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Zur Berufssituation von Technikerinnen
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Das Projekt ,,Engineer your Future - Frauen
gestalten Technik” des IFZ will das Zu-
kunftspotenzial steirischer Unternehmen
durch die Erh6hung des Anteils hochquali-
fizierter Frauen in technischen Berufen un-
terstiitzen. In einem ausgewéhlten Betrieb
des Automobil-Clusters sollten , Cultures of
Success” fiir Ingenieurinnen geschaffen
werden, um die fiir die 6konomische Ent-
wicklung der Steiermark unabdingbare
technische und soziale Intelligenz insbe-
sondere von Frauen zu gewinnen und zu
halten.

Mit einem Methodenmix aus quantitativen
und qualitativen Methoden wurden zundchst
hemmende und unterstiitzende Faktoren fir
erfolgreiche Ingenieurinnenkarrieren unter-
sucht und darauf aufbauend Maf3nahmen fiir
den Betrieb entwickelt und empfohlen. Dieser
war von Anfang an in diesen Prozess einge-
bunden. Der langfristige Erfolg des Projektes
hangt nicht zuletzt vom Engagement und
dem Commitment des beteiligten Unterneh-
mens ab. Im Folgenden sollen die Ergebnisse
der Fokusgruppen und der Fragebogenerhe-
bung prasentiert werden.

Von Marz bis April 2004 wurden drei Fokus-
gruppen mit Technikern aus dem mittleren
Management und Technikerinnen des am Pro-
jekt beteiligten Unternehmens in der Steier-
mark durchgefiihrt. Die Transkripte der Fokus-
gruppen wurden thematisch geclustert und
reflektierend interpretiert (vgl. Bohnsack
2003). Ergebnisse der Diskussionsrunden sind
weibliche und maénnliche Einstellungen zu
Technikerinnen und die Einschatzung zu de-
ren Herausforderungen und Karriereméglich-
keiten im Betrieb. Darliber hinaus erbrachten
die Gesprachsgruppen Vorschldge, wie einer-
seits Studentinnen den Einstieg in dieses Un-
ternehmen schaffen kdnnen und andererseits
der Betrieb ein attraktiverer Arbeitgeber fir
Technikerinnen und Techniker werden kann.

Ein Mannerunternehmen?

Das am Projekt beteiligte Unternehmen wird
von den diskutierenden Mitarbeiterlnnen als
ein ,Mdnnerunternehmen” wahrgenommen.
Das heil3t, es gibt im Kernkompetenzbereich
Technik nur wenige Frauen, viele Technikerin-
nen arbeiten alleine in einem Mannerteam.
Den Diskutierenden sind auch keine Bemu-
hungen des Betriebes bekannt, den Technike-
rinnenanteil im Unternehmen zu erhéhen. Vor
allem die Diplom-Ingenieure der Manner Fo-
kusgruppe meinen, dass der interne Technike-
rinnenanteil nicht der ihnen bekannten Hoch-
schulrealitat oder den Anteilen anderer Unter-
nehmen entspricht. Dabei ist der Grundton al-
ler drei Diskussionen, dass ein hoherer Frauen-
anteil insbesondere in technischen Bereichen
winschenswert sei: ,Ich meine, dass die Firma
XY nicht in dem MalfBe weibliche Technikerinnen
beschdiftigt, wie es dem Verhdltnis auf den Hoch-
schulen entspricht und es wiirde ja auch gar
nichts dagegen sprechen, wenn es in Osterreich
nur 100 Technikabsolventinnen gibt, und alle 100

bei der Firma XY arbeiten, nicht?!” (Zitat Techni-
ker).

Die Technikerinnen meinen zu den Bestrebun-
gen, den internen Frauenanteil zu erhdhen,
dass dies eine Top-down-Strategie sein musste
und dass gerade dieses Bekenntnis des oberen
Managements nicht eindeutig sei: ,Also, wie
gesagt, bei den groflen Automobilherstellern
gibt es mittlerweile eine klare Frauenpolitik, die
nach auBBen hin kommuniziert wird, und das
wird von der Firma XY nicht gemacht” (Zitat
Technikerin). Die Anforderungen des Unter-
nehmens an Bewerber innen werden sowohl
von den interviewten Frauen als auch Man-
nern als Gberhoht bezeichnet: ,Also, was wir ja
immer suchen sind die 25 Jahre Alten, mit 15 Jah-
re Industrieerfahrung und Top-Zeugnissen. (Zi-
tat Techniker). Dadurch wirden auch poten-
zielle, kompetente Bewerberinnen abge-
schreckt, die trotz guter Hochschulbildung
denken, sie erfilllen das Stellenprofil nicht, und
so hatte es gar keinen Sinn sich zu bewerben.

Alle drei Diskussionsgruppen bescheinigen
dem eigenen Arbeitgeber einen Aufholbedarf
bei der Erflllung von Work-Life-Balance und
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Die Flh-
rungskrafte aus der Manner Fokusgruppe be-
mangeln einerseits diese Unvereinbarkeit von
Familie und Beruf, rdumen andererseits aber
ein, dass es flexible Einzelmodelle gibt, die al-
lerdings nicht fiir das gesamte Unternehmen
gelten: ,Wir haben ja auch einige Mdnner, die
einmal in der Woche zu Hause arbeiten. Ich habe
drei konkret, die mir sofort einfallen, die sind zwei
Tage die Woche zu hause, nur weil sie so einen
langen Arbeitsweg haben.” (Zitat Techniker). Die
Technikerinnen sehen hingegen auch eine
starke Verbindung zwischen Anerkennung der
Mitarbeiterlnnen und Arbeitszeit: ,Es gibt nach
wie vor die Chefs, die ihre Mitarbeiter nach den
Stunden, die sie hier herinnen absitzen, sage ich
jetzt einmal bewusst ,absitzen, beurteilen.” (Zitat
Technikerin).

Hohere Anforderungen an Technikerinnen
im Arbeitsalltag

Die Anforderungen an Technikerinnen im Be-
trieb sind formal gleich wie die an ihre ménnli-
chen Kollegen. Im Arbeitsalltag wird von ihnen
jedoch mehr Durchhaltevermdgen, aber auch
mehr soziale Kompetenz als von Technikern
erwartet. Die Manager aus der Mdnner Fokus-
gruppe betonen, dass sie sich von Technikerin-
nen sogenannte ,weibliche Eigenschaften” er-
warten, d. h. Technikerinnen sollen Gber die
Anforderungen an Techniker hinaus auch be-
sondere soziale Kompetenzen und Personlich-
keitseigenschaften aufweisen:, Ich glaube, dass
gerade diese weiblichen Eigenschaften stcirker
reinkdmen, dass man in der Kommunikation bes-
ser wdre, dass man im Fleil$ besser wdre” (Zitat
Techniker). Die Technikerinnen bestatigten
diese Anforderungen aus ihrem Arbeitsalltag.
Sie berichten vom nétigen Durchhaltevermo-
gen und dem Besser-Sein-Missen, um aner-
kannt zu werden, erzahlen aber auch von Wit-

Aufholbedarf bei Work-Life-Balance

zen und Bemerkungen, die sie zu ignorieren
gelernt haben: ,Teilweise nimmt man es mit Hu-
mor, aber es gibt dann schon Erlebnisse, dann
fiihlt man sich irgendwo schon gekrdnkt, weil
man merkt dann ganz deutlich, dass die Einstel-
lung irgendwo - das ist schon bedenklich. Es wird
liberhaupt nicht davon ausgegangen, dass da
eine Frau in der Abteilung vielleicht eine andere
Position haben kénnte, als die des Kaffeekochens
oder Bldcke verteilen oder wie auch immer.” (Zi-
tat Technikerin).

Diversity als Chance :

Diversity, also eine Vielfalt von unterschiedli-
chen Nationalitaten, Altersgruppen, Ausbil-
dungen und eben auch Geschlechtergerech-
tigkeit, wird von allen drei Diskussionsgruppen
als eine grofBe Chance fiir das eigene Unter-
nehmen gesehen, um den verschiedenen
Sichtweisen der Kundinnen bzw. Auftraggeber
entsprechen zu kénnen. Die Erh6hung des in-
ternen Technikerinnenanteils ist ein wichtiger
Baustein, um diese Reichhaltigkeit zu errei-
chen. Auch das in der mdnnlichen Diskussions-
gruppe reprasentierte mittlere Management
der beteiligten Firma tritt dafiir ein, dass die
Belegschaft der Vielfalt und Zweigeschlecht-
lichkeit der Bevodlkerung entsprechen sollte,
um dadurch neue Sichtweisen zu erhalten:
Wir sind einfach als Menschen verschieden. Und
die ideale Ergcinzung ist natiirlich, wenn an ei-
nem Problem, so wie es da formuliert ist, eben
beide Gedankenwelten da sind und auch von
beiden Seiten das betrachtet wird. ... Es wiirde §
vielleicht oft das Brett vorm Kopf wegkommen.”

(Zitat Techniker). )

Manner wie Frauen waren sich auch einig, dass
das Unternehmen selbst durch verschiedenste
MaBnahmen die fiir eine stérkere Diversity no-
tige Erhohung des Technikerinnenanteils for-
dern konnte. Als positive Nebeneffekte wiir-
den sich durch diese MaBnahmen zudem ein
zusatzlicher Imagegewinn des Betriebes und
eine gesteigerte Motivation der Mitarbeiterln-
nen ergeben. Die Techniker aus dem mittleren ¢

Margarete Maurer

Wahrend sich in den vergangenen dreiflig Jahren die Frau-
enanteile in Fachern wie Veterindrmedizin und Rechtswis-
senschaften signifikant erhdht haben und die Absolventin-
nen oft eine fiir sie interessante Position erreichen konnten,
bewegt sich in den deutschsprachigen Landern in den “har-
ten” Technikbereichen noch wenig, und Ingenieurinnen
stoBRen oft auf “Betonwande”, wenn sie die erworbene Qua-
lifikation nutzbringend fiir sich und die Gesellschaft in ei-
nem addquaten Job anwenden wollen. Die Diskussionen
und MaBBnahmen zur Unterstiitzung von technisch interes-
sierten - zumeist ausgezeichnet befédhigten und hoch moti-
vierten Frauen - haben inzwischen die EU-Ebene erreicht.
Doch Veranderungen passieren lokal und regional. Vor-
schldge, was und wie Unternehmen auf der regionalen Ebe-
ne tun kénnen, um FH- und TU-Absolventinnen im Berufs-
einstieg und im Berufsverlauf zu unterstiitzen anstatt aus-
zugrenzen, wurden in einem Projekt am IFZ Graz erarbeitet.
Anita Thaler und Christine Wachter fassen die Ergebnisse
ihrer Analyse hier zusammen. Wir danken den Autorinnen
und dem IFZ Graz fir die freundliche Abdruckgenehmi-
gung. Der Beitrag mag als Ermutigung fuir Aktivitaten auch
in anderen Bundeslandern dienen.
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Management sehen einen Handlungsbedarf
bei flexiblen Arbeitszeitmodellen, aber auch
beim Umgang mit teilzeitarbeitenden Mitar-
beiterlnnen und schlussendlich bei der Neu-
bewertung der Elternkarenz als Ausdruck so-
zialer Kompetenz.

L Die Technikerinnen meinen, dass ihr Arbeitge-

ber zunachst deutlicher zum Ausdruck brin-
gen sollte, dass er an Technikstudentinnen und
Technikerinnen interessiert ist und diese durch
Stipendien und Praktikumsplatze unterstit-
zen. So eine Wirkung wiirde auch die Formu-
lierung ,Wir sind bestrebt, unseren Frauenanteil
zu erh6hen und fordern Frauen dezidiert auf sich
zu bewerben’ in Stelleninseraten bewirken. Be-
triebsinterne MafRnahmen sollten bereits be-
schaftigten Mitarbeiterinnen helfen, Beruf und
Familie besser vereinbaren zu konnen, dabei
wird vor allem die Kinderbetreuung als zentra-
ler Faktor gesehen. Und zuletzt sehen die Tech-
nikerinnen die Notwendigkeit, dass die Ge-
schaftsfiihrung Frauenférderungs- bzw. Gen-
der Mainstreaming-MaBnahmen als Ziel defi-
niert und umsetzen lasst: ,Die Geschdiftsfiih-
rung muss sagen, hier, da machen wir einmal
was, aber letztendlich umsetzen muss es dann
die Personalabteilung.” (Zitat Technikerin).

Dass Diversity sich lohnt, wird von vielen gro-
3en Unternehmen wie Daimler Chrysler, Ford,
VW, HP u. a. vorgezeigt. Es zeigt positive Wir-
kungen in der internen Zusammenarbeit und
Unternehmenskultur, aber auch in der Au3en-
kommunikation mit Kundinnen, Auftragge-
bern und potenziellen Bewerberinnen.
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AngehendeTechnikerinnen befragt

Im Frihjahr 2004 wurden mit einem zweiseiti-
gen Fragebogen 20 hohersemestrige Tech-
nikstudentinnen und 16 Technik-Absolventin-
nen der TU Graz und von steirischen Fach-
hochschulstudiengangen uber ihre Einstel-
lung zum am Projekt beteiligten Betrieb und
Uber ihre kiinftige Arbeit als Diplom-Ingenieu-
rinnen befragt. Da die Befragten ausschlief3lich
aus fir dieses Unternehmen relevanten Stu-
dienrichtungen stammen, kann die Stichpro-
be als Pool potenzieller Bewerberinnen be-
trachtet werden. 25% der befragten (angehen-
den) Diplom-Ingenieurinnen beantworteten
keine Fragen zur konkreten Firma, manche von
ihnen erklarten dies damit, dass sie diese zu
wenig kennen wirden. Auch diese Enthaltun-
gen kénnen als Interpretationsgrundlage die-
nen.

Die Antworten der restlichen 75% ergeben fol-
gendes Bild. Der Betrieb des Automobil-Clus-
ters wird groBteils als ,Mdnnerunternehmen”
wahrgenommen. 48% der Befragten denken,
dass dort ,ausschliefSlich Mdnner Karriere ma-
chen kénnen’; 58,4% meinen sogar, dass ,nur
Mdnner das Sagen haben” und 79,2% halten es
fir unmoglich, dass ,Frauen in wichtigen
Schliisselpositionen sind”. 88,7% sehen keinerlei
Bemiihungen des Unternehmens, ,gezielt Be-
werberinnen zu rekrutieren” und 72% glauben
nicht, dass ,auf gemischtgeschlechtliche Teams
geachtet wird".

Die liberwiegende Mehrheit der Befragten
glaubt, dass im betreffenden Betrieb weder
Mutter noch Vater ,durch Heimarbeit Beruf und
Kinder verbinden kénnen’, nur 8,7% trauen dem
Unternehmen diese Flexibilitdt zu. Besonders
tragisch ist diese Sichtweise, wo einerseits fiir
diese angehenden Technikerinnen ein wichti-

ges Kriterium zur Arbeitgeberwahl darin be-
steht, ,nach einer Babypause flexible Arbeitsmo-
delle angeboten zu bekommen’; und anderer-
seits von der Personalabteilung dieser Firma
betont wird, dass familienfreundliche Dienst-
modelle individuell durchfiihrbar sind.

Bei den allgemeinen Erwartungen an kiinftige
Arbeitgeber meinen die 36 Befragten, dass
»auch ein Privatleben zu haben” am wichtigsten
fur sie sei. Im Gegensatz dazu stehen 64% Zu-
stimmung zu ,bei Firma XY muss man Tag und
Nacht einsatzbereit sein” Die anderen wichtigs-
ten Kriterien bei der Wahl des Arbeitgebers
sind neben ,fachliche Weiterbildungsméglich-
keiten zu haben’; ,,auch in anderen Fachgebieten
weiterlernen zu kbnnen’; ,die Méglichkeit zu ha-
ben, Karriere machen zu kénnen?’, ,(iber eine flexi-
ble Arbeitszeit verfiigen zu kénnen”und ,Verant-
wortung fiir einen Tdtigkeitsbereich (iberneh-
men zu kénnen’”.

Unter dem Gesichtspunkt der Diversity, also
durch verschiedenste Beteiligte in einer Orga-
nisation auch mehr Perspektiven fiir Problem-
I6sungsansatze und Kreativitat zu ermdogli-
chen, ist interessant, dass zwei Drittel der Be-
fragten antworteten, sie kdnnen ,eine andere
Sichtweise als ihre médnnlichen Kollegen” in die
Technik bringen. Zwei Drittel unterstrichen,
dass sie ,die Technik besonders menschen-
freundlich gestalten wollen” und 82,8% wollen
Technik,besonders umweltfreundlich gestalten”.

Am Ende des Fragebogens konnten die be-
fragten Frauen noch formulieren, was ihnen in
ihrer Arbeit als Technikerin dariiber hinaus
wichtig ist, und stellvertretend soll hier ein Zi-
tat zum Ausdruck bringen, dass es den Techni-
kerinnen nicht um eine Besserstellung, son-
dern um eine echte Chancengleichheit geht:
.(Ein) respektvolles Miteinanderarbeiten und ei-
nen frischen Wind in die médnnerdominierte
Technik-Gesellschaft zu bringen; (ich) bin gegen
,Emanzenherrschaft, sondern fiir fachlich kom-
petente Frauen.”

Bohnsack, Ralf (2003): Gruppendiskussion. In:
Uwe Flick, Ernst von Kardoff, Ines Steinke (Hg.):
Qualitative Forschung. Reinbeck bei Hamburg:
Rowohlt.
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Rosalind Franklin und DNA

Brenda Maddox: Rosalind Franklin. Die Entde-
ckung der DNA oder der Kampf einer Frau um
wissenschaftliche Anerkennung. Frankfurt am
Main: Campus 2003, 308 S., € 25,60

Wenn man von DNA spricht, sind unweigerlich
zwei Namen damit verbunden: James D. Wat-
son und Francis Crick, jene Wissenschaftler, die
vor 50 Jahren die Doppelhelix-Struktur der
DNA entdeckten. Mit dieser Entdeckung gin-
gen sie in die Wissenschaftsgeschichte ein und
erhielten daflir 1962 den Nobelpreis. Heutige
Errungenschaften in der Molekularbiologie,
der Gentechnik und der Biotechnologie waren
ohne ihren Beitrag undenkbar.

In einer mannerdominierten Welt wird aller-
dings allzu oft vergessen, dass auch eine Frau
an der bahnbrechenden Entdeckung beteiligt
war: Rosalind Franklin. Die Biochemikerin war
nicht nur beteiligt, sie lieferte die entscheiden-
den Daten und Rontgenaufnahmen, welche
die Entdeckung der DNA-Struktur Gberhaupt
erst moglich machten. Doch die gebiihrende
Anerkennung blieb bis zu ihrem friihen Tod im
Jahre 1958 aus.

Brenda Maddox versucht in diesem Portrait
das private und wissenschaftliche Leben von
Rosalind Franklin mit all ihren Hohen und Tie-
fen zu zeigen und weist dieser vielschichtigen
Forscherin den gebiihrenden Platz in der Wis-
senschaft zu.

Frauen im Technikstudium

Andrea Wolffram: Frauen im Technikstudi-
um. Belastungen und Bewiiltigung in sozialen
Studiensituationen. Minster: Waxmann 2003,
2825S.,€30,80

In technischen Studienfachern stagnieren die
Studentinnenzahlen auf niedrigem Niveau,
obwohl die Bildungschancen nahezu gleich
sind und der Anteil von Studienanféngerinnen
an Hochschulen sich 50% néahert. Dieses Buch
setzt sich mit sozialen, in Abgrenzung zu lei-
stungsbezogenen, Studienbelastungen in
technischen Studiengangen und ihrer Bewalti-
gung durch Ingenieurstudierende im Ge-
schlechter- und Hochschulvergleich auseinan-
der.

Griinde fir die duf3erst geringe Attraktivitat ei-
nes Ingenieur- bzw. Informatikstudiums fr
Frauen liegen u. a. in den Anforderungen an
(informations-)technischen Fachbereichen, die
Uber das firr beide Geschlechter gleicherma-
Ben empfundene hohe Leistungsniveau hin-
ausweisen. Diese Anforderungen wurden in
der vorliegenden Untersuchung auf der
Grundlage des stresstheoretischen Transak-
tionsmodells nach Lazarus als soziale Studien-
belastungen interpretiert und die Bewalti-
gungsformen als Reaktion auf diese Belastun-
gen erforscht.




