Claudia Sorger, Barbara Willsberger

Analyse der IST-Situation
zum Osterreichischen Frauen-Technologie-Projekt

SOCIAL RESEARCH

L&R SOZIALFORSCHUNG Lechner, Reiter und Riesenfelder Sozialforschung OEG
A-1060 Wien, Liniengasse 2A/1

Tel: +43 (1) 5954040-0

Fax: +43 (1) 5954040-9

E-mail: office@lrsocialresearch.at

http://www.Irsocialresearch.at



IMPRESSUM

Verfasserlnnen: Dieser Bericht wurde von L&R Sozialforschung im Auftrag des BMGF
und BMVIT erstellt

Medieninhaberln:
L&R Sozialforschung, Liniengasse 2A, 1060 Wien

Alle Rechte vorbehalten, Nachdruck — auch auszugsweise nur mit Quellenangabe ges-
tattet

Wien, Janner 2004

Lechner, Reiter und Riesenfelder Sozialforschung OEG
A-1060 Wien, Liniengasse 2A/1

Tel: +43(1)5954040-0

Fax: +43(1)5954040-9

E-mail: office@lrsocialresearch.at

L&R SOZIALFORSCHUNG http://www.Irsocialresearch.at

T
=]
x
<
w
]
w
[
-
<
o
o
@




Inhalt

1 Einleitung

2 Wandel der Arbeitswelt

3 Neue Technologien: Ein brancheniibergreifender Begriff
4 Frauen und Technologie — ein Uberblick

5 Berufswahlprozess

5.1 Verengung des Berufswahlprozesses
5.2  Technikzugang von Madchen
5.3  Positive Einflussfaktoren und Empfehlungen

6 Ausbildung

6.1 Schulische und universitare Ausbildung
6.2  Lehrausbildung

6.3  Didaktische Ausrichtung von Aus- und Weiterbildungsmaflinahmen

7 Frauen in technologischen Berufen

7.1 Anforderungsprofile
7.2  Berufseinstieg
7.3  Karrierechancen
7.31 Einkommensunterschiede
7.3.2  Weiterbildungschancen
7.3.3  Geschlechtsspezifischer Arbeitseinsatz
7.3.4  Arbeitsorganisation
7.3.5 Arbeitslosigkeitsrisiko

8 Perspektive der Unternehmen

8.1 Mitarbeiterlnnen und Personalrekrutierung

8.2  Weiterbildung

8.3  Frauen im Unternehmen

8.4  MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
8.5  Vernetzung

8.6 Reslmee

9 Frauen und Technologie im europaischen Kontext
10 Resiimee und Empfehlungen

11 Verwendete Literatur

o N

11

12
17
19

21

21
23
24
25
26
27
28
29

29

30
31
31
32
32
33

33

37

40



1 Einleitung

Um einen Uberblick Uber die Diskussionspunke sowie relevanten Themen hinsichtlich
.Frauen und Technologie“ zu erhalten, wurden systematische Recherchen in Literatur-
und Forschungsdatenbanken sowie im Internet durchgefiihrt. Folgende Stellen wurden
unter anderem zur Literaturrecherche herangezogen:

AK Wien Studienbibliothek,

Bibliothek der Universitat Wien,

FEMAIL-List,

Dokumentationsstelle Frauenforschung (Institut fir Wissenschaft und Kunst),

Datenbank der GEM-Koordinationsstelle.

Bereits im Rahmen der Literaturrecherche zeichnete sich ab, dass zum Thema ,Frauen
und Technologien“ kaum Studienergebnisse vorliegen. Zumeist beziehen sich Ergeb-
nisse eher allgemein auf Frauen in mannerdominierten Ausbildungs- und Berufsberei-
chen oder aber auf IKT-Berufe.

Zudem verdeutlichte die Literaturanalyse, dass sich die klassische Berufszuordnung
nach Sektoren zunehmen auflést; vielmehr stehen in Zukunft hier Tatigkeiten im Vor-
dergrund. Da sich Statistikergebnisse auf Systematiken, wie ONACE, beziehen, konnte
bisher nie die Gesamtbeschaftigtenzahl im Technologie-Bereich erfasst werden.

Aus den genannten Griinden setzt sich der die vorliegende Analyse zur Ist-Situation
eher allgemein mit dem Thema Frauen in nicht-traditionellen Ausbildungen und Beru-
fen auseinander.



2 Wandel der Arbeitswelt

Schlagworte wie New Economy, Neue Technologien, Neue Medien oder IuK pragen
derzeit Medienberichterstattung sowie Diskussionen zur Arbeitsmarktlage. Diese
Schlagworte deuten auch auf einen grundlegenden Strukturwechsel am Arbeitsmarkt
hin. Tischer (1999) halt diesbezlglich finf Megatrends des Wandels der Arbeitswelt
fest:

B Tertiarisierung
Es ist eine Entwicklung zur Dienstleistungsgesellschaft zu beobachten, allerdings
nicht zu primaren Dienstleistungen wie Ein- und Verkaufen, allgemeine Buroarbei-
ten usw., sondern zu sekundaren Dienstleistungen, wie Disponieren, Managen,
Forschen/Entwickeln, Beraten, Betreuen/Pflegen, Informieren...

B Qualifizierung
Der Anteil der Arbeitsplatze flr héher Qualifizierte steigt zunehmend.

B [nformatisierung
Alle Produktions- und Konsumationsprozesse werden durch die Informations- und
Kommunikationstechnologie durchdrungen.

B Internationalisierung
Die weltweite Verflechtung der wirtschaftlichen Innovations-, Investitions- und
Wertschopfungsprozesse nimmt standig zu

B Individualisierung

Im Rahmen dieser Veranderungen wird insbesondere der IT-Bereich immer wieder als
gute Berufsperspektive fir Frauen bezeichnet. Dies trifft bis zu einem gewissen Grad
auch zu: So bestatigt etwa der Bericht ,Beschaftigung in Europa 2001, dass der grofite
Beschaftigungszuwachs bei hochqualifizierten Frauen in Hightech-Branchen zu ver-
zeichnen war. Aber gerade der Bereich der neuen Technologien ist hinsichtlich der
Arbeitsorganisation sehr starken Veranderungen unterworfen, etwa projektbezogenes
Arbeiten in Form von Werkvertragen verbunden mit entsprechender zeitlicher Flexibili-
tat. (siehe auch Kapitel 7.3.4)

Vor allem die zeitlichen Flexibilisierungsanforderungen sind fiir Frauen eine grofe
Hurde, um am IKT-Hype teilzunehmen (Schiffbdnker 2001). So ist schon jetzt zu beo-
bachten, dass Frauen auch im Bereich der neuen Technologien in den unteren hierar-
chischen Ebenen beschaftigt sind und sich ihre Berufe durch geringere Aufstiegsmog-
lichkeiten sowie niedrigeres Einkommen auszeichnen. Als klassisches Beispiel seien
nur die beschaftigten Frauen in Call Centers genannt.

Demnach besteht in diesem relativ neuen Beschaftigungsbereich bereits die Tendenz,
dass sich hier die klassische vertikale Segregation des Arbeitsmarktes fortsetzt. Allge-
mein ist zu beobachten, dass sich am Arbeitsmarkt vor allem jene Berufe fir Frauen
offnen, die hinsichtlich Arbeitsbedingungen, Entlohnung, Zukunfts- und Aufstiegschan-
cen fur Manner vergleichsweise unattraktiv sind (Poppenhusen 1999). So wurde bei-



spielsweise in einer Untersuchung bestétigt, dass erst ein Ruckgang der Anzahl mann-
licher Bewerber Ausbildungs- und Facharbeitsplatze fir junge Frauen in gewerblich-
technischen Berufsfeldern begtinstigt hat (Bundesminister fir Bildung und Wissen-
schaft 1991). Diese Entwicklung zeichnet sich gegenwartig auch im Bereich der neuen
Technologien ab. Gerade in diesem Zusammenhang gilt es daher, durch gezielte
Malnahmen derartigen Segregationsmustern entgegenzuwirken.

In den letzten Jahren wurden diesbezliglich auch zahireiche Initiativen und Projekte
implementiert, trotzdem belegt die nachfolgende Analyse zu Berufswahlprozessen so-
wie zur Situation von Frauen in technologischen Berufen nach wie vor grolten Aufhol-
bedarf. Derzeit orientieren sich im IT-Bereich Sprache, Produkte oder Beschreibungen
aufgrund des geringen Anteils von Frauen in der Entwicklung und Gestaltung eher an
der mannlichen Norm. So bezeichnen Madchen etwa Computerspiele haufig als lang-
weilig, gewalttatig und redundant (American Association oft University Women Educa-
tional Foundation 2000). Um hier Veranderungen zu bewirken, sollten beispielsweise
bereits bei der Entwicklung Frauen einbezogen werden, um so Programme fir Mad-
chen einladender und attraktiver zu gestalten.

3 Neue Technologien: Ein
brancheniibergreifender Begriff

Der Begriff ,Technologie® bzw. ,Neue Technologien® wird gegenwartig sehr inflationar
verwendet, allerdings besteht keine allgemein gultige Definition. Vielmehr stellt sich in
diesem Zusammenhang die Frage, welche Berufe zahlen zu technologischen Berufen.
Sind dies primar IKT-Jobs? Sind dies auch Produktionsberufe, in deren Arbeitsprofil die
Bedienung technologische Gerate beinhaltet ist? Im Rahmen der historischen Entwick-
lung zeigt sich, dass der Begriff Technologie vorerst auf einige wenige Branchen be-
schrankt war und sich im weiteren Verlauf auf immer mehr Branchen ausdehnte. Heute
werden in beinahe allen Branchen technologische Hilfsmittel eingesetzt werden; so
werden etwa auch holzverarbeitende Berufe mit Hilfe technologischer Programme bzw.
Instrumente durchgefiihrt.

In der Literatur wird der Begriff der neuen Technologien haufig mit neuen Medien bzw.
IKT gleichgesetzt. Generell ist aber auch im IKT-Bereich zu beobachten, dass sich
dieser nicht mehr auf eine Branche beschrankt, sondern die Einsatzmoglichkeiten im-
mer breiter gestreut sind (z.B. Schiffbanker/Kernbeil® 2000) und somit nur schwer sta-
tistisch erfassbar sind.



4 Frauen und Technologie - ein
Uberblick

Interessant erscheint, dass Computer urspriinglich eine Bezeichnung fir Personen
war, die unter Anleitung komplizierte mathematische Berechnungen durchfiihrten. 1940
waren dies Uberwiegend Frauen, die Zieltabellen fir Bomberpiloten errechneten. Auch
das Demonstrationsprogramm fir den ersten elektronischen Computer (ENIAC — E-
lectronical Numerical Integrator and Computer) wurde von einer Frau entwickelt, durfte
jedoch nicht vor ihr prasentiert werden (Kresse 2001).

Dieser geschichtliche Zugang zum Thema verdeutlicht, dass nicht die vermeintliche
Technikdistanz oder ,weibliches* Arbeitsvermdgen Ursachen fur den geringen Anteil an
Frauen in technologischen sowie technischen Berufen und Ausbildungen sind, sondern
hier primar sozialisationsbedingte Aspekte einwirken. Gegenwartig stellt sich das Bild
von Frauen und Technologie/Technik eher so dar, dass hier zwei Welten aufeinander-
prallen. Gegenwartig bestehen noch immer Arbeitsbereiche, die scheinbar unerschitt-
lich mit mannlichen Eigenschaften verknlpft sind: z.B. Militar oder technische Kompe-
tenz. Auch die Computer-Kultur ist nach wie vor von mannlichen Protagonisten ge-
pragt, etwa Hackern, Cyber-Freaks und dies obwohl Frauen im Erwerbsleben heute
den Computer ebenso haufig nutzen wie Manner. Sogar bei bestehendem Interesse
und entsprechender Abschllissen im IT-Bereich werden Frauen eher in den unteren
Hierarchien mit eingeschrankten Aufgaben, wie etwa Textverarbeitung, eingesetzt.

Aufgrund dieser gangigen gesellschaftlichen Definition (Technik = Mannerdomane) ist
es fur Frauen besonders schwierig, in diesen Bereich einzudringen. Zudem ist zu beo-
bachten, dass Frauen ihre technischen Kompetenzen generell unterschatzen. Be-
zeichnend ist, dass selbst jene Frauen, die in technischen Bereichen arbeiten — etwa in
der Entwicklung von Betriebssystemen — ihre eigene Tatigkeit eher am Rande der
Technik ansiedeln (Schelhowe 1997).

In der Literatur werden jedoch immer mehr Chancen fur eine Veranderung des Ver-
haltnisses von Frauen und Technologie oder Technik festgehalten. Bruch et al (zitiert
nach Wachter 1999) halt daflir folgende Griinde fest:

B Frauen wird grundsatzlich eine gesamtheitlichere Herangehensweise an Problem-
stellungen zugesprochen.

B |Im Bereich IKT und Neue Medien ist besonders die Fahigkeit gefragt, in interdis-
ziplinaren Teams zu arbeiten. Frauen verfiigen hierfur vielfach Uber die entspre-
chenden konzeptiven und sozialen Fahigkeiten.

B Unternehmen wie SAP, die Softwarelésungen entwickeln und adaptierten, gehen
davon aus, dass zwei Drittel der Arbeit im Austausch mit KundIinnen und Kollegin-
nen besteht. Durch hohe kommunikative Kompetenz kénnen Frauen in diesen Be-
reich punkten.

Allgemein ist beim Thema Frauen und Technologie festzuhalten, dass hier keine Defi-
zite bei Frauen oder Madchen bestehen, die zu beheben sind. Vielmehr geht es um die
Veranderung der bestehenden Gestaltungsprinzipien und Strukturen: Reform der Aus-



bildungen, der Lehrinhalte und —methoden; Veranderung von Hard- und Software so-
wie der Berufskultur, Abbau von Hierarchien, Zusammenfiihrung von Fachdisziplinen in
interdisziplindren Teams, Aufhebung der Trennung von Grundlagenforschung und an-
wendungsorientierter Forschung sowie der Einbeziehung aulerinstitutioneller Gege-
benheiten und Alltagserfahrungen (Wachter 1999).

5 Berufswahlprozess

Die konkrete Berufs- oder Studienwahlentscheidung ist das Resultat eines von indivi-
duellen sowie gesellschaftlichen Faktoren beeinflussten Prozesses. Generell ist davon
auszugehen, dass schichtspezifische Aspekte sowie die vorherrschende geschlechts-
spezifische Arbeitsteilung im Familien- und Berufsleben und rollenspezifische Vorurtei-
le die Berufswahl von Jugendlichen pragen (Lechner et al 1999).

Tatsache ist, dass Madchen in nicht-traditionellen Berufen nach wie vor unterreprasen-
tiert sind und sich zumeist fur herkémmliche ,frauentypische® Berufe oder Ausbildun-
gen entscheiden (siehe auch Kapitel 6). Die gegenwartige Situation ist auf eine Wech-
selwirkung unterschiedlichster Faktoren zuriickzufihren. Dazu zahlen unter anderem
(Bundesinstitut fur Berufsbildung 1994, Berndl 1991, Hestermann 1999, Liesering
1996):

B Sozialisationsbedingtes eingeschranktes Berufswahlverhalten vieler Madchen und
Frauen,mangelnde Berufsinformation in Elternhaus, Schule und Offentlichkeit,

B mangelnde Begleitung im Berufsorientierungsprozess,

B fehlende Vorbilder: Madchen orientieren sich in ihrer Berufswahl haufig an bekann-
ten Vorbildern; allerdings sind Frauen in der Technik gesellschaftlich kaum prasent,

B Angst als einziges Madchen in einem mannlich gepragten Umfeld bestehen zu
missen,

B Aussichtslosigkeit auf dem Lehrstellenmarkt bzw. Arbeitsmarkt sowie schlechte
Ubergangschancen von der Ausbildung in den Beruf aufgrund der mangelnden Be-
reitschaft von Betrieben, Frauen auszubilden und zu beschaftigen.

Im weiblichen Sozialisationsprozess stehen nach wie vor soziales Verhalten und Be-
ziehungsarbeit im Vordergrund, wogegen Madchen kaum ermutigt werden, technische
Phantasien zu entwickeln (Wald et al 1992). Zudem unterstutzt die sozialisationsbe-
dingte weibliche Doppelorientierung auf Beruf und Familie die Wahl von Berufen, in
denen sich Familie und Erwerbstatigkeit leichter vereinbaren lassen. Dies sind beinahe
ausschlieBlich traditionelle Frauenberufe (Pimminger 2002).

Einen wesentlichen Einflussfaktor hinsichtlich der Berufswahl stellen die Eltern dar:
Die Rollenvorstellung von Eltern und ihre Kompetenzzuschreibungen fur Madchen ha-
ben erheblichen Einfluss auf die Lebensplanung. Generell ist jedoch zu beobachten,
dass Eltern - aber auch Lehrerlnnen - bei der Berufswahlberatung von Madchen
geschlechtsuntypische Kompetenzen weniger als frauentypische beriicksichtigen. Bei-
spielsweise belegt eine Studie von Kleffner et al (1996), dass rund 70% der Eltern ihre



Tdchter bei der Entscheidung fur einen frauentypischen Beruf starken. Demgegentber
befurchten 80% der Eltern, dass ihre Tochter bei der Wahl eines frauenuntypischen
Berufs aufgrund der Minderheitensituation in diesem Beruf Diskriminierungen und
Mobbing ausgesetzt sind.

In diesem Zusammenhang ist auch zu erwdhnen, dass sowohl im persdnlichen Umfeld
der Madchen als auch in den Medien kaum weibliche Vorbilder in technischen oder
technologischen Berufen bestehen. Gerade hinsichtlich der Berufswahl nehmen jedoch
entsprechende Vorbilder einen hohen Stellenwert ein: So belegte eine Studie von San-
der (zitiert nach Leuthold 2000), dass bei Ingenieurinnen, Informatikerinnen und Che-
mikerinnen der Vater eine wesentliche ldentifikationsfigur fur Madchen darstellt. Dar-
Uber hinaus Uberwiegen in den Medienangeboten (Film, Fernsehen, Zeitungen, Zeit-
schriften etc.) nach wie vor geschlechtsstereotype Darstellungen von Frauen und Man-
nern.

In den Schulen musste eine frihzeitig altersgerechte Auseinandersetzung mit der Be-
deutung von Facherwahlen und Fachentscheidungen stattfinden, die auch eine Vorbe-
reitung und Weiterbildung der Lehrkrafte im Blick haben sollte. In den Schulen wird
diesem Aspekt im Rahmen des Unterrichtsprinzips ,Vorbereitung auf die Arbeits- und
Berufswelt® Rechnung getragen. Dazu werden unterschiedliche Instrumente einge-
setzt, wie etwa Informationsveranstaltungen, Angebote flir Praktika und Kooperationen
zwischen Schulen und Universitaten/Fachhochschulen. Dies Mallinahmen kénnen die
traditionellen Rollenbilder und damit verbundenen Vorurteile zwar nicht beseitigen,
aber sie kdnnen Madchen und Frauen eine Orientierungshilfe bieten und sie bei der
Studien- und Berufswahl unterstitzen (Leuthold 2000).

5.1 Verengung des Berufswahlprozesses

Allgemein ist zu beobachten, dass jingere Madchen ein wesentlich breiteres Spektrum
an Wunschberufen aufweisen als junge Frauen kurz vor der konkreten Berufwahl. Eine
aktuelle Erhebung von L&R Sozialforschung im rahmen einer Studie zum Thema ,Be-
rufsorientierung und —einstieg von Madchen in einen geteilten Arbeitsmarkt® (Berg-
mann et al 2002) zeigt, dass Madchen und Burschen auf die Frage nach dem Traum-
beruf in der Kindheit beinahe gleich viele Berufe angaben und bei Madchen immerhin
31% der Nennungen nicht-traditionelle Berufe betrafen. Bei der Frage nach den kon-
kreten angestrebten Beruf nach der Pflichtschule nannten jedoch nur mehr 7% der
Madchen einen nicht-traditionellen Beruf.

Das durchaus breite Spektrum an Wunschberufen von Madchen verengt sich also zu-
nehmend, wenn es um die Realisierung des Bewerbungsberufes geht. Bezeichnend ist
in diesem Zusammenhang, dass bei Madchen eine héhere Diskrepanz zwischen Be-
rufswunsch und tatsachlicher Berufsausbildung zu beobachten ist als bei Burschen
(Engelbrech 1991). Die Konzentration von Frauen auf einige wenige Berufe, die insbe-
sondere durch schlechte Aufstiegschancen sowie geringes Einkommen gekennzeich-
net sind, lasst sich also nicht auf urspringlich bestehende Interessen von Madchen
zurtckzufuhren, sondern auf wesentliche gesellschaftliche, strukturelle und auch 6ko-



nomische Faktoren. Letzteres wird auch dadurch belegt, dass die Ausbildung von
Frauen aufgrund einer mdglichen Karenz nach wie vor in manchen Unternehmen als
Risiko gesehen wird, und junge Frauen eher in Bereichen mit niedrigeren Kosten als
junge Manner ausgebildet werden (Poppenhusen 1999).

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass bereits vor der eigentlichen Berufswahl An-
passungsprozesse stattfinden, die Madchen nicht einmal mehr die ohnehin verengten
Optionen, die der Arbeitsmarkt flr Frauen bietet, ausschépfen lassen.

5.2 Technikzugang von Madchen

Annlich der Verengung der Berufswahl zeichnet sich auch beim Zugang von Madchen
zur Technik erst wahrend der Adoleszenz eine deutlichere Distanz ab. Wahrend sich
Madchen im Grundschulalter noch eher als ebenso technikbegabt wie Burschen be-
greifen, zeigt sich mit steigendem Alter ein zunehmender Zweifel an den eigenen Fa-
higkeiten in ,typisch mannlichen* Fachern (Wetterer zitiert nach Schiffbanker 2001).

In der Literatur bestehend unterschiedliche Erklarungsmodelle zum Verhaltnis von
Frauen und Technik/Technologie, die sich wie folgt zusammenfassen lassen (Schiff-
banker 2001):

B Differenzmodell
Der Hauptgrund fir die unterschiedliche Herangehensweise an Technik liegt ge-
mafl diesem Modell in der unterschiedlichen Koérpererfahrung von Frauen und
Mannern begrindet.

B Defizit-/Distanzmodell
Demnach eigenen sich Madchen aufgrund von geschlechtsspezifischen Sozialisa-
tionsmustern und Erziehungspraktiken andere Verhaltensstile und auch spezifisch
weibliche Verhaltensmuster an, die in der Folge eine Technikdistanz bewirken und
zugleich eine Starkung der Sozial- und Gefuhlsbezogenheit sowie Anpassungsfa-
higkeit.

B Ambivalenz-/Potentialedisposition
Eine Grundlegende Geschlechterdifferenz gibt es nicht, weder biologisch noch ent-
lang der Geschlechter. Es bestehen sowohl innerhalb der Gruppe der Frauen so-
wie der Manner grof3e Unterschiede (Alter, Bildung, soziales Status...).

Diese drei Modelle verdeutlichen duRerst divergente Erklarungsmuster flr die beste-
hende Distanz von Frauen zur Technik. Natrlich ist — so wie in der Potentialdisposition
festgehalten — die Gruppe der Frauen dullerst heterogen und bisher haben sich einige
Frauen fir Technik interessiert und derartige Berufe ergriffen. Allerdings nehmen diese
Frauen auch heute noch zumeist eine Exotinnenrolle in mannerdominierten Berufsfel-
dern ein. Die bestehenden niedrigen Anteile an Frauen in technologischen und techni-
schen Berufen und Ausbildungen belegen ebenso wie die bisherigen Ergebnisse aus
der Literaturanalyse, dass insbesondere sozialisationsbedingte Faktoren die Interessen
von Madchen pragen.



Demgegenuber konnte in keiner Studie belegt werden, dass etwa kognitive Ge-
schlechtsunterschiede fur die verschieden grofe Beteiligung von Frauen in Tech-
nik/Technologie verantwortlich waren (Mosberger 2000).

Nach wie vor ist es so, dass die Bewertungsmalistabe fir den Umgang mit techni-
schen Geraten mannlich gepragt sind (Jansen-Schulz 1993). Dies stellt allerdings nur
einen Grund fiir fehlende Beteiligung von Frauen in technischen und technologischen
Berufen dar. Weitere Aspekte sind,

B dass Madchen oft nicht ermutigt werden, sich technisch zu beschaftigen, zu tifteln
oder zu basteln. Haben sie jedoch einmal die Gelegenheit dazu, dann weicht die
anfangliche Skepsis und Zuriickhaltung relativ schnell und haufig der Begeisterung
(Hestemann 1999).

B dass der Informatikunterricht von Burschen beherrscht wird: Sie besetzen die
Computer und degradieren Madchen zu Assistentinnen. Zudem verunsichern sie
Madchen, in dem sie mit Fachausdrticken bluffen (Jansen-Schulz 1993). In diesem
Zusammenhang stellt sich die Frage, ob in gewissen Fachern eine Aufhebung der
Koedukation nicht zielfiUhrend ware. So kommt beispielsweise in Deutschland rund
ein Drittel der Informatikerinnen aus Madchenschulen (Mosberger 2000).

B Computerspiele sind vielfach an den Interessen von Burschen ausgerichtet und
bilden eine Barriere flir Madchen. Generell werden Madchen bereits durch entspre-
chendes Spielzeug sozialisiert und in diesem Zusammenhang ist die Bewertung
der Eltern, wie Kinder mit Spielzeug umgehen, entscheidend (Weiss 2001).

B Bei Praktika von Madchen in technischen Berufen wurde beobachtet, dass diese
haufig nicht aufgrund der fachlichen Anforderungen abgeschreckt wurden, sondern
aufgrund der sexistischen Blodeleien und dem Gefiihl, sich beweisen und durch-
setzen zu mussen (Hestemann 1999). Oft miissen Madchen bereits am Beginn ih-
rer Ausbildung feststellen, dass sie in eine Welt eintreten, in der sie eigentlich nicht
vorgesehen waren, beispielsweise aufgrund fehlender Sanitareinrichtungen oder
fehlender GréRRen in der Berufskleidung (Poopenhusen 1999).

Generell ist zu bericksichtigen, dass es nicht Defizite von Madchen sind, die sie von
der Wahl einer technischen Ausbildung abhalt, sondern die dort vorfindbaren Bedin-
gungen. So zeigen auch Modellversuche in gewerblich-technischen Ausbildungen,
dass Madchen flr derartige Ausbildungen zu gewinnen sind und diese dann auch mit
gleichen Erfolg absolvieren wie ihre Kollegen (Hellmann/Schiersmann 1990).

Prinzipiell sind Madchen und Burschen am Computer interessiert, allerdings bestehen
hinsichtlich der Inhaltlichen Ausrichtung Unterschiede: Madchen zeigen weniger Inte-
resse am Aufbau und Prinzip sowie an der Funktionsweise des Computers und Pro-
grammierkenntnissen, vielmehr stehen flr sie Einsatzmdéglichkeiten im Vordergrund
(Berndl 1991). Untersuchungsergebnisse zu Interesse, Einstellung und Selbstvertrauen
in Bezug auf den Umgang mit dem Computer weisen nicht auf eine grundsatzliche
»1echnikdistanz® von Frauen hin, sondern zeigen vielmehr, dass die genannten Para-
meter vor allem von den Erfahrungen und dem Kontext der Computernutzung abhan-
gen (Sander 2000).



Das Berufsbild von technologischen und technischen Berufen ist nach wie vor mann-
lich gepragt. In diesem Zusammenhang entsteht oft eine Kluft zwischen der Rollener-
wartung an die Frau (Emotionalitat, Anpassungsfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit)
und dem Bild des Technikers (z.B. Sachlichkeit, Durchsetzungsfahigkeit, Entschei-
dungsfreudigkeit). Ein Dilemma, das sich daraus ergibt ist, dass mannliches und weib-
liches Verhalten unterschiedlich bewertet wird: so wird beispielsweise mannliche
Durchsetzungsfahigkeit bei Frauen haufiger als aggressiv gewertet oder mannliche
Konsequenz und Autoritdt bei Frauen als Sturheit oder Herrschsichtigkeit bezeichnet
(Molvear/Stein 1994). Frauen in mannlich dominierten Berufen miissen demnach die
maskulinen Anforderungen ihres Berufes mit weiblichen Rollenanforderungen verein-
baren zu versuchen. Frauen missen ein sehr hohes Mal3 an innerer Sicherheit mit-
bringen, die eigenen Grenzen bestimmen und dafiir kdmpfen, nicht sozial isoliert, son-
dern akzeptiert zu werden (Poppenhusen 1999).

5.3 Positive Einflussfaktoren und Empfehlungen

Als wesentliche Einflussfaktoren bei Studentinnen von naturwissenschaftlichen oder
technischen Studienrichtungen wurden insbesondere charakteristische biographische
Merkmale identifiziert, wie die Kenntnis von technischen Berufen aus der familidaren
Tradition (z.B. Vater als Techniker). Zudem férdert die entsprechende Unterstiitzung im
Elternhaus oder zumindest die Billigung durch die Familie eine Entscheidung zu derar-
tigen Berufen oder Ausbildungen. Weiters waren gute Schulleistungen in naturwissen-
schaftlichen Fachern eine wichtige Erfahrung fir den beruflichen Werdegang (Wald et
al 1992). Wesentlich ist auch, dass die berufliche, schulische oder universitare Ausbil-
dung am Arbeitsmarkt adaquat eingesetzt werden kann.

Empfehlungen:

B Madchen zu einem frihestmaoglichen Zeitpunkt an Technik, Handwerk und Natur-
wissenschaften heranfiihren.

B Vernetzung von bestehenden Projekten und Verbreitung von madchenspezifischen
Technikangeboten.

B Madchen sollten Freirdume zur Verfligung gestellt werden, in denen sie sich mit
mannlich gepragten Techniken und Technologien auseinandersetzen kénnen.

B Die Koedukation stellt zwar eine wichtige Errungenschaft dar, allerdings zeigen
Studienergebnisse, dass in einzelnen Bereichen ein monoedukativer Ansatz besse-
re Erfolge erzielt.

B Vorbilder sind unentbehrlich, d.h. es missen vermehrt Padagoginnen mit technolo-
gischen Kompetenzen als Vorbilder wirken. Aber auch in den Medien sollte diesbe-
zuglich mehr Ricksicht genommen werden.
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6 Ausbildung

Generell haben Frauen bei den formalen Abschlissen (Pflichtschulabschluss, Matura)
gegenuber den Mannern stark aufgeholt. Wie die folgenden Kapitel verdeutlichen, zei-
gen sich aber anhand der Schul- sowie Hochschulstatistik und der Lehrlingsstatistik
nach wie vor sehr traditionelle Pragungen.

Entscheiden sich Madchen fur eine Schule oder einen Beruf in einem technischen Be-
reich, dann erfolgt dies gegen die herrschenden gesellschaftlichen Normen und Rol-
lenklischees. Bisher gibt es flr sie nur ganz wenige Vorbilder und die Madchen mis-
sen in der Schule und im Beruf bereits lernen, mit Ausgrenzungen zurecht zu kommen
(Leuthold 2000). Jene Frauen, die sich fir mannerdominierte Ausbildungsbereiche
entscheiden, sind in der Regel in den Abschlussergebnissen erfolgreicher als ihre
mannlichen Kollegen (Engelbrech 1991). Trotzdem belegen Studie, dass es fur Frauen
schwieriger ist, einen ausbildungsadaquaten Arbeitsplatz in mannerdominierten Be-
rufsbereichen zu erhalten.

Generell sollten die bestehenden Ausbildungsmdglichkeiten im technologischen und
technischen Bereich fur Madchen attraktiver gestaltet werden (Wachter 1998). Ziel
ware es, von der mannlichen Norm, die sich durch Ausbildungsinhalte, -methoden und
-materialien zieht, abzukommen und hier beide Geschlechter entsprechend zu bertick-
sichtigen.
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6.1 Schulische und universitare Ausbildung

Samtliche Daten zur Frauen an technischen und gewerblichen Schulen sowie Universi-
taten und Fachhochschulen in Osterreich belegen, dass Frauen in diesen Ausbil-
dungsbereichen nach wie vor stark unterreprasentiert sind.

Tabelle 1: Frauen an technischen und gewerblichen Schulen in Osterreich im
Schuljahr 2000/2001
BMS BHS
Schiilerinnen gesamt 10.882 44,558
Madchenanteil 7,4% 10,0%
Lehrerinnen gesamt 6.525
Frauenanteil 18,6%

Quelle: Statistik Osterreich 2001 zitiert nach Herzog 2002

Im Schuljahr 2000/2001 waren demnach nur 10% aller Schilerlnnen von Berufsbilden-
den Hoéheren Schulen (BHS) im technischen und gewerblichen Bereich Madchen. Be-
trachtet man hier die Entwicklung seit den 80er Jahren, so zeigt sich, dass allgemein
die Schulerlnnenzahl steigt; vor allem in den Hoheren Schulen von 15.093 im Schuljahr
1970/71 auf 44.558 im Schuljahr 2000/01. Mit der steigenden Schilerlnnenzahl in den
BHS hat auch der Madchenanteil kontinuierlich zugenommen, von 2,1% auf 10%.
Demgegentber ist allerdings bei den Berufsbildenden Mittleren Schulen (BMS) eine
Abnahme zu beobachten: von 12,6% im Schuljahr 1970/71 auf 7,4% im Schuljahr
2000/01.

Abbildung 1:  Frauen an technischen und gewerblichen Schulen in Osterreich
(1970/71 bis 2000/01)
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Quelle: Statistik Osterreich 2001 zitiert nach Herzog 2002
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Ganz ahnlich gestaltet sich dieses Bild zu den technischen Hochschulen sowie zu den
Fachhochschulen: So wurden im Wintersemester 1998/99 insgesamt 38.083 Student-
Innen in technischen Studienrichtungen verzeichnet, der Frauenteil lag bei rund 17%.
Im selben Jahr wurde in den technischen Fachhochschulen ein Frauenanteil von rund
14% festgehalten (Bundesministerium fur Wissenschaft und Verkehr 1999).

Eine Auflistung der Studentinnen nach Studienrichtung verdeutlicht, dass dieser ohne-
hin geringe Anteil von 17% sehr stark variiert. Wahrend beispielsweise in der Studien-
richtung Architektur der Frauenanteil mit rund 37% sehr hoch ist, sind Frauen in den
Fachern Maschinenbau und Elektrotechnik nur mit 3 bzw. 4% vertreten. Generell zeigt
sich, dass sehr technische Ausbildungen auch sehr mannerdominiert sind, wahrend
sich der Frauenanteil bei Ausbildungen, die sich an Gesundheit, Biologie, Umwelt, Me-
dizin oder Kunst nahern, erhoht.

Tabelle 2: Frauenanteil in ausgewahlten Studienrichtungen WS 1970/71 bis

1998/99
1970/71 1980/81 1990/91 1998/99

Angewandte Informatik - - 18,3 9,7
Wirtschaftsinformatik - 22,5 23,5 20,7
Architektur 14,8 23,3 34,5 37,1
Bauingenieurwesen 0,5 2,1 6,9 14,1
Datentechnik (Kurzstudium) 33,1 35,9 23,8 12,9
Elektrotechnik 0,4 0,9 2,9 4.1
Informatik 4,8 13,9 14,8 10,9
Maschinenbau 0,3 0,6 2,3 2,7
Mechatronik - - 1,8 3,1
Raumplanung 11,1 22,4 32,1 38,4
Technische Chemie 6,2 18,8 31,2 31,8
Technische Mathematik 8,3 15,7 25,4 23,2
Technische Physik 20 7,7 10,8 12,3
Telematik 5,9 54
Verfahrenstechnik 0,0 24 6,1 59
Vermessungswesen 1,7 6,8 14,7 17,6
Versicherungsmathematik 47,8 40,3 48,4 37,1
&V;::zhaftsmgenleurwesen Bau- 0.0 3.2 7.4 13.3
Wirtschaftsingenieurwesen Ma-

schinenbau ° 0.3 1.2 1.6 3.1
:\illsr::c;hca:::migeenleurwesen Tech i 23.8 23.1 241
Doktoratsstudium - 5,8 10,1 13,5
Gesamt 54 10,5 15,1 16,1

Quelle: BM fiir Wissenschaft und Verkehr, Hochschulbericht 1999, Bd.2, Seite 160, 161

Die nachstehende Tabelle belegt, dass im Bereich der technischen Fachhochschulen
seit 1997 ebenfalls eine kontinuierliche Zunahme der Zahl an Studierenden zu beo-
bachten ist, wobei allerdings auch der Anteil der Frauen deutlich gestiegen ist. Als die
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anteilsmaflig am haufigsten von Frauen besuchte technischen FHS-Studiengange
konnten im Wintersemester 1998/99 folgende identifiziert werden:

B Fachhochschul-Lehrgang ,Industrial Design® in Graz (33%),
B Industriewirtschaft in Kapfenberg (21%),
B Bauingenieurwesen® in Wien (20%).

Tabelle 3: Studierende im FHS-Sektor Technik gesamt

Technik gesamt (Produktion, Bau, Information und Kommunikation, Sonstige)
Gesamt | Frauen %
1997/1998 3.065 354 11,5
1998/1999 3.948 545 13,8
1999/2000 4.974 779 15,7
2000/2001 5.943 1.021 17,2
2001/2002 7.213 1.361 18,9

Quelle: Statistische Auswertungen des Fachhochschulrates, DVR 0933163, Stichtag 15.11.2001

Trotz der zu beobachtbaren Steigerung der Frauenanteile, belegen die oben angefiihr-
ten Daten, dass Frauen in technischen Ausbildungen nach wie vor unterreprasentiert
sind. Die Grinde hierflr wurden bereits im Kapitel zum Berufswahlprozess festgehal-
ten. Einige wesentliche Aspekte seien hier nochmals festgehalten:

B fehlende Vorbilder

B bestehende Mannerblinde

B [ehrinhalte und —unterlagen

B unterdurchschnittliche Selbsteinschatzung von Madchen

Zahlreiche Untersuchungen belegen den Einfluss von Geschlechtsstereotypen bei der
Selbst- und Fremdeinschdatzung mannlicher und weiblicher Leistungsfahigkeit in
technisch-naturwissenschaftlichen Bereichen. Diese Geschlechtsstereotypen werden
vor allem nach der Pubertat wirksam. So zeigt sich beispielsweise, dass Madchen ihre
Leistungen im Fach Mathematik unterschatzen, wahrend sie Burschen eher Uberschat-
zen (Sander 2000). Zudem haben Lehrbuchanalysen gezeigt, dass Leistungen von
Frauen darin eher ignoriert werden. Im Gegenteil: es werden Uberholte mannliche und
weibliche Rollenklischees dargestellt (Leuthold 2000).

Eine Auswertung der von Schulen ans Netz geférderten Schulprojekte in Nord-Rhein-
Westfalen (1998) macht deutlich, dass vorrangig Manner die Projektleitung (380 Man-
ner, 21 Frauen) Ubernehmen. Auch Expertlnnen-Gesprache im Rahmen der Initiative
,Frauen geben Technik neue Impulse” haben bestatigt, dass die Beschaffung und der
Umgang mit Hard- und Software in den Schulen haufig von Mannern dominiert ist, die
die EDV als ihren Arbeitsbereich ansehen und diesen auch vor dem Eindringen nicht-
technischer Kolleginnen schitzen (Schwarze 2000). Zudem wirkt negativ ein, dass in
technischen Schulen oder Hochschulen nach wie vor ein sehr geringer Anteil an weib-
lichen Lehrkraften besteht. Fir Madchen fehlen somit unmittelbare Vorbilder am Aus-
bildungsplatz.
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Weitere Grinde fur den geringen Frauenanteil an technischen und technologischen
Ausbildungen werden von Mayr (1998) folgendermalfien zusammengefasst:

B Die Schule ist kein Férderort flr Technik/Informatik: Nur wenige finden sich durch
den schulischen Unterricht zu ihrer Studienwahl beeinflusst.

B Zu geringes Selbstbewusstsein der Frauen:
B Studentinnen erzielen meist bessere Leistungen als sie erwartet haben.

B Studentinnen glauben oft, sich Selbstbewusstsein und Durchsetzungsvermégen
explizit aneignen zu missen (wahrend Manner dieses von sich aus hatten).

B Das emotionale Klima vermittelt Frauen das Gefiihl ,im Grunde nichts von In-
formatik zu verstehen.

B Falsches Bild vom Studium:

B Als Informatikerin muss man den ganzen Tag (auch nachts) Programmieren
und Surfen.

B Im Notfall muss man den Rechner selbst zusammenléten kdnnen.
B Man muss fast ein Genie in Mathematik sein.
B  Man muss Vorwissen haben und einen eigenen Computer besitzen.
B Vereinbarkeit von Informatik-Beruf und Familie
B Der hohe Innovationsgrad erfordert permanente Befassung mit dem Fach.
B Geregelte Arbeitszeiten, Wiedereinstieg sind fraglich.

Trotz dieser bestehenden Hirden fir Madchen und Frauen in technischen Ausbildun-
gen, belegen die Zahlen doch, dass in den letzten Jahre die Frauenanteile kontinuier-
lich zunahmen. Einen wesentlichen Einfluss diirften diesbeziiglich entsprechende Of-
fentlichkeitsarbeit sowie Projekte haben: So konnte beispielsweise an einer deutschen
Fachhochschule der Studentinnenanteil aufgrund von Projekten in der Studienrichtung
Umwelt und Verfahrenstechnik von 27,5% auf 53% angehoben werden (Winkler, FH
Furtwang).

In Osterreich werden durch die Initiative ,FIT - Frauen in die Technik“ maRgebliche
Impulse gesetzt. Hierbei wird versucht, durch Informationsveranstaltungen und
Schnuppertagen Studentinnen fiir technisch — naturwissenschaftliche Studienrichtun-
gen zu interessieren. Beispielsweise konnte trotz sinkender Studentinnenzahlen da-
durch an der Johannes Kepler Universitat Linz in den technisch naturwissenschaftli-
chen Studienrichtungen eine deutliche Erhéhung des Frauenanteils bei den Studienan-
fangerinnen verzeichnet werden (TNF - Johannes Kepler Universitat Linz, Winterse-
mester 2001/2002).
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Abbildung 2:  Erstinskribientinnen an der TNF der Johannes Kepler Universitat
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Quelle: TNF - Johannes Kepler Universitat Linz 2002

Derartige Mallnahmen werden jedoch gerade von den betroffenen Frauen ambivalent
beurteilt werden: Zum einen wollen junge Frauen in technischen Ausbildungen nicht
auf ihren Minderheitenstatus hingewiesen werden. Zum anderen werden reine Frau-
enangebote in Technikstudien doch sehr gerne angenommen (Vogel 2001). In diesem
Zusammenhang stellt sich auch die Frage, welche Faktoren ausschlaggebend sind,
dass sich Madchen fir technische Ausbildungen entscheiden. Wachter (1999) hat hier-
zu folgende Grunde festgehalten:

Interesse und Spal3,

gute Berufsaussichten,

Freundinnen haben sich auch fir eine derartige Ausbildung entschieden,
Unterstitzung im Elternhaus,

Vorbildwirkung durch Verwandte (v.a. mannliche),

Zugang zum Computer,

Lehrkrafte aus vorgelagerten Schulen haben Madchen dazu motiviert.

Zu ganz ahnlichen Ergebnissen kommt eine Untersuchung von Janshen/Rudolph et al
(zitiert nach Wachter 1999): Die Wahl eines frauenuntypischen Studienfaches wird
durch die tolerante bzw. unterstitzende Haltung der Eltern geférdert. Weiters zeigt
sich, dass Frauen in mannerdominierten Studienrichtungen typische Frauenberufe e-
her ablehnen und das Eindringen in eine Mannerwelt als Herausforderung sehen.

Trotzdem stellt die Unterreprasentanz allgemein eher eine Beeintrachtigung dar. Nach
Angaben von Lehrkraften sind gemischte Klassen vorteilhaft, sowohl fur Schilerlnnen
als auch Lehrerinnen. Dadurch kénnten auch Angste als einziges Madchen in einer
Klasse zu sein vermieden werden. (Wachter 1999).
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Als mogliche Malinahmen, die zu einer Erhéhung des Frauenanteils in technischen
Ausbildungen fiihren kénnen, wurden im Rahmen eines Fachforums im Zentrum
.Frauen in Beruf und Technik® (31.8.2000; Castrop-Rauxel) folgende Punkte festgehal-

ten:

In Zusammenarbeit mit auerschulischen Einrichtungen kénnen Projekttage- oder
—wochen in der Schule durchgeflihrt werden.

Notwendig ist eine gezielte Vorbereitung der Ausbildnerinnen/betrieblichen Prakti-
kumsbetreuerlnnen auf die Praktikantinnen. Hier herrscht insbesondere in manner-
dominierten Berufen Unsicherheit bzgl. eines richtigen Verhaltens gegentber Mad-
chen.

Entwicklung von Leitfaden fir Lehrerinnen, Schilerinnen und Betriebe, die konkre-
te Handlungsanleitungen liefern.

Positiv beeinflusst werden Ausbildungen von Madchen in mannerdominierten Be-
reichen, wenn am Ausbildungsplatz eine Ansprechpartnerin als Patin fir den ge-

samten Zeitraum zur Verfugung steht.

6.2 Lehrausbildung

Auch bei der Auswahl des Lehrberufes sind sehr traditierte Entscheidungen zu beo-

bachten:

Tabelle 4: Die haufigsten Lehrberufe von Madchen und Burschen 2000

Madchen Burschen
in % der in % der
Lehrberuf Anzahl | Gesamt- Lehrberuf Anzahl | Gesamt-

lehrlinge lehrlinge
|Einze|hande|skauffrau 8.372 19,7 |Tischler 6.231 7,4
|Biirokauffrau 5.920 13,9|Kraftfahrzeugmechaniker 6.137 7,3
Frisorin, Perd- 5.588 13,2|Elektroinstallateur 5.737 6,8
ckenm.(Stylistin)
Kochin/
Restaurantfachfrau 2.366 5,6|Maurer 3.648 4,3
[Kéchin 1.906 4 ,5|Einzelhandelskaufmann 3.318 3,9
|Restaurantfachfrau 1.886 4,41Schlosser 3.003 3,6
B e LT 1.481 3,5|Maschinenschlosser 2.754 33
Lebensmittel
Hotel- und Gastgewerbe- | =, -, 2,5lkoch 2.705 52
assistentin
B.I'umen.blnderln und - 887 2.1 San!t?r-,Gas-.u.Wass.erlnst.l 2677 3.2
héndlerin Sanitar- u.Heizungsinstallateur
|Pharm.Kfm.Assistentin 764 1,8|Maler und Anstreicher 2.560 3,0

Quelle: Wirtschaftskammer Osterreich 2001

17




Beinahe die Halfte der Madchen (47%) entscheidet sich fur drei von Uber 200 Lehrbe-
rufe (Einzelhandelskauffrau, Friseurin oder Burokauffrau). Bei den Burschen verteilen
sich 46% der Lehrburschen auf immerhin zehn Lehrberufe.

Unter den zehn haufigsten Lehrberufen von Madchen ist also kein einziger technischer
Lehrberuf zu finden. So zeigen alle bisherigen Untersuchungen, dass Madchen in
nicht-traditionellen Lehrberufen nach wie vor unterreprasentiert sind. Dieses Bild setzt
sich auch bei den neu eingefiihrten Lehrberufen fort. An dieser Stelle seien nur einige
ausgewahlte Lehrberufe angefihrt:

Tabelle 5: Lehrlinge in ausgewdhlten neuen Lehrberufen (1999)

Lehrberuf Burschen Madchen
EDV-Kaufmann/-frau 8 0
EDV-Kaufmann/-frau / EDV-Technikerln 5 0
EDV-Technikerin 50 3
Elektronik 1 0
Informatik 1 0
[Mechatronik 1 0
|Medienfachmann/-frau - Mediendesign 8 4
|Medienfachmann/-frau - Medientechnik 2 0

Quelle: Wirtschaftskammer Osterreich

Nach Angaben des IT-Forums ist auch in Deutschland der Frauenanteil in den 1997
eingeflhrten IT-Lehrberufen unterdurchschnittlich (www.bibb.de). Ein Grund daftr durf-
te auch in den Berufsbezeichnungen liegen: Wahrend der Frauenanteil bei IT-System-
Kauffrau bei 25,9% liegt, betragt er bei IT-System-Elektronikerin nur 4,1% und dies
obwohl mehr als 50% der Ausbildungsinhalte bei den beiden Berufsbildern gleich sind.
Demnach lassen sich die Unterschiede nicht aus den Ausbildungsinhalten und Téatig-
keiten erklaren, sondern vielmehr aufgrund der Assoziationen, die mit der Berufsbe-
zeichnung verbunden sind. Beispielsweise berichtete ein Ausbildungsbetrieb, dass bei
der Umstellung der Berufsbezeichnung von ,Mathematisch-technische Assistentin“ auf
.Fachinformatikerin“ der Bewerbungsanteil der Frauen von ca. 60% auf 20% sank.
Dies kann als grundlegendes Indiz flr ,mannliche* und weibliche* Berufsbezeichnun-

gen gewertet werden (www.bibb.de).

Demnach stellen das Image von Berufen sowie auch Informationsdefizite eines der
grundlegenden Probleme flir den niedrigen Frauenanteil dar.
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6.3 Didaktische Ausrichtung von Aus- und
WeiterbildungsmafRnahmen

Unzahlige Studienergebnisse belegen, dass Frauen anders lernen als Manner. Bislang
orientieren sich Curricula und didaktische Modelle jedoch primar an mannlichen Nor-
men. Gisela Pravda vom Bundesinstitut flir berufliche Bildung hat in diesem Zusam-
menhang markante Punkte von Geschlechterdifferenzen fir das Lernen definiert (zitiert
nach Schiffbanker 2000):

Wie’s Frauen gerne hiatten Was sie vielfach vorfinden

Lernen wird eher dem Erwerbsar-
beitsbereich zugeordnet, auf den die
Familie Ricksicht nehmen muss.
Problemlésungen, die sich aus Kon-
flikten auRerhalb der Erwerbsarbeit
ergeben, missen individuell gelost
werden

familienfreundliche Unterrichtszei-
ten, lernfordernde Atmosphare,
Ricksicht auf Zugangs- und Mobili-
tatsprobleme

Lernbedingungen

Wi d Ko d h
Anwendungsbezug G(Iesbsrz:ctjhnsweznk?:l;] rtv(:iT tr en nac Tauschwert von Wissen und Kénnen

Selbstdefinition im Verhalt- | Wollen eher ,Verbundenheit” zu Selbstdefinition Giber Unabhangigkeit,
nis zu anderen anderen, Isolierung ist bedrohlich Autonomiebedirfnis

Streben nach Anerkennung als ein-
zelner und nach Leitposition in der
Rangfolge der Gruppe, Selbstdarstel-
lung

Streben nach Vernetzung, Aus-
Orientierung in der Gruppe | gleich der Interessen aller Grup-
penmitglieder, Kontextorientierung

individuelles Leistungsstreben wird

S TSR TSROl | oo e (efdidio s

Leistungsstreben Betonung vo.n Einzelleistungen s 28, [l e e EiEn
kann zu Alleingelassenwerden
fuhren
Sprachverhalten fragend-kooperativ deklarativ-dominierend
heben weniger Redzeit, vielfach Manner reden in gemischtge-
Sprechsituationen wenig Beispiele, die ihren Lerninte- | schlechtlichen Gruppen mehr, diirfen
ressen entsprechen auch unterbrechen...
. Gefiihle, Familie, Beziehungen (Ziel | Leistung, Wettbewerb (Ziel = Rang-
Gesprachsthemen . .
= Bundnisse schleifen) ordnung herstellen)
generischer maskulin, mannlicher
Begriffe keine weibliche Semantik Lebenszusammenhang als norm in
Sprache
Inhalt Anknipfung an bisherige Lebenser- | Sachorientierung, Konzept der Ob-

fahrungen (subjektive Wahrheiten) | jektivitat und der absoluten Wahrheit

Lehrkrifte S S Etion AWl oo o e el Werresaes
chen Vortragenden

ganzheitliches Lernen, Anknupfen
an vorhandene Fahigkeiten, Hinter- | regelorientiertes Lernen, Sachlogik

Methodik-Didaktik grundwissen erhalten, in welches bestimmt; weniger Hintergrundwis-
Regelnd eingeordnet werden kén- | sen
nen

Beurteilung von Situationen und
WertmaRstab Inhalten aus dem existierenden
Beziehungsnetz heraus

Beurteilung von Situationen nach
einem eher abstrakten Regelkatalog
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Entsprechend der Diskrepanz zwischen Erwartungen und tatsachlichen Erfahrungen
sind Aus- und Weiterbildungen zu modifizieren.

Die bisherigen Ausfiihrungen haben belegt, dass die Koedukation vor allem in natur-
wissenschaftlichen Fachern fur Madchen mit Nachteilen verbunden ist. Diese Erfah-
rung wurde auch in der Erwachsenenbildung immer wieder gemacht. Beispielsweise
wurden bei gemischtgeschlechtlichen IKT-Kursen folgenden Beobachtungen und Er-
fahrungen festgehalten (Schiffbanker 2000):

B Es gibt die Tendenz zu mannlicher Dominanz.

B Manner zeigen ein groReres Selbstvertrauen und ein starker ausgepragtes explora-
tives Verhalten

B Manner inszenieren einen Sachverstand (egal ob er echt oder vermeintlich ist).

B Manner zeigen ausgepragte Profilierungs- und Selbstdarstellungsbedirfnisse.

Durch diese mannliche Dominanz lassen sich Frauen leicht einschichtern und reagie-
ren dann eher passiv. In geschlechtshomogenen Gruppen besteht daher flr Frauen
eher die Mdglichkeit, die eigenen Fahigkeiten und Neigungen zu entdecken und selbst
zu definieren. In diesem Rahmen missen jedoch auch bestehende Geschlechtsstereo-
type thematisiert werden (Schiffoanker 2000). Neben den bereits im Kapitel Ausbildung
erwahnten notwendigen Adaptionen, sind insbesondere in der Erwachsenenbildung
folgende Punkte bei der Gestaltung von Kursen zu beachten (Schwarze 2000; Lechner
et al 1999):

B Angebot von Kursen ausschlieBlich flr Frauen, die auch durch Trainerinnen betreut
werden,

Beispiele aus weiblicher Lebenssituationen nutzen,
Méoglichkeiten der Vernetzung (Frauennetzwerke im Internet),
Modell des exemplarischen Lernens,
Beschaftigungsoptionen missen realisierbar erscheinen,

Orientierung der Ausbildung an betrieblichen Ablaufen.

Hinsichtlich der Gestaltung von Weiterbildung sind natirlich die Veranderungen, die
sich aufgrund des vermehrten Einsatzes von neuen Medien ergeben in Zukunft ver-
starkt zu berucksichtigen. Schiffodnker und Kernbeif3 (2000) haben hierzu zentrale
Aspekte festgehalten:

B Neue Medien fuhren zu weitgehender Automatisierung von Produktionsablaufen,
eine sich laufend verandernde Arbeitwelt erfordert von allem ein stéandiges Aneig-
nen neuer Fahigkeiten (Skills).

B Weiterbildung, Qualifizierung und Kompetenzerwerb sind langfristig so zu organi-
sieren, dass sie in den Arbeitsprozess eingebunden werden kénnen (Training on
the job).

B Bei der Anwendung Neuer Medien/Informations- und Kommunikationstechnologien
ist eine Kombination von fachlichen und zunehmend persénlichkeitsbezogenen
Qualifikationen (SchlUsselqualifikationen) gefordert.
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B In der Wissensgesellschaft ist nicht mehr das fachliche Wissen, sondern das Wis-
sen um den Wissenserwerb maflgeblich.

B Knowledge-Management auf individueller und organisatorischer Ebene ist gefor-
dert.

Demnach muss in Zukunft sowohl bei Aus- als auch Weiterbildungen ein gesonderter
Schwerpunkt auf der Vermittlung der Notwendigkeit des lebenslangen Lernens liegen
und gleichzeitig geeignete Informationswerkzeuge bereitgestellt werden.

AbschlieRen ist hinsichtlich der Weiterbildung von Frauen noch festzuhalten, dass auch
organisatorische Rahmenbedingungen auf die Bedirfnisse der Frauen abzustimmen
sind. Insbesondere die zeitliche Organisation (Dauer, Stundenbelastung sowie Beginn-
und Endzeiten) nimmt in diesem Zusammenhang einen zentralen Stellenwert ein.

7 Frauen in technologischen Berufen

Die bisherigen Ausfiihrungen haben bereits verdeutlicht, dass der Berufswahlprozess
mit sehr starken sozialisationsbedingten Prozessen verbunden ist. Die nachfolgenden
Analyseergebnisse zeigen, dass sich dies aber auch im Berufsleben fortsetzt: Denn
wenn Frauen einen mannerdominierten Beruf ergriffen haben, stehen sie als Exotinnen
im Rampenlicht. Wahrend Mannern haufig ein Vertrauensvorschuss entgegengebracht
wird, missen sich Frauen vorerst beweisen und jeder Fehler wird bemerkt.

Als Minderheit werden Frauen deutlich kritischer wahrgenommen. Dadurch besteht fir
Frauen ein hoherer Leistungsdruck, ihre Kompetenzen zu beweisen (Walter 1998).
Frauen in mannerdominierten Berufen muissen daher standig um soziale Akzeptanz
kampfen. Zudem stehen sie in einem Rollenkonflikt, um als Frau und als Technikerin
anerkannt zu werden.

7.1 Anforderungsprofile

Waéchter (1999) hat in ihrer Studie einige Eigenschaften identifiziert, die als glinstige
Voraussetzungen fir technische Berufe gelten:

B analytisches Denken,

B Logik,

B Kreativitat,

B |Interesse und Spalt an Mathematik, Chemie und Physik.

Eine von der Industriellenvereinigung in Auftrag gegebene Annoncenanalyse zeigt,
dass insbesondere im IT-Bereich eine hohe Differenzierung bei der Nachfrage nach
IKT-Qualifikationen besteht und dass ein sehr groRer Bedarf an Software-

Spezialistinnen besteht, wogegen kaufmannische Berufsfelder selten nachgefragt wer-
den. Die Analyse verdeutlicht auch, dass viele der geforderten Qualifikationen nicht
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Uber eine Erstausbildung erworben werden kdnnen, sondern ein intensives On-The-
Job-Training sowie eine berufsbegleitende Weiterbildung erfordern.

Sehr konkrete Qualifikationsanforderungen fir den IT-Bereich haben Schiffbanker und
Kernbeifd (2000) im Rahmen einer Analyse von Jobinseraten identifiziert:
Teamfahigkeit,

Englisch,

Windows,

Allgemeine Kommunikationsfahigkeit bzw. —starke,

Unix,

spezifische Kenntnisse (Programmsprache, Datenbank- oder www-Sprachen),
Selbststandigkeit.

Diese Inseratenanalyse ergab, dass zumeist Hard-Skills verlangt werden (44%). Nur
bei rund 16% der Ausschreibungen lag das Schwergewicht auf Soft-Skills und bei rund
21% werden sowohl Soft- als auch Hard-Skills nachgefragt. Interessant erscheint, dass
fur projektorientierte Umsetzungen primar Hard-Skills nachgefragt werden, wahrend fiir
langfristige Aufgaben eher Personen gesucht werden, die sowohl Uber Hard- als auch
entsprechende Softskills verfigen. Letzteres stellt insbesondere bei der Bindung von
Mitarbeiterlnnen an Unternehmen einen wesentlichen Punkt dar.

Job-Typ nach

Qualifikation et s Beschreibung hinsichtlich Beruf, Aufgabe, Branche
Qualifikation

iob Software-Programmiererin  (Internet/E-commerce) mit

J Aufgabenbereich Entwicklung fir IT-Branche
. Software-Programmiererin  mit Aufgabenbereich Ent-

Programmierjob : . .
. wicklung fir Produktionsbranche
Hard-Skills (IT-

Netzwerkbetreuerln ohne klar zugeordneten Aufgaben-

Fachkenntnis N k ini i
) etzwerkadministration bereich, am ehesten Umsetzung

Betriebssystemkenntnis Systemadministratorln mit Aufgabenbereich Umsetzung
Neue Meiden/ IT- | Consultantin mit Aufgabenbereich Beratung und Kun-
Technologien dinnenkontakt
. individuelle und soziale [ Kundlnnebtreuerln/Support mit Aufgabenbereich Bera-
Soft-Skills
- . | Kompetenz tung und Kontakt zu Kundlnnen
(Schliisselquali- - - -
fikationen) KommunikatveKompaton= Managerln mit Leitungsaufgaben, v.a. in Telekom-
Branche gesucht
DB-Programmieren mit . .
-/DB-E klerl IT-B h
Hard- und Soft- | Schlisselqualifikationen Software-/ ntwicklerin in ranche
Skills Netzwerkadministration mit | Netzwerkbetreuerln ohne klar zugeordneten Aufgaben-
Schlisselqualifikationen bereich, am ehesten Entwicklung

Quelle: IFA wien 2000

Die Ergebnisse der ebenfalls von Schiffbanker und Kernbei3 (2000) durchgefiihrten
Potentialanalyse deuten darauf hin, dass IT-Jobs immer haufiger branchentibergrei-
fend besetzt werden. So sind IT-Berufe in sdmtlichen Bereichen eines Unternehmens
gefragt und insbesondere in kleinen Unternehmen sind mehrere unterschiedliche Be-
reiche zu betreuen.
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GemaR dieser Ergebnisse aus dem IT-Bereich wirden also Beschaftigungschancen fur
Frauen bestehen: Denn Frauen kénnen durch ihre gesamtheitliche Herangehensweise
ebenso punkten wie durch ihre hohe soziale kommunikative Kompetenz, etwa im
Rahmen von Teamarbeit bzw. auch im Austausch mit Kundinnen. Trotzdem verwehren
bestehende Vorurteile vieler Unternehmen Frauen nach wie vor entsprechende Be-
schaftigungsmdglichkeiten.

7.2 Berufseinstieg

Generell zeigen bisherige Studienergebnisse, dass Ausbildungserfolge von Frauen
nicht automatisch mit den entsprechenden Méglichkeiten am Arbeitsmarkt verbunden
sind: Beispielsweise ist die Ubernahme in den Betrieb nach dem Lehrabschluss fiir
Frauen erheblich schwieriger als fir Manner (Arbogast, A. / Seidenspinner, G. 1992).
Aber auch das Arbeitslosigkeitsrisiko von Frauen aus mannerdominierten Studienrich-
tungen ist héher als jenes der Manner und auch hdher als jenes von Frauen mit Ab-
schllissen typischer ,Frauenstudien® (Schreyer 2000). So zeigt eine Befragung des
Bundesinstituts fur Berufsbildung (1997), dass nur 8 von 733 befragten Betrieben Vor-
teile in der Beschaftigung von Frauen in technik-orientierten Berufen sehen.

Hinsichtlich der Chancen und Probleme von Frauen beim Berufseinstieg wurden Mo-
dellversuche von Frauen in gewerblich-technischen Lehrberufen analysiert und folgen-
de Ergebnisse festgehalten (Schiersmann/Hellmann 1990; Arbogast/Seidenspinner
1992):

B Dem Berufseinstieg kommt in Bezug auf den spateren Berufsverlauf und den Auf-
bau stabiler zukunftiger beruflicher Orientierungsmuster ein besonderer Stellenwert
Zu.

B Der Berufseinmindungsprozess von Frauen wird von berufsspezifischen, betriebli-
chen und soziobiografischen Faktoren beeinflusst, wobei den berufs(feld-)
spezifischen eine besondere Bedeutung zukommit:

B Je groBer der Ausbildungsbetrieb, desto haufiger findet eine Ubernahme von
Frauen nach der Ausbildung in Beschaftigung durch den Ausbildungsbetrieb
statt.

B Probleme beim Berufseinstieg haben vor allem Frauen, die eine aullerbetriebli-
che Ausbildung absolvierten, wobei dies jedoch Uberdurchschnittlich haufig der
Fall ist.

B Nur ein Teil der Frauen wird ausbildungsadaquat eingesetzt.

B Frauen, die eine Ausbildung in einem eher mannlich dominierten Beruf abge-
schlossen haben, haben gréRere Schwierigkeiten beim Berufseinstieg und dem
Verbleib im erlernten Beruf als Frauen in ,frauentypischen Berufen®.

B Erfahrungen im Beruf, die subjektive Bewertung des konkreten beruflichen Einsat-
zes und die Frage der Akzeptanz als Frau beeinflussen malfigeblich die berufliche
Zufriedenheit und den Verbleib im Beruf.
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Eine wesentliche Barriere fiir Frauen stellt nach wie vor der qualifikationsadaquate Be-
rufseinstieg dar. Die Schwierigkeiten, die flir Frauen dabei entstehen, resultieren pri-
mar aus Vorbehalten der Betriebe gegenliber einer Beschaftigung von Frauen in einem
typischen Mannerberuf (Foster 1998). In diesem Zusammenhang wirken beispielswei-
se mogliche Karenzzeiten von Frauen ein, aber auch rechtliche Rahmenbedingungen,
wie das Nachtarbeitsverbot fir Frauen (Molvaer, Stein 1994).

Der nicht ausbildungsadaquate Einsatz von Frauen in technischen oder technologi-
schen Berufen ist auch mit Nachteilen beziiglich der weiteren Berufslaufbahn verbun-
den: Zum einen sinkt die Motivation der Frauen und zum anderen entfernen sich die
Frauen dadurch zunehmend vom erlernten Beruf.

Generell missen Frauen besondere ,Anreize” bieten, um eine Chance zu erhalten.
Dies resultiert auch daraus, dass die Anforderungsprofile sich an den sozialisationsbe-
dingten Starken der Manner orientieren, wahrend die sogenannten Soft-Skills der
Frauen nur als Zugabe zahlen (Movear, Stein 1994).

Aufgrund des hohen Stellenwerts des erfolgreichen Berufseinstiegs flr eine dauerhafte
Beschaftigung, gilt es hier insbesondere in manner-dominierten Arbeitsbereichen
Frauen in der beruflichen Startphase zu férdern (Pimminger et al 2002).

7.3 Karrierechancen

Frauen in mannerdominierten Arbeitsbereichen unterliegen einem standigen Beweis-
druck der eigenen fachlichen Qualifikation. Zudem werden sie bei innerbetrieblicher
Weiterbildung benachteiligt und/oder sind auch verschiedenen Formen von alltagli-
chem Sexismus in mannerdominierten Bereichen ausgesetzt (Bundesminister fur Bil-
dung und Wissenschaft, Bonn 1991). An dieser Stelle sei nur ein Beispiel einer Studie
aus Deutschland erwahnt, wonach bei weiblichen Berufsanfangerinnen aus Ingenieur-
und wirtschaftswissenschaftlichen Studienrichtungen in Deutschland die Einarbei-
tungsphasen durchschnittlich um einen Monat kirzer sind als jene ihrer Kollegen (Jan-
sen-Schulz 1993).

Auch die Bildung von mannlichen Allianzen kann fir Frauen eine Diskriminierung be-
deuten (Redinger 2000). Dies alles sind Faktoren, die dazu beitragen, dass Frauen
trotz grol3em Interesse derartige Berufe letztendlich aufgeben.

Unterschiedliche Studien belegen, dass Frauen Aufstiegschancen, Prestige und Be-
zahlung weniger wichtig sind als gutes Arbeitsklima oder eine interessante Tatigkeit
(horizont.net, 7.3.00). Dies legitimiert jedoch noch lange nicht die bestehende Segrega-
tion des Arbeitsmarktes: Denn Frauen sind nach wie vor auf den unteren hierarchi-
schen Ebenen zu finden und ihre Einkommen liegen deutlich unter jenen der Manner.

Die Strukturen arbeiten also gegen Frauen: So waren etwa 1998 in Deutschland 42%
der Computer-Arbeitsplatze mit Frauen besetzt, in FUhrungspositionen waren jedoch
nur z.B. 7% in der Multimedia-Industrie. Dies wird auch durch aktuelle Zahlen der Aka-
demie fur Technikfolgenabschatzung in Baden-Wurttemberg (18.12.01) bestatigt: So
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sind in der Projektleitung nur 12% und im Topmanagement nur 9% der Beschaftigten
weiblich. Als Griinde werden folgende Punkte angefihrt:

B mangelnde Férderung durch Vorgesetzte,

B geringere Aufstiegsorientierung der Frauen,

B bereits im Studium unattraktive Inhalte in technischen Fachern,
[ |

im technologischen Bereich wirkt sich ein Berufsausstieg wahrend der Familien-
phase aufgrund der extremen Halbwertszeit des Wissens doppelt negativ aus.

Sheila Wellington, Prasidentin der Catalyst, hat nach einer Analyse der Lebenslaufe
von 30 Fiuhrungspersonlichkeiten in den USA festgestellt, dass in Flihrungspositionen
im IT-Bereich weniger das technische Verstandnis im Vordergrund steht, sondern viel-
mehr der breite Erfahrungsschatz und die Risikobereitschaft. Da Unternehmen bei
Frauen noch immer eine mogliche Berufsunterbrechung aufgrund der Kinderbetreuung
als hohes Risiko einschatzen, werden Frauen bereits im Rahmen der Personalrekrutie-
rung benachteiligt. Aber auch in weiterer Folge besteht eine Ungleichbehandlung hin-
sichtlich Aus- und Weiterbildungen, was sich natirlich auch negativ auf die Karriere-
chancen auswirkt. Allgemein ist das Argument hinsichtlich einer Berufsunterbrechung
von Frauen aufgrund von Kinderbetreuung nicht haltbar, da beispielsweise bei jungen
Méannern aufgrund eines vielfach haufigeren Arbeitgeberlnnenwechsels die Gefahr des
Ausstiegs aus dem Unternehmen ebenfalls hoch ist.

Um das Potential der weiblichen Fachkrafte entsprechend nutzen zu kénnen, bedarf es
einer Anpassung der betrieblichen Rahmenbedingungen an die Bedlrfnisse der Frau-
en, sowie entsprechender Forderung hinsichtlich der Weiterbildung. Aber auch Netz-
werke sowie Mentorlnnen-Programme stellen wesentliche Stutzen fur Frauen dar.

7.3.1 Einkommensunterschiede

Im Zeitraum von 1991 bis 2000 war eine Ausdehnung der Einkommensschere von
Frauen und Manner beobachtbar. Im Jahr 1991 lag das Bruttomedieneinkommen von
Frauen bei 68,3% der Mannereinkommen bis 2000 sank dieser Anteil auf 67,0%. Ge-
rade in Frauenberufen verschlechterte sich die Einkommenssituation oft gravierend:
Beispielsweise vergrolerte sich die Einkommensdifferenz beim gehobenen Dienstleis-
tungspersonal von 24,2% auf 36,6% (Gutknecht-Gmeiner/Wieser 2002).

Diese Erweiterung wird zumeist mit dem ansteigen der Teilzeitquote der Frauen erklart
(Gregoritsch et al 2000). Aber auch wenn man nur vollbeschéaftigte Personen flir den
Vergleich heranzieht, verdienen Frauen wesentlich weniger als Mannern: Im Jahr 2001
erzielten Frauen ein Bruttoeinkommen von € 23.440,-, Manner hingegen € 30.370,-. Im
Jahr 2001 erzielten vollzeitbeschaftigte Arbeiterinnen 68% der Einkommen von Man-
nern, bei den Angestellten liegt dieser Wert ebenfalls bei 62%. Im 6ffentlichen Dienst
sind die Einkommensunterschiede geringer: Hier erhalten Frauen 89% der Einkom-
men der Manner (Statistik Osterreich 2002).

Eine Auswertung nach Berufsgruppen ergibt folgendes Bild (Statistik Osterreich 2002):
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Grafik 5
Mittleres Bruttojahreseinkommen der unselbstandig Erwerbstatigen
nach Berufsgruppen 2001
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1 Angehdrige gesetzgebender Kdrperschaften. leitende Verwaltungsbedienstete und Fuhrungskrafte in der Privatwirtschaft (z.B.
Bezirkshauptmann, Betriebs-, Zweigstellenleiter); 2 Wissenschaftler {z.B. Betriebsingenieure, Informatiker, Arzie, Lehrer,
Richter, Psychologen); 3 Technische und gleichrangige nicht-technische Berufe (z.B. Elektrotechniker, diplomierte
Krankenschwestern und -pfleger, Betriebsrate); 4 Birokrédfte, kaufmdnnische Angestellte {z.B. Sekretariatskrafte,
Lohnverrechner, Bankangestellte, Rezeptionisten); 5 Dienstleistungsberufe, Verkdufer in Geschaften und auf Markten (z.B.
Kéche, Kellner, Frisdre, Verk3ufer), & Fachkrdfte in der Landwirtschaft und Fischerei (z.B. Gartner, Tierpfleger,
Forstfacharbeiter); 7 Handwerks- und verwandte Berufe (z.B. Maurer, Kfz-Mechaniker, Zahntechniker, Backer); 8 Anlagen- und
Maschinenbediener sowie Montierer (z.B. Elektromaschinisten, Bierbrauer, Lkw-Fanrer, Lokfihrer); 9 Hilfsarbeitskrafte (z.B.
Hausmeister, Stradenkehrer, Totengréber)

Demnach verdienen unselbststandig Beschaftigte in den Berufsgruppen ,Angehérige
gesetzgebender Korperschaften, leitende Verwaltungsbedienstete und Flhrungskrafte
in der Privatwirtschaft® sowie ,Wissenschafterinnen® am meisten. Wie die Abbildung
aber auch verdeutlicht, verdienen Frauen in allen Berufsgruppen deutlich weniger als
Manner. Generell belegen Studien, dass die Einkommensnachteile in stark segregier-
ten Mannerberufen eher berdurchschnittlich sind, wahrend in integrierten Berufen die
Einkommensilicke leicht unterdurchschnittlich ist. Im Bereich der segregierten Frauen-
berufe zeigen sich Unterschiede nach der Qualifikation. Wahrend in qualifizierten Be-
rufsgruppen, wie Medizinerinnen und Lehrkrafte die Pay Gaps unterdurchschnittlich bis
durchschnittlich sind, sind mittel bis gering qualifizierte Berufe hinsichtlich des Gender
Gaps unattraktiv (Gutknecht-Gmeiner, Wieser 2002).

7.3.2 Weiterbildungschancen

Der Anstol fiir eine Weiterbildung erfolgt bei Mannern haufiger als bei Frauen seitens
des Betriebes (Engelbrech, Kraft 1992). Betriebe gehen eher davon aus, dass Frauen
aufgrund ihrer Doppelorientierung weniger Interesse und Engagement fir Weiterbil-
dung hatten (Bundesminister fir Bildung und Wissenschaft, Bonn 1991). Zudem wird
damit argumentiert, dass sich aufgrund einer méglichen Mutterschaft Weiterbildungen
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fur Frauen nicht rechnen. Daher werden Frauen auch haufiger auf nicht ausbildungs-
adaquaten Arbeitsplatzen eingesetzt (Poppenhusen 1999).

Eine Studie von Hamburg und Beer belegt, dass Frauen zwar haufiger und auch an
langeren Computerkursen teilnehmen als Manner, aber dies trifft insbesondere Be-
schaftigte in Buroberufen zu. Demgegeniber sind Frauen bei Qualifizierungsmafinah-
men zu luK-Technologien unterproportional vertreten. Die Chancen von Mannern und
Frauen, sich diese neuen Qualifikationen anzueignen, sind gemaf dieser Studie grund-
legend verschieden und dies, obwohl Befragungsergebnisse etwa von Hellmann und
Schiersmann (1990) ergeben, dass die Weiterbildungsmotivation von Frauen in techni-
schen Berufen sehr hoch ist. Oftmals finanzieren sich diese ihre Weiterbildung sogar
eigenstandig. Demnach sind geringe Ausbildungsteilnahmen von Frauen nicht auf de-
ren Motivation zurlickzufihren, sondern die Grinde sind primar auf Vorurteile seitens
der Unternehmen zurlickzuflihren, aber auch auf die bestehenden Weiterbildungsan-
gebote, da die Teilnahme aufgrund der zeitlichen Rahmenbedingungen und auch der
Entfernung zwischen Wohnort und Weiterbildungsort haufig durch Familienaufgaben
erschwert wird (Leuthold 2000).

7.3.3 Geschlechtsspezifischer Arbeitseinsatz

Ebenso wie die Weiterbildungschancen resultiert auch der geschlechtsspezifische Ar-
beitseinsatz zu einem wesentlichen Teil aus bestehenden Vorurteilen. Dies geht sogar
so weit, dass Frauen und Manner trotz gleicher oder gleichwertiger Ausbildung unter-
schiedlich eingesetzt werden: GemalR einer Befragung von Engelbrech und Kraft
(1992) in Ausbildungsbetrieben im gewerblich-technischen Bereich setzten 5% der
Betriebe Frauen vdllig anders ein und 21% erteilten Frauen und Mannern teilweise
unterschiedliche Arbeitseinsatze. Die Erklarungen liegen unter anderem in folgenden
geschlechtsspezifischen Zuschreibungen (Engelbrech/Kraft 1992, Arbo-
gast/Seidenspinner 1992):

Erforderliche kérperliche Kraft,
geschlechtsspezifische andere Arbeitswahl,
nicht zumutbares soziales Klima,

geringer Betriebszugehdrigkeit von Frauen,

jungen Mannern ist eine ausbaufahige Stellung wichtiger als jungen Frauen.

Haufig werden bei Frauen auch Defizite wahrgenommen, die sich nicht beweisen las-
sen, wie etwa eine Verletzungsgefahr (Poppenhusen 1999).

Generell sind Frauen im betrieblichen Geflige eher in Stabsstellen und an Einzelar-
beitsplatzen als Gehilfinnen zu finden. Aber auch auf gehobenerem Niveau sind Ten-
denzen zu geschlechtshierarchischer Arbeitsteilung zu beobachten (Wald et al 1992).
Frauen sind also auf eher untergeordnete Arbeitsplatzen mit relativ geringen Einfluss-
moglichkeiten auf Inhalt, Umfang und Zeitrahmen ihrer Arbeit verwiesen (Hengsten-
berger 1994).

Dieses Bild trifft auch auf die Technologie zu: Frauenarbeitsplatze sind selten in Tech-
nikplanung, Technologieentwicklung und —politik angesiedelt, vielmehr an der Periphe-
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rie technikbezogener Dienstleistungen. Arbeitsplatze an denen technologische Kompe-
tenz mit Einfluss und Prestige gekoppelt sind, sind nach wie vor hauptsachlich Man-
nerarbeitsplatze (Collmer zitiert nach Wachter 1999). Nur der Kreativ-Bereich stellt
keine reine Mannerdomane mehr dar, z.B. Webdesgin (Silicon.de 20.03.2001).

7.3.4 Arbeitsorganisation

Gerade im Einsatzbereich der neuen Technologien wird die Arbeit immer haufiger au-
Rerhalb des Normalarbeitsverhaltnisses organisiert. Schiffbanker halt in diesem Zu-
sammenhang folgende Anderungen fest:

B Arbeitszeit
Die klassische Vollzeitbeschaftigung wird zunehmend in den Hintergrund gedrangt
und es bilden sich viele verschiedene Modelle: Teilzeitarbeit, Job-Sharing, Telear-
beit. Die Trennung von Freizeit und Arbeitszeit wird undeutlicher, das Arbeitsvolu-
men wird Uber den Arbeitsinhalt definiert und ist nicht mehr durch Arbeitsstunden
bestimmt.

B Arbeitsentgelt

Projektbezogene Arbeitsverhaltnisse im Rahmen von Werkvertragen, neuer Selbst-
standigkeit, befristeten Arbeitsverhaltnisse und dergleichen werden zunehmen.
Diese bieten zwar den Vorteil der flexiblen Einsetzbarkeit und reduzieren auch die
Fixkosten fir Unternehmen. Fur die Arbeitnehmerinnen besteht aber bei atypi-
schen Beschaftigungsverhaltnissen der Nachteil der fehlenden sozialen Absiche-
rung, da im Falle von Arbeitslosigkeit, Krankheit oder Pension ein hohes Verar-
mungsrisiko besteht. Zudem birgt dies fur die Unternehmen den Nachteil des
Know-How-Verlustes aufgrund der geringen Unternehmensbindung der Mitarbeite-
rinnen.

B Arbeitsort
Es werden vermehrt mobile Arbeitsplatze zu Hause oder in Buroshops eingerichtet;
dies beinhaltet die Gefahr der sozialen Isolation sowie des Abbaus von beruflichen
Kontaktstrukturen.

B Karriereplanung
Aufgrund der Flexibilisierungstendenzen hinsichtlich Arbeitszeit und —ort kénnen in
Zukunft die Lebensphasen unterschiedlichst gestaltet werden.

B Corporate Memory
Das Unternehmen ist in Zukunft nicht der Produktionsort, sondern der Ort des Kow-
ledge-Mangements.

B Vernetzung
Vernetzung ist sowohl bei der Arbeitsorganisation als auch in Bezug auf den Ge-
genstand der Arbeit — dem Wissen — aufRerst wichtig.

In Zukunft werden also durchgangige Erwerbsverldufe eher die Ausnahme darstellen.
Vielmehr werden sich unterschiedliche Beschaftigungsformen abwechseln und eine Art
Patchwork-Karriere entstehen. Insbesondere die ortlichen und zeitlichen Flexibilisie-
rungsanforderungen konnen fur Frauen eine Hurde darstellen. So sind beispielsweise
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Tatigkeiten, die kontinuierliche Abend- und Wochenendarbeitszeiten erfordern fur
Frauen mit Kinderbetreuungspflichten kaum realisierbar (Schiffbanker 2001).

Dies stellt auch heute in vielen technischen und technologischen Berufen bereits ein
Problem dar. Oftmals sind lange abendliche Anwesenheit am Arbeitsplatz erforderlich
oder Termine bzw. Dienstreisen werden relativ kurzfristig angesetzt. Zudem kommt die
Unterbrechung der Arbeit einem Ausstieg oder zumindest einem beruflichen Abstieg
gleich (Hengstenberger 1994). In diesem Zusammenhang haben jedoch Studiener-
gebnisse belegt, dass derartige Anforderungen durch entsprechende Organisation
vermeidbar waren und oft auch aus der Forderung der Vorgesetzten nach standiger
Verfugbarkeit resultieren (Movear, Stein 1992).

7.3.5 Arbeitslosigkeitsrisiko

Wie bereits oben erwahnt, bedeutet der Abschluss einer mannerdominierten Ausbil-
dung fur Frauen nicht, dass sie auch die gleichen Chancen wie Manner. Allgemein gilt,
dass Akademikerinnen haufiger arbeitslos sind als Akademiker, aber eben in den tradi-
tionellen Mannerfachern ist dieser Unterschied in der Regel besonders grof3. So liegen
etwa in den Fachern Informatik, Maschinenbau, Fertigungsingenieurwesen die Arbeits-
losenquoten der Absolventinnen etwa doppelt so hoch als jene der Manner (Schreyer
2000).

Fur die Zukunft gilt es daher, nicht nur die Motivation der Frauen fir derartige Ausbil-
dungen zu férdern und Curricula entsprechend zu modifizieren, sondern es miissen
auch generell die Beschéaftigungschancen von Frauen verbessert werden (IAB 1999).

8 Perspektive der Unternehmen

Auch aktuelle Studien zum Thema belegen, dass die Bereitschaft der Betriebe Mad-
chen und Frauen in nicht-traditionellen Berufen aufzunehmen nach wie vor eher gering
ist. An der Argumentationslinie der Betriebe gegenuber der Einstellung von Frauen in
mannerdominierten Bereichen hat sich in den letzten Jahren nur geringfiigig etwas
geandert (Pimminger et al 2002): Argumente wie fehlende Sanitareinrichtungen, feh-
lende korperliche Kraft oder auch, dass Frauen Schmutzarbeit nicht zumutbar sei, wer-
den noch immer als Ablehnungsgrund verwendet. Erschwerend wirken sich auch be-
stehende Anforderungsprofile aus, die sich beinahe ausschlieBlich an mannlichen
Starken orientieren, ebenso wie Auswahlverfahren und —tests oft geschlechtsspezifisch
gepragt sind.

Viele Unternehmen stehen also der Aufnahme von Frauen in mannerdominierte Be-
rufsbereiche nach wie vor skeptisch gegenlber. Sie zeichnen sich durch sehr klassi-
sche Vorstellungen von Frauen- und Mannerberufen aus. In diesen Unternehmen hat
sich bisher einfach noch nicht die Frage gestellt, ihre Unternehmensstruktur anders zu
gestalten. Das Spektrum reicht von diesen eher traditionellen Unternehmen bis zu —
einigen wenigen — aulerst engagierten Betrieben, die sich nachweislich um eine Erho-
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hung des Frauenanteils in technischen und handwerklichen Bereichen Bemuhen, bei-
spielsweise durch die Kooperation mit entsprechenden Initiativen. Drei dieser engagier-
ten Betriebe konnten wir flr die Teilnahme am Projekt ,Frauen und neue Technolo-
gien“ gewinnen und in zwei dieser Unternehmen wurden zur Projektstart Interviews
durchgefuhrt, deren Ergebnisse im Folgenden dargestellt werden.

8.1 Mitarbeiterinnen und Personalrekrutierung

In den Partnerunternehmen ist eine klassische Geschlechtsverteilung zu beobachten:
Frauen stellen einen wesentlich geringeren Anteil als Manner in den Unternehmen und
sind primar in den Bereichen Administration, Einkauf, Controlling und Buchhaltung be-
schaftigt. Demgegenuber sind kaum Frauen in Flhrungspositionen und in techni-
schen/technologischen Bereichen zu finden. In den Unternehmen lag der Frauenanteil
im technologischen Bereich zum Zeitpunkt der Ist-Analyse bei 4% und bei 1,4%. Dieser
niedrige Anteil an facheinschlagig beschaftigten Frauen wird auf die geringe Anzahl an
Frauen in derartigen Ausbildungen zurtickgefiihrt. In beiden Unternehmen ist es daher
auch primares Ziel mehr Frauen flr technische und technologische Ausbildungen zu
motivieren und zu versuchen, Frauen mit entsprechenden Ausbildungen fir das Unter-
nehmen zu gewinnen.

Gesucht werden vor allem Mitarbeiterinnen mit facheinschlagigen Ausbildungen (HTL,
FHS oder Universitaten). Im Bereich der Softwareentwicklung aber auch Personen, die
sich ihr Wissen autodidaktisch angeeignet haben. In einem der beiden Unternehmen
bestehen Anforderungsprofile fir Berufsfelder, die in Absprache mit den Abteilungslei-
tern erstellt werden. Diese bestehenden Kernprofile werden flr Stellenausschreibun-
gen verfeinert. Im anderen Unternehmen gibt es keine allgemeinen Arbeitsplatzprofile,
da sich der Bedarf an neuen Mitarbeiterlnnen aus konkreten Projekten mit sehr spezifi-
schen Anforderungen ergeben. Es werden also immer sehr spezifische Anforderungs-
profile entwickelt. In beiden Unternehmen stehen die fachlichen Qualifikationen im
Vordergrund, aber auch soziale Kompetenzen wie Teamfahigkeit, Belastbarkeit und
mobile Flexibilitat werden als wichtig bezeichnet.

Hinsichtlich des Personalrekrutings wird eher auf klassische Instrumente wie Inserate,
Ausschreibungen und entsprechende Kontakte zu relevanten Institutionen zurtckge-
griffen. Im Softwarebereich gewinnt natirlich das E-Recruting in Jobbdrsen und Karrie-
replattformen immer mehr an Bedeutung. Zudem werden die eigenen Mitarbeiterinnen
als wichtige Multiplikatorinnen fur freie Stellen bezeichnet.

Bei der Gestaltung von Ausschreibungen oder Inseraten wurde bisher noch in keinen
der beiden Unternehmen auf geschlechtssensible Aspekte geachtet. In einem der Un-
ternehmen besteht bei Inseratschaltungen fir jedes Berufsfeld bereits vorgefertigte
Textbldocke die gegebenenfalls noch erganzt werden. Das andere Unternehmen erhalt
bei der Gestaltung der Inserate sowie bei der Vorauswahl der Bewerberlnnen externe
Unterstutzung.

Die Vorauswahl der Bewerberlnnen erfolgt durch die Personalabteilung oder extern.
Die Endauswahl wird von leitenden Personen — in einem Unternehmen in Kooperation
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mit dem Geschaftsfihrer entschieden. Da in den Unternehmen Frauen nicht in Flh-
rungspositionen vertreten sind, erfolgt die Auswahl also nur durch Mannern. Es ware
zu Uberlegen, bei den Bewerbungsgesprachen auch Frauen hinzuziehen, um fir ein
ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis zu sorgen.

8.2 Weiterbildung

In beiden Unternehmen werden im Rahmen von Mitarbeiterinnengesprachen mogliche
Aus- und Weiterbildungen festgelegt. In einem Unternehmen sind diese halbjahrlich
geplant im anderen jahrliche. In diesen Gesprachen erfolgt eine Abstimmung zwischen
den Winschen der Mitarbeiterlnnen und Vorgesetzten. Von beiden Unternehmen wird
betont, dass mannliche und weibliche Mitarbeiterinnen gleiche Zugangschancen zu
Weiterbildungen haben.

8.3 Frauen im Unternehmen

In beiden Unternehmen besteht seitens der Geschaftsfliihrung das Bestreben vermehrt
Frauen in den technischen Bereich aufzunehmen und ihnen die entsprechenden Auf-
stiegschancen zu ermdglichen. Die Grinde fur diese Bestrebungen liegen in einem
besseren Arbeitsklima und besserer Teamkompetenz. Aber auch in der demografi-
schen Entwicklung, wodurch in Zukunft vermehrt auf die Ressource der weiblichen
Arbeitskraft zurlickgegriffen werden muss.

Bisher gestaltete sich die Rekrutierung von Frauen fur den technischen Bereich in bei-
den Unternehmen sehr schwierig. Nach den Erfahrungen der Geschéaftsfuhrer gehen
kaum Bewerbungen ein und es sind zu wenig Frauen in technischen Ausbildungen
vertreten, um hier auf ein entsprechendes Potential fir die Personalrekrutierung zu-
rickgreifen zu kénnen.

In beiden Unternehmen sind bereits einige wenige Frauen in den mannerdominierten
Berufen beschaftigt. In den Interviews mit diesen Frauen wurde eine sehr hohe Ar-
beitszufriedenheit angemerkt. Trotzdem wurde in beiden Unternehmen von diversen
Vorurteilen berichtet, mit denen Frauen in untypischen Berufen konfrontiert werden.
(,Ach, eine Frau in der Technik®, ,Frauen sind halt zum Telefonieren und Brieferl
schreiben®).

In diesem Zusammenhang wird haufig die Meinung vertreten, dass Frauen, die eine
Ausbildung in einem mannerdominierten Bereich absolvierten, durch ihre Erfahrungen
wahrend der Ausbildung etwaige Probleme beim Berufseinstieg sehr gut bewaltigen
kénnen. Auch bisherige Studienergebnisse verdeutlichen, dass sich zumeist die neuen
Mitarbeiterinnen in diesen mannerdominierten Berufsbereich zu integrieren mussen,
wogegen kaum MalRnahmen zur Sensibilisierung der Mitarbeiter gesetzt werden, um
so Frauen eventuell den Einstieg zu erleichtern. Dies trifft auch auf die beiden Unter-
nehmen zu. Trotzdem wurde auch einiges an Unterstitzung flr die Frauen geleistet:
Als hilfreich fir den erfolgreichen Einstieg der Frauen hat sich erwiesen, dass insbe-
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sondere das klare Statement der Geschaftsfuhrung sowie entsprechende Akzente, wie
etwa gleiche Bezahlung, gleiche Chancen auf Weiterbildung und gleiche Tatigkeitsbe-
reiche die Akzeptanz im Kollegenkreis erhéhen.

8.4 MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und
Privatieben

Im Hinblick auf Arbeitszeitmodelle bestehen in den Unternehmen die Méglichkeiten der
Gleitzeit, Teilzeit und Telearbeit. In beiden Unternehmen sind sehr flexible Lésungen
moglich und kdénnen von jeder Mitarbeiterin / jedem Mitarbeiter individuell vereinbart
werden. Seitens der Geschéaftsfuhrung wird betont, dass die Einbindung von Mitarbei-
terlnnen mit Betreuungspflichten sehr wichtig ist, da somit das Know How der betref-
fenden Personen weiterhin zur Verfiigung steht.

Auch hinsichtlich eventueller Elternkarenzzeiten ist in den Unternehmen eine sehr posi-
tive Grundhaltung gegeben. So wird seitens der Geschaftsfuhrer betont, dass sowohl
hinsichtlich Einbindung wahrend der Karenz als auch Rickkehr nach der Karenz ge-
meinsam mit der betroffenen Person zufriedenstellende Lésungen geplant und organi-
siert werden kénnen. In den technischen Bereichen waren die Unternehmen bisher von
keinen Karenzzeiten betroffen; es ware aber winschenswert, dass die Einbindung
wahrend der Karenzzeit nicht nur fir diese Berufe geplant wird sondern auf alle Mitar-
beiterlnnen ausgedehnt wird. Allgemein scheint es wichtig, sich bereits im Vorfeld Gber
entsprechende Moglichkeiten der Einbindung sowie familienfreundlicher Arbeitszeit-
modelle zu informieren.

In beiden Unternehmen wurden bereits Initiativen flr (junge) Frauen gesetzt, wie etwa
die Teilnahme am Girls Day oder die Vergabe eines Software Awards fir Frauen. Die
Analyse der gesetzten Initiativen zeigt aber, dass dies vor allem Projekte sind, die auf
die Rekrutierung von Frauen abzielen, aber keine MalRinahmen, die die internen Struk-
turen andern und frauenfreundlichere Rahmenbedingungen schaffen.

8.5 Vernetzung

In beiden Unternehmen bestehen gute Kontakte zu Schulen, Fachhochschulen und
Universitaten. Beispielsweise werden Fihrungen fur Schulklassen organisiert, Projekt-
und Diplomarbeiten vergeben oder Praktika angeboten. Zudem bestehen auch Kontak-
te zu Projekten wie FIT oder Frauenreferaten der Landesregierungen. Eine Vernetzung
mit Betrieben, die erfolgreiche Frauenférderung betreiben, oder mit Beratungseinrich-
tungen fur Frauen und Madchen besteht nicht.
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8.6 Resiimee

In beiden Unternehmen ist eine sehr offene Grundstimmung gegenitber dem Thema
Frauen und neue Technologien zu beobachten. Wesentlich tragen zu dieser positiven
Stimmung die entsprechenden Akzente der Geschéftsfuhrung — gleiche Tatigkeit, glei-
che Chancen und gleiches Einkommen — bei. Trotzdem besteht in beiden Unterneh-
men noch Aufholbedarf, wie beispielsweise hinsichtlich folgender Punkte:

B |n beiden Unternehmen entstand der Eindruck, dass sich die Rekrutierung von
Frauen auf den Angestelltenbereich beschranken. Wiinschenswert waren auch Ini-
tiativen im Werkstatten-Bereich oder bei der Lehrlingsausbildung.

B Stellenausschreibungen, Anforderungsprofile, Bewerbungsbdgen, Leitfaden flir das
Mitarbeiternnen-Gesprach usw. sollten Gender-Aspekte berlicksichtigen und auch
wahrend des Aufnahmeverfahrens ist auf ein ausgewogenes Geschlechterverhalt-
nis im Entscheidungsteam zu achten.

B Bei der Personalsuche besteht haufig das Problem, dass Informationen zu Stellen-
angeboten vor allem in bestehenden (losen) Mannerbiindnissen weitergegeben
werden. Um hier potentielle Mitarbeiterinnen anzusprechen, ist die Einbindung von
spezifischen Frauennetzwerken und relevanten Institutionen unerlasslich.

B Zudem ist eine laufende Sensibilisierung und Bewusstseinsbildung bei mannlichen
und weiblichen Mitarbeiterlnnen enorm wichtig. Dies kann in Form von Gender
Trainings oder auch durch kontinuierliche themenspezifische Informationen — etwa
in den Mitarbeiterlnnen-Zeitung — erfolgen.

B Malnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie zum Wiedereinstieg
nach der Karenz sollten vorweg konzipiert werden.

B Allgemein besteht die Gefahr, dass Technikerinnen in Unternehmen verstarkt fur
administrative Tatigkeiten eingesetzt werden. Auf derartige Tendenzen ist gezielt
zu achten und im Bedarfsfall zu reagieren. Exakte Anforderungsprofile kdnnen hier
unterstutzend wirken.

9 Frauen und Technologie im
europaischen Kontext

Der europaische Vergleich einer IDC-Studie zeigt den in allen Landern vorherrschen-
den geringen Frauenanteil in Networking Berufen. Zum Jahresende 2000 betrug der
Anteil der Frauen in diesem Bereich nur durchschnittlich 5,6% der Berufstatigen. Auch
wenn sich Prognosen zufolge bis zum Jahr 2004 der Frauenanteil in der Netzwerk-
branche in Westeuropa verdoppeln wird, waren Frauen mit einem Anteil von 7,3%
auch weiterhin stark unterreprasentiert.
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Abbildung 3:  Anteil der Frauen an Networking-Fachkraften
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Quelle: IDC, 2001

Wie die Abbildung verdeutlicht, ist Frankreich im europaischen Vergleich Spitzenreiter
mit dem gréRten Anteil von Frauen auf dem Networking Arbeitsmarkt (8%). Bis zum
Jahr 2004 wird dieser Anteil laut Prognosen auf Uber 12% ansteigen. Einen hohen An-
teil an weiblichen Fachkraften kdnnen neben Grol3britannien, Nordirland auch Belgien
und Spanien verbuchen. Im unteren Bereich der Skala liegen Norwegen, Schweiz, Ita-
lien und Danemark. Osterreich bildet mit einem Frauen-Anteil von 4,1% das Schluss-
licht.

Auf europaischer Ebene werden unterschiedliche Strategien angewandt, um dem
Fachkraftemangel in diesem Bereich entgegenzuwirken. Wahrend in Frankreich geziel-
te Malknahmen zur Férderung gesetzt werden, wird beispielsweise in Deutschland und
Italien in hdherem Ausmald auf die Immigration von Fachkraften gesetzt. Demnach ist
der vergleichsweise hohe Frauenanteil an Networking Fachkraften auf die Aktivitaten
der franzdsische Regierung in den letzten Jahren hinsichtlich der Ausgleichung der
Geschlechteranteile in vielen Berufssparten zurlickzufiihren. Die Férderung von Frau-
en an den Hochschulen wahrend der gesamten Ausbildung wurde in Frankreich als
politisches Ziel erklart. Weiters wurden verschiedene AusbildungsmafRnahmen ergrif-
fen, um Madchen zu einem wissenschaftlichen Werdegang zu ermutigen.

Ein Landervergleich zwischen Osterreich, Danemark, Finnland und Spanien, der im
Rahmen eines Peer-Review-Programms vorgenommen wurde, dokumentiert die Aus-
wirkungen der unterschiedlichen Rahmenbedingungen auf den Frauenanteil im IT-
Bereich. Die wesentlichen Ergebnisse dieses Landervergleichs:

m Die geschlechtsspezifische Teilung charakterisiert den Arbeitsmarkt in Osterreich.
Zwei Drittel aller berufstatigen Frauen befinden sich in typischen Frauenberufen,
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wahrend nur 8% in sogenannten Mannerberufen beschéaftigt sind. Obwohl junge
Frauen in der héheren Bildung insgesamt den Anteil der Manner Gberholt haben,
sind sie nach wie vor in technischen Studienrichtungen stark unterreprasentiert.

In Danemark ist die Anzahl an Studierenden technischer Studienrichtungen insge-
samt zu gering, um den Bedarf der Wirtschaft nach Arbeitskraften aus diesem Be-
reich abzudecken. Auch hier stellen Manner die Uberwiegende Mehrheit in den
technischen Studienrichtungen. 1999 lag der Anteil der Frauen in technischen Stu-
dienrichtungen bei nur 22%, beim EDV-Studium lag der Frauenanteil 1996 bei nur
6%. Der danische Arbeitsmarkt ist zwar durch eine hohe Beschaftigungsrate der
Frauen gekennzeichnet, allerdings existiert — ebenso wie in Osterreich ein stark ge-
teilter Arbeitsmarkt. Insgesamt herrscht ein Fachkraftemangel, was auch auf den
IT-Bereich zutrifft. Ahnlich wie in Deutschland versucht auch die dénische Regie-
rung IT-Expertinnen aus dem Ausland ins Land zu holen. Viele Studierende aus
den baltischen Staaten sind seither nach Danemark gekommen, um dort ihre Aus-
bildung abzuschlieBen. Andererseits werden auch Inititaiven gesetzt, um die vor-
handenen Arbeitskrafte — speziell Altere und Frauen — umzuschulen. In den 80er
Jahren wurde ein Schwerpunkt gesetzt, um den Zugang von Frauen zur IT-
Branche zu fordern; diese FérdermaRnahmen sind in den letzten Jahren weniger
geworden.

In Finnland war — a&hnlich wie in Deutschland - der Frauenanteil bei IT-
Studienrichtungen in den 70er und 80er Jahren hoéher als in den letzten Jahren.
1985 war ein Drittel aller IT-Studierenden weiblich und damit war der Frauenanteil
héher als 1997 mit 20%. In Finnland wurden bereits in der Vergangenheit Schritte
gesetzt, um die geschlechtsspezifische Teilung des Arbeitsmarktes zu reduzieren.
Abgesehen davon weisen die Frauen am Arbeitsmarkt eine bessere Ausbildung auf
als ihre Kollegen und nutzen — im Gegensatz zu den meisten anderen europai-
schen Landern — in hdherem Ausmal als Manner Computer und Internet. Auch in
Finnland herrscht eine konstante Nachfrage nach IT-Spezialistinnen, die allerdings
noch wenig von Frauen abgedeckt wird. Frauen sind weniger involviert bei der
Entwicklung von Computerprogrammen und Websites.

Die berufliche Segregation der Frauen ist eines der Hauptprobleme in Spanien, da
sie hier in einem noch starkeren Ausmalf} vorhanden ist als in anderen EU-Landern.
Dank eines gestiegenen Anteils von Madchen in mittleren und hdheren Ausbil-
dungsstufen verbessert sich diese Situation nach und nach. Die Frauenarbeitslo-
sigkeit liegt doppelt so hoch wie jene der Manner, wovon auch hoéherqualifizierte
Frauen betroffen sind. Die UmsetzungsmalRnahmen zum Spanischen NAP 2000
scheinen hier wenig zu greifen, da kaum Bemihungen in Richtung gender
mainstreaming gesetzt werden. Bis zum Jahr 2003 werden 273.000 neue Jobs in
der IT-Branche prognostiziert. In den letzten Jahren hat bei steigender Anzahl von
Arbeitsplatzen in diesem Bereich die Zahl der Frauen stagniert, wodurch ihr Anteil
sogar noch weiter gesunken ist.
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Frauen in technischen Studienrichtungen
Im europaischen Vergleich zeigt sich, dass der Anteil von Frauen in technischen

Studienrichtungen nach wie vor sehr gering ist.

Tabelle 6: Ubersicht zum Frauenanteil in einzelnen Fachrichtungen in der
Gemeinschaft

Fachrichtung Frauenanteil unter den Studierenden
Geisteswissenschaften, Angewandte Kunst, Religion 65,6%
Sozialwissenschaften 49,5%
Recht 53,9%
Naturwissenschaften 44,4%
Mathematik, Informatik 27,6%
Medizin 68,1%
Ingenieurwissenschaften, Architektur 18,7%
Sonstige 66,9%

Quelle: Frauen und Wissenschaft. Mobilisierung der Frauen im Interesse der europaischen Forschung. Entwurf
einer Mitteilung. Brissel 1999.1999

Gemal einer Studie von Leuthold (2000) bestehen in europaischen Landern folgende
Initiativen zur Erhdhung des Frauenanteils in technischen Studienrichtungen:

In Osterreich besteht ein Frauenférderungsplan fiir Universitatsbedienstete (vgl. 229.
Verordnung des BMWFK, Jg. 1995, 31. Marz) mit dem Ziel, den Anteil der weiblichen
Beschaftigten in allen Verwendungsgruppen bzw. Entlohnungsgruppen und Funktionen
im Ressortbereich des Bundesministeriums flr Wissenschaft, Forschung und Kunst auf
mindestens 40% zu erhéhen (...) In Dienstbeschreibungen und Eignungsabwagungen
diurfen keinen Beurteilungskriterien einbezogen werden, aus denen sich ein Nachteil
fur das weibliche Geschlecht ergibt. (...) Der Aktionsplan 2000 beinhaltet neue Pro-
gramme zur Madchenférderung in den Schulen (1997 BMUK).

In Deutschland wurde fiir die Frauenférderung an den Hochschulen im Zeitraum 1996
bis 2000 720 Mill. DM (368 Mill. Euro) fur Stipendien zur Qualifikation von Frauen flr
eine Hochschulprofessur bereitgestellt. Im Bundesministerium fir Bildung und For-
schung wurde das Referat ,Frauen in Bildung und Forschung“ geschaffen.

GroBbritannien: Einrichtung eines Referats fur die Chancengleichheit von Mannern
und Frauen im Ministerium flr Handel und Industrie, das mit dem Ministerium fir Bil-
dung und mit den Forschungsraten zusammenarbeitet.

Irland: Die Forderung von Frauen an den Hochschulen wahrend der gesamten Ausbil-
dung wurde als politisches Ziel erklart. Weiters wurden verschiedene Ausbildungs-
mafnahmen ergriffen, um Madchen zu einem wissenschaftlichen Werdegang zu ermu-
tigen.

Italien: Die Forderung von Frauen an den Hochschulen wahrend der gesamten Ausbil-
dung wurde als politisches Ziel erklart. Im Ministerium fur Hochschulen und wissen-
schaftliche Forschung wurde eine Arbeitsgruppe Uber die Unterschiede und die Stu-
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dienwahl der Frauen an den Hochschulen eingerichtet. 1998 wurde der Ausschuss
,Chancengleichheit” im Nationalen Forschungszentrum (CNR) gegriindet.

Luxemburg: Die Férderung von Frauen an den Hochschulen wahrend der gesamten
Ausbildung wurde als politisches Ziel erklart. Weiters wurden verschiedene Ausbil-
dungsmafRnahmen ergriffen, um Madchen zu einem wissenschaftlichen Werdegang zu
ermutigen.

Niederlande: Die Forderung von Frauen an den Hochschulen wahrend der gesamten
Ausbildung wurde als politisches Ziel definiert. Es wurden Beauftragte flir Chancen-
gleichheit an den Hochschulen eingesetzt und eine Aufklarungskampagne in den wei-
terflhrenden Schulen getétigt, um Madchen zur Wahl von naturwissenschaftlichen
Fachern zu ermutigen.

Schweden: Zur Frauenférderung an den Hochschulen wurden 32 Lehrstlhle, 73 Stel-
len flr Forschungsassistenten und 120 Stipendien fir Postdoktorandenstudien fiir die
unterreprasentierten Frauen geschaffen.

Danemark: An den Hochschulen wird mit einem Programm Frauenférderung betrie-
ben. Mit dem Programm FREJA (Female Researchers in Joint Action) wurden For-
schungsprojekte junger, hochqualifizierter Wissenschaftlerinnen mit 78 Mill. DKR (10,5
Mill. Euro) fur die Dauer von vier Jahre finanziert.

In Finnland wurde eine Frauenquote (40%) fiir die Zusammensetzung aller Ausschis-
se und ahnlicher Versammlungen, einschliel3lich der vier Nationalen Forschungsrate
beschlossen.

Dieser Vergleich demonstriert ebenso wie eine Studie von EUROSTAT (1997), dass
geringe Frauenanteile in technischen Bereichen keine Naturkonstante darstellen. Viel-
mehr beeinflussen die gesellschaftliche Bewertung von Technik, das Erziehungs- und
Schulsystem sowie Berufsperspektiven, aber auch Regelungen zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie das Interesse von Frauen.

10 Resuimee und Empfehlungen

Zusammenfassend belegen die Ergebnisse der Literaturanalyse, dass die geringe
Frauenbeteiligung in technischen und technologischen Ausbildungen und Berufen nicht
auf Desinteresse oder fehlende Kompetenzen seitens der Frauen zurtickzufiihren sind,
sondern aus der Wechselwirkung unzahliger Faktoren resultieren. An dieser Stelle sei-
en nur einige erwahnt:

B Sozialisationsbedingtes eingeschranktes Berufswahlverhalten vieler Madchen und
Frauen,unzureichende Berufsinformation in Elternhaus, Schule und Offentlichkeit,

B fehlende Vorbilder fir Madchen,
B Aussichtslosigkeit auf dem Lehrstellen- bzw. Arbeitsmarkt.

Aufgrund der bestehenden traditionellen Berufswahl von Madchen und den damit ver-
bundenen arbeitsmarktpolitischen Problemen, wurden in den letzten Jahre unter-
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schiedlichste Projekte zur Erhdhung des Frauenanteils in mannerdominierten Ausbil-
dungen und Berufen gestartet. Hier zeichnen sich auch bereits erste Erfolge ab: So ist
beinahe in allen technischen Ausbildungen der Frauenanteil gestiegen, wobei hier eine
Differenzierung nach der konkreten Ausbildung zu treffen ist: Denn je technischer eine
Ausbildung, um so mannerdominierter ist diese (z.B. Maschinenbau), je weiter sich die
Ausbildung an Gesundheit, Biologie, Umwelt, Medizin oder Kunst ndhert, um so mehr
Frauen sind anzutreffen (z.B. Architektur oder Web-Design). Generell steigt der Frau-
enanteil in technischen Ausbildungen mit dem Qualifikationsniveau, beispielsweise
liegt der Anteil in gewerblichen und technischen Lehrberufen sowie Schulen doch deut-
lich niedriger als in Fachhochschulen und universitaren Ausbildungen.

Auch wenn die Berufsbezeichnung das Wort Assistentin beinhaltet, erhdht sich der
Frauenanteil schlagartig: So zahlt beispielsweise die medizinisch-technische Assisten-
tin zu den Frauenberufen, obwohl dies ein hochtechnisierter Beruf ist. Allgemein sind
Frauen — auch bei gleichem Ausbildungsniveau — haufiger als Manner in untergeordne-
ten Positionen beschaftigt sowie in Teilzeitarbeitsverhaltnissen und befristeten Arbeits-
verhaltnissen.

Aufgrund dieser Ergebnisse gilt es, in Zukunft MaRnahmen beziglich der Ausbildung
von Frauen in technologischen Bereichen zu setzen sowie MaRnahmen in Unterneh-
men, die einerseits entsprechende Rahmenbedingungen fir Frauen schaffen und an-
dererseits bestehenden Vorurteilen entgegenwirken.

Besonders wichtig erscheint, dass Unternehmerinnen auf die Vorteile der Beschafti-
gung von Frauen hingewiesen werden, wie beispielsweise folgende Punkte (Wachter
1999):

B Eine Uber den traditionellen ,Mannerblick® hinausgehende Sicht und damit ein er-
weitertes Innovationspotential,

B Bereicherung um soziale und kommunikative Kompetenzen,
B Erhohung der Produktivitat und Kapazitat durch héhere Motivation, Effizienz und
Arbeitszufriedenheit in gemischtgeschlechtlichen Teams.

Durch entsprechende MaBnahmen zur Forderung der Chancengleichheit kdnnen
malfgebliche Erfolge erzielt werden. So hat beispielsweise HP folgende MalRnahmen
gesetzt:

Unterstitzung bei der individuellen Karriereplanung,
Entwicklung von verschiedenen Teilzeitmodellen,
Etablierung von Telearbeit,

Angebot von Jobsharing,

Teilzeitbasismodell fur Flihrungskrafte,

Entwicklung eines breiten Weiterbildungsangebotes,

MaBnahmen zur Einbindung karenzierter Mitarbeiterinnen und zur Foérderung des
Wiedereinstiegs.

Durch diese MaRnahmen konnte sich HP bei der Mitarbeiterinnenmotivation im euro-
paischen Spitzenfeld etablieren und weist einen Frauenanteil von 48% auf (FUhrungs-
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ebene 31%). Zudem betragt die Ricklaufquote nach der Karenzzeit 100% (Kdlich
1998).

Im Bereich der Ausbildung sowie der Berufsinformation sind trotz der bereits beste-
henden Mallnahmen und Projekte auch in Zukunft entsprechende Aktivitaten unerlass-
lich. Mégliche Ansatzpunkte sehen Unternehmen in folgenden Bereichen (Bundesinsti-
tut fur Berufsbildung 2001):

Mehr technikorientierte Berufspraktika,

Kontakte zu jungen Frauen in Schulen und Berufsberatungen,
Veranderung betont mannlicher Berufsbilder,
Informations-/Uberzeugungsarbeit fur Fiihrungskrafte,

mehr Frauen in Flhrungspositionen.

Als konkrete Empfehlungen fiir schulische und universitare Ausbildung lassen
sich unter anderem folgende Punkte zusammenfassen:

Die Koedukation stellt zwar eine wichtige Errungenschaft dar, allerdings zeigen
Studienergebnisse, dass in einzelnen Bereichen ein monoedukativer Ansatz besse-
re Erfolge erzielt.

Lehrplane fir mathematisch-naturwissenschaftliche Facher sind so zu gestalten,
dass das Qualifizierungspotenzial von Madchen besser erschlossen und ihre
Technikkompetenz gestarkt und gefordert wird (ev. auch monoedukative Ansatze).

Madchen sollten Freiraume zur Verfigung gestellt werden, in denen sie sich mit
mannlich gepragten Techniken und Technologien auseinandersetzen kénnen.

Madchen zu einem friihestmoéglichen Zeitpunkt an Technik, Handwerk und Natur-
wissenschaften heranfiihren,

Vernetzung von bestehenden Projekten und Verbreitung von madchenspezifischen
Technikangeboten.

Vorbilder sind unentbehrlich, d.h. es missen vermehrt Padagoginnen mit technolo-
gischen Kompetenzen als Vorbilder wirken.

Bei der Zulassung von Schulblichern und anderen Unterrichtsmedien ist darauf zu
achten, dass Madchen und Frauen als aktiv Handelnde in einem breiten Spektrum
von Berufen und Positionen dargestellt werden.

Bei Lehrerlnnenaus- und -weiterbildung hinsichtlich Berufsorientierung sind Ge-
schlechteraspekte einzubeziehen.

Fur die schulische Berufsorientierung und —information ist eine Zusammenarbeit
von Schulen, Hochschulen, Fachhochschulen und Betrieben anzustreben.
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