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Frauenweiter bildung fir den Unternehmenswandel:
Ein computer gestiitztes L er nmodul

Zusammmenfassung

Wettbewerb, der gleichzeitig bei Preisen, Produktqualitdt und Kundenservice ausgetragen
wird, sowie Informations- und Kommunikationstechnologien fiihren in der Fertigung des ver-
arbeitenden Gewerbes zu kooperativen Arbeitsorganisationen und zum Abbau von Industrie-
arbeitsplétzen.

Fallstudien zu Beginn der 90er Jahre legten nahe, dass Industriearbeiterinnen aufgrund ihrer
geringen Qualifikation und geringer Qualifizierungsmoglichkeiten von kooperativen Arbeits-
formen tendenziell ausgeschlossen sind, daher am Wandel in der Industrie nicht teilnehmen
kénnen und einem erhdhten Beschéftigungsrisiko unterliegen.

Das Projekt untersuchte mit einer Unternehmensbefragung, ob arbeitsplatznahe, computerge-
stitzte Welterbildungsformen den Frauen die Integration in kooperative Arbeitsformen er-
leichtern und ihre Beschéaftigungschancen verbessern konnen. Darauf aufbauend wurde der
Prototyp einer Lernsoftware entwickelt.

Es zeigte sich, dass zwischen der Einfuhrung kooperativer Arbeitsformen und dem Abbau von
Produktionsarbeitsplatzen kein kausaler Zusammenhang besteht. Frauen sind in kooperative
Arbeitsformen in gleichem Mal3e einbezogen wie Manner, aber sie unterliegen aufgrund der
geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung in der Fertigung einem hoheren Beschéftigungsrisiko
durch produktionstechnische Substitutionen. Auf den verbleibenden Arbeitsplétzen werden
zunehmend Fahigkeiten im Umgang mit computergesteuerter Produktionstechnik sowie Uber-
sicht Uber die Produktions- und Arbeitsablaufe im Gesamtbetrieb verlangt.

Die meisten Betriebe kénnen jedoch nur Multiplikatoren zu Schulungen entsenden, die ihre
Kenntnisse insbesondere an die Produktionsarbeiterinnen unzureichend weitergeben. Com-
puterlernprogramme verbessern dieses Multiplikatorensystem, indem sie standardisiertes be-
rufsfachliches Wissen anbieten, das entweder individuell gelernt wird oder die Multiplikato-
ren unterstitzt. Die Testergebnisse des Prototyps legen nahe, dass Lernsoftware sich nicht
immer explizit an Frauen richten muss, well dies bel Multiplikatoren und beim betrieblichen
Management auf Widerstand stof3en kann. Dennoch sollte sie in ihrer Gestaltung systematisch
an wei blichen Lebenszusammenhangen ankntipfen.



Further Training for Women for Changing Enterprises. A Computer -
Based L earning M odule

Abstract

Economic competition as well as the development of new information and communication
technologies lead to both the implementation of cooperative forms of work and a reduction of
work places in many manufacturing companies. Some case studies carried out in the nineties
suggested that female workers because of their low qualification and low chances to qualify
were excluded from cooperative forms of work. Therefore they were not able to participate in
industrial change on the one hand and were exposed to employment risks on the other hand.

The project presented here asked, whether computer-based training close to the work place
would improve women's' integration into cooperative forms of work and also improve their
employability. An enterprise survey was conducted, which feeded into the development of a
prototype learning software.

A result of the survey was that there are not causal relationships between the implementation
of cooperative forms of work and the reduction of workplaces in manfacturing. Rather, fe-
male workers are equally integrated into cooperative forms of work as their male colleagues
are. Yet they face a higher employment risk because of gender specific division of work in
production and because of a larger likelihood of technical substitution of their work places.
The remaining work places require skills in computer-controlled production and a genera
knowledge of production processes in the company.

Many companies, particularly the small and medium ones (SMEs), can afford only to dele-
gate a few ,multipliers® to qualification courses; but these do not always proliferate their
knowledge, particularly not to female colleagues. Here computer-based training can improve
this multiplier system, either by providing standardised professional knowledge to the indi-
vidual, or by supporting the multiplier.

Test results suggest that it is not aways recommendable to adress the learning software ex-
clusively to women (although it should relate to a female living context), since this might
arouse rejection by both management and (male) employees/multipliers.
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0 Einfihrung

Die européische Industrie muf3 sich mit neuen Konkurrenten in einem scharfen Wettbewerb
behaupten, der gleichzeitig Uber Preise, Produktqualitdt, Service und Zeit ausgetragen wird.
Die Hersteller von Industrieprodukten konnen sich auf dem Markt nur halten, wenn sie lei-
stungsstark und anpassungsfahig sind. Eine ihrer Moglichkeiten den hohen Anforderungen
gerecht zu werden besteht darin, die innerbetrieblichen Arbeitsabl&ufe zu optimieren und die
Kooperation der betrieblichen Akteure zu verbessern. Unter dem Sammelbegriff ,, Reenginee-
ring* machen sich zahlreiche Industriebetriebe daran Hierarchien zu verflachen, Entschei-
dungskompetenzen von zentralen Instanzen auf die Ebenen zu verlagern, die mit der Ent-
scheidung arbeiten missen, Aufgaben zu integrieren und von Arbeitsgruppen durchfihren zu
lassen.

Neben dem Wettbewerbsdruck bewirken auch technische Innovationen einen Wandel inner-
halb der Industriebetriebe. Informations- und Kommunikationstechnologien, digitale Verar-
beitung und Verbreitung von Informationen jeglicher Art, dringen in immer mehr Unterneh-
mensbereiche vor. Sie bringen mehr Daten bei schnellerer Ubertragung zu weiter entfernten
Orten. Das ermoglicht intensivere Kooperation und verdndert so die Arbeitsorganisation in-
nerhalb eines Unternehmens. Die Aufgabenpakete an einzelnen Arbeitsplétzen kdnnen anders
und komplexer zusammengestellt werden, Planungs- und Dispositionskompetenzen kénnen
leichter auf die Werkstattebene verlagert werden. Computergestiitzte Work-Flow-Systeme
entfalten ihre Potentiale erst in kooperativen Formen der Arbeitsorganisation. Insoweit er-
leichtert die luK-Technologie den Unternehmen die Neugestaltung ihrer Arbeitsorganisatio-
nen.

Im Unterschied zu kleinschrittiger Arbeitsteilung in der Fertigung, bei der die Arbeitnehmer-
Innen nur ihren eigenen kleinen Produktionsausschnitt kennen miissen, verlangen kooperative
Arbeitsorganisationen Hintergrundwissen tber die gesamte Fertigungskette. Die Mitarbeite-
rinnen sollen mehrere Arbeitsgénge und Maschinen beherrschen, mitdenken und mitplanen.
Der Wechsel von Arbeitstatigkeiten innerhalb einer Schicht bedeutet fir viele industrielle
Arbeitspl&tze einen ergonomischer Fortschritt. Die Moglichkeit, selbst zu planen und Einflul
auf die eigenen Arbeitsbedingungen zu nehmen, ist analog dazu ein , sozial-ergonomischer
Fortschritt. Die Beschéftigten setzten sich geistig intensiver mit ihrem Arbeitsgegenstand aus-
einander. Sie identifizieren sich stéarker mit ihrer Arbeitstétigkeit und mit dem sozialen Sy-
stem, innerhalb dessen sie erbracht wird.

Die Einfuhrung kooperativer Arbeitsformen kann, vor alem fir digenigen Arbeitnehmerin-
nen in der Fertigung positive Effekte haben, die bislang in kleinschrittigen und monotonen
Arbeitsverhdtnissen tétig sind. Dies betrifft besonders die weiblichen Beschéftigten, deren
Zahl 1996 in Deutschland mit etwa einer Million im Vergleich zu anderen européischen Lan-
dern noch recht hoch war. Zwei Drittel von ihnen besitzen keine Ausbildung in einem indus-
triellen Beruf und sind as an- und ungelernte Arbeitskréfte eingestellt. Sie sind auf einem
abgegrenzten Teilarbeitsmarkt in der Produktion tétig, der hohe Anforderungen an feinmotori-
sche Fahigkeiten, Aufmerksamkeit und Monotonieresistenz stellt, aber geringe Anforderungen
an den Umgang mit Produktionstechnik.

Die Ergebnisse mehrerer Fallstudien tber betriebliche Reorganisationsprojekte legten zu Be-
ginn der 90er Jahre die Vermutung nahe, dal3 Frauen weniger als Manner in kooperative Ar-
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beitsorganisationen einbezogen werden. Gruppenarbeit wurde vorrangig as , Gruppe von
Facharbeitern“ verstanden, in die Frauen as Anlernkréfte nicht hineinpal3ten. Ihre beruflichen
Kenntnisse und Fahigkeiten schienen nicht auszureichen, um die Qualifikationsstandards ei-
ner Gruppenarbeit zu erftllen. An nebenberuflicher Weiterbildung teilzunehmen, um sich die
benttigten Fahigkeiten anzueignen, war andererseits einem grof3en Teil der Frauen nicht
moglich. Ein Ausschluf3 der weiblichen Beschéftigten aus kooperativen Arbeitsorganisationen
waére bedauerlich. Die Frauen wirden um die Chance besserer Arbeitsbedingungen gebracht,
und die Betriebe wirden eine Gelegenheit vertun, das Leistungspotential der Mitarbeiterinnen
auszuschopfen. Dies fuhrt zu der Frage was getan werden kann, um Frauen eine Integration in
kooperative Arbeitsformen zu erleichtern.

Es soll nicht unerwahnt bleiben, dass der oben skizzierte Anpassungsdruck auf die Betriebe
des verarbeitenden Gewerbes nicht nur zu einem Wandel der Arbeitsorganisation fuhrte, son-
dern auch zu einem erheblichen Arbeitsplatzriickgang. Zwischen 1991 und 1996 nahm die
Beschéftigung in der deutschen Industrie um etwa eine Million Arbeitsplédtze ab, davon die
meisten auf der Fertigungsebene im Bereich an- und ungelernter Tatigkeiten. In vielen Bran-
chen waren die Frauenarbeitspl&tze tGiberproportional vom Abbau betroffen. Unter diesem Ge-
sichtspunkt ist auch die Frage interessant, was getan werden kann, um den weiblichen Be-
schéftigten in der Industrie langfristige qualifizierte Beschaftigungschancen zu schaffen.

Das Forschungs- und Entwicklungsprojekt ,, Women’s qualification for new technologies and
new forms of work organisation“1, zu dem dieser Abschluf3ericht vorliegt, wahlte als An-
satzpunkt die berufliche Qualifikation der Beschéftigten, denn der Wandel der industriellen
Arbeitsplédtze verlangt anders gelagerte und oftmals auch hohere Kenntnisse und Fertigkeiten.
Zu Beginn der empirischen Arbeiten standen drei Annahmen. Erstens haben Frauen mit der
geeigneten Qualifikation bessere Chancen, ihren Arbeitsplatz zu sichern und auf Arbeitsplétze
mit befriedigenderen Arbeitsbedingungen in kooperativen Arbeitsorganisationen zu gelangen.
Zweitens erschweren zeitliche und organisatorische Hindernisse, sowie geschlechtsspezifische
Rollendefinitionen es den Industriearbeiterinnen, sich entsprechend weiterzubilden. Drittens
koénnen geeignete Qualifizierungsformen, u.a. computergestiitztes Lernen, einige dieser Hin-
dernisse ausrdumen. Sie vermitteln Kenntnisse neutral von geschlechtsspezifischen Rollende-
finitionen und sind zeitlich und ortlich flexibel verfugbar.

Das Ziel des zweijdhrigen Projektes war es, ein generalisierbares Modell fur frauenfreundliche
Weiterbildung an industriellen Arbeitspldtzen zu entwickeln. Es gliederte sich in zwei Phasen.
1997 erkundete die Projektgruppe mit einer Unternehmensbefragung in drei Industriebranchen
mit hohen weiblichen Beschéftigungsanteilen den Qualifizierungsbedarf an Frauenarbeitspl &t-
zen und die bestehende Qualifizierungspraxis. Daraus wurden Anforderungen an und Themen
fur das Modell frauenfreundlicher Welterbildung spezifiziert. Sie flossen 1998 in die Ent-
wicklung des Handbuchs , Lernen fur den Wandel® und des Computerlernprogramms ,, Ar-
beitsvorbereitung fur Frauen* ein.

Der folgende Bericht vollzieht die Arbeitsschritte des Projektes chronologisch nach. Der erste
Abschnitt gibt den Forschungsstand zu den Wirkungen technischen und organisatorischen
Wandels auf die Arbeitsbedingungen von Frauen in der Industrie wieder und skizziert An-

1 Das Projekt (Laufzeit 1996 — 1997) wurde geférdert im Rahmen des EU-Programmes ,, Leonardo da Vinci“.
Projektpartner waren die Nortech GmbH in Wunstorf, Universitét Cambridge, Universitét Aalborg und das For-
schungsingtitut IRES, Rom.
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satzmaglichkeiten fir adaquate Weiterbildung mit Hilfe computergestiitzter Qualifizierung.
Der zweite Abschnitt stellt die Organisations- und Technikentwicklung in der Druckindustrie,
der Elektrotechnik und der Kunststoffverarbeitung dar und diskutiert, welcher Qualifizie-
rungsbedarf daraus fir die dort beschéftigten Frauen entsteht. Der dritte Abschnitt zeigt das
Lernmodul ,, Arbeitsvorbereitung fur Frauen® als Modell einer arbeitsplatznahen Qualifizie-
rung fur neue Arbeitsorganisationen und schildert die Ergebnisse eines Programmtests bei den
drei Zielgruppen des Projekts, betrieblichen Entscheidungstrégern, Entwicklern von Lern-
software sowie an- und ungelernten Arbeitnehmerinnen.

Unsere empirischen Arbeiten profitierten von den Ergebnissen der Studie ,, Auswirkungen
neuer Informations- und Kommunikationstechnologien auf die Beschaftigungssituation von
Frauen“, die 1996 im Auftrag des Gleichstellungsministeriums NRW am Institut Arbeit und
Technik durchgefuhrt wurde. An dieser Stelle mochten wir den vielen Interviewpartner bei
Gewerkschaften, Arbeitgeberverbanden, Weiterbildnern und Betrieben, die uns mit ihren
Auskinften und Ratschldgen unterstitzt haben, herzlich danken. Jim Platts von der Universi-
tdt Cambridge und Lise Kofoed von der Universitat Aalborg gaben uns vielféltige Anregungen
aus ihrer eigenen Beratungs- und Lehrpraxis zur Gestaltung des Lehrprogrammes. Wir hoffen,
dai’ dieses Projekt Betriebe dazu anregt, computergestiitzte Weiterbildung als Moglichkeit zu
innerbetrieblichen Qualifizierung zu entdecken. Wir hoffen auf3erdem, dal3 es den Herstellern
multimedialer Lernprogramme Ideen vermittelt, ihre Lernsoftware frauenfreundlich zu ge-
stalten.
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1 Wandel im verarbeitenden Gewer be

1.1 Kooperation alsWeg zu mehr Flexibilitat

Der Wettbewerb auf den Markten fur Waren und Dienstleistungen wird zunehmend interna-
tional. Viele Branchen des verarbeitenden Gewerbes sind gezwungen, ihre Produktpal etten zu
erweitern, kontinuierlich Innovationen anzubieten und Nachfrage in beliebiger Menge inner-
halb kurzer Zeit erfillen zu konnen. Die Unternehmen muissen in der Lage sein gleichzeitig
hohe Qualitét, guten Service und geringe Preise zu gewahrleisten. Die hohen Anforderungen
der Kunden fiihrten in vielen Industriebetrieben zu einem kritischen Uberdenken ihrer Pro-
duktionsweisen und losten strukturelle Verdnderung in der Organisation der Unternehmen
aus.

Die Schwierigkeit bei der Suche nach flexibleren Produktionsweisen liegt darin, dal3 die Kun-
den- und Marktkonstellationen sich sténdig andern. Folglich gibt es keine universelle Formel
fur die optimale Unternehmensorganisation, die — erst einmal erreicht — den Bestand des Un-
ternehmens garantieren konnte. Vielmehr mussen die Unternehmen in der Lage sein, sich an
den Wandel anzupassen. Dies bedeutet, dal3 sie selbst wandlungsfahig sein muissen. Die Ein-
sicht, dal3, der Weg das Ziel ist“ kann dabei hilfreich sein.

,Wichtig ist, die Reorganisation as permanenten Prozeld zu erkennen. Diesen zu erhalten
stellt bereits einen eigenstandigen produktiven Wert dar. Je mehr man erkennt, dal3 stabile
Strukturen in einer turbulenten Welt utopisch sind, desto entscheidender wird es, die Organi-
sationsentwicklung als Prozel3 aufzufassen, in die vor alem die beteiligten Mitarbeiter inten-
siv eingebunden werden missen — auch wenn diese Einbindung vordergrindig mehr Zeit zu
beanspruchen scheint. Letztendlich ist nur auf diese Weise eine Akzeptanz der sich standig
wandelnden Strukturen und Prozesse und eine produktive Gestaltung dieses Wandels erreich-
bar” (Reichwald 1996).

Bel betrieblichen Umstrukturierungsprozessen wird seit einiger Zeit eine hohe Prioritét auf
Kooperation zwischen Unternehmen und innerhalb von Unternehmen gelegt. Zwischenbe-
triebliche Kooperation stellt insbesondere fur mittel sténdische Industrieunternehmen ein wichti-
ges Potential dar. Uber die klassische Arbeitsteilung mit komplementédren Produktpaletten hin-
aus konnen kleinere Anbieter ihre Leistungen mit Hilfe von Informations- und Kommunikati-
onstechnologien bindeln. Fir die Fertigungsebene ergeben sich aus zwischenbetrieblicher Ko-
operation allerdings wenig arbeitsorgani satorische K onsequenzen, ganz im Gegensatz zur inner-
betrieblichen K ooperation.

Innerhalb des Betriebes ermoglicht eine verbesserte Kooperation den Unternehmen, schneller
auf Marktanforderungen zu reagieren. Wenn die betrieblichen Akteure ihre Tatigkeit besser
aufeinander abstimmen, verringern sich die Durchlaufzeiten, Ausschuf3 und Fehlproduktionen
sinken und die Qualitét der gefertigten Produkte steigt. Solche Wirkungen werden insbesonde-
re von kooperativen Arbeitsformen in der Fertigung erwartet. Dies ist eine Sammelbezeich-
nung fur die Arbeitsorganisation, in denen die Beschéftigten selbst fir Planung, Gestaltung
und Ergebnis ihrer Arbeitstétigkeit zusténdig sind. Die héhere Verantwortung fir die eigene
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Arbeit stérkt die intrinsische Leistungsmotivation und die Bereitschaft, wechselnde Aufgaben
zu Ubernehmen.”

Die Einfuhrung kooperativer Arbeitsformen veradndert die Rolle der Beschéftigten im Unter-
nehmen. Anstelle der lediglich Ausfiihrenden von fremden Anweisungen treten sie as Mit-
verantwortliche und Mithandelnde auf. Teamartige Kooperation basiert auf der individuellen,
fachlichen Kompetenz aller Beteiligten. Sie funktioniert nur, wenn bei den Beschéftigten
Kompetenzen vorhanden, bekannt und anerkannt sind. Kooperation setzt voraus, dass die Be-
teiligten vollsténdig und ausfuhrlich informiert sind. Sie darf sich nicht auf die Zusammenar-
beit von Abteilungs- und Projektleitern beschranken, sondern muf3 sémtliche Beschéftigten
mit einbeziehen. Aus diesen Anforderungen wird deutlich, dass mit der Einfihrung kooperati-
ver Arbeitsformen sich auch die Unternehmenskultur verandert. Bildlich gesprochen sollte das
Unternehmen funktionieren wie eine Unfallstation im Krankenhaus, in der trotz wechselnder
Anforderungen jede/r weild was sie oder er zu tun hat.

Die, Reinform” kooperativer Arbeit existiert in der Praxis nicht. In der Fertigung findet sich ein
ganzes Spektrum von Modellen, angefangen von einfacher Anreicherung der Arbeitsinhalte
durch Job Rotation oder Kontinuierlichen Verbesserungsprozeld (KVP), bis hin zu umfassen-
der Verlagerung der Produktionsverantwortung auf die Arbeitnehmerinnen durch Gruppenar-
beit in partizipativen Gestatungsprojekten. Die jeweiligen Formen der kooperativen Arbeit
héngen zum einen von den Produktionsaufgaben der Unternehmen ab, zum anderen von den
betriebsspezifischen sozialen Systemen. Jeder Betrieb verfligt Uber seine eigene Unternehmens-
kultur, deren Verdnderung stark von den Tréagern und Initiatoren betrieblicher Umstrukturierung

geprégt ist.

Esist daher schwierig Aussagen dartber zu treffen, wie weit kooperative Arbeitsorganisatio-
nen verbreitet sind, denn dazu missen diese Formen klassifiziert werden. Die nordrhein-
westfalische Strukturberichterstattung unterscheidet vier Typen kooperativer Arbeitsformen
(siehe Ubersicht 1) nach dem Grad der Zusammenarbeit mit Kolleginnen, dem Mitsprache-
recht bel der Gestaltung der eigenen Arbeitssituation sowie der Autonomie bel Planung und
Kontrolle der eigenen Arbeitsergebnisse.

Ubersicht 1. Typen von kooper ativen Arbeitsformen

Auspragung der Faktoren
Kooperation Partizipation Autonomie
Zwangslaufige K ooper ation + - -
EinfluRRlose Kooperation + - +
Kontrollierte Kooperation + + -
Selbstbestimmte K ooper ation + + +

(Luders/Resch (2000), S. 79)

2 Kasper (1993), S.1360 ff., Kooperative Arbeitsorganisationen mit ihrer indirekten Kontrolle des
Arbeitsverhatens stehen im idealtypischen Gegensatz zu Arbeitsorganisationen mit direkter Kontrolle des
Arbeitsverhatens, wie z.B. in tayloristischen oder birokratischen Formen. Bei ihnen wird das Arbeitsverhalten
der Beschéftigten durch Dritte kontrolliert. Dies setzt eine standardisierte, kleinschrittige und den Arbeitsplétzen
fest zugeschriebene Aufteilung der Arbeitsaufgaben voraus.
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Nur einer der vier Typen, die selbstbestimmte Kooperation kommt dem Idealbild von Grup-
penarbeit nahe. Sie erlaubt ein hohes Mal3 an Zusammenarbeit und eine relativ grof3e Auto-
nomie bei der Planung und Kontrolle der Arbeit. Die Beschaftigten haben Gelegenheit, sich
an Veranderungen ihrer Arbeitssituation zu beteiligen.

In der zwangslaufigen Kooperation arbeiten die Beteiligten zwar eng zusammen, haben aber
weder bel der Arbeitsverteilung noch bel der Gestaltung ihrer Arbeitssituation Mitsprache-
moglichkeiten. Vorgesetzte oder andere Abteilungen kontrollieren ihre Arbeitsergebnisse. In
der einfluBlosen Kooperation sind die Beschéftigten verantwortlich fir die Arbeitsverteilung
und die Uberpriifung ihrer Arbeit. Sie haben jedoch kaum Mitspracherechte, wenn es um die
Veranderung der Arbeitssituation geht. Bel der kontrollierten Kooperation haben die Mitar-
beiterinnen zwar Beteiligungsmoglichkeiten in allen den Arbeitsplatz betreffenden Fragen,
sind hinsichtlich der Arbeitsverteilung und der Uberprifung ihrer Arbeit jedoch nicht auto-
nom.

In Nordrhein-Westfalen arbeiteten 1998 knapp die Héfte der Beschéftigten in kooperations-
betonten Arbeitsformen, wobel jeder der vier Typen in etwa gleiche Beschéftigtenanteile er-
reichte (siehe Tabelle 1). Allein in der zwangslaufigen Kooperation verfigen die Arbeitneh-
merinnen Uber keinerlel Kontroll-, Planungs- oder Mitsprachemdglichkeiten. Damit verbleibt
ein gutes Drittel der Beschaftigten, die mehr oder weniger ausgeprégt planerische und gestal-
terische Aufgaben innerhalb kooperativer Arbeitsformen wahrnehmen. Innerhalb dieser Grup-
pe sind allerdings digjenigen, die explizit in selbstbestimmter Gruppenarbeit tétig sind, eine
kleine Minderheit. Nur 3,2% aler Beschéftigten bezeichneten ihre Arbeitsorganisation als
Gruppenarbeit mit den Dimensionen enger Kooperation, Autonomie bei der Planung und
Kontrolle der Arbeit sowie Beteiligung bei der Gestaltung der Arbeit.3 Die hohe Aufmerk-
samkeit, die Gruppenarbeit in der Managementliteratur erfahrt, wird durch ihre geringe Reali-
sierung in der Fertigung konterkariert. Allerdings gelten Industriebetriebe mit selbstbestimmten
K ooperationsformen immer noch als Trendsetter. Sie erfillen eine Vorbildfunktion fur die Un-
ternehmen, die sich nach effizienteren Produktionsverfahren umsehen.

Tabelle 1: Frauen und Manner in kooperativen Arbeitsstrukturen - Anteille an den
Beschéaftigten in NRW, 1998

Frauen M anner Gesamt
Zwangslaufige K ooper ation 11 15,5 13,6
EinfluRRlose K ooperation 12,1 10,7 11,3
Kontrollierte Kooper ation 12,2 13,5 12,9
Selbstbestimmte K ooper ation 10,9 12,9 11,9
Kooperative Arbeitsstrukturen ge- 46,1 52,9 49,8
samt

(Liders/Resch (2000), S. 81)

Unterstitzt, z.T. auch erst ermoglicht, wird die zwischen- und innerbetriebliche Kooperation
durch Informations- und Kommunikationstechnologien. Sie erlauben innerhalb von Betrieben

3 Liiders/Resch (2000), S. 85 Nach Luders/Resch reicht die Zugehdrigkeit zu einer der vier Typen kooperativer
Arbeitsstrukturen nicht aus, um die Arbeitsform as Gruppenarbeit zu klassifizieren. Sie sprechen erst dann von
Gruppenarbeit, wenn der jeweilige Kolleglnnenkreis eine gemeinsame Arbeitsaufgabe hat und diesim Betrieb
offiziell als Gruppenarbeit bezeichnet wird. (S. 80-82)
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eine schnellere Informationsiibertragung zwischen den Abteilungen. Den Anfang machten in
den 80er Jahren computergesteuerte Werkzeugmaschinen, die immer stérker vernetzt wurden
mit den EDV-Systemen der Auftragsannahme, der Produktionsplanung und der Audlieferung bis
hin zur EinfUhrung von kompletten Produktionsplanungs- und -fertigungssystemen. Der PC hielt
Einzug in die Werkstattebene: die Beschéftigten in der Fertigung holen sich ihre Auftrége dort
ab, geben den Arbeitsfortschritt in Systemen zur Betriebsdatenerfassung ein oder fordern Uber
das Intranet Material am Lager an.

Investitionen in computergestiitzte Produktionstechnik kdnnen mit der Veranderung von Ar-
beitszuschnitten und Anreicherung von Aufgaben an den einzelnen Arbeitsplétzen der Werk-
stattebene verbunden sein. Dies liegt besonders dann nahe, wenn die neue Produktionstechnik
mehrere bidang getrennte Fertigungsschritte integriert. In diesen Fallen Uberschneiden sich Sub-
stitution menschlicher Arbeitskraft mit Reorganisation der Arbeitsform auf der Fertigungsebene.
Menschenzentrierte Rationalisierungskonzepte konnen ebenso zum Abbau von industrieller
Beschéftigung beitragen wie technikzentrierte. Der Unterschied zwischen beiden besteht darin,
dass auf den verbleibenden Arbeitsplé&tzen in kooperationsbetonten Arbeitsformen die Aufgaben
inhalts- und anforderungsreicher sind.

1.2 NeueArbetsformen auch fur Frauen?

In der industriellen Fertigung ist die Arbeit von Frauen eine relevante und oftmals tbersehene
Grofenordnung. 1996 waren in Westdeutschland etwa 930.000 Arbeiterinnen tétig, ihr Anteil
an den Industriearbeitsplétzen lag bel knapp 20%. Dabei sind sie keineswegs nur in einschl&
gig bekannten Frauenbranchen wie z.B. der Textilindustrie tétig. Mit je etwa 300.000 Arbeite-
rinnen standen die Nahrungsmittel verarbeitung und die Elektroindustrie an erster Stelle. Funf
weitere Industriezweige beschéftigten jewells zwischen 50.000 und 70.000 Frauen in der Fer-
tigung: Kunststoffverarbeitung, Bekleidungsindustrie, Eisen- und Stahlverarbeitung, Feinme-
chanik und Automobilproduktion.

Allerdings sind die Beschaftigungsfelder von Méannern und Frauen innerhalb der Betriebe
stark segregiert. Die Frauen befinden sich zumeist am unteren Ende der Arbeitshierarchie.
Von den Industriearbeiterinnen Westdeutschlands waren Mitte der 90er Jahre 73% Un- und
Angelernte, 25% Facharbeiterinnen und 1,4% Meisterinnen. Zum Vergleich: unter den mann-
lichen Arbeitern waren 32% Un- und Angelernte, 60% Facharbeiter und 8% Meister.4 Die
Arbeitspldtze der weiblichen Beschéftigten konzentrieren sich in niedrig mechanisierten Be-
reichen der Handarbeit mit einem geringen Technikniveau der Arbeitsmittel. In hGher mecha
nisierten bzw. teilautomatisierten Fertigungsprozessen sind sie gekennzeichnet durch kurzzy-
klische, einfach strukturierte und repetitive Tétigkeit.> Im Vergleich zu ihren mannlichen
Kollegen sind die Arbeitsbedingungen der Frauen in der Produktion als unglnstiger zu be-
werten.

Die Segregation der Arbeitsfelder hat zur Folge, dass Rationalisierung und Reorganisation in
der Fertigung die Beschaftigungsmoglichkeiten von Frauen und Mannern in unterschiedlicher
Weise berthren. Einfach strukturierte Tatigkeiten sind leichter durch Maschinenarbeit zu er-

4 Beer, D./Wagner, A. (1996/1997), S. 71
5 Bohne, J. (1995)
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setzen. Tatsachlich sank der Beschéftigungsanteil von Frauen in der industriellen Fertigung
zwischen 1991 und 1996 um fast drei Prozentpunkte. In diesem Zeitraum ging die Zahl der
Industriearbeitsplétze Westdeutschlands um 1,2 Mio. zurick, darunter waren 400.000 Ar-
beitsplatze von Frauen. Vom Beschéftigungsabbau waren die Arbeiterinnen tberproportional
betroffen.s

Die Beschéftigung von Frauen in einfachen und repetitiven Tétigkeiten bedingt, dass sie im
Arbeitsprozeld ihre Fahigkeiten nicht entwickeln konnen, bzw. nicht zeigen diurfen. In einem
Unternehmen der Elektroindustrie beispielsweise nahmen die Arbeiterinnen selbstandig klei-
nere Reparaturen an den Maschinen vor, wenn Meister und Techniker bei einem Schadensfall
nicht sofort zur Verfigung standen. Aus versicherungsrechtlichen Grinden durften sie diese
Arbeiten jedoch nicht ausfiihren und konnten daher im Betrieb nicht offen dartiber sprechen,
dai sie es dann und wann doch taten. Die Geschéftsleitung war sich nicht bewusst, tber wel-
che Kenntnisse und Fahigkeiten die Frauen verfligten.

Wenn innerhab einer Arbeitsgruppe alle Mitglieder moglichst viele Aufgabengebiete beherr-
schen missen, dann wird es schwieriger, einzelne Arbeitstétigkeiten als , typisch mannlich®
oder , typisch weiblich* zu klassifizieren und die Geschlechter auf diese Arbeiten festzulegen.
Kooperative Arbeitsformen erweitern die Aufgabengebiete an den Arbeitsplatizen und verrin-
gern so Monotonie und einseitige korperliche Belastung. Die Anforderungen an die Mitarbel-
terinnen, den grof3eren Mitspracherechten gerecht zu werden, steigen zwar, gleichzeitig wer-
den jedoch ihre Kompetenzen entwickelt und gefordert. Aufderdem sind auf Ergebnisplanung
basierende Produktionssysteme haufig an flexiblere Arbeitszeitsysteme gekoppelt, wie z.B.
Gleitzeit, das Fuhren von Stundenkonten und kulminierter Freizeitausgleich. Solche Gestal-
tungsformen erleichtern es den Arbeitnehmerinnen Beruf und Familie miteinander zu verein-
baren.”

Demgegentiber lief3en zu Beginn der 90er Jahre die Ergebnisse einiger Fallstudien befirchten,
dal3 die Arbeitsplétze von Frauen eine geringere Chance haben, in Gestaltungsprojekte einbe-
zogen zu werden. Aus Sicht des Managements spielten sie eine eher untergeordnete Rolle,
ihre Umgestaltung erschien zu aufwendig und wenig erfolgversprechend.g Fur typische Frau-
enarbeitsbereiche in der Serienmontage bzw. Fliel¥ertigung, etwain der Elektro- und Beklel-
dungsindustrie, schien weniger eine Einbeziehung in Gestaltungsprojekte, denn eine mog-
lichst weitgehende Automatisierung erstrebenswert. Umgestaltungsmal3nahmen beschrankten
sich alenfalls auf die Integration einfacher Aufgaben der Qualitétskontrolle und Nacharbeit.®
Insbesondere in Branchen, in denen Frauenarbeit im Produktionsbereich quantitativ gering
ausgepragt ist, wurde beobachtet, dal3 weibliche Beschaftigte nicht in die Gruppenarbeit ein-
bezogen wurden, sondern auf Restarbeitsplétze” an den konventionellen Maschinen, mit kon-
ventioneller Arbeitsorganisation eingesetzt wurden.10

Als mdgliche Ursache fir die geringe Integration von Frauen in kooperative Arbeitsorganisa-
tionen wurde die Arbeitszeit identifiziert. Teilzeitarbeit, so das Argument, sei mit Gruppenar-
beit nicht zu vereinbaren, denn diese erfordere eine hohe Verfugbarkeit und zeitliche Flexibi-

6 Beer/Hamburg (1997), S. 16

7 \Wagner, Alexandra (2000), S. 168 ff
8 Rothe 1993

9 Moldaschl (1991)

10 Bghne, J. (1995)
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litdt der Arbeitnehmerlnnen.ll Im Fertigungsbereich ist Tellzeitarbeit zumindest keine Rand-
erscheinung. 1995 waren 18% der weiblichen Tellzeitbeschaftigten un- und angelernte Arbei-
terinnen.12 Allerdings gibt es keinen zwingenden Grund, Tellzeitarbeit kleinschrittig zu orga-
nisieren.

Ein weiterer Grund fur den vermuteten Ausschluss von Frauen aus Gruppenarbeit wurde in
der Anschaffung neuer Produktionsanlagen gesehen. Die Einfuhrung kooperativer Arbeits-
formen kann mit Investitionen in neue Produktionsanlagen bei teilweisem Personalabbau ein-
hergehen. Wenn nun die neue Produktionstechnik hthere Anforderungen an die Beschéftig-
enten stellt, scheint es plausibel, dass die an- und ungelernten Frauen als erste ihren Arbeits-
platz verlieren. Schliefdlich kénnten, falls die neuen Arbeitsorganisationen umfassende Wei-
terbildungen erforderlich machen, Familienfrauen tendenziell ausgeschlossen werden. Sie sind
aufgrund der gegebenen aul3erberuflichen Arbeit hdufig nicht in der Lage, Lehrgénge aul3er-
halb der Arbeitszeit zu besuchen.

Die Strukturberichterstattung NRW, die 1998 u. a. die Verbreitung von Gruppenarbeit diffe-
renziert nach dem Geschlecht untersuchte, bestétigte die Befurchtungen in dieser allgemeinen
Form nicht. Tatsachlich arbeiteten 10,2% der in der Industrie beschéftigten Frauen in Grup-
penarbeitl3 gegentiber 12,9% der Manner, allerdings ist der Unterschied statistisch nicht signi-
fikantl4. Auch die Vermutung, Teilzeitarbeit hindere die Frauen an einer Integration in koope-
rative Arbeitsorganisation, fand geringe Evidenz. Zwar haben Vollzeitbesch&ftigte in Grup-
penarbeitsstrukturen mit 12,7% einen hoheren Anteil as Teilzeitbeschaftigte mit 8,4%, jedoch
ist dieser Zusammenhang statistisch schwach ausgepragt.1°

Die Erwartung, die Arbeitsbedingungen von Frauen wirden sich in kooperativen Arbeitsorga-
nisationen verbessern, ist berechtigt. Manner und Frauen in Gruppenarbeit beurteilen ihre Ar-
beitsbedingungen in Bezug auf Qualifikationsanforderungen, Verantwortung und Aufgaben-
vielfalt gunstiger als die Beschéftigten in Einzelarbeitsstrukturen.6 Dies wird durch Beob-
achtungen aus friiheren Studien gestiitzt. In allen untersuchten Féllen stieg das Lohnniveau der
Frauen in Abhangigkeit davon, ob Gruppenarbeit as grofRere Kompetenz in der Beherrschung
gleichwertiger Tatigkeiten definiert wurde, oder ob sie auch eine Qualifikationserweiterung
fur hoherwertige Tétigkeiten einschlof®. Der Wechsel von Arbeitstétigkeiten baute einseitige
physische Belastung ab, die Kommunikations- und Kooperationsstrukturen wurden differen-
zierter. Positive Effekte lief3en sich im Hinblick auf die Arbeitsbedingungen von Frauen in
neugestalteten Arbeitszeitsystemen feststellen.

Demgegentiber sind Zweifel angebracht an der Erwartung, kooperative Arbeitsformen wirden
die geschlechtsspezifische Aufteilung der Arbeitsaufgaben im Betrieb automatisch abmildern.
Fallstudien zur Einfihrung von Gruppenarbeit in der Montage zeigen, dal3 auch bei verander-

11 Hamacher (1994), S. 14

12 Bauer, F./GroR, H./Schilling, G. (1996), S. 130

13 Mit Gruppenarbeit ist hier gemeint: die Befragten lassen sich einer der vier Typen kooperativer Arbeit
zuordnen, die Arbeitsorganisation wird in ihrem Betrieb offiziell als Gruppenarbeit bezeichnet und der jeweilige
Kolleglnnenkreis hat eine gemeinsame Arbeitsaufgabe

14 Auch bei den verschiedenen K ooperationstypen (siehe voriger Abschnitt) sind die Unterschiede zwischen
Frauen und Mannern nicht signifikant

15 |iiders/Resch (2000), S. 82 ff.

16 |_iiders/Resch (2000), S. 97 ff.
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ten Arbeitszuschnitten ,, Uberwiegend Méanner die anforderungsreicheren, weniger belastenden
Tétigkeiten ausfthren”.17

Zusammenfassend ist festzuhalten, dal3 Frauen in etwa demselben Mal3e wie Manner in ko-
operativen Arbeitsformen und in fast demselben Mal3e auch in Gruppenarbeit tétig sind, wo-
bei Gruppenarbeit im engeren Sinne fur beide Geschlechter die Ausnahme ist. Kooperative
Arbeitsformen in der Fertigung verbessern zwar die Arbeitsbedingungen, mildern aber nicht
unbedingt geschlechtsspezifische Arbeitsteilungen ab. Fir das Fortbestehen geschlechtsspezi-
fischer Arbeitsteilung sind zwei Erkléarungsansédtze denkbar. Dem ersten zufolge besitzen die
Frauen nicht die erforderlichen Qualifikationen fir die anforderungsreichen Tétigkeiten. Dem
zweiten zufolge bestehen kulturelle Zuschreibungen, nach denen die Frauen keine oder gerin-
gere Kompetenz fur anforderungsreiche Tétigkeiten im Umgang mit Produktionstechnik ha-
ben a's ihre mannlichen Kollegen. Beides wirde den Konzepten kooperativer Arbeitsorgani-
sation widersprechen, die die Kompetenz aler Beteiligten im Unternehmen mit einbeziehen
wollen. Dies lenkt den Blick darauf, auf welche Art, Qualifizierung bzw. Kompetenzzuschrei-
bung in den Unternehmen erfolgt.

1.3 Qualifizierung fur kooperative Arbeitsfor men

Organisatorischer und technologischer Wandel in der Industrie verlangen von den Mitarbeite-
rinnen neue Kompetenzen und Schllisselqualifikationen. Dies sind zunéachst einmal die tech-
nischen und berufsfachlichen Fahigkeiten, die zur Beherrschung der Arbeitsvorgange selbst
notwendig sind. Je nach der Zahl der Aufgaben, um die ein Arbeitsplatz angereichert wird,
mussen die Mitarbeiterinnen neue Arbeitsroutinen erlernen. Oftmals werden Aufgaben der
Qualitatskontrolle auf die Werkstattebene verlagert. In diesen Fallen brauchen die Beschéf-
tigten Kenntnisse Uber die verwendeten Materialien, die Produkte und die Prufverfahren. Well
Informationstechnologien (IT) die Kooperation wesentlich technisch unterstiitzen, werden nicht
zuletzt Computerkenntnisse und Fahigkeiten, mit den neuen Formen der Datenverarbeitung und
-nutzung umzugehen, erforderlich.

Erhalten die Arbeitnehmerinnen Entscheidungskompetenzen Uber ihre Arbeitsorganisation,
sollten sie den gesamten Produktionsabschnitt, um die Arbeit entsprechend aufteilen und
durchfihren zu kénnen. Dies umfaldt auch Wissen Uber mogliche Stérungen des Produktions-
ablaufs, die Fahigkeit kleinere Stérungen selbst zu beseitigen fur den eigenen Aufgabenbe-
reich selbst zu beschaffen. In Gruppenarbeit ist aul3erdem die Zusammenarbeit mit den vor-
und nachgelagerten Produktionsabschnitten nicht zu vernachlassigen. Die Gruppenmitglieder
muissen Uber Notwendigkeiten und Zwénge ihrer betrieblichen , Zulieferer” und ,, Abnehmer*
orientiert sein.

Kooperative Arbeitsformen verlangen von den Beschéftigten, ihre Arbeit mit derjenigen der
Kolleglnnen abzustimmen. Sie mussen in der Lage sein, einander zuzuhdren, sich auszutau-
schen, die eigene Position zu vertreten und in Zusammenarbeit mit anderen Losungen fir auf-
tretende Probleme zu entwickeln. Diese Anforderungen stellen sich an die Gruppenspreche-
rinnen in noch héherem Mal3e: Konflikte, Widerstdnde und Beflrchtungen missen aufgear-
beitet, LAosungen gefunden und mit anderen Akteuren im Betrieb abgestimmt werden.

17 Seitz (1992), S.10
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Der Anforderungskatalog an die Fahigkeiten der Mitarbeiterinnen in kooperativen Arbeits-
formen ist lang und umfaldt berufsfachliche, betriebsbezogene und soziale Qualifikationen.
Demgegentiber sind die Méglichkeiten, innerhalb des Betriebes Weiterbildung durchzufihren
begrenzt. Kleine und mittelstandische Betriebe haben Schwierigkeiten, grof3ere Beschéftig-
tengruppen fur Qualifizierungen freizustellen. Zwischen den einzelnen Beschéftigtengruppen
ist der Zugang zu Weiterbildung sehr ungleich verteilt: 45% der Managerinnen, 26% der
Facharbeiterinnen, aber nur 7% der an- und ungelernten Arbeitnehmerinnen nehmen an be-
trieblicher Welterbildung teil.18 In der Regel richtet sich die betriebliche Weiterbildung an
einen ausgewahlten Personenkreis. Selektionskriterien fur die Teilnahme an Qualifizierung
sind einerseits Zusténdigkeiten fur einen bestimmten Aufgabenkreis, andererseits das Zutrau-
en der Vorgesetzten in die Kompetenz der ausgewahlten Mitarbeiterlnnen.

Die Unternehmen, die kooperative Arbeitsformen einfihren, zeigen ein etwas anderes Weiter-
bildungsverhalten. Sie beziehen gewerbliche Arbeitnehmerlnnen haufiger in Qualifizierungen
ein as Betriebe mit herkdmmlicher Arbeitsorganisation.1® Es sind keine représentativen Daten
Uber die Form von Weiterbildung fiir kooperative Arbeitsformen vorhanden. Aus Fallstudien
ist bekannt, dass Unternehmen bel der Schulung berufsfachlicher und technischer Fertigkeiten
auf eigenes Personal zurlickgreifen.20 Das Know-how Uber die Produktionsabléufe und Ferti-
gungstechniken ist im Betrieb vorhanden und braucht den Mitarbeiterinnen ,nur® Uber das
Anlernen oder in hausinternen Kursen vermittelt werden. Im Bereich sozialer Qualifikationen
ziehen Betriebe teilweise externe Berater hinzu. An solchen Schulungen scheinen jedoch eher
die Gruppensprecher teilzunehmen, die ihre Kenntnisse nach Bedarf an ihre Kolleginnen
weitergeben. Nur in wenigen Reorganisationsprojekten werden komplette Arbeitsgruppen in
die Weliterbildung einbezogen. Auch die Qualifizierung fir kooperative Arbeitsformen richtet
sich also nur an ausgewahlte Personen.

Aufgrund geschlechtsspezifischer Zuschreibungen gehen viele Vorgesetzte davon aus, dal3
Frauen an einer gewerblich-technischen Weiterbildung nicht interessiert sind. Dabei ist ihnen
haufig nicht bewuf3t, welche Fahigkeiten und Kenntnisse die Mitarbeiterinnen bereits besit-
zen. In den sozialen Beziehungen der Betriebe scheint ein Ausschlul3mechanismus vorzulie-
gen, der als ,Mangel an Zutrauen® in die Fahigkeiten der weiblichen Belegschaft bezeichnet
werden kann. Der Vertrauensmangel auf Seiten der Unternehmensleitung findet seine Ent-
sprechung zum Teil in geringem Selbstvertrauen der weiblichen Beschéftigten, fur gewerb-
lich-technische Weiterbildungen geeignet zu sein. Von ihrer Erstausbildung her bringen sie
keine entsprechenden Vorkenntnisse mit. Technische Inhalte sehen sie als etwas den mannli-
chen Berufsbildern zugehtrendes an, die mit ihnen selbst nichts zu tun haben. Zudem gibt es
ein rein organisatorisches Weiterbildungshindernis: viele Frauen in der Fertigung haben fami-
ligre Verpflichtungen und deshalb nicht viel Zeit zur Verfigung, um an Kursen auf3erhalb der
Arbeitszeit teilzunehmen. Dies legt es nahe, nach neuen Formen betrieblicher Weiterbildung
zu suchen, die die organisatorischen Notwendigkeiten der Betriebe und der weiblichen Be-
schéftigten berlicksichtigt und gleichzeitig gewerblich-technische Weiterbildungen fir Frauen
attraktiv macht.

18 Schmidt (1995), S. 870; Schmidt (1994), S.252. Eine Auswertung des | AB-Betriebspanels von 1997 kommt
auf eine Weiterbildungsguote von 37%, bedingt dadurch, dal? auch Unternehmen mit unter 10 Beschéftigtenim
Sample sind. Die ermittelten Teilnahmequoten nach beruflichem Status bestétigen die Ergebnisse der FORCE-
Erhebung im Wesentlichen. Dill/Bellmann (1998), S. 212

19 vgl. dazu Gerlach und Jirjahn (1998), S. 432 f.

20 Beer (1999), S. 183, 190
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1.4 Computergestitztes multimedialesLernen im Betrieb
(Kerstin Baehre)

Ein Ansatzpunkt fur diese Art Weiterbildung ist computergestiitztes Lernen, denn im Ferti-
gungsbereich steigt die Zahl der Arbeitsplétze, an denen ein PC zur Verfligung steht. Er ist ein
Hilfsmittel bei der Verrichtung von Arbeiten, genauso gut kann er jedoch as Plattform fir
multimediales Lernen dienen. Aus Sicht der Unternehmensleitungen bietet dies einige Vor-
teile. Die Weliterbildung kann leichter in Zeiten mit geringerem Arbeitsanfall oder auf3erhalb
der Arbeitszeit eingepasst werden. Es kann u.U. dezentral am Arbeitsplatz gelernt werden, so
dass sich die Kosten fir Schulungsraume oder Reisekosten zu Schulungen verringern.

Wenn der Computer als Lernhilfe eingesetzt wird, so spricht man von Computer Based Trai-
ning, kurz CBT. Die Begriffe multimediales Lernen und computerunterstiitztes Lernen sind
nicht identisch. Multimediales Lernen kann ohne Computer stattfinden und computerunter-
stitztes Lernen ist haufig nicht multimedial. Multimedial bedeutet, dal3 bei der Weitergabe
von Informationen im Lernprozef3 sowohl visuelle als auch auditive Sinnesorgane angespro-
chen werden. Es werden Texte, Bilder und Tone eingesetzt, um das Lernen zu erleichtern. Die
technische Entwicklung erméglicht heute eine problemlose Verknlpfung verschiedener Medi-
en in einem Computerlernprogramm.

CBT unterscheidet sich stark von der klassischen Lernsituation, in der sich eine Gruppe von
Lernenden unter der Leitung eines Lehrenden an einem besonderen Ort zur festgesetzten Zei-
ten fUr eine bestimmte Dauer zusammenfindet. Hier steuert der Lehrende vorrangig den Lern-
prozef3, die Lernenden unterliegen sowohl dulReren Zwangen, wie Raum, Ort, Zeit und Dauer
der Veranstaltung, als auch gruppendynamischen Einflissen. Lernende kénnen sich in der
Gruppe gehemmt oder nicht ernst genommen fuhlen. Dies kann zu einem passiven Lernver-
halten fuhren. Wird mit Hilfe eines Computers gelernt, entscheiden die Lernenden selbst, zu
welcher Zeit, mit welcher Dauer und welcher Intensitét sie lernen. Abhéngig von ihrer kon-
kreten Gestaltung fordern CBTs die Aktivitat und Selbsténdigkeit der Nutzerlnnen. Gruppen-
dynamische Prozesse, die den Lernprozef eventuell beeintréchtigen, entfallen.

Diese Eigenschaften machen computergestiitztes Lernen interessant fur die Qualifizierung von
Frauen im produktionstechnischen Bereich. Geschlechtsspezifische Vorerfahrungen und Ver-
haltensweisen lassen Frauen an technische Lerninhalte anders herangehen als Manner. Ihr
Lernverhalten ist gepragt durch die Frage nach dem Nutzen und der Verwendungsméglichkeit
einer Technik, dem Wunsch nach Hintergrundwissen. Computerlernprogramme sind in der
Regel gut strukturiert und kommen ihrem Wunsch entgegen, Probleme planvoll anzugehen.

Ein deutlicher Vorteil von computergestiitztem Lernen ist, dass es , wertfreies* Lernen er-
moglicht. Das Programm kann Lerninhalte ohne geschlechtsspezifische Vorurteile darstellen,
bewertet Lernergebnisse objektiv und behandelt alle Lernenden gleich. Die bel der Unterwel-
sung durch (méannliche) Kollegen am Arbeitsplatz unterschwellig vermittelten Botschaften,
dass Frauen fur den Umgang mit Technik nicht kompetent seien, missen beim Computerlern-
programm nicht auftreten. CBT kann die Lernende aktivieren, sie muss etwas tun, damit der
Lernprozess in Gang kommt. In klassischen Lernsituationen in gemischten Lerngruppen hin-
gegen bleiben Frauen oft zurtickhaltend, weil sie annehmen, dass ein Mann die Initiative er-
greifen wird, der die Aufgabe bestimmt besser bewdltigt.
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Fur Frauen, die aufgrund familiarer Verpflichtungen selten langere Zeitrdume am Stiick zur
Weliterbildung zur Verfiigung haben, ist die Moglichkeit den Lernprozess in kleinere Ab-
schnitte zu zerlegen besonders interessant. Die Programme kénnen dem individuellen Lern-
tempo entsprechend durchgearbeitet und beliebig oft wiederholt werden.

1.4.1 Angebot an berufsfachlicher Lernsoftware

Sucht man unter dem Stichwort CBT in Welterbildungsdatenbanken, so findet sich eine Viel-
zahl von Kursangeboten verschiedener Bildungstréger, die sich an Multiplikatoren in der
Weliterbildung, betriebliche Entscheidungstréger oder Erwachsenenbildner richten.2! Sie bie-
ten Entscheidungshilfen tUber den Einsatz oder Anleitungen zur Erstellung von CBT - inclusi-
ve der entsprechenden Autorensoftware?? - sind aber selbst keine Lernprogramme, die im be-
trieblichen Kontext eingesetzt werden kdnnen.

In der betrieblichen Weiterbildung finden zwel Arten von Lernprogrammen Verwendung: auf
dem Markt erhdltliche fertige CBTs einersaits, fur den Bedarf der Betriebe speziell entwik-
kelte Lernprogramme andererseits. Die handelsiiblichen Programme richten sich an EDV-
Anwenderinnen, Sprachschilerlnnen oder technisch Interessierte. Positiv an diesen Program-
men ist der geringe Preis und die schnelle Verfugbarkeit, nachteilig jedoch, dass das Angebot
berufsfachlicher Lernsoftware noch gering ist und im betrieblichen Kontext oftmals nicht
passt.

Speziell fur den Betrieb angefertigte Lernprogramme sind inhaltlich besser auf das Unterneh-
men abgestimmt, ihre Entwicklung ist aber zeitlich aufwendig und kostspielig. In der Regel
konnen sich nur grol3e Unternehmen mit einer hohen Zahl zu schulender Mitarbeiterlnnen —
etwa im Verkauf oder Vertrieb — eigene CBTSs leisten. Mittelstandische Firmen sind auf die
handelsiiblichen Programme angewiesen und muissen prifen, inwieweit deren Inhalte ihre
innerbetriebliche Welterbildung unterstiitzen kénnen. Lernprogramme sind in einer ganzen
Reihe von Weiterbildungsbereichen einsetzbar (siehe Ubersicht), ihre besondere Starke liegt
jedoch in der Vermittlung von Fachwissen.

21 |m Rahmen des Projektes wurden 34 in Deutschland géngige CBT gesichtet, die von privaten Weiterbil-
dungstrégern, Versicherungen, IHK, REFA-Instituten, Fach- und Gesamthochschulen angeboten wurden.

22 Als Beispiele fir Autorensysteme seien hier exemplarisch EDUCATION Professional, TOOL BOOK v1.5,
EDUCATION ONE 3.1, ICON v4.0, PC-AUTH, Mandarin, SuperCard, Tourguide und CCI genannt.
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Ubersicht 2. Einsatzbereiche computer gestiitzter Weiterbildung

1. reine Wissensvermittiung (z.B. Vokabeltraining fur Wirtschaftsenglisch)

2. Schutzraum fir Simulationen arbeitsbezogener Handlungen (z.B. Fahrsimulator fir
LKW)

3. situatives Abrufen von Spezialwissen, um den Arbeitsprozel3 fortfiihren zu kénnen
(Beispid: KFZ Reparaturanleitungen)

4, Schutzraum fir Training zukinftiger arbeitsbezogener Handlungen
(Beispid: Flugsimulator)

5. Lernprozesse, die durch computerunterstiitzte Kommunikation erganzt werden
(Beispid: Austausch mit anderen Lernern viae-mail)

6. Lern- und Hilfsprogramme, die in arbeitsbezogene Software integriert sind
(Beispid: Hilfefunktion der Textverarbeitung)

7. Erganzung klassischer personenbezogener Lernprozesse
(Beispid: Horverstandnistraining im Fremdsprachenunterricht)

8. Lernen in virtuellen R&umen

(Beispiel: Simulation des menschlichen K érpers (Organe etc.)

9. selbstgestaltetes Lernen (Der Lerner entscheidet eigensténdig wann und in welchem
Umfang er die vorhandenen Lernprogramme nutzt.)

10.  ineingeschranktem Mal3e soziales Lernen (Beispiel: Kommunikationstraining)

Im Rahmen des Projektes wurden vierzehn Lernprogramme gesichtet, die in der Automobilin-
dustrie, bel Werkzeugherstellern, bei Herstellern technischer Anlagen und Banken zum Ein-
satz kamen. Die grofte Gruppe darunter diente dem Erwerb und teilweise dem Wissensnach-
weis betriebsspezifischer Fachkenntnissen. Eine zweite Gruppe von Lernprogrammen unter-
stitzte nicht-fachlicher Qualifikationen wie soziale Kompetenz und Motivation. Eine dritte
Gruppe richtete sich auch an die Kunden der Unternehmen. Sie vermittelten Informationen
Uber den Betrieb, seine Produkte und deren Handhabung. Zwischen dieser Art Lernprogramm,
elektronischen Produktkatalogen und Image-Programmen zur Kundenbindung bestanden flie-
Rende Ubergénge.

Raumlich fand das computergestiitzte Lernen im Betrieb am eigenen Arbeitsplatz oder in
Lernzentren statt. Die sogenannten ,,Open Learning Center* waren speziell ausgertistete Ar-
beitsrdume, die den Mitarbeitern entweder frei oder zeitlich beschrankt zuganglich sind. In
grofRen Firmen war ihnen zumeist ein Ausbilder zugeordnet, der die Lernenden anleitet und
unterstutzt.

Die Organisationsformen fir computergestiitztes Lernen variierten zwischen freiwilliger und
eigenstandiger Weiterbildung aulRerhalb der Arbeitszeit bis hin zu solchen, die auf Weisung
des Betriebes stattfanden und fir die ein Teil der Arbeitszeit reserviert war. Die Lernzeit war
in der Regel frei wahlbar. Lediglich bei betreuten Schulungen gab es eine Terminbindung,
bedingt durch die Freistellungsregelungen am Arbeitsplatz, bzw. die Nutzungszeit im Lern-
zentrum. Die Besuchszeit in den Lernzentren lag durchschnittlich bei zwei Stunden. Anson-
sten war der Zeitbedarf fir ein Computerlernprogramm zwischen zwei und finfzig Stunden
zu veranschlagen. Lernkontrollen und Prifungen waren bei den gesichteten CBTs nicht vor-
gesehen.
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1.4.2 Qualitatskriterien fur Lernsoftware

Qualitatsanforderungen an Computerlernprogramme wurden bereits in den friihen 80er Jahren
entwickelt und haben sich seither im Prinzip nicht verandert. Sie betreffen einerseits die Soft-
wareergonomie, andererseits (berufs)padagogische Kriterien. Unter ergonomischen Gesichts-
punkten muss ein Lernprogramm eine nachvollziehbare Ablaufsteuerung besitzen und den
Nutzerlnnen jederzeit Orientierung dartber erlauben, an welcher Stelle des Programms sie
sich gerade befinden. Dies ist besonders wichtig, wenn es beliebige Verzweigungsmadglich-
keiten zwischen Themen und Sachgebieten anbietet. Das Lerntempo kann individuell gewahlt
und einzelne Programmteile beliebig oft wiederholt werden. Das Programm muss es erlauben,
den Stand vorheriger Sitzungen zu speichern und spéter daran anzukniipfen. Die Prasentation
der Inhalte darf Augen und Nerven nicht strapazieren. Lernpausen sollten eingeplant sein.

Unter berufspéadagogischen Gesichtspunkten mussen CBTs die Vorkenntnisse der Anwende-
rinnen berticksichtigen. Diese konnen im betrieblichen Kontext sehr unterschiedlich sein. Da-
her sollten die Lernprogramme Eingangstests anbieten, mit denen der aktuelle Wissensstand
gepruft werden kann. Ein gutes Lernprogramm bietet unterschiedliche Schwierigkeitsgrade an
und erlaubt den Lernenden, die Themengebiete einzeln und nach Bedarf auszuwéhlen, um
Unterforderung zu vermeiden. Das Fachwissen mul3 didaktisch gut aufbereitet sein, Erfolgs-
kontrollen sollten ermdglicht werden.

Gute Lernprogramme aktivieren die Anwenderlnnen und fordern eigene Aktionen. Dazu kon-
nen die Ubungsaufgaben in den Lehrstoff integriert sein, Interaktionsmoglichkeiten und zur
Auflockerung spielerische Elemente eingebaut sein. Multimediale Elemente sollten in ange-
messenem Umfang berticksichtigt werden. Das aktive Lernen wird auch gefordert, indem die
Lernenden ihre eigenen Wissensbestandteile des Arbeitsalltags, z.B. Notizen Uber Produkti-
onsfehler oder Arbeitsablaufe im Betrieb, in das Lernprogramm eingeben und dort abspei-
chern. Eine CBT sollte den Aufbau solcher Bibliotheken unterstiitzen.

1.4.3 Einsatzmdglichkeiten in der Qualifizierung fur kooper ative
Arbeitsformen

Computerlernprogramme bieten die Mdglichkeit, grofiere Beschaftigtengruppen in die Wel-
terbildung mit einzubeziehen. Fur den Einsatz im betrieblichen Kontext im allgemeinen, im
Zusammenhang mit den Qualifikationsanforderungen kooperativer Arbeitsformen im beson-
deren sind jedoch zwei einschrankende Uberlegungen anzustellen. Die erste betrifft die In-
halte, die mit Hilfe von CBT erlernt werden konnen.

Die Starke von Computerlernprogrammen liegt in der Vermittlung von berufsfachlichem und
produktionstechnischem Wissen. Bel Veranderungen der Arbeitsorganisation ist dies jedoch
nicht das Einzige, was gelernt werden muss. Auch Hintergrundwissen uber die Ablaufe im
Betrieb und Schitsselqualifikationen, die die Kooperation erleichtern, sind notwendig. Lern-
programme konnen zwar betriebliche Abléufe Uberschaubar machen und Zusammenhéange
zwischen vor- und nachgelagerten Bereichen verdeutlichen, sie stiitzen sich jedoch auf eine
fixe Wissensbasis und sind bei ihren Interaktionsangeboten beschrankt auf die vorgedachten
Lernwege. Fur einige bel kooperativen Arbeitsformen dienlichen Wissenshestandteile und
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Kompetenzen sind sie damit zu starr. Die Antwortmdoglichkeiten auf Ubungsfragen sind be-
grenzt. Gegenfragen und Diskussionen — eben das, was zu einem guten betrieblichen Infor-
mationsaustausch gehort — sind nicht moglich.

Eine der Vorbedingungen von Kooperation ist, dass bel allen Betelligten Kompetenzen vor-
handen, bekannt und anerkannt sind. Lernprogramme kdnnen Kompetenzen bei den Beschaf-
tigten bilden; sie sorgen jedoch nicht dafir, dass diese Kompetenzen — besonders der weibli-
chen Beschéftigten - im Betrieb bekannt sind und anerkannt werden. Anerkennung entsteht
durch Kommunikation, durch gegenseitiges Vergewissern von Fahigkeiten und Kenntnissen.
Das mit der CBT Gelernte muss vorbereitet, nachbereitet und umgesetzt werden. Erst durch
die Diskussionen mit Kolleglnnen, betrieblichen Multiplikatorinnen oder Vorgesetzten kon-
nen sich die Beschéftigten ihrer Kenntnisse und Fahigkeiten vergewissern. Lernprogramme,
die nur einen Ausschnitt des zu Erlernenden vermitteln, missen daher sorgféltig in ein Kon-
zept betrieblicher Weiterbildung eingebunden werden.

Die zweite einschrankende Uberlegung betrifft die technischen Voraussetzungen des Einsat-
zes von Lernprogrammen. Die didaktischen Moglichkeiten von CBT, vor allem die Integrati-
on von Bildern und Tonen, sind zum heutigen Stand nicht Uberall zu verwirklichen. Sie setzen
moderne Bildschirmarbeitspldize mit CD-ROM-Laufwerk, leistungsfahiger Grafikkarte,
Soundkarte und Lautsprechern voraus. Viele Betriebe verfigen heute noch nicht Uber solche
Arbeitspldtze auf der Werkstattebene. Derzeit sind in der beruflichen Bildung weniger auf-
wendige Programme, die mit geringen technischen Ressourcen auskommen, besser einsetzbar.

Digjenigen, die im Umgang mit dem PC noch nicht gelibt sind, brauchen dartiber hinaus eine
Begleitung und Hilfestellung, um mit dem Gerd umgehen zu konnen. Das erscheint zunéchst
im Vergleich zu herkdmmlicher Weiterbildung a's zusétzliche Erschwernis. Mittelfristig aber
lernen die Mitarbeiter Gber den Lernumgang mit dem PC auch den Arbeitsumgang mit demin
der Fertigung. Vorbehalte gegeniiber der neuen Technik kdnnen so abgebaut werden.

Ein Lernprogramm, dass Uber die oben genannten Qualitétskriterien hinaus die weiblichen
Beschéftigten in der Produktion in besonderer Weise ansprechen will, muss Ansatzpunkte zur
Identifikation bieten. Dies bedeutet, dass es Beispiele, Bilder und Erlauterungen verwendet,
die den weiblichen Beschéftigten in der Fertigung bekannt und vertraut sind. Frauen sollten
abgebildet werden, Texte von Frauen gesprochen sein, Arbeitspldtze von Frauen gezeigt wer-
den. Auf diese Weise knipft das Lernprogramm inhaltlich an weibliche Lebenszusammen-
hénge an.

Die Einfuhrung kooperativer Arbeitsorganisationen ist fur digenigen, die in sich wandelnden
Betrieben arbeiten, nicht unerheblich, da sich nicht nur die fachlichen Aufgaben und die soziaen
Anforderungen, sondern auch die gesamte Arbeitsumgebung und die technischen Hilfsmittel
verandern. Die betriebliche Weiterbildung mul3 vor allem schnell, bedarfsgerecht und arbeits-
platznah organisiert werden. Davor stehen jedoch organisatorische und zuschreibungsbedingte
Hindernisse. Mittelstdndische Betriebe sehen sich nicht in der Lage, grof3ere Beschéftigtengrup-
pen fur Weiterbildungen freizustellen. Die weiblichen Beschaftigten mit familigren Verpflich-
tungen konnen kaum, langere Zeitraume aul3erhalb der Arbeitszeit fir Weiterbildung bereitstel-
len. Die Unternehmensl eitungen wissen nicht um die Fahigkeitspotentiale ihrer Mitarbeiterinnen
in der Produktion. Die Frauen fuhlen sich fur Produktionstechnik nicht zusténdig und kompe-
tent.
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Eine , frauenfreundliche® betriebliche Qualifizierung musste diese Hindernisse berticksichtigen
und auf geschlechtsspezifische Zuschreibungen sowie unterschiedliche Lernbedingungen von
Méannern und Frauen achten. Computergestiitztes Lernen im Betrieb konnte einen Teil dieser
Anforderungen erfillen. Lernsoftware, die kooperative Arbeitsformen unterstiitzt, sollte die
Produktions und Arbeitszusammenhange im Unternehmen darstellen. Lernsoftware, die Frau-
en anspricht, sollte am weiblichen Lebenszusammenhang anknipfen. Zur Zeit wird in
Deutschland jedoch relativ wenig Software mit berufsfachlichen oder technischen Inhaten
angeboten, die dartiber hinaus nicht ohne weiteres im betrieblichen Kontext eingesetzt werden
kann und wenig attraktiv fir Frauen ist. Hier besteht grof3er Entwicklungsbedarf.
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2 Weliter bildungsbedarf an Industriear beitsplatzen —
Einblickeausdrel Branchen (D. Beer)

Die Uberlegungen zu kooperativen Arbeitsformen im vorigen Abschnitt identifizierten zwar
eine Reithe von generellen Weiterbildungsbedarfen, diese sind jedoch keine ausreichende
Grundlage fur die Entwicklung eines einsatzfahigen Lernmodells. Qualifikationsbedarf stellt
sich in den einzelnen Industriezweigen sehr unterschiedlich dar. Die Nachfrage und die Wett-
bewerbssituation sind verschieden, ebenso wie das Tempo in dem Innovationen bei Produkti-
onstechnik und Arbeitsorganisation diffundieren. Um eine genauere Vorstellung von den be-
notigten Qualifizierungsinhalten zu erhalten, wurden drei Industriezweige ausgewahlt, die in
der Fertigung besonders viele Frauen beschaftigen und zumindest in Teilbereichen glnstige
Wachstumschancen und langfristig gute Beschaftigungsmoglichkeiten aufwiesen. Elektro-
technik, Kunststoffverarbeitung und Druckindustrie erfiillten diese Kriterien.

Qualifizierungsbedarf entsteht da, wo im Unternehmen neue Aufgaben zu bewéltigen sind,
d.h. wo neue (Produktions)technik angeschafft oder neue Arbeitsorganisationen eingefihrt
werden. Mit sekundarstatistischen Auswertungen, Expertengespréchen und einer Unterneh-
mensbefragung wurde im Sommer 1997 untersucht, inwieweit sich in den drei ausgewahlten
Branchen die Arbeitsbereiche der weiblichen Beschéftigten in der Fertigung verandern, mit
welcher Form von Weiterbildung die Unternehmen darauf reagierten und fir welche Themen
die Unternehmen sich den Einsatz computergestitzter Weiterbildung vorstellen konnten. Vor
der branchenbezogen Darstellung der Befragungsergebnisse, wird die Zusammensetzung des
Samples skizziert.

2.1 Allgemeine Merkmale des Samples

Im Frihsommer 1997 wurden 150 zuféllig ausgewahlte Betriebe der Untersuchungsbranchen
kontaktiert, die Hélfte davon aus NRW, die andere Halfte aus dem restlichen Bundesgebiet.
36 Betriebe waren bereit zu einem Interview. Die teilstandardisierten telefonischen Interviews
fanden im August und September 1997 statt. Antwortende Personen waren Personal verant-
wortliche, Geschaftsfuhrer und Produktionsleiter. Von den 36 befragten Betrieben gehorten
zehn zur Druckindustrie, zwolf zur Elektrotechnik und vierzehn zur Kunststoffindustrie. Im
Sampl e tiberwogen die mittleren Betriebe, 21 hatten zwischen 50 und 250 Mitarbeitern.

Tabelle 2: Befragte Betriebe nach Branche und Beschéftigtenzahl

Zahl der Mitarbeiter bis50 | 50-250 | 250-1000 | Mehr als | Gesamt
1000

Druck 0 4 5 1

Elektrotechnik 0 7 4 1 12

Kunststoffverarbeitung 1 10 3 0 14

Gesamt 1 21 12 2 36

© IAT 10/00
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Knapp die Hafte der befragten Betriebe hatten in der Produktion keine oder nur wenige Frau-
en beschaftigt. Zehn Unternehmen gaben einen weiblichen Beschéftigtenanteil zwischen 20
und 40%, in neun Betrieben lag der Anteil der Frauen in der Produktion Uber 40%. Der Be-
schéaftigungsanteil von gewerblichen Mitarbeiterinnen der befragten Unternehmen entsprach
damit in etwa der Grél3enordnungen der aggregierten Statistik. In den drei Branchen liegt der
Frauenanteil unter den gewerblichen Mitarbeitern zwischen 25 und 34 Prozent.

Tabelle 3: Befragte Betriebe nach dem Anteil von Frauen in der Produktion
unter 20% | 20-40% | 40-60% mehr als Keine Zum Vergleich: weib-
60% Angabe licher Beschéfti-
gungsanteil in der
Produktion 199623
Druck 3 3 3 1 0 28,4 %
Elektrotechnik 3 3 3 1 2 34,0 %
Kunststoffver- 9 4 1 0 0 25,5%
arbeitung
Gesamt 15 10 7 2 2
© IAT 10/00

Die Uberwiegende Mehrheit der befragten Betriebe gab an, innerhalb der letzten drei Jahrein
neue Produktionstechnologie investiert zu haben. Nur zwei Unternehmen antworteten, es habe
sich an ihrer Maschinenausstattung nichts gedndert. Knapp zwei Drittel der Firmen sagten aus,
in der Fertigung kooperative Formen der Arbeitsorganisation anzuwenden. Dieser Anteil liegt
Uber demjenigen der Strukturberichterstattung NRW, derzufolge etwa die Héfte der Arbeit-
nehmerinnen in kooperativen Arbeitsstrukturen tdtig sind.2* Diese Abweichung ist jedoch
aufgrund der geringen Zahl der hier befragten Betriebe nicht relevant.

Tabelle 4: Befragte Betriebe nach dem Anteil kooper ativer Arbeitsformen

Nein Geplant Ja Keine Angabe
Druck 1 0 7 2
Elektrotechnik 2 0 9 1
Kunststoff 9 1 4 0
Gesamt 12 1 20 3
© IAT 10/00

Nur zwel Betriebe hatten jedoch ihre Arbeitsorganisation in der Fertigung in den letzten drei
Jahren formal auf Gruppenarbeit umgestellt. Auffallig ist aul3erdem, dass beinahe alle Unter-
nehmen aus Druck und Elektrotechnik die Frage nach kooperativen Arbeitsformen in der Pro-
duktion bejaht hatten, wahrend die meisten kunststoffverarbeitenden Betriebe eine herkbmm-
lich hierarchische Arbeitsorganisation nannten.

23 Beer/Hamburg (1997), S. 15, eigene Berechnungen nach ANBA 3/1997
24 |_iiders/Resch (2000), S.81
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Knapp zwei Drittel der Betriebe gaben an, regelmaldig Weiterbildung durchzufiihren, darunter
drel ausschliefdlich fur das Verwaltungspersonal und siebzehn sowohl fur die Verwaltung als
auch fr die Beschéftigten aus der Fertigung. Die Angaben bewegen sich im Rahmen der An-
teilswerte représentativer Befragungen, nach denen 1993 59% der Unternehmen des verarbei-
tenden Gewerbes Weiterbildungsveranstaltungen anboten.2> Zwischen den Branchen zeigten
sich Unterschiede: wahrend in der Elektrotechnik beinahe alle Betriebe Weiterbildung durch-
fuhrten, taten dies in Druck und Kunststoffverarbeitung jewells etwa die Hafte. Eine Erkl&
rung fur diese Unterschiede kann in der Betriebsgrof3e liegen, denn zumindest in der Kunst-
stoffverarbeitung tberwogen die Betriebe bis einschliefdlich 250 Mitarbeitern. Sie bieten we-
niger haufig Weiterbildung an als grof3ere Unternehmen.26

Tabelleb: Weiter bildungsaktivitaten der befragten Betriebe nach Branchen

| Ja | Nein | KeneAngabe
RegelmaRige Weliter bildung
Druck 5 4 1
Elektrotechnik 11 1 0
Kunststoffverarbeitung 5 6 3
Gesamt 21 11 4
Erfahrung mit computergestitztem Lernen
Druck 3 7
Elektrotechnik 4 8
Kunststoffverarbeitung 4 10
Gesamt 11 25
I nter esse an computer gestitztem L ernen
Druck 8 1 1
Elektrotechnik 7 3 2
Kunststoffverarbeitung 6 7 1
Gesamt 21 11 4

© IAT 10/00

Grol3e Betriebe haben mehr finanzielle und personelle Ressourcen, um den Bedarf an Weiter-
bildung zu identifizieren, Qualifizierung zu planen und zu realisieren. Diese Unterschiede
zeigten sich auch in diesem Sample: zwdlf von vierzehn Betrieben mit mehr als 250 Beschéf-
tigten flhrten regelméfdig Weiterbildung durch, wahrend dies nur auf neun der 22 kleineren
Unternehmen zutraf.

Ungefahr ein Drittel der befragten Betriebe hatte bereits Erfahrung mit computerunterstiitztem
Lernen. Die Definition computergestiitzter Weiterbildung war breit angelegt und bezog auch

25 Schmidt, 1995, S. 869

26 Schmidt 1995, S. 870; 1993 boten 51% der Unternehmen mit bis zu 50 Beschéftigten Wieterbildung an. Mit
zunehmender Betriebsgrofie steigt der Anteil der weiterbildungsaktiven Unternehmen. 80% der Betriebe mit 50 —
99 Beschéftigten, 89% der Betriebe mit 100 bis 249 Beschéftigten, 95 % der Betriebe mit 250 — 499 Beschéftig-
ten fUhrten Weiterbildung durch.
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die regelméafiige Nutzung von Hilfs- und Assistenzprogrammen zur Einarbeitung in Software
ein. Weit mehr Unternehmen &uf3erten jedoch, dass sie Interesse am Einsatz von computerge-
stutztem Lernen hétten, lediglich in der Kunststoffindustrie war das Interesse am Lernen mit
dem Computer etwas geringer.

Die Betriebe wurden aul3erdem gefragt, zu welchen Themen sie sich den Einsatz von compu-
tergestitztem Lernen vorstellen konnten. Es wurde eine Vielfalt von Themenwinschen fur
alle Bereiche des Unternehmens — Konstruktion und Entwicklung, Verwaltung und Verkauf
sowie Fertigung — genannt. Eine grof3e Anzahl von Qualifizierungsthemen bezog sich auf den
Fertigungsbereich, angefangen von Produktkatalogen Uber CNC, Fehlersuche und Fehlerbe-
hebung bis hin zur Arbeitssicherheit. (siehe Ubersicht 3).

Ubersicht 3: Themenwiinsche fur computer gestiitztes L ernen

Konstruktion und Entwicklung

CAD

Simulation des Produktionsprozesses
Einarbeitung in Lay-out-Software (Druckindustrie)
K ompatibilitétsprobleme (Druckindustrie)

Arbeitsvorbereitung

Planung und Organisation der Produktion
Uberblick tiber die Firma

Moglichkeiten zur K osteneinsparung

M anagement
Moderation und Konflikttraining
Mitarbeiterbeteiligung

Verwaltung und Verkauf

Einarbeitung in diverse Software
Produktinformationen (anstelle von Katal ogen)
Verkaufstraining

Fertigung

Produktinformation (anstelle von Katal ogen)
Fehlersuche und Fehlerbehebung

CNC

Simulation von Maschinenfunktionen
Arbeitssicherheit

Uberblick tiber die Firmaund ihre Produkte
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2.2 Elektrotechnik

2.2.1 Produktion und Beschaftigung

Die Elektrotechnik ist eine der deutschen Schllsselbranchen und ist geprégt von Grofbetrie-
ben. 1996 erwirtschaftete sie ca. 17% der Bruttowertschopfung des verarbeitenden Gewer-
bes??, mittelstdndische Betriebe hatten am Branchenumsatz nur einen Anteil von ca. 26%.28
Die Elektrotechnik ist sehr exportintensiv: 14% des gesamten Welthandels mit elektrotechni-
schen Gltern kommen aus deutscher Produktion. Sie beschéftigte 1996 ca. 900 000 Men-
schen, darunter 174.000 Arbeitnehmerinnen im gewerblichen Bereich. Damit war sie die
grofdte “ Arbeitgeberin” fur Frauen in der Produktion des verarbeitenden Gewerbes.

Die Elektrotechnik setzt sich zusammen aus sehr unterschiedlichen Produktgruppen mit di-
vergierenden Markt-, Produktions-, und Beschéftigungsentwicklungen. In den 90er Jahren
entwickelten sich die konsumnahen Bereiche fur den Inlandsmarkt wegen der schwachen pri-
vaten Nachfrage unglnstig. Auslandische Wettbewerber erzielten mit niedrigen Preisen zu-
nehmende Anteile auf dem deutschen Markt.29 Auch die mittelfristigen Wachstumsaussichten
der konsumnahen Bereiche sind aufgrund von Marktséttigungstendenzen schlecht.30 Starke
Nachfrageimpulse bot der Inlandsmarkt lediglich den Herstellern von Nachrichtentechnik und
Datenverarbeitungsgeréten. Diese sind auf den Aufbau privater Telefonnetze und der Mobil-
kommunikation zuriickzuf iihren.3?

Exportorientierte Zweige Inlandsorientierte Zweige
Erzeugung, Verteilung und Umwandlung Unterhaltungsel ektronik
von Energie

Industrieelektronik Haushaltsgeréte

Informations- und Kommunikationstechnik Elektromedizin

Kfz-Elektronik Baumarktprodukte

Dagegen wuchsen ale Produktgruppen, die exportierten oder als Zulieferteile in andere Ex-
portgiter mit einflossen: Industrieelektronik, Elektromedizin und Kfz-Elektronik.32 Die Ent-
wicklung der Geschéftsfelder spiegeln sich in den Marktanteilen fur Bauelemente in
Deutschland wider. Wahrend die Umsétze bei Unterhaltungselektronik, Konsumgttern und
Datentechnik schrumpften, weiteten sie sich bei Kfz-Elektronik, Telekommunikation und
Industrieel ektronik aus.

27 DIW-Wochenbericht 20/97, S. 370
28 DEG aktuell 01/1996

29 DIW-Wochenbericht 33/97, S. 597
30 Berger, Manfred (1995), S. 13 ff.

31 DIW-Wochenbericht 33/97, S. 597
32 DIW-Wochenbericht 33/97, S. 595 f.
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Tabelle6: Entwicklung des deutschen Marktesfir Bauelementein Mrd. DM

1995 1996 1997
Unterhaltungsel ektronik 1,8 1,55 1,28
Kfz-Elektronik 4,02 431 4,7
Sonstige Konsumguiter 0,96 0,91 0,9
Datentechnik 5,23 4,6 491
Telekommunikation 5,46 5,82 6,07
Industrieel ektronik 4,73 4,82 4,96
Gesamt 22,2 22,03 22,82

Angaben des ZVEI, Elektronik 26/1997:6

Trotz der in Teilen sehr glinstigen Nachfrageentwicklung baute die Elektroindustrie — wie fast
alle Branchen des verarbeitenden Gewerbes — Beschéftigung ab. Dies betraf im wesentlichen
die Arbeiterpositionen, die zwischen 1991 und 1996 um 192.000 Arbeitsplétze zurtickgingen.
Die Arbeitsplétze von Frauen fielen in Uberdurchschnittlichem Mal3e weg, so dal3 ihr Be-
schéftigungsanteil in diesem Zeitraum um vier Prozentpunkte sank.33

2.2.2 Veranderungen in den Arbeitsbereichen der Frauen

In der Fertigung der Elektrotechnik arbeiten Frauen hauptsachlich als Un- und Angelernte in
der Montage, beim maschinellen Stecken, Loten und Schrauben. Viele nehmen die Anlernté-
tigkeiten auf, weil Entlohnung und Arbeitszeiten in der Industrie besser sind als im erlernten
Dienstleistungsberuf. Das Einrichten und Bestiicken der Produktionsmaschinen tbernehmen
meist Manner. Bei Storungen sind méannliche Techniker, Meister oder Ingenieure hinzuzuzie-
hen. Die Produktionsarbeiterinnen sind haufig in der Lage, Bestlickung und Wartung der Ma
schinen selbst vorzunehmen und tun dies auch, um Zeit und Wege zu sparen. In vielen Betrie-
ben verstol3t dies aber gegen das Reglement, wird deshalb nicht anerkannt und nicht entlohnt.

Als Facharbeiterinnen sind Frauen in der Elektroindustrie nach wie vor selten tétig. Initiativen
zur Integration von Frauen in technische Berufe von Anfang der 80er Jahre waren wenig er-
folgreich. Die Frauen, die einen elektrotechnischen Beruf gewéhlt hatten, trafen nach ihrer
Ausbildung auf grof3e Schwierigkeiten, einen Arbeitsplatz zu finden. Die einzige qualifizierte
Tétigkeit im produktionsnahen Bereich, in der Frauen dauerhaft etabliert sind, ist das techni-
sche Zeichnen.

In den letzten 20 Jahren hat sich die Produktionstechnik in der Elektrotechnik stark veréndert.
Ein wichtiger Schritt war der Ubergang von der Elektromechanik zur Elektronik. Es muften
weniger, aber dafir komplexere Bauelemente montiert werden. Ab Mitte der 80er Jahre wurde
die Bestiickung und das Verl6ten der Leiterplatten zunehmend automatisiert. Die Arbeit wan-
delte sich zum Einrichten, Bestticken, Bedienen und Reparieren von Maschinen.

Eine zweite wichtige Entwicklung war die Verbreitung von speicherprogrammierbarer Ma-
schinensteuerung (SPS). Sie kontrolliert den Lauf von Werkstiicken, koordiniert die Werk-

33 Beer/Hamburg (1997), S. 16,: 1991 hatten die Frauen an den Arbeiterpositionen einen Anteil von 38%. An
den abgebauten Arbeiterpositionen hatten sie einen Anteil von 48%.
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zeuge und ermdglicht ein leichteres Umrusten der Werkzeugmaschinen. In Verbindung damit
lassen sich immer mehr Produktbestandteile rein maschinell fertigen. Schliefdich unterlag
auch das technische Zeichnen einem umfassenden Wandel. Zunehmend verdréngte CAD das
manuelle Zeichnen. Alle drei Entwicklungen sparten manuelle Arbeitsgange ein und trugen in
starkem Mal3e zum Abbau von Fertigungsarbeitsplétzen bel, an denen hauptséchlich Frauen
eingesetzt waren. Die Einfihrung von CAD hat méglicherweise zu einer Substitution alterer
Arbeitnehmerinnen gefihrt, da étere Mitarbeiterinnen dieses Verfahren in ihrer Erstaushil-
dung nicht erlernt hatten.

Die Wertschopfung der Elektroindustrie verschob sich an den Beginn und an das Ende der
Produktionskette. Der Beitrag der Montage zur Wertschdpfung ging zuriick, da die Funktio-
nalitét elektrotechnischer Produkte zunehmend in die Hardware integriert wurde und die Zahl
der Bauteile pro Gerétefunktion abnahm. Demgegentiber stieg der Wertschopfungsanteil von
“embedded Software” an.3* Am Ende der Produktionskette nahm die Bedeutung des Kunden-
service zu. Die Nachfrager nach elektrotechnischen Erzeugnissen legen heute Wert auf Sy-
stemlésungen und Vernetzung anstelle der Weiterentwicklung einzelner Endgeréte. Dadurch
entstehen bel den IuK-Techniken neue Berufsbilder im Informationsmanagement, als Screen-
Designer oder Internet-Fachleute. Es gibt Hinweise darauf, dal3 Frauen in diesen hochqualifi-
zierten Beschéaftigungsfeldern gute Chancen haben.

2.2.3 Kooperative Arbeitsorganisation

Verglichen mit anderen Industrien setzt die Elektrotechnik in einem recht hohen Umfang ko-
operative Arbeitsformen ein. Die ersten Versuche damit begannen gegen Ende der 80er Jahre
und waren noch auf wenige Arbeitsbereiche beschrankt. Es wurden z.B. nur Facharbeiter in
die Produktionsgruppen aufgenommen und nicht auf eine angemessene Beteiligung der be-
troffenen Beschéftigten geachtet. Heute erfalt Gruppenarbeit auch die un- oder angelernten
Produktionsarbeiterinnen. Kleinschrittige Arbeitsteilung in der Produktion ist selten gewor-
den, die Arbeitsorganisation tendiert zur Integration und zur Rotation von Aufgaben.

In der Betriebsbefragung berichteten fast alle Betriebe der Elektrotechnik von kooperativer
Arbeitsorganisation in Teams, Projektgruppen oder Profit-Centern. Am haufigsten wurde
Teamarbeit in den vorbereitenden Arbeitsstufen genannt, d.h. bei Entwicklung, Marketing
oder Fertigungsplanung. Drei der zwolf befragten elektrotechnischen Unternehmen hatten
Gruppenarbeit, bzw. Profit-Center mit bis zu 20 Gruppenmitgliedern eingerichtet, die Uber
eine teilweise Autonomie bel der Gestaltung ihrer Arbeit verfligten. Zwei Betriebe stellten in
der Produktion zeitweise Arbeitsgruppen zusammen, die jeweils fir Sonderanfertigungen zu-
sténdig waren.

34 1996 betrug das Marktvolumen fir Software und computerbezogenen Service ca. 38 Mrd. DM und hatte ge-
gentiber 1995 um ca. 7% zugenommen. Das Beschéftigungswachstum betrug ca. 2% pro Quartal in 1996.
(Gurtler: (1997), S. 31f). Grof3e Firmen haben die M 6glichkeit, sowohl eigene Entwicklungsabteilungen fur “em-
bedded software” zu unterhalten als auch einen umfassenden Kundenservice zu bieten. Kleinere Firmen sind
dagegen auf Kooperation verwiesen, wenn sie die von den Kunden geforderten Netzl sungen anbieten wollen.
Der ZVEI erwartet daher, daid virtuelle Unternehmen in der Branche an Bedeutung zunehmen werden, auch wenn
es keine Zahlen Uber ihre Verbreitung oder Erfolgskonstellationen gibt. In virtuellen Unternehmen kdnnen klei-
nere Firmen jeweils ihre spezifische Kompetenz in einen Auftrag einbringen und so das Auftragsrisiko besser
verteilen.
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2.2.4 Qualifikationsbedarf und Weiterbildung in der Elektrotechnik

In dem Mal3e, in dem sich die Produktionstechnik und Arbeitsorganisation wandelte, anderten
sich auch die Qualifizierungsanforderungen in der Montage. Die Vertreter von Gewerkschaf-
ten und Unternehmen in der Elektrotechnik berichteten tbereinstimmend, dal? die Beschéf-
tigten in der Produktion mehr ,, Denkarbeit* leisten missen. Der Automatisierungsgrad wird
weiterhin zunehmen. Um die Maschinen qualifiziert betreuen, warten und ggf. auch reparieren
zu konnen, brauchen die Mitarbeiterinnen in der Montage ein technisches Grundverstandnis
fur die Produktionsanlagen. Durch die Verbreitung von SPS-Systemen werden zudem Kennt-
nisse in der Datenverarbeitung wichtig.

Kooperative Arbeitsformen verstéarken diese Qualifizierungsanforderungen. Um Verantwor-
tung im Rahmen eines Total Quality Managements tragen zu konnen, brauchen die Produkti-
onsarbeiterinnen eine Ubersicht tber Produkte, Produktrahmen, Produktionsablauf und die
Ablaufe im Betrieb insgesamt. Kooperative Arbeitsformen bringen jedoch noch einen anders
gelagerten Qualifizierungsbedarf mit sich, namlich Kommunikations- und Konfliktféhigkeit.
Zumindest die Gruppensprecherinnen sollten sich mit Moderationstechniken, der Gestaltung
von Teamarbeit und Flihrungsaufgaben auskennen.

In der Erstausbildung trug man dem zunehmenden Einsatz von luK-Technologien in der Pro-
duktion Rechnung und ordnete die industriellen Berufe der Elektrotechnik neu. Die Ausbil-
dungsordnungen beriicksichtigen stérker die Handhabung numerisch gesteuerter Werkzeug-
maschinen und den Einsatz von SPS. In der Informationstechnik sind vier neue Berufsbilder
entstanden, die fur die Elektroindustrie von Bedeutung sind.3> Sie sollen bei Herstellern und
Anwendern von IuK-Technik den Qualifikationsbedarf im Bereich Hardware und Software
abdecken.

Die Unternehmen der Elektrotechnik scheinen relativ stark in der innerbetrieblichen Weliter-
bildung engagiert zu sein. Von den befragten Unternehmen fuhrten nahezu alle regelméfdig
Weliterbildung fur ihre Beschéftigten durch, vor allem zu den Themen Qualitétssicherung,
Arbeitssicherheit und Schulung tber neue Materialien. Die Umsetzung der 1SO 9000 spielte
dabei eine wichtige Rolle: drei Betriebe nannten sie explizit as den Anlald fir das Qualifizie-
rungsangebot. Insbesondere Automobilzulieferer wurden von ihren Kunden héaufig zur Ein-
fuhrung der 1SO 9000ff. verpflichtet.

35 | T-Systemel ektronikerl nnen kénnen komplexe Kommunikations- und I nformati onssysteme wie Mobilfunknet-
ze, PC-Netzwerke oder el ektronische Gebaudesi cherungssysteme installieren. Sie beheben Stérungen durch den
Austausch von Baugruppen und Geréten sowie durch Softwareanpassungen. Ihre Tétigkeit liegt vor alem bel
Anbietern von Hardwaresytemen und bei Betreibern von Netzen.

Fachinformatikerlnnen (zwei Fachrichtungen: Systemintegration und Anwendungsentwicklung) planen und kon-
figurieren die I T-Infrastruktur wie Client/Server-Systeme, | nternetanschltisse, Drucker und Modems. Sie beraten
und betreuen in Fachfragen und sind bei der Schulung der Anwender tétig. Ihr Arbeitsfeld liegt vor alem bei
Systemhausern und Softwarehdusern.

I T-System-Kaufmann/Kauffrau sind die Vertriebskaufleute der Anbieter. Sie beraten die Kunden tiber Computer
und Telekommunikationsgeréte sowie bei Softwareanwendungen.

I nformatikkaufmann/Kauffrau sind die Partner der 1 T-System-Kaufleute auf der Anwenderseite. Sie analysieren
Organisationen und Ablaufe in ihrer jeweiligen Branche im Hinblick auf wirtschaftliche Problemlésungen und
Einsatzmdglichkeiten von I T-Systemen. Sie sind Ansprechpartner und Mittelsleute zwischen den eigenen Fach-
abteilungen und den Anbietern von I T-Produkten und Dienstleistungen. (Miller(1997), S. 10f).
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Die Neuanschaffung von Produktionstechnik war in allen Unternehmen mit einer Qualifizie-
rung der Mitarbeiterinnen aus der Fertigung verbunden. Eine Uberragende Rolle - in sieben
von elf Betrieben - spielte die Schulung durch den Maschinenhersteller, der die Einweisung
zumeist im Betrieb, teilweise auch in kurzen externen Seminaren tUbernahm. Nur zwel Betrie-
be griffen auf weitere Bildungsanbieter wie die IHK oder Fachinstitute zuriick. An den Her-
stellerschulungen nahmen mehrheitlich ausgewahlte Mitarbeiterinnen teil, von denen erwartet
wurde, dal3 sie ihre Kenntnisse an die Kolleginnen weiterreichten. Die Effizienz dieses Ver-
fahrensist umstritten, weil Mitarbeiterinnen oftmals fachlich oder organisatorisch nicht in der
Lage sind, ihr Wissen tatsachlich weiterzugeben. Nur einer der befragten Betriebe bezog alle
gewerblichen Mitarbeiterinnen in einer Kombination von internen mit externen Seminaren
en.

Bel Neugestaltungen von Arbeitsorganisationen ist innerbetriebliche Weiterbildung unum-
ganglich. Die beiden Unternehmen, die Gruppenarbeit eingefihrt hatten, berichteten von An-
laufschwierigkeiten. Die neu zusammengesetzten Gruppen mufiten sich erst aneinander ge-
wohnen und einigen Mitarbeitern fiel es schwer, sich mit den Kolleginnen Uber die Aufteilung
von Arbeitsaufgaben zu verstandigen. Ein Betrieb hatte sich bewuldt gegen Gruppenarbeit
entschieden, weil er interne Widerstande der betroffenen Mitarbeiterinnen beflrchtete. In die
Qualifizierungen fur Gruppenarbeit waren bei den Gespréchspartnern jedoch nur das Mana-
gement und die Gruppensprecherinnen einbezogen. Die von der Unternehmensleitung ausge-
wahlten Gruppensprecherinnen erhielten in der Anfangsphase einige Tage lang Unterstiitzung
durch einen Unternehmensberater.

Gegenuiber dem Einsatz des Computers fur die innerbetriebliche Weiterbildung zeigten sich
die Unternehmen aus der Elektrotechnik aufgeschlossen. Sieben der zwolf Betriebe aul3erten
Interesse, kiinftig Computer zur betrieblichen Weiterbildung einzusetzen. Vier nutzten den PC
bereits als Informations- und Lernmittel im weitesten Sinne, darunter die Einfuhrungspro-
gramme von Software, Produktkataloge von Herstellern und in einem Fall ein Computerlern-
programm. Der Einsatz des PC als Lernmittel hing jedoch von der Initiative einzelner Mitar-
beiterinnen ab und diente ihrer punktuellen Information. In keinem Fall hatte der PC einen
festen Platz im betrieblichen Weiterbildungsprogramm.

2.2.5 Zusammenfassung

Die wirtschaftlichen Perspektiven el ektrotechnischer Betriebe héngen davon ab, ob sie auf den
Export oder auf den Inlandsmarkt ausgerichtet sind. Die grof3en technisch bedingten Arbeits-
platzverluste haben im Montagebereich bereits in den 80er Jahren stattgefunden. Die Elek-
troindustrie befaldte sich als eine der ersten Grof3industrien mit Reorganisationsprojekten in
der Fertigung, kleinschrittige Arbeitsteilung ist heute selten geworden. In der Fertigung sind
Frauen hauptsachlich mit dem Bedienen der Produktionsmaschinen beschéftigt. Die Wert-
schopfung der Elektroindustrie wird jedoch zunehmend bel der Produktentwicklung und beim
Kundenservice getétigt. In Programmierung, der Vernetzung und dem Service ist am ehesten
mit neuen Beschéftigungsfeldern zu rechnen, allerdings fir hochqualifizierte Frauen. Der Be-
darf an Weiterbildung ist, auch durch die Vorschriften nach 1SO 9000 ff. recht hoch, ebenso
wie das betriebliche Angebot an Weiterbildung — zumindest in unserer Befragung — im Ver-
gleich mit anderen Branchen hoch ist. Die gewerblichen Mitarbeiterinnen haben jedoch wenig
Chancen, an innerbetrieblicher Weiterbildung teilzunehmen. Viele Betriebe schulen, selbst bei
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der Einflhrung von Gruppenarbeit, nur Multiplikatoren und vertrauen darauf, dal3 diese ihr
Wissen weitergeben. Alle Mitarbeiterinnen in die Weiterbildung einzubeziehen scheitert hau-
fig an den Kosten und am damit verbundenen Zeitaufwand. Das Interesse, den Computer zu
Weliterbildungszwecken einzusetzen, ist andererseits recht hoch. Als geeignete Themen wur-
den z.B. Arbeitsvorbereitung, Arbeitssicherheit, Produktinformationen genannt.

2.3 Kunststoffverarbeitung

2.3.1 Produktion und Beschaftigung

Nach Angaben des Gesamtverbands Kunststoffverarbeitung gab es 1997 in Deutschland etwa
2600 Betriebe mit Uber 20 Mitarbeiterninnen. Mittel sténdische Betriebe verfligten Gber einen
Antell von 64% am Branchenumsatz.36 Kunststoffverarbeitung gilt as eine junge Industrie
mit hoher Investitionstétigkeit und modernem Anlagevermdgen. Sie wuchs im wesentlichen
nach 1945, als Kunststoffe zunehmend die herkémmlichen Werkstoffe wie Holz, Metall oder
Textilien ersetzten. In den 90er Jahren stief3en die Substitutionsmoglichkeiten von Kunststoff
alerdings an Grenzen. Die weiteren Expansionsmoglichkeiten der Branche hangen ab von der
Geschéaftsentwicklung der Abnehmerbranchen.s”

Kunststoffverarbeiter sind wichtige Zulieferer fir die Automobilindustrie, die Bauindustrie
und die Elektrotechnik. Daneben finden Verpackungen oder Kleinteile aus Kunststoff in fast
allen Branchen des verarbeitenden Gewerbes Abnehmer. Ein Tell der Kunststoffverarbeiter
stellt Konsumgter her. Die Unternehmen der Kunststoffindustrie, die fir den privaten In-
landsverbrauch und fir die Bauwirtschaft produzierten, hatten in den 90er Jahren eine schwie-
rige Geschaftsentwicklung. Bel einfach herzustellenden Konsumgtitern machte sich ein schar-
fer Wettbewerb aus dem Ausland bemerkbar. Die Anbieter von Spezialkunststoffen und die
Zulieferer von Exportbranchen hatten hingegen eine positive Absatzentwicklung. Allerdings
sanken die Gewinnmargen bei den Automobilzulieferern drastisch, bedingt durch die Reorga-
nisationsstrategien der Automobilhersteller.

Mit ca. 260.000 Beschéftigten (1995) zahit die Kunststoffverarbeitung zu den kleinen Indu-
strien. Im gewerblichen Bereich arbeiteten 66.000 Frauen, entsprechend einem Beschéftigten-
anteil von 25%. In der ersten Hélfte der 90er Jahre ging die Zahl der Arbeitsplétze drastisch
zuriick. Von den 68.000 abgebauten Stellen waren 64.000 im gewerblichen Bereich. Ahnlich
wiein der Elektroindustrie waren die Frauenarbeitspl &tze Uberdurchschnittlich vom Riickgang
betroffen, unter den Arbeitern sank der Frauenanteil um etwa vier Prozentpunkte.38

36 DEG aktuell 01/1996 nach Statistisches Bundesamt
37 Jager S. 3791, S. 461
38 |m Zeitraum zwischen 1991 und 1996; Beer/Hamburg (1997), S. 16
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2.3.2 Veranderungen in den Arbeitsbereichen der Frauen

Kunststoffartikel werden in zwei getrennten Stufen hergestellt. Mit dem Extruder oder der
Spritzgu3maschine entstehen die Rohprodukte. Diese werden in der Welterverarbeitung durch
Entgraten, Bekleben und Beschriften gebrauchsfertig gemacht. Die geschlechtsspezifische
Arbeitsteilung ist rigide. Wahrend (qualifizierte) méannliche Arbeitskréfte Extruder und
Spritzgu3maschinen bedienen, ist die Weliterverarbeitung eine klassische Frauendoméne.

Der Ausbildungsberuf fir eine qualifizierte Tatigkeit in der Kunststoffverarbeitung ist der
Kunststoffformgeber. Den Aushildungsinhalten nach ist der Beruf angelehnt an den Werk-
zeugbauer und den Maschinenschlosser. Die Verwandtschaft mit diesen traditionell mannli-
chen Berufen kann dazu gefuihrt haben, dal3 sich in der Vergangenheit eher wenige Mé&dchen
fur den Beruf interessierten und nur wenige Frauen als Maschinenfuhrerin tétig sind.

In der Weiterverarbeitung ist der Technikeinsatz gering, die Arbeit erfolgt haufig manuell und
entlohnt wird nach Akkord. Um Arbeitskosten zu sparen setzen die Betriebe hier weitgehend
auf an- und ungelernte Arbeitskréfte. Daneben arbeiten sehr viele Frauen in Verpackung und
Versand.

Neuerungen in der Produktionstechnik der Kunststoffverarbeitung lassen sich nicht so deut-
lich einzelnen Entwicklungsschiiben zuordnen wie in der Elektrotechnik. Innovationen setzten
sich eher allmahlich durch. So verbesserte sich die Qualitét der Spritzwerkzeuge bei der Her-
stellung der Rohprodukte. Sie wurden langlebiger und muf3ten seltener ausgewechselt werden.
Das Auswechseln der Spritzwerkzeuge erfolgte zunehmend maschinell. Dies ermdglichte es,
die Zahl der Maschinen pro Maschineneinrichter anzuheben. Nach heutigem Stand betreut ein
Einrichter zwischen vier und sechs Produktionsmaschinen.

Die Speicherprogrammierbare Steuerung (SPS) der Spritzgul3maschinen hat sich schon seit
einigen Jahren in der Kunststoffverarbeitung etabliert. Da die Temperatur- und Bewegungs-
abléufe der Maschinen bereits vor der Einfiihrung von SPS el ektrisch gesteuert wurden, stellte
diese Technik im eigentlichen Sinne keine umwalzende Neuerung dar. Die Computertechno-
logie ermdglichte jedoch eine prézisere Steuerung der Abl&ufe und eine Integration von Wei-
terverarbeitungsstufen in den Spritzgul3. Viele Arbeitsgénge in der Welterverarbeitung, wie
das Entgraten, Bekleben und Beschriften konnten dadurch eingespart werden.

Die Hersteller von Maschinen zur Kunststoffverarbeitung bieten zunehmend nicht mehr ein-
zelne Maschinen sondern komplette Verarbeitungssets an, wie z.B. Spritzguld mit integrierter
Weiterverarbeitungsstufe. Mit Hilfe der IuK-Technologie kénnen mehrere Weiterverarbei-
tungsmaschinen miteinander gekoppelt und die Geschwindigkeit der einzelnen Verarbeitungs-
stufen aufeinander abgestimmt werden. Dadurch entféllt ein Teil der Umpack-, Transport- und
Lagerarbeiten, die haufig von Frauen durchgefihrt werden. Schliefdlich werden auch im Be-
reich von Verpackungs- und Versandarbeiten immer weitere Arbeitsgange automatisiert.

Die technisch bedingten Rationalisierungspotentiale sind erheblich. Sie betreffen insbesondere
die Weiterverarbeitung, die Verpackung und den Versand und damit die Arbeiten, die von
Frauen durchgefihrt werden. Eine komplette Automatisierung der Weiterverarbeitung ist je-
doch nicht moglich, weil die Formungs- und Hartungsprozesse von Kunststoffen nicht genau
genug vorhersehbar sind. Bei der Maschinensteuerung bleibt Erfahrungswissen und ,, Geftihl*
fur den richtigen Ablauf der Produktion wichtig. Insbesondere bei flexiblen Tellen, wie z.B.
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dem Entgraten oder Kleben von Schlduchen wére fur die maschinelle Weiterverarbeitung eine
zum gegenwaértigen Stand noch zu teure und aufwendige Sensortechnik notwendig.

Bel der Befragung gab die Hafte der Unternehmen an, in den letzten Jahren computergesteu-
erte Produktionsmaschinen angeschafft zu haben. Funf Betriebe hatten in SPS-Systeme, Be-
triebsdatenerfassung oder SAP investiert. Ein zwangslaufiger Zusammenhang zwischen com-
putergesteuerter Produktionstechnik und Personalabbau zeigte sich jedoch nicht. Zwei Betrie-
be hatten im Zusammenhang mit Erweiterungsinvestitionen neu eingestellt und in finf Betrie-
ben hatte sich der Personalbedarf nicht verandert. Drei Unternehmen hatten Personal einge-
spart und die bisherige Tétigkeit der Un- und Angelernten maschinell substituiert. Ein bis
zwel neu eingestellte Ingenieure reichten aus, um die Maschinen zu steuern und zu warten.

Im Einzelfall kann computergesteuerte Produktionstechnik auch zur Aufldsung der ge-
schlechtsspezifischen Arbeitsteilung zwischen Produktion und Welterverarbeitung fihren. In
einem Unternehmen verknlpfte die neue Produktionsanlage die Herstellung der Endlosstrange
stérker mit der Weiterverarbeitung. Eine bis dahin in der Weliterverarbeitung beschéftigte Frau
gelangte dadurch zu einer Urlaubsvertretung fir den Maschinenfihrer. Da sie dort ,,den Blick
fur das Wesentliche“ und die, Tricks* unter Bewels stellte, wurde ihr eine Nachqualifizierung
zur Maschinenfihrerin ermoglicht.

2.3.3 Kooperative Arbeitsorganisation

Reorganisationsprojekte zur Einfuhrung von Gruppenarbeit sind in der Kunststoffverarbeitung
selten. Dies liegt einerseits an den Eigenheiten der Kunststoffproduktion. Die Fertigungsma-
schinen mussen in regelmal3igen Abstanden Uberwacht, aber in wechselnden Zeitabstanden
besttickt werden. Der Arbeitsanfall fir eine bestimmte Anzahl von Maschinen schwankt daher
zeitlich. In mittel standischen Betrieben delegieren Meister oder Produktionseiter die Arbeiter
an die Maschinen, die umgeristet werden mussen. Mit der Zuteilung von Gruppenverant-
wortlichkeiten fir einzelne Maschinen wirde die Personalflexibilitét eher reduziert.

Andererseits sind die meisten Kunststoffverarbeiter kleine Betriebe, in denen die Beschéftig-
ten ohnehin auf enge Zusammenarbeit miteinander verwiesen sind. So gaben viele Unterneh-
men an, dald sie schon seit langem Teamarbeit praktizierten, ohne dies als Gruppenarbeit zu
bezeichnen. Die Beispiele betrafen sowohl den kaufménnischen Bereich, die Fertigung als
auch die Weiterverarbeitung der Produkte. Ein Betrieb stellte die Mitarbeitergruppen auf-
tragsbezogen zusammen, ein anderer bezogen auf die Arbeit an einer bestimmten Maschine,
die von sechs Beschéftigten gemeinsam bedient werden mufite. Bei einem dritten Unterneh-
men waren die Mitarbeiter in der Weiterverarbeitung als Gruppe fir die Qualitét der herge-
stellten Produkte verantwortlich.

Dennoch ist die Weiterverarbeitungsstufe haufig in kleinschrittiger Arbeitsteilung organisiert.
Der Diffusionsprozef3 von kooperativen Arbeitsformen wird durch die mittelsténdische
Struktur der Branche gebremst. Eine Ausnahme bilden lediglich die Automobilzulieferer. Sie
wurden von den Automobilherstellern verpflichtet, Einsparpotentiale zu nutzen und koopera-
tive Formen der Arbeitsorganisation oder Gruppenverantwortlichkeiten fir die Qualitét der
Produkte einzufthren.
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2.3.4 Qualifikationsbedarf und Weiterbildung in der
Kunststoffverarbeitung

Generell gilt auch fur die Beschéftigten der Kunststoffverarbeitung, dal’3 zunehmend Kennt-
nisse Uber computergesteuerte Produktionsmaschinen und Qualitétsmanagement gefordert
sind. In der Erstausbildung haben entsprechende Anpassungen stattgefunden. Im August 1997
wurden die Berufe des Kunststoffformgebers und des Kunststoffschlossers ersetzt durch den
» Verfahrensmechaniker fur die Kunststoff- und Kautschukverarbeitung®, der diese Bildungs-
inhalte neu aufgenommen hat.

Das gangige Waelterbildungsangebot in der Kunststoffindustrie richtet sich tiberwiegend an
Facharbeiter, Meister und Techniker. In Deutschland arbeiten neun Uberregionale Weiterbil-
dungseinrichtungen der Kunststoffindustrie,®® die neben reinen Aufstiegsfortbildungen#
Schulungen fur Maschineneinrichter anbieten. Auch einige Maschinenhersteller fiihren Kurse
zur Drucklufttechnik, Hydraulik oder Steuerungstechnik durch. Die geographische Entfernung
der Kunststoffverarbeiter zum néachsten Bildungsanbieter ist in aller Regel grof3. Dies macht
externe Weliterbildungen teuer und die Teilnahme an Kursen wird auf wenige Mitarbeiter be-
grenzt.

Die Einfuhrung computergesteuerter Produktionstechnik verursacht nicht zwangslaufig einen
hohen Qualifizierungsbedarf. Viele Produktionsmaschinen in der Kunststoffverarbeitung sind
Spezialanfertigungen, die auf die unterschiedlichen Anforderungen der Verarbeiter zuge-
schnitten sind. Es bestehen somit Spielrdume, um die Produktionstechnik an die Kenntnisse
der Belegschaft anzupassen und die Handhabung einfach zu gestalten

Bel der Anschaffung neuer Produktionsmaschinen greifen kunststoffverarbeitende Betriebe
meist auf kurze Einweisungen am Arbeitsplatz zurtick: zehnmal wurde diese Schulungsform
von unseren Gesprachspartnern genannt. Dabei sind Einweisungen durch den Maschinenher-
steller von grof3er Bedeutung. Vier Betriebe gaben an, der Hersteller habe eine betriebsinterne
Schulung durchgefihrt, die zwischen einem und funf Tagen dauerte. Geschult wurden Schlls-
selpersonen; die un- und angelernten Produktionsarbeiterinnen nahmen an den Weiterbildun-
gen nicht teil. Die Betriebe erwarten, dal3 die Teilnehmerinnen der Schulungen ihre Kenntnis-
se spater an die Kolleglnnen weitergeben.

Nur zwei Unternehmen hatten bei Neuinvestitionen in Produktionstechnik einen externen Bil-
dungstrager eingeschaltet, finf Betriebe fuhrten Uberhaupt keine Schulungen durch. Ein Ge-
spréchspartner hielt die Herstellerschulungen fir tberteuert. Alles notwendige Wissen sel im
Betrieb vorhanden. Auch die Einarbeitung neuer Mitarbeiter in der Fertigung beschrankt sich
héufig auf das absolut notwendige Vorfuhren der Arbeitstétigkeit. Darlber hinausgehende
Produktionskenntnisse, wie z.B. vorbeugende Wartung der Maschinen, Gefahrstoffe am Ar-
beitsplatz, Vorbeugung von Arbeitsunféllen werden im Verlauf der Beschéftigung selten ver-
mittelt.

Der Computer scheint selten zu Bildungs- und Informationszwecken eingesetzt zu werden.
Zehn der befragten Kunststoffverarbeiter hatten keine Erfahrung mit computergestitzter

39 Wiirzburg (Siiddeutsches K unststoffzentrum), in Darmstadt (K unststoffinstitut), in Aalen (Fachhochschule), in
Aachen (IKV), in Ludenscheid (Kunststoffinstitut), in Rosenheim (FH), Schwerin (FH).
40 | ndustriemeister Kunststoff- und Kautschuktechnik, Techniker, Techniker (FH)
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Weliterbildung im weitesten Sinne. Auch das Interesse am Einsatz von PCs zur Qualifizierung
ist —im Vergleich zur Elektrotechnik und zur Druckindustrie — gering. Acht der vierzehn be-
fragten Betriebe konnten sich nicht vorstellen, dald der PC in Zukunft eine Bedeutung fur die
Weiterbildung haben wird.

2.3.5 Zusammenfassung

Nur der Tell der Kunststoffindustrie, der fir den Export bzw. fir Exportgtter produziert, be-
sitzt gute wirtschaftliche Entwicklungsperspektiven. Konkurrenz und Preisdruck sind bel den
am Inlandsmarkt orientierten Gutern hoch. Aus Kostengriinden setzen viele Betriebe dieser
mittel standischen Industrie auf un- und angelernte Arbeitskréfte.

In der Fertigung gibt es eine strikte geschlechtsspezifische Arbeitsteilung: In der maschinellen
Produktion arbeiten vorwiegend Manner, die oft noch manuelle Weiterverarbeitung, der Ver-
sand und die Verpackung sind eine Frauendoméne. Die almahliche Diffusion computerge-
steuerter Produktionstechnik fuhrte zu Arbeitsplatzverlusten in beiden Bereichen. Teilweise
ermoglicht sie eine Integration von Produktion und Weiterverarbeitung und damit einen Neu-
zuschnitt der Arbeitsplétze von Frauen und Méannern.

Die Arbeitsorganisation ist aufgrund der Betriebsgrof3e haufig auf Kooperation zwischen den
Beschéftigten ausgelegt. Gleichwohl ist die Einfihrung von Gruppenarbeit in der Kunststoff-
industrie selten. Allgemein gibt es einen Bedarf an Personal, das sich mit computergesteuerter
Fertigung auskennt, allerdings weniger in der (manuellen) Welterverarbeitung an den Arbeits-
plétzen von Frauen. Die befragten Betriebe der Kunststoffverarbeitung zeigten wenig Weiter-
bildungsaktivitdten im Vergleich zur Elektrotechnik oder Druckindustrie. Bevorzugte Bil-
dungsanbieter waren die Hersteller der Produktionsmaschinen, an der Schulung selbst nahmen
nur Multiplikatoren teil.

Fur Themen einer computergestiitzten Weiterbildung, die sich an die weiblichen Beschéftig-
ten richtet, erbrachte die Befragung der kunststoffverarbeitenden Betriebe wenig Hinweise,
denn das Interesse am Einsatz von CBT war gering. Wegen der hohen Bedeutung der Multi-
plikatorenschulung durch Maschinenhersteller liegen Ansatzpunkte bel elektronischen Hand-
buchern und Informationsmitteln, die zur Unterstiitzung der Multiplikatoren eingesetzt wer-
den koénnten.

2.4 Druckindustrie

2.4.1 Produktion und Beschaftigung

Die Druckindustrie ist in Deutschland mittelstandisch gepragt: kleine und mittlere Betriebe
haben am Gesamtumsatz der Branche einen Anteil von 74%.41 |hre Produktion ist vorwiegend
auf den Inlandsmarkt ausgerichtet, weil die Mehrheit der Druckerzeugnisse (tages-) aktuell

41 DEG aktuell 01/1996
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erstellt werden missen. Der Export lohnt selten, wegen der damit verbundenen Transportzeit
und Transportkosten. Umgekehrt erschwert dieser Umstand die Verlagerung von Arbeitsplét-
zen ins Ausland.

In den 90er Jahren wirkte sich die schwache Inlandsnachfrage besonders auf die wirtschaftli-
che Situation der Druckindustrie aus. Der Umsatz der Druckereien stagnierte 1996.42 Er-
schwerend kam hinzu, dai3 die schnelle technische Entwicklung zu grof3en Produktivitéts-
springen mit einer hohen hohen Kapitalintensitdt der Produktion fuhrte. Viele Betriebe mul3-
ten aufgeben, weil sie nicht die Mittel fir notwendige Anpassungsinvestitionen aufbringen
konnten.43

Mit der Verbreitung leistungsfahiger PC und des Internets bekamen gedruckte Informations-
medien Konkurrenz durch elektronische Publikationen. Teillweise wurden Printmedien durch
elektronische Informationssysteme ersetzt. Starker ist jedoch der Trend zur Koppelung und
Integration von Druckerzeugnissen und anderen Medien wie CD und Videos. Die Druckereien
kommen damit in Produktbereiche, die bislang von anderen Anbietern belegt wurden.#4 Die
Nachfrage nach Druckerzeugnissen wurde und wird auch dadurch beeintrachtigt, dal3 Firmen
und Privatleute mit Hilfe moderner Biro- und Vervielfétigungstechniken einfache Druckar-
beiten in wachsendem Mal3e selbst erstellen.

In der ersten Hafte der 90er Jahre baute die Druckindustrie Beschéftigung ab. 1996 arbeiteten
dort etwa 200.000 Menschen, 34.000 weniger als 1991. Im gewerblichen Bereich gingen die
Arbeitspldtze von Frauen Uberproportional zuriick. Ihr Beschaftigungsanteil sank zwischen
1991 und 1996 um drei Prozentpunkte. Umgekehrt entwickelte sich die Beschaftigung bei den
Angestellten. Dort lag der Beschéftigtenanteil der Frauen 1991 bei 44,5%, am Beschéftigungs-
riickgang waren die Frauenarbeitsplétze hingegen nur zu 25% beteiligt.4>

2.4.2 Veranderungen in den Arbeitsbereichen der Frauen

Verglichen mit anderen Industrien finden sich in der Druckindustrie viele qualifizierte Frauen.
Seit 1970 ist der Anteil weiblicher Auszubildender im Druckgewerbe von etwa 7% auf 32%
gestiegen. Dieser Anteil ist besonders hoch in der Druckvorstufe und der Buchbinderel, wo
Frauen mehr als 50% der Auszubildenden stellen. Es gibt mittlerweile viele weibliche Indu-
striemeister Druck, vor alem in der Fachrichtung Satz.

Das Vordringen qualifizierter Frauenarbeit in der Druckvorstufe hangt eng mit dem raschen
Wandel der Arbeitstétigkeiten dieses Bereiches zusammen. Die Umstellung von Blei- auf
Fotosatz, bzw. andere elektronische Textverarbeitungssysteme lief3en korperliche Belastungen
wie z.B. das Heben von schweren Satzrahmen und Druckplatten verschwinden und beseitigten
so eine wesentliche Einstellungsbarriere fur Frauen. Im Hinblick auf Schllisselqualifikationen,
die oftmals as , Besonderheiten des weiblichen Arbeitsvermbgens® postuliert werden, wie
z.B. Sorgfalt und Sauberkeit, machten Unternehmen gute Erfahrungen mit den weiblichen

42 Branchen special/V olksbanken, Raiffeisenbanken, 1/1997
43 Wernecke (1994), S. 6

44 \Wernecke (1994), S. 3

45 Beer/Hamburg (1997), S. 16
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Arbeitskréften. Dies erhohte ihre Bereitschaft, Frauen in der Druckvorstufe zu beschéaftigen.
Viele M&dchen interessieren sich fir das Berufsfeld, well sie darin kreativ-gestalterische In-
teressen verwirklichen konnen.46

Auch unter der qualifizierten Kréften der Druckvorstufe gibt es eine geschlechtsspezifische
Arbeitsteilung. Frauen werden besonders zur Texterfassung und beim Korrekturlesen einge-
setzt, weil sie mit der Schreilbmaschinentastatur geschickter umgehen und ein besseres
Sprachgefihl haben. Gestalterische Aufgaben werden ebenfalls eher Frauen Ubertragen.
» 1echnische Aufgaben wie z.B. die Datenbankprogrammierung werden hingegen eher von
Mannern tbernommen.

Der zweite Schwerpunktbereich weiblicher Beschaftigung in der Druckindustrie liegt in der
Weiterverarbeitungsstufe. Beim Schneiden, Falzen, Kleben, Verpacken und Versenden der
Produkte werden Uberwiegend un- oder angelernte Frauen eingesetzt. Die Tétigkeit ist insbe-
sondere bel Friseurinnen und Einzelhandel skauffrauen beliebt, weil die Verdienstméglichkei-
ten und die Arbeitszeiten im Vergleich zu ihren Ursprungsberufen in der Druckindustrie giin-
stiger sind. An den Druckmaschinen selbst arbeiten wenig Frauen. Dies ist wegen der damit
z.T. verbundenen schweren kdrperlichen Arbeit eine Mannerdomane geblieben.

Die rasante Entwicklung der Produktionstechnik in der Druckindustrie ist sprichwortlich. Seit
Beginn der 70er Jahre wurde die Druckvorstufe vollsténdig umgekrempelt. Immer mehr Ar-
beitsgange wurden integriert, entfielen ganz oder wurden maschinell durchgefihrt. Informati-
ons- und Kommunikationstechnologien spielten und spielen hierbei eine prominente Rolle.
Kunftig wird auch der Druckfilm as Zwischenstation zur Druckmaschine entfallen. Statt des-
sen setzen die Betriebe zunehmend digitale Drucktechniken ein.

Bel den sogenannten Computer-to-plate-Systemen (CTP) werden die Druckmaschinen direkt
von der Software gesteuert. Zwischen der Steuerungssoftware der Druckmaschinen und den
Textverarbeitungsprogrammen der Kunden bestehen allerdings so viele Kompatibilitétspro-
bleme, dass der Anteil von Programmiertétigkeiten in der Druckvorstufe zunimmt. CTP-
Systeme erfordern weniger Personal bel den Schriftsetzern und den Hilfskréften in der Druck-
vorstufe. In der Unternehmensbefragung hatten vier der neun Druckbetriebe bereits CTP-
Verfahren eingefthrt und alle berichteten von Personaleinsparungen. Die Einfihrung der neu-
en Technik hatte auch Einflul3 auf die Belegschaftsstruktur, die sich bei einigen Betrieben
verjungte.

Im Gegensatz zur Druckvorstufe hat sich die Produktionstechnik in der Weliterverarbeitung
bislang wenig verandert. Viele Arbeiten werden noch von Hand oder mit einem geringen
Technikniveau durchgefuhrt. Allerdings bieten die Hersteller von Druckmaschinen zuneh-
mend Kompaktldsungen fur Druck und Nachbereitung an, insbesondere in der Zeitungskom-
plettierung. Zur Bedienung und Wartung automatisierter Verteilungsmaschinen werden
Schlosser, Mechaniker und Industriebuchbinder eingesetzt. Es ist absehbar, dal3 in den kom-
menden Jahren in der Nachbereitung zahlreiche Arbeitsplétze von Frauen abgebaut werden.

46 Topsch (1994), S. 110f
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2.4.3 Kooperative Arbeitsorganisation

In verschiedenen Arbeitsfeldern der Druckindustrie finden sich Beispiele dafir, dal3 IuK-
Technologie kooperative Arbeitsformen unterstiitzt, bzw. sogar erst ermdglicht. Dies betrifft
neben der Verwaltung vor allem die kundennahen Bereiche der Akquisition und der Anzei-
genannahme.

Gruppenarbeit im engeren Sinne wird seit einigen Jahren lediglich von Grof3druckereien
praktiziert. Die mittelstdndischen Betriebe der Druckindustrie sind mit der Einfuhrung neuer
Arbeitsformen zdgerlich.4” In der Druckvorstufe, besonders in den sehr kleinen Vorstufenbe-
trieben, gibt es zwar diverse Formen der Teamarbeit, die allerdings nicht mit weitergehenden
Planungs- und Entscheidungskompetenzen verbunden sind.8 In Kleinbetrieben missen die
Beteiligten ohnehin eng zusammenarbeiten. Dasselbe gilt fur die Arbeit an den Druckmaschi-
nen, die herkdbmmlich von einem Team aus mehreren Druckern bedient werden. Ihre Arbeit
wird in mittel stdndischen Betrieben jedoch von Sachbearbeitern eingeteilt.

Im Unterschied zur Elektrotechnik und zur Kunststoffverarbeitung wird Telearbeit in der
Druckindustrie eine gewisse Bedeutung erlangen. In einer Delphi-Befragung brachten 1996
Uber 30% der Befragten den Satz “Telearbeit wird in der Bundesrepublik Deutschland zu ei-
ner gangigen und normalen Arbeitsform, die gleichberechtigt neben anderen Formen der Er-
werbsarbeit steht” in besondere Verbindung mit der Druckindustrie.#® Die technischen Vor-
aussetzungen zur Datenferniibertragung sind mit dem ISDN-Netz gegeben. Viele Tétigkeiten
der Druckvorstufe, Texterfassung und Seitenbearbeitung, sind soweit digitalisiert, dald sie sich
zu Hause durchfihren und per Datenferniibertragung an die Druckerel weiterleiten lassen. Fir
qualifizierte Frauen in der Druckvorstufe konnte es Telearbeit erméglichen, berufliche und
familiare Verpflichtungen besser miteinander in Einklang zu bringen.

Zwel der befragten Druckbetriebe hatten Telearbeit eingefihrt. Das erste Unternehmen hatte
einige (mannliche) Anzeigenvertreter mit Laptop, Fax und Mobiltelefon ausgestattet, der
zweite Betrieb hatte die Archivierung und Texterfassung in Telearbeit ausgelagert. An diesen
Arbeitspldtzen waren Uberwiegend Frauen tétig. Beide Unternehmen boten aus unterschiedli-
chen Grinden keine Weiterbildung fur die Telearbeiterinnen an. Der Gesprachspartner im
ersten Betrieb hielt Schulungen zur verwendeten IuK-Technik zwar fur sinnvoll, vermisste
aber ein adaguates Angebot von Seiten der Bildungstrager. Daher konnten zur Zeit nur die
“technischen Freaks’ im Betrieb Telearbeit machen. Der zweite Betrieb sah keinen Bedarf an
Weiterbildung, man miisse die Telearbeit nur richtig organisieren.

Nach Auskunft des Bundesverbands Drucks setzt die Texterfassung und -bearbeitung am
heimischen PC dennoch eine griindliche Vorbereitung der Telearbeiterinnen voraus. Eigen-
sténdiges Arbeiten zu Hause erfordert umfassende Kenntnisse tber die Produktanforderungen
und die Arbeitsprozeduren im Betrieb, denn haufig sind die betrieblichen Arbeitsanweisungen
unprézise. Nicht eingearbeitete Telearbeiterinnen machten 6fter Fehler. Telearbeit in der
Druckindustrie darf daher nicht mit einfacher Anlerntétigkeit gleichgesetzt werden.

47 Lippert-Hertle (1995), S. 8ff
48 ippert-Hertle (1995), S. 8ff
49 Fuzinski et al. (1997), S. 137



43

2.4.4 Qualifikationsbedarf und Weiterbildung in der Druckindustrie

Die skizzierten technischen Entwicklungen in der Druckindustrie fiihren zu einem erheblichen
und sténdigen Bedarf an beruflicher Weiterbildung. Bei den Ausbildungsberufen wurde der
rasante technische Fortschritt nachvollzogen. Von den fiinf neuen Berufsbildern, die seit 1994
fur die Druckindustrie erlassen wurden, bezogen sich vier auf die Druckvorstufe.>© Zum 1.
August 1997 wurde ein Beruf eingefiihrt, der ale Arbeitsgange der Druckvorstufe umfaldt und
die Herstellung von multimedialen Koppelprodukten abdeckt.5? Ausbildungsmoglichkeiten
gibt es vor allem bei grof3en Druckhausern, die Abteilungen zur Herstellung von CDs, Videos
etc. aufgebaut haben.

Zunehmend werden fir den Druckprozel3 digitale Datengrundiagen verwendet. Zwischen den
Text- und Bilddateien der Kunden und den Druckdateien gibt es vielfaltige Kompatibilitéts-
probleme. Um diese |6sen zu kdnnen, missen die Beschéftigten der Druckvorstufe in der Lage
sein, Systeme zu programmieren. Die Layout-Software und die Steuerungssoftware der
Druckvorstufe @ndern sich so schnell, dal? die Beschéftigten ihre Kenntnisse kontinuierlich
anpassen missen. Dies geschieht meist in der taglichen Arbeitspraxis. In der Regel bleibt kei-
ne Zeit, alle Moglichkeiten der Software zu erlernen und zur Anwendung zu bringen. Im nor-
malen Umgang mit den Gestaltungsprogrammen werden nur die Standardfunktionen einge-
setzt.

Ein hoher Schulungsbedarf entsteht durch die Koppelung von gedruckten und elektronischen
Informationsmedien. Die Druckvorlagenhersteller mussen ihren Kunden gleichzeitig Online-
Dienste, Internet-Seiten und multimediale Produkte anbieten konnen. Da sich die Anbieter
von Bild-, Ton-, Text- und Grafikverarbeitungsprogrammen bislang nicht auf einen Standard
geeinigt haben, ist eine fundierte Kenntnis der Wirkungsweise von medienintegrierenden Pro-
grammen notwendig, bis hin zur Fahigkeit, selbst zu programmieren. Kleine Druckereibetrie-
be sind zur Erstellung multimedialer Produkte auf Kooperation mit Videoproduzenten und
Programmierern angewiesen. Diese Kooperation ist aufgrund unterschiedlicher Branchenkul-
turen nicht leicht. Fir das Management und die Beschaftigten heil3t dies, dald sie auch im Be-
reich sozialer Kompetenzen - Kooperations- und Konfliktfahigkeit - gefordert sind.

Bislang noch nicht absehbar ist der Bedarf zur Qualifizierung in der Weiterverarbeitung der
Printmedien. Das Rationalisierungspotential ist hoch und es bestehen begriindete Zweifel dar-
an, dal3 die dort tétigen Frauen ihre Beschéaftigung durch Weiterbildungen sichern kdnnen. Der
Qualifikationsunterschied zwischen manuellen Tétigkeiten in der Weiterverarbeitung und der
Bedienung und Wartung automatisierter Weiterverarbeitungsmaschinen ist sehr grof3.

Den hohen Qualifizierungsanforderungen in der Druckindustrie steht ein flachendeckendes
und qualitativ gutes Weiterbildungsangebot gegeniiber. Neben den Weiterbildungseinrichtun-
gen des Bundesverbandes Druck bieten die Gewerkschaften, eine Vielzahl privater Anbieter
und die Volkshochschulen Kurse zu professionellen und multimedialen Gestaltungsprogram-
men an. In technischer Hinsicht weist das Weiterbildungsangebot keine Liicken auf.

50 Druckvorstufe: Schriftsetzer/Typograph (1993); Reprohersteller (Fachrichtungen: Reproduktionstechnik/
Druckformtechnik) (1994); Werbe- und Medienvorlagenhersteller (Fachrichtungen: Gestaltung/ M edienopera-
ting) (1996); Flexograf (1997) Quelle: Hrsg.: Bundesverband Druck e.V., Abteilung Bildungspolitik: Berufe mit
M edienkompetenz, Berufskundliche Informationen, Wiesbaden 1997, S. 9

51 Bezeichnung: Mediendesigner, , Mediengestalter Text und Bild“ oder ,Mediendienstleister, mit den Fach-
richtungen: Medienberatung, Mediengestaltung, M edienoperator, M ediencontrolling
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Die Druckereibetriebe selbst bieten fir ihre Beschéftigten eher wenig Weiterbildung an. So
gaben nur vier der zehn befragten Betriebe an, regelméaldig Weiterbildung durchzufthren. Hau-
fig weisen mittel standische Betriebe, die mit dinner Personaldecke operieren, geringe Weiter-
bildungsaktivitdten auf. Die neue Software der Druckvorstufe eignen sich die Mitarbeiterin-
nen oftmals direkt am Arbeitsplatz an. Dabel nutzen sie die Hilfefunktionen und kurzen Ein-
weisungen, die die Softwareanbieter mit den Programmen liefern. Einige Gesprachspartner
kritisierten, dal3 diese Art Lernsoftware sehr untibersichtlich sel. Das Lernen mit ihnen dauere
zu lange und beantworte nicht die Fragen, die sich in der taglichen Arbeitspraxis stellten.

Das Interesse an guter Lernsoftware war bei den befragten Druckereibetrieben daher sehr
hoch. Ein grof3er Teil des Weiterbildungsbedarfs in der Druckindustrie besteht in Anwender-
und Programmierkenntnissen, die ohnehin am Computer umgesetzt werden. Druckereien ver-
flgen bereits Uber eine gute Ausstattung mit PCs und Internetanschlissen, so dal3 auf sie keine
hohen Investitionskosten zukommen wirden, wenn sie computergestiitzte Weiterbildungs-
formen einsetzen.

2.4.5 Zusammenfassung

Obwohl die Druckindustrie keinem starken internationalen Wettbewerb ausgesetzt ist, steht
sie unter hohem Anpassungsdruck durch die Koppelung von elektronischen und gedruckten
Medien, durch die hohen Produktivitdtssteigerungen und die hohe Kapitalausstattung. Im Ge-
gensatz zur Elektrotechnik und zur Kunststoffverarbeitung haben sich Frauen in der Druck-
vorstufe in einem qualifizierten Arbeitsgebiet etablieren konnen. Eine grof3e Zahl von Frauen
sind jedoch auch as Anlernkréfte in der Weiterverarbeitung beschéftigt.

Die Entwicklung der Produktionstechnik konnte dazu fuhren, dald Frauen — trotz ihrer guten
Ausbildung in der Druckvorstufe - Schwierigkeiten haben langfristig in der Druckindustrie
beschéftigt zu bleiben. Zukinftig sind Programmierkenntnisse gefragt, die Frauen besitzen
jedoch eher Anwendungskompetenzen in den Gestaltungsprogrammen. Die Anwendungs-
software in der Vorstufe veréndert sich in hohem Tempo. Die beruflichen Kenntnisse von
Frauen, die eine Familienpause einlegen, veralten schneller alsin anderen Branchen.

Zudem macht die Notwendigkeit tagesaktuelle Produkte herzustellen, es in Druckereibetrie-
ben schwierig, flexible und mit der Familienarbeit vereinbare Arbeitszeitsysteme zu etablie-
ren. Feste Schichtsysteme und regelméRige Uberstunden sind weit verbreitet. In reinen Druk-
kereibetrieben ist die Unternehmenskultur handwerklich-traditionell geprégt. Den Wiinschen
nach familienfreundlicher Arbeitszeit oder Mal3nahmen zum beruflichen Wiedereinstieg qua-
lifizierter Frauen wird wenig Entgegenkommen gezeigt. Ein Teil der qualifizierten Setzerin-
nen betrachtet die Berufsausbildung in der Druckvorstufe als Durchgangsstadium zu einer
weiteren Ausbildung in gestalterischen Berufen. Arbeitgeber werten dies haufig als Desinter-
esse am Berufsfeld. Es kann allerdings auch als Strategie der Frauen interpretiert werden, Be-
ruf und Familie besser miteinander in Einklang zu bringen.

K ooperative Arbeitsorganisation im Sinne von Gruppenarbeit hat fir die vor- und nachberei-
tenden Produktionsstufen in der Druckindustrie geringe Bedeutung. Allerdingsist das Potenti-
a zur Durchfiihrung von Telearbeit hoch und damit auch ein Ansatzpunkt vorhanden, fir
qualifizierte Frauen die negativen Wirkungen der rigiden Arbeitszeitsysteme abzumildern.
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Computerbasierte Weiterbildung scheint in besonderem Mal3e fur die Druckindustrie geeignet
zu sein, wenn sie die schnell wechselnden Softwareanforderungen und Programmierkenntnis-
sein didaktisch guter Weise vermittelt.

2.5 Beschéftigung und Qualifizierung von Frauen in den unter suchten
Branchen

Der Blick in die Arbeitsbereiche der Frauen in den drel Industriezweigen bestétigte die starke
geschlechtsspezifische Ausprégung der innerbetrieblichen Arbeitsteilung. In der Kunststoffin-
dustrie sind Frauen vorwiegend in der Nachbereitung tétig, in der Elektrotechnik werden siein
der Montage eingesetzt, in der Druckindustrie konzentrieren sich die Arbeitsfelder der Frauen
auf Vorstufe sowie auf Nachbereitung und Versand der Erzeugnisse. Qualifizierte Tatigkeiten,
die einen branchenspezifischen Berufsabschluld erfordern, Gben Frauen nur in der Druckvor-
stufe aus.

Technische Entwicklungen fihrten in alen drel Branchen zur Integration von Bearbeitungs-
schritten und zur Substitution von menschlicher Arbeit durch Maschinen. Der dramatischste
Wandel fand und findet in der Vorstufe der Druckindustrie statt, die mit der Ausbreitung der
CTP-Systeme in einem weiteren Rationalisierungsschritt steht. Eine Rationalisierungswelle
mit einer entsprechenden Verringerung von Frauenarbeitsplétzen ist in der Nachbereitung und
Zeitungskomplettierung absehbar. In der Elektroindustrie baute der Sprung von Elektrotech-
nik zu Elektronik bereits in den 80er Jahren in grofem Umfang Arbeitsplétize von Frauen ab.
In der Kunststoffverarbeitung verringerten die Fortschritte der Produktionstechnik inkremen-
tell die Arbeitsplétze sowohl von Frauen als auch von Ménnern. In der Kunststoffverarbeitung
und in der Elektroindustrie ist der Beschéftigungsriickgang wéhrend der 90er Jahre allerdings
auch auf die negative Marktentwicklung zurtickzufihren.

Neue Formen der Arbeitsorganisation haben demgegeniiber wenig Auswirkung auf die Be-
schéftigungszahlen, weil umfassende Reorganisationen selten sind. Die Betriebe der Elektro-
industrie haben ihre Arbeitsorganisation am stérksten verandert. Kleinschrittige Arbeitsteilung
ist dort selten geworden. In der Kunststoffverarbeitung haben nur die Automobilzulieferer auf
Druck ihrer Kunden hin teilweise Gruppenarbeit in der Fertigung und Weliterverarbeitung
eingefuihrt. Kunststoffverarbeitung und Druckindustrie werden von mittelstandischen Betrie-
ben geprégt, die gegentber der Einflhrung von Gruppenarbeit zuriickhaltend sind. In den
kleineren Betrieben sind die Beschéftigten zudem ohnehin auf gréfliere Kooperation unterein-
ander angewiesen. In Bezug auf kooperative Arbeitsorganisationen sahen daher nur sehr we-
nige Befragte einen Weiterbildungsbedarf.

Bedarf an Qualifizierung bzw. an anders qualifizierten Arbeitnehmerinnen bezog sich in erster
Linie auf den Umgang mit der Produktionstechnik, besonders stark in der Druckindustrie, in
der sich zunehmend digitale Drucktechniken durchsetzen. Kunststoffverarbeiter und Betriebe
der Elektroindustrie sahen Qualifizierungsbedarf dann, wenn neue Produktionsmaschinen
angeschafft wurden. In diesen Féllen griffen die Unternehmen haufig auf Herstellerschulungen
fur ausgewahlte Multiplikatoren zurtick. Zumeist Facharbeiter, Techniker oder Meister nah-
men an diesen Schulungen teil und sollten ihr Wissen spéter nach Bedarf an die anderen ge-
werblichen Mitarbeiterinnen weitergeben. Weil Frauen innerhalb der betrieblichen Hierarchie
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selten in einer Multiplikatorenstellung sind, werden sie auch in geringerem Mal3e in Qualifi-
zierung mit einbezogen.

Als Begrundung fur das nach Ansicht einiger Gespréchspartner unzureichende Multiplikato-
rensystem wurden zumeist die zu hohen Kosten fir eine Integration der anderen Mitarbeite-
rinnen in die Weiterbildung angefihrt. In diesem Kontext interessierten sie sich fir den Ein-
satz von Computerlernprogrammen, die as Unterstiitzung der Multiplikatoren dienen konn-
ten. Besonders die befragten Betriebe aus der Druckindustrie und der Elektrotechnik dul3erten
Interesse am Einsatz des PC a's Lern- und Informationsmittel.

Bel der Nennung der moglichen Inhalte fir Computerlernprogramme fiel auf, dass sich viele
Themenwiinsche auf den Fertigungsbereich bezogen, wie z. B. Arbeitssicherheit, Simulation
von Maschinenfunktionen, Fehlersuche und Fehlerbehebung. Sehr hdufig wurden Themen
genannt, die die Planungsfahigkeit der Mitarbeiterlnnen und ihre Kenntnisse Uber die Firma
und ihre Produkte verbesserten, wie z.B. Moglichkeiten zur Kosteneinsparung oder Planung
und Organisation der Produktion. Obwohl keiner der Betriebe eine Reorganisation der Ferti-
gung plante, sind dies doch Weiterbildungsthemen, die in den Kontext organisationalen Wan-
dels gehdren. Daraus ist der vorsichtige Schiul? zu ziehen, dass auch unterhalb der Schwelle
einer Reorganisation ein Interesse besteht, die Mitarbeiterinnen starker zum Mitdenken und
Mitplanen zu bewegen.
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3 Lernmodul: Arbeitsvorbereitung fur Frauen — Testbericht
(Ute Junge)

3.1 Einleitung

Aufgrund der Ergebnisse aus der Unternehmensbefragung wahlte die Projektgruppe das The-
ma Arbeitsvorbereitung fir das zu entwickelnde Computerlernprogramm. Anhand dieses Ge-
genstandes lassen sich die Zusammenhange innerhalb eines Unternehmens darstellen, es un-
terstitzt das Verstandnis fur Abl&ufe und die Notwendigkeiten in den einzelnen Produktions-
abschnitten.

Der Prototyp des Programms , Arbeitsvorbereitung fur Frauen* wurde im Herbst 1998 drei
Zielgruppen zur Beurteilung vorgelegt: Produktionsleitern aus dem verarbeitenden Gewerbe,
Entwicklern von Lernsoftware und Teilnehmerinnen an beruflichen Qualifizierungsmal3nah-
men. Sie wurden gebeten, das Programm nach der inhaltlichen, technischen und gestalteri-
schen Aktualitét zu beurteilen, nach der praktischen Einsetzbarkeit im betrieblichen Kontext
sowie nach der Zielgruppenaddguanz. Im folgenden wird zunédchst das Lernmodul ,, Arbeits-
vorbereitung* beschrieben. Dem schlief3en sich die Testergebnisse an. Abschlief2end werden
Anwendungsmaoglichkeiten und —grenzen des Lernprogramms im betrieblichen Kontext dis-
kutiert.

3.2 Prototyp desLernprogramms, Arbeitsvorbereitung fir Frauen®

Das Lernprogramm ,, Arbeitsvorbereitung fur Frauen® vermittelt Basiswissen tber Produkiti-
onsablaufe in einem Industriebetrieb und Grundlagen der Material- und der Zeitwirtschaft. Es
besteht aus funf inhaltlichen Kapiteln, die in insgesamt vier Stunden durchgearbeitet werden
konnen. Fir die einzelnen Lernsequenzen wird etwa eine halbe Stunde Lernzeit veranschlagt.
Das Lerntempo ist frei wahlbar, die Abschnitte kbnnen beliebig oft wiederholt werden.

Das Einfuhrungskapitel stellt die Funktionen der Arbeitsvorbereitung und ihre Stellung im
Betrieb dar. Die wichtigsten Leitsdtze zur Arbeitsvorbereitung sind im Abschnitt ,, Merkpo-
sten* festgehalten. Die beiden umfangreichsten Kapitel widmen sich der Materialwirtschaft
und der Zeitwirtschaft. Der Abschnitt ,, Schritt fur Schritt“ beschreibt die Herstellung eines
neuen Erzeugnisses mit der erstmaligen Zusammenstellung aller Planungsdaten fur die Pro-
duktion. Zwei Kapitel geben kurze Hinweise zum Navigieren mit der Maus und Uber die In-
halte des Programms. Ein Lexikon erlautert Fachbegriffe. Mit Multiple-Choice-Ubungen kon-
nen die Lerninhalte aus der Materialwirtschaft und der Zeitwirtschaft noch einmal vertieft
werden.



48

Grafik 1: Hauptseite des L ernprogramms mit Kapitelwahl
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Die interne Ablaufsteuerung des Programms ist eine Mischform aus tutoriell-sequentiellem
und Hypermedia-Konzept. Auf der Anfangsseite kann die AnwenderIn frei zwischen den ein-
zelnen Kapiteln wahlen. Die Abschnitte kdnnen unabhangig voneinander gelernt werden. In-
nerhalb der Kapitel ist die Abfolge der Seiten wie in einem Buch vorgegeben. Kernbegriffe im
Lehrtext sind durch Links hervorgehoben. Mit ihnen springt der/die Anwenderin zu den Sei-
ten, auf denen diese Begriffe erklért werden.
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Grafik 2: Lehrtext ausder Materialwirtschaft mit Link zu einem Kernbegriff

7 Arbeitsvorbereitung - Netscape _ 2] x|

File Edit %iew Go Communicator Help

- - A s < & 8 @
Back Fonwerd Reload Home Search  Metscape Frint Security Shop Gtap
wt " Bookmarks A Location: Ihle:x’f’/’GIz’woquafmodul/wnmendt#start.hlm

Uberblick iiber die Materialwirtschaft

Materialverteilung

Die MMaterialverteilung heschiftigt damit, wie Erzeugnisse und Waren den Weg zum Kunden finden. Sie legt u.a. fest, wie
- ausgeliefert wird,

- die Erzeugnisse und Waren verpackt werden,

- wo und in welcher Grisse Erzeugnisliger anzulegen sind

-wie die Waren und Erzeugnisse verteilt werden

e o

| [ | 53450
@l@| liavascripttop.openAuxPage'mate-8'); g e S A e |
EiiiﬂStaﬂl (2] Explorer - Giiwo.. IE&;;Arbeitsvorber,,, [ Microsoft Word - | =1 15812

© IAT 10/00

Jedes Kapitel beginnt mit einem kurzen Auftakt, der erlautert, was im Folgenden zu Lernen
ist. Innerhalb der Kapitel lasst sich mit Hilfe eines Navigationsbalkens verfolgen, wie weit die
Anwenderin bei der Bearbeitung des Stoffes gekommen ist. An den Enden der Abschnitte
haben die Nutzerinnen die Méglichkeit, Fragen zum Abschnitt zu bearbeiten, ein neues Kapi-
tel zu beginnen oder auch eine Erholungspause mit einem kleinen Computerspiel einzulegen.
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Grafik 3: SchluRseite aus der Materialwirtschaft mit Link zu den Ubungen
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Die Ubungsaufgaben zur Material- und Zeitwirtschaft sind als Multiple-Choice-Aufgaben
konzipiert. Pro Kapitel sind zwischen drei und zehn Aufgaben vorgesehen. Fir die Losung
jeder Aufgabe stehen drei Versuche zur Verfliigung. Das Programm gibt eine unmittelbare
Rickmeldung ob die Antwort richtig war. Am Ende der Aufgabensequenz erscheint die Zahl
der richtig gel6sten Aufgaben und bei einer Erfolgsquote von unter 70% die Aufforderung,
den Abschnitt noch einmal zu wiederholen.

Eine zweite Art von Ubung sind in den Text eingestreute, offene Fragen an die Lernerin, die
eine Beziehung zu den Abl&ufen im eigenen Betrieb herstellen. Diese Fragen sollen anregen,
sich mit den Problemen am eigenen Arbeitsplatz auseinanderzusetzen und kénnen als Nachbe-
reitung des Lernprogramms in Gruppendiskussionen oder Gesprachen mit den Vorgesetzten
thematisiert werden.

Es wurde versucht, Frauen mit der Gestaltung und dem Inhalt des Programms eine Identifika-
tion zu ermoglichen, indem sie in ihrem industriellen Arbeitsalltag abgebildet werden. Als
Erweiterung ist denkbar, dass die auf dem Bildschirm sichtbaren Texte Uber Audio-Dateien
gehort werden kdnnen. Diese Vorlesetexte sollten von Frauen gesprochen werden, die in der
Fertigung tétig sind. Das Programm erlautert Begriffe der Arbeitsvorbereitung anhand von
Beispielen aus dem welblichen Erfahrungszusammenhang. So wird ,, Bedarfsermittlung* an-
hand von Einkaufsiberlegungen erklért, Begriffe wie , Ware" oder , Zulieferteil“ anhand von
Beispielen der Haushaltsfuhrung.
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Grafik 4: Startseite aus der Materilawirtschaft, Beispiel fur alltagsnahe Bilder
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Das Lernprogramm ist html-basiert und wird mit den gangigen Browsern ,, Internet Explorer”
und ,, Netscape® gelesen. Um die Hardwarevoraussetzungen gering zu halten wurde auf Video-
und Audiosequenzen sowie bewegte Grafiken verzichtet. Mit einem 486er PC kann das Pro-
gramm bearbeitet werden. Der Nachteil der einfachen Gestaltung liegt darin, dass anschauli-
che Grafiken und Simulationen sowie eine attraktive Darstellung der Inhalte nicht moglich
sind, ebenso wenig wie das Abspeichern der bereits bearbeiteten Kapitel fur die einzelne An-
wenderinnen. Der Vortell liegt in der Lauffahigkeit des Programms auch auf dlteren Rech-
nern. Alle Lerntexte des Programms sind in einem schriftlichen Begleitmaterial abgedruckt, in
dem die Lernenden die durchgearbeiteten Kapitel kennzeichnen.

3.3 Programmtest

Im Herbst 1998 wurde das Lernprogramm drel Zielgruppen zur Beurteilung vorgelegt: Perso-
nalverantwortlichen in Industriebetrieben, Herstellern von Computerlernprogrammen und
Teilnehmern an Qualifizierungsmalinahmen, die zum Teil den Berufsstatus an- und ungelern-
ter Arbeitnehmer hatten. Die Fragestellungen an die Testpersonen unterschieden sich etwas.
Die Personalverantwortlichen wurden gebeten, die inhaltliche Aktualitét des Programms und
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seine Einsetzbarkeit im Rahmen innerbetrieblicher Weiterbildung zu beurteilen. Die Ent-
wickler von Lernprogrammen sollten die technische Umsetzung des Programms, einschlief3-
lich ergonomischer und didaktischer Anforderungen einschétzen. Die Teilnehmer der Qualifi-
zierungsmal3nahmen beurteilten die Anwendungsfreundlichkeit des Lernprogramms und die
Verstandlichkeit der Lerninhalte mit Hilfe eines Fragebogens. Sie testeten das Programm in
Anwesenheit einer Mitarbeiterin der Forschungsgruppe.>2 Die Ansprechpartner im verarbei-
tenden Gewerbe und bel den Programmentwicklern testeten das Programm in ihren Firmen
und wurden danach mit leitfadengestiitzten Interviews befragt.

Ubersicht 4: Testteilnehmer

Institution Funktion des Befragten

Unternehmen des produzierenden Arbeitsvorbereitung, Organisation,

Gewerbes — Branche Maschinenbau stellvertretender Leiter der EDV-Abteilung

Unternehmen des verarbeitenden Personal abteilung

Gewerbes 2 - Schneidewerkzeuge

M ultimediaunternehmen 1 Marketing

Multimediaunternehmen 2 Training und Consulting im Bereich Rhetorik,
Prasentationen, Kommunikation.

Multimediaunternehmen 3 Organisation von Schulungen zu Multimediade-
sign und CBT-Programmen

Bildungseinrichtung Art der Ausbildung

Bildungseinrichtung 1 Un- und Angelernte in der Ausbildung zum Land-

6 Personen schaftsgartner

Bildungseinrichtung 2 Umschiler mit dem Ausbildungsziel Fachinfor-

20 Personen matiker/ Systemintegration/ Systemkaufmann

Bildungseinrichtung 3 Beschéaftigungsforderungsgesel | schaft:

7 Personen Qualifizierung im kaufméannischen Bereich.

© IAT 10/00

Die Fragebogen, bzw. Interviewleitféaden bezogen sich auf die Gutekriterien von Lernpro-
grammen®3 Navigation, Design, Inhalt und Interaktionsmoglichkeiten. Eine nutzerfreundliche
Navigation ist durch eine Ablaufsteuerung gekennzeichnet, die mit einfachen Befehlen syste-
matisch bedient bzw. wieder verlassen werden kann.>* Sie ist nachvollziehbar und enthalt so
viele Verzweigungsmoglichkeiten, dald der Wechsel zwischen den gewlinschten Kapiteln und
Abschnitten einfach ist. Zur Navigation gehdren auch die bedientechnischen und inhaltlichen
Hilfefunktionen.5> Gefragt wurde, ob das Lernprogramm und seine Hilfsfunktionen den Ler-
nenden eine ausreichende Orientierung bieten.

52 Dje Testteilnehmer in Bildungseinrichtung 1 erhielten keinen Fragebogen. Dort stellte die Dozentin das Lern-
programm vor und berichtete der Projektgruppe Uber die Ergebnisse im Rahmen eines |eitfadengestiitzten Inter-
views.

53 vgl. Kapitel 1.5.

54vVgl. Barron (1995), S. 164

55Vgl. Gabele (1993), S. 87
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Ein gutes Design von Bildschirmseiten ist Ubersichtlich, enth&lt eine angemessene Menge an
Informationen und multimedialen Elementen. Farbliche Gestaltung und Schriftgrof3e miissen
angenehm fir das Auge sein und sollten den Sehgewohnheiten der Anwenderinnen entspre-
chen. 56 Die Testteilnehmer beurteilten im Fragebogen die Ubersichtlichkeit der Seiten und
die jeweilige Menge an Informationen, die Deutlichkeit der Schrift sowie die algemeine &ul3e-
re Gestaltung des Programms einschliefdlich der Bildqualitét.

Der Inhalt der CBT mul3 handlungsorientiert aufbereitet sein, am Kenntnisstand und Alltags-
wissen der Zielgruppe anknipfen und auf ihre Lernbedingungen zugeschnitten sein. Die ein-
fuhrenden Seiten jedes Abschnitts sollen Orientierung Uber Lernziel und Lerninhalte bieten.
Im Test wurde erfragt, ob der Programmaufbau transparent ist, das Thema fur die Zielgruppe
an- und ungelernter Mitarbeiterinnen verstandlich gemacht wird, die Lerninhalte aktuell sind
und ob sie zu Beginn der einzelnen Kapitel deutlich formuliert sind.

Bei CBTs wird unter Interaktion die Kommunikation zwischen Anwenderin und Lernpro-
gramm verstanden. Sie kdnnen entweder von der Lernenden ausgehen (lernerabhangige Inter-
aktion) oder vom Programm. Programmabhangige Interaktionen fordern zur Aktivitaten auf.
Gute CBTs bieten mehr Interaktionsmoglichkeiten als ein Lehrbuch.5” Die Testtellnehmer
beurteilten, ob das Programm ausreichend und ausreichend interessante Interaktionsmoglich-
keiten anbot. Bei einer CBT, die den Anwenderinnen keine angenehme Uberraschungen ver-
mittelt, ist die Versuchung grof3 sich lediglich durch Kapitel und Abschnitte durchzuklicken.

Ein letzter Fragenbereich im Test bezog sich darauf, ob das Programm seinem Gesamtein-
druck nach fur die Zielgruppe der an- und ungelernten Frauen geeignet ist und in welchen
Situationen betrieblicher Weiterbildung es eingesetzt werden kann. Als Antwortmdglichkeit
waren Anlernphase, berufsbegleitendes selbstgesteuertes Lernen und Unternehmensreorgani-
sation vorgegeben.

3.4 Testergebnisse

Die Navigation wurde im allgemeinen al's nutzerfreundlich bezeichnet. Schwierigkeiten traten
auf, wenn das Programm mit einem &dlteren Internet-Browser gestartet wurde. Einige Testper-
sonen in Bildungseinrichtung 2 beméngelten, das Lernprogramm enthalte zu viele Buttons
und Links. Dies wirde Un- und Angelernte eher irritieren und das Interesse vom Lerngegen-
stand ablenken. Einer der befragten Multimedia-Entwickler schlug vor, bel Berlihren der
Buttons mit dem Mauspfeil eine kurze Erklarung seiner Funktion einzublenden. Ein anderer
Verbesserungsvorschlag bezog sich auf die technischen Hilfsfunktionen im Programm. So
sollten beim Auftreten bestimmter Probleme situative Erlauterungen angeboten bzw. der
Hinwels auf eine Erlauterung im Glossar gegeben werden.

Das Design der Seiten wurde mit einigen Abschnitten als Ubersichtlich beurteilt, die Schrift
als deutlich lesbar. Auf Kritik stiefd jedoch die Lange der Lesetexte vieler Seiten. Mit einem
15-Zoll-Monitor erschien oftmals nicht der gesamte Text auf dem Bildschirm, so dass die
Testpersonen die Bildlaufleiste einsetzen mussten. Eine Alternative zur bestehenden Textge-

56 \/gl. Gabele (1997), S. 67, S. 190 f., S. 199, S, 227
57 Vgl. Bombelka-Urner/K och-Priewe, (1991), S. 17



54

staltung des Lernprogramms ist die Darstellung in Spaltentext. Bildschirmseiten, die nur einen
Halbsatz enthielten, der sich auf der nachfolgenden Seite vervollsténdigte, irritierten einige
Testpersonen. Sie hétten sich auch mehr grafische Darstellungen, Farbbilder-, Ton- und Vi-
deosequenzen gewdiinscht.

Viele Testtellnehmerlnnen vermissten Interaktionsmoglichkeiten mit der CBT und erlagen der
Versuchung die Seiten durchzuklicken, ohne die Texte aufmerksam zu lesen. Dies war auch
auf Programmierbeschrankungen durch die Verwendung des html-codes zuriickzufiihren. Sie
erlaubte zum damaligen Stand der Technik nicht, die Seiten sukzessive aufzubauen, um die
Anwenderinnen zu veranlassen, sich langer mit einer Seite auseinanderzusetzen. Um die In-
teraktionsmoglichkeiten zu verbessern, schlug ein Multimedia-Entwickler vor, die Ubungsfra-
gen stérker in den Lesetext zu integrieren. Entsprechend der richtigen oder falschen Antwort
konnte das Lernprogramm den Anwenderinnen am Ende des Abschnitts Hinweise darauf ge-
ben, welche Seite noch einmal bearbeitet werden sollte. Die meisten Testpersonen hielten die
Multiple-Choice-Aufgaben fur eine geeignete Ubungsform. Allerdings war ihnen die Er-
folgsmeldung des Programms, die sich nur auf das richtige Beantworten von 70% der Fragen
bezog, zu wenig differenziert. Der Ansprechpartner aus Betrieb 2 hielt ein Simulationsspid,
bei dem die Konsequenzen falscher Vorgehensweisen in der Arbeitsvorbereitung deutlich
gemacht werden, fur sinnvoll. So kdnnte bei Aufruf des Programms der Grundril3 eines Indu-
striebetriebes mit allen Abteilungen erscheinen. Der Weg der Produktionsplanung und - er-
stellung lief3e sich dhnlich wie bel einem Brettspiel verfolgen.

Tabelle7: Einschatzung desLernmoduls

Bildungs Unterneh_men des Multimedia
o verarbeitenden
einrichtungen unternehmen
Gewerbes
Navigation ++ ++ +
Design ++ - -
Inhalt ++ ++ 0
Interaktion + - -
Eignung fur un- und angelernte t i 0
gewer bliche Mitarbeiter
Attraktivitat fur Frauen -- -- --
Berufsbegleitendes selbst - + 0
gesteuertes Lernen / Einarbeitung
Unterstitzung von Weiter bil- 0 + +
dungsmafinahmen
Reorganisation / Gruppenar beit +/- - +-
© IAT 10/00
++  Erfullt

+ Groltenteils

+/-  Vorbehaltlich erfolgter
V erbesserungen
mit Abstrichen
trifft nicht zu

0 keine Einschétzung
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Nach Ansicht der betrieblichen Befragten entspricht das Lernprogramm dem aktuellen Kennt-
nisstand zur Arbeitsvorbereitung und bildet die wesentlichen sachlichen Inhalte ab. Die Mul-
timedia-Entwickler vermiRten den Uberblick tiber das , GrolRe und Ganze* der Lerninhalte, die
auf der Startseite nicht deutlich genug werden. Das Programm sei Ubersichtlicher, wenn zu
Beginn die Inhalte z.B. in tabellarischer Form angegeben wirden. Dariiber, ob das Programm
inhaltlich am Erfahrungszusammenhang der Zielgruppe anknipft, &ulferten die Testtellnehmer
kontroverse Ansichten. Der Ansprechpartner in Betrieb 2 hielt die Lesetexte fur zu lang und
die Wortwah! fur zu kompliziert. Viele gewerbliche Mitarbeiterinnen beherrschten die deut-
sche Sprache kaum, so dass sogar fremdsprachliche Lernprogramme eingesetzt werden mul3-
ten. Der Text musse vereinfacht und Fachbegriffe durch mehr Beispiele aus der betrieblichen
Praxis erklart werden. Auch die Befragten der Multimediaunternehmen bemangelten, das Pro-
gramm sel wenig handlungs- und praxisorientiert, da es an betrieblichen Beispielen fehle. An-
dererseits aulferten die an- und ungelernten Testteilnehmerinnen in Bildungseinrichtung 1,
dass sie alles gut verstanden hétten und die Lerninhalte sehr interessant gewesen seien. (siehe
Kasten).

Fur die abweichenden Einschétzungen des Schwierigkeitsgrades im Programm sind mehrere
Erklarungen mdglich. Die Beschaftigungsgruppe der An- und Ungelernten (Frauen) weist ein
heterogenes Qualifikationsprofil auf. Es finden sich in ihr sowohl Migrantinnen mit hoher
Lernfahigkeit aber mangelnden Kenntnissen deutscher Sprache wie auch digjenigen, die eine
geringe Aufnahmefahigkeit haben. In Bildungseinrichtung 1 nahmen viele Migranten mit —im
Ausland erworbener — schulischer und beruflicher Vorbildung am Test teil. Deshab ist Ihre
Aussage ales verstanden zu haben, glaubwirdig. Moglicherweise beruht sie aber auch auf
dem Bestreben, eine sozial erwunschte Antwort zu geben.

In Bezug auf die Attraktivitét des Programms fir Frauen stellten die Testtellnehmerinnen kei-
nen Unterschied zu anderen Lernprogrammen fest. Um Frauen anzusprechen sollte es mehr
Identifikationsmoglichkeiten bieten, indem z.B. zwei bis drei fiktive Arbeiterinnen mit ihrem
personlichen und berufliches Umfeld die Handlung tragen oder die Erklarungen abgeben. 1hr
Arbeitsalltag, ihre Fahigkeiten wie auch die familienbedingten Handycaps konnten sich wie
ein roter Faden durch die Lernabschnitte ziehen und die abstrakten Sachverhalte Iebensnéher
gestalten. Der Titel des Programms ,, Arbeitsvorbereitung fir Frauen® weckte stattdessen bei
den mannlichen Testteilnehmern in Weiterbildungseinrichtung 1 Vorbehalte (siehe Kasten).

In der vorliegenden Form hielten die Testtellnehmer das Programm geeignet fur die Anlern-
phase im Unternehmen wie auch zur Unterstiitzung von aul3erbetrieblichen Weiterbildungs-
mal3nahmen. Um es im betrieblichen Kontext einsetzen zu konnen, musste es stérker betriebs-
spezifische Inhalte aufnehmen. Es sollte Anwenderinnen und Trainerinnen die Moglichkeit
geben, selbst verfasste Texte einzubinden. Aul3erdem wére es sinnvall, vor jedem Abschnitt
eine Information Uber den ungefdhren Zeitbedarf zu geben, um den Lernenden die Planung
ihrer Lernsequenzen zu erleichtern. Als weitere potentielle Anwenderinnen wurden Auszubil-
dende genannt sowie Aussiedlerinnen mit gewerblicher Berufsausbildung, die sich in westli-
che Fertigungsverfahren einarbeiten mochten.
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Testbeobachtung in Bildungseinrichtung 1

Die Testpersonen befanden sich in einer Qualifizierungs- und Beschéftigungs-
mal3nahme des Garten- und Landschaftsbaus. Sie testeten das Lernprogramm in-
nerhalb ihres Stitzunterrichtes, der sie u.a. an den Umgang mit dem PC heranfih-
ren soll. Ein Tell der 25 Testpersonen verflgte Uber im Ausland erworbene allge-
meine und berufliche Bildungsabschlisse und Berufserfahrung aus verschiedenen
Bereichen: Lagerarbeiter, Kraftfahrer bis hin zum Ingenieur in Ruland. Da sie be-
reits eine Einfihrung in Textverarbeitung durchlaufen hatten, bedurfte es nur einer
kurzen Einweisung in das Lernprogramm. Die Testtellnehmerinnen beschéftigten
sich drei Stunden mit dem Lernprogramm.

Den Teilnehmerninnen fiel die Navigation im Lernprogramm leicht. Sie bendtig-
ten wenig Unterstiitzung durch die Dozentin und machten kaum von den Hilfe-
funktionen Gebrauch. Die Bewegungsmdglichkeiten mit Button und Links fihrten
nicht zu Irritationen. Die Lerninhalte und die Menge an Informationen bewdltigten
die Teilnehmerinnen problemlos. Verstéandnisschwierigkeiten traten bei einigen
Fremdwortern auf, wie z.B. ,stornieren“. Die Testpersonen arbeiteten die
Ubungsaufgaben gewissenhaft durch und empfanden das positive Feedback nach
jeder richtigen Losung als angenehm. Die Testpersonen bemangelten jedoch, dal3
der konkrete Prozentsatz aller richtig gelOsten Aufgaben fehlte. Insgesamt spra-
chen die Lerninhalte die Testteilnehmerinnen an und motivierten sie zu einer Aus-
einandersetzung mit dem fir sie fremden Thema.

Dal3 das Programm besonders Frauen ansprechen sollte war der Dozentin nicht er-
sichtlich. Stattdessen reagierten einige Testpersonen auf die Bezeichnung des Pro-
gramms als ,, Arbeitsvorbereitung fir Frauen* negativ und fihlten sich vom Kreis
potentielle Anwender ausgeschlossen. Die Dozentin hielt das Lernprogramm zur
Unterstiitzung von Gruppenarbeit geeignet. Allerdings musse es deutlicher be-
triebsspezifisch konzipiert sein. In der allgemeinen Form eignet es sich nur fur be-
ruf sbegleitendes selbstgesteuertes Lernen.

3.5 Zusammenfassung und Ausblick

Bezogen auf Navigation und Inhalt ergibt sich — zumindest nach Einschdtzung der Bildungs-
einrichtungen und der Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes — eine recht positive Ein-
schétzung. Inhaltlich ist das Lernmodul aktuell. Wie der Test in Bildungseinrichtung 1 zeigte,
sind die Lerninhalte so aufbereitet, dald sie Un- und Angelernte ansprechen. Im Hinblick auf
die Heterogenitét der Lernvoraussetzungen der Beschéftigtengruppe der Un- und Angelernten
spricht flr das Lernmodul ,, Arbeitsvorbereitung”, dal3 es aufgrund seiner einfachen Program-
mierbarkeit leicht an verschiedene Lernvoraussetzungen anpal3ar ist. Die Interaktionsmog-
lichkeiten wurden jedoch a's nicht ausreichend empfunden.

In der vorliegenden Form ist das Programm fir berufsbegleitendes selbstgesteuertes Lernen
sowie zur Vorbereitung und Begleitung von Weliterbildungsmal3nahmen geeignet. Fir Weiter-
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bildungen im Zusammenhang mit kooperativen Arbeitsformen ist es nur geeignet, wenn be-
triebsspezifische Inhate und insbesondere die Fertigungstechnologie wesentlich mit aufge-
nommen werden.

Ein Lernprogramm allein schafft es nicht, dass sich Mitarbeiterlnnen zu engagierten Tragerin-
nen unternehmensinterner Kooperation entwickeln. Es kann zwar eine bedeutsame Rolle bel
der Wissensvermittlung spielen, aber nicht die Hauptrolle in einem Weiterbildungs- oder Re-
organisationsprozef3. Die Hauptakteure sind das jeweilige Unternehmen selbst, die Mitarbeite-
rinnen und ihr betriebliches soziales Beziehungsgefiige. Der Begriff der Mitarbeiterlnnen geht
dabel Uber den der zu qualifizierenden gewerblichen Beschéftigten hinaus und schliefdt auch
die Fuhrungskréfte ein. Um das Lernmodul erfolgreich anwenden zu konnen, mussen es die
Beschéftigten in alen Betriebshierarchien akzeptieren. Die sorgféltige Einbindung des Pro-
gramms in das Qualifizierungskonzept stellt nur eine Voraussetzung dar. Neben der aufmerk-
samen Betreuung der Anwenderlnnen durch direkte Vorgesetzte und Personaltrainer sind Un-
und Angelernte al's wichtige Akteure des Reorgani sationsprozesses zu verstehen. lhre langjéh-
rigen Erfahrungen, angereichert durch das neu erworbene Fachwissen, sind in der betriebli-
chen Diskussion eine besondere, aber zuvor meist unbeachtete Bereicherung. Damit dieser
Sachverstand genutzt werden kann, bedarf es nicht nur eines Bewul3tseinswandels in dieser
Beschéftigtengruppe selbst, sondern auch bei den Vorgesetzten. Erstere sind nicht mehr nur
als Arbeitskrafte zu charakterisieren, die auf Anweisung eine bestimmte Leistung erbringen,
sondern als selbstandig und selbstbewuf3t denkende und handelnde Menschen. Ihre Weiterbil-
dung ist fur beide Seiten - sowohl fir die personliche und soziale Entwicklung der Mitarbeiter
selbst als auch fir das Unternehmen —in jeder Hinsicht ertragreich.
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4 Weiter bildung weiblicher Beschéaftigter in der Produktion —
ein Ausblick

Der vorliegende Bericht hat einen Bogen geschlagen von generellen Aussagen Uber den Quali-
fizierungsbedarf in kooperativen Arbeitsformen Uber die Analyse des Qualifizierungsbedarfs
an Frauenarbeitspldtzen in ausgewdahlten Industriezweigen bis hin zur Beschreibung des dar-
aus entwickelten Lernprogramms. Dieser Bogen entspricht den einzelnen Arbeitsaufgaben, die
im Leonardo-Projekt zur Qualifizierung von Frauen fur neue Technologien und neue Arbeits-
organisationen abzuleisten waren. Abschlief?end sollen die wesentlichen Erkenntnisse aus
dem vielschichtigen Projekt Revue passieren.

Die anfangliche Arbeitsthese, nach der Frauen in der Industrie wegen ihrer geringen Qualifi-
kation aus kooperativen Arbeitsformen tendenziell ausgeschlossen sind, stellte sich im Ver-
lauf der Untersuchungen al's wenig begriindet heraus. Die Uberzeugung, ausschliefllich Fach-
arbeiter seien fur Gruppenarbeit geeignet, stammt aus den , Kindertagen“ kooperativer Ar-
beitsformen zu Beginn der 90er Jahre und ist mittlerweile Uberholt. Die Betriebsbefragung
und auch neuere Untersuchungen zeigen, dass Manner und Frauen darin im wesentlichen glei-
chermal3en einbezogen sind. Allerdings ist nur eine kleine Minderheit der industriellen Be-
schéftigten in selbstbestimmten Kooperationsformen tétig. Die mittelstandischen Betriebe aus
Kunststoffverarbeitung und Druckindustrie hatten wegen ihrer Betriebsgrolie zwar kooperati-
onsorientierte, aber wenig partizipative Arbeitsorganisationen in der Fertigung. Die elektro-
technischen Betriebe berichteten zwar von verschiedenen Formen kooperativer Arbeitsorgani-
sation, aber nur zwei bezeichneten diese als Gruppenarbeit.

Der zweiten Arbeitsthese zufolge unterliegen die Industriearbeiterinnen einem hoheren Be-
schéftigungsrisiko. Dies traf in den drel untersuchten Industriezweige aufgrund der ge-
schlechtsspezifischen Arbeitsteilung in Verbindung mit der Substitution von Anlerntétigkeiten
durch Produktionstechnik zu. In der Elektrotechnik arbeiten Frauen im Bereich Montage, des-
sen Bedeutung fur die Wertschopfung der Branche kontinuierlich sinkt. In der Kunststoffver-
arbeitung konzentrieren sich Frauenarbeitspldize auf die weiterverarbeitenden Stufen, die
durch Fortschritte in der Fertigungstechnik teillweise entfielen. Auch in der Druckindustrie
arbeiten Frauen in der Weiterverarbeitung. Dort ist in den ndchsten funf Jahren eine starke
Automatisierung mit einer Substitution manueller Arbeit durch maschinelle Tétigkeit abseh-
bar. Der Qualifikationssprung von Sortier- und Verpackungstétigkeiten mit geringem Tech-
nikniveau zur Wartung von Verarbeitungsmaschinen ist hoch. Lediglich im Vorstufenbereich
der Druckindustrie haben Frauen sich einen Platz in einem qualifizierten Beschéftigtenseg-
ment erschlossen. Gerade dort ist die produktionstechnische Entwicklung besonders stark und
erfordert eine kontinuierliche Anpassung und Erweiterung der Kenntnisse.

Es kann daher nicht generell gesagt werden, dass Frauen mit der geeigneten Qualifizierung
bessere Chancen haben, ihren Arbeitsplatz in der Industrie zu sichern. Der Abbau industrieller
Fertigungsarbeitsplétze wird sich fortsetzen und langfristige Beschéftigungschancen bestehen
nur fUr einen Tell der heutigen Arbeitnehmerinnen. Auf den verbleibenden Fertigungsarbeits-
plétzen sind zunehmend Kenntnisse und Fahigkeiten im Umgang mit computergesteuerten
Produktionsanlagen verlangt. Gerade diese erfordern jedoch ein fundiertes Wissen um die
physischen Ablaufe, die mit dem ,, Dricken der Kndpfchen* in Gang gesetzt werden. Dieser
Qualifizierungsbedarf wird erganzt mit dem haufig gedul3erten Wunsch, dass die gewerblich-
technischen Mitarbeiterinnen mitdenken, umsichtig handeln und Ubersicht tiber die Produkti-
onsablaufe haben. Entsprechende Qualifizierungsthemen fir die Mitarbeiterinnen der Ferti-
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gung sind Produkt- und Materialkenntnisse, Kenntnisse der Arbeitsablaufe im Betrieb, Ar-
beitsvorbereitung und Arbeitssicherheit. Sie sind auch im Rahmen kooperativer Arbeitsorga-
nisationen sinnvolle Schulungsbestandteile.

Basierend auf der Bedarfsanalyse erarbeitete die Projektgruppe einen Vorschlag fur frauen-
freundliche Qualifizierungsmodule betrieblicher Weiterbildung. Die gewéhlte Analyseebene
des Industriezweigs hatte zur Folge, dass das Lernprogramm ,, Arbeitsvorbereitung fir Frauen®
keine betriebsspezifischen Sachverhalte aufgriff. Bei der abschlief3enden Testrunde des Lern-
programms konnten sich die Testpersonen aus Industriebetrieben seinen Einsatz jedoch nur
unter der Bedingung vorstellen, dass es um betriebsspezifische Inhalte ergénzt wird.

In der Unternehmensbefragung fand die Idee, Computerlernprogramme zur betrieblichen
Welterbildung einzusetzen, grundsétzliche Zustimmung. Die Gespréchspartner sahen die
Vorteile zeitlicher Flexibilitét, breiter und aktueller Verfugbarkeit von Informationen Uber
Produkte, Produktionsverfahren, Maschinen und betriebliche Abléufe alerdings nicht unter
dem Blickwinkel der Frauenf6rderung sondern im Hinblick auf die Verbesserung der betrieb-
lichenWeliterbildung. Lernsoftware, die sich explizit nur an weibliche Beschéftigte richtete,
stiefd bei einigen Befragten auf Ablehnung. In der betrieblichen Weiterbildung fir Frauen ist
ein Mainstreaming-Ansatz erfolgversprechender as Exklusivitét. Daraus folgt fur die Gestal-
tung von berufsfachlicher Lernsoftware, dass sie am weiblichen Erfahrungszusammenhang
anknuipfen soll, im Titel aber den Zusatz ,, fur Frauen® vermeiden.

Gegenwaértig nutzen hauptsachlich Grof3betriebe (betriebsspezifische) Lernsoftware in syste-
matischer Form flr Weiterbildungszwecke. In kleinen und mittleren Betrieben ist es der In-
itiative einzelner Mitarbeiterinnen - Beschéftigte aus der Verwaltung, im Ein- und Verkauf
und zu geringeren Teilen technische Angestellte - vorbehalten, den PC als Informations- und
Lernmedium zu verwenden. Sie sind auf das am Markt vorhandene Angebot verwiesen. An
erster Stelle sind hier Lernprogramme zu Anwendersoftware zu nennen, an zweiter Stelle
Produktkataloge und Produktbeschreibungen. Lernprogramme und Informationsmedien fur
den gewerblich-technischen Bereich sind noch sehr selten.

Selbst wenn geeignete elektronische Bildungsangebot fur gewerblich-technische Mitarbeite-
rinnen am Markt vorhanden wéren, wirde ihr Einsatz im Betriebe auf Barrieren stof3en. Die
erste ist die Weiterbildungspraxis in den Betrieben, von denen nur ein kleiner Teil Gberhaupt
Schulungen fir Produktionsarbeiterlnnen in Betracht zieht. An Qualifizierungen nehmen vor-
nehmlich Multiplikatorinnen teil, die das notwendige Wissen im Bedarfsfall an die gewerb-
lich-technischen Mitarbeiterinnen weiterreichen sollen. Auf den ersten Blick ist diese Praxis
einleuchtend, denn kleine und mittlere Betriebe haben Schwierigkeiten, ihre Beschaftigten fur
Qualifizierungen freizustellen. Auf den zweiten Blick zeigt sich, dass das in Kursen erworbe-
ne Wissen nicht bis zu den gewerblich-technischen Mitarbeiterinnen hinkommt. Den Multi-
plikatorinnen fehlt dazu die Zeit, das Lernmaterial und manchmal auch die Einsicht in die
Notwendigkeit.

In diesem Zusammenhang war es eine interessante Beobachtung im Programmtest, dass be-
triebliche Entscheidungstrager und die geringqualifizierten Weiterbildungsteilnehmer den
Schwierigkeitsgrad des Lernprogramms ,, Arbeitsvorbereitung” unterschiedlich beurteilten.
Die Testpersonen aus den Personal abteilungen hielten das Programm fir zu anspruchsvoll und
empfahlen, esinhaltlich und sprachlich deutlich einfacher zu gestalten, damit die Mitarbeite-
rinnen in der Produktion es verstehen konnten. Die an- und ungelernten Testpersonen sagten
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hingegen, sie hétten den Inhalt gut erfasst. Moglicherwei se entstand diese Bewertung aus dem
Bemihen um eine sozial erwinschte Antwort. Die abweichenden Urteile kdnnen aber auch
ein Indiz sein fur die Neigung betrieblicher Verantwortungstrager, die Lernféhigkeit an- und
ungelernter Mitarbeiter zu unterschétzen. In Bezug auf Frauen im gewerblich-technischen
Bereich mag diese Unterschéatzung noch verstarkt werden durch geschlechtsspezifische Vor-
urteile.

Eine zweite Barriere ist die technische und raumliche Ausstattung, die fir ein Lernen mit dem
PC notwendig ist. Didaktisch empfehlenswert sind Programme mit Interaktionsmoglichkeiten,
mit guten grafischen Darstellungen, mit Video- und Audiosequenzen. Die multimedialen
Elemente, die das Lernen mit dem PC so attraktiv machen, erfordern jedoch sehr leistungsfé-
hige Computer, die Industriebetriebe fur die Werkstattebene nur dann anschaffen, wenn die
Produktion dies verlangt. Die Entwickler von gewerblich-technischer Lernsoftware sind heute
noch gut beraten, Programme anzubieten, die auch auf &@teren Computern lauffahig sind. Al-
lerdings wird diese Einschrankung mit der zunehmenden Verbreitung von PCs in einigen Jah-
ren an Bedeutung verloren haben.

Vor diesem Hintergrund l&sst sich ein Ausblick auf die betriebliche Weiterbildung in zehn
Jahren versuchen. Betriebliche Qualifizierung setzt dann den Computer als Informationsmittel
systematisch ein und schopft aus einem reichhaltigen und qualitativ guten Angebot an Lern-
software. Informationssysteme sind an jedem Arbeitsplatz verfigbar, angegliedert an die Be-
triebsdatenerfassung und die computergesteuerten Produktionsmaschinen. Alle Beschéftigten
haben dadurch Zugang zu betrieblichem und berufsfachlichem Wissen. Die Unternehmen
achten auf die Qualitét der Kommunikation im Betrieb. Es wird Zeit und Raum gelassen fur
arbeitsplatzbezogene Gespréche, bel denen die Beschéftigten ihr Wissen zeigen und entwik-
keln. Die verbesserte Kommunikation bestérkt das Selbstbewusstsein der Frauen in der Pro-
duktion, ihre Arbeitsbereiche und ihre Fahigkeiten werden anerkannt. Die sichtbar hohere
Wertschétzung der Frauenarbeit in der Industrie |&sst eine grof3ere Zahl von Mé&dchen sich fur
industrielle Aushildungsberufe interessieren.
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