftigungsperspektiven ge-
setzt sind. Wenn es allerdings gelingt, in einem als we-
nig zukunftstrachtig geltenden Arbeits- und Einsatzfeld
und fiir die ,,ohne Zweifel schwierigste Zielgruppe der
Frauenforderung® (vgl. Brumlop 2000:85) Arbeitsver-
besserungen zu erreichen, aktiviert dies Potentiale auf
dem shop floor (,,Frauenpolitik ist auch Mitgliederwer-
bung®) und stirkt nicht zuletzt die Position gegeniiber
ménnlich dominierten Betriebsriten (und dem Manage-

ment).

3.3. Beschiiftigungsfelder im
Angestelltenbereich: ,,Sie macht das
Projekt und er die Karriere*

Seit 1970 hat sich die interne Struktur der Frauenbe-
schiftigung eindeutig zugunsten des Angestelltenseg-
ments entwickelt. Im Jahr 2000 waren dort 62 % der
weiblichen Erwerbstétigen tétig. Mit einem Anteil von
38 % ist die Frauenbeschiftigung aber weiterhin stérker
durch den gewerblichen Bereich als die Ménnerbeschaf-
tigung, wo dieser Anteil bei 29 % liegt, geprégt. Bei den
Frauen wuchs der Anteil der kaufménnischen Tatigkei-
ten von 13 % auf 31 % und liegt damit doppelt so hoch
wie bei den Ménnern (15 %), die Sekretdrinnen konnten

um 2 % zulegen und die technisch Tétigen ihre Anteile
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verdreifachen (von 5 % auf 18 %). Dennoch ist das
technische Tétigkeitsfeld eine Ménnerbastion geblieben.
Dariiber hinaus gibt die Betrachtung von Anteilgewin-
nen und Anteilverlusten nicht wieder, dass reale Ar-
beitsplatzgewinne nur fiir den technischen Bereich zu
verzeichnen sind und von massiven Arbeitsplatzverlus-
ten vor allem bei den sogenannten einfachen Angestell-
tentétigkeiten und in den Sekretariaten flankiert werden
(vgl. Schaubild 3).

Zur sogenannten einfachen Angestelltenarbeit zéhlten
im Unternehmen Verteil-, Sortier- und Hilfstétigkeiten
in der Post- und Kopierstelle, an den Pforten, in der Te-
lefonzentrale, in Kantine und Kiiche, in Registraturen,
Schreibbiiros (Datentypistinnen) sowie in den Ab-
teilungssekretariaten (Biirohelferinnen, Biirobotinnen).
All diese Tétigkeiten sind als Arbeits- und Einsatzfelder
im Unternehmen heute so gut wie nicht mehr existent
und die Griinde fiir ihren Abbau gleichermalen der Ef-
fektivierung betrieblicher Abldufe, der Neuschneidung
von Aufgabenprofilen sowie dem Technikeinsatz ge-
schuldet. Die Telefonzentralen wurden als Call-Center
ausgelagert, Kiiche und Kantine externen Dienstleistern
iibergeben, die einfachen Biirotétigkeiten durch Tech-
nikeinsatz (PC, Fax, neue Bestellverfahren via PC), die
Optimierung der Software (Formularvordrucke, standar-
disierte Angebotstexte) sowie den Einsatz von SAP
(Wegfall von Buchungsbelegen in Papierform) rationa-
lisiert. Allenfalls punktuell existieren noch zentralisierte
Schreibbiiros, in der Regel erledigen die unteren und
mittleren Vorgesetzten bzw. die Fachkréfte heute ihre
Schreibarbeiten selbst. Und auch die Post wird nicht
mehr an jeden Schreibtisch gebracht, sondern von Se-

kretdrin bzw. Teamassistentin in Facher sortiert.

Parallel zu dieser Entwicklung haben die Sekretérinnen
fast die Hélfte ihrer Arbeitspldtze verloren. Zuriickzu-
fihren sind diese Beschéftigungseinbuflen auf einen
doppelten Restrukturierungsprozess, der auf der einen
Seite der betrieblichen Reorganisation und auf der ande-
ren Seite der Neustrukturierung von Arbeitsinhalten und
Aufgabenzuschnitten geschuldet ist. Durch die zuneh-

mende Dezentralisierung von Aufgaben und Funktionen

und damit verbunden die Abflachung von Hierarchien,
hat sich seit Mitte der 90er Jahre die Anzahl von Sekre-
tarinnen-Stellen deutlich reduziert und wurde ihr Ein-
satz auf die oberste Vorgesetztenebene begrenzt. Neben
dem verstirkten Einsatz von Arbeitskrdften aus Lea-
sing-Firmen tritt an die Stelle der Sekretérin zunehmend
die Teamassistentin. Diese Neudefinition signalisiert,
dass die Sekretérin als reine Hilfstatigkeit und Service-
stelle fiir den Chef ausgedient hat. Fiir Sekretdrinnen
und Teamassistentinnen gilt, dass es zu einer erhebli-
chen Anhebung der Qualifikationsanforderungen ge-
kommen ist. Ging es in den 80er Jahren noch vornehm-
lich darum, den Ubergang von der Schreibmaschine auf
die elektronische Datenverarbeitung zu bewiltigen, ste-
hen die 90er Jahren im Zeichen ihrer groeren Durch-
dringungstiefe und Anwendungsbreite. Mit anderen
Worten: Umfassende Kenntnisse in Textverarbeitung,
Excel, Grafikprogrammen sowie der Présentationser-
stellung mit verschiedensten Medien, SAP-Kenntnisse
und Fremdsprachenkompetenz (Englisch in Wort und
Schrift) sind Standard. Dariiber hinaus liegen die Kom-
petenzen, die heute verstdrkt aktiviert werden miissen,
im Bereich der Kunden- und Produktbetreuung, der
selbststindigen Koordinierung und des Managements
unterschiedlichster Aufgaben (Sitzungen protokollieren,
Korrespondenz erledigen, Termine iiberwachen), die in
Regel parallel fiir mehrere Personen und Projekte zu be-
arbeiten sind (vgl. Alonzp/Liaroutzos 2001; Helg 2000;
Borutta 1999).

Was sich auf den ersten Blick als Aufwertung und deut-
liche Verbesserung darzustellen scheint, ist auf den
zweiten Blick problematisch. Trotz des Anforderungs-
wandels und eines parallel dazu deutlich gestiegenen
beruflichen Vorbildungsniveaus von Sekretdrinnen/
Teamassistentinnen (neben Industriekauffrauen und
Fremdsprachenkorrespondentinnen arbeiten zunehmend
auch Hochschulabgingerinnen in diesem Bereich),*
haben sich die Gehaltsstrukturen nach unten gedffnet. In
den unterschiedlichen Terminis Sekretérin und Teamas-

sistentin driickt sich vor allem unterschiedliche Bezah-

24 Parallel dazu sinkt die Nachfrage nach intern qualifizierten Biiro-
kraften (2jdhrige Schulung fiir Biirobotinnen wurde 1993 einge-
stellt).
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lung aus. Die Teamassistentin ist zwei bis drei Gehalts-
gruppen niedriger als die Sekretdrin eingruppiert, die
hoheren Anforderungen gehen mit einer Verschlechte-
rung der Beschéftigungskonditionen einher. Dabei blei-
ben die gehaltlichen Entwicklungsmoglichkeiten an den
Aufstieg des Vorgesetzten gekoppelt. Dies hat ungeach-
tet der Tatsache, dass der eigentliche Arbeitskontext zu-
gunsten von Teamwork ,.entpaart” worden ist, Gliltig-
keit. Der Verantwortungszuwachs ist zudem ohne zu-
sitzliche Befugnisse (keine Unterschriftsberechtigung)
ausgestattet, wahrend die Anforderungen an die Verfiig-
barkeit angestiegen sind. Kurzum: Das Berufsbild hat
sich gewandelt, aber nicht das geschlechterhierarchische
Gefille zwischen Chef(s) und Fachfrauen fiir Kommus-

nikation.

Dariiber hinaus hat der zunehmende Einsatz hochquali-
fizierter Frauen den Trennungs- und Selektionsprozes-
sen innerhalb der Sekretariate und damit zwischen den
Frauen deutlich hirtere Konturen gegeben. Es sind vor
allem die &lteren (konkret heilt das ab 40 Jahren) und
fachlich weniger qualifizierten Sekretirinnen (Defizite
in EDV-Durchdringung und Fremdsprachkompetenz),
denen von Unternehmensseite deutlich zu verstehen ge-
geben wird, dass sie iiberzihlig sind. Dies gilt aber auch
fiir Riickkehrerinnen, die nach einem ldngeren Erzie-
hungsurlaub qualifikatorische Probleme haben oder de-
ren Abteilung tberhaupt nicht mehr existiert. Diese
Frauen werden entweder mit noch verbliebenen einfa-
chen Resttitigkeiten (Registratur) beschéftigt, was auf-
grund fehlender Funktionsmasse immer schwieriger
wird, oder im Rahmen von Aufhebungsvertrigen aus
der Beschiftigung gedringt, was die meisten angesichts
mangelnder Alternativen vorziechen.”> Beschiftigungs-
mindernde Effekte und neue, differenzierende Moglich-
keiten der Arbeitskrifteerprobung, der Personalauswahl
und des Personaleinsatzes ergeben sich zudem durch
den zunehmenden Einsatz von Leasing-Kréften, die in

der Hoffnung auf eine feste Anstellung zu hohen Zuge-

25 Zumindest fiir die Wiedereinsteigerinnen nach Mutterschutz und
Erziehungsurlaub werden gegenwirtig auf Unternehmensseite
Mafinahmen fiir eine bessere Reintegration ausgearbeitet, die
Schulungen, Angebote zur Krankheits- und Urlaubsvertretung
wihrend des Erziehungsurlaubs und Zusendung von Informa-
tionsmaterial vorsehen.

stindnissen in bezug auf Arbeitszeit und Arbeitseinsatz

bereit sind.

Die Arbeit der Sekretdrinnen hat sich durch die Durch-
dringung mit Informations- und Kommunikationstech-
nologien, durch flachere Hierarchien und durch die
Ubernahme von Aufgaben, die zuvor Fach- und Fiih-
rungskriften oblagen, gewandelt. Dies hat sich positiv
in bezug auf das Anforderungsniveau der Arbeit, nicht
aber auf den Erhalt ihrer Entgeltstrukturen und auch
nicht ihrer Beschiftigung ausgewirkt. Zudem ist eine
Aufwertung ihrer Karriereverldufe nicht in Sicht. Die
Laufbahnstrukturen sind fiir die Sekretdrinnen weiterhin
auf die Sekretariate beschrinkt und haben sich im Zei-
chen flacher Hierarchien auf die Biiros einiger weniger
Vorstinde oder Hauptabteilungsleiter verdiinnt. Status-
erhohungen durch Wechsel in andere betriebliche Ein-
satzfelder sind schlicht nicht moglich. Hierin driickt sich
wohl am krassesten die andauernde Geschlechtersegre-
gation und die ungleiche Behandlung und geringe Be-

wertung weiblich definierter Arbeitskulturen aus.

Die am Beispiel der Sekretirinnen-Assistentinnen skiz-
zierten Phanomene des Anforderungswandels ohne Zu-
gewinn bei den Karrierechancen beschrinken sich nicht
auf den Sekretariatsbereich, sondern finden sich auch im
kaufméinnischen Bereich in den Sachbearbeitungsfunk-
tionen wieder. Obwohl sich die Anteile der Frauen in
diesem Segment deutlich erhoht haben, sind real leichte
Beschéftigungsverluste zu verzeichnen. Dies ist auch als
Hinweis darauf zu lesen, dass sich durch technisch-or-
ganisatorische Rationalisierung, durch den Einsatz von
EDV und E-Comerce Tétigkeitsfelder, Aufgabenzu-
schnitte (integrierte Sachbearbeitung) und Berufsbilder
(Systemkauffrau/Systemkaufmann) verdndert haben und
in Zukunft noch stirker verdndern werden. Die einfa-
chen und mittleren Tétigkeiten traditionellen Zuschnitts
sind durch diese Entwicklung bedroht, iibrig bleiben
komplexe und qualifizierte Tatigkeiten, was wiederum
entsprechende Selektions- und Differenzierungsprozes-
se unter den Frauen nach sich zieht (vgl. Steinborn
2002).
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Bleibt der technische Bereich mit einem Anteil an der
Frauenbeschéftigung von 18 % (56 % bei den Man-
nern), wo die néhere Betrachtung der Entwicklung zwi-
schen 1970 und 2000 zeigt, dass die Arbeitsplatzzu-
wichse fiir die Frauen in diesem stark expandierenden
Bereich nur 10 % von denen der Minner betragen und
10 mal mehr Ménner als Frauen in diesem Feld titig
sind. Die nur schleppende Ausweitung von Erwerbs-
chancen ist neben ausbildungs-, arbeitszeitlichen und
personalpolitischen Ursachen durch eine weitere Ge-
schlechtertrennung und Ausschluss neu produzierende
Entwicklung begriindet: Weibliche Beschéftigte wurden
in einem qualifizierten Tétigkeitsfeld - der Ingenieuras-
sistenz - durch die Neugestaltung und damit verbunden
die Aufwertung des Berufsbildes von minnlichen Be-
schiftigten verdridngt. Damit wurde eines der wenigen
etablierten Einsatzfelder qualifizierter Frauenbeschéfti-

gung im technischen Bereich fiir die Frauen versperrt.

Dariiber hinaus hat sich aber auch in diesem Unterneh-
men - wie fiir die Automobilindustrie bereits skizziert -
in den letzten Jahren die Tendenz verstirkt, den Frauen-
arbeitsmarkt zu bewerben, hochqualifizierte Frauen zu
rekrutieren, diese zu férdern und im Bereich technischer
Dienstleistungen, Engineering und Entwicklung einzu-
setzen. Dies schlédgt sich vor allem in steigenden Frau-
enanteilen bei Neueinstellungen mit akademischen Ab-
schluss nieder, wo die Absolventinnen der ingenieur-
und naturwissenschaftlichen, stdrker aber noch die der
wirtschafts- und betriebswirtschaftlichen Studienginge
erheblich zulegen konnten. Seit 1970 ist etwa der Anteil
von Frauen mit einem Fachhochschul- oder Universi-
tatsabschluss von einem Prozent auf 14 % im Jahr 2001
gestiegen. Der Vergleich mit den ménnlichen Akademi-
kern lésst allerdings immer noch eine anhaltend grof3e
quantitative Ungleichverteilung erkennen, konnten sie
doch im selben Zeitraum von 18 % auf 37 % zulegen.
Dennoch haben sich die Qualifikationsvoraussetzungen
und das Ausbildungsniveau der Frauen erheblich ver-
bessert: 51 % und damit nur unwesentlich weniger Frau-
en als Ménner (53 %) haben einen einschldgigen Lehr-
oder Fachschulabschluss vorzuweisen. Im Jahr 1970

verfligten erst 16 % der Frauen, aber 44 % der Méanner

iber einen Lehrberuf. Allerdings sind immer noch 35 %
der weiblichen Beschiftigten, aber lediglich 10 % der
Maénner ohne Ausbildung, bzw. nur mit einer fachfrem-
den Ausbildung. Aus dem letztgenannten Sachverhalt
ergeben sich erhohte Risiken gerade fiir die weiblichen

Beschiftigten

AuBler Frage steht, dass es zunehmend mehr Frauen
gibt, die sich in den Kernbereichen méannlicher Beschéf-
tigung wie etwa der Entwicklung engagieren, obwohl
sie in diesen Einsatzfeldern als Exotinnen betrachtet
werden und immer noch mehr fachliche Kompetenz,
Beharrungsvermogen und Durchsetzungsfihigkeit als
ihre ménnlichen Kollegen haben miissen. AuBler Frage
steht aber in der Regel auch, wer an welchem Platz im
Entwicklungsteam seinen ,,Mann steht. Projektverant-
wortung hat die liberwiegende Mehrheit der Frauen in
diesen Teams jedenfalls nicht, dafiir aber die ausgespro-
chene oder unausgesprochene Verpflichtung auf eine
Arbeitszeit ohne Ende, was der Betriebsjargon unter
»Sie macht das Projekt und er die Karriere™ rubriziert.
Alles in allem gilt: Ist der geeignete Bewerber eine
Frau, dndert sich die Definition des ,,geeigneten® Plat-
zes, was sich in nicht unerheblichen Unterschieden in
der Bezahlung und der betrieblichen Anerkennung von
Leistungsbeitrdgen zeigt (vgl. Aulenbacher 1995). Die
Griinde hierfiir bediirfen tiefergehender Analysen, aber
es spricht viel dafiir, dass geschlechterbezogene Sterero-
typisierungen tief in die Personaleinsatz-, Organisa-
tions- und Bewertungskonzepte eingeschrieben sind und
den Zugriff auf das Arbeitsvermdgen und die Verteilung
von Karrierechancen stark beeinflussen (vgl. Ridgeway
2001). Bislang jedenfalls ist in diesem Unternechmen
den Frauen in qualifizierten Funktionen nur in Einzel-
féllen der Aufstieg in hierarchische Funktionen gelun-
gen, der Fithrungskréfteanteil (in der weiten Definition
der iibertariflich bezahlten Beschiftigten) liegt bei ma-
geren 5,9 % im Jahr 2001. Von Unternehmensseite wird
Teilzeit fir Fihrungsfunktionen zwar nicht von vorn-
herein ausgeschlossen, aber gegenwiértig wird sie in die-
sen Positionen nicht praktiziert. Dabei liegt die Teilzeit-
quote in diesem Unternehmen bei etwa 6 % (inklusive

Altersteilzeit) und damit noch weit unter der des Verar-
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beitenden Gewerbes insgesamt, die 10 % in West-
deutschland betrdgt (vgl. ANBA 2000). Die Aufrechter-
haltung und Reproduktion von Segregation und Un-
gleichheit zeigt sich nicht zuletzt daran, dass Frauen in
bestimmte Méannerdoménen wie beispielsweise die Fi-
nanzabteilung, die zentralen Unternehmensfunktionen
und die Inbetriebsetzung weiterhin so gut wie keinen

Zugang finden.

3.4. Zusammmenfassung: ,, Frauen unter

Strom*

Die Entwicklung der Beschiftigungs- und Arbeitsstruk-
turen in einem GroBunternehmen der Elektroindustrie
zeigt, dass der vielfach konstatierte Doppeleffekt be-
trieblichen Strukturwandels, der sich in zwiespéltigen,
widerspriichlich einander iiberlagernden Desintegra-
tions- und Integrationseffekten fiir weibliche Erwerbsar-
beit duBert (vgl. Gottschall 2000; Peinl/Vélker 2001), in
Ausschluss- und Abkoppelungseffekte umkippen kann.
Zwar sind - wie in kleinen Ausschnitten gezeigt - an der
qualifikatorischen Spitze der Geschlechterhierarchie
Gelegenheitsstrukturen fiir eine quantitative Ausweitung
und qualitative Aufwertung der industriellen Frauener-
werbsarbeit eingelagert. Diese neuen Chancen werden
durch die betrieblich vermittelten Prozesse sozialer
Schliefung und damit verbunden die Zunahme ménn-
lich (technik-)dominierter Téatigkeiten aber eindeutig
iiberwogen. Aus einem integrierten Unternehmen
(Frauenanteil 40 %) ist ein ,Méinnerunternehmen®
(Frauenanteil 25 %) geworden. Dabei haben Arbeits-
platzabbau und Entwertungsprozesse die Arbeiterinnen
in einem Ausmal getroffen, das weit tiber die ,,iiblichen
Verdédchtigen an den Réndern der Kernbelegschaften
hinaus reicht und sich nicht mehr im traditionellen Mo-
dus einer verstirkten Segmentierung in Kern- oder
Randbelegschaften beschreiben ldsst (vgl. Dohl
1.2.2000). Im Rahmen der Genese neuer industrieller
Strukturen, die sich in der Elektroindustrie vollzieht, ha-
ben wir es mit einer Entwicklung zu tun, in deren Ver-
lauf die Kerne selbst neu justiert werden. Damit wird

auch neu definiert und unterliegt im Zeichen der Unter-

nehmensreorganisation zudem der stindigen Redefini-
tion, was Kern- und was Randbelegschaften, was loh-
nende und was iberzédhlige Qualifikationen sind. Die
hieraus resultierenden personellen und sozialen Verwer-
fungsprozesse sind keineswegs auf die weiblichen Be-
schéftigten in den hochgradig segregierten restriktiven
Produktionsbereichen beschrinkt geblieben. Auch
mannliche Facharbeiter und Ingenieure, denen aufgrund
ihrer qualifikatorischen Voraussetzungen im allgemei-
nen eine vergleichsweise kommode Position in den in-
dustriellen Méannerdoméanen unterstellt wird, mussten
starke, und die Ingenieure im Rahmen von Ausgliede-
rungen teilweise nicht unbetrichtliche Beschéftigungs-
verluste hinnehmen. Spiegelt sich hierin einerseits die
nach Alter, Leistungsfahigkeit, Qualifikationsprofil und
Zugehorigkeit zu einer Kann- oder Kernfertigung selek-
tierende Wirkung neuer Reorganisationsprinzipien fiir
Minner und Frauen wider, verschirfen sie andererseits

die ohnehin vorhandene Segregation und Ungleichheit.

In the long run betrachtet hat der Wandel vom Massen-
produktions- zu einem High-Tech-Unternehmen die An-
teile der Frauenbeschéftigung nicht nur erheblich verrin-
gert. Vielmehr konnten die weiblichen Beschéftigten
bislang nur unzureichend und wenn, dann in den gestal-
terisch und kaufméannisch ausgerichteten Bereichen von
der Neuaufstellung als E-Buisness-Company und dem
unterlegten internen Tertiarisierungsprozess profitieren.
Ganz iiberwiegend sind die Téatigkeitsfelder, Lohn- und
Karrieremoglichkeiten aber in den iiberlieferten Struktu-
ren vollstindig segregierter Einsatzfelder und Ge-
schlechterhierarchien belassen worden. Das heif3t nicht,
dass es keine strukturellen Verdnderungen der Arbeit
und keine erhebliche Anhebung des Anforderungsni-
veaus gegeben hat, wie das Beispiel der Sekretérin-As-
sistentin verdeutlicht. Aber quer zur qualifikatorischen
Achse und obwohl zwischen der Arbeitswelt der ange-
lernten Arbeiterin, der Ingenieurassistentin oder der Se-
kretdrin-Teamassistentin Welten liegen mogen: Ge-
meinsam ist den Frauen die Erfahrung des steigenden
Risikos von Beschéftigungsverlusten und der Unmog-
lichkeit, dieser Situation durch Aufstieg in die core jobs

entrinnen zu konnen. Letzteres gilt in hohem Ausmal
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auch fiir die hochqualifizierten Frauen. Der Integra-
tionsmodus bleibt hochgradig segregiert. Die Tatsache,
dass es fiir Berufseinsteigerinnen und den Fithrungskraf-
tenachwuchs anders werden konnte, signalisiert eine mi-
nimale Gegentendenz der Relativierung der Ungleich-

heitsrelevanz von Geschlecht, mehr nicht.

4. Schlussbemerkung

Der Anteil der Frauen an den Hoherqualifizierten und
Angestellten nimmt im Rahmen einer verstirkten inne-
ren Tertiarisierung zu, die in der Elektroindustrie sehr
viel weiter als in der Automobilindustrie fortgeschritten
ist. Dies bezeichnet einen generellen Trend industrieller
Erwerbsarbeit (vgl. Bosch u.a. 2001; Schmidt 2000).
Diese Neustrukturierung vollzieht sich allerdings in bei-
den Branchen nicht in Form eines kontinuierlichen Auf-
baus der Frauenbeschéftigung im tertidren Bereich, son-
dern ist durch nicht unbetrachtliche Verluste bei den ge-
ring qualifizierten Angestelltentétigkeiten sowie teilwei-
se erhebliche Beschéftigungsverluste im gewerblichen
Bereich gekennzeichnet (vgl. Engelbrech/Jungkunst
1999). Zugleich nimmt aber auch in der Produktion der
Anteil einschlédgig qualifizierter Frauen - sehr langsam -
zu. In beiden Branchen ist der Frauenanteil an der Ge-
samtbeschéftigung - in der Elektroindustrie wesentlich
stirker als in der Automobilindustrie - gesunken und hat
die quantitative Geschlechterasymmetrie im Verlauf be-
trieblicher Reorganisation zugenommen. In diesem Zu-
sammenhang ist festzustellen, dass sich aus der Tatsa-
che eines hohen Frauenanteils - wie im Fall der Elektro-
industrie dargelegt - keinerlei positive Riickschliisse auf
die weitere Entwicklung der quantitativen und qualitati-
ven Beschéftigungschancen ergeben. Im Gegenteil: Die
Verluste der Frauenbeschiftigung sind in der Automo-
bilindustrie wesentlich moderater als in der Elektroin-
dustrie und die Aufwertungs- bzw. Angleichungsten-

denzen dhnlich begrenzt geblieben.

Der Zuwachs an qualifizierten und die Abnahme der ge-
ring qualifizierten Frauen in den industriellen Unterneh-

men ist auf den ersten Blick wenig tiberraschend, (es sei

denn, man hidngt der falschen Vorstellung an, in-
dustrielle Frauenarbeit sei per se eine gering qualifizier-
te Tatigkeit). In ihm driickt sich aber eine bislang wenig
beachtete Verdnderung des Integrationsmodus weibli-
cher Erwerbsarbeit in der Industrie aus, der zu einer zu-
nehmenden Spaltung und Polarisierung zwischen den
weiblichen Beschiftigten fiihrt. An ihrem einen Pol ist
die sehr diinne Schicht von jungen und hochqualifizier-
ten Wissensarbeiterinnen versammelt, die im Rahmen
industrieller Beschéftigung ihre Kenntnisse und Féhig-
keiten einsetzen und weiter entwickeln kann. Ob ihre
verbesserten Inklusionsmoglichkeiten im Inneren der
Innovationsarbeit eine Nivellierung bestehender ge-
schlechtlicher Arbeitsteilung oder Prozesse der ,,ein-
schlieBenden AusschlieBung® (vgl. Wetterer 1999) be-
fordert, ist in Ermangelung gender-sensibler Studien im
hier diskutierten Branchen- und Organisationsausschnitt
nicht zuverldssig abzuschdtzen. Die vorliegenden, in
erster Linie aus der Berufsforschung stammenden Be-
funde zeigen eine andauernd nachteilige Berufssituation
fiir Ingenieurinnen und Informatikerinnen gegeniiber
ihren minnlichen Fachkollegen (vgl. Plicht/Schreyer
2002).

Die begrenzten Offnungsprozesse sind durch neue Pro-
zesse der SchlieBung iiberlagert. Uberdurchschnittlich
starke Exklusionseffekte sind vor allem fiir nicht ein-
schldgig qualifizierte, &ltere Frauen, in von Aus- und
Verlagerung bedrohten, betriebliche Investitionen nicht
mehr lohnenden, gering mechanisierten, hoch segregier-
ten Produktionssegmenten oder im Bereich der einfa-
chen Biiro- und Sachbearbeitungstitigkeiten zu ver-
zeichnen. Fiir sie werden die Chancen immer unsiche-
rer, in Erwerbsarbeit zu bleiben. Dieser Verdrangungs-
prozess hat eine geschlechtliche Substruktur, deren un-
gleichheitsproduzierende Wirkungen mit dem Verweis
auf den Bedeutungsverlust einfacher Tatigkeiten unzu-
reichend erfasst sind. Denn wie gezeigt bleiben - in der
Automobilindustrie in hoherem Umfang als in der Elek-
troindustrie - bedeutsame Anteile restriktiver Arbeit
weiterhin bestehen. Es geht also keineswegs darum,
dass die Frauenarbeit aus den Kernfabriken verschwin-

det, weil die Tétigkeiten auf niedrigem Anforderungsni-
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veau verschwinden. Es geht vielmehr darum, dass die
betrieblichen Reorganisationsstrategien bestehende ge-
schlechtliche Differenzierungen in den Arbeitsanforde-
rungen, den Bewertungsverfahren und der Aufteilung
der Einsatzfelder verstdrken, indem sie innerhalb des re-
striktiven Produktionssegments eindeutig stirker Frau-
en- als Méannerarbeit entwerten und keine geschlechter-
nivellierende Umverteilung der noch verbliebenen Ar-
beit auf einfachem Anforderungsniveau anstreben. In
Verbindung mit fehlenden Qualifizierungsmoglichkei-
ten verunmdglicht die zur Orthodoxie gewordene Auf-
fassung, dass es in den einfachen Fertigungs- und Mon-
tagefunktionen einer einschligigen Berufsausbildung
bediirfe, eine nennenswerte Ausweitung der Frauenbe-
schéftigung in den Maénnerarbeitsbereichen. Zugleich
nimmt das Ausmal} ausbildungsinadidquater Beschifti-
gung bei den einschldgig qualifizierten, jungen Frauen
zu. Die Méanner werden damit nicht nur insgesamt (stei-
gender Manneranteil an der Gesamtbeschéftigung), son-
dern auch im enger gefasster Rahmen der Produktions-
reorganisation bevorteilt, was nicht so sein muss. Fiir
eine erfolgreiche Integration in bislang versperrte Tatig-
keitsfelder und Hierarchiestufen gefordert und gefragt
ist die Einbettung gleichstellungspolitischer MafBnah-
men in die Gestaltung und Umsetzung der Arbeitspoli-
tik (vgl. Brumlop 2000). Fiir eine Verklammerung von
Arbeits- und Gleichstellungspolitik gibt es mittlerweile
eine Reihe von positiven Beispielen in den Betrieben,
die mafgeblich von Frauen in Szene gesetzt werden
(vgl. Steinborn 2002; Mill/Gmohling 2001). Diese Bei-
spiele machen deutlich, dass Frauen mehr als passive
Opfer und Rationalisierungsverliererinnen sind und eine
shop floor-orientierte Gleichstellungspolitik, gestiitzt
durch Gender Mainstreaming (vgl. Nohr/Veth 2002),
eine starke Waffe der Fraueninteressen auch im Ange-

stelltenbereich sein konnte.

Dort hat die betriebliche Reorganisation zu einer ver-
stirkten (Re)Integration der Frauenerwerbstitigkeit ge-
fiihrt. Es stellt sich allerdings die Frage, welcher Zuge-
winn an arbeitsweltlicher Qualitét tatsdchlich zu ver-
zeichnen ist. Gerade weil die betrieblichen Nutzungsfor-

men des Arbeitsvermdgens in ihrer strategischen Grund-

ausrichtung wissensorientierter, die Grenzen der Ar-
beitsteilung bzw. der inhaltlichen Anforderungen weni-
ger strikt und die der betrieblichen Einbindung selbstbe-
stimmter sind, birgt dies neben neuen Handlungsoptio-
nen zur Partizipation und Wissensentfaltung zugleich
neue Risiken der Uberforderung und Selbstausbeutung,
der Verwischung der Grenzen zwischen Arbeit und
Nichtarbeit, der Infragestellung bislang verbriefter Be-
schéftigtenrechte (vgl. Bergmann u.a. 2002; Wolf
2001). Dies gilt fir alle Beschiftigten, Ménner wie
Frauen. Aber es spricht vieles dafiir, dass die ambiva-
lenten Effekte des betrieblichen Reorganisationsprozes-
ses fir die weiblichen Beschiftigten in den negativen
Dimensionen wirkungsméchtiger als in den positiven
sind. Das verdnderte Nachfrageverhalten der Betriebe
bzw. der verstirkte Zugriff auf ein besser qualifiziertes
Angebot korrespondiert fiir die iibergroBe Mehrheit der
weiblichen Erwerbstétigen eindeutig nicht mit besseren,
sondern mit gleichbleibend schlechten oder sogar ver-
schlechterten Inklusionsbedingungen (Zunahme qualifi-
kationsinaddquaten Einsatzes, weniger Bezahlung, keine
Qualifizierungsbriicken in die statushoheren Tatigkei-
ten, kaum Karrierechancen). Zudem verbinden sich mit
dem neuen verschérften Arbeitszeit- und Leistungsre-
gime nicht bessere, sondern konflikthaftere Formen des
Arbeitens, da das weibliche Arbeitsangebot weiterhin
nicht von Reproduktionsarbeit entlastet ist, sondern bei-
de Bereiche miteinander verbinden muss. Der Hinweis,
dass die deutlichste Polarisierung der Arbeitszeiten (Ar-
beiten ohne Ende versus kurze Arbeitszeiten) sich in
Zukunft moglicherweise zwischen Frauen - und zwar
Frauen mit und ohne Kinder - entwickeln kénnte (vgl.
Bosch u.a. 2001), unterstreicht, wie stark die Zusténdig-
keit der Frauen fiir die Familie die Inklusionsmdglich-
keiten im industriellen Erwerbsbereich weiterhin ein-

schrianken diirfte.

Auch wenn die im betrieblichen Organisationswandel
aufscheinenden strukturellen Offnungsmomente und
Verdnderungspotentiale begrenzt bleiben, ldsst sich die
Betrachtung industrieller Frauenerwerbstitigkeit nicht
auf eine generelle ,,Verliererinnenperspektive* reduzie-

ren. Vielmehr sind neben neuen Gefahrdungen und er-
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hohten Risiken auch Formen der Riickbettung von
Kompetenz und Wissen weiblicher Beschéftigter zu er-
kennen. Die Antwort auf die Frage, wie Geschlechter-
ungleichheit in den Unternehmen immer wieder herge-
stellt wird und welche institutionellen Strukturen, Tradi-
tionen, Vorurteile und Interessen am Erhalt des Status
quo dafiir verantwortlich sind, bedarf vertiefender empi-
rischer Untersuchungen, denen die organisationsbezoge-
ne Geschlechterforschung neue Impulse und Ankniip-
fungspunkte liefert. Genau so wenig aber wie industriel-
le Frauenarbeit ein ,,Sonderproblem® von Ménnerbran-
chen ist, ist ihre Entschliisselung Angelegenheit der Ge-
schlechtersoziologie (vgl. Heintz 2001; Kurz-Scherf
2001). Die Tatsache, dass die Entwicklung und Struktur
industrieller Frauenarbeit in Ménnerbranchen in den al-
lermeisten einschldgigen industrie- und arbeitssoziologi-
schen Untersuchungen ignoriert worden ist, enthebt
nicht davon, Versdumtes nachzuholen und die entspre-
chenden Fragen zu stellen. Der vorliegende Artikel hat
einen kleinen Briickenschlag in diese Richtung ver-

sucht.
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