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Zwischen Prekarisierung und Akademisierung:
Frauenerwerbstatigkeit in der Automobilindustrie

Constanze Kurz

Keine Frage: Die Automobilindustrie ist eine ,,Ménner-
branche“, die von der zunehmenden Integration von
Frauen in das Erwerbssystem bislang recht unbeein-
druckt geblieben zu sein scheint. Insbesondere bei den
Endherstellern’, die im Folgenden im Zentrum der Be-
trachtung stehen, bewegt sich der Anteil der weiblichen
Erwerbstétigen an der Gesamtbeschéaftigung mit leich-
ten Schwankungen seit 20 Jahren um die 11 %-Marke
und rangiert damit noch hinter den Frauenanteilen im
Maschinenbau mit 17,7 % oder Baugewerbe mit 13 %
(vgl. Bothfeld u.a. 2005). Das selbst im innerindustriel-
len Vergleich hohe AusmaR quantitativer Geschlechter-
asymmetrie in der Automobilindustrie ist unterlegt von
einer mannlichen Imprégnierung der Firmenkulturen,
Denk- und Spielregeln, Arbeitsweisen, Konstruktions-
stile und nicht zuletzt Marketingstrategien. Vor diesem
Hintergrund wundert es nicht, dass in der Presse in
jlngster Zeit verstarkt und mit Blick auf die steigende
Anzahl weiblicher Autokduferinnen besorgt die Frage
gestellt wird, ob Mé&nner, die die Autos bauen, wirklich
wissen koénnen, was Frauen fahren wollen (vgl. Spiegel
10.12.2005; TAZ 27.04.2006). Ich mochte diese Frage
hier nicht weiter verfolgen. Aber ohne Zweifel beginnen
die spezifischen Kauferinteressen und Vorlieben von
Frauen, sei es als Kundin, Mitentscheiderin oder Auto-
fan, mehr und mehr ins Rampenlicht der Marken- und
Absatzstrategien zu riicken (vgl. Heyder 2005: 310).

1 Audi; BMW, DaimlerChrysler, Ford, Opel, Porsche, Volkswa-
gen.

Als Produzentinnen verschwinden die Frauen im langen
Schatten der Dominanz der Mé&nner in der Automobilin-
dustrie. Anders formuliert: Die Beitrage, die die weibli-
chen Arbeitskrédfte in Produktion, Entwicklung, Kon-
struktion und Vertrieb erbringen, ihre Beschaftigungs-
und Arbeitssituation und die Geschlechterverhaltnisse in
einem der Kernsektoren des deutschen Wirtschafts- und
Innovationsgeschehens sind kein Thema. Die rund
45.000 weiblichen Beschaftigten werden als eine ,,quan-
tité négligeable* behandelt, als randstandige Erschei-
nung abgewertet, unsichtbar gemacht. Dieser einseitigen
offentlichen Wahrnehmung entspricht eine geschlechts-
indifferente Perspektive der einschldgigen Forscherge-
meinde (vgl. Aulenbacher 2005). Zwar rdumt sie der
Automobilindustrie seit Jahrzehnten einen hohen Stel-
lenwert als Untersuchungsfeld ein, spart in ihren Diag-
nosen die Strukturkategorie Geschlecht aber weitgehend
aus. Dies ist nicht ohne negative Folgen fir ihre Diag-
noseféhigkeit, da so wichtige Entwicklungsdynamiken
in den Beschéftigungs- und Arbeitsstrukturen und — da-
mit verbunden — in den Geschlechterverhaltnissen unter-
belichtet bleiben mussen.

Diese Entwicklungsdynamiken transparenter und préa-
senter zu machen, ist Anliegen des Artikels.? Die These
lautet, dass seit den 1990er Jahren in den Unternehmen

2 Empirische Grundlage sind neben meiner Dissertation (vgl.
Kurz 1999: 2002a) einschlagige Sekundarmaterialien sowie In-
formationen, die weibliche Betriebsratsmitglieder aus der Auto-
mobilindustrie zur Verfiigung gestellt haben, denen mein herzli-
cher Dank gebiihrt.
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der Automobilindustrie ein erheblicher Wandel des Pro-
duktions- und Innovationssystems zu verzeichnen ist,
der die Modi der Integration und Desintegration fir
weibliche (und méannliche) Beschéftigte verandert hat.
Von daher ist die quantitative Entwicklung industrieller
Erwerbsarbeit neu zu vermessen, sind Trennungslinien,
Offnungs- und SchlieBungsprozesse fiir Arbeiterinnen
und weibliche Angestellte neu zu bestimmen. All dies
bedeutet nicht, dass die Arbeitsteilung zwischen den
Geschlechtern eine ganz andere geworden ist. Ein hohes
AusmaR an vertikaler und horizontaler Geschlechter-
segregation (der unterschiedlich hohe Frauen- bzw.
Manneranteil nach Berufen, Tatigkeitsfeldern und hier-
archischer Positionierung) wird fir die industriellen
Mannerdoménen noch auf lange Zeit charakteristisch
sein. Im Zeichen verstérkter struktureller Umbriiche in
Organisation, Produkt und Prozess und nicht zuletzt
einer sich einspielenden Praxis der Frauenférderung hat
Segregation freilich auch in einer von Testosteron strot-
zenden Branche wie der Automobilindustrie ihr Gesicht
verandert.

Eine Branche im Wandel

Galt die deutsche Automobilindustrie zu Beginn der
1990er Jahre vielen als Sorgenkind (vgl. Womack u.a.
1991), besteht heute grofRe Einigkeit darin, dass die
Branche einen beachtlichen strukturellen Wandel in
Produktion und Produktentstehung durchlaufen hat, der
ihr unerwartet hohe und im Durchschnitt betrachtet be-
sténdig steigende Um- und Absatzerfolge brachte (vgl.
VDA div. Jg.). Ob und wie weit sich diese Entwicklung
auch in Zukunft wird fortschreiben lassen, kann gegen-
wartig niemand verlasslich abschatzen. Weltweite Uber-
kapazitéten, ein Uberaus harter Preiswettbewerb, volatile
Markte sowie globale Konzentrationstendenzen schiiren
gegenwartig eher skeptische als optimistische Progno-
sen. In jedem Fall hdlt der Restrukturierungsdruck in
der Automobilindustrie an. Mit Blick darauf, welche
Beschaftigungsfolgen sich bereits jetzt infolge der bis-
herigen Umbriiche zeigen, sind fir die Argumentation
insbesondere vier Entwicklungen von Interesse.

Globalisierung

Waren zu Beginn der 1990er Jahre mit Daimler Benz
und BMW zwei der deutschen ,,Big Three* noch natio-
nale Autohersteller und Exporteure, haben sie sich bis
heute zu global operierenden, transnationalen Konzer-
nen entwickelt; und hat der traditionell internationali-
sierter VW-Konzern seine globale Présenz weiter stei-
gern koénnen (vgl. Pries 2005). Mittlerweile macht der
Anteil der Auslandsfertigung an der Gesamtproduktion
deutscher Hersteller mit 4,8 Mio. Fahrzeugen (1993: 2
Mio.) knapp die Halfte der Gesamtproduktion aus (vgl.
VDA 2005). Obwohl in Deutschland weiterhin die
Herzstiicke von Forschung und Entwicklung lokalisiert
sind, haben die Endhersteller an den ausléandischen
Standorten im Siiden der USA, Mexiko oder Mittel- und
Osteuropa nicht nur Produktions-, sondern auch Ent-
wicklungskapazitaten aufgebaut und auf dieser Basis
Neuanlaufe realisiert (Mercedes M-Klasse, BMW Z3;
VW New Beetle). Traten dabei zu Beginn teilweise
noch erhebliche Probleme in puncto Qualitit auf,
konnten diese in relativ kurzer Zeit behoben und unter
génzlich anderen institutionellen Bedingungen an-
spruchsvolle Produkt- und Produktionskonzepte im
Ausland etabliert werden. Mit dieser globalen Infra-
struktur hat sich fir die Unternehmen der Mdglichkeits-
raum fir die Neu- oder Relokalisierung von Fertigungs-
wie Entwicklungskapazitaten erheblich erweitert. Im
deutlichen Unterschied zum unternehmensinternen Ar-
beitsteilungsmuster aus der Frihphase der Internationa-
lisierung (Montage von Standardprodukten im Ausland;
hoch- und neuwertige Montagen/Fertigungen im Inland)
ist (Premium-)Produktion zu Niedriglohnbedingungen
moglich geworden, was nicht ohne Folgen fir die Be-
schéftigten im Inland geblieben ist.

Da die ErschlieBung von Produktionskapazitaten strate-
gisch auf die Bedienung auslandischer Mérkte zielt, hat
der Zuwachs der Auslandsfertigung bislang nicht zu
einem nennenswerten Rilckgang der Inlandsfertigung
gefuhrt. Dennoch sind Substitutionseffekte fiir die hei-
mischen Fertigungen nicht generell auszuschlieRen. Der
wesentliche Effekt, den die neue Form der Arbeitstei-
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lung fir die heimischen Beschaftigungs- und Arbeitsbe-
dingungen bislang erzeugt hat, ist indes darin zu sehen,
dass der interne Wettbewerb zwischen den Standorten
um Fertigungs- und Arbeitskapazitaten erheblich ver-
schérft wurde. Im Rahmen weltweiter Produktivitéts-
und Leistungsvergleiche stehen die heimischen Arbeits-,
Leistungs- und Sozialstandards unter bestandig zuneh-
mendem Druck (vgl. Nunnenkamp 2005). In dieser
Konstellation sind Vereinbarungen zur Standort- und
Beschaftigungssicherung ohne Zugestandnisse hinsicht-
lich Arbeitszeit und Leistungsbedingungen schwerlich
auszuhandeln und haben (neo)tayloristisch inspirierte
Formen der Arbeitsgestaltung Konjunktur.

Outsourcing

Die Automobilhersteller haben ihre Zulieferbeziehun-
gen radikal reorganisiert und massiv Wertschépfungs-
komponenten, teils aus Kostengriinden, teils um Spezia-
lisierungsvorteile zu nutzen, ausgelagert. Outsourcing
schlielt dabei eine Neukonfiguration der Produktarchi-
tekturen (Modularisierung), Logistik- und Materialsys-
teme, Schaffung von Industrieparks vor den Werkstoren
bis zu vernetzten, interaktiven Formen der gemeinsa-
men Wissensproduktion ein. Im Branchendurchschnitt
hat sich die Fertigungstiefe zwischen 1994, wo sie bei
37 % lag, auf etwa 25 % im Jahr 2005 verringert. Stan-
den zu Beginn in erster Linie Produktionsfunktionen im
Blickpunkt (Teileherstellung, Vormontage von Modulen
und Systemen), sind mittlerweile in wachsendem Um-
fang auch hoherwertige Entwicklungsfunktionen von
Outsourcing betroffen. Dieser Trend wird in Zukunft
anhalten und demzufolge die Automobilindustrie ver-
starkt im Bereich der Automobilzulieferer wachsen.
Dies gilt nicht nur im Hinblick auf das Wertschop-
fungs-, sondern auch im Hinblick auf das Beschafti-
gungsvolumen (vgl. Management Consulting 2003).3

3 Die Mercer-Fast-Studie prognostiziert bei einem Wachstum des
Wertschépfungsvolumens von insgesamt 40 % im Zeitraum von
2002 bis 2015 eine Abnahme des Wertschdpfungsanteils bei
den Endherstellern um durchschnittlich 11 %, der eine Zunahme
bei den Zulieferern um durchschnittlich 68 % gegenubersteht.

Bis heute hat die Auslagerung von Teilen, Baugruppen
und Systemen zu teilweise erheblichen Beschaftigungs-
einbuBen bei den Endherstellern gefiihrt. Zudem ist eine
starke Zunahme bei der Nutzung externer Ingenieur-
kompetenz zu verzeichnen, die von einer Ausweitung
von Ingenieurdienstleistungsfirmen flankiert wird. Mit-
telfristig ist laut Mercer und im globalen Mal3stab be-
trachtet fur die Zulieferindustrie bis zum Jahr 2015 mit
einem erheblichen Beschéftigungsgewinn in Hohe von
1,2 Mio., fur die Endhersteller hingegen mit einem Ver-
lust von 18.000 Arbeitsplétzen zu rechnen.’

Innovationen

Betrachten wir die Innovationsaktivitaten der deutschen
Automobilhersteller fur die vergangene Dekade genau-
er, zeigt sich, dass neben dem ,,Wie* (Optimierung der
Herstellungsverfahren und Prozesse)® zunehmend das
»Was* (Optimierung und Neuentwicklung von Produk-
ten) in den Fokus geriickt ist. Konnte man zu Beginn
der 1990er Jahre noch vergleichsweise deutlich zwi-
schen Massenherstellern auf der einen und Luxusher-
stellern auf der anderen Seite unterscheiden, zielen heu-
te alle Automobilhersteller auf die Ausweitung und Dif-
ferenzierung ihrer Produktportfolios (Mehrmarkenstra-
tegie, Markentrennung und Neugruppierung), wahrend
sich parallel dazu die Modellzyklen und die Zeitrdume
von der Entwicklung bis zur Markteinfiihrung verkir-
zen. Neue Produktarchitekturen (Module, Systeme),
markenubergreifende Plattform- und Gleichteilestrate-
gien, die Verwendung neuer Werkstoffe sowie der teil-
weise Ersatz der Mechanik durch die Elektronik geben
fiir diese Neuausrichtung der Produktpalette die kon-
struktive Grundlage ab (vgl. Kurz 1999).

Indes greifen Spektrum und Horizont der Produktinno-
vationen deutlich Uber inkrementelle Neuerungen in

4 Differenziert nach Baugruppen wird lediglich fir Elektronik/
Elektrik Module ein Zuwachs von 146.000 Arbeitsplatzen bei
den Endherstellern (466.000 bei den Zulieferern) erwartet.

5 Unter dem Stichwort ,,neue Produktionssysteme* konzentrieren
sich Prozessinnovationen auf die Einflihrung neuer Logistik-,
Material-, Qualitats- und Instandhaltungskonzepte zur Optimie-
rung und besseren Absicherung der Gesamtablaufe.
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Produktsortiment und Produktionssystemen hinaus.
Dies zeigt sich nicht zuletzt in massiv steigenden FuEk-
Aufwendungen, die von 1995, wo sie bei 6,7 Mrd. Euro
lagen, auf 14,5 Mrd. Euro im Jahr 2004 anstiegen und
damit 35,7 % der industriellen FuE-Aufwendungen in
Deutschland insgesamt ausmachen. Technologische Ba-
sisinnovationen, insbesondere die zunehmende Durch-
dringung des Automobils mit elektronischen Informa-
tions- und Kommunikationstechniken, markieren die
Eckpunkte fiir eine Intensivierung und damit verbunden
Neuausrichtung des Innovationsgeschehens, das die Au-
tohersteller zu Systemanbietern fiir Mobilitat und Multi-
media machen soll.® Die Entwicklungsperspektive lauft
in eine umfassende Systemintegration der verschiede-
nen Regelungs- und Steuerungskreislaufe im Automobil
(Formen der Fahrerunterstiitzung wie aktive und passive
Sicherheitssysteme, Fahrerassistenzsysteme, Abstands-
radar bis hin zum Autopiloten) sowie auf den Aufbau
von Kompetenzen im Bereich integrierter Verkehrssys-
teme in Kooperation mit anderen Verkehrs- und Mobili-
tatsanbietern hinaus. Fur eine nachhaltige Automobilitat
der Zukunft von groBer Bedeutung sind darlber hinaus
verstirkt zunehmende Entwicklungsaktivitdten im Be-
reich nachwachsender Treibstoffe und dkologisch ver-
antwortbarer Antriebsarten wie Hybridfahrzeuge, Was-
serstoffmotoren, Brennstoffzellen, Gas- und Biodiesel-
aggregate sowie verfeinerte Direkteinspritzungstechni-
ken. Eine unangefochtene Spitzenposition im europai-
schen Markt nimmt die deutsche Automobilindustrie im
Bereich der Entwicklung und Vermarktung von Diesel-
fahrzeugen ein (vgl. Jurgens/Meiner 2005). Die Zunah-
me der Innovationsaktivitaten spiegelt sich in einer er-
heblichen Steigerung des FUE-Personals in der Automo-
bilindustrie wider, das im Zeitraum von 1993 bis 2003
um 53 % auf rund 80.000 Personen wuchs. Dabei zeich-
nen sich deutliche Verschiebungen im Hinblick auf die
Ausstattung und Nutzung von Kompetenzen ab.

6 Nahezu alle Basisinnovationen der nachsten finf bis zehn Jahre
im Fahrzeugbau werden in diesem Bereich stattfinden. Bei den
Neuentwicklungen liegen die Anteile der Softwareentwicklung
schon heute bei bis zu 80 % (vgl. Jirgens/Meiliner 2005).

Arbeitspolitik: Einen Schritt vor, zwei zurtck

Unter dem Eindruck der MIT-Studie (Womack u.a.
1991) schien zu Beginn der 1990er Jahre vieles fir
einen Aufschwung innovativer Gruppenarbeitskonzepte
und damit fur eine umfassende arbeitspolitische Reform
in den beschaftigungsintensiven Handarbeitsbereichen
der Montage zu sprechen. Innovative Gruppenarbeits-
konzepte wenden sich gegen eine ausschlieflich auf
Stiickzahlen ausgerichtete Leistungsorientierung, aber
auch gegen eine mangelnde Bereitschaft der Beschéftig-
ten, sich aktiv an Verbesserungsprozessen zu beteiligen.
Innovative Arbeitspolitik zielt darauf ab, die Beschéftig-
ten verstérkt in Prozesse der Planung und Innovation
einzubeziehen, erweitert die Spielrdume zur Selbstorga-
nisation und erreicht auf diese Weise Arbeitsverbesse-
rungen im Tausch gegen mehr Effizienz und Wirtschaft-
lichkeit (vgl. Schumann/Gerst 1997).

Indes zeigen die vorliegenden Untersuchungsbefunde,
dass innovative Ansétze der Gruppenarbeit auch in den
Unternehmen, wo sie einen vergleichsweise hohen Aus-
breitungsgrad erreicht haben, wieder auf dem Riickzug
sind (vgl. Kurz 1999). Obwohl der innovative Zugriff
deutliche Verbesserungen gegeniiber der traditionellen
Arbeitsgestaltung erreicht, gelten der Ubergang zu wert-
basierten Steuerungsformen und damit verbunden der
zunehmende Zwang, Rationalisierungs- und Kostenziele
kurzfristig zu realisieren, als Hauptgriinde fir den Roll-
back qualifizierungsaufwendiger Partizipationsanséatze.
Vielfach handelt es sich dabei nicht um eine schlichte
Riickkehr zum klassischen Taylorismus.

Zunehmende Verbreitung finden modifizierte Tayloris-
mus-Konzepte, die zwar Wert auf Teambildung und ho-
he Einsatzflexibilitat legen, aber unter dem Primat rigi-
der Standardisierung der Arbeitsablaufe nur minimale
Funktions- und Aufgabenerweiterungen bei hoher Leis-
tungsintensitat fir die Beschaftigten vorsehen (vgl.
Springer 1999). Von daher weisen Formen des ,,harten*
wie des ,,weichen“ Taylorismus in den Montageberei-
chen eine andauernd hohe Stabilitat auf. Damit bleiben
routinehafte, standardisierte, durch horizontale und ver-
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tikale Spezialisierungsmuster bestimmte Aufgabenzu-
schnitte fir das Gros der Beschaftigten in der Produk-
tion dominant (vgl. Kurz 1999). Dieser suboptimale Ar-
beitseinsatz, der ohne Zweifel Qualifizierungskosten
und Aufwendungen fiir die Entwicklung des Humanka-
pitals spart, mag kurzfristig helfen, Renditevorgaben
einzuldsen (vgl. Schumann 2003). Fiir die Bewaéltigung
der steigenden Anforderungen, die eine ebenso komple-
xer wie wissensintensiver werdende Produktion stellt —
und in Zukunft insbesondere mit Blick auf die skizzier-
ten Innovationsentwicklungen auch im Produktionsbe-
reich verstarkt stellen wird —, ist damit freilich keine
nachhaltige Entwicklungsperspektive benannt.

Festzuhalten ist: Die Automobilindustrie von heute ist
eine global aufgestellte High-Tech-Branche mit hoher
Innovationsdynamik in Produkt und Prozess, die sowohl
ihre internen wie unternehmensiibergreifenden Indust-
rie-, Zuliefer- und Standortstrukturen neu justiert hat.
Wie bereits angedeutet, hat dieser Wandel fiir die Be-
schaftigungsentwicklung erhebliche Auswirkungen ge-
habt und vielfach neue Bedingungen geschaffen.

Quantitative Entwicklung der
Frauenbeschéaftigung

Nach der Absatzkrise 1992/93, die mit einem starken
Beschaftigungseinbruch verbunden war, konnte die
Automobilproduktion im weiteren Verlauf der 1990er
Jahre deutlich starker als die Industrieproduktion insge-
samt expandieren und seit 1997/98 wieder Beschéfti-
gung aufbauen.” Vom Beschaftigungshéchststand des
Jahres 1991 bis zum Jahr 2004 betrachtet, zeigt sich,
dass die Zulieferer eindeutig die Gewinner des Struktur-
wandels sind.® Sie hatten in diesem Zeitraum einen Zu-

7 Im Jahr 2000 lag die Beschéftigtenzahl um fast 9 % (ber dem
Krisentiefpunkt im Jahr 1993, wéhrend in der gesamten Metall-
verarbeitung und im Gegensatz hierzu das Beschéftigungsni-
veau von 1993 um fast 14 % unterschritten wurde (vgl.
IG Metall).

8 Bezogen auf die Zulieferindustrie sind hier nur die Unterneh-
men beriicksichtigt, die im Wirtschaftszweig ,,Herstellung von
KFZ- und Motorenteilen“ des statistischen Bundesamtes ausge-
wiesen sind. Ein erheblicher Teil der Zulieferer, insbesondere in
den Vorleistungsbranchen, ist dabei nicht enthalten.

wachs von (ber 50.000 Arbeitsplatzen zu verzeichnen
(1991: 278.000; 2004: 329.000 Beschaftigte), die
Automobilhersteller einen Verlust von mehr als 83.000
Beschaftigten zu beklagen (1991: 491.348; 2004:
407.700). Anders formuliert: Die Automobilindustrie
hat seit dem Tiefpunkt der Beschéftigung, der bei den
Endherstellern im Jahr 1997 (372.500) und bei den Zu-
lieferern im Jahr 1995 (251.000) lag, mit circa 110.000
Arbeitsplatzen einen erheblichen Beschéftigungszu-
wachs erreicht, aber gegenliber 1991 ein Saldo von
50.000 Arbeitsplatzen zu verbuchen.

Differenziert nach Unternehmen zeigen sich unter-
schiedlich starke Zuwdchse bzw. Verluste. Wéhrend
Audi und BMW eine positive Beschéftigungsbilanz vor-
legen und Uber den Beschaftigungshdchststand zu Be-
ginn der 1990er Jahre hinaus haben zulegen kodnnen,
weisen DaimlerChrysler, VW sowie Opel — unterschied-
lich hohe — Verluste aus. Da VW und DaimlerChrysler
die beiden beschaftigungsstarksten Unternehmen in
Deutschland sind, schlagen ihre Verluste in der Gesamt-
bilanz auch deutlich starker negativ zu Buche. Aus der
Perspektive der weiblichen Beschéftigten, die in den
Unternehmen der Endhersteller arbeiten, liest sich die
Entwicklung, insbesondere fiir den Zeitraum von 1991
bis 2000 alles andere als positiv.’ Beim Vergleich der
Frauenanteile an der Gesamtbeschaftigung der in
Deutschland operierenden Endhersteller zeigte sich
1990 zundchst eine vergleichsweise starke Spreizung.'
Spitzenreiter war zu diesem Zeitpunkt Ford mit 13,1 %,
gefolgt von VW und Mercedes Benz mit jeweils
129%, BMW (12,5%), Porsche (10,3 %), Opel
(7,9 %) sowie Audi mit 5,6 % als niedrigstem Wert. Der
durchschnittliche Anteilswert im Jahr 1990 betrug
11,5 % und fiel in den folgenden Jahren bis 2000 um
einen Prozentpunkt auf circa 10,5 % ab. Diese ent-

9 Die Entwicklung der Frauenbeschaftigung kann hier aufgrund
einer nach wie vor mangelhaften Beriicksichtigung der Katego-
rie Geschlecht in den einschldgigen Statistiken (VDA, Statisti-
sches Bundesamt) nicht fur das Gesamt der Endhersteller, im-
merhin aber in Grundtendenzen exemplarisch rekonstruiert wer-
den. Dies ist nicht zuletzt dem Aufbau eines regelmaRigen Re-
porting im Rahmen betrieblicher Gleichstellungsaktivitaten zu
verdanken.

10 Diese Angaben sind der IG Metall Datenberichterstattung ent-
nommen.
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spricht in etwa einem Verlust von 13.000 weiblichen
Beschaftigten und einer relativen Abnahme von circa
23 %. Im Unterschied dazu haben die Mé&nner mit 13 %
(58.000 Arbeitsplatze) im selben Zeitraum relativ gese-
hen bedeutend weniger stark als die Frauen verloren
bzw. vom 1997/98 wieder einsetzenden Beschaftigungs-
aufbau starker als die Frauen profitieren kénnen. Beson-
ders hohe Arbeitsplatzverluste hatten die weiblichen Be-
schaftigten in den beiden GroRunternehmen Daimler
Chrysler und VW. Lediglich bei zwei Endherstellern,
die eine positive Beschéftigungsbilanz — aufwiesen,
konnten die Frauen ihr Beschaftigungsniveau tber den
Stand von 1990 hinaus steigern und ihre Anteile in den
Unternehmen bis 2000 erhéhen (zum Beispiel bei Audi,
wo der Frauenanteil von 5,6 % in 1990 auf 10,6 % in
2000 zunahm). Die Steigerung des Frauenanteils verlief
im Zeitraum von 1998 bis 2000 weit weniger dynamisch
als der Wiederaufbau der Mannerbeschaftigung. Anders
formuliert; Auch im Rahmen einer expansiven Beschaf-
tigungsentwicklung haben die Frauen gegeniiber den
mannlichen Kollegen keine tberproportionalen Steige-
rungsraten zu verzeichnen. Sie konnten gewinnen, aber
sie konnten weniger als die ménnlichen Kollegen zule-
gen.

Betrachtet man die Gewinn- und Verlustrechnungen fr
DaimlerChrysler und VW differenziert nach Gewerbli-
chen und Angestellten, zeigt sich: Die weiblichen Be-
schéftigten mussten Uberdurchschnittlich starke Be-
schaftigungseinbuBen vor allem im Produktionsbereich
hinnehmen. Hier ist die Frauenbeschaftigung anteilig
und absolut zuriickgegangen und lag im Jahr 2000 bei
DaimlerChrysler bei 5,5% (1990: 6,7 %) bzw. bei
Volkswagen bei 10,2 % (1990: 12,2 %) an allen Ge-
werblichen. Es sind dies zugleich die Unternehmen, die
den hdchsten und den niedrigsten Frauenanteil an den
Produktionsheschaftigten aufweisen. In den anderen
Automobilunternehmen betragt er im Durchschnitt etwa
8 %. Der Beschéftigungsschwund der Arbeiterinnen hat
sich indes in den folgenden Jahren nicht fortgesetzt. So
nahm ihr Anteil im Zeitraum von 2000 bis 2005 bei
DaimlerChrysler nur noch leicht auf 5,4 % ab. Bei VW
nahm der Anteil der Arbeiterinnen an allen Gewerbli-

chen sogar wieder etwas zu und betragt etwa 11 % im
Jahr 2005."*

Deutlich besser als im Bereich der Gewerblichen war
und ist die Prasenz der Frauen in der Automobilindust-
rie im Angestelltenbereich. Traditionell ist hier Daimler
Chrysler Spitzenreiter, im Jahr 1990 betrug der Frauen-
anteil dort 26,8 %, sank in den folgenden Jahren auf
circa 23% und ist in den letzten Jahren wieder auf
24,4 % im Jahr 2005 angestiegen, was in absoluten Zah-
len 13.648 weiblichen Erwerbstatigen entspricht. Einen
vergleichsweise hohen, bestandig steigenden Anteil
weiblicher Angestellter weist BMW auf, der im Jahr
2005 die 20 %-Marke erreicht hat. In den 0brigen
Unternehmen liegt der Angestelltenanteil gegenwartig
um 17 % (und dabei mit 14,6 % bei Ford am niedrigs-
ten). Zwar waren auch im Angestelltenbereich in eini-
gen Unternehmen (leichte) Beschaftigungsverluste in
der ersten Halfte der 1990er Jahre zu beklagen. Alles in
allem haben die Frauen das Beschaftigungsniveau die-
ses Zeitraums wieder erreichen, in Unternehmen mit
einer expansiven Beschaftigungsentwicklung teilweise
sogar erheblich steigern kdnnen. Insgesamt sind damit
die Frauenanteile an den Angestellten auf einem relativ
konstanten Niveau geblieben. Die weiblichen Ange-
stellten haben seit Ende der 1990er Jahre Beschéfti-
gungsgewinne zu verzeichnen, deren Steigerungsraten
allerdings in keinem Fall Giber denen der Méanner liegen.

Bezogen auf die Entwicklung des Frauenanteils an der
Gesamtbelegschaft gibt die jungste Entwicklung, die
insbesondere bei den beiden groRen Endherstellern zu
beobachten ist, Anlass zu vorsichtigem Optimismus.
Volkswagen hatte im Jahr 2003 mit 13,1 % wieder den
Stand zu Beginn der 1990er Jahre erreicht und diesen
auf 13,9% im Jahr 2005 erhoht. Auch fiir Daimler
Chrysler gilt, dass die Belegschaftsstruktur sich zu
Gunsten der Frauen verdndert hat. Der Frauenanteil
nahm zwischen 2000, wo er bei 11,5 % lag, auf 12,5 %
im Jahr 2005 zu. Eine auBerordentlich hohe Steigerung

11 Abgesehen von VW und DaimlerChrysler weisen im Jahr 2005
Audi mit 8,9 % und BMW mit 7,2 % den héchsten Bestand an
Arbeiterinnen, Porsche mit 5,8 % und Ford mit 5,1 % den
niedrigsten auf.
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des Frauenanteils hat Audi (von 5,6 % auf 11,3 %) zu
verzeichnen. Bei BMW und Porsche (wie auch bei
Opel) ist der Frauenanteil relativ konstant geblieben, bei
Ford hingegen von 13,1 % auf 7,3 % massiv zuriickge-
gangen.

Alles in allem lassen sich bei der Analyse der internen
Struktur der Frauenbeschéftigung erhebliche Verschie-
bungen zu Gunsten der Angestelltentatigkeiten feststel-
len. Lag der Anteil weiblicher Angestellter an der
Frauenbeschaftigung 1990 im Schnitt noch bei 42 %,
war er bis 2000 auf etwa 50 % angestiegen. Dies ist eine
Tendenz, die in den letzten Jahren nicht mit Sieben-
Meilen-Stiefeln, aber doch bestdndig weiter fortge-
schritten ist. Obwohl in absoluten Zahlen gesehen einige
Unternehmen immer noch mehr Arbeiterinnen als weib-
liche Angestellte beschéftigen, geht der Trend eindeutig
in Richtung interner Tertiarisierung, das heifl3t, eines
steigenden Anteils der Frauen im Bereich der unterneh-
mensinternen Dienstleistungen. Auf einem ungleich
hoheren Niveau und bei einzelnen Unternehmen mit
deutlich héheren Steigerungsraten ist diese Entwicklung
auch fur die Mannerbeschéftigung zu verzeichnen. Ge-
rade in den Unternehmen mit einer insgesamt rucklaufi-
gen Beschéaftigung ist das Beschaftigungsniveau deut-
lich zu Lasten der Gewerblichen abgesenkt worden und
verlief der Wiederaufbau von Beschéftigung eindeutig
zu Gunsten der Angestellten. Dem entspricht eine Zu-
nahme des Angestelltenanteils bei den Endherstellern,
der von 1980, wo er bei 21,3 % lag, auf tber 30 % im
Jahr 2002 gestiegen ist. Welche qualitativen Entwick-
lungen verbinden sich nun mit diesen quantitativen
Trendbestimmungen?

Stand und Perspektiven der Produktionsarbeit
Montageprozesse

Die weiblichen Beschaftigten sind in der Produktion
nicht nur in einer absoluten Minderheitenposition, son-

dern es gibt eine ziemlich genaue Trennung der Tatig-
keitsfelder und Aufgaben von Frauen und Mannern.

Einen Schwerpunkt des Einsatzes von Frauen in den
Werken der Endhersteller, der a priori Vorstellungen
wachruft, die man sich vom Platz der Frau in der Auto-
mobilindustrie macht, stellen Kiiche und Kantine dar.
Obwohl diese Arbeitsplatze am unteren Ende der be-
trieblichen Status- und Qualifikationshierarchie liegen,
sind die tariflichen Konditionen und Arbeitsbedingun-
gen immer noch ungleich besser als bei den externen
Dienstleistern, die bei einigen Herstellern bereits das
Zepter in der Kiiche Gbernommen haben. Wo dies noch
nicht der Fall ist, gehdrt zumindest die Androhung, die-
se Tatigkeiten auszulagern, zum téglichen Brot des Ku-
chen- und Kantinenpersonals. Ein anderer Schwerpunkt
des Einsatzes weiblicher Arbeitskréfte liegt in den Vor-
montagen. In ungleich geringerem MaRe arbeiten
Frauen in der Endmontage, in den automatisierten Ferti-
gungsabschnitten (Presswerk, Mechanische Fertigung,
Rohbau, Lackierung) sowie im Werkzeugbau oder der
Instandhaltung.

Zu den Vormontagen sind beispielsweise Kabelstrang-
fertigungen, Néahereien sowie die Sitze- und Textferti-
gung zu zdhlen. Diese Segmente der Automobilproduk-
tion sind stark feminisiert. Sie weisen Frauenanteile um
90 % - vielfach An- und Ungelernte — auf und sind hin-
sichtlich des Arbeits- und Aufgabenzuschnitts durch
eine rigide tayloristische Arbeitsgestaltung gepréagt. Von
den Beschéftigten wird erwartet, einige wenige, haufig
unter einer Minute liegende Montagezyklen zu beherr-
schen und Qualitdtsméngel zu erkennen. Kenntnisse
ber die Produkte und Produktionsprozesse sind in der
Regel nicht gefragt, eine Beteiligung der Beschéftigten
an Planungs- und Innovationsprozessen ist nicht vorge-
sehen.

Genau die Vormontagetatigkeiten (einschliellich der so
genannten einfachen Teilefertigungen) waren im letzten
Jahrzehnt zentraler Zielpunkt der ersten Outsourcing-
welle und sind von den Zulieferern weitgehend (iber-
nommen worden. Wo Vormontagen zumindest in Rest-
bestdnden noch erhalten geblieben sind, stehen sie als
»Kann-Fertigungen* permanent unter hohem Auslage-
rungsdruck. Von daher sind die erheblichen Verluste,
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die die weiblichen Erwerbstatigen im Produktionsbe-
reich zu verzeichnen haben, im Wesentlichen auf die
Herausbildung neuer Formen der zwischenbetrieblichen
Avrbeitsteilung zuriickzufihren. Dies bedeutet nicht,
dass die Produktionsausgliederung sich auf die femini-
sierten Bereiche beschrinkt. Die Harte liegt vielmehr
darin, dass diese Produktionssegmente Geschafts-, Ar-
beitsprozesse und nicht zuletzt Arbeitskrafte markieren,
die aus Unternehmenssicht und unter Effizienzgesichts-
punkten keine weiteren Investitionen mehr lohnen. Fir
die weiblichen Arbeitskrafte heilt dies, dass sie so gut
wie keine Chance auf den Einsatz in einem anderen T&-
tigkeitsfeld haben und ihnen Qualifizierungs- und Lern-
chancen von vornherein nicht zu gebilligt werden, was
die Minderbewertung von so genannten ,,Frauenarbeit*
besonders krass verdeutlicht.

Von Auslagerung ist keineswegs mehr nur die VVormon-
tage-, sondern verstarkt auch die Karosserie- und End-
montage betroffen. Die Endhersteller zielen darauf ab,
komplexere Module und Systeme in Fremdvergabe fer-
tigen und montieren zu lassen. Dabei bleiben Karosse-
rie- und Endmontage — oder besser gesagt das, was im
Zuge der bestdndigen Neukonfiguration von Produkt
und Prozess gerade als ihr ,,Kern“ gilt — in der Hand des
Endherstellers. Sie werden im deutlichen Unterschied
zu den Vormontagen somit nicht von den betrieblichen
Innovationsaktivitaten abgekoppelt, stehen im Zusam-
menspiel mit der neuartigen Einbindung der Auslands-
standorte aber nun bestandig in der Gefahr, Auftrage zu
verlieren und Personalkapazitaten zuriickfahren zu mus-
sen. Im Ergebnis ist das Risiko von Beschaftigungsver-
lusten gréfRer und nicht kleiner geworden sowie mit zu-
nehmend héarter werdenden Verteilungskonflikten ver-
bunden. In Folge hiervon haben sich die Arbeits- und
Leistungsbedingungen fiir Manner wie Frauen ver-
schlechtert.

Von dieser Entwicklung sind freilich weitaus weniger
weibliche als mannliche Arbeitskrafte tangiert, da die
Frauenanteile in der Endmontage vielfach kaum 5 %,
punktuell auch bis zu 10 %, betragen kénnen. Obwohl
die Arbeitsanforderungen in der Montage relativ homo-

gen sind und im Schnitt auf Angelerntenniveau liegen
(standardisierte, kurzzyklische Repetitivarbeit), sind Ar-
beitseinsatz sowie die Verteilung der Arbeitsaufgaben in
hohem MafRe geschlechterbezogen organisiert und durch
eine entsprechende Rangordnung in statushéhere und
statusniedrigere Tatigkeiten geprégt: Mé&nner montieren
Aggregate, Frauen den Innenraum, Frauen montieren
die kleinen ,leichten“, Mé&nner die groflen ,schweren*
Teile, Frauen verlegen Kabel, Ménner bauen Sitze ein,
Frauen reinigen und polieren im Produktfinish, Manner
beheben die Fehler. Dabei stellt die Korperlichkeit der
Arbeit (immer noch) einen sehr wirkungsméchtigen
Orientierungs- wie konkreten Bezugspunkt der Eingrup-
pierung dar. Zwar ist es im Rahmen von Personalrekru-
tierung und Arbeitsplanung (blich, korperliche Merk-
male eines Beschaftigten und reale Aufgabenanforde-
rungen aufeinander abzustimmen (ein grofRer Mensch
tunt sich auRerordentlich schwer, im Innenraum einer
Karosserie zu montieren, ein kleiner Mensch hat Proble-
me bei der Uberkopfarbeit, zwei absolut unterschiedlich
hoch gewachsene Menschen werden nur unter groten
Schwierigkeiten gemeinsam montieren kénnen). Es ist
aber bislang absolut uniblich, diesen Prozess unabhén-
gig von der Geschlechtszugehdrigkeit zu adressieren
und dabei Ungleichheiten in der Leistungsentlohnung
billigend in Kauf zu nehmen.

All dies hat dazu gefiihrt, dass zunehmend und teilweise
in hohem MaRe feminisierte Tatigkeiten aus der Kern-
fabrik verschwunden sind und in Regie der Zulieferer
weitergefiihrt werden. Die eingeschriebenen Muster der
Arbeitsteilung in Frauen- und Ménnerarbeit I&sst dieser
Verlagerungsprozess unberiihrt. Es sind in den Zuliefer-
firmen wiederum Frauen, deren ,feine Hand“ fir die
»Nebenaufgaben* aktiviert wird. In dieser unterneh-
mensiibergreifend wirksamen Form und Reproduktion
geschlechterbezogener Arbeitsteilung durfte ein wichti-
ger Grund dafiir zu suchen sein, dass in den Zulieferfir-
men die Frauenanteile in der Produktion teilweise we-
sentlich hoéher als in den Kernfabriken der Endhersteller
liegen.” Werden im Zuge des Outsourcing zum einen

12 Fir den Fahrzeugbau insgesamt, d.h. unter Einschluss der Zulie-
ferindustrie, gibt der WSI Datenreport bei 1,2 Mio. Beschéftig-
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tradierte Arbeitsteilungsmuster perpetuiert, nehmen zum
anderen die Differenzen in der Bewertung dieser Arbeit
aufgrund schlechterer tariflicher Konditionen in der hei-
mischen Zulieferindustrie weiter zu. Das Lohnkosten-
differenzial, die schlechten Arbeitsbedingungen und die
Entwertung weiblicher Arbeitskraft verstarken sich ein-
mal mehr im Malstab global organisierter Produktions-
ketten.

Automatisierte Produktion und Instandhaltung

Eine ziemlich genaue Trennung in ,,Frauen- und Man-
nerarbeit* findet sich auch in den stérker technisierten
Bereichen der Automobilarbeit, im Presswerk, in der
mechanischen Fertigung, im Rohbau und der Lackie-
rung. Insbesondere da, wo so genannte Mechanisie-
rungsliicken und Formen der manuellen Arbeit sowie
der einfachen Maschinenbedienung geblieben sind, tref-
fen wir auf weibliche Beschaftigte. Dies gilt fir die
Lackierung, wo sie mit Abdeck-, Verpackungs- und
Klebearbeiten beschéftigt sind, hingegen Mannern die
Uberwachsungs- und Regulierungsarbeit in den automa-
tisierten Teilabschnitten der Fertigung und nicht zuletzt
die ,,fachmannische* Beseitigung von Fehlern (Lack-
spengler; Nacharbeit) obliegt. In diesem Zusammen-
hang markiert das unterschiedliche Technisierungsni-
veau eine harte Segregations- und Hierarchielinie der
Geschlechter, die uber Jahrzehnte mit entsprechenden
Ausschliefungsmechanismen fur die Frauen an qualifi-
zierter Arbeit verbunden war. lhre Urspriinge liegen
darin begrindet, dass weibliche Erwerbstétige vielfach
nicht Giber die in der Automobilindustrie als einschlagig
geltenden Facharbeiterabschliisse (Kraftfahrzeugmecha-
troniker, Industriemechaniker, Elektroniker) verfugten.
Indes ist dies eine Quelle der Ungleichbehandlung, die
in den letzten Jahren unter dem Einfluss der Frauenfor-
derung zumindest ein klein wenig an Geltung verloren
hat.

ten einen Frauenanteil von 17,5 % an (vgl. Bothfeld u.a. 2005:
168).

Denn haufiger als noch vor zehn Jahren finden sich in
den Automationsbereichen und Werkstétten Arbeiterin-
nen, die mit einem einschlégigen Facharbeiterabschluss
der gewerblich-technischen Ausbildungsgange ausge-
stattet sind, Instandhaltungs- und/oder Regulierungsté-
tigkeiten ausiiben und beispielhaft fir Frauen in Mén-
nerberufen und ménnlichen Einsatzfeldern stehen. Es ist
zu erwarten, dass diese Entwicklung sich in den kom-
menden Jahren fortsetzen wird. Denn insbesondere
weiblichen Betriebsratsmitgliedern ist es gelungen, die
Rekrutierung und Besetzung des betrieblichen Ausbil-
dungsplatzangebotes mit weiblichen Bewerberinnen als
ein wichtiges und erfolgreiches Handlungsfeld der be-
trieblichen Frauen- und Gleichstellungspolitik zu etab-
lieren. Bei VVolkswagen sind beispielsweise neben orien-
tierenden MaBnahmen zur Berufwahl Quotierungen
beim Zugang in die technisch-gewerbliche betriebliche
Erstausbildung Praxis (Frauenanteil bei den Auszubil-
denden von 20 %). Bei DaimlerChrysler wurde eine Er-
héhung des Frauenanteils an der technischen Berufsaus-
bildung bis Ende 2010 auf 11 % bzw. 14 % vereinbart.

Durch diese Forderung konnten die Zugangsschwellen
in die Einsatzfelder qualifizierter Produktionsarbeit
deutlich abgesenkt werden. Damit sind geschlechterspe-
zifische Zuschreibungen und Differenzen im Arbeitsein-
satz ebenso wenig ausgeschlossen wie ein Arbeitsplatz
in Kernarbeitsbereichen garantiert ist. Das weiterhin
muihsame Unterfangen, junge Frauen fir eine Ausbil-
dung in den gewerblich-technischen Berufen zu gewin-
nen, wird nicht gerade erleichtert, wenn es dann letztlich
doch bei Repetitivarbeit bleibt oder gar Arbeitslosigkeit
droht. In jedem Fall ist der qualifikationsadadquate Ein-
satz von Facharbeiterinnen auf die Unterstiitzung durch
Bereichsleitungen, direkte Vorgesetzte und Kollegen
angewiesen. Hierin zeigt sich zugleich, dass es notwen-
dig, allein aber nicht hinreichend ist, Gleichbehand-
lungsgrundsétze und MalRnahmen zur Frauenfdrderung
in die Personalentwicklungsplanung aufzunehmen. Es
bedarf dartiber hinaus der Einbettung dieser MafRnah-
men in die Arbeitsgestaltung auf dem shop floor und da-
mit einer noch sehr viel engeren Verzahnung von
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Gleichstellungs- und Arbeitspolitik im Produktionsbe-
reich (vgl. Schumm 2000).

Ein konkreter Ansatzpunkt hierfiir kdnnte die innovative
Gruppenarbeit sein, in die Frauen aufgrund ihrer gerin-
gen Représentanz im Produktionsbereich bislang nur
sehr sparlich integriert worden sind (vgl. Kurz 2002).*
Betriebliche Einzelfallanalysen belegen, dass unter der
Voraussetzung hoher Mitwirkungsmdglichkeiten, um-
fassender Rotationsregelungen, Qualifizierungsmafl3nah-
men sowie Lohn- und Leistungsgerechtigkeit nicht nur
Arbeitsverbesserungen zu erreichen sind, sondern auch
Bewegung in die verfestigten Strukturen horizontaler
und vertikaler Segregation kommen und ein hdheres
MaR an Geschlechtergerechtigkeit erreicht werden kann
(vgl. Kuhlmann u.a. 2004; Kutzner 2003). Dass dieses
Potenzial innovativer Gestaltungsansatze bislang weit-
gehend unausgeschopft geblieben ist, ist darauf zuriick-
zufiihren, dass die Gruppen entlang der gegebenen Per-
sonalstrukturen konstituiert werden. Zudem ist bislang
kein Fall aus der Automobilindustrie bekannt, in dem
die Umsetzung innovativer Gruppenarbeit explizit und
verbindlich mit Forderungen zur Gleichstellung verbun-
den worden ist, sei es in Bezug auf die Erhéhung des
Frauenanteils, sei es in Bezug auf die Abschwéchung
geschlechterbezogener Arbeitsteilungsmuster. Gewiss:
Die innovative Arbeitspolitik ist gegenwartig nicht sehr
populdr in den Betriecben und fir die betriebliche
Frauen- und Gleichstellungspolitik bislang ein nahezu
unbekanntes Terrain. Dennoch konnte sie ein neues
Handlungsfeld fir die Realisierung von Chancengleich-
heit sein, das sowohl den Interessen von Montage- als
auch von Facharbeiterinnen Rechnung tragen kdnnte.

Der Angestelltenbereich

Die Intensivierung der Innovationsaktivitaten ist ein ge-
wichtiger Grund daflr, dass der Angestelltenanteil —

13 Mehrheitlich arbeiten in den etwa 100 vom SOFI untersuchten
Gruppen keine Frauen, in einigen Untersuchungsféllen eine bis
hochstens vier Frauen. Héhere Frauenanteile sind ausschlieBlich
fur die Untersuchungsfélle in der Zulieferindustrie zu verzeich-
nen.

und hier inshesondere das Personal in Forschung und
Entwicklung — in der Automobilindustrie in der Vergan-
genheit gewachsen ist und weiter wachsen wird. Damit
einhergehend hat die Bedeutung hoch qualifizierter In-
genieurarbeit bei den Endherstellern (berproportional
zugenommen und ist eindeutig ein Trend zur Akademi-
sierung der Belegschaftsstrukturen festzustellen (vgl.
Jurgens/MeiBner 2005: 67). Parallel dazu und in einer
bislang wenig beachteten Entwicklung ist die Zeit- und
Leiharbeit in den Forschungs- und Entwicklungsabtei-
lungen der Endhersteller zu einer festen Grolie gewor-
den, um Auftragsspitzen oder auch Projekte mit Sondie-
rungscharakter abzuwickeln. Das heif3t, die Endherstel-
ler sind bestrebt, nur die Kapazitdten und Kompetenzen
in den Kernbetrieben zu internalisieren, die sie zur Si-
cherstellung ihrer Innovations- und Marktposition fir
unabdingbar halten. Dementsprechend schlielit das
Wachstum qualifizierter Arbeit die Flexibilisierung von
Arbeitseinsatz und Arbeitsverhaltnissen der Ange-
stellten ein, was nicht ohne Folgen sowonhl fur die inter-
nen Regulierungsmdglichkeiten als auch die Organisa-
tionsfahigkeit der Angestellten bleiben dirfte. Die Um-
briiche, die in der Innovations- und Produktionsorgani-
sation zu beobachten sind, implizieren eine sozial diffe-
renziertere Entwicklung der Belegschaftsstrukturen so-
wie der Belegschaftsinteressen. Dies gilt auch und gera-
de im Hinblick auf die Beschaftigungs- und Arbeitssi-
tuation der Frauen.

Nach wie vor ist ein Teil der weiblichen Beschaftigten,
die im Angestelltenbereich arbeiten, in traditionellen
Frauendoménen (Sekretariate, Sachbearbeitung, Assis-
tenz) und typischen Frauenberufen (kaufménnische
Ausbildung) anzutreffen. Oftmals handelt es sich dabei
um Sackgassenpositionen, die, gerade was die Sekreta-
riate und einfachen Angestelltentatigkeiten betrifft, be-
reits von Personalabbau erfasst oder hierdurch massiv
bedroht sind. Er erklart sich aus dem betrieblichen Re-
organisationsprozess (Abflachung der Hierarchien, Zu-
sammenlegung von Sekretariaten, Auslagerung von ad-
ministrativen Tatigkeiten), in dessen Verlauf die einfa-
chen Téatigkeiten mehr und mehr rationalisiert werden.
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Andauernd liegen die Frauenanteile in den unterneh-
menseigenen kaufmannischen Ausbildungsberufen um
die 50 % (je nach Hersteller auch hoher). Ein solcher
Berufsabschluss ist indes allein kaum noch hinreichend,
um Ubernommen zu werden bzw. sich auf dem innerbe-
trieblichen Arbeitsmarkt dauerhaft behaupten zu kén-
nen. Ein exemplarischer Blick auf die unbefristeten
Neueinstellungen bestatigt: Zunehmend mehr weibliche
Beschéftigte, die in den expandierenden héherwertigen
Funktionen, in Finanzen & Controlling, miissen (und
kénnen) als Einstellungsvoraussetzung einen Hoch-
schulabschluss in Betriebswirtschaft oder einer inge-
nieurwissenschaftlichen Fachrichtung vorweisen. Der
Frauenanteil an allen Neueinstellungen liegt im kauf-
mannischen Bereich bei knapp Uber 30 %, im techni-
schen Bereich immerhin bei deutlich tber 20 %. Evi-
dent ist: In den Arbeits- und Berufsfeldern, in denen ge-
forscht, entwickelt, beraten, informiert, vernetzt, recher-
chiert und organisiert wird, sind neue Zugangs- und
Einsatzmdglichkeiten fir weibliche Hochqualifizierte
entstanden. Dieser Offnungsprozess korrespondiert mit
einem SchlieBungsprozess, der insbesondere gering bis
mittelqualifizierte Téatigkeiten in Administration und
Verwaltung betrifft und neue Differenzierungslinien
zwischen den Frauen entstehen lasst. Insgesamt ver-
schieben sich die Arbeits- und Qualifikationsstrukturen
und damit die quantitativen Anteile innerhalb des Seg-
ments weiblicher Angestellter zu Gunsten der Hochqua-
lifizierten.

Ob die verbesserten Inklusionsméglichkeiten weiblicher
Hochqualifizierter eine Nivellierung bestehender oder
die Entstehung neuer Formen geschlechtlicher Arbeits-
teilung in Form der ,einschlieBenden Ausschliefung*
(vgl. Wetterer 1999) befdrdern, ist in Ermangelung ent-
sprechender Untersuchungen nicht zuverlassig abzu-
schatzen. In diesem Zusammenhang durfte im Sinne der
verstédrkten Integration weiblicher Beschaftigter von In-
teresse sein, dass sich in den Forschungs- und Entwick-
lungsabteilungen seit einiger Zeit ein Wandel der Ar-
beits- und Qualifikationsstrukturen abzeichnet. Mit der
Diffusion der Mikroelektronik in Produkte und Prozesse
gewinnen bislang in der Automobilindustrie nur

schwach vertretene Berufsgruppen wie Elektroingenie-
ure, Softwareingenieure, 1T-Fachleute sowie Hybrid-
kombinationen von mechanik- und softwareorientiertem
Know-how an Bedeutung. In Gefolge dieses Wand-
lungsprozesses konnten sich die Eintrittsbarrieren fir
(einschlagig qualifizierte) Frauen verringern, die veran-
derte Fach- und Arbeitskultur méglicherweise die Integ-
ration in die Méannerdoménen erleichtern, vielleicht so-
gar die Chance auf eine dauerhafte Verankerung in den
Kernen des Innovationsgeschehens bieten. Dies wird die
Zukunft zeigen mussen und noch genauer zu beobach-
ten sein.

Fest steht, dass die Automobilhersteller angesichts der
angespannten Rekrutierungssituation, die bei einschlagi-
gen Fachkraften herrscht, verstarkt darum bemiht sind,
Frauen mit akademisch-technischen (akademisch-wirt-
schaftlichen) Qualifikationen flir die neu entstandenen
Einsatzfelder zu rekrutieren und auch rekrutieren zu
kdnnen. Zwar ist weiblicher Ingenieurnachwuchs immer
noch ein rares Gut. Gleichwohl ist die Zahl der Absol-
ventinnen der Ingenieurwissenschaften in den letzten 30
Jahren insgesamt kontinuierlich gestiegen, von etwa
7 % im Jahr 1975 auf knapp 21 % im Jahr 2004 (vgl.
VDI 2006). Dass Frauen im Ingenieurberuf keine Aus-
nahmeerscheinung mehr sind, unterstreicht ein Blick auf
die Frauenanteile in einzelnen Studiengéngen, die fir
die Qualifikationsversorgung der Automobilhersteller
derzeit von besonderem Belang sind. In der Elektrotech-
nik lag der Frauenanteil im Jahr 2004 mit 8 % zwar im-
mer noch sehr niedrig, in der Informatik und damit in
einem von der Automobilindustrie verstérkt nachgefrag-
ten Qualifikationssegment aber schon bei 15,5 % und
im Maschinenbau bei 17 % (vgl. ebd.). Die Nachfrage
der Unternehmen st6f3t somit auf ein groRer werdendes
Angebot an Absolventinnen, auf die es von Unterneh-
mensseite aus zuzugehen und die es fir das Bauen von
Autos zu interessieren gilt. In dieser Perspektive riicken
Gestaltungsmalinahmen sowohl zur besseren Integration
der Frauen als auch Veranderungsmdglichkeiten der ho-
rizontalen und vertikalen Segregation in den Blickpunkt
der Personalpolitik.
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In einigen Automobilkonzernen wurden im Rahmen von
Betriebsvereinbarungen Zielkorridore nicht nur zur ge-
nerellen Erhéhung des Frauenanteils, sondern (neben
den bereits genannten Aktivitaten zur Berufsausbildung)
auch speziell fur den Fihrungskréftebereich ausgehan-
delt. Hier ist der Nachholbedarf in puncto Chancen-
gleichheit immens: Die Frauen haben Anteilswerte an
den Fuhrungskréaften der Automobilhersteller, die deut-
lich unter 10 % und im Schnitt bei circa 7 % liegen. Je
héher man die betriebliche Hierarchie hinauf schaut,
desto kleiner wird ihr Anteil. Im obersten Fihrungskraf-
tekreis sind Frauen eine absolute Einzelerscheinung. Als
erganzende Fordermalnahme kommen Mentoring-Pro-
gramme hinzu, die darauf abzielen, weibliche Beschaf-
tigte, die neu im Unternehmen sind, zu vernetzen, sie
auf ihrem Karriereweg durch Weiterbildungs- und Qua-
lifizierungsangebote zu unterstutzen und als Potenzial
auf dem innerbetrieblichen Arbeitsmarkt sichtbar zu
machen.

Obwohl sich Vorstandmitglieder auf Podien bisweilen
gerne mit einer ,,frauenfreundlichen* Unternehmenspo-
litik zu schmiicken pflegen, wéren diese Aktivititen —
genauer gesagt die Betriebsvereinbarungen, auf denen
sie vielfach basieren — mit Sicherheit nicht zustande ge-
kommen, wenn nicht aus dem Kreis weiblicher Be-
triebsratsmitglieder entsprechende Initiativen gestartet'
hartnackig verfolgt und immer wieder eingeklagt wor-
den wéren; und bis heute auch immer noch eingeklagt
werden miissen. Freilich sind die Limitierungen und Re-
striktionen, denen sich die betriebliche Frauen- und
Gleichstellungspolitik gegenuiber sieht, unverkennbar:
An der zu geringen Représentanz von Frauen in den
akademischen Ausbildungsgéngen vermag die Beteili-
gung am Girl’s Day oder ein Tag der offenen Tir zu-
néchst wenig zu andern. Vor allem bleiben die neuen
Maéglichkeitsstrukturen und beruflichen Karrierechan-
cen gerade fur die weiblichen Hochqualifizierten an
die— in der Zeit- und Belastungsdimension in den
letzten Jahren noch einmal deutlich verschérften Kondi-

14 Bei VW wurde bereits 1990 eine Betriebsvereinbarung zu
,Grundsétzen der Frauenforderung* abgeschlossen. Bei Daimler
Chrysler trat 2001 eine Betriebsvereinbarung zur ,,Frauenforde-
rung“ in Kraft, die am 01.07.2006 verlangert wurde.

tionen — des Normalarbeitsverhaltnisses gebunden. Kar-
riere mit Teilzeit ist die absolute Ausnahme gerade in
der Automobilindustrie. Daran ist mit einer Vielzahl
von Projekten, welche die weiblichen Betriebsratsmit-
glieder zu Work Life Balance ins Leben gerufen haben,
nicht zu ritteln. Aber zumindest bieten sie modellhafte
Losungen, konkrete Hilfestellungen (nicht zuletzt in der
alltdglichen Beratungspraxis), kénnen eine starke Mei-
nungsbildungsfunktion haben und insgesamt dazu bei-
tragen, im Unternehmen fiir das Chancengleichheitsthe-
ma zu sensibilisieren.

Durch den betrieblichen Wandel sind im Zusammen-
spiel mit frauen- und gleichstellungspolitischen MaR-
nahmen die Teilhabemdglichkeiten an fachlich interes-
santer Arbeit und beruflichen Entfaltungschancen fir
Frauen gerade im Angestelltensegment der Automobil-
industrie gestiegen. Diese Entwicklung privilegiert vor
allem junge Frauen bzw. Berufseinsteigerinnen, die
einen akademischen Abschluss haben. Ungewiss und
abzuwarten bleibt, ob und wie weit ihnen die Integration
in mannlich dominierte Kernarbeitsfelder und Hierar-
chien gelingen wird. Hierfur konnen betriebliche
GleichstellungsmalRnahmen eine Unterstiitzung, aber
kein Bollwerk gegen tief verwurzelte geschlechtsdiskri-
minierende Personal- und Arbeitspolitik sein.

Restimee

Segregation, so die Ausgangsthese, hat in der Automo-
bilindustrie infolge des betrieblichen Strukturwandels
ihr Gesicht veréndert. Diese Entwicklung manifestiert
sich sowohl in Form von erhéhten Ausschlussrisiken
und Gefahrdungen als auch in neuen Zugangs- und Ent-
faltungschancen fir Frauen. Mit dem durch die Neuaus-
richtung der Innovationsaktivititen ausgeldsten internen
Tertiarisierungsprozess ist es zu einer verstarkten In-
tegration weiblicher Erwerbsarbeit gekommen, in der
sich eine quantitative und qualitative Chancenerweite-
rung fur Frauenerwerbsarbeit in der Automobilindustrie
in erster Linie fir Akademikerinnen andeutet. Welche
neuen Formen horizontaler und vertikaler Segregation
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sich unter der Voraussetzung hegemonialer Mannlich-
keit ausbilden und/oder, ob die bestehenden zementiert
werden, ist gegenwartig nicht zuverlassig abzuschatzen.
Mit diesem neuen Integrationsmodus vertieft sich zu-
gleich die Spaltung und Polarisierung zwischen den
weiblichen Beschéftigten. An dem einen Pol ist eine
bislang noch sehr diinne, wenngleich wachsende
Schicht von akademisch ausgebildeten Wissensarbeite-
rinnen versammelt, die ihre Kenntnisse und Fahigkeiten
einsetzen und weiter entwickeln kdnnen. Letzteres gilt
auch flr die weitaus geringere Anzahl von Facharbeite-
rinnen, deren qualifikationsadaquater Einsatz im High-
Tech-Bereich bislang erst punktuell erfolgt ist. An dem
anderen Pol dominiert die Tendenz zur Desintegration,
die insbesondere Angestellte mit niedrigen Qualifikatio-
nen und einfachen Tatigkeiten sowie an- und ungelernte
Arbeiterinnen trifft. Lern- und Qualifizierungschancen
haben sie so gut wie keine. Darin gleichen sie nicht zu-
letzt den mittelqualifizierten weiblichen Angestellten,
die zunehmend unter Druck geraten und vom Personal-
abbau betroffen sind.

Fur diese Beschaftigtengruppen werden die Chancen, in
Erwerbsarbeit bleiben zu kénnen, immer schlechter. Ins-
besondere entlang der Zugehérigkeit zu einem ,,Kann-
oder Kernprozess“ ist eine neue Trennungs- und Aus-
schlusslinie am Ende des geschlechtshierarchischen Ge-
falles entstanden, die durch Arbeitsplatzabbau verbun-
den mit der Verweigerung von Qualifizierungs- und
Lernmdglichkeiten, die Minderbewertung der als
frauentypisch konnotierten  Téatigkeiten und Ausbil-
dungsberufe deutlich zum Ausdruck bringt. Dieser Ver-
dréngungsprozess hat eine geschlechtliche Substruktur,
die in ihrer Ungleichheit produzierenden Wirkung mit
dem Verweis auf den Bedeutungsverlust einfacher Té-
tigkeiten unzureichend erfasst ist. Denn wie gezeigt,
bleiben bedeutsame Anteile restriktiver Arbeit gerade in
der Montage weiterhin bestehen. Es geht also keines-
wegs darum, dass die Produktionsarbeiterinnen aus den
Kernfabriken verschwinden, weil die Tétigkeiten auf
niedrigem Anforderungsniveau verschwinden. Es geht
vielmehr darum, dass die Arbeitsteilung anhaltend im
engen Korsett bestehender Geschlechterstereotypen und

—hierarchien steckt und bestandig reproduziert wird. In-
novative Gruppenarbeit kdnnte diese Ungleichheiten ab-
mildern, ihr expliziter Auftrag aber ist dies nicht. Hierzu
misste die Arbeitspolitik mit der Frauen- und Gleich-
stellungspolitik verzahnt werden, was unter den gegen-
waértigen Bedingungen zwar ein Kraftakt wére, Uber den
sich aber allemal nachzudenken lohnt.

Die MaRnahmen, die zur Verbesserung beruflicher
Chancengleichheit eingeleitet worden sind, beginnen
auch in einem industriellen Feld, das wie die Automo-
bilindustrie einen sehr niedrigen Frauenanteil aufweist,
zu greifen und die Geschlechterverhaltnisse — mit Flan-
kenschutz des Strukturwandels — in Bewegung zu brin-
gen. In jedem Fall ist damit ein ebenso schwieriges wie
konflikttrachtiges interessen- und gleichstellungspoliti-
sches Gelénde bezeichnet. Es verlangt den Betriebsréten
den Spagat zwischen Schutz- und Gestaltungspolitik,
zwischen Beschéaftigungssicherung fiir die Verliererin-
nen und der Durchsetzung beruflicher Entwicklungs-
moglichkeiten fiir die Gewinnerinnen ab.

Auch bleibt es eine bestdndige Herausforderung, Be-
triebsvereinbarungen im Sinne der Frauen- und Gleich-
stellungspolitik auszuhandeln, existierende Regelungen
mit Leben zu erfullen, institutionell abzusichern, in die
Personalpolitik der Unternehmen sowie in die Arbeit
des Betriebsrats einzubinden und Erfolgskontrollen
durchzuflihren. Dieser Prozess ist bei den Endherstel-
lern unterschiedlich weit fortgeschritten, aber mittler-
weile in jedem Unternehmen in Gang gekommen. Zu-
dem haben sich die weiblichen Betriebsratsmitglieder
aller Endhersteller bei den Betriebsratswahlen im Jahr
2006 eine angemessene (liber dem durchschnittlichen
Frauenanteil liegende) Représentanz in den Betriebs-
ratsgremien sichern kdnnen, was gleichstellungspoliti-
schen Aktivitaten weiteren Auftrieb geben dirfte.

Fraglos sind die hier skizzierten Verédnderungen in den
Arbeits- und Beschaftigungsstrukturen ein Thema, das
beide Geschlechter betrifft und von hohem Interesse fur
die Institution Betriebsrat wie die Gewerkschaft ist. Die
Entwicklung, welche die Frauenbeschaftigung bei den



66 SOFI-Mitteilungen Nr. 34

Frauenerwerbsarbeit in der Automobilindustrie

Endherstellern genommen hat, verdeutlicht gleichsam
im Brennglas strukturelle Veranderungen in der sozialen
Zusammensetzung der Belegschaften, ihrer zunehmen-
den Ausdifferenzierung (nach Geschlecht, Beruf, Quali-
fikation, Tétigkeit, Beschéftigungsstatus) sowie ihrer
Polarisierung in Kerne und Ré&nder. Wie unter diesen
Bedingungen neue Formen der Mitgliederrekrutierung,
der Interessenarbeit und der Interessenorganisation ins-
besondere von Hochqualifizierten aussehen kodnnten,
welche alten Zdpfe abgeschnitten werden missten und
was an ihre Stelle treten sollte, davon wissen die Be-
triebsratinnen der Automobilindustrie eine Menge zu er-
zahlen. Man(n) mdsste sie nur fragen.
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