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ABBAU GESCHLECHTSSPEZIFISCHER ARBEISTEILUNG IM DIENSTLEISTUNGS-

SEKTOR?*

[. Problemstellung und Eingrenzung des Themas:

In jingster Zeit ist die Debatte um die Frage wieder ent-
brannt, wie denn die Lage der Frauen im Beschdftigungs-
system und auf dem Arbeitsmarkt und insbesondere deren Ent-
wicklung in den 70er und in den 80er Jahren zu interpretie-
ren sei. Wahrend in den friiheren Beitrdgen einerseits die
(geringe) Qualitdt und Stabilitit der Arbeitsplitze von In-
dustriearbeiterinnen, zum anderen die Konzentration der
Frauenerwerbsarbeit auf bestimmte - reproduktionsnahe oder
-verwandte - Tdtigkeitsfelder (vgl. Beck-Gernsheim 1976,
Peikert 1976, dies. 1977, Ddubler-Gmelin 1977, Lullies 1979,
Ostner 1979, Lappe 1981, Willms 1983) im Zentrum stehen,
wird aus den jingeren Beitragen deutlich, daB die Debatte
einen doppelten Bezug zum Dienstleistungssektor und dessen
Beschaftigungsdynamik hat: Zum einen ist unverkennbar, dap
die Frauvenbeschdftigung im Dienstleistungssektor absolut
wie relativ - iiber alle zwischenzeitlichen konjunkturellen
Verwerfungen hinweg - in den zuriickliegenden 20 Jahren eine
sdkular steigende Tendenz aufweist; zum anderen ist es der
forcierte Einsatz neuer Technologien in diesem Sektor, der
die Autoren/innen zu unterschiedlichen Einschdtzungen der ge-
genwdrtigen und zukiinftigen Beschdaftigungslage von Frauen
kommen 1dBt (vgl. Karl/0hm 1982, Pust/Reichert/Wenzel 1983,
Gensior/Lappe 1983, Friedmann/Pfau 1985, Lappe 1985,

* Von Karin Gottschall und Jiurcen Miiller
Der Beitrag basiert auf Uberiegungen und empirischen Ergebnissen dreier
Forschungsprojekte, die unter Beteiligung der Autoren am Soziologischen
Forschungsinstitut Gottingen (SOFI) durchgefiihrt worden sind; dies sind
"Arbeitsmarktsituation und Arbeitsmarktprobleme von Frauen in Hamburg"
(im Auftrag der Leitstelle Gleichstellung der Frau beim Hamburger Senat},
"Auswirkungen technisch-organisatorischer Verdnderungen auf Routinetdtig-
keiten in den Verwaltungen der Privatwirtschaft" (im Auftrag des Projekt-
tragers Humanisierung des Arbeitslebens) sowie “Beschaftigungslosigkeit
und betriebliche Einsatzbedingungen von Jugendlichen" {mit Forderung
durch die Deutsche Forschungsgemeinschaft). Der Beitrag ist zur Ver-
offentlichung fiir den demnachst in der Buchreihe des Arbeitskreises
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung (SAMF) beim Campus-Verlag
erscheinenden Sammelband "Frauenarbeit, technische Entwicklung und seg-
mentierter Arbeitsmarkt" (Hrsg. S. Gensior und L. Lappe) vorgesehen.
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>Chunter-Kleemann 1985, Gottschall/Miiller 1985). Dabei geht
es letztlich um die Frage, ob sich durch die Verdnderungen
der Beschéftigungs;trukturen und die Einfithrung neuer Tech-
niken in dem genannten Zeitraum und fir die uberschaubare
Zukunft die Rolle der Frauen auf dem Arbeitsmarkt gewandelt
hat - ob sie nicht mehr "Reservearmee" bzw. "Opfer des Ar-
beitsmarktes" sind - oder ob nicht vielmehr die bisherigen
Formen von Benachteiligung und Diskriminierung von Frauen
im Beschdaftigungssystem fortdauern und zum Teil Rnur in
einem neuen Gewand erscheinen.

Viele sozialwissenschaftliche Beitrdge zu diesem Problem
Stitzen sich dabei auf die Ansitze vom segmentierten Ar-
beitsmarkt, wie sie aus der amerikanischen Diskussion iber-
nommen und fiir die hiesigen Arbeitsmarktgegebenheiten von
Lutz/Sengenberger 1974 und Biehler/Brandes u.a. 1981 um-
formuliert und weiterentwickelt worden sind (vgli. u.a.
Beck-Gernsheim 1976, Peikert 1976, Lappe 1981). Diesen Bei-
tragen ist gemeinsam, daB sie die Benachteiligung von
Frauen in der Erwerbstdtigkeit durch deren Verwiesenheit
auf Arbeitsplédtze des externen Segments begriindet sehen,
wobei die Autoren/innen zusdtzlich zum Teil innerhalb der
Segmente, zum Teil quer zu den Segmentationslinien weitere
geschlechtsspezifische Trennungslinien am Arbeitsmarkt
postulieren. Mit der Linbeziehung der Segmentationsansdtze,
die praktisch zeitgleich mit deren "Wiederentdeckung" fiir
die allgemeine Arbeitsmarktdiskussion erfolgt, wird ver-
sucht, die Entwicklung der Frauenerwerbstitigkeit, die spe-
zifischen Bedingungen ihrer Verteilung auf die Wirtschafts-
bereiche sowie die Qualitit der jeweils mit Frauen besetz-
ten Arbeitspldtze theoretisch verdichtet zu erkliren. Es
konnte unter den Autoren/innen relativ rasch ein Konsens
dariber hergestellt werden, daB insbesondere die Arbeits-
pldtze von Industriearbeiterinnen durch Merkmale charakte-
risiert sind, die sie eindeutig als zum externen oder se-
kunddren Arbeitsmarktsegment gehdrig erscheinen lassen
(vgl. Peikert 1976, Lappe/Schéll-Schwinghammer 1978, Lappe
1981, Schmid 1980, Willms 1983).1) Lappe bezieht dariiber
hinaus auch jene einfachen Angestelltentidtigkeiten in diese
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Zuordnung mit ein, in denen traditionell viele Frauen Beschif-
tigung finden (Verkaufs- und Kassiertdatigkeiten, Routinesach-
bearbeitung). D7e Verallgemeinerbarkeit der Merkmale von Frauen-
arbeitspldtzen liber die Grenze von Wirtschaftsbereichen hinweg
veranlaBt den Autor, von einer "geschlechtsspezifischen Segmen-
tierung" zu sprechen (Lappe 1981}). Hier setzt nun - u.E. zu
Recht - die Kritik an solchen Ansidtzen zur Verortung der Frauen
im Konzept des segmentierten Arbeitsmarktes an (Friedmann/Pfau
1985, Gottschall/Miiller 1985), da diese Ansdtze suggerieren, es
konne von der jeweiligen personellen Besetzung von Arbeits-

2)

es Kritikern/innen leichtgemacht, mit einfachen, aber plausib-

pldtzen geschlossen werden. Bei derart pauschalen Thesen wird
len Gegen-Exempeln die Angemessenheit des ganzen theoretischen
Konstrukts von der geschlechtsspezifischen Segmentation des Ar-
beitsmarktes zu verneinen und demgegeniiber eher angebotsorien-
tierte Ansatze ("spezifisch weibliches Arbeitsvermggen", Beck-
Gernsheim/Ostner 1976) zu praferieren (Friedmann/Pfau 1985,
Wegehaupt-Schneider 1985). Unseres Erachtens diirften Erkldarungs-
ansdatze schwerer zu erschittern sein, die davon ausgehen, daB

es innerhalb der verschiedenen Wirtschaftsbereiche (und damit
letztlich auch innerhalb der Segmente)} in der historischen Ent-
wicklung zur Herausbildung einer geschlechtsspezifischen Ar-
beitsmarktspaitung - oder besser noch: Arbeitsplatzgraduierung -
kommt, nach der die Frauen mehrheitlich den, bereichsspezifisch
gefaBt, jeweils "schlechteren" Arbeitspldtzen zugewiesen wer-

den.3

Die bisherige Diskussion um die Interpretation der Spezifika
der Frauenbeschdftigung mit den Annahmen und Kategorien der
Segmentationsansdtze krankt u.E. daran, daB diese in empiri-
schen Arbeiten nahezu ausschlieBlich auf die Arbeitspldtze von
Industriearbeiterinnen angewandt und dann gelegentlich in unzu-
ldissiger Weise auf die gesamte Frauenbeschdaftigung verallgemei-
nert worden sind, obwoh] die Arbeiterinnen unter allen beschdf-
tigten Frauen schon seit langem in der Minderheit sind und es
seit dem Beginn der 80er Jahre mehr Dienstleistungs- als Pro-

duktionsarbeiterinnen gibt (vgl. Tabelle 1).

Wir wollen uns in unserem Beitrag mit wichtigen Veranderungen
in dem fiir die Frauenerwerbsarbeit relevanten Dienstleistungs-



sektor befassen und dabei insbesondere auf die Einflihrung neuer
Technologien und neuer Personaleinsatzkonzepte eingehen. Die
Analyse konzentriert sich auf die Frage, ob und inwieweit bei
solchen Verdnderungen bestehende geschlechtsspezifische
Trennungslinien iiberdauern, verschoben oder neudefiniert werden.,
Damit ist auch die gesellschaftspolitisch relevante Frage auf-
geworfen, ob, in welchen Bereichen und zu welchen Bedingungen
Frauen sich gegenwdrtig und zuklinftig noch in weiter steigendem
Umfang an der Erwerbsarbeit beteiligen kdnnen, oder ob unter den
Bedingungen der Tanganhaltenden Arbeitsmarktkrise und fortschrei-
tender Rationalisierung der bisherige Trend steigender E£rwerbs-
beteiligung von Frauen nicht fortschreibbar ist.

In bezug auf das methodische Vorgehen sei vorangestellt, daR

wir uns vorrangig auf die zeitliche Entwicklung und interne
Struktur der Frauenbeschdftigung beziehen und keinen systemati-
schen Vergleich mit der Beschdftigungsentwicklung der Minner vor-
nehmen. Dies erscheint gerechtfertigt, da die Erwerbsarbeitssi-
tuation von Frauen bzw. ihre Arbeitsmarktstellung wesentlich
durch die gesellschaftliche Situation geschlechtsspezifischer
Arbeitsteilung, die primdr Frauen die Familienarbeit zuweist und
von daher ihre "Verfigbarkeit" fiir Erwerbsarbeit einschrinkt, be-
stimmt ist. Die aus diesen gesellschaftlichen Bedingungen resul-
tierenden Strukturen - namlich die geschlechtsspezifische Teij-
Tung auch des Arbeitsmarktes und die unterschiedlichen "Normal-
SLs machen deutlich, daB hier
keine Ausgangssituation vorliegt, in der eine systematische Ver-

biographien" von Mdnnern und Frauen

gleichsperspektive ertragreich sein kgnnte. Dagegen werden wir
auf der Ebene abgegrenzter Tdtigkeits- bzw. Einsatzfelder, wo
Verdrangungs-, Konkurrenz- und Diskriminierungsprozesse konsta-
tierbar sind, diese mit bezug auf unterschiedliche Ausgangsposi-
tionen zwischen Mdnnern und fFrauen thematisieren. Die statisti-
sche Analyse der Frauenerwerbstatigkeit selbst erfolgt in Form
einer nach Wirtschaftssektoren, beruflicher Stellung und Arbeits-
zeitformen disaggregierten Sekunddranalyse, die sich - wegen der
Datenlage - auf die sozialversicherungspflichtig Beschdftigten
beschranken muf. Als Zeitraum fir die differenzierte Priasenta-
tion anhand der Beschdftigtendaten beziehen wir die Jahre 1978
bis 1984 eins) {vgl. Tabelle 1 und Abbildung 2; zur ldnger-
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fristigen Entwicklung der Gesamtbeschdftigung der Abhingigen
nach Geschlecht vgl. Abbildung 1).

Abbi]dunC_l

Beschdftigte (in 1000)

Abhangig Erwerbstalige nach Geschlecht,

1970 — 1984 (Mikrozensus)
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Zur Einordnung des Stellenwerts des Dienstleistungsbereichs

in diese Fragesteliung gehen wir vorab kurz auf die Ent-

wicklung der Frauenbeschdftigung insgesamt ein.

Fiir die Beschdftigungsverhdltnisse von Arbeiterinnen erge-

ben sich aus den vorgelegten Daten (val. Tabelle 1 sowie Ab-

bildung 2) eindeutige Tendenzen:
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- Durch den kontinuierilichen Ruckgang ihrer absoluten Zahl
bei insgesamt steigender Frauenbeschdftigung hat sich
die Relation zwischen Arbeiterinnen und Angestellten
zwischen 1970 und 1984 von eins zu eins auf eins zu zwei
verschoben,

- Die absolut und relativ stirksten Beschaftigungsriick-
gange sind dabei unter den vollzeitbeschiftigten Arbei-
terinnen im Produktionssektar zu verzeichnen, also beij
den klassischen Industriearbeiterinnen.

- Daneben sind auch die Zahlen der teilzeitbeschdftigten
Arbeiterinnen im Produktionssektor und die der vollzeit-
beschaftigten Arbeiterinnen im Dienstleistungssektor
rickldufig. Angewachsen sind in der Gruppe der Arbeite-
rinnen nur die Auszubildenden und die Teilzeitbeschiftig-
ten im Dienstleistungssektor.

Als Ergebnis cieser Umschichtung innerhalb der Gruppe der
Arbeiterinnen ist festzuhalten, daB zum einen die Industrie-
arbeiterinnen bereits in die Minderheit geraten sind und daB
zum anderen der Bereich der "Jedefrau-Titigkeiten" immer we-
niger Erwerbsarbeit suchenden Frauen Beschaftigungsverhilt-
nisse bieten kann, die ihnen eine eigenstdndige Existenz-
sicherung ermdglichen. Dies gilt in besonderem MaB fiir den
Dienstleistungssektor, wo die Ausweitung sozialversicherungs-
pflichtiger Teilzeitarbeit nur die Spitze des Eisbergs, nam-
lTich die Expansion einer Vielzahl schlecht abgesicherter
Arbeitsverhdltnisse unterhalb des Niveaus regulirer Vollzeit-
arbeit (vgl. Mgller 1983) - beispielsweise ungeschiitzte Be-
schaftigungsverhdltnisse im privaten Reinigungsgewerbe -,

markiert.
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Abbildung 2:
Sozialversicherungspflichtig beschdaftigte frauen

nach Stellung im Beruf und Arbeitszeitform, 1978 — 1984
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ITI. Strukturelle Verdnderungen in den Einsatzfeldern weib-

licher Angestellter

Zur Untersuchung der Frage nach der Entwicklung geschlechts-
spezifischer Arbeitsteilung im Dienstleistungssektor nehmen
wir im folgenden keine strikt sektorale Abgrenzung des
Dienstleistungsbereichs vor. Wir konzentrieren uns vieimehr
ganz auf die Einsatzfelder von Angesteliten, d.h. aus dem
Dienstlejstungssektor werden die als Arbeiterinnen Beschif-
tigten ausgeblendet, auf der anderen Seite kommen die tech-
nischen und Verwaltungsangestellten aus den iibrigen Wirt-
schaftsbereichen hinzu. Mit dieser Definition des Unter-
suchungsfeldes sind nicht nur zwei Drittel aller (sozial-
versicherungspflichtig) beschaftigten Frauen einbezogen;
dariber hinaus wird damit auch jener Beschdftigungsbereich
bezeichnet, der in den Tetzten 10 bis 15 Jahren den Zuwachs
an Frauenarbeitsplatzen getragen hat.

Fuir unsere Analyse stehen wir hier - anders als beim gea-
werblichen Bereich - vaor dem Problem, daB die Angestellten-
Einsatzfelder in den vorliegenden theoretischen und empiri-
schen Arbeiten zum bundesrepubliikanischen Arbeitsmarkt, zu-
mindest so weit sie sich auf die Ansdtze des segmentierten
Arbeitsmarkts beziehen, entweder vollstdndig ausgeblendet
oder allenfalls am Rande behandelt werden (vgl. Biehler/
Brandes 1981, Biehler/Brandes/Buttler/Gerlach/Liepmann

1981, vgl. auch die Ausfiihrungen bei Baethge/Gerstenberger/
Oberbeck/Schldsser/Seltz 1980). Eine generelle Einordnung
des Angestelltenbereichs in das Konzept des dreigeteilten
Arbeitsmarkts (vgl. Biehler/Brandes u.a. 1981) fallt daher
schwer, zumal die vorliegenden empirischen Studien zur
Qualifikationsentwicklung, zu Rekrutierungsformen und Per-
sonaleinsatzkonzepten sich jeweils nur auf Teilbereiche be-
ziehen und nur begrenzt kompatibel sind. Offensichtlich

sind auch im Angestelltenbereich - wenn auch mit anderer
Gewichtung als im Arbeiter/innenbereich - alle drei Arbeits-
marktsegmente (nicht-zutrittbeschridnktes oder externes,
perufsfachliches, betriebiiches) représentiertﬁ)
zeigt auch die Verteilung der Frauen auf die einzelnen

; weiterhin
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Segmente gewisse Schwerpunkte, namlich im externen und im
berufsfachlichen Segment. Gleichwoh! ist unverkennbar, da@
Frauen in allen drei Segmenten vertreten und keineswegs -
wie im industriellen Bereich - mehrheitlich auf das am ge-
ringsten abgesicherte externe Segment verwiesen sind. Gera-
de mit bezug auf die Entwicklung der letzten beiden Jahr-
Zehnte, die wesentlich durch eine Expansion qualifizierter
Beschdftigungsmoglichkeiten fiir Minner und Frauen gekenn-
zeichnet war, und Uberhaupt erst zu einer nennenswerten
TeiThabe von Frauen an fachiich qualifizierte Tdtigkeiten
gefihrt hat, erscheint es uns problematisch, im Angestel]-
tenbereich von geschlechtsspezfischer Segmentation, im
Sinne einer Abschottung der Teilbereiche gegeneinander bzw.
signifikant unterschiedlicher Verteilungen (Lappe 1985) zu
sprechen. Die objektiv konstatierbaren “Trennungslinien”
Zwischen Manner- und Fraueneinsatzfeldern stellen u.E. eher
geschlechtsspezifische Graduierungen der Arbeitsmarkt- und
Beschdftigungschancen dar, die sich - wie wir im folgenden
zeigen wollen - je nach den konkreten Konstellationen der
Angebots- und Nachfragestrukturen unterschiedlich auspri-
geny) und die nicht in Segmentzuordnungen aufgehen.

Eine genauere Betrachtung branchen- und betriebsspezifischer
Einsatzfelder wie auch der Qualifikationsstruktur der weib-
lTichen Angestellten ergibt ein duBerst heterogenes Bild:
Die Bandbreite reicht von un- oder angelernten Tdtigkeiten
wie der der Datatypistin bis zu beruflich und formal hoch-
qualifizierten (akademischen) Tatigkeiten wie der der
Arztin; selbst die zwischen diesen Extremen angesiedelten
Angestelltentdtigkeiten von Frauen sind durch stark diffe-
rierende Niveaus beruflicher oder quasi beruflicher Qualifi-
zierung gekennzeichnet. Eine sinnvolle Strukturierung der
Gesamtgruppe, die einerseits diese fir einen ldngeren Zeit-
raum quantitativ erfaBt und andererseits mit einer gewissen
Zuverldssigkeit qualitativ unterschiedliche Arbeitsmarkt-
chancen abbildet, ist u.E. nach dem Kriterium der Verwert-
barkeit der beruflichen Qualifikation auf Zem inner- und

auBerbetrieblichen Arbeitsmarkt moglich (dies bezieht sich
sowohl auf den Zugang zu Arbeitsplitzen unterschiedlicher



m

-10-

Qualifikationsprofile als auch auf die inner- und auBerbe-
triebliche horizontale Mobi?itét.a) Nach diesem Kriterium

lassen sich zumindest Zwel - genau genommen drei - Gruppen
weiblicher Angestellten unterscheiden (vgl. dazy im folgen-

den ibbildung 3 und Tabelle 2).

1. Zundachst die Gruppe der Frauen aus einfachen Angestell-
tenberufen: Dies sind Schreib- und BirohiTfskrafte, Verkau-
ferinnen, Telefonistinnen und Helferinnen in der Krankenpfle-
ge. Kennzeichnend ist, daB die auf entsprechenden Arbeits-
pldtzen in Biiro, Verkauf und Pflege tdtigen Frauen entweder
iber eine zweijahrige Ausbildung verfiigen oder aber berufs-
fremd angelernt titig sind (c); die entsprechenden Titigkeits-
felder sind in der Regel reine Fraueneinsatzfelder; sie sina
weiterhin spitestens in der gegenwdrtigen Situation von in-
nerbetrieblichen Aufstiegswegen (weitgehend) abgeschnitten.
Diese Gruppe umfaBt gegenwartig ca. ein Drittel aller weib-
lichen Angestellten.

2. Die Gruppe der Frauen aus qualifizierten Angestellten-
berufen umfapt alle Angestelltentatigkeiten, die Thn der Re-
gel nur auf Basis einer dreijdhrigen fachspezifischen Ausbil-
dung ausgeiibt werden kGnnen; dazu gehdren als quantitativ
gewichtigste Teilgruppe alle Frauen aus kaufmannisch-verwal-
tenden Berufen, Frauen aus qualifizierten gesundheitsdienst-
lichen und (nicht-akademischen) sozialpflegerischen Berufen
{Krankenpfleger/innen, Physiotherapeuten/innen, Erzieher/in-
nen, Kindergidrtner/innen usw.), sowie Frauen aus techni-
schen Berufen (technische Zeichnerinnen und Sonderfach-
krafte, Laborantinnen usw. ). Kennzeichnend fir die ent-
sprechenden betrieblichen Einsatzfelder ist, daB es sich

mit Ausnahme des gesundheitsdienst1ich—sozia1pf1egerischen
Bereichs um gemischte, d.h. Minnern wie Frauen zugingliche
Beschdftigungsbereiche, von der historischen Entwicklung her
z.T. jedoch um traditionelle Mannerdomanen handelt. Der
Anteil der qualifizierten weiblichen Angestellten an allen
weiblichen Angestellten liegt bei mehr als 50 %.

3. Eine dritte Gruppe bilden Frauen mit akademischer Quali-
fikation, soweit sie in Angestelltenpositionen tatig sind
(z.B. Arztinnen, Apothekerinnen, Lehrerinnen). Ihr

Anteil an allen weiblichen Angestellten Tiegt bei nurmehr

2,5 %; diese GrgBenardnung gibt freilich nicht das Gewicht
der Gesamtgruppe der Akademikerinnen addquat wieder, da zu
dieser auch der gegeniiber der Teilgruppe der Angestellten
quantitativ weitaus bedeutendere Teil der in Beamtenposi-
tion tdtigen Akademikerinnen (in der Regel Lehrkrafte) zihlt.
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Abbildung 3:

Weibliche Angestellite nach Qualifikationsgruppen, 1970 — 1984
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~eénnzeicnnend fir die Entwickiung der weiblichen Angestell-
ten seit Anfang der 70er Jahre ist neben der Expansion von
Ausbildung und Beschaftiguna sowohl in den einfachen wie
auch den qualifizierten Angestelltenberufen eine interne
Strukturverschiebung zugunsten der qualifizierten weibli-
chen Angestellten: deren Anteil hat sich seit 1970 von 53,5 %
auf 55,7 % erhdht, was in erstap Linie auf die Expansion
des gesundheitsdienst]ich-sozia]pf]egerischen Bereichs zy-
ruckzufilhren ist. Die quantitative Expansion hat flir beide
Gruppen um 1980 den Hohepunkt erreicht; seitdem sind die
Steigerungsraten bei den qualifizierten weiblichen Ange-
stellten deutlich rickldgufig (Verdnderungen 1978/80 plus
12,1 %, 1980/82 plus 4,2 “, 1982/84 plus 2,7 %), bei den
einfachen Angestellten hat sich bereits ein Beschdftigten-
rickgang ergeben (1978/80 plus 9,8 %, 1980/82 plus 1,8 %,
1982/84 minus 0,5 %), der allerdings im Zeitraum 1982/84
noch durch den Anstieg bei den Qualifizierten ausgeglichen
wird (vgl. Tabelle 2 und Abbildung 3).

Oie sich hier andeutende Stagnation der Beschaftigungsmig-
lichkeiten fiir weibliche Angestellte 14Bt sich mit Bezug

auf die Ergebnisse empirischer Untersuchungen, insbesondere
branchenspezifischer Betriebsfallstudien {vgl. Gottschall
u.a. 1985, Baethge/Oberbeck 1986, Baethge u.a. 1985,
Oberbeck 1983, Gerlach/Miller 1985, Duran u.a. 1982,
Horning/Blicker-Girtner 1982, Gensior/Schgler 1985, Trol)
1984, ClauB/Fritz 1983) fiir die oben genannten Angestellten-
druppen in ihrer Entwicklungsdynamik und der Relevanz /ir
die Ausprigung geschlechtsspezifischer Trennungslinien

weiter pridzisieren.

Einfache Angestelltentitigkeiten: typische Fraueneinsatzfelder

als Sackgasse

Bei den einfachen Angestelltentitigkeiten, die in den 60er
und 70er Jahren enorm exnandiert sind, sinkt spitestens seit
Anfang der 80er Jahre der Personalbedarf in allen Branchen
erheblich, sei es aufgrund arbeitsplatzsparender Rationali-
sierung {Bironilfs- und Schreibtdtigkeiten, Datenerfassung),



“

13-

stagnierender offentlicher Mittel und Priferenzen fir den
stdarkeren Einsatz von fachlich qualifiziertem Personal
(Gesundheitsdienst/Pf1egebereich) oder krisenhafter branchen-
spezifischer Ent@ick]ungen (Einzelhandel). Parallel zum rela-
tiv und nun auch absoclut sinkenden Personalbedarf ergeben
sich - zum Teil im Zusammenhang mit dem Technikeinsatz -
Verdnderungen in den Arbeitsbedingungen, die fir Teilgruppen
der Frauen Zugang und Verbleib auf den entsprechenden Ar-
beitspldtzen erschweren und die generell fir die hier titigen

weiblichen Angestellten Aufstiegsmiglichkeiten begrenzen.

Insbesondere in groBen Verwaltungen ergeben sich im Zuge
technisch-organisatorischer Verinderungen nicht nur im
Schreibbereich, sondern auch in der routinisierten Sachbe-
arbeitung erhdhte Anforderungen an Leistungsfdahigkeit und
Belastbarkeit, beispielsweise durch die ausschlieBliche
Bindung von Tdtigkeiten an den Bildschirm, aber auch an
Flexibilitdt und Lernbereitschaft, beispielsweise durch
neue, weniger arbeitsteilige Arbeitszuschnitte und erhidhte
fachspezifische Kenntnisanforderungen, die nur ein Teil der
ehemaligen Biirohilfskrdfte bewdltigen kann.

Im Einzelhandel ergeben sich nach den groBen arbeitsorgani-
satorischen Rationalisierungen der 70er Jahre {(Umstellung
auf Selbstbedienungsform und damit einhergehende Dequalifi-
zierungsprozesse beim Verkaufspersonal) nunmehr durch“dgn
Einsatz von Warenwirtschaftssystemen unter anderem praziser
am Bedarf ausgerichtete Formen der Personaleinsatzplanung,
die eine Flexibilisierung der Arbeitszeit beim Voll- und
Teilzeitpersonal sowie Leistungsintensivierung in der Ar-
beitszeit nach sich ziehen. Traditionell vergleichsweise
abgesicherte Formen der Teilzeitarbeit (1angfristige Fest-
lequng von Lage und Dauer der Arbeitszeit, Teilhabe an be-
trieblichen QualifizierungsmaBnahmen) wie sie bisher ins-
besondere bei Warenhdusern und dem groBen Facheinzelhandel
iblich waren, werden damit in der Tendenz in Frage gestellt.

Weiterhin verlieren in Biiro und Verkauf bisher vorhandene,
durch fehlende Formalisierung gekennzeichnete Qualifizie-
rungsmoglichkeiten fir den Aufstieg in die ndchsthdhere
Position an Bedeutung, da fir den Zugang beispielsweise zu
Sachbearbeiter/in- oder Substituten/in-Positionen zunehmend
einschldgige kaufminnische Ausbildungen zur Voraussetzung
erhoben werden. Parallel zur sinkenden Durchldssigkeit von
unten nach oben, gibt es Anzeichen fir ein verstirktes Ein-
dringen qualifizierter Frauen in die einfachen Argestellten-
tatigkeiten, so daB sich hier in mehrfacher Hinsicht Ver-
drangungsprozesse unter den weiblichen Angestellten ergeben.
SchlieBlich gibt es insbesondere im Einzelhandel Anzeichen,
daB beim Zugang auch zu den einfachen Ausbildungen (Verkdu-
ferebene) und der Obernahme in Beschaftigung in stirkerem
AusmaB als frither Manner rekrutiert werden. (10)
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Qualifizierte Angestelltentitigkeiten: die Redefinition ge-

schlechtsspezifischer Trennungslinien hat schon begonnen

Die Entwicklung im Bereich qualifizierter Angestelltents.
tigkeiten stellt sich nicht zuletzt vor dem Hintergrund der
historisch vergleichsweise neuen Situation verstirkter Par-
tizipation von Frauen an der Expansion dieser (traditionel]
von Mdnnern dominierten) Tdtigkeitsbereiche etwas anders
dar. In den letzten beiden Jahrzehnten hat die Pridsenz von
Frauen in allen drei hier relevanten Tatigkeitsbereichen
auf der Ebene der Ausbildung und Beschdftigung Zugenommen.,
Insbesondere in dem auantitativ bedeutsamen Feld der kauf-
mannisch-verwaltenden Berufe sind nicht nur die Zah) der
ausgebildeten und beschdftigten Frauen, sondern auch die
entsprechenden Frauenanteile gestiegen; dhnliches gilt fir
die technischen Berufe. Bezogen auf die Gesamtentwicklung
von Ausbildung und Beschaftigung heiBt das, daf Frauen an
der allgemeinen Expansion in den entsprechenden Tdtigkeits-
feldern und Branchen bisher iberproportionalen Anteil hat-
ten (vgl. Tabellen 2 und 3); diese Entwicklung kann durch-
aus als ein verstarktes Eindringen von Frauen in bisher
ausschlieBlich oder iberwiegend Mdnnern vorbehaltene quali-
fizierte Tatigkeitsfelder interpretiert werden. "

Der qualifizierte gesundheitsdienstTich-pf]egerische Be-
reich, der ja eines der wenigen traditionel]l uberwiegend
von Frauen besetzten professionellen Einsatzfelder repri-
sentiert, weist dagegen eine andere Entwicklungsdynamik
auf: hier sind paraliel zur Expansion der Beschaftigungs-
moglichkeiten die Anteile der Frauen kontinuierlich gesun-
ken. Dies 1dBt sich u.E. nur aus einer Umakzentuierung der
Persona]rekrutierung erkldaren: vermutlich hat der Wiederein-~
stieg nach Unterbrechung der Erwerbstidtigkeit gegeniiber der
Obernahme von Ausgebildeten als Rekrutierungsform an Bedey-
tung verloren. (12)

Diese Entwicklung muB vor dem Hintergrund spezifischer ar-
beitsmarktpolitischer und Gkonomischer Bedingungen gesehen
werden. So galt fiir die 60er und insbesondere die 7Qer
Jahre, daB die gro8en privaten Dienstleistungsbranchen
(Banken, Versicherungen), der gesamte offentliche Bereich
(Verwaltung, Gesundheitswesen, sonstige Infrastrukturleq-

“
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stungen) sowie verschiedene Industriebranchen (Chemie,
Automobil, Elektro, Nahrung und GenuB) enorm expandiert
sind; diese Geschaftsausweitungen haben erhdhten Personal-
bedarf, insbesondere in den kaufmannischen, administrati-
ven, technischen und qualifizierten pflegerischen Funktio-
nen nach sich gezogen, der in der Regel nicht ausschlieB-
lich iber den innerbetrieblichen Arbeitsmarkt oder die Re-
krutierung von mannlichen Fachkrdften auf dem auBerbetrieb-
lichen Arbeitsmarkt befriedigt werden konnte. Gleichzeitig
standen als neu bzw. zusdatzlich mobilisierbare Arbeitskrif-
tegruppen Frauen zur Verfiigung, die iberdies, insbesondere
bei den jlngeren Jahrgdngen,zunehmend iber bessere schuli-
sche Abschlisse verfigten und/oder bereit waren, sich durch
Ausbildung oder andere betriebliche Qualifizierungsformen
fir die entsprechenden Arbeitspldatze zu qualifizieren. Die
verstdrkte Partizipation von Frauen an qualifizierter Aus-
bildung und Beschdaftigung erfolgte also im Zuge einer gene-
rellen Expansion qualifizierter Funktionen und angesichts
fehlender fachlich qualifizierter midnniicher Arbeitskrifte-
gruppen. Diese arbeitsmarktpolitischen und Skonomischen
Rahmenbedingungen haben sich freilich spitestens seit An-
fang der 80er Jahre auch fir den Dienstleistungssektor ver-
dndert (vgl. dazu auch Baethge/Oberbeck 1984)., Sinkende
Wachstumsraten bei den Beschdaftigtenzahlen (bezogen auf
M@nner und Frauen) sowie sinkende Frauenanteile bei insge-
samt noch expansiver Ausbildung, insbesondere in den kauf-
mannischen Berufen (vgl. Tabelle 3), weisen darauf hin, da®
hier bezogen auf die Teilhabe von Frauen der bisherige Trend
nicht fortgeschrieben werden kann. Ergebnisse neuerer ar-
beitssoziologischer Untersuchungen in den entsprechenden
betrieblichen Einsatzfeldern von Industrie- und Dienst-
lteistungsbetrieben verschiedener Branchen wie auch der

offentlichen Verwaltung belegen nicht nur stagnative

Tendenzen im Personalbedarf, sondern auch besondere Re-

striktionen fiir weibliche Angestellte in bezug auf Zugang
und Verbleib in qualifizierten Tdtigkeitsfeldern.

Fir den Bereich kaufminnisch-verwaltender Tdtigkeiten

zeichnen sich im einzelnen folgende Entwicklungen ab: Zum

einen ist auch in den qualifizierten kaufmdnnischen Titig-
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keitsfeldern insbesondere des tertidren Sektors, der bisher
die Expansion der Angestelltenberufe im wesentlichen getra-
gen hat, mittel- und langfristig mit einer stagnierenden
bzw. sinkenden ﬁersona1nachfrage zZu rechnen; dies gilt ins-
besondere fiir Banken und Versicherungen, die 6ffentliche
Verwaltung und auch Sozialversicherungen, die ihren Bedarf
an Fachpersaonal in der Vergangenheit durch Personalauswes-
tungen und Ausweitung der betrieblichen Ausbildung gedeckt
haben und gegenwdrtig - anders als friiher - steigendes Ge-
schafts- bzw. Aufgabenvolumen zunehmend durch Rationalisje-
rung, insbesondere den Einsatz von EDV zy bewdltigen suchen;
in Industrieverwa]tungen, und hier insbesondere in krisen-
betroffenen Branchen, haben arbeitsplatzsparender Technik-
einsatz und stagnierende Geschdftsentwicklung bereits seit
Anfang der 80er Jahre zu verringertem oder stagnierendem
Personaibedarf im kaufminnischen Bereich gefﬁhrt.13)

Unter Rationalisierungsgesichtspunkten von besonderer Rele-
vanz sind hier technisch-organisatorische Verdnderungen,

die auf Basis dialogfdhiger EDV-Systeme innerhalb einzelner
Funktionskreise zu stdrker integrierten Arbeitszuschnitten
fihren und spezialisierte Sachbearbeitungsformen zurickdrin-
gen und/oder Funktionsgrenzen ganz aufheben (beispielsweise
zwischen Innen- und AuBendienst) und damit ganze Tdtigkeits-
felder in ihrer bisherigen Besonderung zur Disposition
stellen,

Zum anderen deuten sich neben den rein quantitativen Be-
schrdnkungen der Beschaftigungsmdglichkeiten (die ja zu-
nachst auch fiir mdnniiche Angestellte gelten) durch verin-
derte betriebliche Personaleinsatz- und Rekrutierungsstrate-
gien fir weibliche kaufminnische Angestellte besondere Re-
striktionen im Zugang und zum Teil auch beim Verbleib in
qualifizierten Titigkeitsfeldern an.

- Aus Betriebsfallstudien ergeben sich Anhaltspunkte, daB
es im Zusammenhang mit umfassenden technisch-organisa-
torischen Verdnderungen beispielsweise bei Banken und
Versicherungen, aber auch in Industrie- und &ffentlichen
Verwaltungen zu verstirkter geschlechtsspezifischer Be-
setzung der verschiedenen, reorganisierten betrienlichen
Einsatz7elder kommt. Wanrend sich weibliche Fachkrafte
in der Tendenz eher in den durch Bildschirmarbeit, rou-
tinisierte Tdtigkeitsanteile und geringe Aufstiegsmdg-
lichkeiten gekennzeichneten Tatigkeitsfeldern konzentrie-
ren, sind mdnnliche Fachkrdfte auf Basis gleicher beruf-
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licher Qualifikation stdrker in Tdtigkeitsfeldern zu
finden, fir die Einzelfallbearbeitung, geringere Anteile
ausschlieBlich bildschirmgebundener Aufgaben sowie struk-
turierte Aufstiegswege charakteristisch sind. Die "Durch-
setzung" dieser Neudefinition geschlechtsspezifischer
Einsatzfelder, die in der Tendenz weibliche qualifizier-
te Angestellte von betrieblichen Aufstiegswegen ab-
schneidet und sie besonders belastenden Arbeitsbedingun-
gen aussetzt, erfolgt in der Regel unter Nutzung natir-
licher Fluktuation sowie dem Riickgriff auf bereits vor-
handene geschlechtsspezifische Einsatzstrukturen.

In einzelnen Branchen (Banken, Einzelhandel) ist in den
letzten Jahren eine Tendenz zu zunehmender Formalisie-
rung der Zugangsvoraussetzungen fir bestimmte qualifi-
zierte Positionen zu beobachten; bei Banken beispiels-
weise ist fir das Beschreiten bestimmter Aufstiegswegqe
nunmehr eine Zusatzqualifikation notwendig, deren Erwerb
an die Teilnahme an Tdngerfristigen, zum Teil externen
Fortbildungsveranstaltungen gebunden ist (Fachwirtquali-
fikation). Diese Bedingungen werden indirekt bzw. fak-
tisch zu einer Sperre fir weibliche Angestellte, da ge-
rade bei den jingeren unter ihnen die Notwendigkeit zur
Entscheidung lber die berufliche Entwicklung haufig mit
der Phase der Familiengriindung zusammenfillt.

Weiterhin hat sich in den letzten Jahren in allen groBen
Industrieverwaltungen und Dienstleistungsunternehmen
durch gezielte Ausweitung der eigenen Aus- und Weiterbil-
dung eine Abschottung gegeniiber dem externen Arbeitsmarkt
vollzogen., Tnsbesondere der Ersatz- oder Zusatzbedarf? an
kaufmdnnischem Fachpersonal wird fast ausschlieBlich iiber
eigene Auszubildende gedeckt, so daB Quereinstiege vom
externen Arbeitsmarkt, auf die ja insbesondere Frauen
nach Unterbrechung der Erwerbstatigkeit angewiesen sind,
im Unterschied zu den 70er Jahren als Rekrutierungsform
erheblich an Bedeutung verloren haben.

Auch fiir den Zugang zy qualifizierten kaufménnischen Aus-

bilcungen sowie fiir die Uberna-me nach Ausbildungsab-
schluB ergeben sich aus Betriebsfallstudien Anhaitspunkte
fir Benachteiligungen weiblicher Bewerber. Die durch ein
stark erhghtes Angebot an mannlichen und weiblichen Ab-
solventen weiterfiihrender Schulen gekennzeichnete Arbeits-
marktlage ermdglicht den Betrieben gegenwdartig bereits
beim Zugang zur Ausbildung selektive Rekrutierungsformen.
ZusatzTich zu den tradierten, mehr oder weniger
elaborierten Auswahlmethoden iiber Schulzeugnisse und
Eignungstests, die in der Vergangenheit gerade in den
expansiven Dienstleistungsbranchen zu einem iUber 50 p4
steigenden Anteil weiblicher Auszubildender geflhrt ha-
ben, werden nunmehr in einigen Betrieben (beispielsweise
im Einzelhandel, bei Versicherungen oder in Industrie-
verwaltungen) Quotierungen eingefiihrt, um einen bestimm-
ten Manneranteil an den Rekrutierungen abzusichern. Der-
artige Strategien werden mit dem Interesse bearundet,
mittelfristig iber eine "ausreichende” Zahl minnlicher
Fachkrdfte fir den Einsatz in qualifizierten Tdtigkeits-
feldern sowie fir Aufstiegspositionen verfigen zu wollen.
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Tatsdchlich weigtdieAusbdeungsstatistik in den quantita-
tiv bedeutsamen kaufmannischen Ausbildungsberyfen bei
weiterer Expansion der Ausbi]dungsverhéltnisse bereits
rUck]éufige,Frauenantei1e dus; selbst in den bisher von
Frauen dominierten Ausbi]dungsberufen (BUrokaufmann/
frau und Fachgehilfe/in in wirtschafts- und steuerbera-
tenden Berufen) sinkt der Frauenanteil Jeicht (vgl.
Tabelle 3).{14) An der bisher wenig transpbarenten Zwei-
ten Schwelle, ndmlich dem Ubergang von betrieblicher
Ausbi]dung in die Beschéftigung gibt es Anzeichen dafir
daB weibliche Ausgelernte eher als mannliche mit uyntep-
wertigem Arbeitseinsatz, insbesondere auch Beschrankun-

9en auf birospezifische und bildschirmgebundene Aufgaben
konfrontiert sind. (15)

Auch im gesundheitsdienstlich-pf]egerischen Bereich, einenm
der wenigen traditionell qualifizierten Frauenberufshe-
reiche, deuten sich Verdnderungen in Umfang und Struktyr

der Arbeitskraftenachfrage an. So ist davon duszugehen, daB
sich die Expansion der offentlichen Kranken- ynd Sozial-
pflegeeinrichtungen, die ja bisher mit einer Ausweitung von
Planstellen gerade fiir das Pflege- und technisch-medizini-
sche Personal verbunden war, in den nichsten Jahren nicht
weiter fortsetzen wird; schon Anfang der 80er Jahre blieben
die Persona]ausweitungen hinter den Steigerungsraten der
70er Jahre deutlich zurUck.IG) Dariber hinaus hat sich in
den letzten Jahren unabhdngig von der Beschéftigtenexpansion
in diesem Bereich bereits ein kontinuierlicher Rickgang des

Frauenanteils ergeben (vgl. Tabelle 2). Weiterhin Zeichnen
sich in der Krankenpflegetdtigkeit mit zunehmender Speziali-

sierung der Funktionen und technischer Durchdringung der
Behandlungsprozesse (beispielsweise auf Intensivstationen)
Veranderungen in den beruflichen Anforderungen ab, die die
berufliche Entwicklung stirker als bisher an zusdatzliche
Qualifizierung binden und fiir bestimmte Gruppen von Frauen
bezogen auf diesen Bereich Verbleib und Wiederzugang faktisch
erschweren.17) Parallel zu diesen Veranderungen im beruf-
lichen Zuschnitt der qualifizierten Krankenpflege gibt es in
einigen Stddten Anzeichen fir ein verstirktes Interesse von
jungen Mannern an der Ausbildung und Titigkeit in der Kran-

kenpflege.

D EEE—— L EER -
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Experten/innen verweisen in diesem Zusammenhang auf die fiir
Abiturienten deutiich verringerten Realisierungschancen
eines Medizinstudiums sowie die zunehmende Erfahrung junger
Manner mit sozialbetreuender Tatigkeit durch Ableistung des
Zivildienstes. Anders als bei den traditionell aus Rehabi-
lTitationsgriinden in der Krankenpflege titigen eher diteren
Mannern handele es sich bei den jlngeren mannlichen Inter-
essenten fiir Krankenpflegeausbildung um stabile erstberuf-
liche Orientierungen, die unter anderem auch die mit dieser
Qualifikation verbundenen Absicherungen und Aufstiegsmig-
lichkeiten reflektierten.

Die Ausbildungsstatistik weist in den letzten Jahren bei
insgesamt noch steigenden Ausbildungszahlen gegeniiber dem
bisherigen Hochststand von 1980 (84,1 %) leicht geringere
Frauenanteile aus (1982 83,9 %, 1984 83,8 %) (vgl.
Tabelle 3).

Eine nennenswerte Partizipation von Frauen in den qualifi-
zierten technischen Titigkeitsfeldern in Privatwirtschaft
und 6ffentlichen Einrichtungen ist uiberhaupt erst in den

Tetzten beiden Jahrzehnten mit der enormen Ausweitung die-
ser Tdtigkeitsfelder erfolgt. Sinkende Steigerungsraten bei
den Ausbildungs- und Beschiftiqungsverhdltnissen in den ent-
sprechenden Berufen (Laboranten/innen, technische Zeichner/
innen) sowie die restriktiven Gkonomischen Rahmenbedingungen
gerade in den 6ffentlichen Einrichtungen, wo ein nicht un-
erheblicher Teil der Frauen beschdaftigt ist, deuten auch

hier auf ein Ende der expansiven Phase. Zwar sind die Frau-
enanteile an Beschiftigten und Auszubildenden beispielsweise

beim Beruf des/der technischen Zeichners/Zeichnerin, noch
bis in die jiingste Zeit gestiegen; gleichwohl kann es ange-
sichts der verinderten Arbeitsmarktlage, in der in hohem

MaB auch minnliche Absolventen weiterfihrender Schulen ent-
sprechende Ausbildungen nachfragen, durchaus wieder zu einer
verstdrkten Rekrutierung von mannlichen Nachwuchs- wie Fach-
krdften kommen. Das fiir alle technischen Ausbildungsberufe

18) deutlich hohere Ar-

mit Ausnahme der Zahntechniker/innen
beitslosigkeitsrisiko weibTicher Ausbildungsabsolventen
(vgl. Tabelle 4) kidnnte als Beleg fiir die bereits vorhande-
nen Schwierigkeiten von Frauen beim Obergang von Ausbildung
in Beschdftigung gelten. Weiterhin ist davon auszugehen,

daB sich gerade in den Titigkeitsfeldern von technischen
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Zeichnern/innen durch CAD/CAM-Einsatz mittelfristig Veridn-
derungen ergeben werden, die auch EinfluB auf die Beschif-
tigungsmdglichkeiten, betrieblichen Einsatzbedingungen und
Entwicklungsperspektiven fir Fachkrdfte haben werden.19)

Zur Entwicklung der Beschaftigungsbedingungen fir die Gruppe
der weiblichen Angestellten mit akademischer Qualifikation

konnen hier nur einige, auf die quantitative Entwicklung be-
grenzte Anmerkungen erfolgen, da die empirische Basis fiir
Aussagen zu qualitativen Aspekten (wie beispielsweise Perso-
naleinsatzstrategien, Gestaltung der Arbeitsbedingungen) auf-
grund fehlender arbeitssoziologischer Untersuchungen fir die-
sen Bereich zu schmal ist. Einschrinkend ist weiterhin zu
berilicksichtigen, daB die zu dieser Gruppe zidhlenden Akademi-
kerinnen (im wesentlichen Lehrerinnen, Arztinnen, Apothekerin-
nen) jeweils nur eine Teilgruppe der in diesen Berufen tdatigen
Frauen darstellen und die Entwicklungstendenzen im Angestell-
tenbereich nicht ohne weiteres mit denen der im Beamtenver-
haltnis oder freiberuflich Tdtigen zu vergleichen sind. Gleich-
wohl ist hervorzuheben, daB der Angestelltenstatus fiir Frauen
mit akademischer Qualifikation als Beschidftigungstypus anders
als fiir akademisch qualifizierte Minner durchaus bedeutsam

ist.zo)

Die Zahl der in akademischen Berufen tdtigen weiblichen Ange-
stellten ist im Verlauf der 60er und 70er Jahre mit der Expan-
sion der infrastrukturellen Gffentlichen Dienste (Schul- und
Gesundheitswesen) enorm angestiegen (vgl. Tabelle 2); gleich-
zeitig konnten die Akademikerinnen ihren Anteil nicht nur im
frauentypischen Grund- und Realschullehrberuf, sandern auch in
den traditionell mdnnerdominierten Professionen (z.B. bei
Arzten, Architekten und Gymnasiallehrern) erhdéhen. Seit An-
fang der 80er Jahre ist jedoch bei der Gesamtgruppe der weib-
Tichen Angestellten mit akademischer Qualifikation ein deut-
Ticher, durch sinkendes Beschaftigtenvolumen bei der Teilgrup-
pe der Lehrerinnen verursachter Beschaftigtenriickgang zu ver-
zeichnen; dieser kann trotz noch leicht steigender Beschif-
tigtenzahlen bei den anderen akademischen Berufen der Gruppe
nicht kompensiert werden. Nach bisher vorliegenden Erkennt-
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nissen ist in mittelfristiger Perspektive fiir die Lehrtdtig-
keit im Angestelltenverhiltnis nicht mit einer Trendumkehr zuy
rechnen; auch didie Beamtenbeschdftigung im Schulwesen wird in-
Zwischen - vermittelt iber restriktive Einstellungspraxis -
nicht mehr ausgeweitet. Gleichzeitig sind seitens der G5ffent-
lTichen Arbeitgeber bei der Beschaftigung von Lehrkriften und
auch drztiichem Personal (im Angestelltenverhdltnis) Ver-
schlechterungen der Arbeitsbedingungen durch zunehmende Verga-
be zeitlich befristeter oder unterhalb der Sozialversicherungs-
pflicht liegender Arbeitsvertridge zu konstatieren. Weiterhin
gibt es Hinweise, daBR Frauen von der generellen Verschlechterung
der Beschdftigungsméglichkeiten in diesen Berufen besonders be-
troffen sind. So sinken bereits seit Anfang der 80er Jahre die
Frauenanteile bei dem (angestellten) Lehr- und irztlichen Per-
sonal kontinuierlich (vgl. auch Tabelle 2), dariiber hinaus sind
aus der Einstellungspraxis fir drztliches Personal in Kliniken
besondere Diskriminierungen von Frauen bekannt.21) Bei den hijer
skizzierten negativen Entwicklungstendenzen fiir die bei der
Gruppe der angestellten Akademikerinnen gewichtigen Berufe
"Arztin" und "Lehrerin" kommt der Entwicklung im Lehrberuf be-
sondere Relevanz zu, weil dieser Beruf einerseits die bisher
bedeutsamste akademische Berufschance fiir Frauen darstellt, an-
dererseits jedoch gleichzeitig auBerhalb des 6ffentlichen Schul-
wesens nur begrenzte berufliche Verwertungsmdglichkeiten er-
gffnet.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, daB vor dem Hin-
tergrund verdnderter Skonomischer und arbeitsmarktpoliti-

scher Rahmenbedingungen der bisherige Trend steigender Aus-
bildungs- und Beschiftigungsmdglichkeiten fiir Frauen im
Bereich qualifizierter Angestelltentitigkeiten nicht fort-
geschrieben werden kann. Angesichts stagnativer Tendenzen
auch in den bisher expansiven offentlichen und privaten
Dienstleistungsbetrieben (sei es aufgrund von Begrenzungen
in den Geschdftsausweitungen, arbeitsplatzsparendem Technik-
einsatz oder aber von restriktiver Haushaltspolitik) und
einer Arbeitsmarktlage, die den Betrieben eine selektive
Personalrekrutierungspolitik erlaubt, wird es fir Frauen
schwerer, Zugang zu Ausbildung und Beschaftigung in den qua-
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lTifizierten Tdtigkeitsbereichen zu erlangen und hier auf aus-
sichtsreichen Positionen zu verbleiben. Zwar sind auch minn-
liche Angestellte.von dem insgesamt stagnierenden Personalbe-
darf betroffen, gleichwohl sind sie offensichtlich nicht in

dem AusmaB wie Frauen mit Einschrinkungen beruflicher Auf-
stiegs- und Entwicklungsmdglichkeiten konfrontiert; es ist
weiterhin nicht auszuschlieBen, daB sich die gegenwdrtig schon
in der Struktur der Ausbildung niederschlagende Tendenz bevor-
zugter Rekrutierung von Mannern mittelfristig auch in den Be-
schaftigungsstrukturen abbilden wird, mdnnliche Fachkrifte also
trotz stagnierendem Personalbedarf ihre Prdsenz in den qualifi-
zierten Tdtigkeitsfeldern zu Lasten der Frauen ausbauen werden.

Bezogen auf die Ausgangssituation - namlich die historisch ver-
gleichsweise neue Présenz von Frauen in qualifizierten Titig-
keitsfeldern - kann von weiterer Lockerung oder gar Aufhebung
geschlechtsspezifischer Trennungslinien keine Rede sein; zu
konstatieren ist unter den o0.g. veranderten dkonomischen und
arbeitsmarktpolitischen Rahmenbedingungen vielmehr eine Rede-
finition geschlechtsspezifischer Trennungen, die sowohl spezi-
fische Restriktionen fir Frauen in Zugang und Verbleib in ge-
mischten qualifizierten Tdtigkeitsfeldern {(z.B. kaufminnisch-
verwaltende Bereiche) als auch eine Uffnung qualifizierter
frauentypischer Bereiche (z.B. Krankenpflege) fiir Minner bein-
haltet.

Diese Entwicklung steht, entgegen der in der sozialwissenschaft-
lichen Diskussion zum Teil vertretenen Auffassung, nur ver-
mittelt im Zusammenhang mit dem zunehmenden Technikeinsatz
(vgl. dazu auch Gensior 1985). Kennzeichnend fiir die gegenwir-
tig konstatierbaren Rationalisierungsprozesse beispielsweise
im kaufmannisch-verwaltenden Bereich ist, daB es parallel zu
Technikeinsatz und Reorganisation zu Neuorientierungen in der
betrieblichen Personalpoiitik kommt. Die spezifische betrieb-
liche Gestaltung der technisch-organisatorischen Verdnderungen
fihrt zu regelrechten Neudefinitionen von Arbeitszuschnitten
und Arbeitsbedingungen; den entsprechend verdnderten Anfor-
derungsstrukturen (hinsichtlich der Lern- und Leistungsfiahig-
keit) an Einzelarbeitspldtzen bzw. in ganzen Einsatzbereichen
kann in der Regel nur ein Teil der weiblichen Arbeitskrafte
entsprechen., Insofern bieten gegenwartig Technikeinsatz und
Reorganisation Anknipfungspunkte fiir neue Personalpolitiken;
die umfassende Realislerung veranderter personalpolitischer
Strategien kann jedoch nur gelingen, weil die Betriebe durch
die verdnderte (inner- und auBerbetriebliche) Arbeitsmarktlage
auf dem Gebiet der Personalrekrutierung Handlungsspielrdume
gegeniber den 70er Jahren (wieder-)gewonnen haben. Auch in der
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gegenwartigen Situation (zu historischen Analysen vgl. Wegehaupt-
Schneider 1985, Willms 1983) ist der Technikeinsatz nicht die
entscheidende BestimmungsqrgBe fiir die Frauenerwerbsarbeit. (22)
Die (Re-)Etablierung und Aufrechterhaltung restriktiver Erwerbs-
arbeitsbedingungen fiir Frauen erfolgt vielmehr auch unter Be-
dingungen fortschreitender Rationalisierung unter Bezugnahme

auf die geselischaftlich hergestellte unterschiedliche Verfiig-
barkeit von Mannern und Frauen fiir Erwerbsarbeit.

III. Ausblick auf den Arbeitsmarkt der 80er Jahre: Mehr Risiken
als Chancen fir die Frauen

Das ganze AusmaB geschlechtsspezifischer Akzentuierung der
hier fir die weiblichen Angestellten zunachst auf betrieb-
licher Ebene herausgestellten Verdanderungsprozesse wird

erst deutlich, wenn man alle weiblichen Erwerbspersonen

mit in den Blick nimmt bzw. die Auswirkungen von Schrumpfungs-
Konkurrenz- und Verdriangungsprozessen auf dem Arbeitsmarkt

in die Betrachtung einbezieht.

Es zeigt sich, daB die sich in den quaiifizierten Einsatz-
feldern abzeichnende Konkurrenz zwischen Mannern und Frauen

zu Ausweichprozessen eines Teils der weiblichen Angestell-
ten in geringer qualifizierte Einsatzfelder - insbesondere in
Biiro und Verkauf - filhrt. In diesen ohnehin schrumpfenden
traditionellen Fraueneinsatzfeldern kommt es dann - neben
Verschlechterungen in den Arbeitsbedingungen - zu massiven
Verdrangungsprozessen unter den Frauen. Verliererinnen in

dieser Konkurrenz sind Frauen, die aufgrund fehiender fach-
licher Qualifikation, ihres Alters und/oder auch familidrer
Belastungen nicht so belastbar, flexibel, lern- und leistungs-
fahig sind wie andere (meist jingere) Frauen. Fiir sie bleibt
nur der Bereich der Jede-Frau-Tdtigkeiten, der bereits seit
Jahren schrumpft und in Form ungeschiitzter Beschdftigungsver-
hdaltnisse keine den Lebensunterhalt absichernden Erwerbs-

arbeitsmdglichkeiten bietet.

Die stdndig wachsende Gruppe der hier freigesetzten Frauen

mit gering verwertbarer bzw. chne berufliiche Qualifikation

ist - wie nicht zuletzt die Arbeitslosenquoten fiir die iber-
proportionale Betroffenheit von Dauerarbeitslosigkeit zeigen -
schon lange (Cpfer des Arbeitsmarktes; durch Kirzungen in den
Sozialleistungen wie auch Ausgrenzungen aus der Arbeitsliosen-
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unterstiitzung zeichnet sich hier flir einen nicht unerheblichen
Teil von Frauen soziale Ausgrenzung in Form von Armut ab (val.
Weg 1985, Balsen u.a. 1984).

Die geschilderten Verdrdngungsmechanismen gelten auch beinm
Zugang zur Ausbildung, hier zu Lasten der jungen Frauen
mit den jeweils geringerwertigen Schulabschliissen.

Es zeigt sich weiterhin, daB (neben der Qualifikation) ins-
besondere die zwischen Mdnnern und Frauen grundlegend unter-
schiedliche, aber auch unter Frauen je nach Lebenslage
differierende "Verfiigharkeit" fiir Erwerbsarbeit entschei-
dend fiir die Arbeitsmarktchancen und -risiken ist. Beson-
ders problematisch ist gegenwdrtig die Arbeitsmarktsitua-
tion all jener Frauen, die keine Beschaftigung haben, d.h.
die herausgedringt wurden, nach Schul- oder Ausbildungs-
abschluB neu oder aber nach Unterbrechung wieder auf dem
Arbeitsmarkt auftreten. So ist das generelle Arbeitslosig-
keitsrisiko weiblicher Erwerbspersonen in allen relevanten
Angestelltenberufen signifikant hdher als das der Minner:
die Schere hat sich in den letzten Jahren eher noch ver-
groBert {vgl. Tabelle 5).

Gesellschaftspolitische Relevanz erhilt die andauernde ge-~

schlechtsspezifische Auspragung von Arbeitsmarktrisiken
nicht zuletzt dadurch, daB in den ndchsten Jahren aufgrund
der demographischen Entwicklung die Zahl junger Frauen, die
Ausbildung und Beschdftigung nachfragen, noch steigen wird
und auch zukinftig - selbst wenn man ein mittelfristig stag-
nierendes Frauenerwerbspotential unterstellt (vgl. Bach/
Reyher 1985) - mit einem gleichbleibend hohen, wenn nicht
steigenden Anteil von Frauen, insbesondere auch von Mittern,
zu rechnen ist, die auf eine eigenstidndige Absicherung ihres
Lebensunterhalts bzw. Aufbringung des Familieneinkommens
durch Erwerbsarbeit angewiesen sind.23) Die auch gegen die
Krise aufrechterhaltene Prdsenz von Frauen unterschiedlicher

24) macht

Qualifikation und Lebenslage auf dem Arbeitsmarkt
ihre Anspriche auf bezahlte Arbeit und eine lebensgeschicht-
liche Integration von Beruf und Familie sichtbar und stellt da-
mit auch ein Stick weit die "Naturwichsigkeit" und Reichweite

der 0.g9. Verdrdngungs- und Ausgrenzungsprozesse in Frage.



-L:-—

Anmerkungen

1)

2)

5)

6)

Der zweite-wesentliche Argumentationsstrang ist eher
angebotsorientiert und stellt das "spezifisch weibliche
Arbeitsvermdogen" in den Mittelpunkt, vgl. Beck-
Gernsheim/Ostner 1976, dies. 1978, Ostner 1979,

Vgl. den Hinweis bei Lappe 1985 auf die HdA-Studie von
Abele u.a. 1984; hier liegt die Gefahr einer Zirkel-
Argumentation nahe: Frauenarbeitspldtze gehdren zum
externen Segment, weil sie mit Frauen besetzt sind.

Ein solches Konzept schlieBt weder bereichsiibergreifen-
de Gemeinsamkeiten in Teilaspekten (Verdienst, Bela-
stung, Qualifizierungschancen) noch eine partielle Bes-
serstellung (Kindigungsrisiko) der "unteren" Arbeits-
pldtze des einen gegeniiber den "hdheren" des anderen
Bereichs aus.

Auch wenn sich in den letzten Jahren das Erwerbsverhal-
ten von Frauen dahingehend verdndert hat, daB Unterbre-
chungsphasen seltener und kiirzer geworden sind, so
bleibt doch die unterschiedliche Ausgangssituation be-
stehen und miissen diese Verdnderungen auch auf die Ent-
wicklung der Arbeitsmarktsituation und dort insbeson-
dere auf die dramatisch verschlechterten Wiederein-
stiegsmoglichkeiten bezogen werden. Das verinderte Er-
werbsverhalten von Frauen verweist nicht nur auf ihr
gestiegenes Interesse an bzw. eine verstdrkte Notwendig-
keit zu bezahlter Arbeit, sondern zeigt auch, daB Frauen
in ihrem Erwerbsverhalten die fiir sie verschlechterte
Arbeitsmarktsituation reflektieren und versuchen, ihr
entgegenzutreten.

Dieser Zeitraum ist nicht ganz frei von konjunktureillen
Verzerrungen: In der Gesamtbeschiftigung markiert 1978
das erste Jahr einer Phase steigender Beschiftigung,
wdhrend 1984 einen Tiefpunkt darstellt. Zu Beginn und
Ende dieses Zeitraums liegt die (sozialversicherungs-
pflichtige) Gesamtbeschdftigung anndhernd gleich hoch,
bei den Frauen ist jedoch ein Plus von ca. 300.000 Be-
schaftigten zu verzeichnen. Die genannten konkunktur-
bedingten Einschrdnkungen in den Daten stehen jedoch
u.E. der von uns vorgenommenen beschiaftigungsstrukturel-
len Interpretation nicht entgegen.

Gewichtung und heuristische Zuordnung: Das externe Seg-
ment (Beispiel: Biirohilfs-, einfache Schreib- und Daten-
erfassungs-, einfache Verkaufs-, eventuell einfache
Pflegetdtigkeiten) ist von quantitativ geringer Bedeu-
tung, berufsfachliches (Beispiel: Verkaufs-, Kassierer-,
Biirofachtdtigkeiten, vorwiegend im klein- und mitte]-
betrieblichen Bereich sowie gesundheitsdienstlich-so-
zialpflegerische Berufe) und betriebliches Segment
(Beispiel: kaufmdnnische Tdtigkeiten) repriasentieren

die Mehrheit der Angestelltentdtigkeiten, wobei die dem
berufsfachlichen Segment zuzuordnenden Arbeitsplidtze in
dgr Uberzahl sein dirften; es sei vorab darauf hinge-
wiesen, daB diese ad-hoc-Zuordnung zu den Segmenten

quer zu unserer unten vorgenommenen Gruppenbildung liegt.
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Indem z.B. in Zeiten der Angebotsknappheit - nicht nur
in Einzeifdlien - sonst kaum gangbare Ubergdnge ermdg-
lTicht und/oder aus sonst unberiicksichtigten Anbjeter-
gruppen rekrutiert wird; ferner ktnnen in betrieblichen
Segmenten Qualifizierungsangebote ausgeweitet oder neu
geschaffen werden.

Eine Strukturierung der weiblichen Angestellten nach
dem Kriterium der Verwertbarbeit beruflicher Qualifi-
kation macht eine Disaggregation bis auf die Ebene der
Einzelberufe bzw. Berufsordnungen notwendig. Auf dieser
Ebene lassen sich einerseits die quantitative Entwick-
lung von Ausbildung und Beschdftigung fiir mannliche und
weibliche Angestellte bundesweit im Zeitverlauf ge-
zielt verfolgen, andererseits auch systematische Beziige
zu den auf Basis qualitativer Betriebsfallstudien er-
hobenen Verdnderungen in betrieblichem Personalein-
satz- und -rekrutierungsstrategien herstellen.

Kennzeichnend fiir Arbeitszuschnitt und Arbeitsbedingun-
gen in diesen Einsatzfeldern ist, daB selbst die for-
malten, d.h. qua Ausbildung von den Frauen eingebrachten
(und abgeforderten) Qualifikationen nicht durch die in
anderen Einsatzfeldern bei Berufsfachlichkeit iblichen
Absicherungen (beispielsweise hinsichtlich der Bezah-
Tung) "honoriert" werden, sondern die entsprechenden
Ausbildungen abgewertet werden, indem ihnen ein gerin-
gerer Grad an Professionalisierung zugesprochen wird.
Vgl. dazu auch Miller (1985).

Die Statistik weist 1984 fir ausgelernte Verkiuferinnen
ein erheblich hoheres Arbeitslosigkeitsrisiko aus alsg
fir Verkdufer (vgl. Tabelle 4).

Die Frauenanteile an den qualifizierten Berufen sagen
noch nichts iiber die entsprechenden betrieblichen Ein-
satzformen; frauendiskriminierender bzw. Uunterwertiger
Einsatz ist vor dem Hintergrund traditionel) bestehen-
der geschlechtsspezifischer Trennungslinien (beispiels-
weise im kaufmdnnischen Bereich von Industrieverwaltun-
gen: Zuweisung von Assistenz- und Zuarbeitsfunktionen

an die weiblichen Angestellten) durchaus wahrscheinlich:
gleichwohl sind mit dem Zugang zur Ausbildung und der
Verfigung Uber entsprechende berufsfachliche Qualifika-
tionen die notwendigen Eintrittsbedingungen fiir die
entsprechenden Positionen erfillt und haben sich real -
wie Betriebsfallstudien zeigen - vor dem Hintergrund
eines enorm gestiegenen Fachpersonalbedarfs gerade 1in
den "iiingeren" expandierenden Branchen des Dienst-
lTeistungssektors in den letzten 10 bis 15 Jahren durch-
aus ausbildungs- und qualifikationsadiquate Einsatzfor-
men etabliert; insbesondere im Bereich qualifizierter
Sachbearbeitung sind mdnnliche und weibliche Angestellte
auf Basis gleicher Qualifikationen vertreten; eine Auf-
rechterhaltung bzw. Redefinition geschlechtsspezifischer
Trennungslinien scheint hier in der Vergangenheit im we-
sentlichen Uber die innerbetrieblichen Aufstiegsmiglich-
keiten und die Cesetzuna von Vorgesetztenpositionen er-
folgt zu sein.
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12) Auch die zunehmend stirkere Repridsentan:z jingerer Alters-
gruppen beispielsweise im Krankenpflegeberuf deutet in
diese Richtung. Vgl. Sozialverischerungspflichtig Be-
schaftigte, div. Jg.

13) Freilich missen sich stagnierende Geschdaftsentwicklun-
gen gerade fir den Bereich qualifizierter Angesteilten-
tdtigkeit nicht unmittelbar als "Job-Killer" auswirken.
Soweit krisenhafte Unternehmensentwickiungen durch Um-
strukturierung der Geschdaftspolitik und Rationalisie-
rung aufgefangen werden kdnnen, entstehen in einigen
Funktionskreisen unterhalb der Managementebene zumin-
dest mittelfristig neue Aufgaben (Planung, Organisa-
tion und Durchfihrung von EDV-Einsatz in Fachabteilun-
aen, Reorganisation von Arbeitszusammenhdngen usw.).

14) Lediglich bei den Ausbildungen im dffentlichen Bereich
(Sozialversicherungsfach- und Kommunalverwaltungsange-
stellte) gibt es bis in die jlngste Zeit einen unge-
brochenen Anstieg des Frauenanteils. In diesem Bereich
bestehen nach Expertenaussagen (noch) Probleme, ausrei-
chend qualifizierte Manner zu rekrutieren, da die in
Frage kommenden mé@nnlichen Schulabsolventen die ver-
gleichbaren Ausbildungen in der Privatwirtschaft (oder
im 6ffentlichen Dienst die Beamtenlaufbahn) aufgrund
hoherer Gratifikationen und besserer Aufstiegsmoglich-
keiten vorziehen, Wie aus Betriebsfallstudien bekannt,
besteht jedoch auch hier ein ausgesprochenes Interesse
an verstirkter Rekrutierung madnnlicher Absolventen.

15) Zu diesen Ergebnissen kommen u.a. Gerlach/Miller in
einem kurz vor dem AbschluB stehenden Forschungspro-
jekt zu den betrieblichen Einsatzbedingungen Jugendli-
cher. Vor dem Hintergrund unterwertigen Einsatzes
dirfte auch das statistisch geringere Risiko weiblicher
Kaufleute nach AbschluB der Ausbilidung arbeitslos zu
werden, zu erkldren sein.

16) Die Steigerungsraten bei der Beschdaftigung von Kranken-
schwestern und Hebammen betrugen 1978/80 noch 12 %,
1980/82 und 1982/84 jeweils ca. 7,3 %. Bei den Kinder-
gartnerinnen und -pfliegerinnen ist der Trend noch deut-
licher: 1978/80 plus 10,1, 1980/82 plus 5,0 %, 1982/84
plus 1,6 % (vgl. Sozialversicherungspflichtig Beschdftig-
te 1978 - 1984, jeweils 30.06.).

17) Wie u.a. die Ergebnisse einer laufenden Untersuchung im
ArbeitsbewuBtsein und Arbeitserfahrungen junger Erwach-
sener zeigen, sind gerade in der Krankenpflege Erwerd
von Spezialqualifikationen ebenso wie beruflicher Auf-
stieg heute anders als friher weniger an alltdgliche
berufliche Erfahrung als an die erfolgreiche Teilnahme
an Fortbildungsseminaren gebunden. Mit der Spezialisie-
rung der Pflegetdtigkeiten und deren stdrkere Ausrich-
tung am jeweils aktuellen Stand medizinisch-techni;cher
Diagnose und Therapie insbesondere in den groBktinischen
Finrichtungen wird weiterhin der Erhalt einmal erworbener
Qualifikation zunehmend von kontinuierlicher Arbeits-
praxis und Lernbereitschaft abhangig. Vgl. Baethge u.a.
1985.
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18) Dies erklirt sich u.E. im wesentlichen aus der Tatsache,
; daB Zahntechnikerinnen haufig auch in der Funktion von
1 Helferinnen in Zahnarztpraxen tatig sind.

19) Genaueren ‘AufschluB iber EntwicklungsTinien in bezug auf
Arbeitstei]ung, Anforderungsstrukturen, Rekrutierungs—
und Qualifizierungsformen beim Einsatz von CAD/CAM kénnen
e€rst betriebliche Fallstudienreihen bringen. Aus den bijs-
her vorliegenden Ergebnissen ist kein eindeutiger Trend
beispielsweise in Richtung auf Dequatifizierungsprozesse
oder faktisch geschlechtsspezifisch differierende Auf -
stiegs- und Qualifizierungsmoglichkeiten im Zuge tech-
nisch-organisatorischer Veranderungen im Funktionskreis
des Zeichnens und Konstruierens erkennbar (vgl. dazu auch
ein laufendes Forschungsprojekt des SOFI: "Voraussetzungen
und Ansdtze zu menschengerechter Arbeitsgesta]tung in
rechnergestiitzten Konstruktions- und P]anungsprozessen",
Autoren: F. iianske, R. Springer, H. Wolf).

20) So dominieren bei den Lehrkraften im Angestelltenverhilt-
nis die Frauen (1982: 54,1 %), bei denen im Beamtenver-
haltnis die Minner (Frauenanteil 1982: 47,3 %). Bei den
Arzten/innen im Angestelltenverhiltnis betrdagt der Frauen-
anteil zum selben Zeitpunkt 29,0 %, bei den Niedergelasse-
nen jedoch nur 18,5 %. Bei der Berufsgruppe der Apotheker/
innen ist das Verhiltnis noch extremer: der Frauenanteil
bei den Angestellten betrdgt hier mehr als zwei Drittel,
bei den Selbstindigen jedoch nur ein Viertel (vgl. Mikro-
zensus 1982).

21) Vgl. #itteilungen Deutscher Arztinnenbund 1985.

22) Die hier fir die weiblichen Angestellten vorgenommene
Differenzierung zeigt, daB noch am ehesten fir die Gruppe
der Frauen mit einfacher verkaufs- und blrobezogener Quali-

1 fikation von einer durchschlagenden Beeinflussung der Be-

schaftigungsmdglichkeiten durch Technikeinsatz ausgegangen

werden kann. Bei der quantitativ bedeutsameren Gruppe der
qualifizierteren Angestellten, die ebenfalls mit Rationali-
sierungsfolgen konfrontiert sind, sind die Begrindungszu-
sammenhdnge fir die konkrete Entwicklung der Erwerbsarbeits-
bedingungen wesentlich kompiexer.

23) Spdtestens seit der zweiten Hilfte der 70er Jahre sind kon-
tinuiertiche Entwicklungen im Sinn von Trends zy einem Rick-
gang von theschlieBungen, steigenden Scheidungsquoten und
einer Zunahme von Einpersonenhaushalten und Haushalten mit
weiblichem Haushaltsvorstand erkennbar (vgl. Mikrozensus 1980).

24) Nach neueren Berechnungen des IAB (vgl. MittAB 1/85, S. 29)
hat sich die Stille Reserve in der Bundesrepublik von 1980
bis 1984 parallel zur Entwicklung der registrierten Arbeits-
tosigkeit in etwa verdoppelt. Dabei ist der Frauenanteil an
der Stillen Reserve ungefdhr gleichgeblieben (1980: 52,4 S

: 1984 : (geschitzt) 50,4 %), d.h. Frauen sind nicht in stirke-

: rem AusmaB als Minner in die Stille Reserve abgewandert. Eine

genauere Betrachtung der Struktur der weiblichen Stillen Re-

serve zeigt weiterhin, daB die sog. klassische Gruppe ver-
heirateter Frauen mittlerer Altersjahradnge bereits seit
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ldngerem gegeniiber den Gruppen junger {unverheirateter)
Frauven wie auch dlterer Frauen an Gewicht verloren hat
(vgl. Thon 1984) und insofern auch eine leichte Anniherung
in der Struktur der Stillen Reserve bei Minnern und

Frauen erkennbar ist. Dessen ungeachtet macht die absolu-
te Hdhe der Stillen Reserve {(1984: 690.000 Frauen bei
einer Zahl registrierter weiblicher Arbeitsloser von
989.000, vgi. MittAB 1/85, S. 29) deutlich, daB das Aus-
maB der Arbeitsmarktkrise (fiir Minner und fir Frauen)
weitaus hoher ist, als es die Arbeitslosenstatistik aus-

drickt.
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Tabelle 1: Entwicklung der Amo~¢md<m1min:m1c:@mUﬂ_*n:ﬁﬁum:u Frauenbeschaftigung nach vﬁoQCxﬁﬂo:\amm:mﬁ_mﬁmﬁcaam:,
beruflicher Stellung und Arbeitszeitformen 1978 - 1984 (30.06.)
[ 1978 1979 1980 1981 1982 1983 198414
a) Besch, Frauen insgesamt
- Produktionsbereich al 2.633,3 2.673,5 2.729,7 2.657,7 2.541,6 2.427,3 2.398,7
I 101,5 103,7 100,9 96,5 92,2 91,1
- Ubrige Bereiche al 4.984,8 5.182,8 5.368,3 5.452,2 5.486,3 5.474,9 5.536,7
I 104,0 107,7 109,4 110,1 109,8 11,1
b) Frauen Arbeiterinnen
Vollzeit
- Produktionsbereich al 1.441,6 1.441,9 1.448,5 1.366,1 1.277,7 1.192,3 1.164 1
I 100,0 100,5 94,8 88,6 32,7 80,8
- librige Bereiche a 8979,6 968,5 955,1 937,1 922.,4 897, 890,1
I 98,9 97,5 95,7 94,2 91,6 90,9
c) Frauen Arbeiterinnen
Teilzeit
- Produktionsbereich af 183,9 185,1 186,3 189, 1 181,4 169,9 168,0
I 100,7 101,3 102,8 98,6 92,4 91,4
- uUbrige Bereiche a 465,5 468,4 479,6 502,6 515,2 507, 513,8
I; 100,6 103,0 108,0 110,7 109,1 110,4
d) Frauen Angestellte
Vollzeit
- Produktionsbereich a 885,72 917,0 954 .4 958,0 932,8 915,5 912,6
I 103,0 107,8 108,2 105,4 103,4 103,1
- librige Bereiche al 2.,918,5 3.062,6 3.189,4 3.237,4 3.238,0 3.239,7 3.268,7
I 104,9 109,3 110,9 110,9 11,0 112,0
e) Frauen Angestellte
Teilzeit
- Produktionsbereich a 121,5 129,6 140,5 144,3 149,5 149,7 153,9
I 106,7 115,6 118,8 123,0 123,2 126,7
- Ubrige Berejche a 621,3 683,1 744,2 775,3 811,0 830,4 863,8
I 109,9 119,8 124,8 130,5 133,7 139,0
f) Besch. Frauen Angest. 3| 3,293,1 3.419,5 3.576,8 3.647,1 3.640,4 3.590,4 3.590,5
(VZ) ohne Auszubild. I 100,0 103,8 108,5 110,6 110,4 108,9 108,8
g) Volizeitbesch. Frayen a 5.575,8 5.679,0 5.819,2 5.780,8 5.682,7 5.506,9 5.461,1
ohne Auszubild, I 100,0 101,8 104,3 103,6 101,8 98,7 97,8
Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit, mON_m_<m1wﬂn:m1c:@muwiﬂnzﬁmm Beschiéftigte; eigene Berechnungen

(a

absolut (in 1.000); I

= Index (1978 = 100).
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Tabella 58

Frauenanteil an den Auszubildenden 1n den wichtigsten Oberschneidungsberufen {jeweils am 31. 12.)

Ausbi1ldungsberuf(e) 1978 1980 1982 1983 1984
1) Duale Ausbildung:
6330/52 Tech. Zeichner/in, Bauz./in
- Frauen abs. 10.800 15.000 15,600 16,100 16.600
- Fraven % 44 .6 81,1 52,5 54.8 5,5
6811/12 Kaufmann/frau im Gro@i-, Aufien-
cder Einzelhandel
- Frauen abs. 39.700 47.800 45.400 44,400 47.000
~ Frayen % 47,2 50,6 51,7 51,1 50,6
691 Bankkaufmann/fray
- Frauen abs. 21.200 25.700 29,100 29.600 30.000
~ Frauen % 52,9 53,4 55,3 54,4 52,9
694 Versicherungskaufmann/ frau
- Frauen abs, 3.200 4.000 4.500 4,800 4.900
- Frauen % 40,8 12,4 44,0 44,2 42 .4
7011 Spediteurkaufmann/fray
- Frauen abs, 3.200 3.3800 4.000 4.100 4.400
-~ Frauen % P 39,7 42,5 42,7 42,7
7535 Fachgehilfe/in in wirtsch. u.
steuerberat. Berufen
- Frauen abs. 14.300 16.700 19,300 19.800 20.000
~ Frauen 1 78,9 80,4 82,0 81,1 80,7
7810 Biirokaufmann/ fray
- Frauen abs, 45.100 53,300 50.200 52.400 57.400
~ Frauyen % 77,2 80,4 81,1 81,1 80.4
7811 Sozialversicherungsfachange-
stellter/e
- Frauen abs, 2.000 4.000 4,900 5,100 5.300
- Frayen % 43,5 52,7 55,8 55,1 84 1
7811 Verwaltungsangestellter/e
(Kommunal verwal tung)
- Frayen abs. 6.900 8.300 9.200 10.600 12.100
- Frauen % 61,8 66,6 89,3 69,7 70,1
8N Industriekaufmann/frau
- Frauen abs. 32.400 36.000 34.600 36.100 38.600
- Frauen % 59,1 62,1 63,2 63,4 62,3
2} Fachschulische Ausbildung
861 Sozialpidagoge/in (Erzieher/inv
- Frauen abs. 20.100 19.700 20.200 20,300 20.200
- Frauen % 88,1 86,8 87,4 87,7 87,7
853 Krankenschwester/
-pfleger
- Frayen abs. 45,300 48.000 51,300 52.900 55.300
- Frauen % 83,6 84,1 3,9 81,6 83,8

*Nur Yollzeitschiiler an Fachschulen.

Quelle: Stat. Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 2: Berufliches Schulwesen;
Stat. Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 3: Berufliche Bildung.
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Tabelle & : Arbeitslaosenzanien und -auotenl} fir die am starksten besetrten
Angestelitenberufe nach Geschlecht 197§ bis 1984
1978 1984
BKZ Berufsordnung [ Manner Frauen| Minner ‘raq;;]
a1 GroB- und Einzelhandelskaufleute. abs. . 6.171 5.146 17.446 | 15,1220
Einkaufer/1nnen Ggote 3,2 5.2 a.1 11.6
:583 Buchhandler/1nnen ouote | N 5 R =
: & 5 Ald . .
‘891 Bankfachleute SSSte ! Ioféj Dzlé Zldfo 8316
692-694 Versicherungskaufleyte jSScS)te ' ﬂi?glj 15553 3:.13:1’2 2‘i :
7017702 Speditions-, Fremdenverkehrskf] . 85:&8 l 12324 2935 36532 25 2
7171 Kalkulatoren/1nnen Sﬁéée | ]3§5 153?0 Ijléd 18332—
772 Buchhalter/innen Sszée ' lésg3 96537 4éoé0 lfé 4
774 Datenverarbeltungsfachleute 83;;9 l 1912 dséj Jiﬁgd 175§
753 ateuerberater;innen abs. l 240 I.0ds 984 ¢.48
{-gef11fe/1nnen) Quote ! 2.4 4,7 3,6 5.8
781 Biirofachkrifte SS;&e ' 16é6§9 523934 32&3§2 IOSéﬁg
853 Krankenschwestern, -pfleger, abs. 387 5. 384 1,368 | IZ.
Hebamman Quote 1.2 2,3 2.9 4.3
961/862 J0zZiaTarbelter, -ptlegerinnen, abs., T557 1785 782 13
Heimleiter/1nnen, Soz. pad. Quote ' 4.8 6.5 9,1 11,6
864 Kindergartner/innen.-pflegerltnnen Sggie ‘ I3dg1 1?69?7 ééﬂgs ‘{é a
as? Masseure/innen, Krankengymnasten/ Jabs. J<0 d86 LT I35
innen u.d, Quote ] 3,4 4.2 9.9 0.4
3037308 Zahntechmiker;innen abs, EEDS iid <. /8 J.
Augenoptiker/1nnan Quote ' 5,7 13.4 17.0 28,7
631/632 | Technische Sonderfachkrafte SS:ée l Zsé] slgl 164{2 ii o
633 Chemielaboranten/ nnen SB;EE 26§5 16059 1& 7 IéFI
635 Technische Zeichner/innen Ssgée 252?9 Zéagg 555;5 {ido
B57 Medizinallabaranten/innen 33:;9 3 29 15828 7220 3}95
682 Yerkaufer/innen Sﬁzée [ E&Sgﬁ 516335 1?6584 11%593
684 Drogisten/innen SS:ée f ¢1?B I}Ogﬁ 61;0 %idgs
685 Apothekenhel far/1nnen fgS;%P ! a 57 2}432 21 gq , ?iééz
734 Telefonisten/innen :83;£e A 53?4 3é035 11850 ! ?&5;5
773 Kassierer/innen :833£e | 1133 Délgg dags I?BZ;B
782 Stenotypisten/inren :SE;;B | 1l§4 145722 sbgz 306334
o 5 kD .
783 Datatypisten/innen 85;;8 - 25 253%5 101088 5;97;4
5, 18.227 8. "
784 Biirahiifskra Fre?) oeaig B 1520 18?5 13?36 3;{,4?8
854 Helferinnen 1n cer jabs. T =4b %.38¢2 €.33¢ 9.280
Krankenorieqe (7 |Quote | 4,1 4,8 8.6 9.0
] [abso 5 13°668 576 1 29.712 |
856 SprechstundenhelFer/1nnen {Quote | 12,9 6,5 4.4 9.8
Insgesamt™’ labs. 1388.504 {475,739}y 154 594 988.414
Quate 2.7 5.5 7.7 10,1
1
davon Angeste]lte-) abs. 97.471 | 245.583( 238,914 531.750
L Quote 1,4 3.9 3,8 a,5

1) Die Quoten sind berechret auf die Surme von Beschaftigten und Arbertslosen.

Z) In die Quoten sind 1n ¢1esen Berufen auch die als Arbe:tar beschaftigten eingerechnat.

3) "Offizielle Quoten" der Sundesanstalt, d.h. berachnet auf abhangig Beschaftigte nach
dem Mikrozensus,

Quelle: 5021aIvers1cherungspflichc1g Beschaftigte nach Berufsardnungen, ANBA;
eigene Berechnungen,
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RATIONALISIERUNG MIT CAD/CAP

Erste Ergebnisse einer Untersuchung in der ausristenden Indu-

strie

Seit Anfang 1985 wird am SOFI unter dem Titel "Voraussetzungen
und Ansdtze zur menschengerechten Arbeitsgestaltung in rechner-
gestitzten Konstruktions- und Planungsprozessen" eine Untersu-
chung iber den Computereinsatz in Konstruktions- und Arbeits-
planungsprozessen der ausristenden Industrie durchgeflihrt. (1)
Gegenstand dieses Forschungsprojekts, dessen Auftraggeber der
BMFT (Uber den Projekttrdger Fertigungstechnik am Kernforschungs-
zentrum Karlsruhe} ist, sind Einfiihrungsverldufe und Einsatzkon-
zepte bei CAD und CAP-Technologien, die Formen ihrer organisa-
torischen Eingliederung und der Arbeitsgestaltung sowie Ansdt-
ze und Auswirkungen einer informationstechnologischen Integra-
tion dieser Rechneranwendungen. Auf der Basis der Analyse
sollen Gestaltungskriterien erarbeitet werden, die zu einem
menschengerechten Einsatz von CAD/CAP-Systemen in Konstruktion
und Arbeitsplanung beitragen kdnnen. (2) Die Laufzeit des Pro-
jekts erstreckt sich bis Ende 1988. Der folgende Beitrag faBt
Thesen und empirische Befunde aus der ersten Projektphase zu-
sammen, in der Erhebungen in insgesamt 19 Betrieben der aus-
ristenden Industrie, vornehmlich des Maschinenbaus, durchge-
fihrt wurden. Es handelte sich hierbei zunichst ilberwiegend

um Kurzrecherchen, die der Exploration des Forschungsfeldes
dienten, daneben wurden bislang zwei Intensiverhebungen, die
auch Arbeitsplatzbeobachtungen einschlossen, durchgefiihrt.

Zur Ausgangslage

Produktionsvorbereitende Arbeit wurde historisch aus unmittel-
baren Produktionsvorgangen ausdifferenziert und als entwerfen-
de, planende, steuernde und kontrollierende Tdtigkeit der di-
rekten Produktionsarbeit vor-, neben- und nachge]agert.3) Dieser
historische DifferenzierungsprozeB war Komplement und Folge der
Durchsetzung tayloristischer Rationalisierungsstrategien in Be-
reichen direkter Produktion.4) Produktionsvorbereitende Arbeit
wurde zum Agens solcher Strategien, ein Umstand, der in Gestalt
der Vorgabezeitermittlung in der Arbeitsvorbereitung sicherlich
immer am deutlichsten zutagegetreten ist. Gleichzeitig muBR sie
unter den Bedingungen zunehmender Arbeitsteiligkeit und Hete-
rogenitdt industrieller Produktionsprozesse das notige Mindest-
maf an Einheit und Zusammenhang stiften, das erforderlich ist,
um geplante Resultate erzeugen zu konnen, indem sie die Grund-
lTagen des betrieblichen Informationsflusses vereinheitlicht
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und prdzisiert sowie die zeitliche und sachliche Koordination
derTeilarbeiten sicherstellt. In der Aufbauorganisation moder-

ner Industriebetriebe gehOren die genannten Funktionen zu den
zentralen Aufgabenbereichen der Konstruktions- und Arbeitsvor-

bereitungsabteilungen. Die Konstruktion hat es dabei mit dem

Jeweils zu fertigenden Produkt und seinen Teilkomponenten zu
tun, die von ihr konzipiert und modellhaft ausgefiihrt werden
missen. Konkret geschieht dies durch die Erstellung von Ent-
wirfen, Einzelteil- und Zusammenstellungszeichnungen sowie von
Stiucklisten, die alle bendtigten Teile enthalten. Die Arbeits-
vorbereitung bezieht sich dagegen auf den ProduktionsprozeB,
der das von der Konstruktion erarbeitete Produktmodell reali-

sieren soll. Zeichnungen und Stiicklisten dienen hierbei als
Grundlage zur Erstellung von Arbeitsplinen, die die Bearbei-
tungsverfahren, -mittel und -zeiten fir Teilefertigung und
Montage vorgeben. Werden numerisch gesteuerte Maschinen einge-
setzt, gehdrt zumeistauch die Erzeugung von Steuerdaten (NC-
Programmieren) zu den Aufgaben der Arbeitsplanung.

Ihr Charakter als Rationalisierungsagentur hat die produktions-
vorbereitenden Bereiche historisch bis zu einem gewissen Grad
davor bewahrt, selbst zum Schauplatz tiefgreifender Rationali-
sierungsmaBnahmen zu werden. In dem MaBe aber, wie Konstruktion
und Arbeitsvorbereitung im Zuge der industriellen Entwicklung
an Gewicht gewonnen haben und so zunehmend als Kostenfaktoren
zu Buche sch1ugeﬁ, wurden sie selbst'zum Objekt von Ra%ionaii—
sierungsanstrengungen, die zundchst vor allem auf eine Ver-
tiefung und Verfestigung arbeitsteiliger Strukturen sowie auf
eine Straffung organisatorischer Abldufe gerichtet waren. Als
deren Folge kann man heute neben der horizontalen Gliederung
nach Produktgruppen in den grofen Konstruktionsabteilungen

des Maschinenbaus oftmals eine weit betriebene vertikale Ar-
beitsteilung beobachten, die vom Konstrukteur iiber den Detail-
konstrukteur, den Technischen Zeichner, den Detailzeichner

bis hin zum ungelernten Hilfspersonal reichen kann. Dem ent-
spricht haufig eine sehr heterogene Personalstruktur, auch
was die Ausbildungsberufe betrifft: Es werden Hoch- und Fach-
hochschulingenieure, Techniker, Technische Zeichner, ehemalige
Facharbeiter sowie in Randbereichen angelernte Arbeitskrifte
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nebeneinander eingesetzt. In der Arbeitsvorbereitung hingegen,
zumindest in den meisten Maschinenbaubetrieben, ist es nach
wie vor Usus, in erster Linie Meister und Facharbeiter aus

der eigenen Fertigung als Arbeitsplaner und Programmierer

zu rekrutieren. Techniker oder gar Ingenieure findet man eher
selten, und wenn, dann in hdheren Vorgesetztenpositionen.
Trotz organisatorischer RationalisierungsmaBnahmen bleibt da-
mit aber generell der durchschnittliche Qualifikationslevel
der Beschaftigten in der gesamten Produktionsvorbereitung

relativ hoch.

Das gehobene Qualifikationsniveau der technischen Angestellten
in produktionsvorbereitenden Bereichen hdngt wohl in erster
Linie mit dem unvermindert hohen Grad an Unbestimmtheit und
Varianz der anfallenden Tatigkeiten zusammen. Insbesondere

der Konstruktionsvorgang unterscheidet sich von allen ihm
nachgeordneten Operationen dadurch, daB das technische Produkt
in seiner konkreten Ausprdgung noch nicht vorgegeben ist. Vom
Markt bzw. vom Kunden festgelegt sind, gerade in der ausriisten-
den Industrie, technische Problemstellungen, die konstruktiv
in technische ProblemlGsungen umgesetzt werden miissen, wobei
in erster Linie konstruktionslogische Erfordernisse zu beriick-
sichtigen sind. Nur in einem dariber vermittelten Sinn defi-
niert die Funktionsstruktur des Produkts die konstruktiven
Tdtigkeiten, was diesen - zumindest im Entwurfstadium - einen
in hohem Maf} experimentellen Charakter verleiht. Das Entwer-
fen einer technischen Problemldsung legt dabej nicht nur die
konkrete Struktur des Produktes, sondern immer auch erst den
Jeweiligen konstruktiven Arbeitsaufwand selbst fest. Daraus
ergibt sich auch stets erneut die Notwendigkeit einer auf den
Konstruktionsvorgang selbst bezogenen, je spezifischen Koordi-
nation von Aufgaben und Tdtigkeiten, die von den Beschdftigten
selbst zu leisten ist.s) Hierin dirfte begriindet sein, daB sich
in Konstruktionsabteilungen bislang kaum starre Organisations-
muster mit eindeutig festgeschriebenen Abgrenzungen von Aufga-
benbereichen etablieren kennten, sondern meist flexible, an
die jeweiligen Erfordernisse spezifischer Problemldsungen an-
paBbare arbeitsorganisatorische Strukturen mit "weicher" Ar-
beitsteilung vorherrschend sind. Dem entspricht auch der aus-
gesprochene Gruppencharakter der Arbeit: Konstruktionsabtei-
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lungen untergliedern sich in aller Regel in Gruppen verschie-
denen Umfangs (zwischen drei und zehn Personen), in denen die
oben angesprochenen Tdtigkeitsprofile und Qualifikationsgrade
mit unterschiedlichen und haufig von Aufgabe zu Aufgabe wech-
setnden Anteilen vertreten sind. Absprachen und Beratungen
zwischen den Beschdftigten waren bislang immer notwendiger
Bestandteil der Arbeit und wurden als solcher - anders atls
etwa in den Werkstatten - auch immer toleriert, nicht selten
nachgerade gefordert. Trotz des Termindrucks, unter dem Kon-
struktionsabteilungen hdufig stehen, verfiigen die Beschdaftig-
ten liber eine weit hdhere Autonomie in der zeitlichen und
sachlichen Bestimmung ihrer Arbeitsverrichtungen als Beschaf-
tigte in den Fertigungsbereichen. Dies gilt meist auch fir
Arbeitsplaner und NC-Programmierer in der Arbeitsvorbereitung.
Gerade Konstruktionsabteilungen gelten jedoch als ein Refugi-
um autonomer Arbeit, ohne daf} dies freilich heiBen muB, es
gabe dort keinen Leistungsdruck. Zusatzleistungen werden aber
meist “freiwillig", in Form von Oberstunden, erbracht, das
Leistungsverhalten wird von den Vorgesetzten nicht streng
kontrolliert, schon gar nicht in Minuten gemessen. Ganz im
Unterschied zu den Fertigungsbereichen setzt man in Konstruk-
tionsabteilungen, meist auch in Bereichen der Arbeitsvorbe-
reitung, eine hohe Leistungsmotivation der Beschdftigten vor-
aus und verzichtet im Gegenzug auf strenge Leistungskontrollen.
Dies gilt selbstverstdndlich in besonderer Weise fiir die vor
allem in der Konstruktionsabteilung beschdftigten Fachhoch-
schul- und Hochschulingenieure, in deren ArbeitsbewuBtsein
Selbstregulierungsspielriume einen hohen Stellenwert einneh-
men.

Die Problemstellung in den Betrieben heiBt nun heute ldngst
nicht mehr, ob solche produktionsvorbereitende Arbeit iiber-
haupt "rationalisierbar" ist; Konstruktion und Arbeitsvorbe-
reitung sind bereits seit langerem zum Objekt von Rationali-
sierungsanstrengungen geworden. Gefragt werden muB aber, in
welcher Weise die zu analysierenden Rationalisierungsbewegun-
gen durch die Besonderheiten dieses Arbeitstyps unter Umstan-
den eine spezifische Prdgqung erhalten - eine Fragestellung,
die vor dem Hintergrund, daB die Produktionsvorbereitung ge-
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genwdrtig und historisch erstmals einem Technisierungsschub
mit noch nicht absehbaren Folgewirkungen ausgesetzt ist, zu-

sdtzliche Relevanz erhﬁ]t.Y)

Neue Rationalisierungspotentiale

Mit der Entwicklung der EDV, die in der Industrie zundchst
kaufmdnnische Bereiche mit ihren groBen Datenmengen erfaBt
hat (Lohnbuchhaltung, Materialwirtschaft), setzt, parallel
zum Einsatz numerisch-gesteuerter Maschinen in der Produktion,
seit einigen Jahren auch in den Bereichen produktionsvorbe-
reitender Arbeit ein technisch-organisatorischer Wandel ein,
der iiber Jahrzehnte eingespielte und verfestigte Organisa-
tionsstrukturen infrage stellt. Technische Grundlage dieses
Wandels sind Computer-Aided-Design-, Computer-Aided-Planning-
und Computer-Aided-Manufacturing-Systeme, allesamt darauf
ausgelegt, Prozesse technischer Produktionsvorbereitung mit
Hilfe von EDV-Programmen abzuwickeln und auf diese Weise zu
gffektivieren. In der Literatur werden CAD, CAP und CAM nicht
einheitlich definiert, man stoBt auf verschiedene, zum Teil
auch widerspriichliche Zuordnungen betrieblicher Arbeitsvoll-
ziige zu den einzelnen Formen des Computereinsatzes.s) Uns
scheint es am sinnvollsten zu sein, wenn man unter CAD all
jene EDV-Einsdtze zusammenfalft, die sich auf Konstruktions-
und Entwicklungstdtigkeiten von Produkten beziehen, mit CAP
den EDV-Einsatz zur Arbeitsplanung und NC-Programmierung und
mit CAM schlieBlich die Ausriistung von Maschinen oder maschi-
nellen Anlagen mit eigenen Rechnern bezeichnet. Da dem Com-
putereinsatz in Industriebetrieben die Tendenz innewohnt,
verschiedene Bereiche miteinander zu verknipfen, haftet frei-
lich jeder Definition in gewisser Weise etwas Kiinstliches an;
die genannte Definitionsweise scheint uns jedoch - zumindest
beim jetzigen Stand des EDV-Einsatzes, bei dem umfassende
Computer-Integrated-Manufacturing-Systeme allenfalls ange-
dacht werden - den betrieblichen Realitdten am ehesten zu

entsprechen.

Unsere Untersuchungen selbst beziehen sich in erster Linie
auf den CAD/CAP-Einsatz in Konstruktion und Arbeitsvorberei-
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tung und konzentrieren sich auf die Prozesse des Entwerfens,
Berechnens, Zeichnens, der Sticklistenerstellung, Arbeits-
planung und schlieBlich der NC-Programmierung. Es ist schon
mehrfach dargestellt worden, wie sich CAD/CAP-Systeme hard-
ware- und softwaremafig zusammensetzen9); fur unsere Zwecke
sind folgende Sachverhalte zentral: CAD/CAP-Systeme dienen
nicht allein nur derSpeicherung und Verwaltung relevanter
technischer Daten in Konstruktion und Arbeitsvorbereitung,
sie unterstiitzen vor allem auch einzelne Arbeitsvollziige
durch sogenannte Anwenderprogramme und sind - in Einzel-
fdllen - sogar in der Lage, bestimmte Arbeitsvollzige (wie
etwa das Erstellen einer Zeichnung oder die Berechnung von
Bearbejtungszeiten} v611ig zu automatisieren. Zum typischen
Arbeitsmittel der Konstrukteure, Zeichner, Arbeitsplaner
und NC-Programmierer wird tendenziell ein EDV-Bildschirm
(oder zwei EDV-Bildschirme) als Ein- und Ausgabegerdt, mit
dessen Hilfe sowohl einzeine Arbeitsvoilziige alphanumerisch
wie auch graphisch im "Dialog" mit dem Rechner abgewickelt
werden konnen, Bei "fldchendeckendem" Einsatz ersetzen
Bildschirm und Plotter (ein rechnergesteuertes Zeichengerdt)
das ReiBbrett in den Konstruktionsabteilungen.

Mit Hilfe von CAD k&nnen mithin konstruktive Entwiirfe und
Zeichnungen, mit Hilfe von CAP Bearbeitungsvorgidnge von
werkzeugmaschipen graphisch am Bildschirm konzipiert, erar-
beitet und simuliert werden. Fiir die graphische Erzeugung
und Darstellung von Geometrien steht inzwischen sowoh1l CAD-
Software, die mit zweidimensionalen (2 D) Modellen, wie
auch solche, die mit dreidimensionalen (3 D) Modellen ar-
beitet, zur Verfiigung. Entsprechend bisheriger Gewohnheiten
des Konstruierens werden Jedoch, wie unsere Befunde Zeigen,
in der Regel nur zweidimensionale Darstellungsmdglichkeiten
genutzt,

Technische und dkonomische Rahmenbedingungen

Produktionsvorbereitende Arbeitsprozesse hangen in jedem Fall
zunichst von ihrem "Gegenstand" ab: bei der Konstruktions-
arbeit von den Fertigunasnrodukten, bei der PTanungsarbeit von den
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Fertigungsprozessen. Fertigungsprodukt und Fertigungsprozesse
hangen ihrerseits eng zusammen. So gesehen unterliegt der tech-
nisch-organisatorische Wandel von produktionsvorbereitender Ar-
beit zundchst produkt- und prozeBtechnischen Rahmenbedingungen,
die von den Betrieben nicht immer beeinfluft werden kdnnen und
deswegen als mehr oder weniger vorgegebene Gr&Ben in Erscheij-
nen treten. Unterscheiden lassen sich zundchst folgende Prozef-
arten: Auf der einen Seite eine fir bestimmte Perioden fest-
gelegte, nicht varijerende Programmfertigung bestimmter Pro-
dukte; auf der anderen Seite Formen von Varianten- und AnpaB-
fertigung bis hin zur extremen Einzelfertigung, bei der die
Produkte in hohem MaBe einzelkundenbezogen und mit hoher Spe-
zifitdt gefertigt werden. Schon fiir die Fertigungssteuerung
konnte ausgefihrt werden, welch unterschiedliche Erfordernisse
die Programmfertigung auf der einen und die AnpaB- und Einzel-
fertigung auf der anderen Seite an die der direkten Produktion
vorgelagerten Bereiche ste]]enjo) Konstruktions- und Planungs-
arbeiten kOnnen sogar einen geradezu entgegengesetzten funk-
tionellen Stellenwert erhalten, je nachdem, ob in Serie oder
in Einzelsticken gefertigt wird. Dies bestimmt - so unsere
These - in starkem MaBe auch die Einfihrung von CAD/CAP, die
Zliele, die mit einer solchen Einfihrung verkniipft werden und

- last but not least - deren Realisierungschancen.

Beim Programmfertiger kann sowohl die Konstruktionsarbeit
wie auch die Planungsarbeit im wesentlichen als Entwicklungs-
arbeit gekennzeichnet werden, die fir ein bestimmtes Ferti-
gungsprogramm abgewickelt, der Herstellung des Produkts nor-
malerweise vorgelagert ist und die zum Zeitpunkt der Pro-
grammreife im Prinzip zum AbschiuB kommt. Alle weitere Ar-
beit ist ab diesem Zeitpunkt Vorbereitung eines neuen Pro-
gramms, das in der Regel freilich auf dem vorrangegangenen
aufbaut. Funktional betrachtet ist ProzeBvorbereitung bei
Programmfertigung ein von eigentlichen Fertigungsverfahren
getrennter, ihm vorgeschalteter Akt. Zumindest theoretisch
ist es mdglich, das Fertigungsprozesse abgewickelt werden,
ohne das noch konstruiert oder geplant werden muf3. Dies

gilt namentlich fir die Konstruktionsarbeit, in hohem MaBe
aber auch fiir die Planungsarbeit, wenn die fir die Fertigung
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notwendigen Sticklisten, Arbeitspldne und NC-Programme ein-
mal erzeugt worden sind. Wir finden diese Fertigungsformen
heute - trotz einer zweifellos gestiegenen Produktvielfalt -
vor allem im Automobilbau, weniger dagegen in der von uns
untersuchten ausristenden Industrie, die im Rahmen der In-
vestitionsgiitererzeugung schon immer einen mehr oder weniger
engen Kundenbezug aufwies. Dennoch kann man auch in der aus-
ristenden Industrie auf Betriebe stofen, die dem dargestellten
Modell ziemlich nahekommen.

Auf der anderen Seite haben wir die - fir die ausriistende
Industrie und zumal fiir den Maschinenbau eher typischen -

Anpafl~ und Einzelfertiger, fir die produktionsvorbereitende
Arbeit im wesentlichen prozeBbegleitend stattfindet. Sie ist

in jedem Fall funktioneller Bestandteil jedes einzelnen Pro-
duktionsvorgangs. Von der fir die Produktionsvorbereitung
notwendigen Zeit hdngt in starkem MaBe die Gesamtdurchlauf-
zeit des Einzelprodukts ab. Dies ist bei Programmfertigung
nicht der Fall. Hier ist die Gesamtdurchlaufzeit der Produkte
im Prinzip unabhidngig davon, wieviel Zeit in Konstruktion und
Arbeitsplanung bendtigt wird. Der Zeitanteil produktionsvor-
bereitende Arbeit wird bei groBen Serien mit langer Laufzeit
pro Einzelprodukt tendenziell geringer.

Wir heben auf diese Differenzen aus zweierlei Griinden ab:

Zum einen resultieren aus ihnen unterschiedliche funktionelle
Zuordnungen zwischen Fertigung und Produktionsvorbereitung;
zum anderen ergeben sich unterschiedliche Zeit- und Kosten-
zusammenhange fiir den GesamtprozeB, die aus Managementperspek-
tive je unterschiedlich gewichtete Umstellungskonzeptionen
nahelegen, Als Rationalisierungsmittel kann CAD/CAP sowohl
dazu benutzt werden, die Arbeit in Konstruktion und Arbeits-
vorbereitung nach Zeit- und Kostenkriterien zu effektivieren,
wie aber auch, sie qualitativ so zu verbessern, daR kosten-
und zeitmdBige Effizenzsteigerungen nicht in den Bereichen
produktionsvorbereitenderArbeit selbst, sondern vor allem in
den ihnen nachgelagerten Bereichen der Fertigung und Montage
und dem ihnen vorgelagerten Bereich der Angebotserstellung

in Erscheinung treten. Wir werden in dem einen Fall von

direkten, im anderen Fall von indirekten Rationalisierungs-
&5 & . - -"'."'“"—-ﬁ—
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effekten sprechen. Wdhrend nun bei Einzelfertigern ein hoher
Bedarf besteht, die oft disparaten und zejtaufwendigen Fer-
tigungs- und Montageprozesse mit Hilfe von CAD/CAP zu effekti-
vieren, sind die Realisierungschancen einer auf indirekte
Rationalisierung gerichteten Strategie bej ihnen sicherlich
geringer als bei Programmfertigern, bei denen ein hoher In-
tegrationsgrad des Produktionsprozesses vielfach auch schon
ohne EDV-Unterstiitzung erreichbar ist. Direkte und indirekte
Rationalisierungseffekte stehen in jedem Fall in einer
komplexen, im ForschungsprozeR zu entschliisselnden Wechsel-

beziehung zueinander, deren konkrete Auspragungen freilich
nicht nur von unmittelbar technischen, sondern vor allem
auch von sozialen Rahmenbedingungen, den jeweiligen betrieb-
lichen Krdftekonstellationen zwischen den planend-konzipie-
renden und ausfihrenden Bereichen auf gesamtbetrieblicher
Ebene wie auch auf Abteilungsebene bestimmt sind.

Einfiihrungskonstellationen

Vor drei Jahren (Ende 1982) waren nach Herstellerangaben

zwar schon ca. 600 CAD-Systeme in der Bundesrepublik "instal-
liert - und mittlerweile diirfte ihre Zahl nech betriachtlich
gestiegen sein -, davon die meisten aber in aer Automobilindu-
strie sowie in der Luft- und Raumfahrtindustrie und der elek-
tronischen Industrie.11) Im Kernbereich der ausrilistenden
Industrie hingegen, dem Maschinenbau, ist der Einsatz von

CAD noch immer erst am Anfang. Man findet nur relativ wenige
"alte" Anwender, die bereits auf mehrjdhrigen produktiven
Einsatz zuriickbliecken kdnnen., Die gegenwdrtige Stufe der
CAD-Nutzung 1dBt sich daher fir die Gesamtbranche noch immer
als Einfihrungsphase kennzeichnen. Es geht in der iberwiegen-
den Mehrzahl der Betriebe um die ersten Jahre der Anwendung
der neuen Technologie, und dies meist erst in sehr begrenzten
Teilbereichen der Produktionsvorbereitung. Es ist daher auch
wichtig, die wesentlichen Faktoren und Akteure, die bei der
Einfiihrung von CAD/CAP auf der einzelbetrieblichen Ebene eine
Rolle spielen, zu benennen und ihren EinfluB auf die Festle-

gung von Entwicklungslinien herauszuarbeiten.
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Die globalen Zielvorgaben, die das Management der meisten
Einzel- und AnpaBfertiger bei der CAD/CAP-Einfihrung formu-
liert, reflektieren in ihrer relativen Allgemeinheit und
Abgehobenheit (man spricht viel von “Zukunftsinvestitionen"
und "strategischen Entscheidungen") zundchst zwar die "objek-
tive Vieldeutigkeit" eines Rationalisierungszugriffs in
produktionsvorbereitenden Bereichen, sie verdichten sich
Jedoch auf der konkreten Ebene sehr schnell zu im engeren
Sinn direkten Rationalisierungsmotiven. Durchlaufzeiten
sollen in Kontruktion und Arbeitsvorbereitung reduziert,
Kosten in diesen Abteilungen eingespart werden; auch die
Reduktion des hdufig hohen Levels von AuBenvergaben oder von
Leiharbeit (vor allem in der Konstruktion) ist in einigen
Fallen ein wichtiges Teilziel. Bereichs- und abteilungsiiber-
greifende Zielsetzung (etwa Standardisierung der Teilefer-
tigung, grdBere Flexibilitat im Angebotswesen) spielen eine
Rolle, stehen jedoch keineswegs im Mittelpunkt. Auch der
bestehende Zwang, die hohen Investitionen in die neue Tech-
nologie durch Wirtschaftlichkeitsrechnungen gegeniiber der
Geschdftsleitung zu legitimieren, fiihrt dazu, bei den Pla-
nungen des CAD/CAP-Einsatzes das Hauptaugenmerk auf solche
Teilprozesse innerhalb der Produktionsvorbereitung zu rich-
ten, bei denen kurzfristige Rationalisierungseffekte am
ehesten erzielbar erscheinen (z.B. Zeichnungserstellung).

In der Tat ziehen mit der neuen Technologie in dieser Form
vor allem in den Konstruktionsbiiros bislang v61lig unbekannte
betriebsdkonomische Zwdnge ein, die auf eine méglichst konti-
nuierliche Auslastung der teuren CAD-Systeme dringen, und
zwar mit dem, was sie "sicher" leisten kSnnen, - dies sind
aber die Routineaufgaben.12) Die neuentstehende betriebliche
Gruppierung der CAD/CAP-Experten, die - neben der Bereit-
stellung und Pflege der Systeme, AnpaB-, Programmier- und
Schulungsaufgaben - mit der Erarbeitung von Ist-Analysen,
Wirtschaftlichkeitsprognosen und Soll-Konzepten in der Pla-
nungsphase betraut ist, unterwirft sich, wenn auch zum Teil
widerstrebend, diesen Zwang zur "Rechenhaftigkeit" und
"Maschinenauslastung". Im Grunde genommen sind die CAD/CAP-
Experten zwar der Ansicht, daB die neue Technologie ein an-

e
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spruchsvolles Hilfsmittel fir die Arbeit hochqualifizierter
Anwender (vor allem Konstrukteure/Ingenieure) sei, aber ihre
eher prekdre betriebliche Situation (sie sind hdufig direkt
fir die CAD/CAP-Einfiihrung extern rekrutierte Fachexperten,
die sich erst "etablieren missen" und auch rein zahlenmiBig
noch kein betriebspolitisches Gewicht besitzen) legt ihnen
ein pragmatisches, eng sich an betriebtiche Vorgaben an-
lehnendes Verhalten nahe.

Der Stellenwert direkter Rationalisierungsziele wird schlieB-
lich nochmals und entscheidend unterstrichen durch die vor-
herrschenden Optionen der Fachvorgesetzten in der Produktions-
vorbereitung selbst. Vor allem fiir die Konstruktionsleiter,

die hdufig die CAD/CAP-Einfiihrung dominieren, steht die Ra-
tionalisierung von Routinearbeiten wie der Erstellung von
Werkstattzeichnungen eindeutig im Vordergrund ihrer Einsatz-
motive. Die etwas zugespitzt dargestellte Einfihrungskonstel-
lation bestdrkt somit zusdtzlich das in den objektiven Rah-
menbedingungen fiir die Einzel- und AnpaBfertiger bereits an-
gelegte Obergewicht direkter Rationalisierungsgesichtspunkte
bei Umstellungen im produktionsvorbereitenden Bereich. Dies
heipt freilich nicht, daB indirekte Rationalisierungseffekte
den betrieblichen Akteuren hier nicht bewuBt wdren und schon
gar nicht, daB sie nicht eintreten. Die Chancen einer Beschleu-
nigung und qualitativen Verbesserung bei der Angebotserstellung
werden hdufig gesehen, flieBen in die Planungen ein und werden
auch genutzt. Ebenso wird die Standardisierung der Fertigung
und eine Reduktion der Produktkomplexitdt durchaus ins Auge

gefaBt.

Besonders anschaulich werden die Rationalisierungseffekte auf
die unmittelbare Produktion in einem kleinen Betrieb, der im
Grunde genommen mit dem CAD/CAP-Einsatz liberhaupt erst die
Schwelle zum Industriebetrieb iiberschritten hat: Der gesamte
Produktionsprozef erhielt in diesem Zusammenhang erst eine
differenzierte Gestalt, bei der Planung und Ausfiihrung als
unterschiedliche Funktionen auseinandertreten und sich zu

den iblichen . betrieblichen Hierarchie- und Kooperationsstruk-
turen verfestigen,
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In zwei der vier - mit gewissen Abstrichen - als Programm-
fertiger zu bezeichnenden Betrieben des Samples, in denen
sich eine andere Rationalisierungskonzeption durchsetzt,
korreliert dies offensichtlich auch mit einer in einigen
Punkten abweichenden Einfiihrungskonstellation.

Auffallend ist hier zunichst die relativ starke Position von
EDV- und Organisationsabteilungen, die, in enger Abstimmung
mit den Fachabteilungen, bereichsiibergreifend planen und

agieren. Anders als in den zuvor beschriebenen Fdllen, wo die
CAD/CAP-Expertengruppen als Stabsstelle innerhalb der produk-
tionsvorbereitenden Bereiche selbst institutionalisiert wer-
den, sind sie hier in den EDV-Abteilungen angesiedelt, wobei
einzelne Personen in den Fachabteilungen als ihre Koopera-
tionspartner fungieren. Das Konzept des Managements begreift
hier CAD/CAP als Baustein in einem angestrebten, den gesamten
technischen Bereich integrierenden flexiblen Gesamtsystem,
das als ganzes auf Nachfrageschwankungen schnell reagieren und
die Minimierung von Lagerbestdnden erlauben soll. Mit CAD/CAP
werden hierbei in erster Linie indirekte Rationalisierungs-
effekte angestrebt, was freilich nicht heiBt, daB interne
Rationalisierungsoptionen verschenkt wiirden, wohl aber, daB
ihr Stellenwert von vornherein relativiert bzw. in einem Ge-
samtzusammenhang gesehen wird.

CAD-Einsatz: Organisatorische Varianten

In allen Betrieben wird wie selbstverstandlich eine Arbeitstei-
lung zwischen den Aufgaben, die man CAD-Entwicklung nennen kann
(Anpassung bzw. Entwicklung von CAD-Programmen, Planung und
Vorbereitung des CAD-Einsatzes u.d.), und der CAD-Anwendung
selbst vorgenommen. Die CAD-Anwender werden bewuBt wvon
jeder eigenstindigen Entwicklungs- und Programmierungstdtig-
keit ausgeschlossen, solidere EDV- und Programmierkenntnisse
werden erst gar nicht vermittelt. Wie schon erwdhnt, ent-
stehen neue CAD/CAP-Expertengruppen, die allein fir die CAD-
Entwicklung zustdndig sind. Auffallend ist auch, da in der
Regel die personellen Kapazitdten einer solchen zentrali-
sierten CAD-Entwicklung sehr klein gehalten werden, in mehre-
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ren, zum Teil auch grgBeren Betrieben ist nur eine Person
dafir zustandig. Da alles dafiir spricht, daB es sich bei CAD/
CAP-Implementationen um einen "ProzepB obne Ende" handelt,
sich also andauernd neue Entwicklungsaufgaben zur Durchdrin-
gung von Konstruktion und Arbeitsvorbereitung mit EDV-Anwen-
dungen ergeben, wird auch die Funktion der CAD-Entwicklung in
Zukunft erhalten b]eiben.13) Ob diese Programmier- und An-
pafBarbeiten jedoch von der eigentlichen CAD-Nutzung abge-
spalten und Spezialistengruppen zugewiesen werden miissen,

wie dies bislang geschieht, oder ob nicht vielleicht eine
Diffusion von Programmierkompetenzen in die anwendenden Be-
reiche selbst sich aus der Sicht der Betriebe als Erfolg ver-
sprechendere Strategie erweisen wird, bleibt zundchst einmal

eine offene Frage.

Der Schwerpunkt der CAD-Anwendungen liegt in den Betrieben
des Samples eindeutig bei der Erstellung von Werkstattzeich-
nungen (Einzelteil- und Zusammenstellungszeichnungen)}. Wich-
tig sind in einigen Fdllen auch Anwendungen in der Elektro-
konstruktion (Schaltplanzeichnungen, Leiterplatten-lay-out),
zum Teil nimmt hier der CAD-Einsatz liberhaupt seinen Anfang.
Auch die Erzeugung von Angebotszeichnungen ist hdufig ein
wichtiges Einsatzgebiet. Nur ganz vereinzelt und in wenigen
Ausnahmebetrieben hingegen dient CAD bereits als permanent
genutztes Arbeitsmittel im Entwurfsstadium. Mithin beschrdnkt
sich also in der groBen Mehrzah]l der Betriebe der CAD-Einsatz
auf die Phase der Ausarbeitung, d.h. auf die Spezifizierung
bzw. Detaillierung vorgegebener Entwiirfe und Problemldsungen.
Eingesetzt an den CAD-Arbeitspldtzen sind ganz iberwiegend
technische Zeichner, vereinzelt auch Techniker und ganz sel-
ten Ingenieure. Diese dominierenden Einsatzfelder werden in
den Betrieben auf unterschiedliche Weise organisatorisch

strukturiert.

(1) Ein CAD-Arbeitsplatz wird abwechselnd von mehreren Per-
sonen genutzt, fir die die Arbeit mit CAD nur einen Teil ihrer
Gesamttdtigkeit ausmacht (Mischarbeit). Die Nutzungszeiten
werden iber eine Belegungsplanung auf die Anwender verteilt,
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Die Anwender bearbeiten "eigene" Aufgaben mit CAD, d.h. 1in
der Regel solche, die ihnen 1in der Konstruktionsgruppe, der
sie weiterhin angehdren, zugewiesen werden.

(2) Die Anwender arbeiten nur noch mit CAD (keine Misch-
arbeit), und sie erledigen an den CAD-Arbeitsplitzen Dienst-
Teistungen fiir alle konventionellen Konstruktionsbereiche.

Die CAD-Anwendung wird also als Servicebereich organisatorisch
ausgegliedert.

Unter (1) ist ganz eindeutig der derzeit vorherrschende Organi-
sationstyp beschrieben: In 12 der 19 Betrieben haben wir ihn
vorgefunden. Zusammengenommen mit den genannten persconellen
und aufgabenbezogenen Schwerpunktsetzungen umschreibt dieser
Typ somit den gegenwdrtigen Mainstream organisatorischer
Strukturbildung: Technische Zeichner erzeugen Werkstattzeich-
nungen, die einen Teil der Arbeitsresultate der Konstruk-
tionsgruppe, der sie angehtren, darstellen, an CAD-Arbeits-
pldtzen, deren Nutzungszeiten iiber eine Belegungsplanung

auf die Anwender aufgeteilt werden. Wichtig ist, daB diese
Lésungsform mit der liberkommenen Gruppen- und Arbeitsteilungs-
struktur in den Konstruktionsabteilungen v6llig kompatibel
ist. Gewachsene organisatorische Arrangements bleiben 1in
diesen Fdllen durch den CAD-Einsatz zundchst unangetastet.

Typ (2) 1ist in der Minderheit, bei CAD-Einsdtzen im Bereich
der Elektrokonstruktion (fiinf Betriebe) stellt er allerdings
die Regel dar. Fiir den Bereich der mechanischen Konstruktion
fanden wir nur ein Beispiel dieses Organisationstyps im

Sample.

Diese in verschiedener Hinsicht begrenzten Einsatzformen
beschreiben aber nicht die ganze organisatorische Realitdt.
So ist zundchst festzuhalten, daBP in verschiedenen Betrieben
zumindest Versuche unternommen werden, auch in der Konstruk-
tionsphase des Entwerfens CAD anzuwenden und dafir auch
hther qualifizierte Beschaftigtengruppen einzusetzen. In
einem Betrieb gibt es sogar den bewuBten Versuch, mit dem
CAD-Einsatz gerade bei Entwurfstdtigkeiten, gewissermaBen
"von oben", anzufangen. Diese Vorgehensweise ist dort mit



=57 -

einem auf den technischen GesamtprozeB bezogenen Integra-
tionskonzept bei der Rechneranwendung verbunden {einer der
Programmfertiger). Noch starker vom mainstream weichen in
dieser Hinsicht naturgemd® die einzigen beiden Betriebe im
Sample ab, die in ihrer Konstruktion inzwischen bereits nur
noch mit CAD arbeiten (einer davon ein Programmfertiger).
Dort findet sich ein dritter Grundtyp der CAD-Organisation,
der noch seltener als Typ (2) anzutreffen ist:

(3) Die CAD-Anwendung ist organisatorisch voll integriert,
es werden Aufgaben bearbeitet, die im Gruppenzusammenhang
anfallen. CAD ist dabei aber - im Gegensatz zu Typ (1) - zen-
trales Arbeitsmittel der Anwender (keine Mischarbeit).

Genau wie bei Organisationstyp (1) findet eine Umwdlzung tradi-
tjoneller organisatorischer Formen auch auf dieser weit fort-
geschrittenen Stufe der EDV-Duchdringung offenbar nicht statt.
Ebenso wie die typische Form der Gruppenarbeit bleibt die iiber-
all bislang schon bestehende, unterschiedlich stark ausgeprdg-
te Arbeitsteilung zwischen dem entwerfenden Konstrukteur und
dem ausarbeitenden technischen Zeichner, die Trennung also
Zzwischen Entwurf und Ausfiihrung, auch auf der neuen technolo-

gischen Basis bestehen.

Einiges spricht dafiir, daB die Dominanz des Organisations-
typs (1) eher ein Obergangsphidnomen der gegenwirtigen ersten
Phase der CAD-Implementation in der ausriistenden Industrie
darstellt. Trends in Richtung einer informationstechnologi-
schen Einbeziehung von Entwicklungs- und Entwurfsarbeiten
sowie auch der nachgelagerten Bereiche der Arbeitsplanung
und NC-Programmierung zeichnen sich zumindest ab (s.u.).
Noch bestehende technische Probleme sollten jedoch gesehen,
mogliche Restriktionen auch auf der Marktseite vor allem

bei den stark kundenabhdangigen Einzel- und Anpafifertigern
vor jeder voreiligen Trendextrapolation in Rechnung gestellt
werden. Realistisch betrachtet, handelt es sich somit woh]l
um Obergangsph@nomene von einiger Dauer.
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CAP-Einsatz: Verdnderungen in der Arbeijtsvorbereitung

Zum groRten Teil entwickelte sich der Einsatz von CAP-Tech-
nologien in den untersuchten Betrieben zunichst unabhingig
vom Rechnereinsatz im Bereich der Konstruktion. Hiufig hat
die EDV-Anwendung in den Tdtigkeitsbereichen der Arbeits-
planung und NC-Programmierung sogar schon eine betridchtliche
ldngere Geschichte, und ihre "EDV-Durchdringung" erscheint
bereits hoch, verglichen mit der Konstruktion. Man findet
hier schon h&ufiger Abteilungen, in denen inzwischen alle
Tatigkeiten in unterschiedlicher Weise vom EDV-Einsatz ge-
pragt und verdndert werden. Das hangt wohl auch damit zusam-
men, daB die entsprechenden hard- und software-Kosten fiir
diese Bereiche inzwischen nicht mehr so hoch liegen diirften.
Grundsatzlich kann man gegenwdrtig offenbar von drei Formen
des EDV-Einsatzes bei Planung und Programmierung sprechen.

(1) EDV als Datenerfassungs-, Auskunfts- und Textbearbeitungs-
instrument bei der Arbeitsplanerstellung: Stdndig am Bild-
schirm arbeiten hierbei zum Teil Datatypistinnen, zunehmend
aber auch die Arbeitsplaner selbst, die die Pldne in dhnlicher
Weise wie friiher konzipieren, schreiben und andern, jetzt

aber im neuen "Medium".

(2) Automatische Arbeitsplanerstellung: Nach Eingabe der
Roh- und Fertigteilabmessungen erzeugt ein EDV-Programm
automatisch Arbeitsplandaten.

(3) Maschinelle Programmierung: Die NC-Programmierer schrei-
ben sogenannte Quellenprogramme in einer speziellen Pro-
grammiersprache, nach deren Eingabe in den Rechner und dem
Ablauf von sogenannten Prozessor- und Post-Prozessor-Pro-
grammen die Steuerdaten in einer fir die CNC-Maschine ge-

eigneten Form erzeugt werden.

Diese von uns vorgefundenen Formen des EDV-Einsatzes sind
unterschiedlich stark verbreitet und im Einzelbetrieb je-
weils wiederum unterschiedlich stark gewichtet und entwickelt.
Als Beispiel fiir ein mogliches, sicher nicht ganz untypisches
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CAP-Einsatzmuster sei hier auf einen der beiden Betriebe ver-
wiesen, in denen bereits Intensiverhebungen durchgefiihrt

wurden. Im Bereich der Arbeitsplanerstellung dominiert
hier die Einsatzform (1) (EDV als Datenerfassungs-, Auskunfts-

und Textbearbeitungsinstrument): Alle Arbeitsplaner haben
inzwischen einen "eigenen" alphanumerischen Bildschirm, an
dem sie die Pldne selbst erstellen. In dem fiir das Werkstick-
spektrum dieses Betriebes relativ kleinen Segment der Dreh-
teile findet sich daneben Einsatzform (2) (automatische Ar-
beitspianerstellung). Einsatzform (3) (maschinelles Program-
mieren) findet sich schlieRlich in zwei Varianten: maschinel-
le Programmierung ohne und neuerdings auch mit graphisch-
interaktiven Eingriffs- und Unterstiitzungsmdglichkeiten am
Bildschirm. Relativ einfache Aufgaben der Dateneingabe werden
in diesem Betrieb vor allem bei den Einsatzformen (2) und

(3) ausdifferenziert und in der Regel angelernten weiblichen
Arbeitskriften iibertragen. Alle genannten EDV-Einsatzformen,
vor allem diejenigen im Planungsbereich, bewirken recht ein-
drucksvolle Produktivititssteigerungen, die sich zwar noch
kaum in einer Verringerung des Beschdftigungsvolumens der
Arbeitsvorbereitung niederschlagen, sich aber zum Teil in
Verschiebungen der Personalstruktur ausdriicken. Hier 1dBt
sich ein Riickgang bei den Planern, der sich zumindest teil-
weise auf Rationalisierungseffekte des EDV-Einsatzes zuriick-
fiihren 18Bt, und ein deutlicher Zuwachs an NC-Programmierern,
vor allem aufgrund des wachsenden Einsatzes von CNC-Maschinen
in der Fertigung, beobachten. Im erwdhnten Betrieb kehrte
sich z.B. die Relation der Fertigungs- und Montageplaner

zu den NC-Programmierern seit Ende der 70er Jahre, also in
relativ kurzer Zeit, von 2,5 zu {1 auf 1 zu 2,5 vdllig um,
wihrend die Gesamtzahl der Beschdftigten in der Arbeitsvor-

bereitung fast gleich blieb.

Wie bereits angedeutet, zeichnet sich bei Einsatzform (1) ab,
daB die Arbeitsplaner mehr und mehr selbst am Bildschirm ar-
beiten werden. Eine dhnliche Tendenz gibt es auch beim ma-
schinellen Programmieren, wo z.B. die verbesserten Moglich-
keiten einer Simulation von Bearbeitungsvorgangen zu einer
Zunahme des Anteils der Bildschirmarbeit an der Gesamttdtig-
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keit der NC-Programmierer fiihrt. In beiden Fillen ist mit
Personaleinsparungen bei den Datentypistinnen zu rechnen.
Automatische Arbeitsplanerstellung gibt es bislang nur in
‘den Teilbereichen des Werkstiickspektrums mit der geringsten
Komplexitdt. Eine Ausweitung automatischer Planerstellung
auch in komplexere Bereiche des Teilespektrums scheint - ins-
besondere, wenn sie alle relevanten Arbeitsplandaten, vor
allem die Arbeitsvorgangsfolgen umfassen soll - sehr aufwen-
dig, wird aber von betrieblichen Experten als realisierbar
bezeichnet. Sich stabilisierende Tdtigkeitsstrukturen sind
insgesamt kaum in Sicht, vor dem Hintergrund sich stindig
wandelnder und erweiternder technischer Rationalisierungs-
optionen bleibt vorldufig alles im FIuB in der Arbeitsvor-
bereitung. Als zusitzliches "Unbestimmtheitsmoment " kommen
die allgemeineren, bereichsiibergreifenden technisch-organisa-
torischen Entwicklungsperspektiven noch hinzu, auf die geson-
dert eingegangen werden soll.

Technisch-organisatorische Perspektiven

Die in der ingenieruwissenschaftlichen Literatur inzwischen
inflationdr auftretenden-Kiirzel wie CAD/CAM oder CIM (compu-
ter integrated manufacturing) verweisen auf die Vision einer
unmittelbaren Verkniipfung der Teilsysteme rechnergestiitzter
Konstruktions- und Planungsprozesse zu einer einzigen hoch
integrierten Einheit mit der Fertigung. Prinzipiell denkbare,
anvisierte bzw. in Teilbereichen der Industrie bereits reali-
sierte informationstechnologische Integrationsperspektiven
weisen konkret von CAD im engeren Sinn in Richtung Stiicklq-
stengenerierung, Erzeugung von NC-Programmen, Arbeitsplaner-
stellung und Fertigungssteuerung. Voraussetzung einer direkten
Verkniipfung der Konstruktions- mit den genannten anderen pro-
duktionsvorbereitenden Funktionen ist dabei stets, daB das in
der Konstruktionsphase erarbeitete rechnerinterne Grundmodell
des Produkts bzw. seiner Einzelkomponenten ausgetauscht bzw.
in spdteren Phasen der Auftragsbearbeitung weiter verwendet
werden kann., Diese Voraussetzung kann nur durch eine Verein-
heitlichung der Datenstrukturen der Teilfunktionen und ihrer
Verbindung Uber EDV-"Schnittstellen" geschaffen werden.
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Insgesamt bestdtigen unsere empirischen Befunde zu diesen
Perspektiven die Ergebnisse von Untersuchungen, die sich v.a.
mit dem Diffusionsgrad integrierter CAD/CAM-Systeme in der
bundesdeutschen Industrie beschiftigt haben :14) Insbesondere
im Maschinenbau dominieren noch immer “Inselldsungen" beim
EDV-Einsatz in der Produktionsvorbereitung. CAD-und CAP-An-
wendungen entwickelten sich bislang iiberall unabhdngig von-
einander, koordinierende Planungen sind selten, was sich auch
an der Tatsache zeigt, daB in produktionsvorbereitenden Be-
reichen hdufig unterschiedliche Rechner Verwendung finden,
was eine "Kopplung" zum Teil sehr erschwert oder sogar vor-
1dufig unmdglich macht. In nahezu allen besuchten Betrieben
steht zwar eine Kopplung von CAD und NC-Programmierung zumin-
dest fir bestimmte Bereiche des Teilespektrums auf der Tages-
ordnung; nur in einem Betrieb indes scheint eine allerdings
weitgehende Rechnerintegration bei allen Konstruktiens- und
Planungsfunktionen realisiert zu sein. In allen anderen Be-
trieben befindet sich die CAD/NC-Verkniipfung bestenfalls in
der Testphase. Neben noch nicht geldsten technischen Proble-
men bei der "Schnittstellendefinition" kdnnten auch hohe
software-Kosten eine Rolle als vorldufiges Hemmnis bei der
praktischen Realisierung des "Integrationsgedankens", der
allenthalben verbal befirwortet wird, spielen.

Die Frage, ob die alten Linien innerbetrieblicher Arbeits-
teilung, die sich zu Abteilungsgrenzen verfestigt haben,

im Zuge zunehmender Integration und Vereinheitlichung der
Datenstrukturen im Gesamtbereich produktionsvorbereitender
Tatigkeiten neu gezogen werden oder etwa zwischen Konstruk-
tion und Arbeitsvorbereitung sogar verschwinden kdnnten,
148t sich vor diesem Hintergrund noch nicht beantworten.
Nicht nur technische und Gkonomische Hemmnisse missen noch
iberwunden werden, bevor hier gréBere Klarheit herrscht.
Gerade die ergffneten abteilungsiibergreifenden Perspek-
tiven und Optionen beriihren im Regelfall die neuraltischsten
Punkte der betrieblichen Machtverteilung und somit hingen
die jeweiligen Chancen und Formen ihrer Realisierung ent-
scheidend vom Ausgang entsprechender, mit Sicherheit zu
erwartenden Auseinandersetzungen innerhalb des Managements
ab.
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Auch die Fertigung selbst wie die direkt marktorientierten
Verkaufsabteilungen werden, darauf sei in diesem Zusammen-
hang abschlieBend noch hingewiesen, in Zukunft wohl ver-
stdrkt von den bereichsiibergreifenden Folgewirkungen des
Computereinsatzes erfaBt werden. Indiz dafiir ist zum einen,
daf im Gefolge sich neu bietender technischer Integrations-
moglichkeiten zwischen CAD- und NC-Programmierung eine neue
Runde im Dauerkonflikt um den Stellenwert der Werkstatt-
programmierung eingeldutet werden k&nnte. In einigen Be-
trieben deutet sich an, daB diese Integrationsoption aus
der Interessenperspektive der Produktionsvorbereitung als
Argument fir eine Zentralisierung der Programmierkompeten-
zen ins Spiel gebracht wird. Was zum anderen die geplanten
Erweiterungen der Einsatzfelder von CAD selbst betrifft,

so steht in nicht wenigen Betrieben der CAD-Einsatz bei der
Angebotserstellung bzw. Offertkonstruktion im Vordergrund.
Somit werden auch die vorgelagerten Vertriebs- bzw. Verkaufs-
abteilungen von den Verdnderungen in der Produktionsvorbe-
reitung zunehmend tangiert werden.

Zur Arbeitsfolgenproblematik

Da dem technisch-organisatorischen Rationalisierungszu-
griff durch CAD/CAP ein vergleichsweise weites und dabei
zugleich hetérOgenes Wirkungsfeld erdgffnet wird, kann kaum
erwartet werden, daB diese neuen Technologien einheitliche
Arbeitsfolgen nach sich ziehen, zumals es inzwischen zu
den industriesoziologischen Grundannahmen gehdrt, daB es
keine eindeutigen Beziehungen zwischen einer spezifischen
Technik und ihren Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen
gibt. Vieles hdngt hier von der jeweils eingeschlagenen
Richtung der Arbeitsorganisation ab, die zwar nicht belie-
big gewdhlt werden kann, in bestimmten Grenzen jedoch va-
riabel und gestaltbar ist. Auch fiir den CAD-Einsatz lieRe
sich grundsatzlich drei Organisationsmuster unterscheiden.

Trotz dieser Einschrankungen sollen im folgenden einige
typische Arbeitsfolgen von CAD/CAP benannt werden, die vor
allem in denjenigen Betrieben beobachtet werden kénnen,
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in denen man das derzeit eindeutig dominierende Organisa-
tionsmuster (Mischarbeit bei abwechselnder Nutzung der
CAD-Arbeitspldtze durch verschiedene Anwender) vorfindet.
Die iberkommenen Organisationsstrukturen bleiben bei die-
ser Einsatzform im groBen und ganzen unangetastet, und wie
bereits angedeutet, rekrutiert sich dabei das Gros der
CAD-Anwender aus den Reihen der technischen Zeichner; an
CAP-Arbeitsplatzen werden zum Teil Datentypistinnen, in
wachsendem Umfang aber auch die Planer und die Programmie-
rer selbst eingesetzt. Deswegen wird im wesentlichen von
typischen Auswirkungen auf die Arbeit dieser Beschiftigten-

gruppen die Rede sein.

Vor dem Hintergrund einer weitgehenden organisatorischen
Stabilitdt zeichnet sich bei den Tatigkeitsprofilen und
Qualifikationsstrukturen ein Bild ab, das von nur wenig
spektakuldren Verschiebungen geprdgt ist. Grundlagenkennt-
nisse, wie sie entweder in der Facharbeiterlehre oder der
Lehre im technischen Biliro vermittelt und anschlieBend in
der Berufspraxis und durch Zusatzausbildungen weiter-
entwickelt werden, werden durch die Arbeit mit CAD/CAP 1in
keinem Fall grundsidtzlich entwertet. Zugleich miissen neue

Kenntnisse und Fihigkeiten - vor allem auf dem Sektor

"EDV" - nur in sehr rudimentdrer Form, in kurzen Anlern-
phasen (meist von ca. ein bis zwei Wochen) und durch
lTearning by doing angeeignet und umgesetzt werden. CAD/CAP -
so wird oft einigermaBen lapidar gesagt - sei eben nur ein
anderes Arbeitsmittel oder "Werkzeug" als das ReiBbrett

und das Blatt Papier, mit dem man eben "umgehen" kdnnen
miisse.

Zusdtzlich ergeben sich aber auf Grund der begrenzten aktuel-
len Verfiigbarkeit vor allem graphischer Informationen am
Bildschirm auch noch grdBere Anforderungen an das gestalte-
rische Vorstellungsvermdgen der Beschiftigten, die umso

mehr zu steigen scheinen, Jje ausschlieBlicher man mit
CAD/CAP arbeitet und je breiter das Produkt- bzw. Teile-
spektrum ist, auf das sich die Arbeit bezieht. Schon allein
dadurch, daB am CAD-Arbeitsplatz die Zeichnung nicht mehr
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plastisch als Totalansicht vor Augen gefiihrt werden kann,
muB man die Totalansicht mit ihren Proportionen und Ab-
hangigkeiten wahrend der Arbeitsvollziige am Detail stdndig
“im Konf" haben. Da der Rechner zugleich ein kaum zu iiber-
bietender Speicher ist, werde - wie CAD-Anwender be-
richten - das Geddchtnis entlastet. Ein Interviewpartner
brachte solche Umschichtungen bei den Anforderungen auf die
einprdgsame Formel: mehr Vorstellungsvermdgen, weniger

Geddchtnisleistungen.

Die gewohnten Arbeitsweisen verdndern sich auBerdem insofern,
als man am CAD-Arbeitsplatz seine Tadtigkeit starker vorberei-
tet, um sie am Bildschirm mit Hilfe der verfigbaren Software
dann effektiv und ziigig abwickeln zu kdnnen. Es ergibt sich
somit ein Neuarrangement und eine deutliche Entkoppelung von
individueller Arbeitsvorbereitung und Arbeitsausfiihrung.

Generell lassen sich diese Teilbefunde in der Aussage zusam-
menfassen, daB sich die Mikrostrukturen der Arbeitsvollziige,
nicht aber Makrostrukturen der Arbeitsorganisation verdndern.
Zum einen ist dies dem oben dargestellten organisatorischen
Mainstream der CAD/CAP-Einsdtze, zum anderen und in erster
Linie dem Umstand geschuldet, daB beim heutigen Stand der
Unstellungen die neuen Qualifikationsanforderungen und
Tdtigkeitskomponenten, die sich vor allem auf die EDV-Soft-
ware beziehen, im wesentlichen in den Aufgabenbereich der re-
Tativ wenigen EDV- und CAD/CAP-Experten fallen und somit
zum Gutteil von der Anwendung abgespalten und "zentrali-

siert" werden.

Die sich einstellenden zusdtzlichen Belastungsformen erwei-

sen sich demgegeniiber bislang als gravierender. So fiihrt
die Tatsache, daB die Mehrzahl der CAD-Einsdtze als Misch-
arbeit organisiert ist, wobei der einzelne Anwender paral-
lel unterschiedliche Problemstellungen mit CAD und kon-
ventionellen Hilfsmitteln bearbeitet, zu hdufigen Umge-
wohnungs- und Einarbeitungssituationen, in denen hohe Kon-
zentrationsleistungen erbracht werden miissen.Ebenfalls ne-
gativ wirkt sich aus, daB die Betriebe Nutzungszeiten der
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CAD/CAP-Anlagen anstreben, die die Dauer des Normalarbeits-
tages deutlich iiberschreiten. In der Regel visiert man eine
Nutzungszeit von zwd1f Stunden pro Tag an und bleibt damit
meist innerhalb der Grenzen einer eingespielten Arbeits-
zeitpraxis, die hdufig durch Oberstunden oder auch Gleit-
zeitregelungen gekennzeichnet ist.15) Gerade Formen der
ileitzeitarbeit aber werden durch Belegungspline fiir die
Systemnutzung tendenziell ausgehthlt, die individuelle
Festlegung des tdglichen Arbeitsbeginns und -endes er-
schwert. Hinzu kommt eine gleichsam spontan sich einstel-
lende Arbeitsintensivierung am Bildschirm, von dem eine
"Sogwirkung" ausgeht, die auch von anderen EDV-Anwendungen
bekannt ist. Stdndige Prdsenz des "Mediums" bei 1im Normal-
fall extrem hoher Arbeitsgeschwindigkeit des Rechners
"notigt" quasi den Anwender zu einer Beschleunigung sei-
ner Eingabetdatigkeiten. Gleichsam die Kehrseite dieser
Intensivierung sind Belastungen, die durch lange Antwort-
zeiten oder gar Systemausfdlle bei Oberlastung des Rechners
entstehen, welche zu nichtintendierten Arbeitsunterbrechungen

fUuhren, was Gefiilhle des Angespanntseins und der Nervositit

hervorruft.

Aus der Sicht der technischen Angestellten steht zu Beginn
der Umstellung die Arbeitsplatzsicherheit als Problemfeld
im Mittelpunkt. Auf die Risiken eines Arbeitsplatzverlustes
gerichtete Befiirchtungen der betroffenen Beschiftigten
konnen von den Betrieben aber in der Regel sehr schnell
zerstreut werden, da die Produktionsvorbereitung in den
untersuchten Fdllen einer der wenigen betrieblichen Aus-
nahmebereiche ist und bislang auch bleibt, dessen Personal-
starke auf anndhernd stabilem Niveau stagniert, zum Teil
sogar ausgebaut wird. AuBerdem steht den Betrieben in Form
eines meist hohen Oberstundenvolumens, der AuBenvergaben
und des verbreiteten Einsatzes von Leiharbeitskriften ein
"Rationalisierungspolster" zur Verfligung, das zur Abfede-
rung der vorhandenen quantitativen Umstellungsfolgen ge-

nutzt werden kann.
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Die spontane Leistungsintensivierung wie auch die extensive,
iber die Dauer des Normalarbeitstages hinausgehende Nutzung
der CAD/CAP-Systeme bringen filr die Betriebe nicht zu unter-
schdtzende, als soliche auch von den betroffenen Beschdftig-
ten wahrgenommene direkte Rationalisierungseffekte, welche
allerdings nur seliten von den technischen Angestellten
kollektiv aufgegriffen und arbeitspolitisch thematisiert
werden. Dies hdngt zum einen damit zusammen, daB sich die
Veranderungen offenbar unterhalb der Reizschwelle des von
den Beschaftigten im Rahmen ihrer eigenen Leistungsbereit-
schaft als zumutbar Empfundenen bewegen, zum anderen stel-
len sich die Veranderungen - zumindest die spontane Inten-
sivierung der Arbeit - quasi als technische Sachnotwendig-
keiten dar. Auf der Ebene der Einkommen werden vor diesem
Hintergrund auch keine Anspriiche oder Forderungen angemel-
det, die eingespielten Gehaltsstrukturen blieben von den
beschriebenen RaticonalisierungsmaBnahmen bislang unberiihrt.
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Anmerkungen

1)

2)

3)

4}

5)

6)

7)

9)

Projektbearbeiter sind Fred Manske, Roland Springer und
Harald Wolf.

Zur Erarbeitung dieser Kriterien erfolgt eine Koopera-
tion mit einem Team von Arbeitswissenschaftiern an der
Gesamthochschule Kassel,

Vgl. hierzu die sehr instruktive historische Studie von
J. Kocka, Unternehmensverwaltung und Angestelltenschaft,
Stuttgart 1969, sowie: H. Reichelt, Die Arbeitsverhdlt-
nisse in einem Berliner GroBbetrieb der Maschinenindu-
strie, Berlin 1906.

Eine zusammenfassende Darstellung der Prinzipien der
Taylorschen "wissenschaftlichen Betriebsfiihrung" findet
sich bei H. Braverman, Die Arbeit im modernen Produk-
tionsprozeB, Frankfurt/New York 1977 (4. Kapitel).

An diesem Punkt werden die Grenzen zwischen zentrali-
sierten Planungsfunktionen und der unmittelbaren Ferti-
gung allerdings flieBend, was am Phdnomen der Werkstatt-
programmierung in manchen Betrieben sehr deutlich wird.
Vgl. hierzu H. Hirsch-Kreinsen, Voraussetzungen und Be-
dingungen filir Werkstattprogrammierung, in: WSI-Mittei-
lungen 1/1985, S. 33 - 40.

Auf diese Zusammenhidnge hat vor allem Ekardt in seiner
Analyse der Entwurfsarbeit von Bauingenieuren aus-
driicklich hingewiesen. Vgl. H.-P. Ekardt, Entwurfsar-
beit. Organisations- und handlungstheoretische Ansitze
Zur soziologischen Analyse der Arbeit von Bauingenieuren
im Tragwerksentwurfsbereich, Diss., Darmstadt 1977.

Sie kann freilich im Rahmen dieses Beitrags noch nicht
systematisch aufgegriffen werden, hat aber als einer der
wichtigeren Programmpunkte der weiteren Forschungsarbeit
zu gelten.

So subsumieren z.B. Spur/Krause unter dem Begriff CAD

all das, was wir mit CAD/CAP bezeichnen, also auch EDV-ge-
stitzte Planungsprozesse. Vgl. G. Spur/F.L. Krause,
CAD-Technik. Lehr- und Arbeitsbuch flir die Rechnerunter-
stitzung in Konstruktion und Arbeitsplanung Miinchen/

Wien 1984, S. 16 ff. Unsere Terminologie stimmt dagegen
weitgehend lberein mit derjenigen bei M. Eigner/H. Maier,
Einstieg in CAD. Lehrbuch fiir CAD-Anwender, Miinchen/

Wien 1985. Als sozialwissenschaftliche Arbeit zum Gegen-
standshereich liegt vor: B. Wingert u.a., CAD im Maschi-
nenbau. Wirkungen, Chanchen, Risiken, Berlin usw. 1984,

Vgl. G. Spur/F.L. Krause, CAD-Technik, a.a.0.; M. Eigner/
H. Maier, Einstieg..., a.a.0.; sowie die klare Darstel-
lung bei G. Lay u.a., Integrierte CAD/CAM-Systeme. Ent-
wicklungstrends, EinsatzmGglichkeiten, Auswirkungen

(Teil 1?, Eschborn 1984.
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Vgl. F. Manske/W. Wobbe-Ohlenburg (unter Mitarbeit von
0. Mickler), Rechnerunterstiitzte Systeme der Fertigungs-
steuerung in der Kleinserienfertigung - Auswirkungen auf
die Arbeitssituation und Ansatzpunkte flr eine menschen-
gerechte Arbeitsgestaltung, Karlsruhe 1984 (besonders

Teil II).

Vgl. G. Lay u.a., Integrierte CAD/CAM-Systeme, a.a.0.,
S. 35 ff.

Der Einstieg in die neue Technologie auch mit nur einem
oder zwei Arbeitspldtzen wird leicht zur Millioneninve-
stition. Bereits der"Basispreis fiir ein Ein-Benutzer-Sy-
stem" einschlieBlich der Standardsoftware, aber ohne auto-
matisches Zeichengerdt, betrigt schon bei 2 D-Syste-
men in der Regel weit liber 100.000 DM, bei 3 D-Syste-

men kostet ein Arbeitsplatz mehrere hunderttausend DM.
Dies sind flir den Angestelltenbereich sicher ungewohnte
GroBenordnungen {(vgl. H. Maier/M. Eigner: CAD-Marktiber-
sicht 1985, in: FB/IE 34 (1985) 4, S. 160 ff.).

Darauf verweisen z.B. auch U. Riehm/B. Wingert, Technolo-
av induced Morphogenesis of Skills: The Case of CAD, in:
Warmann, E.A., Computer Applications in Production and
Engineering, Amsterdam 1983, Preprints Part 1, S. 207

bis 223.
Vgl. G. Lay u.a., Integrierte CAD/CAM-Systeme, a.a.0.

In einigen Betrieben gibt es sogar ernstzunehmende Pla-
nungen, im Bereich der CAD-Anwendung einen Zwei- oder
gar Drei-Schicht-Betrieb einzufihren.
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JUGENDLICHE AUF DISTANZ - NEUE HERAUSFORDERUNGEN FOR

GEWERKSCHAFTLICHE JUGENDPOLITIK*

Anfang der 80er Jahre, als wir mit den Vorarbeiten zu dem
Forschungsprojekt "Jugend und Krise" begannen, stellte sich

die Problemlage gewerkschaftlicher Jugendarbeit so dar, daB

der objektive Zwang der Verhdltnisse auf einem krisenhaften
Arbeits- und Ausbildungsstellenmarkt verstirkte gewerkschaft-
liche Aktivitaten zur Sicherung der Ausbildungs-, Arbeits- und
Beschaftigungsinteressen von Jugendlichen erforderlich machte,
wahrend gleichzeitig die Aktivitits- und Engagementbereitschaft
der Jugendlichen aus gewerkschaftlicher Sicht doch sehr zu wiin-
schen Ubrig 1ieB und gegeniiber der seinerzeit von vielen Funk-
tiondren als unbequem gescheltenen Lehrlingsbewegung zu Beginn
der 70er Jahre stark zuriickgegangen war. Es erwies sich als zy-
nehmend schwieriger, Jugendliche fir die Gewerkschaft zu inter-
essieren und zur praktischen Mitarbeit zu motivieren. Die feh-
Tende Aktivitdts- und Engagementsbereitschaft der Jugendlichen
in der Gewerkschaft, die sich auch in der Schwierigkeit nieder-
schlug, bestehende Jugendgruppen am Leben zu erhalten oder neue
aufzubauen, stand in deutlichem Kontrast zu dem erheblichen
Engagement vieler Jugendlicher in anderen gesellschaftlichen Be-
reichen. Von einer unpolitischen Jugendgeneration konnte also
keine Rede sein - gewerkschaftliche Politik und gewerkschaft-
liches Engagement allerdings war fir viele Jugendliche ganz

offenbar wenig attraktiv.l)

Angesichts dieser Situation, an der sich im Kern wenig gedndert
hat, verfolgt das Projekt "Jugend und Krise" das Erkenntnisinter-
esse zu klaren, wie sich gegenwidrtig unter der doppelten Bedin-
gung einer strukturell gewandelten Jugendphase (Verldngerung von

* Der Artikel faBt einige fiir die gewerkschaftliche Jugendpolitik relevante
Ergebnisse des Projekts "Jugend und Krise" zusammen, das im Auftrag des
Bundesministeriums fir Jugend, Familie und Gesundheit, des DGB-Bundesvor-
stands und der Hans-Bdckler-Stiftung durchgefiihrt wird; erste Ergebnisse
sind in einer von der Abt. Jugend beim DGB-Bundesvorstand vertriebenen
Broschire "Arbeit und Gewerkschaften - Perspektiven von Jugendlichen" zy-
sammengefaBt. Projektbearbeiter sind: p. Baethge, B. Hantsche, W. Peluiil
und U. Voskamp. Der Artikel erscheint auch in der Februarnummer der Gewerk-
schaftlichen Monatshefte.
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Schul- und Ausbildungszeiten, erweiterte Freizeitmoglichkeiten)
einerseits und einer lang anhaltenden Krise im Ausbildungs- und
Beschdftigungssystem andererseits das Verhdltnis von Jugendli-
chen zur Gewerkschaft entwickelt; dabei geht es nicht so sehr
um das Verhdltnis zur Gewerkschaft als gesellschaftliche Insti-
tution, sondern das Thema ist eingebettet in die libergreifende
Fragestellung, welchen Stellenwert Arbeit und Beruf - der sicher-
1ich nicht exklusive, aber nach wie vor zentrale Gegenstandsbe-
reich gewerkschaftlicher Politik - in den Lebenskonzepten von
Jugendlichen haben. Auf der Grundlage erster Projektergebnisse
wollen wir die Problemlage gewerkschaftlicher Jugendarbeit, wie
sie sich uns gegenwdrtig darstellt, in einigen wichtigen Aspek-

ten beleuchten.

Nun ist die relative gewerkschaftliche Abstinenz von Jugendli-
chen an sich kein neues Problem. So lag der Organisationsgrad
im Jugendbereich immer schon weit unter dem DGB-Durchschnitt,
und selbst in der Bliitezeit der Lehrlingsbewegung, die im nach-
hinein wohl eher als eine Sonderphase zu begreifen ist, enga-
gierte sich lTediglich eine kleine Minderheit von Jugendlichen
aktiv in gewerkschaftlichen Zusammenhingen. Eine traditionelle
Erkldrung der Schwierigkeiten im Jugendbereich besteht in dem
hoffnungsvollen Hinweis, daB es den Jugendlichen in dieser Le-
bensphase noch an Arbeits- und Konflikterfahrungen fehle, daB
aber mit der Zunahme entsprechender Erfahrungen im Verlauf der
beruflichen Sozialisation die Einsicht in die Notwendigkeit

der Gewerkschaft steige, sich infolge dieser Einsicht die
"Organisationsliicke" schlieBe und die anfingliche Distanz vieler
Jugendlicher zur Gewerkschaft sich in eine Haltung zunehmender
Loyalitdt, Unterstiitzungs- und Engagementbereitschaft auflése.
. 0Ob diese Hoffnung auf eine fast automatische Sozialisation hin
zur Gewerkschaft - wenn sie in dieser Zwangsliufigkeit iiber-
haupt jemals gestimmt hat - fir die Zukunft noch berechtigt
ist, erscheint uns mehr als zweifelhaft; wir gehen davon aus,
daB die verdnderten Sozialisationsverliufe von Jugendlichen
neue Voraussetzungen auch fiir die gewerkschaftliche Sozialisa-
tion hervorgebracht haben und die Probleme im Jugendbereich

in einem neuen Licht erscheinen lassen. Um die neuen Herausfor-
derungen fiir gewerkschaftliche Jugendpolitik, die mit dieser
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Entwicklung verbunden sind, zu kennzeichnen, wollen wir auf der
Basis unserer empirischen Befunde zundchst verschiedene Facetten
des Verhdltnisses von Jugendlichen zur Gewerkschaft betrachten.

Keine Frage: Die Notwendigkeit der Gewerkschaft

Eines steht fir die Jugendlichen aufer Frage: die Notwendigkeit
der Gewerkschaft. In diesem Punkt kidnnen wir in Obereinstimmung
mit den Ergebnissen anderer Jugenduntersuchungen einen breiten
Grundkonsens unter ihnen feststellen: Von ca. 90 % der Jugendli-
chen unseres Samp1e52) wird die Gewerkschaft als notwendig aner-
kannt und befiirwortet. Unabhangig davon, wie sie sich selbst zur
Gewerkschaft definieren, machen sie in den Gesprichen deutlich,
daB sie ein BewuBtsein von der Schutzfunktion der Gewerkschaft
haben, ohne die ein notiges "Gegengewicht zum Arbeitgeber", ein
notwendiges "Regulativ" fehlen wirde. Dies gilt selbst fir Ju-
gendliche, die der Gewerkschaft insgesamt sehr kritisch gegen-

iberstehen.

Zwei Punkte missen in diesem Zusammenhang betont werden: DaB
die meisten Jugendlichen die Gewerkschaften fir notwendig hal-
ten, heiBt erstens nicht, daB sie die Gewerkschaft auch als
einen relevanten gesellschaftlichen Machtfaktor betrachten.
Angesichts der Situation auf dem Arbeitsmarkt und in den Be-
trieben rdumt fast die Hdlfte der Jugendlichen den Gewerkschaf-
ten nur geringe EinfluBchancen ein. Krise und Arbeitslosigkeit
zeigen in diesen Einschdtzungen deutlich ihre Wirkung: Fir
nicht wenige Jugendliche stehen die Gewerkschaften sogar schon

mit dem Riicken zur Wand.

Zum zweiten resultiert aus der Anerkennung der Notwendigkeit
von Gewerkschaft auch kaum Handlungsverbindlichkeit im Sinne
der Mitgliedschaft oder gar des aktiven Engagements. Die Ein-
sicht in die Notwendigkeit fiihrt keineswegs automatisch zum
Gewerkschaftsbeitritt, sie ist bei Mitgliedern und Nichtmit-
gliedern in etwa gleichem MaB vorhanden. Insofern stiftet das
Ergebnis, so positiv es aus gewerkschaftlicher Sicht auch erst
einmal gewertet werden kann, keinen Grund zur Genugtuung oder
gar Beruhigung, denn es handelt sich eher um die Anerkennung
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einer flr viele Jugendliche beinahe anonymen Institution, die
fernab von ihnen existiert, und deren Erhalt ein eigenes Enga-

gement nicht erforderlich erscheinen 1dBt.

Mitgliedschaft in der Gewerkschaft - ein zweifelhafter Indikator

Im Umfeld der 12. Bundesjugendkonferenz des DGB im November 1985
ist wieder iUberaus deutlich geworden, daB bei der Zustandsbe-
schreibung gewerkschaftlicher Jugendarbeit die Entwicklung der
absoluten Mitgliederzahlen und des Organisationsgrads eine eigen-
timliche Faszination haben. Gilt den einen der Hinweis auf Mit-
gliederverluste im Jugendbereich von bald 10 % seit Anfang der
80er Jahre als Beleg fir die sinkende Attraktivitit der Gewerk-
schaftsjugend, verwenden andere den Hinweis auf neuerdings wie-
der steigende, in Teilbereichen sogar auf Rekordhdhe emporge-
schnellte Mitgliederzahlen als Beleg fir eine erfolgreiche Po-
Titik und als Argument gegen ungerechtfertigte Problematisie-
rungen. So betriblich unbestreitbare Mitgliederverluste in den
lTetzten Jahren und so erfreulich die jingsten Erfolgsmeldungen
auch sind, in beiden Fdllen argumentiert man mit einem zweifel-
haften Indikator fiir das Verhdltnis von Jugendlichen zur
Gewerkschaft, und es wdre problematisch, im Vertrauen auf die
Trendwende nun wieder zur Tagesordnung iiberzugehen. Die lieb-
gewonnene Formel, numerische Mitgliederstdrke bedeute automa-
tisch auch Kampfkraft,stimmt eben nur bedingt: Sich darauf zu
verlassen, daB diese Rechnung aufgeht, kdnnte verhingnisvoll
sein, wenn es richtig ist - und vieles spricht dafir - daB ge-
werkschaftliche Erfolge bzw. die Verteidigung des Erreichten
nicht nur mitgliederstarke Gewerkschaften erfordern, sondern
stdrker als bisher auch inhaltliches Engagement und die Aktivi-
tdtsbereitschaft der Mitglieder.

Wie wenig die Mitgliedschaft bzw. Nichtmitgliedschaft in der
Gewerkschaft iUber dieses Verhaltenspotential aussagt, zeigt
schon eine erste Obersicht iiber unsere Ergebnisse: Unter den
Mitgliedern finden wir sowohl den iiberzeugten Gewerkschafter

als auch das "zahlende Mitglied" und sogar das “"Zwangsmitglied",
das unter sozialem Druck und gegen seine Oberzeugung eingetre-
ten ist, umgekehrt finden wir unter den Nichtmitgliedern den
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entschiedenen Gewerkschaftsgegner ebenso wie den Indifferenten,
fir den Gewerkschaft einfach kein Thema ist, und auch den Ge-
werkschaftssympathisanten, der nur mangels Gelegenheit noch
nicht eingetreten ist oder wegen eines gewerkschaftsfeind-
lTichen Betriebsklimas meint, sich zuriickhalten zu miissen.

Die Mitgliedschaft kann Ausdruck innerer Oberzeugung und Bin-
dung an die Gewerkschaft sein, aber da sie in hohem MaBe auch
von dufleren Bedingungen abhdngt, haben Verdnderungen im Orga-
nisationsgrad fir sich genommen wenig Erkldrungswert und mehr
die Funktion eines Friihwarnsystems, das erkldarungsbediirfige
Verschiebungen anzeigt und bestenfalls Hinweise auf gewerk-
schaftliche "Notstandsgebiete" liefert, in denen eine Verbes-
serung gewerkschaftlicher Infrastruktur und erhthte Werbungs-
anstrengungen erforderlich sind. Aber: Das Starren auf die Be-
wegung der Mitgliederzahlen kann leicht zu dem TrugschluB ver-
fiihren, mit organisatorischen MaBnahmen und ansprechenden
WMerbekampagnen lieBen sich die Probleme im Jugendbereich beheben.

Jugendliche und gewerkschaftliches Engagement - iiberwiegend

Distanz

Da die Frage der Einsicht in die Notwendigkeit der Gewerkschaft
auf der Ebene unverbindlicher Meinungen verbleibt und auch die
Entscheidung fiir oder gegen eine Mitgliedschaft stark von HuBe-
ren Faktoren beinfluBt sein kann, konzentrieren wir uns auf eine
typisierende Beschreibung dessen, was man das "innere Verhilt-
nis" von Jugendliichen zur Gewerkschaft nennen kann. Dabei kommt
es uns darauf an, aus den Schilderungen von Gewerkschaftserfah-
rungen, aus den unterschiedlichen Begriindungen dafiir, warum man
sich organisiert bzw. nicht organisiert, warum man in der Ge-
werkschaft aktiv wird bzw. das aktive Engagement anderen iiber-
1dBt, herauszuarbeiten, wie sich die Jugendlichen inhaltlich
zur Gewerkschaft definieren und welchen Stellenwert sie in
ihren Interessen und Handlungsperspektiven einnimmt.

Als zentrales Ergebnis muP festgehalten werden, daR die Mehr-
heit der Jugendlichen, obwohl sie die Gewerkschaft als eine
notwendige Institution anerkennt und befiirwortet, ein distan-
ziertes Verhdltnis zur Gewerkschaft hat; nur bei einer kleinen
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Minderheit kann man von Gewerkschaftsndhe im Sinne von Handlungs-
bereitschaft und aktivem Engagement sprechen. FaPt man die unter-
schiedlichen Formen der Distanz bzw. der Nihe zur Gewerkschaft
in ihren Charakteristika zusammen, so lassen sich sechs Typen

unterscheiden:

- Die Hdlfte der Jugendlichen gehdrt den beiden Typen an, die
die groBte Distanz zur Gewerkschaft aufweisen und die wir zum
einen als "Gleichgiiltige" zum anderen als "Kritisch-Distanzier-
te" charakterisiert haben. Im Typ der Gleichgiiltigen - etwa
ein Finftel der Befragten - sind all die Jugendlichen zusam-
mengefaBt, die in den Gesprdchen deutlich machen, daB die Ge-
werkschaft auBerhalb ihres Interessenhorizonts liegt. Sie
kimmern sich weder um gewerkschaftliche Politik noch duBern
sie ein Interesse daran, sich gewerkschaftlich zu organisie-
ren oder gar aktiv zu werden. Insofern befinden sich die Ge-
werkschaften fir sie in weiter Ferne, im Extremfall ist die
Gewerkschaft etwas vdllig Fremdes, von dessen Existenz man
zwar weil, zu dem man aber keinerlei Handlungs- und Reflek-
tionsbezug hat. Wir finden diesen Typ von Jugendlichen be-
sonders hdufig in den traditionell gewerkschaftsfernen Berei-
chen, also z.B. unter den qualifizierten kaufminnischen Ange-
stellten, den Verkduferinnen im Einzelhandel oaer Beschdftig-
ten im Handwerk sowie unter arbeitslosen Jugendlichen.

- Anders sieht es mit der Gruppe der "Kritisch-Distanzierten"
aus. Sie umfaBt fast ein Drittel der Jugendlichen und stellt
damit den quantitativ bedeutsamsten Typ des Verhdltnisses
zur Gewerkschaft dar. Als kritisch distanziert bezeichnen
wir die Jugendlichen, die sich - zum Teil trotz Mitglied-
schaft in der Gewerkschaft - negativ zur Gewerkschaft defi-
nieren. Anders als die Gleichgililtigen, fiir die Gewerkschaft
schlicht kein Thema ist, haben sich diese Jugendlichen mehr
oder weniger intensiv mit der Frage auseinandergesetzt, ob
sie sich organisieren sollen, welche Vor- und Nachteile fir
sie damit verbunden sind, ob es sinnvoll ist, die Gewerk-
schaft zu unterstiitzen oder sich in ihr Zu engagieren.

Ihr Resultat ist: Sie wollen mit Gewerkschaft nichts zu
tun haben, auch wenn dies nicht heiBt, daB sie die Existenz-
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berechtigung von Gewerkschaften damit prinzipiell verneinen.
Auch dieser Typ findet sich in erster Linie in eher gewerk-
schaftsfernen Gruppen, z.B. im Angestelltenbereich, sowie
unter arbeitslosen Jugendlichen.

Die Motive fir die Kritisch-Distanzierten kdnnen ganz unter-
schiedlich gelagert sein. Es kann sich um Jugendliche handeln,
die davon ausgehen, die eigenen Interessen effektiver selbst
wahrnehmen zu konnen, um Jugendliche mit ausgepragten Auf-
stiegs- und Karriereorientierungen, die ihre beruflichen MEg-
lTichkeiten durch einen Gewerkschaftsbezug eher gefdhrdet sehen;
wir finden unter ihnen auch Jugendliche, die aufgrund enttiu-
schender Erfahrungen mit der Interessenvertretung auf Distanz
zur Gewerkschaft gegangen sind, und schlieBlich einige wenige
Jugendliche, deren Distanz vornehmlich politisch motiviert ist.

Einen weiteren Typ bilden die "Wohlwollend-Distanzierten".
Er umfaBt knapp ein Achtel der von uns befragten Jugend-
lichen und verbindet all diejenigen, die selbst zwar nicht
gewerkschaftlich organisiert sind, der Gewerkschaft aber
insgesamt positiv gegeniiberstehen und es nicht von vornher-
ein ablehnen, sich gewerkschaftlich zu organisieren oder ge-
werkschaftliche Arbeit eventuell auch politisch zu unter-
stitzen. Wenn sie bislang noch keiner Gewerkschaft beige-
treten sind, so liegt das in der Regel an den gegebenen
duBeren Umstanden bzw. daran, daB sich ihr Interesse an der
Gewerkschaft erst in der letzten Zeit entwickelt hat und
sie sich noch nicht ganz sicher sind, ob sie sich tatsich-
lich organisieren sollen. Bei jhnen diirfte die Art der
gewerkschaftlichen Ansprache wesentlich dariiber mitbestim-
men, ob sie der Gewerkschaft beitreten oder nicht. Auch in
dieser Gruppe finden wir viele aus Bereichen, die tradi-
tionell auBerhalb der Reichweite gewerkschaftlicher Organi-
sationsbemiihungen liegen. Jugendliche aus dem Handwerk und
aus Dienstleistungsberufen und auch ein Teil der Arbeits-

losen.

Unter den Gewerkschaftsmitgliedern dominiert der Typ einer
relativen Distanz zur Gewerkschaft, den wir als "Versiche-
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rungsnehmer” bezeichnen. Sein Verhdltnis zur Gewerkschaft
ist im wesentlichen instrumentell: Er zahlt seinen Beitrag
und erwartet als Gegenleistung Schutz und Absicherung;

dafiir hat der Apparat zu sorgen, an den er seine Interes-
sen delegiert hat. Eine Organisationsloyalitdt um der Sa-
che willen ist ihm ebenso fremd wie der Gedanke, sich selbst
in der Gewerkschaft zu engagieren. Diesem Typ gehdrt ein
Finftel der von uns befragten Jugendlichen an, vor allem aus
gut organisierten Betrieben, in denen Gewerkschaftsarbeit

in fest institutionalisierten Bahnen verliuft.

- SchlieBlich sind die beiden Typen zu nennen, die insgesamt
ebenfalls ein Finftel ausmachen und sich durch eine griBere
Nahe zur Gewerkschaft als alle bisherigen auszeichnen: Die
aufgeschlossenen, aber passiven Mitglieder, die sich dadurch
auszeichnen, daB sie ein Interesse an der "gewerkschaftlichen
Sache" bekunden und eine potentielle Engagementbereitschaft
erkennen lassen. Jugendliche schlieBlich, die sich aktiv
engagieren, indem sie etwa in einer gewerkschaftlichen Ju-
gendgruppe mitarbeiten oder Aufgaben und Funktionen im Be-
trieb ilibernehmen, bilden den kleinen Kern gewerkschaftlicher
Jugendorganisation; ihm sind 5 % der von uns befraaten Jugend-
Tichen zuzurechnen, realiter umfaBt er wohl kaum mehr als ein
bis zwei Prozent der Jugend]ichen.3)

Wie nun ist die unter den Jugendlichen weit verbreitete Distanz
gegeniber der Gewerkschaft zu erkliren? Schon bei der Anlage der
Untersuchung sind wir davon ausgegangen, daB das jeweilige Ver-
haltnis zur Gewerkschaft als eine Form politischen Engagements
auf ganz unterschiedlichen Erfahrungen und Motivationen basieren
kann und gerade bei Jugendlichen wohl kaum hinreichend als Reak-
tion nur auf aktuelle Gewerkschaftspolitik zu erkldren ist. In den
Untersuchungsergebnissen— zeichnen sich dann auch drei Ebenen

der Begrindung ab, die ineinanderspielen, ohne daB der Stellen-
wert jeder ejnzelnen Begriindungsebene fiir Engagement oder Distanz
exakt ausweisbar widre: das Verhdltnis zur Arbeit, die Aufldsung

traditioneller Lebenswelten und die Erfahrung bzw. das Erlebnis

von Gewerkschaft als Organisation. Ihre Erdrterung mag
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beleuchten, was die typologisch beschriebenen Formen der N&he
und - iiberwiegend - der Distanz an Problemen und Mdglichkeiten

fiir gewerkschaftliche Jugendpolitik bedeuten.

Das neue Verhdaltnis zur Arbeit

Es ist evident, daB das Verhdltnis zur Arbeit die Beziehung zu
der Organisation, welche die Arbeitsinteressen in dieser Gesell-
schaft vertritt, mit prdgt. In eine falsche Richtung allerdings
gehen Erkldrungsversuche, die mit Riickgriff auf die These vom
"Wertewandel" unterstellen, Arbeit und Beruf hdtten in der Le-
bensplanung und -gestaltung von Jugendlichen an Bedeutung ver-
loren und im Zuge dieses sdkuldren Trends sei auch die Attrakti-
vitdt von Gewerkschaft als eine Institution der Arbeitssphdre ge-
sunken.4) Die Annahme eines derart umfassenden "Wertewandels",
auf den sich die Gewerkschaften - wenn die These denn stimmen
sollte - in ihrer Jugendarbeit einstellen miiBten, steht nicht
nur theoretisch und methodisch auf wackeligen Beinen, wie wir
gezeigt haben5), auch unsere empirischen Befunde sprechen ein-

deutig dagegen.

Als zentrales Ergebnis zur Frage des Verhiltnisses von Jugend-
lichen zu Arbeit und Beruf 14Bt sich festhalten, daB von jener
in der "Wertewandel"-Diskussion oft behaupteten mehrheitlichen
Abwendung der Jugendlichen von der Arbeitssphire iiberhaupt nicht
die Rede sein kann. Arbeit spielt in den Lebenskonzepten, den
langfristig und handlungsverbindlichen Orientierungen von Jugend-
lichen, nach wie vor eine wichtige Rolle. Fir viele, etwa die
Halfte, steht sie aktuell im Zentrum ihrer Suche nach einem
selbstgestalteten und sinnerfiillten Leben und selbst dort, wo
eine Familienperspektive dominiert (bei etwa einem Viertel unse-
res Samples), sinkt die Arbeit nicht zur Bedeutungslosigkeit
herab, sondern bleibt ein gewichtiger Bezugspunkt der Lebens-
planung. Auch wenn die weiblichen Jugendlichen aufgrund ihres
spezifischen Lebenszusammenhangs etwas hdufiger als die mdnnli-
chen ihr Lebenskonzept auf Familie hin orientieren, iberrascht
das hohe Gewicht, das der Arbeit bei beiden Geschlechtern zuge-
wiesen wird. Oberall wo Arbeit den zentralen Stellenwert im
Lebenskonzept einnimmt, wird sie in erster Linie unter dem
Gesichtspunkt der inhaltlichen Identifikation mit der Tdtig-
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keit begriffen. Traditionelle Karriereorientierungen, Traume
von beruflichem Aufstieg oder Hoffnung auf das groBRe Geld
stehen nur bei sehr wenigen Jugendlichen im Vordergrund. Be-
herrschend ist die Forderung, in der Arbeit Anerkennung,
Selbstbestdtigung und das Gefihl sozialer Integration zu

finden.

Lediglich bei etwa einem Viertel der Jugendlichen finden wir
jenes in erster Linie auf Freizeit und LebensgenuB orientiérte
Lebenskonzept, das man nach der These vom "Wertewandel" eigent-
lich bei dem grdBten Teil der Jugendlichen vermuten miBte. Auf-
fallig ist nicht nur, daB es sich dabei liberwiegend um jiingere
Jugendliche mit noch relativ instabilen Orientierungen handelt,
sondern zu einem erheblichen Teil auch um Jugendliiche mit realen
oder bereits auf der Schule antizipierten Krisenerfahrungen;
dies deutet darauf hin, daB ein solch freizeit-orientiertes Le-
benskonzept diesen Jugendlichen hdufig eher von den duBeren
Bedingungen aufgezwungen ist als daB es ihren eigenen Vorstel-

lungen folgte.

Wenn auch eine mehrheitiiche Abwendung von Arbeit als zentraler
Bezugspunkt flir persdnliche Lebensperspektiven und Sinnerfiil-
lung nicht erkennbar ist, so hat sich u.E. im Verstdndnis von
Arbeit bei den Jugendlichen ein bedeutsamer Wandel gegeniiber
friheren Zeiten vollzogen. Dieser 1dRt sich dadurch charakteri-
sieren, daB - den erreichten materjellen Standard vorausgesetzt -
im BewuBtsein der Jugendlichen unmittelbar personen- und subjekt-
bezogene Aspekte der Arbeit im Vordergrund stehen, die im Arbeits-
verstdndnis friherer Generationen zwar auch immer eine Rolle ge-
spielt haben, aber bei weitem nicht so hoch besetzt waren, wie

es heute der Fall ist. DaB in den Anspriichen an die Arbeit in-
haltliche und sozialkommunikative Aspekte einen so hohen Stellen-
wert haben, ist alles andere als selbstverstandlich angesichts
einer Krise auf dem Arbeits- und Ausbildungsstellenmarkt, die
immerhin fast die Hd1fte der von uns befragten Jugendlichen da-
zu zwingt, ihren bisherigen Berufsverlauf als Miferfolg zu inter-

pretieren.
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Gleichwohl ist das sich hier andeutende Arbeitsverstdndnis fir
die Gewerkschaften nicht leicht zu nutzen und zu politisieren.
Sicherlich gilt, daB diejenigen, bei denen Arbeit und Beruf im
Zentrum ihres Lebenskonzepts stehen, sich auch stiarker auf die
gesamte betriebliche Arbeitssituation einlassen und von daher
auch leichter gewerkschaftlich ansprechbar sind als andere, fiir
die die Arbeit von eher nachgelagerter Bedeutung ist. Dies driickt
sich in den empirischen Befunden darin aus, daR immerhin ein
Drittel der Jugendlichen, bei denen Arbeit und Beruf einen zen-
tralen Stellenwert einnehmen, unter den aufgeschlossenen oder
engagierten Gewerkschaftsmitgliedern zu finden sind, wahrend von
den Jugendlichen, die ihre Lebensperspektiven eher auBerhalb

der Arbeit suchen, lediglich ein Achtel zu diesen beiden ge-
werkschaftsnahen Gruppen zdhlt.

Auch von den arbeitsinhaltlichen und sozialkommunikativen An-
sprichen an die Arbeit 1dRt sich ein Weg zu gewerkschaftlichem
Engagement finden, da derartige Anspriiche auf der einen Seite

ein durchaus kritisches Potential gegeniiber rigide arbeits-
teiligen und hierarchisierten Formen der Arbeitsorganisation

in den Betrieben und Verwaltungen enthalten kann. Auf der ande-
ren Seite deutet vieles darauf hin, daR das mehrheitlich vertre-
tene inhaltliche Arbeitskonzept in starkem MaBe individualistisch
auf das Selbst zuriickbezogen ist. Es taucht erstaunlich oft an
erster Stelle die Forderung auf, "die Arbeit soll SpaB machen"
und das heiBt: Sie muB abwechslungsreich sein, darf nicht stumpf-
sinnig immer das Gleiche bringen, muB Moglichkeiten bieten, sich
mit seinen Fdhigkeiten und Interessen einbringen zu kdnnen, "sie
soll etwas mit einem zu tun haben", "einem persdnlich etwas

bringen".

Inwieweit der Begriff von Selbstverwirklichung, der hier - viel-
leicht nur tempordr und vorldufig - als Basisanspruch an Arbeit
durchscheint, reflexive Beziige auf die gesellschaftiichen Be-
dingungen, unter denen der Anspruch auf Selbstverwirklichung
durchgesetzt werden muB, noch aufweist oder schon gar nicht mehr
enthalt, ist beim gegenwdrtigen Stand der Projektarbeit noch
nicht zu entscheiden. Deutlich ist aber, da dieses Arbeitsver-
standnis offenbar nur schwer zu politisieren ist, denn im Ver-
halten der Jugendlichen schlagen aktuell individuelle Strategien
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stdrker durch. Bei der Realisierung seiner arbeitsinhaltlichen
Interessen und Anspriiche setzt man zuerst auf die eigenen Fiahig-
keiten und das eigene Handlungsvermdgen im Betrieb. Insofern ist
es nicht einfach, die artikulierten Anspriiche an sinnerfillte,
inhaltlich befriedigende Arbeit kollektiv zu biindeln. Wo sie im
Betrieb nicht erfillt werden, iberlegt man, ob man Uber persdn-
1iche Anstrengungen,etwa in irgendwelchen Formen von Weiterbil-
dung, durch geschicktes Taktieren im Betrieb oder durch Neuorien-
tierung auf dem Arbeitsmarkt,die Situation verdndern kann. Ge-
werkschaften kommen dabei kaum jemandem ins Blickfeld. Dies ist
nicht verwunderlich. Es zeigt aber, wie sehr Muster individuel-
ler und Muster kollektiver Interessendurchsetzung unverbunden
nebeneinanderstehen. Und es ist klar, wo man das Schwergewicht
der eigenen Aktivitdten setzt: bei der individuellen Suche nach
einem Ausweg aus einer als unbefriedigend erlebten Arbeitssitua-

tion.

Die Auflisung traditioneller Lebenswelten

Hdufig genug ist die jingere Entwicklung bilirgerlicher Industrie-
gesellschaften als fortschreitende Ausdifferenzierung und zuneh-
mende Individualisierung von Lebensbedingungen und Lebenslagen
beschrieben worden, in deren Gefolge sich ehemals klassen- bzw.
schichtspezifische Sczialisationsmuster immer mehr auflﬁsen.s)
Von diesem Wandel sind auch die Gewerkschaften in besonderer

und folgenreicher Weise betroffen, und zwar im Verhiltnis zur
Jugend dadurch, daB die traditionellen Formen der Sozialisation
zZur Gewerkschaft hin immer weiter zerbrtckeln.

Dieser Prozef ist nicht erst jetzt entstanden, ist aber in den
letzten beiden Jahrzehnten deutlich vorangeschritten, wobei die
Verldangerung der durchschnittlichen Schulzeit und der spdtere
Eintritt in den Betrieb mit ersten Realerfahrungen mit Gewerk-
schaft eine wichtige Rolle spielen. Er duBert sich in den Ge-
sprachen mit den Jugendlichen in Schilderungen, die eine zuneh-
mende Aufldsung informeller und spontaner Organisationsvoraus-
setzungen einsichtig machen. So verfigen die Jugendlichen kaum
noch Uber familial vermittelte Erfahrungen mit Gewerkschaft,
die traditionell vor allem im homogenen Arbeitermilieu eine
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groBe Rolle gespielt haben.7) Mehr als die Hdlfte der Jugend-
lichen gibt in den Gesprdchen an, daB gewerkschaftliche Themen
bei ihnen zu Hause allenfalls beildufig angeschnitten werden.

In vielen Familien, selbst in Arbeiterfamilien, ist Gewerkschaft
Uberhaupt kein Thema, lUber das ausfiihrlicher gesprochen wird.
Von einem iber Familie und soziale Herkunft vermittelten selbst-
verstandlichen Hineinwachsen in gewerkschaftliche Zusammenhidnge
kann deswegen nicht mehr gesprochen werden. Sicherlich deutet
sich dieses Problem schon seit ldngerem an. Es trifft die Ge-
werkschaften heute aber weitaus massiver als noch vor 20 oder

30 Jahren.

Wie wichtig die traditionellen Integrationsmechanismen sind,
1dBt sich an einem Beispiel belegen: Es ist bekannt, daB der

im Zuge sozialstruktureller Verschiebungen ausgeweitete Bereich
kaufmdannischer Angestelltentdtigkeit die Gewerkschaft vor beson-
ders groBe Organisationsprobleme stellt. Auch die jungen Kauf-
leute unseres Samples stehen der Gewerkschaft mehrheitlich
distanziert gegeniiber. Nur eine Minderheit ist bereit, gewerk-
schaftliche Arbeit zu unterstiitzen bzw. sich aktiv zu_engagie-
ren. Wenn man nach den Erk]ﬁrunggfaktoren dafiir fragt, warum
gerade diese Jugendlichen ein anderes Verhdltnis zur Gewerk-
schaft haben als die Mehrzahl ihrer Kollegen, so fdllt auf,

daB die Hd1fte von ihnen aus relativ gewerkschaftsnahen Eltern-
hdusern stammt. In anderen Punkten unterscheiden sie sich nicht
signifikant von der Mehrheit.

Die Aufldsung traditioneller Integrationsmechanismen, die ge-
wissermaBen die Kehrseite des gesellschaftlichen Verinderungs-
prozesses ist, der zugleich zur Institutionalisierung der Ge-
werkschaft in dieser Gesellschaft gefiihrt hat, hinterl1dBt ein
Vakuum, das unter den gegebenen Bedingungen nicht leicht zu
fillen ist. Je weniger selbstverstidndlich ein Hineinwachsen

in gewerkschaftliche Zusammenhdnge ist, desto mehr werden er-
hohte Organisationsanstrengungen notwendig sein, um junge Ar-
beiter und Angestellte fiir die Gewerkschaft zu gewinnen. Die
Einengung gewerkschaftlicher Handlungsspielrdume in Folge der
Krise macht diese Aufgabe, deren Ldsung im weiten Bereich be-
trieblicher Arbeit mangels gewerkschaftlicher Prdsenz von vorn-
herein auf enge Grenzen stdoBt, nicht leichter.
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Ambivalente Gewerkschaftserfahrungen

Ein erheblicher Teil von Jugendlichen wird von der Gewerkschaft
iberhaupt nicht erreicht. Obwohl in unserer Untersuchung grdBe-
re, relativ gut organisierte Betriebe und Verwaltungen iiberre-
prdsentiert sind, macht jeder Fiinfte unter den Jugendlichen in
den Gespridchen deutlich, im Verlauf seiner beruflichen Soziali-
sation iiberhaupt noch nicht mit Gewerkschaft in Berihrung ge-
kommen zu sein. Bei knapp der Hii1fte der Befragten beschrinken
sich die bislang gemachten Erfahrungen auf relativ formale Kon-
takte mit der Organisation, Tediglich ein Drittel der Jugend-
lichen hat die Gewerkschaft als praktisch handelnde Organisa-
tion in betrieblichen Problem- und Konfliktsituationen erfahren
oder verfiigt liber weitergehende {rganisationsinterne Erfahrungen.

Sofern die Jugendlichen lberhaupt mit Gewerkschaft konfrontiert
werden, etwa im Zuge der Mitgliederwerbung, befinden sie sich
heute in einer Entscheidungssituation. Dies gilt sowohl fiir
Junge Arbeiter, fir die es aufgrund briichig gewordener Tradi-
tionsiinien nicht mehr selbstverstindlich ist, sich gewerk-
schaftlich zu organisieren als auch fir junge Angestellte, fir
die es heute umgekehrt nicht mehr selbstverstdndlich ist, sich
von der Gewerkschaft fernzuhalten. Zwar ist ein Teil von Jugend-
lichen, sei es auf dem Hintergrund des elterlichen Einflusses,
sei es aufgrund vorgdngiger Erfahrungen, von vornherein festge-
legt, doch stellt sich diese Situation fiir viele Jugendliche
relativ offen dar. Sie wdgen ab, ob sie sich organisieren sollen,
sie fragen nach den Vor- und Nachteilen der Organisationszuge-
hgrigkeit oder auch danach, ob sich der Beitrag oder ein Engage-
ment lohnt. In dieser Situation kommt den eigenen Erfahrungen
mit gewerkschaftlicher Organisationspraxis ein wichtiger Stel-
tenwert zu. Die Jugendiichen registrieren sehr genau, wie sie
von der Gewerkschaft angesprochen werden, wie die betrieblichen
Funktiondre ihnen gegeniiber auftreten und wie sich die Interes-
senvertretung in praktischen Problem- und Konfliktsituationen

verhdlt.

So wird die gdngige Rekrutierungspraxis von ihnen hdufig eher
als "Oberrumpelungsaktion" denn als persdnliche Ansprache er-
fahren, die zum Gewerkschaftsbeitritt motiviert. Sie fihlen
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sich nicht hinreichend informiert, ihnen wird kaum Zeit zum
Oberlegen gegeben, 50 daB es ihnen schwerfdllt, eine Entschei-
dung zu treffen, hinter der sie auch stehen konnen. Mit ihren
Fragen und Problemen fiihlen sie sich hdufig nicht richtig
ernstgenommen; so daB ihnen das Vertrauen fehlt, sich an die
Interessenvertretung zu wenden. Sowie sie sich stirker auf die
Organisation einlassen und sich aktiv an der Arbeit beteiligen,
sehen sie sich nicht selten in verkrustete biirokratische Struk-
turen eingebunden, die ihnen kaum die Mdglichkeit geben, eigene
Ideen umzusetzen. Sie fiihlen sich bevormundet und von der Orga-

nisation vereinnahmt.

Die kritische Distanz der Jugendlichen resultiert in vielen
Fillen aus solchen negativen Erfahrungen, die hiufig auch ihr
Gewerkschaftsbild entscheidend prdgen. Vier von zehn Jugend-
lichen zeichnen ein negatives Bild, in dem die Gewerkschaft
als biirokratische GroBorganisation, als anonymer Apparat er-
scheint. Vornehmlich handelt es sich dabei um Realschiiler und
Abiturienten, die mittlerweile die Mehrheit unter den Jugend-
lichen ausmachen. Gerade in diesem Punkt zeigen sich die Resul-
tate eines verdnderten Sozia]isationshintergrundes: Die im
Verlauf der Spzialisation ausgebildeten Anspriiche an befrie-
digende Kommunikations- und Organisationsstrukturen werden in
den Gewerkschaften nicht befriedigt gesehen und insofern kri-
tisch gegen sie gewendet.

Keine leichten Losungen

Wir konnen resimieren: Ohne Frage haben sich die Mdg-
lichkeiten, Jugendliche zu gewerkschaft1ichem Engage-
ment zu bewegen, erschwert und zwar vor allem durch Ver-
inderungen, die sich auRerhalb des unmittelbaren gewerk-
schaftlichen EinfluBbereichs in der Sozialisation Ju-
gendlicher und in den sozialen Strukturen der Gesell-
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schaft vollzogen haben. Vielleicht haben die Gewerkschaften
diese Verdnderungen nicht rechtzeitig registriert und in ihre
Politik aufgenommen. Vielleicht haben sie zu lange auf die ein-
gangs erwdhnte Vorstellung vertraut, daB sich die jungen Ar-
beitnehmer nach Oberwindung der Orientierungsunsicherheit in
der Jugendphase gleichsam automatisch auf die Gewerkschaft
zubewegen. Wenn unsere Interpretation des distanzierten Verhilt-
nisses zur Gewerkschaft bei der Mehrheit der Jugendlichen rich-
tig ist, wdre es gefdhrlich, auf dieser Vorstellung weiterhin
Organisationspolitik aufzubauen. Zu eindeutig und irreversibel
sind die benannten Wandlungen in der Sozialstruktur und den So-
zialisationsverldufen, als daB die durch sie hervorgebrachten
Anspriche und Verhaltensmuster (verstirkte Individualisierung)
nicht iiber die Jugendphase hinauswirkten und der Gewerkschafts-
politik als Herausforderung entgegentriten. Nur wenn die Ge-
werkschaften ihr eigenes Organisationsverhalten und ihre Poli-
tik auf diese Verhaltensdispositionen einstellen, haben sie
eine Chance, die Distanz zu verkiirzen.

Auch die langanhaltende Krise auf dem Arbeitsmarkt wird nicht
automatisch die Jugendlichen der Gewerkschaft wieder in die
Arme treiben. So einfach vollzieht sich die Umsetzung von Kri-
senerfahrungen in Verhaltensdispositionen nicht, und so eindeu-
tig sind auch die Krisenauswirkungen nicht. Die Krise hat bisher
die neuen Anspriiche an Arbeit nicht grundlegend korrigiert,
auch wenn in unseren Ergebnissen nicht zu verkennen ist, dag
bei den besonders krisenbetroffenen Gruppen am ehesten die ma-
teriellen Aspekte der Arbeit im BewuBtsein der Jugendlichen
(wieder) ein groBeres Gewicht haben. Sie hat zwar gerade bei
relevanten Teilen der am stidrksten von ihr betroffenen Jugend-
lichen, den Arbeitslosen, Erwartungen auf Hilfe durch die Ge-
werkschaften geweckt, gleichzeitig aber bei diesen Jugendlichen
auch Skepsis gegeniiber der Macht der Gewerkschaften und biswei-
len das Gefiihl hervorgerufen, von ihnen im Stich gelassen zu
werden. SchlieBlich darf man die Gefahr nicht Ubersehen, daB
durch den Zusammenhang von Krise und neuen Rationalisierungs-
strategien in den Unternehmen individualistische Verhaltens-
muster gerade bei Jugendlichen und jungen Erwachsenen Besti-
tigung und Bestdrkung finden konnen, indem durch neue Personal-
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8)

eine marginalisierende Selektion forciert

wird. Diejenigen, die in diesem ProzeR die verbleibenden, hdufig

durchaus anspruchsvollen Arbeitspldtze ergattern, konnen sich

in ihren persdnlichen Fihigkeiten und in ihrem individuellen

Qualifizierungsverhalten bestdtigt fithlen. Denjenigen, die

hierbei herausfallen, wird im Vergleich eine entsprechende

Interpretation individueilen Versagens nahegelegt.
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werkschaftseinheit. In: Gewerkschaftliche Monatshefte 6/81.
Vgl. M. Baethge u.a., Jugend und Krise - Krise aktueller
Jugendforschung. Frankfurt a.M./New York 1983, S. 55 ff.

Vgl. U. Beck: dJenseits von Stand und Klasse? In: Soziale Welt,
Sonderband 2, 1983. Vgl. auch J. Habermas: Theorie des kommuni-
kativen Handelns. Frankfurt a.M. 1981.

Streeck verweist etwa auf die Siedlungen der Bergleute oder
die "occupational community" der Drucker, in denen die Gewerk-
schaftszugehdrigkeit eine kulturelle "Selbstverstdndlichkeit"
gewesen ist. In diesen Milieus wird "die formelle Aufnahme in
die Organisation ... zZu einer ebenso formalen und vorherseh-
baren Station des Erwachsenwerdens wie die Schulentlassung,
der AbschluB der Lehre oder die Griindung einer Familie".

W. Streeck: Gewerkschaftliche Organisationsprobleme in der
sozialstaatlichen Demokratie. Kénigstein/Ts. 1981, S. 56.

Vgl. dazu die neuen Produktionskonzepte bei Kern/Schumann
(1984) fiir den Produktionsbereich und analog die Entwicklungen
in den Dienstleistungsbereichen bei Baethge/Oberbeck (1986).

\
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TENDENZEN DER VERSELBSTANDIGUNG BETRIEBLICHER

AUSBILDERTATIGKEITEN

Der folgende Text prdsentiert Ergebnisse des Forschungspro-
Jekts "Tdtigkeitsstrukturen, Arbeitssituationen und Berufs-
bewulBtsein von Ausbilderpersonal im Metallbereich" (1)}, das
die betriebliche Stellung, die Arbeitssituation und das
berufliche Selbstverstandnis von Ausbildern in ihrer Bedeu-
tung fir den betrieblichen AusbildungsprozeB empirisch er-
faBt. Es nimmt hiermit ein Problem auf, das im Zuge der
Berufsbildungsreform von Wissenschaft und Politik diskutiert
wurde, aktuell aber z.B. aufgrund der Situation auf dem Aus-
bildungsstellenmarkt eher in den Hintergrund geriickt ist.
Diese geringer gewordene Beachtung des betrieblichen Aus-
bildungspersonals in der offentlichen Diskussion steht in
keinem Verhaltnis zu den realisierten bzw. geplanten Veridnde-
rungen im Berufsbildungssystem. Erinnert werden soll hier nur
an die bevorstehende Neuordnung der Ausbildungsberufe und an
das zunehmende Gewicht der neuen Technologien im Ausbildungs-
prozeB. Sie lassen nicht nur die Aufgaben der betrieblichen
Ausbilder anwachsen und komplexer werden,sondern hingen in
der erfolgreichen Umsetzung in die betriebliche Praxis nicht
zuletzt auch von der beruflichen Situation der Ausbilder,
einschlieflich ithrer Aus-, Fort- und Weiterbildung, ab.

Folgende Problemkomplexe sind zur Erfassung der berufiichen
Situation der Ausbilder bearbeitet worden:

- Kldrung der Institutionalisierungsformen von Ausbilder-
tdtigkeiten, um die relevanten Interdependenzen zwischen
Ausbildungssystem und anderen Subsystemen eines Betriebes
in ihrer Bedeutung fir die Organisation der Ausbildung und
der Ausbildertatigkeiten bestimmen zu kénnen;

- Analyse der Arbeitssituation der Ausbilder, die vor allem
durch die betriebliche Definition ihrer Rolle, die mate-
riellen Bedingungen ihrer Tdtigkeit und ihre subjektiven
Motive und Zielsetzungen geprdgt ist;

- Analyse der Berufswege und des beruflichen Selbstverstind-
nisses von Ausbildern, um einerseits die schulische und
berufliche Vorbildung, die fachlichen und pddagogischen
Zusatzqualifikationen sowie die zuvor gemachten Arbeits-
erfahrungen festuzustellen und andererseits die Motive,
Interessen, Entwicklungsperspektiven sowie das berufliche
Selbstverstdndnis einschlieBlich des Verhdltnisses zu den
betrieblichen Interessenvertretungen zu erfassen.

Zur Kldrung der Fragestellungen wurden sogenannte Experten-
gesprdache mit Betriebsrdten, Personal- und Ausbildungslei-
tern gefithrt, sowie ca. 200 haupt- und nebenberufliche Aus-
bilder in mehrstiindigen Gesprdchen (halbstandardisierte
Interviews) befragt. Durchgefiihrt wurde die Untersuchung in

20 Industriebetrieben des Metallbereichs mit unterschiedlicher
Branchenzugehdrigkeit und verschieden groBer Zahl an Be-
schaftigten.
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Gemessen an Lehrertdtigkeiten in staatlichen Bildungsinsti-
tutionen weisen Ausbildertdtigkeiten ein geringeres Niveau
der Institutionalisierung auf. Sie sind privatwirtschaft-
lich organisiert und deshalb nur begrenzt aufgrund von
staatlich sanktionierten Normen und Regeln festgelegt. Vor
dem Hintergrund gesetzlich verankerter Rahmenbedingungen

fir die betriebliche Ausbildung wie z.B. deren Einbindung

in das duale System der Berufsausbildung, der Festlegung

von Ausbildungsinhalten iiber die verschiedenen Ordnungs-
mittel der beruflichen Bildung und der Definition fachlicher
und pddagogischer Mindestvoraussetzungen fiir die Ausbildungs-
berechtigung verbleiben den Betrieben vergleichsweise grofe
Spielrdume der inhaltlichen, organisatorischen und personel-
len Gestaltung. Ausbildertdtigkeiten haben damit einen im
wesentlichen vom jeweiligen Betrieb bestimmten Zuschnitt.
Sie liegen nicht nur verglichen mit Lehrertdtigkeiten auf
einem geringeren Niveau der Institutionalisierung, sondern
unterscheiden sich in dieser Hinsicht auch untereinander,
was sich in unterschiedlichen Graden ihrer Verselbstdndigung
gegeniiber anderen Tatigkeiten, ihrer Spezialisierung und

Formalisierung ausdriickt.

Wahrend der Aspekt der Verselbstandigung von Ausbildertdtig-
keiten - im Sinne der Trennung der Ausbildungs- von den Ar-
beitsstrukturen - den betrieblichen Status des Ausbildungs-
personals anspricht, wie er sich in der Relation von haupt-
und nebenberuflichen Ausbildungskrdften, in fhrem jeweiligen
Gewicht am betrieblichen Ausbildungsprozeff, dem Stand der
fachlichen und pddagogischen Qualifizierung des Ausbildungs-
personals sowie der Einbindung des betrieblichen Ausbildungs-
wesens in die Betriebsorganisation zeigt, geht es bei der
Erorterung des Spezialisierungs- und Formalisierungsgrades
eher um arbeitssituative Momente der Ausbildertdtigkeit.
Gegenstand der Anayse sind dort die internen Strukturen des
betrieblichen Ausbildungswesens, die sich aus der Arbeits-
teilung zwischen dem Ausbildungspersonal und den betrieb-
lichen Regelungen fiir das Ausbilderhandeln ergeben. Sie
bleiben hier ebenso unberiicksichtigt wie der fiir den Grad
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der Verselbstdndigung von Ausbildertdtigkeiten mitentschei-
dende Aspekt ihrer Einbindung in die Betriebsorganisation.
Die folgende Prdsentation von Teilergebnissen beschrdankt sich
auf die Beschreibung der verdnderten Gewichte haupt- und
nebenberuflicher Ausbilder am AusbildungsprozeB und dem Qua-
Tifizierungsstand des Ausbildungspersonals,

1. Entwicklungen im Verhdltnis von haupt- und nebenberuflicher

Ausbilderarbeit

Inwieweit Ausbildertd@tigkeiten sich von den anderen betrieb-
Tichen Tdtigkeiten separiert haben und Merkmale von haupt-
bzw. nebenberuflicher Arbeit aufweisen, dariiber entscheidet
zundchst die raum-zeitliche Distanz zwischen Arbeits- und
Ausbildungsprozessen. Sie hingt davon ab, ob Ausbildung als
unmittelbares Lernen in Teilnahme an betrieblicher Arbeit
oder getrennt von ihr in rdumlicher Distanz an speziellen
Lernorten und in zeitlicher Distanz in gesonderten Lernphasen
organisiert ist, Unter diesem Aspekt kann man, bezogen auf
das Untersuchungssample, von einer gestiegenen Bedeutung
hauptberuflichen Ausbildungspersonals im betrieblichen Aus-
bildungsprozeB und damit von einer fortgeschrittenen Verselb-
stdndigung der Ausbildertdtigkeiten in den Betrieben sprechen.z)
Insgesamt hat sich die Situation der Ausbildung organisato-
risch verfestigt und das Ausbildungspersonal kann mit einem
groBeren Gewicht ausbildungsbezogene Gesichtspunkte bei be-
triebspolitischen Festlegungen geltend machen; somit ist der
in der VYergangenheit hdufig erhobene Einwand, daf die be-
triebliche Organisation von Ausbildungsprozessen immer auch
mit ihrer Funktionalisierung flir ausbildungsfremde Ziele
verbunden ist und Qualifizierungsnotwendigkeiten eher behin-
dert, seinerseits kritisch zu hinterfragen.

Verglichen mit den 60er Jahren hat das hauptberufliche Aus-
bildungspersonal im gewerblichen Bereich der Ausbildung an
Bedeutung gewonnen, weil Ausbildung und Arbeit zunehmend
voneinander getrennt wurden. Entsprechende Prozesse, die in
den GroBbetrieben zeitlich friher eingesetzt hatten, sind ab
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den 60er Jahren auch in den kleineren und mittleren Industrie-
betrieben feststellbar, in denen mit Ausnahme der Gruppen-
lehrgdange die Ausbildung im wesentlichen in den Hé@nden von
nebenberuflichem Ausbildungspersonal lag. Zu diesen Ver-
schiebungen im Gewicht der unterschiedlichen Ausbildergrup-
pen am AusbildungsprozeB ist es aus verschiedenen, zumeist
sich iberlagernden Griinden gekommen. In einer Reihe von Be-
trieben hat sicher schon allein die gestiegene Zahl der Aus-
zubildenden zu den genannten Verdnderungen gefiihrt. Aus dem
gewachsenen Ausbildungsvolumen ergaben sich Konsequenzen

fiir eine systematischere Organisation der einzelnen Ausbil-
dungsabschnitte, die mehr hauptberufliches Ausbildungsperso-
nal erfordert. Von genereller Bedeutung fiir die Entwicklung
der Ausbildung in den Betrieben sind die neuen Technologien:
Die Ausbildungsinhalte der einzelnen Berufe verschieben sich,
werden oft komplexer und lassen sich zunehmend schwieriger

im Vollzug der betrieblichen Arbeit durch learning bei

doing/seeing vermitteln.

Die neuen Technologien haben vor allem in Betrieben mit dem
Schwerpunkt auf feinschlosserischen und elektrotechnischen
Ausbildungsberufen zu einer weitgehenden Verdnderung der Aus-
bildungsinhalte gefiihrt. Wo es betrieblich erforderlich und
auch dkonomisch realisierbar ist, werden in Lehrgangsform
innerhalb der Lehrwerkstdtten Kenntnisse und Fertigkeiten

in der Elektronik- einschlieflich der Mikroelektronik-,
Digitaltechnik, Hydraulik, Pneumatik, der Verarbeitung von
Kunststoffen sowie in der CNC-Technologie vermittelt. Bei
Aufrechterhaltung der konventionellen Ausbildungsinhalte
fihrt das zu einer Reduktion der Zeit, die die Auszubildenden
in den Betriebsstdtten unter Anleitung von nebenberuflichem

Ausbildungspersonal verbringen.

Zur Verschiebung der Gewichte zwischen der Ausbildung in den
Lehrwerkstdatten und Produktionsbetrieben trdgt ebenfalls der
technisch-organisatorische Wandel in den Betriebsabteilungen
selbst bei. So verschwinden z.B. in den maschinellen Be-
triebsbereichen aufqgrund der CNC-Technologie konventionelle
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Bohr-, Dreh- und Frasmaschinen. Die Auszubildenden verlieren
hier Arbeitsmoglichkeiten, die jhrem Ausbildungsstand ent-
sprechen und ihnen gleichzeitig Lernchancen eréffnen. Ilhr
Einsatz in derart technologisch ausgestatteten Betriebsab-
teilungen beschrdnkt sich zwangslaufig auf die Becobachtung
der Facharbeit und auf wenige Handlangerdienste. "Weil das
reine Beistehen und Zugucken" - wie es ein Betriebsexperte
formuliert - "weder uns etwas bringt noch den Jugendlichen,
die sich nur langweilen", verbleiben die Auszubildenden in
spanenden Berufen zunehmend wdhrend der gesamten Ausbildungs-
zeit in der Lehrwerkstatt, wo sie an konventionellen, zum
Teil aber auch an CNC-gesteuerten Maschinen (bungsstiicke er-
stellen oder auch Betriebsauftridge erledigen.

Die gestiegene Bedeutung der Lehrwerkstatt-Ausbildung ist
zudem eine Folge der Rationalisierungen in den Betriebsab-
teilungen, wo Personal abgebaut und die Arbeit intensiviert
worden jist. So wird von den Betriebsexperten berichtet, daB
Meister und Facharbeiter sich Uber die Zahl der unterzubrin-
genden Auszubildenden beklagen und es wegen der hohen Bela-
stungen der Beschdftigten (und auch durch den " wachsenden
Anteil an Spat- und wnacitschicnten) zunehmend schwieriger wird,
die Ausbildung in die betriebliche Praxis zu verlagern. Dies
allen begriindet eine zu beobachtende Verkiirzung der Zeit, die
Auszubildende auBerhalb der Lehrwerkstatt im Betrieb ver-

bringen.

Insgesamt sehen sich die Betriebe immer hdufiger in einem
Zwiespalt bei der Bestimmung des Gewichts, das den unter-
schiedlichen betrieblichen Lernorten und damit auch dem dort
vorfindbaren Ausbildungspersonal zukommen soll, Einerseits
will man soviel im betrieblichen Rahmen wie moglich vermitteln,
was andererseits durch die sich verdndernden Verhdltnisse in
Ausbildung und Betrieb immer weniger realisierbar ist. Um aus
diesem Dilemma herauszukommen, plant ein GroBbetrieb des Ma-
schinenbaus die Einrichtung einer zweiten Lehrwerkstatt fir
spanende Ausbildungsberufe. In ihr sollen Auszubildende zwar
unter Anleitung von hauptberuflichen Ausbildern, aber weit-
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gehend unter normalen Bedingungen betrieblicher Produktion -
nur mit einem geringeren Leistungsgrad - fir den Betrieb
arbeiten: ein Vorhaben, das durchaus Modellcharakter fiir

andere Unternehmen gewinnen kdnnte.

Freilich kann aus den bisherigen Feststellungen nicht der
SchluB3 gezogen werden, daB der Stellenwert der Ausbildungs-
phasen in den Betriebsabteilungen zugunsten der Lehrwerk-
stattausbildung ausnahmslos zuriickgegangen und es somit

zu einer generellen Verschiebung in der Bedeutung der Lern-
orte und damit der unterschiedlichen Ausbildergruppen gekommen
ist. Die dargestellite Entwicklung ist zwischen den Betrieben,
Branchen und Ausbildungsberufen verschieden stark ausgepridgt.
Wahrend sich Probleme aufgrund personeller Engpdsse in den
Betrieben unabhdngig von ihrer GroBe und Branchenzugehirig-
keit stellen, besonders ausgeprdgt aber in den Krisenbe-
trieben der Stahl und Werftindustrie, wo trotz massiver
Reduktion der Beschdaftigtenzahl die Ausbildungskapazitdten
bisher gehalten worden sind, stehen Verdnderungen im Gewicht
der haupt- und nebenberuflichen Ausbildergruppen in den
technisch avancierten Betrieben des Werkzeug-, Maschinen- und
Industrieanlagenbaus vor allem im Zusammenhang mit dem Ein-
satz neuer Technik. Betroffen davon sind primdr spanende und
elektrotechnische Ausbildungsberufe,aber auch der Beruf des
Maschinenschlossers. Diese Entwicklung ist demgegeniiber in
einer Reihe von kleineren Industriebetrieben mit weitgehend
konventioneller Technologie, deren Ausbildung deshalb an
traditionelle Inhalten gebunden ist, weniger deutlich ausge-
prdgt. Auch gilt das bisher Gesagte nur begrenzt fir Betriebe
mit dem Schwerpunkt auf Ausbildungsberufen, die weniger von
technischen Verédnderungen betroffen sind, und die sich wie im
Fall der Stahl- und Bauschlosser nach erfolgter Grundausbil-
dung relativ umstandslos in die betrieblichen Arbeitspro-
zesse integrieren lassen. Und auch fir eine Reihe anderer
Berufe gilt - unabhdngig von der BetriebsgrdBe -, daB die
Ausbildung nach wie vor in erster Linie nebenberuflichem
Ausbildungspersonal obliegt. Das ist z.B. bei der Ausbildung
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von Verfahrensmechanikern, Formern, Galvaniseuren usw. der Fall, da
hier bestimmte Kenntnisse und Fertigkeiten sich nach wie vor
besonders gtinstig in der betrieblichen Praxis vermitteln las-
sen bzw. eine entsprechende technische Ausstattung der Lehr-
werkstdtten beachtliche dkonomische und technische Probleme
aufwerfen wirde . In diesen Fdllen werden - vor allem in den
GroBbetrieben - hdufig "Teilzeit-Ausbilder" von den Betrieben
eingesetzt, die anders als die nebenberuflichen Auspil-

dern im iUblichen Sinn flir Ausbildungsaufgaben vom Betrieb

teil-freigestellt werden.

2. Entwicklungen in der Normierung des Zugangs zur
Ausbildertatigkeit

Auf eine gestiegene Bedeutung und ein hdheres MaB an Verselb-
stdndigung hauptberuflicher Ausbildertdtigkeiten gegeniber
anderen betrieblichen Arbeitsfunktionen verweist auch die
veranderte Rekrutierungspraxis in den Betrieben, wie sie
sich im Bereich der gewerblichen Ausbildertdtigkeiten zeigt:
Wurde in der Vergangenheit die Lehrwerkstatt nicht selten
auch dazu genutzt, Facharbeitern eine weitere Beschaftigungs-
moglichkeit zu erdoffnen, wenn sie den Anforderungen in den
Produktionswerkstdtten z.B. aus Altersgriinden nur noch mit
Mihe nachkommen konnten, und reichte fir eine Tdtigkeit in
der Lehrwerkstatt ein in langjdhriger betrieblicher Praxis
erworbenes berufliches Wissen und Kdnnen sowie der Eindruck
von Geschick im Umgang mit Jugendlichen, so hat heute die
Lehrwerkstatt den Charakter einer "Beschaftigungsnische"
verloren und die Ausbildertdtigkeit ein eigenes Profil auf-
grund spezifischer fachlicher und sozialkommunikativer An-
forderungen gewonnen, was sich in verdanderten Rekrutierungs-

3)

kriterien niedergeschlagen hat.

Friher waren der Facharbeiterbrief und eine mehrjdhrige be-
rufliche Praxis ausreichend, was den noch bestehenden ge-
setzlichen Regelungen entspricht. Heute stellen demgegeniiber
die Betriebe hUhere Anspriiche an das fachliche Vorbildungs-
niveau gewerblicher Ausbilder. Allgemein, damit unabh&ngig
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von der GrioBe und Branchenzugehdrigkeit der Betriebe, hat
sich als Voraussetzung fiir den Zugang zur Ausbildertdtigkeit
die berufliche Qualifizierung zum Industrie- und Handwerks-
meister bzw. zum Techniker durchgesetzt.4) Auch hinsichtlich
des Zuschnitts der Ausbildungsaufgaben, die zukinftige Aus-
bilder im Bereich der Lehrwerkstatt wahrzunehmen haben, wer-

den dabeij keine Unterschiede gemacht.

Im Fall von Ausbildertdtigkeiten in maschinellen bzw. elek-
trotechnischen Berufen, die insbesondere vom technologischen
Wandel betroffen sind, ist zudem das Alter der Bewerber als
Rekrutierungskriterium der Betriebe von Bedeutung. Nicht
langjdhrige betriebliche Praxis wird mehr priferiert,sondern
jingere Fachkrdfte mit der gesetzlich vorgeschriebenen Berufs-
praxis werden bevorzugt, weil sie aufgrund von kurzzeitig
zurlckliegender eigener Ausbilderungserfahrung am ehesten

mit dem neusten Stand der Technik vertraut sind und iber ein
breites, in der beruflichen Praxis noch nicht spezialisier-

tes Wissen verfiigen.

Hinsichtlich der pddagogischen Qualifizierung orientieren
sich die Betriebe an den Bestimmungen der AEVQO, obgleich
nach dem Gesetz der Nachweis von berufs- und arbeitspddago-
gischen Kenntnissen nur von dem Ausbildungspersonal zu er-
bringen ist, das bei den Kammern als verantwortlich fiir die
betriebliche Ausbildung benannt ist. Somit wird von den ent-
sprechenden Regelungen der AEVO nicht unbedingt das gesamte
Ausbildungspersonal in den Lehrwerkstdtten erfaBt, was aber
nach Angaben der Betriebsexperten aufgrund der betrieblichen
Rekrutierungspraxis sichergestellt wird. Als zusdtzliches
Kriterium der pddagogischen Eignung wird vielfach auf Er-
fahrungen im Umgang mit Jugendlichen Wert gelegt, so daP
Bewerber, die sich z.B. in Sportvereinen oder Jugendorganisa-
tionen von Verbdnden engagiert haben, bevorzugt eingestellt
werden. Weil solche Aktivitdten unentgeltlich und innerhalb
der Freizeit ausgeiibt werden, sind sie vielen Betriebsexper-
ten nicht nur Indiz fiir pddagogische Erfahrung und Geschick,
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sondern gelten auch als Hinweis auf ein besonderes Interesse
gegeniiber Jugendlichen., Nicht selten wird betont, daB solche
praktischen Erfahrungen im Umgang mit Jugendlichen eine we-
sentlich bessere Gewdhr fiir den zukiinftigen beruflichen Er-
folg als das im Rahmen der AEVO erworbene theoretische Wissen

bieten,

Es zeigt sich in diesem Zusammenhang, daf3 die AEV0O in den
oetrieben eher ambivalent beurteilt wird. Auf der einen

Seite ist sie als sinnvolle Vorbereitung auf die Ausbilder-
tatigkeit anerkannt und wird in keinem Fall als ausbildungs-
hemmend bewertet. Auf der anderen Seite aber werden - insbe-
sondere von Ausbildungsleitern - die Inhalte der Vorberei-
tungskurse als praxisfern bezeichnet, weil methodische und
didaktische Sachverhalte der Ausbildertdtigkeit zu wenig be-
ricksichtigt werden und auch auf die besonderen betrieblichen
Bedingungen des pddagogischen Arbeitshandelns nicht geniigend

eingegangen wird.

Die geschilderte Rekrutierungspraxis hauptberuflichen Aus-
bildungspersonals hat in den Betrieben eine unterschiedliche
Tradition. Wahrend montanmitbestimmte Betriebe schon seit
Beginn der 60er Jahre vorwiegend Meister und Techniker fir
Ausbildertdtigkeiten in der Lehrwerkstatt rekrutiert und

zur "Ausbildung der Ausbilder" berufs- und arbeitspdadagogische
Seminare organisiert haben, hat sich eine entsprechende Praxis
verbindlicher Qualifizierung des Ausbildungspersonals im
groBen Teil der ilbrigen Betriebe mit Beginn der 70er Jahre

und in einigen Fdllen erst in den letzten Jahren durchge-

setzt.

Begriindet werden die verdnderten Rekrutierungspraktiken zum
einen mit dem Hinweis auf gewandelte Ausbildungsinhalte, die
hohere Anspriche an das theoretische Wissen der Ausbildenden
stellen, wobei sich die Betriebsexperten in erster Linie auf
bestimmte Ausbildungsberufe und -sparten mit dem Schwerpunkt
auf neue Technologien beziehen. Der Ausbilder muB demnach
iber ein breites Grundlagenwissen und ausreichende Detail-
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kenntnisse verflgen, nicht nur um den fachlichen Anforderun-
gen der Vermittlung von Fertigkeiten und Kenntnissen gerecht
Zu werden, sondern auch um seibst den technischen Wandel

im Betrieb mitvollziehen zu konnen.

Zum anderen aber wird zur Erkldrung der verdnderten Rekru-
tierungskriterien auch auf Sachverhalte verwiesen, die eher
methodische und didaktische Probleme bzw. solche im Umgang
mit den Jugendlichen ansprechen. Insgesamt werden sie -
verglichen mit fachinhaltlich gerichteten Argumenten - weit
hdufiger angesprochen und scheinen demnach eine gréBere Rolle
in diesem Zusammenhang zu spielen. Hingewiesen wird dabei auf
unterschiedliche Tatbestande, in denen die jeweils betriebs-
spezifischen Problemkonstellationen zum Ausdruck kommen. So
kommt ebenso das héhere Alter der Auszubildenden und deren
bessere schulische Vorbildung zur Sprache wie die Tatsache,
daB vor allem ehemalige Hauptschiler gegeniiber frither liber
eine schlechtere schulische Ausbildung verfiigen bzw. Jugend-
liche mehr Umwelteinflissen unterliegen und mit groBeren
individuellen Problemen betastet sind. An den Ausbilder
stellen beide Sachverhalte hthere Anforderungen in pddago-
gischer Hinsicht, weil er addquat auf Motivations- und Diszi-
plinprobleme reagieren bzw. mit gestiegenem SelbstbewuBtsein,
groBerer Kritikfdhigkeit und -bereitschaft umgehen muB. Ins-
gesamt scheint sich mehr und mehr in den Betrieben ein Ver-
stdandnis von der Ausbildertdtigkeit durchzusetzen, das sich
am pddagogischen Inhalt der Arbeit orientiert. Dazu haben
neben den bisher aufgefihrten Problemlagen ebenso verdnderte
methodische Vorgehensweisen bei der Vermittiung von Kennt-
nissen und Fertigkeiten gefilhrt, wie ein allgemein sich ver-
dndertes Verstdndnis vom AusbildungsprozeB, das sich an der
fachlichen wie auch in Ansdtzen an der iberfachlichen Quaii-

fizierung der Jugendlichen orientiert.

Beinahe iibereinstimmend wird - nach wie vor - von den Be-
triebsexperten die interne gegeniiber der externen Rekrutie-
rung von Ausbildungspersonal vorgezogen. Zwei Grinde geben
den Ausschlag. Zum einen sind Bewerber aus dem eigenen
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Betrieb mit den betrieblichen Verhdltnissen und Begebenheiten
schon vertraut und verfiigen lber soziale Kontakte, die fir
die Tatigkeit des Lehrwerkstattausbilders als wesentlich an-
gesehen werden. Zum anderen kann auch besser eingeschdtzt
werden, welche Befahigung die Bewerber filir den Ausbilderbe-

ruf mitbringen.

Gewandelt haben sich nicht nur die Rekrutierungskriterien

der Betriebe, sondern auch ihre Chancen, geeignetes Ausbil-
dungspersonal zu finden. Zumeist muld unter mehreren Bewerbern
ausgewdhlt werden, wenn eine freie Stelle neu zu besetzen
ist. Darin kommt auch zum Ausdruck, daB Ausbilder heute ent-
sprechend ihrer beruflichen Vorbildung tariflich in Meister-

gruppen eingestuft werden.

Flir den Zugang zur nebenberuflichen Ausbildertatigkeit haben
sich in den Betrieben kaum feste Regeln durchgesetzt. Sie
gibt es nur in Ansdtzen dort, wo Beschdftigte in kaufmanni-
schen, technischen und gewerblichen Abteilungen von den Be-
triebsTeitungen offiziell als nebenberufliches Ausbildungs-
personal benannt sind, und Ausbildungsaufgaben als Bestand-
teil der Arbeitsaufgabe dauerhaft wahrgenommen werden. Ebenso
lassen sich nur in diesen Fdllen Bemiihungen der Betriebe um
die pddagogische Qualifizierung dieses Ausbildungspersonals
in entsprechenden Seminaren erkennen. In diesen Betrieben
fdallt die Zuweisung der Ausbilderaufgabe nicht allein in die
Kompetenz der Betriebsmeister oder Abteilungsleiter, sondern
wird von diesen im Einvernehmen mit der Personal- und Aus-
bildungsleitung sowie dem Betriebsrat nach folgenden Krite-
rien vorgenommen: Der Arbeitsplatz soll den Jugendlichen
Lernchancen bieten und der Arbeitsplatzinhaber soll fachlich

qualifiziert und padagogisch geeignet sein.

Obgleich solche Regelungen auch im Bereich der kaufmdnni-
schen Ausbildertdtigkeiten eher die Ausnahme sind, haben
sie hier eine weitere Verbreitung als in dem der technisch-
gewerblichen Ausbildung. Einerseits kommt hier der unter-
schiedliche Stellenwert der Ausbildung vor Ort in der
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kaufmannischen bzw. technisch-gewerblichen Ausbildung zum Aus-
druck. Andererseits zeigen sich darin auch Unterschiede in
den arbeitsorganisatorischen Gegebenheiten der verschiedenen
betrieblichen Bereiche. Wdahrend in kaufmannischen Abteilungen
oft an Arbeitsplatzen das gesamte Spektrum der in den Abtei-
lungen anfallenden Arbeitsaufgaben zu finden ist, was die
feste Zuweisung von Ausbildertdtigkeiten beglinstigt, wird in
gewerblichen Betriebsabteilungen mit Ausnahme von maschinen-
technischen Arbeitsbereichen, wo zum Teil vergleichbare Be-
dingungen anzutreffen sind, entweder spezialisierter oder in
Kolonnen gearbeitet. Hinzukommt die weite Verbreitung der
Schichtarbeit, die wegen der Arbeitszeitregelung fiir Auszu-
bildende ebenso dazu fiihrt, daB Ausbildertdtigkeiten vor Ort
von wechselnden Personen wahrgenommen werden miissen. In die-
sen Fdllen ist nur der Betriebsmeister, dem Ausbildungsauf-
gaben aufgrund seiner Vorgesetztenfunktion obliegen, stidndige
Bezugsperson fir Auszubildende. Er nimmt ad hoc die Auswah]
der Ausbilder vor, wobei unterschiedliche Gesichtspunkte wie
der Arbeitsumfang, die Schwere der Arbeit, das padagogische
Geschick und fachliche Kdnnen der Facharbeiter zum Tragen

kommen konnen,

AbschlieBend bleibt festzuhalten, daB sich mit dem gestiege-
nen Gewicht hauptberuflichen Ausbildungspersonals in den be-
trieblichen Ausbildungsprozessen Ausbildung und Ausbilder-
tdtigkeiten innerbetrieblich zunehmend verselbstindigt haben.
Bei aller Skepsis gegeniiber der Reichweite dieser Feststellung,
die wegen der Betriebsauswahl geboten ist, hat sich demnach
offenbar in der Realitdt der Betriebe ein Stiick von jenen
Reformvorstellungen durchgesetzt, die bis Mitte der 70er Jahre
die bildungspolitische Diskussion beherrschten. Zu dieser
Entwicklung haben rationalisierungsbedingte Verdnderungen in
den Betriebsabteilungen und die der neuen Technologien ange-
paBten Ausbildungsinhalte beigetragen. Ausbildertatigkeiten
haben einen professionelleren Zuschnitt erhalten, was sich

in den gewandelten Rekrutierungskriterien der Betriebe ebenso
niederschldgt wie in vergleichsweise umfassenden Kompetenzen
bei der inhaltlichen und organisatorischen Gestaltung der
betrieblichen Ausbildungsprozesse, worauf an dieser Stelle
nicht ndher eingegangen werden soll.
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Anmerkungen

1)

Das Projekt wird im Rahmen des Kooperationsvertrages
Ruhr-Universitdt Bochum/IGM vom Ministerium fiir Bildung
und Wissenschaft finanziert. An seiner Durchfiihrung ist
neben dem SOFI die Abteilung Berufsbildung beim Vorstand
der IG-Metall und das berufspddagogische Seminar der
Universitdt Dortmund beteiligt. Projektbearbeiter ist

M. Schlgsser.

Diese Feststellung gilt jedoch nicht fiir den Bereich der
kaufmdnnischen und technischen Ausbildung. Zwar bieten
die Betriebe in verstdrktem AusmaP den Auszubildenden

in kaufmdnnischen und technischen Berufen sogenannten
Werkunterricht an, in dem getrennt von betrieblichen Ar-
beitsprozessen kaufmdnnisches und technisches Wissen
vermittelt wird. Aber zum einen verfiigen nur die Grofbe-
triebe mit mehr als 5.000 Beschdftigten hierzu iiber
hauptberufliches Ausbildungspersonal. In den anderen
Betrieben werden zumeist Fachkrdfte aus den Abteilungen
bzw. externe Lehrkrdfte, die die Aufgabe nebenberuflich
ibernehmen, im Werkschulunterricht eingesetzt. Zum ande-
ren unterscheidet sich die Funktion des Werkschulunter-
richts in der kaufmdnnischen Ausbildung prinzipiell von
der Lehrwerkstatt der gewerblichen Ausbildung. Wihrend
in der Lehrwerkstatt orgindre Lernprozesse in Gang ge-
setzt werden, dient der Werkschulunterricht in erster
Linie zur Koordination und Vertiefung des in den Fachab-
teilungen vermittelten beruflichen Wissens.

Wahrend fir die Position des kaufmdnnischen Ausbilders,
der hauptberuflich tdtig ist, von den Betrieben schon
immer eine im weitesten Sinn akademische Ausbildung
praferiert und dabei in erster Linie auf diplomierte
und graduierte Volks- bzw. Betriebswirte, Wirtschafts-
padagogen bzw. Handelsschullehrer zuriickgegriffen wurde,
was sich auch am beruflichen Vorbildungsniveau dieser
Beschdaftigten in den Untersuchungsbetrieben zeigt, wird
bei hauptberuflichen Ausbildern im gewerblichen Bereich
eine Berufskarriere vorausgesetzt, die ihren Ausgangs-
punkt in der betrieblichen Lehre nimmt.

Wer bei Aufnahme der Tatigkeit weder iiber die Meister-
qualifikation verfligt noch den Nachweis berufs- und
arbeitspddagogischer Kenntnisse erbracht hat, mupB die
entsprechenden Priifungen nachholen. In den GroBbetrieben
hat sich dabei die Praxis durchgesetzt, daR erst nach
bestandener Priifung der volle Status eines betrieblichen
Ausbilders gewdhrt wird und zuvor von den Beschiftigten
eine niedrigere tarifliche Einstufung hingenommen werden

mufB.
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ANLAUFENDE FORSCHUNGSVORHABEN - KURZCHARAKTERISIERUNG

NEUE ANFORDERUNGEN AN HdA? - ZUM VERHALTNIS VON NEUEN ENT-

WICKLUNGSLINIEN IN DER RATIONALISIERUNG UND DEN ANFORDERUN-

GEN AN HdA AM BEISPIEL DER ELEKTROINDUSTRIE *

Ausgangspunkt, Zielsetzung und Fragestellung

Hauptbezugspunkt der bisherigen HdA-Diskussion und -Forschung
waren im wesentlichen Arbeitsbedingungen, die das Resultat
tayloristischer Rationalisierung darstellten., Wie jedoch in
der Studie "Das Ende der Arbeitsteilung?" gezeigt wurde, bil-
det sich gegenwdrtig in wichtigen Bereichen der Industrie ein
neuer Rationalisierungsweg heraus. Die "neuen Produktionskon-
zepte" bringen fir die Humanisierung der Arbeit neue Problem-
definitionen und erdffnen spezifisch neuartige Handlungs-
chancen.

Uber die Untersuchungsfelder der genannten Studie hinaus
(Automobilindustrie, Werkzeugmaschinenbau, GroBchemie) lassen
ihre Ergebnisse auch fir andere Branchen erwarten, daB der
bisher dominante Typ tayloristischer Rationalisierung einge-
schrdankt oder gar abgelost wird und die industrielle Produk-
tion nunmehr durch unterschiedliiche Rationalisierungswege ge-
kennzeichnet ist., Die These von der Pluralitiat der Rationali-
sierungswege heiBt als Untersuchungsfrage: Welche Bedingungen
fordern den Taylorismus und welche Bedingungen begiinstigen
Rationalisierungsverldufe im Sinne der neuen Produktionskon-
zepte? Mit der Elektroindustrie soll eine bisher noch nicht
unter dieser Fragestellung untersuchte, aber unbestritten
wichtige Branche analysiert werden, die in ihrer Geschichte
weitgehend vom Taylorismus geprdgt war. Es geht dabei sowohl
um die Durchsetzung oder Blockade neuer Rationalisierungswege
als auch darum, die Bedeutung der durch neuere Rationali-
sierungsbewegungen geschaffenen Verhdaltnisse in der Produk-
tion fir Humanisierungspolitik abzuschdtzen.

Methode und Durchfiihrung

In einem ersten Untersuchungsschritt soll die innere Gliederung
der Branche Elektroindustrie erfaBt werden, um die verschie-
denen Typen bisheriger Rationalisierungsabldufe zu identifi-
zieren und die potentiellen Auswirkungen verdnderter Rationa-
lisierungsbedingungen {(Marktanforderungen, Arbeitsmarkt, neue
Technologien) zu bestimmen. Auf dieser Basis werden dann im
zweiten Schritt Intensiv-Betriebsfallstudien durchgefiihrt, die
unter der Fragestellung der Ausdifferenzierung von Rationali-
sierungswegen zwischen Taylorismus und neuen Produktionskon-
zepten die aktuellen Entwicklungen erfassen und auf die je-

* Das Projekt wird vom Projekttridger Humanisierung der Arbeit gefdrdert
und hat eine Laufzeit von 42 Monaten.
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weiligen Bedingungen zuriickfiihrbar machen. Das absehbare Wir-
kungsfeld von Rationalisierung macht es erforderlich, liber
den unmittelbaren Bereich der Produktion hinauszugehen und
produktionsnahe Bereiche der Angestelltentdtigkeit einzube-
ziehen. Auf dieser Basis ist dann das Verhdltnis von Rationa-
lisierungswegen und den Handlungsbedingungen bzw. -chancen
von HdA zu untersuchen. Dabei werden die betrieblichen Pro-
duktionsabldufe nicht nur als Produkt von Unternehmensstra-
tegien ("Unternehmensperspektiven"), sondern auch als Gegen-
stand von Arbeitnehmerinteressen ("Arbeitnehmerperspektiven")
betrachtet; insbesondere im Rahmen der Intensiv-Betriebsfall-
studien sol]l auf das analytische Konzept der "Werftstudie"
Zuriickgegriffen werden,

In einem dritten Schritt werden die jeweiligen Ausweitungs-
chancen der verschiedenen Rationalisierungswege empirisch
durch breit gestreute betriebliche Kurzstudien untersucht,
um die Frage der Relevanz der Befunde iiber die detailliert
analysierten Fdlle hinaus gesicherter beantworten zu kdnnen.
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DIE BEDEUTUNG NEUER BUROTECHNOLOGIEN FOR BESCHAFTIGUNGSSI-

TUATION UND BERUFSPERSPEKTIVEN WEIBLICHER ANGESTELLTER IN

KLEIN- UND MITTELBETRIEBEN *

Ausgangspunkt und Zielsetzung

Der Einsatz neuer EDV-Systeme im Schreib- und Sachbearbeitungs-
bereich galt zundchst fast ausschlieBlich fiir groBbetriebliche
Verwaltungen aufgrund der hier anfallenden umfangreichen Daten-
mengen und der hier vorfindlichen groBen homogenen Arbeitsfel-
der als geeignetes Rationalisierungsmittel; fiir den Biirobereich
mittlerer und kleinerer Betriebe schienen entsprechend bis Mit-
te der 70er Jahre kaum geeignete DV-Technologien zur Verfiigung
zu stehen. Seit einigen Jahren zeichnet sich jedoch aufgrund
verinderter technischer (Miniaturising der Computer, Differen-
zierung und Flexibilisierung von hard- und software) und dkono-
mischer Voraussetzungen (Preisverfall) eine verstirkte Anwen-
dung neuer Biirotechnologien in den VYerwaltungen kleinerer und
mittlerer Betriebe ab.

Diesem hinsichtlich GrdBenordnung und Stabilitat fir kaufmanni-
sche Angestellte insgesamt gewichtigen Besch3aftigungsbereich
kommt fiir die Erwerbsarbeitsmdglichkeiten von Frauen unter
quantitativen wie qualitativen Gesichtspunkten besondere Bedeu-
tung zu: Weibliche Angestellte konzentrieren sich in wesentlich
hoherem AusmaB als mdnnliche im Verwaltungsbereich kleinerer
und mittlerer Betriebe.

Die Spezifika der Arbeits- und Sozialstrukturen in Klein- und
Mittelbetrieben, die bisher den Einsatz von Frauen begiinstig-
ten, kdonnen nun durch den Einsatz neuer Technologien erhebli-
chen Verdnderungen unterliegen und insbesondere die tradier-
ten Personaleinsatz- und Personalrekrutierungsstrategien sowie
die Arbeitsbedingungen und Beschaftigungsperspektiven der weib-
lichen Angestellten nachhaltig beeinflussen. Uber Richtung und
Inhalt dieser Verdnderungsprozesse ist bisher wenig bekannt.
Eine Ubertragung der vorliegenden, fast ausschlieBlich in groB-
betrieblichen Verwaltungen gewonnenen Erkenntnisse iiber Aus-
wirkungen von Technikeinsatz und Reorganisation auf den Biiro-
bereich kleinerer und mittlerer Betriebe erscheint aufgrund
der beschaftigungs- und arbeitsstrukturell unterschiedlichen
(Ausgangs-)Bedingungen nicht ohne weiteres mdglich.

Die Untersuchung konzentriert sich auf folgende Fragenkomplexe:

- In bezug auf die Ausgangssituation und deren Verdanderung ist
zu fragen, welche Arbeits- und Funktionsteilungen im Ver-
waltungsbereich kleiner und mittlierer Betriebe vorhanden
und inwieweit gleichzeitig geschlechtsspezifische Trennungs-

* Das Projekt wird vom Rationalisierungskuratorium der Deutschen Wirt-
schaft {RKW)/Bundesministerium flir Jugend, Familie und Gesundheit
gefordert und hat eine Laufzeit von zwei Jahren.
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linien ausgeprdgt sind; weiterhin sind mdgliche Zusammen-
hiange zwischen der Qualifikations- und Sozialstruktur der
Beschaftigten und geschlechtsspezifischer Besetzung von Ar-
beitspldatzen unterschiedlichen Anforderungsprofils zu ver-

folgen.

- Hinsichtlich der Entwicklung betrieblicher Personalpolitik
stehen die Verdnderungen in den Handlungsspielriumen und
-notwendigkeiten beim Einsatz neuer Biirotechnologien und
auch in bezug auf weitere, der Verdnderung unterliegende
Rahmenbedingungen betrieblichen Handelns, wie insbesondere
die regionale Arbeitsmarktlage und das Erwerbsverhalten der
Frauen im Vordergrund. Zu klaren ist, ob und inwieweit es
spezifische betriebliche Interessen am Einsatz von weibli-
chen (oder mannlichen) Angestetlten bzw. am Einsatz be-
stimmter weiblicher Beschiftigtengruppen gibt. Weiterhin
ist méglichen Zusammenhdngen zwischen personalstruktureller
(Ausgangs-)Situation und der Art technisch-organisatorischer
Verdnderungen nachzugehen.

- Bei der Untersuchung der Auswirkungen technisch-organisatori-
scher Verdnderungen auf Arbeitsbedingungen und Beschdfti-
gungsperspektive der weiblichen Angestellten ist neben dem
Aspekt potentiell unterschiedlicher Betroffenheit minnlicher

und weiblicher Angestellter auch die méglicherweise nach Quali-

fikation und Lebenslage differierende Betroffenheit unter den
weiblichen Angestellten zu beriicksichtigen. Dabei kommt Reben
der kombinierten Analyse arbeits- und personalstruktureller
Verdnderungen insbesondere der Erhebung der Wahrnehmung der
Arbeitsbedingungen durch die betroffenen weiblichen Ange-
stellten Bedeutung zu.

Methode und Durchfihrung

Das Forschungsvorhaben ist als Querschnittuntersuchung angelegt,
in der die Auswirkungen des Einsatzes neuer Biirotechnologien fiir
weibTiche Angestellte in einem bestimmten Betriebstypus verglei-
chend herausgearbeitet werden. Der Untersuchungsbereich umfaBt
Klein- und Mittelbetriebe des Produzierenden Gewerbes; in bezug
auf die VerwaltungsgriBe ist an ein Spektrum von 10 bis 50 kauf-
mannischen Angestellten gedacht. Einbezogen werden aussc hlieB-
Tich Verwaltungen in denen bereits fortgeschrittene EDV-Systeme
angewendet werden.

Im Rahmen einer Vorerhebung werden Kurzrecherchen in ca. 20 Ver-
waltungen durchgefiihrt, die AufschluB iber (unterschiedliche)
Organisations- und Arbeitsteilungsstrukturen, (mglicherweise)
geschlechtstypische Einsatzfelder sowie den Stand des Einsatzes
neuer Burotechnologien geben sollen. Im Zentrum der Untersuchung
werden intensive betriebliche Fallstudien stehen, die neben
Experten/innengesprdchen und Arbeitsplatzbeobachtungen auch
explorativ angelegte Gesprdche und Gruppendiskussionen mit weib-
lTichen Angestellten umfassen.
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REGIONALSTUDIE ZU SOZIALSTRUKTURELLEN AUSWIRKUNGEN DER

ARBEITSMARKTKRISE*

Ausgangspunkt und Zielsetzung:

Die Beschdftigungskrise, die immerhin seit iber zehn Jahren
andauert, hat ohne Zweifel tiefe Spuren in der Sozialstruktur
der Bundesrepublik hinterlassen. Dies zeigt allein ein Blick
auf das AusmaB der Arbeitslosigkeit. Das Projekt will einen
empirischen Beitrag zur prd@zisen Bestimmung des gesellschaft-
lichen Wandels unter den zentralen Gesichtspunkten "materiel-
ler Verdnderungen fir die einzelnen Schichten der Bevilkerung"
sowie "Verhaltensweisen am Arbeitsmarkt bzw. im Bereich der
Schatten- und Subsistenzwirtschaft" leisten.

Im einzelnen sollen folgende Fragestellungen untersucht werden:

- Inwieweit filhren arbeitsmarktbezogene bzw. anderwdrtige
Handlungsmoglichkeiten von Arbeitslosen zu Unterschieden
in ihrer materiellen wie sozialen Situation. Zu denken ist
hier an “Arbeitsmarktstrategien” wie job-hopping oder an
Versuche, durch Arbeit in der Schattenwirtschaft oder durch
den Aufbau einer Subsistenzwirtschaft die Konsequenzen von
Arbeitslosigkeit abzuschwichen.

- MWelche Bedeutung haben neue, krisenbedingte materielle
wie soziale Differenzierungslinien bei den abhdngig Be-
schaftigten? Zu denken ist hierbei etwa an die immer be-
deutsamer werdenden Unterschiede zwischen Beschdftigten in
Krisenbetrieben und Arbeitnehmern in florierenden Betrie-
ben bzw. im tffentlichen Dienst. Gleichzeitig kénnten sich
bestehende Unterschiede zwischen quasi "geschiitzten" Arbeit-
nehmern im groBbetrieblichen Sektor und finanziell wie so-
zial wenig abgesicherten Beschidftigten in Kleinbetrieben
verstarkt haben.

- Bei den Selbstdndigen kdnnen sich ebenfalls erhebliche Aus-
differenzierungen ergeben haben., Ein Teil von ihnen - ins-
besondere diejenigen, die in ihrer wirtschaftlichen Situa-
tion unmittelbar von der Kaufkraftentwicklung abhangig sind
bzw. deren Umsdtze sich aufgrund von verinderten Marktkon-
stellationen verringert haben, kidnnte durchaus zu den "Kri-
senopfern” gezdhlt werden, wihrend andere hiervon ginzlich
unberithrt sind,

- Das Mosaik von Krisenbetroffenheit bei Arbeitslosen, ab-
hingig Beschiaftigten und Selbstindigen wire unvollstdndig,
wenn nicht diejenigen miteinbezogen wiirden, deren materiel-
le und berufliche Situation sich trotz oder mdglicherweise
sogar wegen der Krise verbessert hat. Zu denken wire hier

* Das Projekt wird von der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) gefordert
und hat eine Laufzeit von vier Jahren.
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an Gruppen wie Rationalisierungsgewinner, an neue Selbstin-
dige im Dienstleistungsbereich - etwa im EDV-Bereich - und
an Beschdftigte in sogenannten high-tech-Unternehmen.

Methode und Durchfiihrung

Die Untersuchung soll in einer exemplarisch ausgewihlten Re-
gion durchgefiihrt werden. Gedacht ist an eine in ihrer Grifen-
ordnung iberschaubare Region mit ldndlichen wie stidtischen
Strukturen, die in extremer Weise von der Beschaftigtenkrise
betroffen ist. Neben der Ermittiung zentraler Fakten zur wirt-
schaftlichen und politischen Entwicklung der Region soll in
einem ersten Arbeitsschritt anhand der gdngigen demographischen
wie sozialstatistischen Daten ein sozialstrukturelles "Gesamt-
modell" erstellt werden, anhand dessen die sozialstrukture]-
len Tendenzen und das Arbeitsmarktverhalten der verschiedenen
Gruppierungen genauer ermittelt werden k&nnen. In einem zwei-
ten Arbeitsschritt wird diese objektiv gerichtete Analyse
durch eine Befragung erginzt, in die die oben genannten sozia-
len Gruppierungen einbezogen sind.
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SOFI -NEUERSCHETINUNGEN

Martin Baethge, Brigitte Hantsche, Wolfgang Pelull, Ulrich Voskamp:
Arbeit und Gewerkschaften - Perspektiven von Jugendlichen.
Erste Ergebnisse aus dem Projiext "Jugend und Krise". Rohbe-
richt. Gottingen, September fgg5.

= Auf dem Hintergrund der Diskussion iiber Wertewandel und
Bedeutungsverlust von Arbeit zeigt eine erste genaue
Analyse des Lebenskonzepts jugendlicher Arbeitnehmer im
Alter zwischen 19 und 25 Jahren, daB von einer mehrheit-
lTichen Abwendung von Arbeit und Beruf keine Rede sein
kann. Diese haben vielmehr ohne wesentliche geschlechts-
spezifische Unterschiede einen zentralen Stellenwert fir
ihre Lebensorientierung. In den Anspriichen, die Juqgend-
liche an ihre Arbeit stellen, tritt die Dominanz arbeits-
inhaltlicher und sozialkommunikativer Interessen besonders
deutlich hervor. Die anhaltende Skonomische Krise beein-
fluBt zwar auch ihr Verhdltnis zu Arbeit und Beruf, es
wird in erster Linie aber von ldngerfristigen gesell-
schaftlichen Strukturveridnderungen bestimmt, die im Sinne
von Individualisierungstendenzen zu nachhaltigen Verinde-
rungen der Jugendphase geflihrt haben. Diese Strukturver-
dnderungen schlagen sich auch im Verhdltnis von Jugendli-
chen zur Gewerkschaft nieder, das iberwiegend von deut-
licher Distanz geprdgt ist. Auch wenn die groBe Mehrheit
der Jugendlichen die Gewerkschaften als notwendig aner-
kennt, resultiert daraus keine Handlungskonsequenz im
Sinne der Mitgliedschaft oder gar des Engagements. Aus
dieser veranderten Konstellation ergeben sich fir die ge-
werkschaftliche Jugendpolitik neuartige inhaltliche und
organisatorische Anforderungen.

Martin Baethge, Herbert Oberbeck: Zukunft der Angestellten.
Neue Technolegien und berufliche Perspektiven in Biiro
und Verwaltung. Erscheint im Februar 1986 im Campus-
Verlag,Frankfurt a.M,

- Auf der Basis umfangreicher empirischer Studien in
zentralen Dienstleistungssektoren {(Banken, Versicherun-
gen, Grof- und Einzelhandel, Industrieverwaltungen und
offentlichem Dienst) zeichnen die Autoren ein detaillier-
tes Bild von Situation und Entwicklungstendenzen der Ar-
beit und Berufsperspektiven von Angestellten bei fort-
schreitender Computerisierung der Biiros. Ihre umfassen-
de Rekonstruktion der Rationalisierungsverliufe, die
sich auf der Basis der neuen Technologien in den unter-
schiedlichen Dienstleistungssektoren vollziehen und
die sie im Begriff "systemische Rationalisierung” zu
einem neuen, zukunftsweisenden Typ der Umgestaltung von
Arbeitsverhdltnissen und Marktstrukturen verdichten,
rickt sowohl die technizistischen Schreckensbilder des
"menschenleeren Biros" und des "glisernen Kopfes" als
auch den verharmlosenden Hochglanz-Optimismus gegeniiber
den neuen Technologien zurecht. Uber die Analyse der
Beschdftigungssituation der Angestellten gerdt auch die
Zukunft der Dienstleistungsgesellschaft in den Blick.
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Karin Gottschall: Frauen und Arbeitsmarktpolitik. Zur Teilhabe
erwerbsloser Frauen an Weiterbildungs- und Beschiftigungs-
maBnahmen in Hamburg. Forschungsbericht, Gottingen 1985.
Erscheint im Friihjahr 1986; Hrsg. Leitstelle Gleichstellung
der Frau beim Senat der Freien und Hansestadt Hamburg.

- Der Bericht stellt die Ergebnisse des 2. Teils einer Unter-
suchung zur Situation von Frauen auf dem Hamburger Arbeits-
markt vor. Im AnschluB an die allgemeine Bestandsaufnahme im
ersten Untersuchungsteil (vgl. dazu Gottschall, K., Miller,
J., Arbeitsmarktsituation und Arbeitsmarktprobleme von
Frauen in Hamburg. Gottingen/Hamburg 1984) stehen hier die
Probleme (formal) gering qualifizierter erwerbsloser Frauen
beim (Wieder-)Einstieg in die Erwerbsarbeit im Mittelpunkt.
Obwohl staatlich geforderte Weiterbildungs- und Beschaf-
tigungsmaBnahmen die (Re-)integration auch dieser sogenannten
Problemgruppe zum Ziel haben, bleibt - wie statistische Ana-
lysen und Experten/innenaussagen belegen - die reale Partizination
dieser Gruppe von Frauen an allen arbeitsmarktpolitisch rele-
vanten MaBnahmen in Hamburg wie auch bundesweit unzuldnglich.
Griinde liegen in der Wirksamkeit verschiedener eng aufeinan-
der bezogener Selektionsschwellen, die bereits beim Zugang
zu Beratungsmoglichkeiten einsetzen. Die auf Basis umfang-
reicher Experten/innen-gesprache und Gruppendiskussionen bei
Beratungsstellen, der Arbeits- und Sozialverwaltung, MaBnah-
metragern und -teilnehmerinnen identifizierten Selektiongs-
mechanismen ricken strukturelle Miangel auf der Ebene des
institutionalisierten Beratungs- und MaBnahmeangebots in den
Vordergrund. Die Realisierung einer den Interessen und Mog-
lichkeiten gering qualifizierter Frauen gerechten Arbeits-
marktpolitik ist, wie die Evaluierung einzelner Modellprojek-
te im Bereich beruflicher Qualifizierung und Arbeitsbeschaf-
fung in Hamburg zeigt, wesentlich an basisorientierte Ent-
stehungszusammenhdnge und problemgruppenadiquate Gestaltung
der Teilnahmebedingungen (z.B. nicht formalisierte Zugangs-
voraussetzungen, angemessene materielile Absicherung) gebunden.



