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1 EINLEITUNG

Am 0Osterreichischen Arbeitsmarkt zeigt sich nach wie vor eine stark ausgepragte
horizontale Segregation. Der Arbeitsmarkt lasst sich dabei in stark mannlich dominierte
und stark weiblich dominierte Berufe teilen. Zu den stark mannlich dominierten Berufen
zahlen Handwerks- und verwandte Berufe, sowie technische Berufe, wohingegen die
weiblich dominierten Berufe vor allem den Dienstleistungsbereich umfassen. Dies
bringt vor allem fir die Frauen viele Nachteile mit sich: Weiblich dominierte Berufe sind
meist durch ein geringeres Einkommen, schlechtere Karrierechancen, prekare
Beschaftigungsverhaltnisse etc. gekennzeichnet. Das Interesse dieser Arbeit fokussiert
sich im Folgenden auf den Tatbestand, dass Frauen speziell in den technischen
Berufen sehr gering vertreten sind. Diese technischen Berufe bringen im Allgemeinen
jedoch viele berufliche Vorteile mit sich: Hohe Einkommen, gute soziale Absicherung,

gute Karrieremoglichkeiten.

Trotz verschiedenster Mallhahmen und Initiativen, deren Ziel die Integration der
Frauen in das technische Feld ist, bleibt der Frauenanteil beharrlich auf geringem
Niveau'. Bei solchen MaRnahmen geht es meist darum, den Frauen und Mé&dchen
Berufswahlmdglichkeiten aufzuzeigen und Mdglichkeiten zu bieten, eigene
handwerkliche und technische Féahigkeiten und Interessen zu entdecken. Ziel solcher
Initiativen ist es auch, Osterreich wirtschaftlich konkurrenzfahiger zu machen und die
bekundeten ,Engpasse” an gut ausgebildeten Mitarbeiter_innen in technischen und
naturwissenschaftlichen Berufszweigen einzuddmmen®. Diese Projekte leisten einen
wichtigen Beitrag dazu, die horizontale Segregation wenigstens ein wenig
aufzulockern, das Berufswahlspektrum von Frauen zu erweitern und dadurch die

Benachteiligung von Frauen ein wenig zu minimieren.

Allerdings beschéftigen sich jene Projekte zumeist ausschlief3lich mit der Berufswahl
und weniger mit der Arbeitssituation von Frauen in technischen Berufen und den damit
verbundenen Hurden, Schwierigkeiten und Benachteiligungen. Die Arbeitssituation ist
jedoch sowohl fur die Berufswahl, als auch fur den Erfolg und Verbleib in einem

technischen Beruf von zentraler Bedeutung.

Verschiedene Studien verdeutlichen den engen Zusammenhang zwischen der
beruflichen Situation von Frauen im technischen und naturwissenschaftlichen Bereich
und der technischen und naturwissenschaftlichen Berufswahl von Madchen und

Frauen. Klar zeigt sich, dass die antizipierte berufliche Situation von Frauen in MINT-

L vgl. Paulitz (2010), S.792
% Vgl. Seiter (2007b), S.16



Berufen oft ausschlaggebend dafur ist, ob sich Madchen und Frauen fiir diese Berufe
entscheiden®. Es ist folglich kritisch anzumerken, dass alle Versuche, junge Frauen fir
eine technische Berufswahl zu begeistern, ins Leere laufen mussen, solange Frauen in
den entsprechenden Berufsfeldern nicht  willkommen sind® und keine

gleichberechtigten Chancen haben.

Zusatzlich ist die Arbeitssituation ausschlaggebend dafir, ob die technische
Berufswahl fir die Frauen ein erfolgreicher Schritt in Richtung Chancengleichheit ist.
Denn eines steht fest: Der gleichberechtigte Zugang zu allen Berufsfeldern ist ein

zentraler Faktor der Chancengleichheit®.

Diese zentrale Bedeutung der Arbeitssituation ist Anlass dafir, diese genauer in den
Blick zu nehmen. In dieser Arbeit wird der Frage nachgegangen, wie die
Arbeitssituation von Frauen in technischen Berufen aussieht und ob diese die
Chancengleichheit von Frauen am Arbeitsmarkt hemmt oder fordert. Ziel ist es, die
Arbeitssituation der Frauen im Detail zu analysieren und sowohl soziale Interaktionen
als auch den organisationalen Rahmen und die vorhandene Arbeitskultur zu
beleuchten. Dabei sollen auch etwaige Problematiken und Hirden identifiziert werden,
mit denen Frauen in technischen Berufen konfrontiert sind. Aufbauend darauf wird
analysiert, ob die Arbeitssituation hemmend oder fordernd fir die Chancengleichheit

von Frauen am Arbeitsmarkt ist.

Die Chancengleichheit im Feld zu beleuchten ist wichtig, da es eine Reihe von
Hinweisen auf eine Chancenungleichheit zwischen Frauen und Mannern in
technischen Berufen gibt. Darauf weisen vor allem die hohe Arbeitslosenquote von
Frauen im technischen Bereich, deren Schwierigkeiten beim Berufseinstieg und die
hohe Anzahl der ausgebildeten Ingenieurinnen, die nicht als Ingenieurin oder in einem
anderen technischen Beruf arbeiten, hin. All diese Problematiken sind bei den

mannlichen Kollegen in diesem Fachbereich nicht zu finden®.

Um diese Forschungsfrage zu beantworten wurde ein qualitativer Zugang gewabhilt.
Dieser ermdglicht einen detaillierten Einblick in die Arbeitssituation der Frauen und
kann die bisher hauptsachlich quantitativ gewonnenen Ergebnisse in diesem Bereich
erganzen und vertiefen. Insgesamt wurden acht qualitative Interviews mit Frauen, die

in technischen Berufen téatig sind, gefuhrt. Diese werden mit der Themenanalyse von

% vgl. Haffner (2007), S.89
*Vvgl. ebd., S.90

®Vgl. Leitern (2002), S.14

® vgl. Haffner et al. (2006), S.4f



Froschauer und Lueger’ ausgewertet, wobei die Variante des Codierverfahrens

angewandt wird.

Die Kontaktmoglichkeit zu den Frauen hat sich durch meine Forschungsarbeit im
Forschungsinstitut abif ergeben, bei welchem ich parallel mit denselben Frauen eine
Untersuchung zur nicht-traditionellen technischen Berufswahl durchgefuhrt habe. Es
erschien daher sinnvoll, die Chance, den Zugang zu dem Feld zu haben, fir diese
Masterarbeit zu nutzen. Nachteilig daran war, dass es durch zeitliche Einschradnkungen
nicht méglich war, den qualitativen Forschungsprozess zyklisch zu organisieren und
daher methodisch Abstriche gemacht werden mussten. Trotzdem konnten interessante

Einblicke in das Feld gewonnen und bedeutsame Ergebnisse generiert werden.

Den theoretischen Rahmen der Arbeit bildet Angelika Wetterers und Regine
Gildemeisters konstruktivistischer Zugang, der es ermdglichte, nicht nur die soziale
Interaktion, sondern auch den organisationalen Rahmen zu erfassen, der die
Arbeitssituation der Frauen genauso pragt wie der interaktive Umgang mit den
Kolleg_innen. Der von beiden Autorinnen entwickelte Ansatz wurde von Wetterer 2002
in ihrem Werk ,Geschlechterteilung und Geschlechterkonstruktion® ausfihrlich

dargestellt und erweitert.

Eingeleitet wird der theoretische Teil durch eine kurze lllustration der
konstruktivistischen Perspektive auf das Thema Arbeit und Geschlecht. Im Anschluss
wird die geschlechtsspezifische Arbeitsmarktsegregation dargestellt und das historisch
mannlich gepragte Feld der Technik beleuchtet.

Den Forschungsstand verdeutlichen verschiedene Ergebnisse zu der Arbeitssituation
von Frauen in technischen Berufen. Die dabei dargestellten Ergebnisse beziehen sich
jedoch meist nur auf Akademikerinnen und wurden aus einem quantitativen Zugang

hergeleitet.

Nach einer Erlauterung des methodischen Zugangs und den oben bereits erwahnten
methodischen Einschréankungen in dieser Arbeit, werden die Forschungsergebnisse
dargestellt. Diese veranschaulichen sowohl die Arbeitssituation als auch die

Arbeitskultur, in welcher sich die Frauen beruflich bewegen.

Den Abschluss bilden die Zusammenfiuhrung der Ergebnisse mit der Theorie und das
daraus gezogene Fazit. Diese sollen die Arbeit abrunden und die Situation der Frauen
in technischen Berufen zusammenfassend verdeutlichen. Eine Kkurze, Kkritische

Reflexion des Forschungsprozesses schlief3t die Arbeit ab.

" Vgl. Froschauer/ Lueger (2003)



2 FORSCHUNGSINTERESSE UND FORSCHUNGSFRAGE
Diese Arbeit analysiert die Arbeitssituation von Frauen in technischen Berufen und

beleuchtet darauf aufbauend die Auswirkungen auf die Chancengleichheit von Frauen
am Arbeitsmarkt. Die Thematik der Arbeitssituation ist deshalb eine wichtige, weil:

o die Arbeitssituation von Frauen im technischen Bereich malgeblich die
Berufswahl von Frauen bestimmt;

o die Arbeitssituation von Frauen im technischen Bereich maf3geblich bestimmt,
ob Frauen mit technischer Ausbildung auch im technischen Bereich tétig sind
bzw. in diesem Bereich bleiben;

o die Arbeitssituation fur Frauen im technischen Bereich deren beruflichen Erfolg
in diesem Bereich hemmt oder fordert bzw. sie bestimmt, ob die Frauen von

einer technischen Berufswahl ,profitiereng8*.

Die konkrete Forschungsfrage lautet dabei wie folgt:

Welche Arbeitssituation haben Frauen in technischen Berufen, und fordert oder

hemmt diese die Chancengleichheit von Frauen am Arbeitsmarkt?“

Die Frage wird dabei in zwei Schritten bearbeitet.
Schritt 1:

In einem ersten Schritt wird die Arbeitssituation von Frauen im technischen Bereich
analysiert. Dabei wird die Arbeitssituation der Frauen im Detail beleuchtet, ihre
konkrete Zusammensetzung analysiert, Problematiken und Huirden identifiziert und das
Erleben der Frauen untersucht. Dabei sind fur die Untersuchung folgende Fragen
handlungsleitend:

o Wie sieht die alltagliche Tatigkeit der Frauen aus?

e Wie ist die Arbeit zeitlich strukturiert?

e Wie ist die Arbeitsatmosphéare?

e Wie ist der Umgang zwischen den Kolleg_innen?

e Waren die Frauen Opfer von Diskriminierungen?

¢ Wie sieht es mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie aus?

o Welche Aufstiegschancen hatten die Frauen bzw. sehen sie in ihrer Zukunft?

e Wie sieht die Arbeitssituation im Vergleich zu Mannern im selben Beruf in der
selbst Organisation aus (z.B. Einkommen, Aufstiegschancen)?

e Welche Zukunftswiinsche und -perspektiven haben die Frauen?

8 profitieren im Sinne eines besseren Einkommens, besserer Karrierechancen, besserer
Arbeitsplatzsicherheit etc. als in typischen Frauenberufen oder auch vielen
gemischtgeschlechtlichen Berufen.

10




Schritt 2:

In einem weiteren Schritt wird aufbauend auf der Beschreibung der Arbeitssituation
versucht, der Frage nachzugehen, ob diese Arbeitssituation die Chancengleichheit
von Frauen am Arbeitsmarkt fordert oder hemmt. Bezogen auf die hier analysierte
Thematik wird das Augenmerk bzgl. der Chancengleichheit darauf liegen, ob die
Frauen erfolgreich’® im technischen Beruf titig sein kénnen und ob die Frauen
dieselben beruflichen Chancen haben wie ihre maéannlichen Kollegen. Die
Arbeitssituation von Frauen in technischen Berufen fordert dann die Chancengleichheit

von Frauen, wenn:

e die Frauen die gleichen Arbeitsbedingungen (Einkommen, Aufstiegschancen
etc.) haben wie ihre ménnlichen Kollegen,

e die Frauen nicht auf strukturelle Barrieren stof3en und erfolgreich in ihrem
Arbeitsfeld tatig sein kénnen.

e die Frauen nicht mit Diskriminierungen konfrontiert sind und sie als

gleichwertige Kolleginnen anerkannt werden.

In diesem Sinne geht es darum, zu untersuchen, ob die Frauen gegeniber ihren
mannlichen Kollegen benachteiligt sind, Barrieren und Hindernisse aufzuspiren und

gegebenenfalls Diskriminierungen zu identifizieren.

° Festgemacht an Erfolgskriterien wie Einkommen, Filhrungsposition, Personalverantwortung etc.
11



3 GESCHLECHT UND ARBEITSTEILUNG — THEORETISCHE
GRUNDLAGEN

An dieser Stelle sollen die theoretischen Grundlagen der Arbeit erlautert werden.
Angefangen wird mit der Skizzierung der diese Arbeit leitenden konstruktivistischen
Perspektive auf die Thematik Geschlecht und Arbeit, wobei Angelika Wetterers Ansatz
als Grundlage herangezogen wird. Im Anschluss soll der geschlechtsspezifisch
segregierte Arbeitsmarkt aus theoretischer Perspektive erlautert werden, wobei
einzelne Aussagen mit Zahlen zu Osterreich untermauert werden. Im Anschluss wird
auf die Thematik Technik und Geschlecht eingegangen, wobei sowohl die Verknipfung
von Mannlichkeit und Technik wie auch der Dualismus von Sozialem und Technik

erlautert werden.

Durch diesen breiten und umfangreichen theoretischen Zugang besteht eine gute
Basis fur die danach folgende Erlauterung des Forschungsstandes zu Frauen in
technischem Feld und die anschlieRende empirische Untersuchung zur aktuellen

Arbeitssituation von Frauen in technischen Berufen.

3.1 EINE KONSTRUKTIVISTISCHE PERSPEKTIVE AUF GESCHLECHT UND

ARBEIT

In dieser Arbeit wird ein sozialkonstruktivistischer Zugang gewahlt, da dieser eine
zielfihrende Basis darstellt, um die Arbeitssituation von Frauen in technischen Berufen
zu erfassen. In diesem Sinn wird nicht nur das Geschlecht als sozial konstruiert erfasst,
sondern auch die Technik und die konkrete Arbeitssituation, in der sich die Frauen
befinden. In dieser Arbeit ist neben einer mikrosoziologischen Perspektive im Sinne
des ,doing gender‘- Ansatzes auch eine Meso-Ebene von Interesse, nadmlich die
Strukturen und Arbeitsbedingungen, die zusatzlich zur zwischenmenschlichen Ebene
die Arbeitssituation der Frauen kennzeichnet. Um diesem Anspruch gerecht zu
werden, wird der Ansatz von Angelika Wetterer und auch Regine Gildemeister die
zentrale theoretische Basis bilden. In Folgendem wird dieser Ansatz in Bezug auf die

Thematiken Arbeit und Geschlecht skizziert werden.

3.1.1 GESCHLECHT ALS SOZIALE KONSTRUKTION

Konzepte der sozialen Konstruktion von Geschlecht sind dem Alltagswissen der

Mitglieder unserer Gesellschaft entgegengesetzt. Dieses Alltagswissen besagt, dass
,€S zwei und nur zwei Geschlechter gibt; dass jeder Mensch entweder das eine
oder das andere Geschlecht hat; dass die Geschlechtszugehérigkeit von Geburt

an feststeht und sich weder verdndert noch verschwindet; dass sie anhand der
Genitalien zweifelsfrei erkannt werden kann und deshalb ein natirlicher,
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biologisch eindeutig bestimmbarer Tatbestand ist, auf den wir keinen Einfluss

haben“*.

All diese von Hagemann-White als ,Alltagstheorien der Zweigeschlechtlichkeit*!

beschriebenen Annahmen sind im Alltagswissen selbstverstéandlich und unhinterfragt*?.

Dementgegen besagen Konzepte der sozialen Konstruktion von Geschlecht, dass die
soziale Wirklichkeit der Geschlechter ein Ergebnis historischer Entwicklungsprozesse
und kontinuierlicher sozialer Praxis ist, welche immer wieder neu die Alltagstheorie der
Zweigeschlechtlichkeit reproduzieren. Entgegen anderer Ansatze, die zwischen Sex —
als biologisches/natlrliches Geschlecht — und Gender — das soziale Geschlecht —
unterscheiden, gehen Konzepte der sozialen Konstruktion des Geschlechts davon aus,
dass auch das biologische Geschlecht historisch durch soziale Praxen konstruiert

wurde®®,

Konstruktivistische Ansatze kennen keine aullerkulturelle ,Natur des Menschen®, die
als Grundlage fur die soziale Differenzierung der Geschlechter herangezogen werden
kann. Die Unterscheidung zwischen dem ,naturlichen® Sex und dem ,sozialen® Gender
wird nicht mehr fortgeschrieben, sondern beides als Ergebnis einer sozialen Praxis

verstanden*.

Wetterer sieht die Arbeitsteilung als zentralen Modus fir die soziale Konstruktion von
Geschlecht. Demnach tragen die verschiedenen Ebenen und Bereiche der
gesellschaftlichen  Arbeitsteilung - die Trennung von Produktions- und
Reproduktionsarbeit, das ,doing gender while doing work®, die inter- und intraberufliche
Arbeitsteilung — dazu bei, Ahnlichkeiten und Ubereinstimmungen der Geschlechter zu
verbergen und die Unterschiede zwischen ihnen zu betonen und sichtbar zu machen.
Zusatzlich versorgen sie die Alltagstheorien Uber die Geschlechter mit Beweisen, dass
die Geschlechter genau so sind, wie diese Alltagstheorien besagen — namlich

verschieden®.

Wetterer sieht dabei in der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung ein zentrales

Realisierungsfeld dafir, dass das Geschlecht sichtbar und sozial relevant wird:

,Erst indem Frauen und Manner tatsachlich Unterschiedliches tun oder
zumindest Vergleichbares in unterschiedlicher Weise tun, werden sie zu
Verschiedenen, werden sie zu Frauen und Méannern (und wird die Arbeit die sie
tun  zu Frauenarbeit und Mannerarbeit). Und erst wenn die
geschlechterdifferenzierende Arbeitsteilung in institutionellen Arrangements auf

1% wetterer (2010), S.12
1 vgl. Hagemann-White (1984)
2 vgl. Wetterer (2010), S.126
¥ vgl. ebd., S.126
1 vgl. Hirschauer (1989), S.101, nach Wetterer (2010), S.126
% vgl. Wetterer (2002), S.26f
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Dauer gestellt ist, vermag die Logik des Alltagsverstandnisses neue Beweise fir
das zu finden, "'was man schon immer Uber die Geschlechter wusste”: dass sie
verschieden sind.“®

Die soziale Konstruktion von Geschlecht vollzieht sich nach Wetterers Ansatz im
Wechselspiel zwischen sozialem Handeln und sozialen Strukturen'’, was in folgenden

Abschnitten genauer lautert wird.

3.1.2 “DOING GENDER” AND “DOING WORK”

Das Konzept des ,doing gender‘ wurde 1987 von West und Zimmermann entwickelt
und beleuchtet den sozialen Prozess, in welchem Geschlecht hervorgebracht und
reproduziert wird. Im Kern besagt das Konzept, dass Geschlecht bzw.
Geschlechtszugehdrigkeit und Geschlechteridentitat Ergebnis von komplexen sozialen
Prozessen sind und fortlaufend in faktisch jeder menschlichen Aktivitat hergestellt

werden und in die unterschiedlichen institutionellen Ressourcen eingehen'®.

Dadurch lenken West und Zimmermann die Aufmerksamkeit weg von den biologischen
Eigenschaften, hin zu den Interaktionen und schlussendlich zu institutionellen Rahmen,

in welchen das Merkmal Geschlecht hergestellt wird™.

Um den bereits erwdhnten versteckten Biologismus der sex/gender-Unterscheidung,
bei welcher sex als natirliches Geschlecht gefasst wurde, zu iberwinden, wurde von
West und Zimmermann eine neue dreigliedrige Unterscheidung entwickelt. Demnach
werden Geburtsklassifikation (sex), soziale Zuordnung (sex-category) und das soziale
Geschlecht (gender) unterschieden. Die Geburtsklassifikation (sex) wird demzufolge
nach sozial vereinbarten biologischen Kriterien festgelegt und muss mit der sozialen
Zuordnung im Alltag (sex-category) aufgrund sozialgeforderter Darstellung nicht
Ubereinstimmen. Gender meint das soziale Geschlecht, das intersubjektiv in
Interaktionsprozessen durch situationsadaquates Verhalten und Handeln unter

normativen Vorgaben validiert wird®.

Sex, sex-category und gender sind dabei analytisch unabhéngig, stehen aber in
wechselseitiger reflexiver Beziehung. Die Natur wird in diesem Kontext als kulturell
gedeutet und in den Konstruktionsprozess integriert, was wiederum vor dem
Missverstandnis bewahren soll, dass das Geschlecht etwas ist, das die Akteur_innen

,haben“ und nur im Handeln seinen Ausdruck findet?:.

'® Wetterer (2002), S.130
7 vgl. Wetterer (2002), S.37
8 vgl. Gildemeister (2010), S.137
9 vgl. West/ Zimmerman (1987), S.126
2 vgl. ebd., S.127, nach Gildemeister (2010), S.138
L vgl. Gildemeister (2010), S.138
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Wichtig ist, dass sowohl die ,sex-category” wie auch ,gender immer wieder interaktiv
von anderen bestatigt und validiert werden muss und quasi eine Person das

Geschlecht erst hat, wenn man es fiir andere hat?.

In diesem Zusammenhang ist es wichtig zu wissen, dass in Interaktionen — die
zwangslaufig immer dann zustande kommen, wenn Personen physisch prasent sind
und sich wechselseitig wahrnehmen und aufeinander reagieren (k6nnen) — wenn
Zwange impliziert sind wie beispielsweise der Zwang der kategorialen und individuellen
Identifikation der Teilnehmer_innen. Diese Klassifikationen sind in umfangreiche
Wissenssysteme und institutionelle  Arrangements  eingelassen,  wodurch
VerhaltensregelmaRigkeiten und situativ angemessene Handlungsmuster erwartbar
werden. Das Geschlecht stellt dabei ein stark komplexitatsreduzierendes
Klassifikationsschema dar, mit welchem die Welt geordnet wird. Bei der
Kategorisierung der Personen kommt dieses Klassifikationsschema zur Anwendung

und wird permanent aktualisiert®.

Da die Arbeitsteilung ein grundlegendes Muster der Vergesellschaftung ist,
beschéftigen sich viele Untersuchungen zum ,doing gender‘ mit dieser Thematik®.
Zusétzlich hat, wie oben bereits erlautert, auch Wetterer betont, dass die Arbeitsteilung

ein zentraler Modus zur Herstellung von Geschlecht ist®.

Dabei wird unter anderem das ,doing gender while doing work“ auf Mikro-Ebene des
beruflichen Alltagshandelns beleuchtet. Dabei wird davon ausgegangen, dass die
Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern eine zentrale Ressource des doing
genders ist®® und im Zuge des beruflichen Alltagshandelns immer auch das Geschlecht
sozial konstruiert wird und dadurch die Geschlechterdifferenz immer wieder zur
,haturlichen® Selbstverstandlichkeit wird. Es wird gezeigt, dass ,doing gender‘ und
doing work® ineinandergreifen und die Geschlechterzugehorigkeit der Akteur_innen

auch das Geschlecht der Arbeit konstruiert®’.

Zuséatzlich wird das Geschlecht im Prozess der Arbeit nicht nur hervorgebracht,
sondern immer schon vorausgesetzt und erwartet. Alltagssituationen sind immer schon
durch wechselseitige Erwartungen der Akteur_innen — dass alle Akteur_innen ein
Geschlecht ,haben und dieses im ,doing work“ darstellen — vorstrukturiert. Folglich

betritt niemand gesichtslos, unbeschrieben und quasi geschlechtslos die ,institutional

*2 \/gl. Hirschauer (1993), S.53f, nach Gildemeister (2010), S.138
2 vgl. Gildemeister (2010), S.138
* vgl. ebd., S.142
%5 \vgl. Wetterer (2002), S.26f
%% vgl. West/ Zimmerman (1987), S.137ff, nach Wetterer (2002), S.130
2" vgl. Wetterer (2002), S.130
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arenas*”® der Berufswelt. Und diese ,institutional arenas“ der Berufswelt sind nicht frei
von zweigeschlechtlich konzipierten Organisations- und Zuweisungsmustern, auf

welche sich die Akteur_innen im beruflichen Alltagshandeln beziehen (miissen)®.

Allgemein gilt es zu betonen, dass die Grenzen zwischen Mikro- und Meso-Ebene
vielfach nicht klar umrissen sondern flieBend sind. So kénnen ad-hoc-Arrangements
eines arbeitsteiligen ,doing genders® in institutionalisierte Grenzziehung von
Mannerdoméanen und Frauendomanen Ubergehen, und umgekehrt wirken bereits
vorgefundene Strukturen der geschlechterdifferenzierten Arbeitsteilung auf das ,doing
gender while doing work* ein®. Die Meso-Ebene der Strukturen und Institutionen und
die Wechselwirkungen zwischen Mikro- und Makro-Ebene sollen im nachsten Abschnitt

diskutiert werden.

3.1.3 INSTITUTIONEN UND STRUKTUREN — EINE ANNAHERUNG AN DIE

MESO-EBENE

Ein wesentlicher Kritikpunkt an den ,doing gender“-Anséatzen besteht darin, dass sie
auf die Mikro-Ebene der Interaktion und die interaktionsbezogene Herstellung von
Differenz beschrankt sind und die gesellschaftlichen Institutionen und Strukturen, die
zur Stabilitat der Herstellung von Geschlecht beitragen, vernachlassigen®. Wetterer
und Gildemeister entwickeln den ,doing gender‘-Ansatz weiter und legen ihren Fokus
auf soziale Institutionen, um die Stabilitat der Konstruktion der Zweigeschlechtlichkeit
zu erklaren®. Dabei kniipfen sie an Berger und Luckmanns® gesellschaftliche
Konstruktion der Wirklichkeit an, wodurch ihr Konzept im Gegensatz zum
ethnomethodologischen Ansatz des ,doing gender” auch als ,wissenssoziologisch-

sozialkonstruktivistisch“ bezeichnet wird®*.

Die wissenssoziologische-sozialkonstruktivistische Perspektive beleuchtet weniger die
methodische Erzeugung der sozialen Wirklichkeit, sondern vielmehr, wie soziale
Ordnung kollektiv produziert wird und wie sie den Menschen als objektiv erfahrbare

Ordnung entgegentritt. Von zentralem Interesse ist die Analyse der Prozesse, wie die

*® Wetterer bezieht sich hierbei auf den von West und Zimmerman (1987) eingefiihrten Begriff der
»institutional arenas®“. West und Zimmerman arbeiten den Begriff der ,insitutional arenas® jedoch
nicht systematisch auf, sondern halten nur programmatisch deren Existenz fest und betonen dabei
die Wechselwirkung mit zwischen ,interactional” und ,institutional levels®.
2 vgl. Wetterer (2002), S.131
%vgl. ebd., S.129
3L vgl. Kubisch (2008), S.19
¥ vgl. ebd., S.37
% vgl. Berger/ Luckmann (1999)
% vgl. Kubisch (2008), S.37
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soziale Ordnung objektiviert wird, was wiederum auf der Ebene der Interaktion
stattfindet®.

Im Speziellen bei der Beleuchtung der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung wird
ersichtlich, dass die zweigeschlechtlichen Differenzierungsmuster und die
hierarchische Dimension der Geschlechter-Unterscheidung auf mehreren Ebenen
angesiedelt sind: Auf der Mikro-Ebene des beruflichen Alltagshandelns; auf der Meso-
Ebene der Frauen- und Mannerberufe und auf der Makro-Ebene des segregierten
Arbeitsmarktes®*. Und auch in dieser Arbeit wird nicht nur auf die Mikro-Ebene des
Alltagshandelns, sondern auch auf die Meso-Ebene der Strukturen und Institutionen in
die Forschung integriert, die das Alltagshandeln bedingen. Es geht folglich nicht nur um
die Face-to-Face Interaktion, sondern auch um die sozial-strukturelle
Vergegenstandlichung und deren Wechselwirkung, womit an das leidige Mikro-Makro-
Problem gestoRen wird. Anders formuliert, geht es um das soziale Handeln und die
gesellschaftlichen Strukturzusammenhéange, um den Prozess der bestandigen Neu-
Konstruktion von Geschlecht und sozialen Gegebenheiten und die Tatsache, dass

diese als grundlegende Strukturmomente des Sozialen immer schon da sind®”.

Wetterer fokussiert also auf eine mittlere Ebene, die einerseits die Mikro-Ebene des
,doing gender® vorstrukturiert und auf der anderen Seite die Makrostruktur der
gesamtgesellschaftlichen Organisation der Arbeit Gibersetzt und mit dem verbindet, was
fur die einzelnen Handelnden lebensweltlich erfahrbar ist und im sozialen Handeln

immer wieder neu realisiert wird®.

Dieser Ansatz von Wetterer, die soziale Konstruktion von Geschlecht auch auf der
Meso-Ebene zu fassen, ist fir diese Arbeit besonders hilfreich, da auch hier bei der
Analyse die Arbeitssituation der Frauen beleuchtet wird und diese von
institutionalisierten Rahmenbedingungen beeinflusst ist. Es geht also nicht nur um das
Zwischenmenschliche in der Arbeitssituation, sondern auch um institutionalisierte

Strukturen, die die Arbeitssituation bedingen.

Wetterer legt bei ihrer Analyse den Fokus auf gesellschaftliche Institutionen und ihre
vergeschlechtlichten Strukturen, und auf soziales Handeln, welches zur Reproduktion
der Geschlechterverhdltnisse und zur Konstruktion und Re-Konstruktion von Gender
beitragt. Dabei geht es nicht nur um die Reproduktion der Unterschiede der

Geschlechter, sondern vor allem um die Reproduktion materieller und struktureller

% vgl. Gildemeister (2001), S.75
% vgl. Wetterer (2002), S.24
¥ vgl. ebd., S.25
¥ vgl. ebd., S.35
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Unterschiede, wie beispielsweise Unterschiede in den Handlungsoptionen,

unterschiedliche Zugangschancen zu 6konomischen und sozialen Ressourcen®.

Wetterer und Gildemeister vertiefen in ihrem Ansatz die Uberlegungen zum
Institutionsbegriff den West und Zimmermann zwar erwahnen, jedoch nicht n&aher
beleuchten®. So sprechen West und Zimmermann davon, dass es wichtig wére, den
Prozess der Geschlechterkonstruktion nicht nur auf der Interaktionsebene zu fassen,
sondern auch dauerhafte Formen der Institutionalisierung der Geschlechterdifferenz in
den Blick zu nehmen®. In ihren Annalysen bleiben West und Zimmermann allerdings
ausschliefllich auf der ,doing gender“—Ebene, und das ,institutional level®, das sie dem
.interactional level“ gegeniberstellen, bleibt unbeleuchtet*?. Auch Hirschauer betont,
dass gerade, wenn die Stabilitat des ,doing gender” und die Persistenz der sozialen
Ungleichheit der Geschlechter beleuchtet  wird, die sozialstrukturelle

Vergegenstandlichung der Zweigeschlechtlichkeit mit- einbezogen werden muss®.

Eben jenen von West und Zimmermann angesprochenen ,institutionellen Bereich®
beleuchten Gildemeister und Wetterer, um die Stabilitat der Geschlechterdifferenz zu
verstehen. Der soziologische Begriff Institution bzw. der Institutionalisierung bezeichnet
auf dem Kkleinsten gemeinsamen Nenner die Regulationsmuster menschlichen
Handelns und menschlichen Zusammenlebens, im Speziellen jene, die durch
Verankerung in den Handlungsorientierungen und Sinngebungsmustern der
Gesellschaftsmitglieder gekennzeichnet sind*. Fir den Ansatz von Gildemeister und
Wetterer ist vor allem die Doppelbodigkeit des Institutions-  und
Institutionalisierungsbegriffes wichtig, da diese bei einer Annaherung an die Frage
nach der Stabilitit der zweigeschlechtlichen Konstruktion hilft. Bei dieser
Doppelbddigkeit wird mit dem Institutionsbegriff zum einen die Ebene der
Handlungsperspektive und Handlungsmdoglichkeit angesprochen und zum anderen die
Ebene der sozialen Struktur, die im Handeln nicht zugénglich ist. Dabei kommt es
zumeist zu einer Kreisargumentation: Die Institutionen entstehen aus der Interaktion,

sollen aber gleichzeitig die Interaktion erklaren®.

Auch Berger und Luckmann thematisieren diese oft als Gegensatz bezeichnete
Spannung zwischen der Interaktionserzeugung gesellschaftlicher Strukturen auf der

einen Seite und ihrer ,Dinghaftigkeit® auf der anderen Seite. Dabei l6sen sie diese

¥ vgl. Wetterer (2002), S.35f
0 vgl. Kubisch (2008), S.38
*Lvgl. West/ Zimmerman (1987), S.145ff, nach Wetterer (2002), S.23
2 vgl. Wetterer (2002), S.23
3 vgl. Hirschauer (1994), nach Wetterer (2002), S.23
* vgl. Gildemester/ Wetterer (1992), S.237
*vgl. ebd., S.238
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Problematik zwar nicht auf, aber sie nehmen sie klar in den Blick*. Berger und
Luckmann sprechen dabei von einer dialektischen Spannung und betonen, dass der
Mensch und seine Kollektivgebilde und die gesellschaftliche Welt miteinander in
Wechselwirkung stehen und die Strukturen und Institutionen als Produkt zuriick auf
seine Produzent_innen wirken®’. Gerade diese Spannung muss ins Bewusstsein
gerufen werden, da sie fur die Geschlechterdifferenz von grundlegender Bedeutung
ist*®,

In Anschluss an Erving Goffman* versucht Wetterer, die institutionalisierte
Reproduktionsweise der Zweigeschlechtlichkeit in ihre Analyse miteinzubeziehen. Ziel
ist es, dabei die Prozesse der Geschlechterkonstruktion auch auf der Meso-Ebene der
Institutionen und Organisationen zu lokalisieren und dadurch ({ber die
mikrosoziologische Ebene, auf die das ,doing gender‘ Konzept begrenzt ist,
hinauszublicken®®. Erving Goffman erweitert die Perspektive auf die institutionellen
Rahmenbedingungen, die ein ,doing gender” nahelegen, es vorstrukturieren und
abstlitzen. Damit bezieht er Reproduktionsweisen der Zweigeschlechtlichkeit ein, die

auRerhalb der mikrosoziologischen Engfiihrung liegen®".

Wetterer stimmt mit Hubert Knoblochs Analysen Uberein, dass Goffmans Konzept der
institutionellen Reflexivitat die Schnittstelle von Sozialstruktur und Interaktionsordnung
anspricht. Goffmans Konzept macht deutlich, dass der Unterschied der Geschlechter
nicht nur in der Interaktion erzeugt wird, wie es beim ,doing gender® Konzept der Fall
ist, sondern auch von Institutionen, wie beispielsweise dem Arbeitsplatz, geregelt
wird®. Auch wenn Goffmans Forschungsschwerpunkt auf der ,doing gender while
doing work“-Ebene liegt, so denkt er doch auch eine andere Ebene mit, namlich eine

strukturelle Vorgabe, die soziales Handeln nahelegt und erméglicht™.

Stefan Hirschauer spricht in Anlehnung an Goffman von einer sozialstrukturellen
Stabilitdt von institutionellen Arrangements, welche die soziale Interaktion zwar nicht
klar festlegen, aber doch bestimmten. Genau diese institutionellen Arrangements

erklaren ihm zufolge die Stabilitdt und Tragheitsmomente der sozialen Konstruktion der

““vgl. ebd., S.238
47 Vgl. Berger /Luckmann (1970), S.65, nach Gildemester/ Wetterer (1992), S.238
48 Vgl. Gildemester/ Wetterer (1992), S.238
9 vgl. Goffman (1977)
0 vgl. Wetterer (2010), S.131f
L vgl. Goffman (1977, dt. 1994), nach Wetterer (2010), S.127
°2 \/gl. Knobloch (1994), S.41, nach Wetterer (2002), S. 28
3 vgl. Wetterer (2002), S.28
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Zweigeschlechtlichkeit™. Dies erklart sowohl die Stabilitat des ,doing gender while

doing work*“ wie auch die Konstanz der Geschlechtersegregation am Arbeitsmarkt™.

Die institutionelle Reflexivitdit von Goffman, die auch bei ihm schon Schnittstelle
zwischen Interaktion und Sozialstruktur war, ordnet Wetterer prazise auf der Meso-
Ebene an, die zwischen dem ,doing gender® und der Makro-Struktur der

Geschlechtersegregation vermittelt>®.

Bei der Frage, wie es zu institutionellen Arrangements kommt, lehnt Wetterer die Frage
an ,accountability“ des ,doing gender‘-Ansatzes an und spricht bei Meso-Ebene von
einer Verwertung der Ressource ,Geschlecht”, welche die Verknlpfung von Arbeit und
Geschlecht forciert und im Endeffekt auch die Geschlechterkonstruktion vorantreibt®.
Konkret beschreibt sie den Prozess der Strukturbildung wie folgt:
,Die Prozesse der Bedeutungsgenerierung und der Strukturbildung, die wir auf
der Meso-Ebene beobachten kdnnen, vollziehen sich in der Regel auf einem
beruflichen Umfeld, das nicht frei ist von vorgéngigen institutional genderisms*,

die in die Strukturmomente der Geschlechtertrennung und der Hierarchisierung
zwischen Frauen und Ménnerarbeit immer schon eingegangen sind.®

Bei der sozialen Konstruktion der Geschlechtszugehérigkeit von Berufen geht es dabei
um das Aushandeln beruflicher Einfluss- und Zugriffsspharen, die Festlegung von
Berufsgrenzen und Qualifikationsstandards, die Implementierung von Aufstiegspfaden,

arbeitsteilige Zustandigkeiten etc™.

Wichtig ist, dass es auf der Meso-Ebene nicht um das Handeln einzelner Akteure geht,
sondern um kollektive Akteure, und dass das hergestellte Geschlecht nicht die
Geschlechtszugehdrigkeit einer Person ist, sondern die von Berufssegmenten,
Organisationen oder Teilbereichen von Organisationen. Das Ergebnis des
Konstruktionsprozesses auf der Meso-Ebene ist nicht mehr an einzelne
Interaktionssituationen und die Koprasenz von Akteuren gebunden, es sind relativ

dauerhafte Strukturen, die tiber die zeitliche und raumliche Dimension hinausreichen®.

Allgemein sind heutzutage die Verwertungsstrategien von der Ressource ,Geschlecht®-
beispielsweise das Nutzen der Ressource ,Geschlecht* fir berufliches Vorankommen-
indirekt geworden. Damit ist gemeint, dass eine Person nicht mehr explizit aufgrund
ihnres Geschlechtes eine berufliche Position erhalt. Dies beruht darauf, dass die

direkten Verwertungsstrategien, die die Durchsetzung partikularer Interessen zum Ziel

** vgl. Hirschauer (1995), S.680, nach Wetterer (2002), S.169
°% vgl. Wetterer (2002), S.169
* vgl. Wetterer (2002), S.169
>"vgl. ebd., S.172
%% ebd., S.168
> vgl. ebd., S.172
% vgl. ebd., S.172f
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haben, leicht zu durchschauen sind und diese dem universalistischen
Legitimationsstandard nicht mehr entsprechen. Diesem Standard zufolge soll allein die
Qualifikation Uber Zugang zu Position und Status entscheiden und nicht das
Geschlecht®’. Es ist folglich nach diesem Legitimationsstandard heutzutage nicht mehr
zu rechtfertigen, dass eine Person aufgrund ihres Geschlechtes eine berufliche
Position erhalt. Bei dieser indirekten Verwertung der ,Ressource® Geschlecht wird oft
auf andere Faktoren fur die Argumentation flr berufliches Vorankommen
zurlckgegriffen, welche das Geschlecht als ,Ressource” verdecken, jedoch eigentlich
mit dem Geschlecht verschrankt sind, wie beispielsweise Zeitressourcen. Wie in spater
dargestellten Analysen deutlich wird, haben Manner und Frauen aufgrund familiarer

Verpflichtungen oft unterschiedliche Zeitressourcen zur Verfiigung®.

Dementgegen spricht wiederum die aktuell immer wieder aufkommende Debatte Uber
den ,weiblichen Fuhrungsstil“ und dessen Vorteile. Dies ist ein Beispiel dafir, wie die
Verwertung der Ressource ,Geschlecht fiir Frauen zugénglich geworden ist®®. Die
Vorteile des sogenannten ,weiblichen Fihrungsstils® sollen dabei rechtfertigen, dass
eine Frau eine Position aufgrund ihres Geschlechts erhélt. Problematisch daran ist,
dass dadurch Frauen meist stereotype weibliche Eigenschaften zugeschrieben werden
und sich, wie Wetterer betont, dieser weibliche Fihrungsstil empirisch als lllusion

erweist®,

Somit ermdglicht Wetterers Erweiterung des Konzeptes des doing genders um die
Meso-Ebene, die institutionellen = Rahmenbedingungen in  die  Analyse
miteinzubeziehen, wobei sie einerseits deren zentrale Rolle im Konstruktionsprozess

und andererseits vor allem auch deren stabilisierende Wirkung betont.

3.2 GESCHLECHTSSPEZIFISCHE ARBEITSMARKTSEGREGATION

In folgendem Abschnitt wird das Phé&nomen der geschlechtsspezifischen
Arbeitsmarktsegregation erlautert, dessen Zusammenhang mit der sozialen
Ungleichheit dargestellt und dies mit Zahlen vom 0&sterreichischen Arbeitsmarkt
untermauert. Zusatzlich wird auch die Variabilitat der Geschlechterzuordnung von
Berufen anhand von historischen Geschlechtswechseln® erlautert und der

Zusammenhang mit den Geschlechterhierarchien dargestellt.

®L vgl. Wetterer (2002), S.173f
®2 \/gl. Kapitel 4 Forschungsstand
%3 vgl. Wetterer (2002), S.173f
% vgl. Wetterer (2002), S.174
® Ein von Angelika Wetterer (2002) verwendeter Begriff, um den Wechsel vom Mannerberuf zum
Frauenberuf und umgekehrte zu beschreiben.
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3.2.1 GESCHLECHTERSEGREGATION — EIN BEHARRLICHES PHANOMEN

Betrachtet man die Integration der Frauen in das Erwerbssystem, so ist zu erkennen,
dass trotz vieler Veranderungen am Arbeitsmarkt in den letzten Jahrzehnten - wie z.B.
die zunehmende Erwerbsbeteiligung von Frauen am Arbeitsmarkt - die Spaltung in
sogenannte ,Frauenberufe* und ,Mannerberufe® beharrlich fortbesteht®®. Auch durch
die Kontinuisierung weiblicher Erwerbsverlaufe oder der Angleichung der
Qualifikationsniveaus zwischen den Geschlechtern hat sich die Segregation nicht
gelockert®”. Cynthia Cockburn spricht dabei von einer ,extraordinary resilience of

sexual divisions in work™®,

Die Frauen- und Geschlechterforschung hat auf die zentrale Bedeutung des
Geschlechts als Kategorie sozialer Strukturierung und symbolischer Codierung in den
Bereichen Arbeitsmarktstrukturen, Berufe und Arbeitspldtze aufmerksam gemacht®.
An die Geschlechtszugehoérigkeit sind dabei Zuweisungs- und Zuschreibungsprozesse
gebunden, die jenseits der individuellen Qualifikation und Leistung fur eine ungleiche

Integration und eine asymmetrische Positionierung im Berufssystem sorgen’.

Dieses Phé&nomen der Spaltung in ,Frauenberufe® und ,Mannerberufe wird als
geschlechtsspezifische Segregation bezeichnet, wobei zwischen der horizontalen
Segregation — Frauen und Manner sind in unterschiedlichen Tatigkeitsfeldern, Berufen
und Branchen beschaftigt — und der vertikalen Segregation — Frauen und Manner sind
auf verschiedenen Hierarchieebenen beschéftigt — unterschieden wird™. Bei
Betrachtung der unterschiedlichen Arbeitsbedingungen, wie Einkommen und
Aufstiegschancen sowie der gesellschaftlichen Anerkennung der geschlechtlich
segregierten Berufe, wird deutlich, dass die geschlechtsspezifische Segregation eine

zentrale Kategorie der sozialen Ungleichheit darstellt’.

Allgemein zeigt sich, dass Faktoren wie der Ausbau des Dienstleistungssektors und die
Flexibilisierung der Arbeitszeit die Segregation verstarken, wohingegen
Arbeitskrafteknappheit, das zunehmende Bildungsniveau der Frauen und die
Frauenbewegung, die auf die berufliche Gleichberechtigung ausgerichtet ist, der

Segregation entgegen wirken®,

66 Vgl. Dressel/ Wagner (2010), S 492
®7 vgl. Wetterer (2002), S.74
% vgl. Cockburn (1988b), S.32, nach Wetterer (2002), S.64
%9 vgl. Teubner (2010), S.500
Ovgl. ebd., S.500
" vgl. Leitner (2001), S.1
2 vgl. Dressel/ Wagner (2010), S 494
3 vgl. Leitner (2001), S.8
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Fur den Osterreichischen Arbeitsmarkt hat Leitner eine detaillierte Analyse zur

geschlechtsspezifischen Arbeitsmarktsegregation durchgefiihrt. Hierbei fast sie nach

Geschlechterdominanz die Berufsgruppen zusammen und unterscheidet dabei

folgende Kategorien™:

Stark segregierte ,,Frauenberufe, mit einem Frauenanteil von 80% und
mehr (z.B. Kindergartner_innen, Volks- und Sonderschullehrer_innen,
Krankenschwerstern etc.)

Segregierte ,,Frauenberufe“ mit einem Frauenanteil von 50 bis 79,9%
(z.B. Verkaufer_innen, Sekretéar_innen, Buchhalter_innen, Lehre_innen,
Friseur_innen, Reinigungskrafte etc.)

Integrierte/gemischte Berufe, mit einem Frauenanteil von 30 bis 49,9%,
wobei der Frauenanteil in etwa dem durchschnittlichen Frauenanteil aller
Beschaftigten entspricht (z.B. Verwaltungsfachkrafte, Sozialpflegeberufe,
Mediziner_innen, Wissenschaftler_innen etc.)

Segregierte ,,Mannerberufe“, mit einem Frauenanteil von 10 bis 29,9%
(z.B. Handwerks- und verwandte Berufe, technische Berufe etc.)

Stark segregierte ,,Mannerberufe*, mit einem Frauenanteil von unter 10%

(z.B. Berufe im Produktionsbereich).

Bei der Betrachtung der Verteilung der Frauen auf diese Kategorien zeigt sich, dass

zwei Drittel der Frauen in (segregierten und stark segregierten) ,Frauenberufen® tatig

sind und ein Viertel der Frauen in ,gemischten bzw. integrierten* Berufen’®. Interessant

fir diese Arbeit ist nun vor allem der Frauenanteil in den sogenannten (segregierten

und stark segregierten) ,Mannerberufen®, in welchen nur noch 8 Prozent der Frauen

beschéftigt sind, allerdings die Halfte der Manner™. Abbildung 1 veranschaulicht die

Verteilung der Frauen auf die verschiedenen Kategorien von Berufen.

“vgl. ebd., S.4f
”Vgl. ebd., S.5
®vgl. ebd., S.7
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Abbildung 1: Verteilung der Frauen auf die verschiedenen Kategorien von Berufen

"Mannerberufe"

Integrierte/gem-
ischte Berufe

"Frauenberufe"

Zusatzlich zeigt sich, dass Frauen sich auf deutlich weniger Berufe und Branchen
konzentrieren als Manner, also auf alle Berufe und Branchen betrachtet ein engeres
Berufsspektrum haben’’. In anderen Worten gesprochen: Es gibt ein viel breiteres
Berufsspektrum bei den segregierten ,Mannerberufen“ als bei den segregierten
,Frauenberufen“. Bei den Frauen liegt laut Leitner in Osterreich die Konzentration auf
Dienstleistungsberufen mit der starksten Konzentration auf Buroangestellte ohne
Kunden_innenkontakt, Dienstleistungs- und Verkaufshilfskrafte, Verkauferinnen und
personenbezogene Dienstleistungsberufe™. Zusétzlich arbeiten Frauen weit haufiger in
gemischtgeschlechtlichen Berufen, wohingegen Manner haufiger in hochgradig
geschlechtstypischen Berufen arbeiten. Manner haben also ein breiteres und zugleich
starker ausschlieRlich méannlich typisiertes Berufsspektrum’. Laut Leitner gehéren in
Osterreich die vier groRRten Berufsgruppen, auf die sich die Manner konzentrieren, zu
der Gruppe der stark segregierten ,Mannerberufe®. Dazu zahlen Metallarbeiter, Fuhrer
von Fahrzeugen und Landmaschinen, Mineralgewinnungs- und Bauberufe sowie
technische Fachberufe®.

Leitner weist mehrfach darauf hin, dass ,Mannerberufe® starker segregiert sind, was
bedeutet, dass Manner seltener weibliche Berufskolleginnen haben und somit
Mannerberufe fur Frauen offenbar unzuganglicher sind als umgekehrt. Das bedeutet

fur Frauen auch, dass sie sich in einer starkeren Auf3enseiterposition befinden, wenn

TVgl. Wetterer (2002), S.72
8 vgl. Leitner (2001), S.7
" vgl. Wetterer (2002), S.72
8 vgl. Leitner (2001), S.7
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sie einen fir Frauen untypischen Beruf wahlen®. Cockburn spricht in diesem
Zusammenhang davon, dass Manner die Berufsgrenzen besser verteidigen®, und
Engelbrecht stellt fest, dass die Geschlechtergrenzen von Méannerberufen stérker
gegeniiber dem anderen Geschlecht abgeschottet sind®. Es gibt somit weniger
geschlechterexklusive ,Frauenberufe® als ,Mannerberufe, wobei es sich bei
geschlechtsexklusiven ,Frauenberufen” vor allem um Assistenzberufe handelt, die so
gut wie keine Aufstiegsmoglichkeiten haben, wie beispielsweise Arzt- und

Zahnarzthelfer_innen®.

Allgemein zeigt sich, dass das Vordringen der Frauen in ,Mannerberufe® bisher
weniger erfolgreich war®. Die Zugangsméglichkeit zu allen Berufsfeldern stellt jedoch

einen wesentlichen Aspekt der Chancengleichheit dar®®.

Die Benachteiligung, die fir Frauen mit der horizontalen Segregation einhergeht,
verdeutlicht sich, wenn diese im Zusammenhang mit der vertikalen Segregation —
beispielsweise der beruflichen Stellung oder dem Einkommen — kombiniert betrachtet
wird®’. Dabei zeigt sich, dass segregierte ,Frauenberufe® hinsichtlich des Einkommens
und der beruflichen Positionierung wie auch des Arbeitslosenrisikos und den
geforderten Arbeitszeiten weniger erfolgsversprechend sind als ,Mannerberufe“ oder
integrierte Berufe®. Ursula Rabe-Kleberg resiimiert diesbeziiglich, dass Frauenarbeit
historisch vor allem jene Arbeit geworden ist, die Manner nicht tun wollten und Ubrig
lieRen®. Auch heute lassen sich vergleichbare Entwicklungen beobachten und schon
bei der Planung von Arbeitsbereichen werden geschlechtshierarchische Trennlinien

mitgedacht™.

Die Grunde fir die geschlechtsspezifische berufliche Segregation sehen akteur-
theoretische Ansatze haufig in dem Berufswahlverhalten, welches wiederum
geschlechtsspezifisch gepragt ist™. Ein Beispiel dafiir ist der Erklarungsansatz der
Humankapitaltheorie, der besagt, dass das Berufswahlverhalten der Frauen in erster
Linie durch das Vereinbarkeitsinteresse beeinflusst ist und deshalb auch durch geringe

Investitionen in Aus- und Weiterbildung gepragt ist. Dies wiederum fihrt dazu, dass

8 vgl. Leitner (2001), S.7
82 vgl. Cockburn (1988b), S.30, nach Wetterer (2002), S.72f
8 vgl. Engelbrecht (1996), S.71, nach Wetterer (2002), S.73
8 vgl. Wetterer (2002), S.73
% vgl. ebd., S.7f
% vgl. ebd., S.14
8 vgl. Leitner (2001), S.9
% vgl. ebd., S.13
% vgl. Rabe-Kleberg (1993), S.135, nach Wetterer (2002), S.76
% vgl. Wetterer (2002), S.76
1 vgl. Dressel/ Wagner (2010), S.494
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Frauen auf bestimmte Berufe und Téatigkeiten begrenzt sind, was durch das rationale
O0konomische Kalkil der Frauen eine legitime Form der Ungleichbehandlung ist.

Die Frauen- und Geschlechterforschung weist jedoch akteur-theoretische Anséatze
zurick und legt den Fokus auf das Berufssystem als Ort, an welchem die
Geschlechterungleichheit  produziert/reproduziert wird und fokussiert in den
Untersuchungen auf die Situation der Geschlechter, sowohl in den ,Frauen-*, ,Manner-

“ als auch Integriertenberufen®.

Dressel und Wagner betonen resiimierend, dass unter Berlcksichtigung der starken
Auspragung und der hartndckigen Stabilitat der geschlechtsspezifischen
Arbeitsmarktsegregation, die Gleichstellungserfolge zwischen Mannern und Frauen
kritisch zu betrachten sind. Denn zum einen liegen die Karrierechancen von Frauen
deutlich unter jenen der Manner, zum andern konzentrieren sie sich auf einen engeren,

prestigearmeren und einkommensschwécheren Berufsbereich®.

3.2.2 GESCHLECHTERSEGREGATION UND GESELLSCHAFTLICHE

ARBEITSTEILUNG

Bei der Analyse des Phdnomens der Segregation darf die Arbeitsteilung zwischen
Frauen und Mannern am Arbeitsmarkt allerdings nicht unabhangig von
gesellschaftlicher Arbeitsteilung zwischen Erwerbsarbeit sowie Haus- und
Familienarbeit betrachtet werden. Vielen Theorien und Konzepten, die die
geschlechtsspezifische Segregation auf dem Arbeitsmarkt erklaren wollen, fehlt diese
systematische Bezugnahme auf die gesellschaftliche Aufteilung von Produktions- und
Reproduktionsarbeit, welche jedoch einen zentralen Einfluss auf die unterschiedlichen

Erwerbschancen von Mannern und Frauen hat®*,

Die Frauen- und Geschlechterforschung betont, dass die Positionierung von Frauen im
Berufssystem in Industriegesellschaften auch durch die gesellschaftliche Organisation
von  Produktions- und  Reproduktionsarbeit bedingt ist*®. Durch die
geschlechtsspezifische Aufteilung von Reproduktionsarbeit stehen den Geschlechtern
unterschiedliche zeitliche Ressourcen zur Verfigung. Diese unterschiedlichen

Zeitressourcen und die unterschiedlichen zeitlichen Anforderungen in Manner- und

9 v/gl. Teubner (2010), S.501f
% vgl. Dressel/ Wagner (2010), S.494
% vgl. Gottschall (1995), S.136
% vgl. Teubner (2010), S.499
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Frauenberufen sind damit ein zentrales Element, die geschlechtsspezifische
Segregation zu stabilisieren®.

Die Einkommensdiskrepanz zwischen Mannern und Frauen, die durch die
geschlechtsspezifische Segregation entsteht, wirkt wiederum auch auf die familidre
Arbeitsteilung, denn aufgrund der geringeren Lohne reduzieren bzw. unterbrechen
Frauen eher ihre Erwerbstéatigkeit fir die Reproduktionsarbeit’’. Daraus ist zu
erkennen, dass die geschlechtsspezifische Segregation nicht nur Ergebnis, sondern
auch Verstarker der ungleichen Arbeitsmarktchancen zwischen Frauen und Mannern
ist%,

Gewisse Berufsrollen und das sogenannte Normalarbeitsverhaltnis  sind
demgegenuber von der Zeitstruktur, der Einkommenskonzeption und den
Entwicklungsmdglichkeiten auf kontinuierlich voll verfligbare, von Familien- und
Hausarbeit dauerhaft befreite, Arbeitskréfte zugeschnitten, also auf die maéannliche

,normal“ Biographie ausgerichtet™

. Frauen sind durch die gesellschaftlich zugewiesene
Haus- und Familienarbeit, unabhangig von der individuellen Erwerbsneigung, fur
gewisse Konzepte der Erwerbsarbeit nicht voll verfigbar und daher strukturell

benachteiligt'®.

In diesem Zusammenhang ist auch Ackers ,Theory of gendered organisations® von
Interesse, in welcher sie das scheinbar geschlechtslose Konzept des ,Jobs“ als
eindeutig mannlich gepréagt identifiziert. Acker beleuchtet dabei, wie das Konzept des
,~Jobs“ in Managerpositionen evaluiert wird und in der Organisationslogik als
geschlechtsloses, korperloses Konzept konstruiert wird. Sie widerspricht dieser Logik
und betont, dass dieses geschlechtslose Konzept nicht existiert, sondern die Jobs fir
einen mannlichen Arbeitnehmer konstruiert sind, dessen Lebensmittelpunkt die
Vollzeitbeschaftigung ist und der sich nicht um Kinder oder Haushalt und andere
auRerberufliche Dinge kimmern muss'®. Durch dieses ménnlich gepragte Konzept

werden Frauen marginalisiert und exkludiert'®.

Daraus wird ersichtlich, dass die geschlechtsspezifische Arbeitsmarktsegregation in
einem grofReren Kontext betrachtet werden muss und zum einen die Verteilung der
Reproduktionsarbeit und zum anderen die Konzeption der verschiedenen Jobs

mitgedacht werden muss.

% vgl. ebd., S.502
o Vgl. Dressel/ Wagner (2010), S.494
% vgl. Dressel/ Wagner (2010), S.494
% vgl. Gottschall (1995), S.127
1% vgl. ebd., S.127
101 \/gl. Acker (1990), S.149
192 v/gl. ebd., S.150
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3.2.3 GESCHLECHTERHIERARCHIE UND GESCHLECHTSWECHSEL VON

BERUFEN

Wetterer stellt vor dem Hintergrund der Konstanz und Stabilitat der
geschlechtsspezifischen Arbeitsmarktsegregation im GrofRen und Ganzen fest, dass
teilweise doch eine erhebliche Variabilitdt im Einzelnen vorhanden ist. Es zeigt sich
namlich, dass heute aufgrund der quantitativen Dominanz eines Geschlechts vielfach
andere Berufe, Branchen und Arbeitsplatze als ,typisch weiblich® oder ,typisch
mannlich“ gelten als zu Beginn der Industrialisierung. Beispiele dafiir waren der Beruf
des Sekretars, der zu Beginn des Jahrhunderts zur Sekretérin wurde, und die Tatigkeit
des Computerprogrammierens, die zu seinen Anfangen hauptséchlich von Frauen

ausgefiihrt wurde'®,

Auch im Landervergleich zeigt sich, dass es zwar in Westeuropa einen ,harten Kern®
von Berufen gib, die in allen Landern in derselben Weise als ,typisch mannlich“ oder
Jypisch  weiblich® gelten, es im Einzelfal jedoch auch Kkontrare

Geschlechtszugehérigkeiten von Berufen gibt'*.

Wetterer streicht in diesem Zusammenhang mehrfach heraus, dass sich bei der
geschlechtsspezifischen  Segregation eine  geschlechtshierarchische  Struktur
manifestiert. Diese zeigt sich dadurch, dass in Branchen und Berufen mit einem
guantitativ héheren Frauenanteil im Vergleich zu Méannerberufen niedrigere Lohne
gezahlt werden, Aufstiegs- und Weiterbildungsmaoglichkeiten fehlen, Frauen selbst in
typischen Frauendoméanen von Leitungs- und Gestaltungsfunktionen ausgeschlossen
sind und Frauen auch starker von Arbeitslosigkeit und unsicheren
Beschaftigungsverhdltnissen betroffen sind, was sich alles auch in eine auferst

prekdren sozialen Sicherheit im Alter auswirkt'®.

Bei differenzierter Betrachtung der historischen Entwicklung der Frauenerwerbsarbeit
schlussfolgert Wetterer, dass die hierarchische Dimension einen entscheidenden Anteil
daran hat, ob eine Arbeit zur Frauen- oder Mannerarbeit wird. Ihr zufolge spielen die
Arbeitsinhalte und der oft vermutete Zusammenhang mit ,weiblichen“ und ,mannlichen®
Fahigkeiten und Praferenzen kaum bzw. wenn, dann nur ex post eine Rolle. Historisch
zeigt sich, dass Frauen wahrend der Industrialisierung dann in Branchen Ful3 fassen

konnten, wenn diese stagnierten oder schrumpften und Mé&nner zugunsten

193 vgl. Wetterer (2002), S.65
194 vgl. Quack/ Maier (1994), S150f, nach Wetterer (2002), S.66
195 vgl. Wetterer (2002), S.75
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modernerer, besserbezahlter Branchen diese verlassen haben oder, wenn sie in

expandierenden Branchen als ungelernte Arbeitskréfte integriert wurden*,

Die hierarchische Dimension der geschlechtsspezifischen Segregation und die
Variabilitat der Inhalte lassen sich beim Geschlechtswechsel von Berufen
nachvollziehen. Historisch ist der Wechsel vom Mannerberuf zu einem Frauenberuf
relativ haufig zu beobachten. Diese Feminisierung von Arbeit geht meist mit einem
erheblichen Statusverlust der Berufe, Berufsbereiche oder Branchen einher. Beispiel
dafiir sind Veranderung in den Berufen Sekretar in, Kellner_in, Friseur_in etc.’’.
Manchmal kommt es bei dem Geschlechtswechsel von Arbeit auch zu einer
Aufspaltung zu einem groRRen Teilbereich, der von Frauen reprasentiert wird und einem
kleinen spezifischen Teilbereich von mannlichen ,Spitzenkénnern®. Beispiele daflr
waren die Kellner_innen und die meist mannlichen Sommeliers oder die

Sekretér_innen und die meist mannlichen UNO- und Nationalsekretére®®.

Bei der umgekehrten Situation, dem Wechsel von einem Frauenberuf zu einem
Mannerberuf, kann streng genommen von keinem Geschlechtswechsel gesprochen
werden, da der Geschlechtswechsel im Zuge einer Verberuflichung oder
Professionalisierung passierte. Diese ,Vermannlichung“ von Berufen war immer mit
einem Statuszuwachs verbunden, der wu.a. durch eine Verdnderung des
arbeitsrechtlichen Status der Tatigkeit Ausdruck fand und mit neuen Aufstiegschancen,
sowie besserer Bezahlung und einer besseren sozialen Absicherung einherging,
Beispiele dafiir sind Verberuflichung von Teilen der Hausarbeit z.B. Koch/Kdchin,
Backer_in etc., aber beispielsweise auch die Integration der Geburtenhilfe in den
Arztberuf'®.

Wenn sich die Geschlechterdominanz in einem Beruf &ndert, geht mit diesem Wandel
ein Deutungsprozess einher, sodass die Passung von Berufsarbeit und
Geschlechterzugehdrigkeit wieder hergestellt wird®. Dieser Prozess lauft hoch
selektiv. und auch willkirlich. Beispiele fir eine Resegregation sind die
Feminisierungen der Berufe Friseurin, Buchhalterin und Grundschullehrerin, die friher
typische Mannerberufe waren und heute mit verschiedenen Querverweisen auf
verschiedene Frauenaufgaben codiert werden (z.B. Asthetik, Umgang mit Kindern

etc.)™.

198 v/g1. Wetterer (2002), S.75
197 vgl. ebd., S.79

1% v/gl. ebd., S.79

199 v/gl. ebd., S.80

119 v/gl. Teubner (2010), S.503
1 vgl. Teubner (2010), S.503
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Wenn es zum Abbau der Geschlechtertypisierung eines Berufes kommt, aus einem
typischen Méanner- oder Frauenberuf also ein gemischtgeschlechtlicher Beruf wird, ist
zu erkennen, dass sich berufsinhdrente Trennlinien entwickeln, die weibliche und
mannliche Arbeitsgebiete typisieren, welche auch geschlechtshierarchische Zuge

tragen'*?.

Wetterer kritisiert bei der Geschlechtersegregation die geldufige Unterscheidung
zwischen horizontaler und vertikaler Segregation, da im Kern auch die horizontale
Segregation eine hierarchische ist. Dies betrifft sowohl die Relation zwischen Frauen-
und Méannerberufen wie auch die Binnendifferenzierung von Berufen'. Wetterer
betont in diesem Zusammenhang erneut, dass sich die Klassifikation einer Arbeit als
Frauenarbeit durchgangig an der gesellschaftlichen Bewertung dieser Arbeit orientiert
und nicht an den Arbeitsinhalten und deren Kompatibilitat mit ,weiblichen“ und
»,mannlichen“ Fahigkeiten. Die Vergeschlechtlichung der Arbeitsinhalte ist vielmehr

Folge und nicht Voraussetzung der hierarchisch strukturierten Zuordnung***.

Fur Wetterer ist sowohl die vertikale wie auch die horizontale Segregation ein Resultat
der Reproduktion geschlechtshierarchischer Strukturen. Bei der horizontalen
Segregation ist die Geschlechterhierarchie allerdings verdeckt und handelt es sich
somit um eine indirekte Reproduktion geschlechtshierarchische —Strukturen®®.
Arbeitsinhalte sind bei der horizontalen Geschlechtersegregation mit der
gesellschaftlichen Bewertung dieser Arbeit eng verknipft. Die hierarchische
Positionierung einer Arbeit im Geflige der Berufe und Branchen wird zumeist durch die
jeweiligen Arbeitsinhalte begriindet, auch wenn diese eigentlich nicht far die
Geschlechterzuordnung ausschlaggeben waren, sondern die hierarchische Position
selbst. Uber die Arbeitsinhalte erfolgt mittels des Prozesses der Analogiebildung die
Verknlpfung, was an einer Arbeit als typisch ,weiblichen® und ,mannlichen” gilt, womit
die horizontale Segregation die Hierarchie und die Differenz der Geschlechter
miteinander verschrankt. Im Alltagsverstindnis Uberdeckt der Prozess der
Verknupfung der Arbeitsinhalte mit dem Geschlecht jedoch erfolgreich die Tatsache,
dass die horizontale Segregation im Kern die geschlechtsspezifischen hierarchischen

Strukturen reproduziert'®.

Bei genauer Betrachtung der Segregation, und im Speziellen durch die Beleuchtung

wie die Zuordnung der Berufe zu den Geschlechtern vollzogen wird, kann mit Leitner

12 vgl. Wetterer (2002), S.74
13 vgl. ebd., S.81
14 vgl. ebd., S.80
15 vgl. ebd., S.82
18 vgl. Wetterer (2002), S.82
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schlussgefolgert werden, dass die Segregation und ihre Stabilitdt bzw. Veranderung
sowohl als Ursache als auch als Folge der Diskriminierung von Frauen von zentraler

Bedeutung sind*"’.

3.3 TECHNIK UND MANNLICHKEIT

In folgenden Abschnitt soll nun konkret das Feld der Technik beleuchtet werden. Dabei
wird aus historischer wie auch gegenwartiger Perspektive die Verknipfung von

Technik und Mannlichkeit beleuchtet.

Verschiedene Studien zur westlichen Gesellschaften betonen, dass die Allianz
zwischen Technik und Mannlichkeit eine eindeutige, historisch bestandige und kaum
hinterfragte Verkniipfung ist'®. Auch wenn es heute &ffentlicher Konsens zu sein
scheint, dass Frauen zu allen Berufen Zugang haben sollen, ist die mannliche

Codierung der Technik nach wie vor vorhanden™*®.

Das moderne Technikverstandnis und seine geschlechtliche Signatur stammen aus der
zweiten Halfte des 19. Jahrhundert, als sich die Ingenieurswissenschaften als Teil des
wissenschaftlichen Feldes etablierten'®. Der Kampf des Ingenieurswesens um
Anerkennung als akademische Disziplin kann dabei als Grundstein fir die spezifischen

Formen der Maskulinisierung traditioneller Ingenieur_innenberufe gesehen werden'*.

Seit dem spéten 20. Jahrhundert betont die feministische Technikforschung die soziale
Konstruiertheit von Technik und Geschlecht. ,Wissenschaftlich-technisches Wissen
und die sozialen Vorstellungen von der Technik sind als Ergebnis historischer
Prozesse und alltaglicher Handlungsvollzige (doing gender) geschlechtlich

aufgeladen.“'??

Dieses Wissen ist jedoch noch lange nicht im Alltagswissen
angekommen. Vielmehr ist durch den bestandig hergestellten Stereotyp der
.,mannlichen“ Technikfaszination die Sicht auf den sozialen Konstruktionsprozess

versperrt'®,

Die statistischen Daten, die den ,geringen Frauenanteil® aufzeigen,
bestatigen dieses Stereotyp und das Stereotyp der ,technikfernen® Frau wird als
Erklarung fir den geringen Frauenanteil herangezogen®®*. Auch verschiedene aktuelle
Studien interpretieren den geringen Frauenanteil im technischen Bereich als Skepsis

der Frauen gegenuber technikwissenschaftlicher Facher und reproduzieren damit auch

17 vgl. Leitner (2001), S.1
18 vgl. Paulitz (2007), S.26
19 vgl. ebd., S.26
120 vgl. ebd., S.26
21 vgl. Paulitz (2008), S.129
122 paulitz (2007), S.33
23 vgl. ebd., S.26f
124 vgl. Paulitz (2007), S.26f
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die stereotype Deutung der Zuriickhaltung der Frauen gegeniiber der Technik'?>. Im
Alltagswissen und auch bei wichtigen Akteur_innen im Berufswahlprozess wird durch
die wenigen Frauen in MINT-Berufen der ,Defizit“-Sterotyp — die sterotype Annahme,
Frauen haben weniger Kompetenzen im MINT-Fachern — bestatigt, was wiederum den

Berufswahlprozess einschlagig beeinflusst'?®.

Bereits 1991 hat Judy Wajcman konsequent flr eine sozialkonstruktivistische
Perspektive auf Technik und Geschlecht pladiert. Sie beleuchtet die Beziehung
zwischen Mannlichkeit und Technik und betont, dass sowohl Technik als auch
Geschlecht Ergebnisse sozialer Herstellungsprozesse sind. lhr zufolge ist die Technik
eine Verkorperung einer Kultur aus gesellschaftlichen Beziehungen, die aus
bestimmten Arten von Wissen, Glauben, Wiinschen und Praktiken bestehen. Dadurch,
dass sie die Technik als Form der Kultur gefasst hat, war es ihr mdglich zu erkennen,
wie die Technik Mannlichkeit ausdrickt und sich Manner im Gegenzug typischerweise
im Verhaltnis zur Technik und Maschinen sehen'®’. Das Verhéltnis von Mannlichkeit
und Technik hat Wajcman damals als Ausdruck mannlicher Naturbeherrschung
analysiert und damit die Ansétze feministischer Forschung der geschlechtlich codierten

Dichotomien wie z.B. Natur und Kultur, Geist und Materie geteilt'?®.

Verschiedenste Studien belegen die historische Verankerung des Bildes des
Ingenieurs in einer bipolaren Geschlechterordnung, welche zu einem Ausschluss bzw.
einer marginalen Beteiligung im technischen Feld von Frauen fiihrt'?°. In Anschluss an
Sally Hacker (1998) betont Wajcman, dass die gesellschaftliche Konstruktion des
Ingenieurs entlang eindeutig geschlechtlich markierter Polarisierungen der Moderne
orientiert war. Entscheidend dabei waren kulturelle Entgegensetzungen von
Rationalitat und Gefuhl, hart und weich etc., wobei die Ingenieur_innentechnik den

Inbegriff der Rationalitat darstellt**

. Allerdings betont Wajcman in Anschluss an
Cynthia Cockburn (1988a)**', dass die Technik auch widerspriichlich kulturell
konzipiert wird, kontextabh&ngig mal hart mal weich — Mannlichkeit sowohl mit
Muskelkraft und Aggression, aber auch durch analytisches Denken ausgedrickt

werden kann®,

Paulitz stellt bei der Beleuchtung des Prozesses der Maskulinisierung des

Ingenieur_innenwesens wahrend dessen Etablierung in das wissenschaftliche Feld

125 ygl. Paulitz (2010), S.789

126 v/gl. Solga/Pfahl (2009b), S.28

27 ygl. Wajcman (1994), nach Paulitz (2007), S.30f

128 y/gl. ebd., S.31

129 ygl. Paulitz (2010), S.792

139 vgl. Wajcman (1994), nach Paulitz (2007), S.31

131 vgl. Cockburn (1988a)

132 vgl. Wajcman (1994), nach Paulitz (2007), S.31f
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fest, dass dabei auch sehr gegenlaufige Konstruktionsweisen der Mannlichkeit
erkennbar sind und nicht nur das einheitliche Bild des rationalen mannlichen
Ingenieurs vorherrscht. All die verschiedenen Modi der Maskulinisierung verweisen auf
die duale Geschlechterordnung des 19. Jahrhunderts. So wird beispielswiese implizit
die duale Geschlechterordnung aufgerufen, indem die Ingenieurstatigkeit dem
Naturhaften, Emotionalen der Praxis gegenubergestellt wird oder selbstverstandlich auf
die Geschlechterordnung Bezug genommen wird, indem die Rationalitat
selbstverstandlich als Sache der Manner gesetzt wird und zwischen den Mannern
differenziert wird®®3. Zusatzlich werden auch nicht-rationale, traditionell weiblich
codierte Fahigkeiten, die in dem Ingenieur_innenberuf wichtig sind, wie beispielsweise
Geflihle, Phantasie und Intuition beim Erfindungsprozess durch die Verknipfung mit

Attributen wie Wissen und Kraft explizit maskulinisiert'**.

Auch Cynthia Cockburn verwies schon friih darauf, dass die geschlechtliche Codierung
von Wissen oder Arbeitsvermégen flexibel ist und historisch betrachtet auch
widerspruchlich sein kann. So zeigte Cockburn, dass bei der Implementierung neuer
Produktionstechnologien, abhangig von historischen und situativen Erfordernissen,
sehr unterschiedliche und auch kontrare Bilder von technischen Kompetenzen als
mannliche Domane festgeschrieben werden'. Beispiele dafir sind die

Bekleidungsindustrie, die Lagerhaltung, die Réntgenstation etc. **°

Cockburn zeigt anhand verschiedener Beispiele der Einfuhrung von neuen
Technologien, dass diese zu einer Reorganisation der geschlechtsspezifischen
Arbeitsteilung geflhrt haben, diese jedoch nicht auflésten, sondern die Technologien in
mannlich dominierten Bereichen blieben und qualifizierte Tatigkeiten dem mannlich
dominierten Arbeitsbereich zugeordnet wurden und die unqualifizierten dem weiblichen
Arbeitsbereich'®’. An Beispielen von neuen Technologien in Warenlagern,
Bekleidungsfabriken und Krankenhdusern analysiert sie im Detail, wie es in diesen,
durch die Einfihrung neuer Technologien, zu einer Reorganisation der
geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung kommt. Ergebnis ist immer, dass die
Technologien klar in mé&nnlicher Hand bleiben. Die Rolle der Frau ist genau definiert,
als die Bedienerin der Maschine, die Knopfe und Tasten driickt. Die Trennungslinie, die
die Frauen als Maschinenbedienerinnen klar von den  mannlichen
Wartungsmechanikern und Systemtechnologen trennt, scheint dabei selbstverstandlich

zu sein. Die Frauen eignen sich zwar das ,Was" der Maschinen an, nicht aber das

133 vgl. Paulitz (2008), S.137
¥ vgl. ebd., S.136f
135 \/gl. Cockburn (1986), nach Lucht/ Paulitz (2008), S.13
1% \/gl. Cockburn (1988a), S.224.
37 vgl. ebd., S.228
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SVie“, Warum® oder ,Wozu“ und die Manner bleiben jene, die die Maschinen

beherrschen, entwickeln und warten*,

Dies ist auch beim technologischen Wandel von der mechanischen zur
computergestiitzten Produktionstechnik erkennbar. Die inhaltlichen Merkmale, die als
mannlich-technikversiert vs. weiblich-technikfern codiert werden, erscheinen dabei
Uberraschend austauschbar'®. Hartnackig hélt sich jedoch, dass Frauen aufgrund
verschiedenster Eigenschaften ein technisches ,Arbeitsvermdgen® abgesprochen
wird*®. All diese verschiedenen Codierungen von der Technik als mannlich fiilhren zum

Ausschluss von Weiblichkeit**.

Offen ist jedoch, ob diese teils gegenlaufige Maskulinisierung der Technik eine Chance
bietet, die Verknlpfung von Technik und Mannlichkeit aufzubrechen, indem
beispielsweise die Vielfaltigkeit bzw. auch  Widersprichlichkeit des
Codierungsprozesses aufgezeigt wird oder, ob gerade diese Gegenlaufigkeit die
Verknipfung von Technik und Mannlichkeit diese Verknipfung weiter stabilisiert,

indem jegliche noch so diverse Fahigkeit erneut maskulinisiert wird 2.

Aktuelle Studien der Frauen und Geschlechterforschung beschéftigen sich mit der
Geschlechtercodierung im (Alltags-)Wissen und in den Fachkulturen Kklassischer
Ingenieur_innenkulturen und mit der zentralen Frage der Ausschlussmechanismen der

Frauen im Ingenieur_innenbereich'®.

Beispielsweise schlagt Wachter in ihrer
Untersuchung vor, nicht nur die Lehrplane und Lernziele von technischen Studien zu
reformieren, sondern auch die Berufsbilder im Ingenieur_innenwesen auf der
symbolischen Ebene einer Reflexion zu unterziehen®**. Reformumsitze von
Studienplanen in technischen Studien stoRen meist hinsichtlich der kritischen Analyse
des Technischen selbst, den technischen Fachinhalten und Leitvorstellungen an ihre
Grenzen und hinterfragen das technische Wissen nicht auf seine soziale
Konstruiertheit hin. So bleiben die technischen Lehrinhalte und deren Wirkung auf der
symbolischen Ebene unangetastet bestehen. Die Konstruiertheit dessen, was als das

,Technische® gilt, wird leider zu wenig hinterfragt'*.

Verschiedene aktuelle Feldstudien beleuchten die interaktiven Konstruktionsweisen

von Geschlecht und Technik, im Speziellen auch Ma&nnlichkeit im Handeln von

138 \/gl. Cockburn (1988a), S.145f
139 vgl. Lucht/ Paulitz (2008), S.14
19 vgl. ebd., S.14
1L vigl. Cockburn (1988a), nach Paulitz (2007), S.32
142 vgl. Paulitz (2008), S.138
13 vgl. Paulitz (2007), S.32f
144 vigl. Wachter (2003), nach Paulitz (2007), S.28
15 vgl. Paulitz (2007), S.28f
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Ingenieur_innen bzw. im Speziellen von mannlichen Ingenieuren'*®, und beleuchten
dabei kritisch die Dualitat zwischen Technik und Sozialem. So zeigt Faulkner, dass der
Dualismus zwischen , Technischem® und ,Sozialem® und deren geschlechtsspezifische
Codierung — die Codierung des Sozialen als weiblich und des Technischen als
mannlich — ein zentrales Muster fir herrschende Vorstellung der Ingenieur_innenkultur
ist. Auch wenn Faulkner in ihrer Studie auch Widerspriche entdeckt, so ist doch das
Bild des Ingenieurs als ,Nerd“ als Hintergrundfolie und MaRRstab bei der Befragung von
Ingenieur_innen zu erkennen. Laut Faulkner missen sich demnach weibliche
Ingeneurinnen bei ihrer Identitatsbildung mit dieser diskursméachtigen Figur in

Beziehung setzten'*'.

Im Kontext der Konstruktion des Ingeneur_innenberufes spricht Faulkner auch davon,
wie Uberrascht Ingenieur_innen nach ihrem Studium sind, wie wenig von ihrer
Arbeitszeit sie fur ,richtige® Ingenieur_innentatigkeiten aufwenden. Neben den von den
befragten Ingenieur_innen als richtige Ingenieur_innentéatigkeiten bezeichneten
Tatigkeiten wie Berechnungen und technische Zeichnungen, missen viele nicht-
technische — haufig auch soziale Tatigkeiten — ausgelbt werden. In der oft
verschleierten Realitat der technischen Berufe ist das Technische untrennbar mit dem

Sozialen verbunden*®,

Vor diesem Hintergrund kritisiert Faulkner erneut den Dualismus von Sozialem und
Technik, dessen Aufrechterhaltung nicht mit der Arbeitsrealitit des
Ingenieur_innenberufs Ubereinstimmt, und die geschlechtliche Codierung dieser
Bereiche ist nach Faulkner eine zentrale Ursache dafir, dass Frauen in technischen
Berufen so marginal vertreten sind'*°. Das hartnéackige méannlich codierte Stereotyp
des ,Nerds“, — der passioniert ist fur die Technik, aber keine sozialen Kompetenzen
hat, halt diesen Dualismus aufrecht und markiert das technische Berufsfeld als
mannliches™.  Frauen haben zusatzlch bei einer technischen und
naturwissenschaftlichen Berufswahl einen héheren Erklarungsbedarf, was wiederum
auch auf den gesellschaftlichen Mythos der weiblichen Technikferne zurtickzuflihren
ist'*,

Faulkner betont, dass neben strukturellen Barrieren auch subtile gegenderte
Dynamiken fur die Reprasentation von Frauen in technischen Berufen verantwortlich

sind und beschreibt dabei das komplexe Phadnomen, welche Personen als ,echte”

148 vgl. Paulitz (2010), S.791

47 vgl. Faulkner (2000), nach Paulitz (2010), S.791
148 \v/gl. Faulkner (2008), S.141f

9 vgl. ebd., S.142

%0 vgl. ebd., S.144

L vgl. Riesenfelder et al. (2007), S.29

35



Ingenieur_innen angesehen werden. So missen Faulkner zufolge Frauen in
technischen Berufen standig darum kdmpfen als ,richtige Ingenieurinnen® und ,richtige
Frau* wahrgenommen zu werden'®. Frauen missen dementsprechend eine
Identitatsarbeit leisten, welche ihre méannlichen Kollegen nicht leisten mussen.
Zusatzlich verlieren Frauen in der technischen Arbeitspraxis, die wie bereits erwéhnt
auch viele soziale Tatigkeiten inkludiert, auch leichter die ldentitat einer ,richtigen

Ingenieurin®, wobei diese Gefahr fiir Mdnner deutlich weniger besteht**.

Laut Faulkner ist es an der Zeit die Vielfaltigkeit des Ingeneur_innenberufes und die
damit verbunden sozialen Elemente sichtbar zu machen und dadurch Mé&nner und
Frauen in gleichem MaRe anzusprechen und dadurch nicht wertvolle, talentierte
Arbeitskrafte zu verlieren'®. Auch Paulitz betont in diesem Zusammenhang, dass es
nicht mehr darum gehen soll, das Technische durch soziale Aspekte zu erganzen,
sondern vielmehr darum, die Grenzziehung zwischen Technik und Sozialem zum

Gegenstand der Betrachtung zu machen®*®.

Resiimierend kann im Sinne von Paulitz betont werden, dass strukturelle Analysen und
gleichstellungspolitische MaRnahmen im Bereich Frauen und Technik immer zu kurz
greifen, wenn sie die Konstruktionsweisen von Mannlichkeit und Technik
ausblenden®®. Bei der Analyse der Arbeitssituation von Frauen in technischen Berufen
ist es folglich wichtig mitzudenken, dass nicht nur das Geschlecht, sondern die Technik
selbst sozial konstruiert ist und im Handeln der Techniker_innen immer wieder

hergestellt wird und die Berufskultur pragt.

152 /g1, Faulkner (2008), S.144
33 vgl. ebd., S.150f
%4 vgl. ebd., S.152
195 vgl. Paulitz (2007), S.30
%6 vgl. ebd., S.27
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4 FRAUEN IM TECHNISCHEN FELD - FORSCHUNGSSTAND

Trotz zahlreicher Angebote fur Frauen und M&dchen steigt die Zahl der Frauen in
technischen und naturwissenschaftlichen Berufen nur sehr schleppend®™’.
Unterschiedliche Studien zeigen, dass die Berufsaussichten von Frauen in den MINT-
Berufen mitbestimmen, ob sich diese fir eine technische oder naturwissenschaftliche
Ausbildung entscheiden und etwaige bekannte Problematiken fir Frauen im
technischen Bereich, junge Frauen von einer solchen Berufswahl abschrecken™®. Auch
die elterlichen Karriereerwartungen und deren Einfluss und deren mangelnde

Unterstiitzung bei einer nicht-traditionellen Berufswahl spielen oft eine Rolle®. |

m
positiven Sinne zeigt sich aber auch, dass junge Frauen, die einen technischen Beruf
anstreben, sich bei anfanglichem langerem Abwagen mit konkurrierenden Interessen,
oft letztlich aufgrund der im Vergleich zu beispielswiese typischen Frauenberufen guten
Berufsaussichten fiir einen technischen Beruf entscheiden'®. In folgenden Abschnitt
wird nun der Forschungsstand zu der Arbeitssituation von Frauen im technischen Feld
beleuchtet, der eine zentrale Grundlage fur die hier vorliegende Arbeit bildet. Dabei
wird nach einem kurzen Uberblick zur allgemeinen Arbeitslage im Detail auf die

Arbeitssituation der Frauen eingegangen.

4.1 ARBEITSMARKTLAGE — EIN UBERBLICK

In Osterreich ist laut Arbeitskrafteerhebung 2011 der Frauenanteil in

161 Daraus ist

ingenieurstechnischen und vergleichbaren Téatigkeiten 8,4 Prozent
ersichtlich, wie gering der Frauenanteil in technischen Berufen tatsachlich ist. Obwohl
leider keine aktuelleren Daten verfligbar sind®®?, ist nicht anzunehmen, dass dieser

Anteil in den letzten Jahren deutlich gestiegen ist.

In Deutschland zeigt sich, dass 22 Prozent der Absolvent innen in den
Ingenieurswissenschaften Frauen sind, der Frauenanteil bei den beschaftigten
Ingenieur_innen aber nur bei 11 Prozent liegt. Bei diesem Missverhaltnis handelt es
sich jedoch keinesfalls um einen Alterseffekt, was sich an der Arbeitslosenquote zeigt

183 Die Arbeitslosenquote von Frauen in Ingenieur_innenberufen in Deutschland ist

7 vgl. Solga/ Pfahl (2009a), S.2
8 yvgl. ebd., S.2
9yl ebd., S.2
190 \/gl. Steiner et al. (2013), S.42
181 v/gl. Statistik Austria (2012), S.162
182 pje Auswertungen werden in den aktuelleren Arbeitskrafteerhebungen nicht mehr in diesem
Detail durchgefihrt.
183 v/gl. Solga/ Pfahl (2009a), S.3
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zweieinhalomal so hoch wie jene der Manner und auch deutlich Uber der

Arbeitslosenquote von Frauen in Berufsgruppen mit héherem Frauenanteil*®*.

Der geringe Anteil der Frauen im technischen Bereich wird noch dadurch verscharft,
dass sich wahrend des ganzen Verlaufes von Schule tber Ausbildung bis hin zum
Karriereverlauf der Anteil von Madchen und Frauen in den naturwissenschaftlichen und
ingenieurwissenschaftlichen Fachern und Berufen mit jeder Phase verringert. Dieses
Phanomen wird in der Forschung oft mit einer ,léchrigen Rohrleitung“ verglichen und

als leaking pipeline bezeichnet'®

. Der leaking pipeline entsprechend partizipieren
Frauen mit jeder Bildungs- und Karrierestufe immer weniger in MINT-Fachern und

Berufen?®.

Solgan und Pfahl sehen den geringen Anteil an Frauen und Madchen im
naturwissenschaftlichen und technischen Bereich vor allem als Problem des
Arbeitsmarktes, da diesem die hochqualifizierten weiblichen Arbeitskrafte fehlen. Den
Grund dafur sehen sie in einem Teufelskreis: Durch die schwache Prasenz von Frauen
in MINT-Berufen sehen Eltern und Toéchter geringe Karrierechancen fir Frauen in
diesem Bereich, mit der Folgewirkung das nur wenig Madchen und junge Frauen sich
fur diese Facher interessieren. Die Losung dieser Problematik sehen Solga und Pfahl
darin eine sichtbare Zahl von Frauen in die MINT-Berufe zu bringen. Die leaking
pipeline solle ihrer Meinung nach ,vom Ende her” geflickt werden, indem bereits die in
MINT-Berufen ausgebildeten Frauen in die Mint-Berufe geholt werden. Dies hatte
einen positiven Effekt auf junge Frauen und Madchen sowie deren Eltern, die
technische Berufe fortan als Berufsperspektive mit hoher Arbeitsplatzsicherheit und

Aufstiegschancen auch fiir Frauen wahrnehmen®®’.

Wichtig ist dabei, dass Absichtserklarungen von Betrieben nicht ausreichen, um
Frauen zu motivieren, vielmehr muissen Betriebe und Unternehmen dies aktiv
umsetzen und eben fir jene jungen Frauen, die bereits in technischen Berufen

ausgebildet sind, ein erfolgreiches Erwerbsleben zu erméglichen®®®,

Auch Schiffbanker und Reidl sprechen davon, dass bei der ,Dichtmachung der leaking
pipeline® an jene Frauen gedacht werden muss, die aus dem MINT-Bereich
ausgestiegen sind. Durch gezielte QualifizierungsmafRnahmen und betriebliche
Veranderungen wie z.B. flexible Arbeitszeiten kénnten diese teilweise wieder in den

MINT-Bereich zuriickgeholt werden. Zusatzlich betonen sie, dass bereits an der

184 vgl. Solga/ Pfahl (2009a), S.3
%5 vgl. ebd., S.5
186 vgl. Solga/ Pfahl (2009b), S.27
187 vgl. Solga/ Pfahl (2009a), S.5
%8 vgl. ebd., S.6
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Schnittstelle Ausbildung/Beruf angesetzt werden misse, um Drop-outs abzufangen

und einen erfolgreichen Berufseinstieg zu erméglichen'®®.

Ein weiteres problematisches Phdnomen fir Frauen im technischen Feld ist das des in
der Fachdiskussion haufig diskutierten ,Drehtireffekts®. Dieser weist auf ein
gleichzeitiges Ein- und Austreten der Frauen in die sogenannten ,Mannerberufe”
hin'®. Frauen haben zwar zu einem gewissen Anteil Zugang zu ,Mannerberufen®, aber

1 Die Tur zu den

nur zeitlich begrenzt und verbleiben dort nicht dauerhaft
sogenannten ,Mannerberufen” hat sich zwar geéffnet, aber bei genauer Betrachtung ist
ersichtlich, dass kaum mehr Frauen in den Bereich eintreten als jene, die ihn wieder

verlassen'’?.

Bei jenen Frauen, die im technischen Bereich tatig sind, zeigt sich, dass sie in vielen
Bereichen ihren mannlichen Kollegen gegentber klar benachteiligt sind. So zeigt
Franziska Schreyer in ihrer Studie zu Akademiker_innen im technischen Feld, dass
mannliche Angestellte haufiger einen unbefristeten Arbeitsvertrag haben als weibliche

Angestellte’”.

Frauen sind zusatzlich starker von Sucharbeitslosigkeit betroffen,
kénnen haufiger nur in befristete und zumeist schlechter bezahlte Jobs einsteigen”.
Konkret ist in Deutschland fir Akademiker innen im technischen Feld die
Arbeitslosenquote der Frauen doppelt so hoch wie die der Manner im selben Feld'”.
Auch in Osterreich sind Frauen in technischen und naturwissenschaftlichen Berufen

ofter von Arbeitslosigkeit betroffen als inre mannlichen Kollegen'™®.

Zusatzlich  zeigt sich, dass Frauen nach einer technischen oder
naturwissenschaftlichen  Ausbildung grélRere  Schwierigkeiten haben, einen

Berufseinstieg zu finden, der ihren Qualifikationen entspricht'’’

. Konkret zeigt sich,
dass beispielsweise vor ein paar Jahren in Deutschland 45 Prozent der Frauen in der
Berufsgruppe der Informatik und Ingenieur_innenswissenschaften unterhalb ihres
Qualifikationsniveaus beschaftigt sind, wohingegen es bei den Mannern nur 22 Prozent

sind*’®.

Auch beim Einkommen ist zu erkennen, dass Frauen gegeniiber ihren mannlichen

Kollegen benachteiligt sind. Eine Studie zu Akademiker_innen im technischen und

199 y/gl. Schiffbanker/ Reidl (2009), S.62

7% vgl. Heintz et al. (1997), S.33f

L yvgl. Teubner (2010), S.502

2 ygl. Heintz et al. (1997), S.33f

7% vgl. Schreyer (2008), S.102f

1 vgl. Minks (1996), nach Solga/ Pfahl (2009a), S.3
75 vgl. Schreyer (2008), S. 152

78 vgl. Riesenfelder et al. (2007), S.27

7 vgl. Minks (2002), nach Solga/ Pfahl (2009a), S.3
78 vgl. Solga/ Pfahl (2009a), S.4
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naturwissenschaftlichen Feld zeigt, dass Manner durchschnittlich um 56,6 Prozent
mehr verdienen als ihre weiblichen Kolleginnen. Interessant ist, dass der Unterschied
im non-profit Sektor am hochsten bei 68,7 Prozent liegt, gefolgt vom Profit-Sektor mit
57,4 Prozent, und mit Abstand folgend der offentliche Sektor bei 37,5 Prozent'™.
Erklart kann dies unter anderem durch das Beschéaftigungsausmaf werden, welches
aufgrund der Datenbasis nicht quantifizierbar ist. Vernachlassigbar ist das
Ausbildungsniveau und auch die ungleiche Verteilung von Karenzzeiten spielt eher

eine geringe Rolle®®.

Bezogen auf die Selbsteinschatzung zum Thema Einkommen zeigt eine Studie, die
Frauen aus technischen und naturwissenschaftlichen Berufen befragt hat, folgendes
Bild: 40 Prozent der Befragten geben an, etwa gleich viel zu verdienen wie ihre
mannlichen Kollegen, 30 Prozent geben an, weniger als ihre méannlichen Kollegen zu
verdienen, 20 Prozent kennen den Gehalt ihrer mannlichen Kollegen nicht und haben
daher keine Vergleichsmdglichkeiten. Jene Befragten, die angeben, weniger als ihre
mannlichen Kollegen zu verdienen, erklaren dies nur zu einem geringen Teil mit
,objektiven Tatsachen“ wie zum Beispiel durch kurzere berufliche Erfahrung. Auffallig
ist auch, dass ein grof3er Teil der Frauen, die angeben, etwa gleichviel wie ihre

mannlichen Kollegen zu verdienen, ein fixes Gehaltsschema haben'®.

Als Vorteil von MINT-Berufen fir Frauen, im Vergleich zu andern Berufen, wird oft auf
die relativ gute Bezahlung'® im Vergleich zu typischen Frauenberufen und die gréRere
Chance auf unbefristete Vertrage verwiesen'®. Diese Vorteile miissen jedoch im
Kontext der oben angefuhrten Benachteiligungen, denen die Frauen ausgesetzt sind,
betrachtet werden. Zusétzlich verweisen einige Studien auch darauf, dass fir Frauen
die Wahl eines technischen Berufes oft keine Vorteile bringt und sie manchmal sogar
im Vergleich zu Frauen aus nicht-technischen Berufen benachteiligt sind. So zeigt sich
bei genauer Betrachtung des segregierten Arbeitsmarktes, dass Frauen in einem
segregierten ,Mannerberuf‘ zu denen technische Berufe zédhlen, beim Einkommen eher

schlechter gestellt sind als in vielen anderen Berufen®®*.

Eine andere Studie verweist darauf, dass Frauen im technischen Feld haufiger
arbeitslos sind, als Frauen aus anderen Fachern®®. Griinde dafiir sind unter anderem

die Wiedereinstiegsproblematik, die wiederum mit den geringen Teilzeitmdglichkeiten

179 Berechnung basiert auf Hauptverbandsdaten fur das Jahr 2005; Berechnungen konnten nicht

nach der Arbeitszeit bereinigt werden.
80 Vgl. Riesenfelder et al. (2007), S. 14f
181 vgl. Bergmann/ Sorger (2009), S.37f
182 v/gl. Solga/ Pfahl (2009b) S.21
183 vgl. Schreyer (2008), S.119
184 vgl. Leitner (2001), S.14
18 vgl. Schreyer (2008), S.153
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einher- geht, und Vorurteile seitens der Arbeitgeber Frauen aufgrund moglicher
Abwesenheitszeiten einzustellen, die z.B. aus Teilzeitbeschéftigung und Elternzeiten

resultieren®.

Eine Befragung zeigt, dass drei Viertel der befragten Frauen wahrend ihrer beruflichen
Laufbahn an Aus- und Weiterbildungen teilgenommen haben, wobei diese ein breites
Spektrum von persdnlichkeitsbildenden und organisatorischen bis hin zu
fachspezifischen Thematiken abdecken. Bei der Hélfte der Befragten ging dabei die
Initiative vom Unternehmen aus, bei der anderen Halfte ging die Initiative von den
Befragten selbst aus. Bezahlt wurden die Aus- und Weiterbildungen nahezu alle vom
Unternehmen®®’. Eine der Befragten schildert die Problematik, dass flr
Teilzeitarbeitskrafte weniger Angebote zur Verflgung stehen und sie fur ihre

Weiterbildung kdmpfen musste®®,

Um die Arbeitssituation der Frauen im technischen Feld noch genauer zu beleuchten,

wird nun auf einzelne Bereiche extra eingegangen.

4.2 ARBEITSSITUATION VON FRAUEN IN TECHNISCHEN BERUFEN

Bisher liegt der Schwerpunkt der empirischen Forschung zum Thema Frauen und
Technik auf dem Bereich Sozialisation, Bildung und Berufswahl. Trotzdem kann durch
einige Studien, die sich vordergrindig allerdings mit dem akademischen Bereich
beschaftigt haben und einen quantitativen Zugang haben, auf einen gewissen
Forschungsstand zur Arbeitssituation von Frauen in technischen Berufen
zurlickgegriffen werden. An dieser Stelle sollen kurz die zentralen Ergebnisse aus
diesen Studien dargestellt werden. Die Studien beziehen sich teils auf den deutschen,
teils auf den Osterreichischen Arbeitsmarkt, wobei durch die Recherche deutlich wurde,
dass die Ergebnisse aus Deutschland durchaus mit dem Arbeitsmarkt in Osterreich

vergleichbar sind.

4.2.1 SEGREGATION INNERHALB DES TECHNISCHEN FELDES

Auch innerhalb des technischen und naturwissenschaftlichen Feldes zeigen sich eine
vertikale und eine horizontale Segregation, welche auch den Einkommensnachteil der
Frauen bedingen. FEMtech weist fur den auleruniversitaren technischen
Forschungsbereich eine starke Unterreprasentation von Frauen in den mittleren und
oberen Fuhrungsebenen nach. So liegt der Frauenanteil auf der Ebene der

Geschaftsfuhrung bei 4 Prozent, auf der ersten und zweiten Fihrungsebene je bei 8

1% \/gl. Erlemann (2002), S.31, nach Sloga/ Pfahl (2009b) S.21f
87 vgl. Bergmann/ Sorger (2009), S.39f
%8 vgl. ebd., S.37f
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bzw. 16 Prozent und bei den wissenschaftlichen Fachkraften bei 40 Prozent'®. Es ist
zu vermuten, dass diese Verteilung auch in offentlichen Einrichtungen und in
privatwirtschaftlichen Betrieben nicht wesentlich variiert'®. Auch Schreyer zeigt fir
Akademikerinnen im technischen Feld, dass diese oOfter als Manner einfache und
mittlere  betriebliche  Positionen innehaben, wohingegen Manner haufiger

verantwortlich-qualifizierte Positionen und Filhrungspositionen innehaben®*.

Kritisch ist hier auch die Metapher der glasernen Decke zu sehen, da diese suggeriert,
dass es einen ungehinderten Aufstieg bis zu einem bestimmten Punkt kurz vor den
Top-Managerpositionen gabe. Allerdings ist es vielmehr so, dass es von Anfang an,

192 und es

Uber den ganzen beruflichen Weg hin, Hirden und unsichtbare Barrieren gibt
nicht klar ist, welche Strategien nach oben fiihren und welche nicht'*3, Vor allem in
technischen Berufen ist zu erkennen, dass Frauen immer wieder an Hirden und

Barrieren stof3en, nicht nur kurz vor leitenden Funktionen.

Auch inhaltlich zeigt sich im technischen und naturwissenschaftlichen Feld die
Tendenz, dass Frauen weniger im ,Hardcore-Technik“-Bereich vertreten sind, sondern
in gehaltsmalig weniger attraktiven technischen Randbereichen wie Lehre,

Schulungen, Training und Interdisziplinare Forschung™®.

Auch Schreyer zeigt fur Akademiker_innen im technischen Feld ein &hnliches Bild.
Zwar verteilen sich auf die allgemeinen Tatigkeitsbereiche Frauen und Manner, bis
wenige Ausnahmen, relativ ahnlich und auch den am starksten besetzten Bereich der
Forschungs- und Entwicklungsarbeit Giben Frauen anteilsmafRig — wenn auch trotzdem
guantitativ eine kleine Gruppe — ahnlich haufig aus wie Manner — was zeigt, dass
Frauen auch in Zentren der technischen Entwicklung vordringen konnten — allerdings

zeigt sich auch, dass weniger anspruchsvolle Tatigkeiten'®®

von Frauen doppelt so
haufig wie Manner ausgelbt werden. Manner Uben dahingegen Management- und

Fiihrungsaufgaben doppelt so haufig wie Frauen aus'®°.

Im Bereich ,Berufe und Tatigkeit® zeigt sich weiters, dass Frauen mit technischer

Ausbildung im technischen Feld haufiger als Manner aul3erhalb des Ingenieurberufes —

189 vgl. Schacherl (2006), S.24
190 Vgl. Riesenfelder et al. (2007), S.16
9% vgl. Schreyer (2008), S.102f
192 y/gl. Acker (2009), S.200
193 vgl. Schiffbanker/ Reidl (2009), S.33
19 vgl. Riesenfelder et al. (2007), S.16
% |n diesem Fall die Kategorie ,,Ausfiihren von Schreib-, Rechen- und DV-Arbeiten/Buchen,
Erstellen von Zeichnungen®
19 vgl. Schreyer (2008), S.113
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dem der Ausbildung entsprechenden Kernberuf — beschéftigt sind, was Schreyer als

Ausdruck des Ausschlusses von Frauen aus technischen Kernberufen sieht*®’.

Weiters weisen mehrere Studien darauf hin, dass Frauen in den betrieblichen
Rekrutierungspraxen benachteiligt werden. So erhalten junge Frauen nach der
Ausbildung in einem technischen Beruf seltener das Ubernahmeangebot als Manner
und, um Vereinbarkeitsproblematiken aus dem Weg zu gehen, beférdern Betriebe eher
Manner als Frauen'®®. Dazu gibt es eine Theorie, die besagt, dass eher Vertrautem
vertraut wird und dass demnach Manner in Fihrungspositionen sich bei der Besetzung
vertrauensvoller Positionen eher fiir Manner entscheiden'®. Béarbel Stut bezeichnet

dies als ,androzentristischen Protektionismus“?%,

Interessant sind in diesem Kontext Ergebnisse einer Befragung von Frauen in
technischen Berufen, bei welcher immerhin die Halfte der Interviewten angibt, fiir sich
prinzipiell gute Aufstiegschancen zu sehen bzw. schon konkrete Positionen in Aussicht
zu haben oder schon aufgestiegen zu sein. Ein Grof3teil der Befragten, die keine
Aufstiegschancen fir sich sehen, flhrt dies auf spezifische Umstédnde und Strukturen
in ihren Unternehmen, wie z.B. flache Hierarchien, zurtick. Nur eine der Befragten fuhrt
explizit die nicht vorhandenen Aufstiegschancen auf eine geschlechtsspezifische

Diskriminierung zuriick®*.

Ganz im Gegensatz zu der Einschatzung der eigenen Situation bestétigt ein Viertel der
Befragten bei  konkreter Nachfrage, dass es Unterschiede bei den
Aufstiegsmoglichkeiten zwischen Mannern und Frauen im Betrieb gibt. Begriindet wird
dies dadurch, dass Mannern oft mehr zugetraut wird bzw. sich diese besser verkaufen
kénnen, dass mannlich definierte Eigenschaften oft eher einen Aufstieg beglnstigen
und dass Manner oft in Bereichen arbeiten, in denen ein Aufstieg eher moglich ist, und

Frauen z.B. durch Kinderbetreuungspflichten es in diesen Bereichen schwer haben®®.

4.2.2 ARBEITSZEITMODELLE

Einen guten Einblick in die zeitliche Arbeitsgestaltung in MINT-Berufen liefert eine
Analyse der Mikrozensusdaten in Deutschland. Diese Studie zeigt, dass
Ingenieurinnen und Naturwissenschaftlerinnen haufiger Vollzeit berufstétig sind als der

Durchschnitt aller Akademikerinnen®®. Weiters sind flexible Arbeitszeitmodelle in

T vgl. ebd., S.111

198 v/gl. Solga/ Pfahl (2009a), S.5

199 v/gl. Thaler (2006), S.78

290 v/gl. Stut (1995), S.143, nach Thaler (2006), S.178
291 yigl. Bergmann/ Sorger (2009), S.38f

292 yigl. Bergmann/ Sorger (2009), S.39

293 yigl. Haffner et al. (2006), S.9
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traditionellen MINT-F&chern wie den Ingenieurswissenschaften und der Chemie selten,
wohingegen diese im neuen Fach der Informatik haufiger vorhanden sind®®. Haufig
lassen sich bei den Arbeitsverhaltnissen auch Wochenendarbeit, Reisetatigkeit,
Bereitschaftsdienste etc. finden®®. Zusatzlich zeigt eine andere Studie, dass Manner in
Méannerfachern haufiger lange und ungewdhnliche Arbeitszeiten haben als Frauen®®.

Das mehrfach identifizierte Phdnomen, dass Teilzeit in den MINT-Berufen immer noch
fast ein Fremdwort ist?®’, belegt auch Schreyer in ihrer Studie. Ihr zufolge liegt der
Anteil der Teilzeitbeschéftigten in den Ingenieurswissenschaften bei 2 Prozent, mit
Ausnahme beim Bauingenieurswesen mit 4 Prozent. In der Informatik liegt der Anteil
der Teilzeitbeschaftigten bei 4 Prozent und in der Physik immerhin bei 10 Prozent?*®2%°,
Die im geringen Ausmalf vorhandene Teilzeitbeschaftigung wird dabei groRtenteils von
Frauen ausgeubt. Als Grund dafir geben die Frauen meist personliche und familiare
Verpflichtungen an, wohingegen bei Mannern auch der Grund der parallelen Aus- und

Fortbildung eine Rolle spielt?*°.

Frauen — aber auch Manner — aus dem technischen und naturwissenschaftlichen Feld
thematisieren bei einer Befragung, dass es beim Wiedereinstieg nach einer
Karenzpause meist sehr schwer war, bei ihrem Wunsch nach Teilzeitbeschaftigung
eine adaquate, der technischen Qualifikation entsprechende Position zu finden?*. Jene
Befragten, die Teilzeit tatig sind, befinden sich meist in qualifizierter Teilzeit — 25h und
mehr — wobei diese Beschéftigung durch sehr intensive Arbeit gekennzeichnet ist und
es durch viele Uberstunden oft wieder fast auf eine Vollzeitbeschaftigung

hinauskommt?*2,

Auch eine Studie fur Oberdsterreich zeigt, dass ein Grof3teil der befragten Frauen in

technischen Berufen Vollzeit arbeitet, was bezogen auf die hohe Teilzeitquote in

213

Osterreich von 47,5 Prozent®®® eher eine untypische Situation ist***. Zur konkreten

Arbeitszeitgestaltung zeigt dieselbe Studie, dass ein Grol3teil dieser Frauen in Gleitzeit

2% vgl. ebd., S.11
2% vgl. ebd., S.11

2% v/gl. Schreyer (2008), S.106
207

Hier soll kurz festgehalten werden, dass Teilzeitarbeit gleichstellungspolitisch zwar stark

umstritten ist, vor dem Hintergrund der ungleichen Aufteilung der Familienarbeit und der oft
fehlenden Kinderbetreuung jedoch fur viele Frauen eine zentrale Mdglichkeit darstellt,
Erwerbsarbeit und Familienarbeit zu vereinen und es im Allgemeinen hierbei darum geht, die
Mdoglichkeit der Wahl zu haben und keinesfalls darum, die Teilzeitarbeit als einzige Mdglichkeit

oder ldeallésung der Vereinbarkeit darzustellen.
% peytsche Mikrozensusauswertung fur das Jahr 2000
% vgl. Schreyer (2008), S.104f
#%v/gl. Schreyer (2008), S.105
2L y/gl. Riesenfelder et al. (2007), S.22
22 y/gl. ebd., S.22
213 y/gl. Statistik Austria (2015), S.9; 4. Quartal 2014
24 v/gl. Bergmann/ Sorger (2009), S.43
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arbeitet bzw. eine sehr freie Arbeitszeitregelung hat und damit meist auch sehr
zufrieden ist. Jene Frauen, die fixe Arbeitszeiten haben, winschen sich teilweise mehr
Flexibilitat in der Zeiteinteilung. Interessant ist, dass diese Studie das vorherrschende
Bild der ,viel arbeitenden Techniker_innen“ widerspiegelt, allerding auch eine groRRe

zeitliche Flexibilitat aufzeigt, was in technischen Berufen eher uniiblich ist**®.

Wichtig zu bedenken ist dabei, dass der hohe Arbeitseinsatz vor dem Hintergrund
betrachtet werden muss, dass die Befragten doch haufig angeben, dass eine
Teilzeitbeschéaftigung auch Nachteile mit sich bringt wie z.B. weniger Mdglichkeiten auf
Weiterbildung, Benachteiligungen bei der Zuteilung interessanter Projekte,
Karrierenachteile etc., bzw. dass Druck ausgelibt wird, auch nachmittags Termine

wahrzunehmen?6,

Wird von Vollzeit auf Teilzeit umgestellt, kommt es haufig zu betrachtlichen inhaltlichen
und strukturellen Veranderungen, die von Betroffenen oft als Rickschritt bzw. Bruch im
Karriereverlauf erlebt werden. Dazu gehOren beispielsweise eine Reduktion der
Verantwortung, weniger Einbindung in betriebliche Prozesse und die Ubernahme von
Leitungs- und Fuhrungsfunktionen ist weniger wahrscheinlich?’. In der Realitét vieler
Naturwissenschafter_innen und Techniker_innen kommt die Teilzeit einem Verzicht auf

eine ambitionierte Karriere gleich®*®.

Interessant ist auch, dass der berufliche Erfolg nicht nur vom Beschéaftigungsumfang,
sondern viel mehr noch von der tatsachlich geleisteten Arbeitszeit abhangt. Haffner
zeigt in ihrer Studie zum technischen und naturwissenschaftlichen Bereich, dass jene
Personen, die die erwartete Arbeitszeit erfullen bzw. sie nur gering tUbererfillen, haufig
deutlich weniger erfolgreich sind als jene, die die Arbeitszeit (stark) Gbererfiillen. Die
Studie zeigt, dass Uberlange Arbeitszeiten das wichtigste Leistungskriterium sind. Jene
Personen, die ihre Arbeitszeit deutlich Ubererfiullen mit 46-50 bzw. tGber 50 Stunden
Arbeitszeit die Woche, sind deutlich 6fter sehr erfolgreich, als ihre Kolleg_innen.
Zusétzlich ist hier zu erkennen, dass nicht absolute Hohe der geleisteten Arbeitszeit im
Vordergrund steht, sondern die Relation zu den geleisteten Arbeitszeiten der
KoIIeg_innen219. Daraus ist zu erkennen, dass jene Personen, die voll verfiuigbar sind,
als Standard festgelegt werden und die anderen an diesem gemessen werden. Jene
Personen die diesen Standard nicht erfillen, werden sich demnach immer in einer

benachteiligten Position befinden.

25 vgl. ebd., S.43

2% vgl. ebd., S.43

7 ygl. Riesenfelder et al. (2007), S.22
218 vgl. ebd., S.22

19 vgl. Haffner (2007), S.38f
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Haffner stellt weiters bei einem Vergleich der Arbeitszeiten auf den verschiedenen
Niveaus des beruflichen Erfolges fest, dass Frauen auf allen Ebenen deutlich kirzer
arbeiten als ihre mannlichen Kollegen. Die tatsachliche Arbeitszeit ist folglich eher
Ursache als Folge des beruflichen Aufstiegs®®.

4.2.3 ERFAHRUNGEN MIT VORURTEILEN UND DISKRIMINIERUNG

Befragt nach Erfahrungen mit Vorurteilen betonen laut einer Befragung ein Grof3teil der
Frauen, dass sie gut im mannerdominierten Betrieb aufgenommen wurden, und die
meisten Frauen auf3ern sich sehr positiv Uber die erfahrene Unterstiitzung durch die

Vorgesetzten®?.

Bei gescharftem Blick und konkreter Nachfrage zeigt diese Studie jedoch ein anderes
Bild, namlich, dass mehr als die Halfte der Befragten mit Vorurteilen und negativen
Erfahrungen im Beruf konfrontiert waren. Dazu zahlen das Anzweifeln ihrer
Kompetenzen seitens der mannlichen Kollegen, Kund_innen und/oder Vorgesetzten;
die Konfrontation mit anzuglichen Witzen und frauenfeindlichen Aussagen oder
Sticheleien und Probleme mit der Akzeptanz seitens unterstellter Kollegen®*.

Auf konkrete Nachfrage, wie die Akzeptanz seitens der ménnlichen Kollegen und
Vorgesetzten ist, betonten jedoch die Befragten anfangs mit einer gewissen Skepsis
konfrontiert gewesen zu sein, die sich jedoch meist rasch gelegt hat, und vereinzelt
berichten Frauen, dass sie mit groReren Vorbehalten kdmpfen mussten bzw. wenig
Unterstitzung hatten und sich alles erkampfen mussten. Beméngelt wird zusatzlich,
dass auf Manner oft mehr gehort wird und sie sich leichter durchsetzen kénnen und
dass die schlechtere Bezahlung im Vergleich zu den Mannern ein Ausdruck einer
anderen Wertschatzung sei’®. Interessant dabei ist, dass tber Erfahrungen mit

Vorurteilen und Diskriminierungen meist erst bei konkreter Nachfrage gesprochen wird.

Verschiedene Studien verweisen auf das Phdnomen, dass Frauen objektiv vorhandene
Diskriminierungen haufig nicht als solche wahrnehmen oder thematisieren®*. Auch
eine aktuelle Studie verweist darauf, dass die befragten Akademiker_innen im
technischen und naturwissenschaftlichen Feld diese Benachteiligungen kaum
ansprechen, was die Autor_innen darauf zuriickfuhren, dass sich diese die
Eingebundenheit ins Feld sichern missen. Akademiker_innen, die aus dem Feld

ausgestiegen sind, thematisieren jedoch sehr wohl Verhaltensmuster und Strukturen,

220 y/gl. ebd., S.43
2L y/gl. Bergmann/ Sorger (2009), S.34
222 y/gl. Bergmann/ Sorger (2009), S.36
223 y/qgl. ebd., S.34
24 y/gl. Riesenfelder et al. (2007), S.30
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die dem Bild der Chancengleichheit widersprechen. Beispielsweise thematisieren diese
geschlechtliche Substrukturen in Organisationen, die positiv oder negativ auf Karrieren
wirken, und auch stereotype Wahrnehmungen von Frauen und M&nnern sowie die

betriebliche Orientierung an der ménnlichen Lebensfilhrung als Normalitétsfolie®®.

Interessant ist, dass vor allem beim Berufseinstieg sich oft das Phdnomen zeigt, dass
Frauen anfangs keine diskriminierenden Faktoren oder Hurden bei der Verwirklichung
ihrer beruflichen Ziele wahrnehmen. Damit ist meist eine besonders hohe Motivation
und Leistungsbereitschaft verbunden, sich in der neuen Situation zu beweisen und der
Glaube, dass gleiche Leistung zu gleichem Erfolg fiihrt?®®. In diesem Zusammenhang
spricht Young (1994) von einer seriellen Identitat, die Diskriminierung erst erlebbar

macht, wenn unmittelbare Betroffenheit vorliegt?*’.

Es zeigt sich folglich, dass Frauen in technischen Berufen nach wie vor mit
geschlechtsspezifischen Vorbehalten hinsichtlich ihrer fachlichen Kompetenz,
kérperlichen Voraussetzung und ihrer Durchsetzungsfahigkeit konfrontiert sind?.
Frauen in technischen Berufen missen immer wieder damit rechnen, dass sie mit
Vorurteilen konfrontiert werden und ein besonderes Verhalten von ihnen gefordert wird,
wie beispielsweise das Sich-zur- Wehr-Setzen durch besonderes Engagement oder

durch eine dicke Haut®?°.

Vor allem mit dem Absprechen und Infrage stellen der Fachkompetenz sind die
Technikerinnen immer wieder konfrontiert. Das bedeutet, es gehért zum Berufsalltag
der Technikerinnen, ihre berufliche Identitat zu betonen und ihre Fachkompetenz unter
Beweis zu stellen, was ihren mannlichen Kollegen meist erspart bleibt®®. Die
Anforderungen an Technikerinnen sind somit nur formal gleich, denn im Arbeitsalltag
wird von ihnen mehr Durchhaltevermégen und auch soziale Kompetenz erwartet®",
Auch mit sexistischen Spriichen sind die Frauen im technischen Feld immer wieder
konfrontiert. Als Umgang damit sieht Thaler vor allem die Coping-Strategie
vorherrschend, bei welcher die negativen Spriiche negiert werden bzw. keine
frauenfeindliche Absicht hinter den Sprichen wahrgenommen wird. Diese Strategie ist
laut Thaler vor allem deshalb erfolgreich, weil viel Energie tbrig bleibt und diese in die

Arbeit investiert werden kann?*?,

225 v/gl. ebd., S.22f

gl
226 \/gl. Schiffbanker/ Reidl (2009), S.24
22T ygl. Young (1994), nach Schiffbanker/ Reidl (2009), S.25
228 yigl. Bergman/ Sorger (2009), S.65
229 ygl. ebd., S.37
230 yigl. Thaler (2006), S.172f
2L ygl. ebd., S.196
232 v/gl. ebd., S.166
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Oft sind Frauen auch damit konfrontiert, dass ihnen das Frau-Sein in Frage gestellt
bzw. abgesprochen wird. Auch hier missen die Frauen wieder ein mehr an Energie

aufwenden, da sie sich als Frau beweisen und darstellen miissen®2,

Die Strategien im Umgang mit den erlebten Vorurteilen sind dabei sehr verschieden.
Sie reichen von Ignorieren und Kleinbeigeben bis hin zu Sich-zur-Wehr-Setzten,
Reaktionen mit Humor und Schlagfertigkeit und einem besonders gro3en Engagement,
um die Vorurteile zu entkraften. Positiv zeigt sich, dass die in dieser Studie interviewten
Frauen grol3es Vertrauen zu den Vorgesetzten haben und sich um Unterstitzung auch

an diese wenden®*,

Auch Schiffbanker und Reindl sprechen bei ihrer Untersuchung von Frauenkarrieren in
Forschung und Entwicklung davon, dass es beim Berufseinstieg eine besondere
Herausforderung fir die Frauen ist, einen personlichen Stil zu finden im sozialen
Umgang mit der mehrheitlich mannlichen Kollegenschaft, und dies auch ein
energetisch aufwendiger Prozess ist. Die Befragten in dieser Studie verweisen darauf,
dass vor allem ein humorvoller Umgang und eine Schlagfertigkeit erforderlich sind®**.
Es zeigt sich, dass es fiir Frauen hierbei wichtig ist, einen Arbeitsstil zu finden, bei
welchem sie ihre individuellen Kompetenzen sichtbar machen und Zweifel ausrdumen,
wonach Frauen nicht das Gleiche wie Ménner zu leisten vermégen®®. Als Strategien
wurden dabei der Versuch ein kameradschaftliches Verhaltnis zu entwickeln und das

Nicht-Thematisieren des Frauseins identifiziert?®’.

Die Form der Diskriminierung mit der die Frauen in technischen Berufen konfrontiert
sind, lasst sich bei eingehender Betrachtung als symbolische Gewalt identifizierten. Die
von Bourdieu entwickelte Kategorie der symbolischen Gewalt bezeichnet eine Form

% und héaufig unsichtbar ist®. Die

der Gewalt, die nicht unmittelbar bewusst ist
symbolische Gewalt ist der zentrale Modus der Herrschaftsausibung der Moderne, in
welcher Macht und Herrschaft vor allem durch symbolische Ordnung vermittelt
werden®®. Auch die hier vorhandenen verschiedenen Formen der Diskriminierung sind
fur die Betroffenen meist nicht als solche erkennbar und schon gar nicht als Gewalt

identifizierbar. Doch dienen sie dem unsichtbaren Zweck der symbolischen Gewalt,

23 vgl. ebd., S.167
234 Vgl. Bergmann/ Sorger (2009), S.36f
23 vgl. Schiffbanker/ Reidl (2009), S.24
#0y/gl. ebd., S.24
#7y/gl. ebd., S.24
238 v/gl. Funder/ Sproll (2012), S.49
239 y/gl. Bourdieu (2013), S.66
240 y/gl. Krais (2008), S.53
48



namlich der  Aufrechterhaltung von Ungleichheit, Abhangigkeit und

Fremdbestimmung®*.

Die symbolische Gewalt ist ein zentrales Konzept, um Macht- und
Herrschaftsbeziehungen in Betrieben und Unternehmen vor allem in Bezug auf
Geschlechterdimensionen zu erklaren®”®. Zusatzlich ist das Verstehen der
symbolischen Gewalt ein zentraler Schliissel fir die Beharrlichkeit der sozialen
Ordnung, in welche fundamentale soziale Ungleichheiten und Herrschaftsbeziehungen

eingelagert sind®*.

Allgemein wird in der Theorie mehrfach betont, dass je weniger ein
Ungleichheitsverhaltnis Uber autoritare Formen der Kontrolle aufrechterhalten werden
kann, sondern z.B. (ber Leistung, Verantwortung und Anerkennung, desto
bedeutender wird die symbolische Gewalt als Mittel der Legitimation®**. Darin ist auch
der Grund zu erkennen, wieso in diesem Fall die symbolische Gewalt durch
verschiedene Formen der Diskriminierung, wie z.B. das Aberkennen von
Kompetenzen, eine zentrale Rolle Ubernimmt, um Machtbeziehungen durchzusetzen,
denn auch in diesem Fall gibt es keine legitime autoritare Form, um Machtbeziehungen

unter Kolleg_innen zu rechtfertigen.

Eine wichtige Rolle bei der symbolischen Gewalt spielt die Sprache, denn die
symbolische Gewalt als unsichtbarer Modus der Herrschaftsausiibung stitzt sich in
hohem Male auf die face-to-face-Interaktion. Die in dieser face-to-face-Interaktion
ausgeilibte symbolisch Gewalt wird wiederum nicht als Gewalt, Notigung oder

Einschiichterung wahrgenommen®®.

Die Wirkméachtigkeit hat die symbolische Gewalt dadurch, dass sie ihre Wirkung direkt
Uber die Wahrnehmungs-, Bewertungs- und Handlungsschemata, die flr den Habitus
konstitutiv sind, entfaltet, abseits der reinen Logik des erkennenden Bewusstseins®*°.
Die symbolische Macht kann aber nicht ohne Beitrag derer wirken, die ihr unterliegen,
die ohne ihr Wissen und bisweilen gegen ihren Willen zur Herrschaft beitragen. Dies ist
jedoch kein intellektueller Akt, sondern vielmehr der Effekt eines Vermégens, das in

Form von Wahrnehmungsschemata und Dispositionen dauerhaft in den Korper der

L \/gl. Peter (2004), S.48f, nach Funder/ Sproll (2012), S.49
242 yigl. Funder/ Sproll (2012), S.50

243 ygl. Krais (2008), S.52

244 vigl. Funder/ Sproll (2012), S.54

245 y/gl. Krais (2008), S.52

240 vigl. Bourdieu (2013), S.70
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Beherrschten eingeschrieben ist und empfanglich fur die AuRerungen der Macht

macht®*’.

Es ist Bourdieus Ansatz folglich von einem ,gewissen Einverstandnis® der
Beherrschten die Rede, was allerdings kein bewusster Akt ist sondern besagt, dass die
Menschen, welche mit symbolischer Gewalt konfrontiert sind, einen gewissen Sinn fur
diese Gewalt entwickelt haben, durch welchen sie entsprechende Signale wie
beispielsweise Blicke, kleine Gesten, beilaufige Bemerkungen decodieren kénnen und
den verstecken sozialen Gehalt verstehen, ohne dass ihnen bewusst ist, dass es sich
um Gewalt handelt. In anderen Worten die symbolische Gewalt wirkt nur, wenn sowohl
,Opfer als auch ,Tater* den Habitus jener symbolischen Ordnung eingelagert haben,

auf welcher die Macht wirkt?*.

Die verschiedenen Formen der Diskriminierung — das Absprechen von Kompetenzen,
frauenfeindliche Spriche, Skepsis etc. — wirken als symbolische Macht also zur

Aufrechterhaltung der Machtstrukturen und sozialen Ungleichheit im Feld.

4.2.4 VEREINBARKEIT BERUF UND FAMILIE — VERANTWORTLICHKEIT UND

FOLGEN

Wichtig ist hier zu beachten, dass die Vereinbarkeit von Beruf und Familie kein
Frauenproblem sein sollte und die Problematik auch nicht auf Technikberufe
beschrankt werden kann®*°. Leider zeigt sich jedoch nach wie vor, dass die
Verantwortlichkeit fir die Betreuung der Kinder, auch im technischen Bereich, nach wie

vor bei den Frauen liegt*°.

Eine Gefahr besteht auch darin, frauenrelevante Themen wie die glaserne Decke und
die horizontale Segregation des Arbeitsmarktes mit der Vereinbarkeitsproblematik zu
verknupfen, denn dann kann es zu einer Verzerrung der Tatsachen kommen, denn
Kinder sind weder zwingend der Karriere hinderlich, noch ist deren Abwesenheit eine

Garantie fiir Erfolg®".

Bei der Auseinandersetzung mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist es wichtig
zu bedenken, dass die Benachteiligung der Frauen im technischen Feld keinesfalls nur
durch die Vereinbarkeitsproblematik bedingt ist, was jedoch in vielen o6ffentlichen
Diskussionen behauptet wird. Der hohe Anteil kinderloser hochqualifizierter Frauen im

technischen Feld, die ebenfalls von Benachteiligung betroffen sind, verweist darauf,

247 v/gl. ebd., S.72f
248 y/gl. Krais (2008), S.52
249 y/gl. Thaler (2006), S.164
20 y/gl. Riesenfelder et al. (2007), S.20
#1yqgl. Thaler (2006), S.185
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dass die Griinde der Benachteiligung vielféltiger sind und wie andere Kapitel in dieser
Arbeit zeigen, ein breiterer Blick auf die Benachteiligung geworfen werden muss®?.
Hier soll nun die Vereinbarkeit von Beruf und Familie als einer vieler Aspekte der
Arbeitssituation der Frauen beleuchtet werden.

Allgemein zeigt sich, dass auch im naturwissenschaftlichen und technischen Feld die
Verantwortung fur den familidren Bereich tUberwiegend von den Frauen Gbernommen
wird. Dabei muss betont werden, dass nicht die Mutterschaft, sondern die damit
verbundene Verantwortlichkeit zu einer Mehrbelastung wird®3. Konkret zeigt eine
Langsschnittstudie, dass in den neun Beobachtungsjahren von 1997 bis 2005, 33.4
Prozent der Frauen und nur 2,7 Prozent der Manner im technischen Bereich
mindestens eine Karenzepisode vorweisen, wobei es sich bei beiden Geschlechtern

meist um eine einzelne Karenzepisode handelt®**.

Im Gegensatz zu den Frauen im technischen Feld, die selbst die Verantwortung flr
den familiaren Bereich Ubernehmen, verweisen verschiedene Studien darauf, dass
Manner im naturwissenschaftlichen und technischen Feld haufig mit Partnerinnen
zusammenleben, die eine geringere Qualifikation innehaben und die im Falle der
Elternschaft die Reproduktionsarbeit iibernehmen?®®.

Allgemein ist ersichtlich, dass Frauen in technischen Berufen tendenziell seltener
Kinder haben als Frauen aus anderen Berufsfeldern®®. So zeigt sich auch bei einer
Befragung, dass lediglich funf der 40 befragten Frauen in technischen Berufen
personliche Erfahrungen mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie haben. Diese
geringe Zahl kann unter anderem durch das junge Alter der Befragten begrindet
werden, aber es spiegelt auch das allgemeine Bild der Familiensituation von Frauen in

technischen Berufen wider®’.

Jene Befragten, die personlich Erfahrungen mit Karenz und Wiedereinstieg haben,
berichten von gewissen Brichen in der Erwerbsbiographie und lediglich eine Frau
berichtet, dass sie nach einer einjihrigen Karenz problemlos wieder an ihren alten
Arbeitsplatz zuriickkehren konnte. Die anderen Frauen berichten, ,freiwillig“ auf ihren
alten Arbeitsplatz verzichtet zu haben, und einen neuen Arbeitsplatz im selben oder in
einem anderen Betrieb annahmen. Jene der Befragten, die derzeit betreuungspflichtige

Kinder haben, arbeiten Teilzeit und sind alle zufrieden mit dieser Situation, selbst wenn

22 \/gl. Schreyer (2008), S.161

23 ygl. Riesenfelder et al. (2007), S,20
24 vgl. ebd., S.20

% v/gl. ebd., (2007), S.21

2% yigl. Bergmann/ Sorger (2009), S.41
57 yigl. Bergmann/ Sorger (2009), S.41
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damit Dequalifizierungstendenzen bzw. ein berufliches ,Kiirzertreten verbunden ist**®,

Die Autorinnen der Befragung sehen dabei Parallelen zu Schiffbéankers
Rationalisierungsstrategie. Diese untersucht in ihrer Studie die Situation von
Wissenschaftler_innen in Naturwissenschaft und Technik mit betreuungspflichtigen
Kindern und stellt dabei fest, dass die Betroffenen die Situation — Familie und Beruf
unter einen Hut zu bringen — so gut wie mdglich handhaben und damit zufrieden sind,

da sie keinen Handlungsspielraum sehen®®.

Wird allgemein nach Malnahmen im eigenen Betrieb zur Unterstlitzung der
Vereinbarkeit von Beruf und Betreuungspflichten gefragt, werden vor allem
arbeitszeitspezifische Erleichterungen wie z.B. Gleitzeit, flexible Arbeitszeit und

zeitweise Telearbeit genannt®®

. Wichtig zu bedenken ist dabei allerdings, dass nicht
klar hervorgeht, ob diese MalRnahmen von allen Personen im Unternehmen in
gleichem Maf3e angenommen werden kénnen. Ob es quasi in technischen Berufen im
Unternehmen moglich ist, flexibel oder in Teilzeit zu arbeiten, bzw. welche Nachteile
damit einhergehen (z.B. Dequalifizierung) oder ob diese MaRnahmen eher von
Personen in nicht-technischen Berufen im technischen Unternehmen in Anspruch

genommen werden kdnnen.

Eine finanzielle Begriindung dafur, dass die Mannerkarenz so ein Randphanomen ist,
gilt bei einer Befragung von Akademikerinnen im technischen und
naturwissenschaftlichen Feld nur bedingt, da Frauen in diesem Feld auch ein gutes
Einkommen erzielen, mitunter sogar ein héheres als ihre Partner®®’. In einer Befragung
wird neben finanziellen Grinden, die die Vaterkarenz erschweren, auch die
Problematik formuliert, dass implizite Haltungen und geschlechtsspezifische
Rollenerwartungen eine Kinderbetreuungszeit fir die M&nner erschweren. Diese
Rollenerwartungen sind im naturwissenschaftlichen und technischen Feld — welches
sehr ménnlich dominiert ist — in verdichteter Form vorhanden und verstarken die
Problematik®®?. Allgemein fallt bei dieser Befragung auf, dass fiir Manner eine Karenz
als Karriere-Risiko thematisiert wird und fir Frauen einfach als unausweichlich

angesehen wird®®,

Weiters lasst sich feststellen, dass der Wiedereinstieg nach der Karenz fur Frauen
schwieriger ist als fur Manner. Frauen finden deutlich seltener wieder in die

Erwerbstatigkeit zuriick und sind nach der Karenz haufiger in erwerbsfernen Lagen als

28 vgl. ebd., S.41
29 y/gl. Schiffbanker (2006), S.7
20 v/gl. Bergmann/ Sorger (2009), S.42
1 y/gl. Riesenfelder et al. (2007), S.21
%2 y/gl. Riesenfelder et al. (2007), S.21
23 vgl. ebd., S.21
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%4 Eine

Méanner, was wiederum diskontinuierend auf weibliche Karrieren wirkt
wesentliche  Problematik  beim  Wiedereinstieg ist der Wunsch nach
Teilzeitbeschaftigung und die Schwierigkeit eine den Qualifikationen entsprechende

Position zu finden®®.

Zu einem grof3en Anteil hangt ein gelingender Wiedereinstieg von den betrieblichen
Haltungen und Mdoglichkeiten ab. Allgemein kann beobachtet werden, dass der
Handlungsspielraum in groBeren Unternehmen fir den qualifikations- und
ressourcengerechten Einsatz der Wiedereinsteiger_innen steigt. Aber auch wenn auf
formaler Ebene die ,Kinderfreundlichkeit* eines Unternehmens ein vermarktbares
Qualitatsmerkmal ist, kann beobachtet werden, dass informelle betriebliche

Mechanismen nach wie vor am Leitbild einer kontinuierlichen Karriere fuRen®,

Kdnekamp und Haffner betonen, dass Frauen im Berufsfeld der Naturwissenschaften
und Technik mit den Wiunschen der Vereinbarkeit von Karriere und Partnerschaft auf
geringes Interesse seitens der Arbeitgeber_innen stoBen. Dies héngt auch damit
zusammen, dass diese aufgrund der anderen Lebenssituation der grofzen Mehrheit der
beschéftigten Manner mit dieser Thematik nie konfrontiert wurden und diese ménnliche

Biographie als Normalfall gesehen wird®®’.

Kritisch anzumerken ist, dass die derzeitigen gesellschaftlichen und politischen
Rahmenbedingungen in Osterreich die Vereinbarkeit von Beruf und Familie

28 \Weshalb es auch in der aktuellen

hauptsachlich zu einem Frauenthema machen
Situation fir die Frauen (in technischen) Berufen wichtig ist, familienférdernde

MalRnahmen im Betrieb zu haben.

Zusatzlich muss erwahnt werden, dass Frauen haufig allgemein — unabhangig von
ihrem individuellen Lebensentwurf — unter ,Mutterschaftsverdacht® gestellt werden,
einem als ,statistische Diskriminierung“?®® bekannten Effekt?”®. Von statistischer
Diskriminierung wird gesprochen, wenn aufgrund des Geschlechts oder eines anderen
beobachtbaren Merkmals eingeschrankte Leistungserwartungen an eine Person
gebunden werden. Dabei wird ein statistischer Zusammenhang zwischen z.B. der
Erflllung der Leistungskonstrukte und einem leicht beobachtbaren Merkmal einer
Person — in diesem Fall dem Geschlecht — unterstellt. Es wird folglich die

Leistungsfahigkeit einer einzelnen Person, anhand der Durchschnittserwartung an alle

64 v/gl. ebd., S.21

285 \/gl. ebd., S.22

20 vgl. ebd., S.21

57 yigl. Konekamp/ Haffner (2005), S. 79ff, nach Schreyer (2007), S.158
288 y/gl. Thaler (2006), S.184

%9 ygl. Heintz et al (1997), S.50

"% vigl. Schreyer (2008), S.161
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Arbeitskrafte mit demselben Merkmal, gemessen®’*. Eine wesentliche Ursache der
statistischen Diskriminierung ist die Stereotypisierung. Es bedeutet, dass Einzelne
nicht — oder nicht ausschlief3lich — nach ihren individuellen Merkmalen beurteilt werden,
sondern aufgrund vermuteten, haufig stereotypen Gruppenverhaltens®’.

Auch Schiffbanker und Reidel sprechen von dem Ph&nomen, dass kinderlose Frauen
durch die antizipierte Erwartung, egal ob sie spater Kinder haben oder nicht, von
Arbeitgeber_innen als potentielle Mutter, die in Karenz gehen kdnnen, wahrgenommen
werden und daher nicht nur Kinder an sich ein Karrierehemmnis sind, sondern auch die
Zuschreibung an das biologische Geschlecht und die damit einhergehende
Diskriminierung. Dies zeigt sich auch darin, dass auch Frauen ohne Kinder nicht

dieselben Karriereverlaufe haben wie ihre mannlichen Kollegen®”.

Thaler weist zusatzlich darauf hin, dass Frauen, wenn sie ein Kind haben, als
alleinverantwortlich gesehen werden, und ihnen wird eine mangelnde Fokussierung auf
den Beruf vorgeworfen. Entscheiden sie sich gegen Kinder oder sind ungewollt
kinderlos, wird ihnen wiederum abgesprochen, ,verninftig arbeiten“ zu kénnen, weil sie

ohne Kinder nicht géanzlich gliicklich oder richtig Frau sein kénnen’,

Frauen- und familienfreundliche Malinahmen in Unternehmen mussen jedoch immer
auch kritisch betrachtet werden, da viele von ihnen zu schlechteren Berufssituationen
von Frauen beitragen. Beispielsweise sind flexible Arbeitszeitmodelle wie z.B. Teilzeit
und ,Job-Sharing“-Modelle nicht gerade als KarriereférdermaRnahmen bekannt sind®’®.
Wichtig ist es daher, das Augenmerk auf Frauenférdermal3nahmen zu legen, die das
Berufsziel (z.B. Technikerin) unterstitzen und nicht blof3 tradierte Rollenbilder
untermauern. Solche Programme sind oft daran zu erkennen, dass sie die

Vereinbarkeit von Beruf und Familie nicht als alleinigen Schwerpunk haben®’®.

4.2.5 MOBILITAT UND DROP-OUT

Stellenwechsel sind in technischen und naturwissenschaftlichen Berufsfeldern eine
wichtige Voraussetzung fur Aufstieg und Erfolg®”’. Bei der Haufigkeit der

Stellenwechsel ist der Unterschied zwischen den Geschlechtern relativ gering.

"L vgl. Haffner (2007), S.57
22 ygl. Heintz et al. (1997), S.50
213 y/igl. Schiffbanker/ Reidl (2009), S.28
2" v/gl. Thaler (2006), S.164
2 y/gl. Thaler (2006), S.145
2% v/gl. ebd., S.145
217 \/gl. Haffner et al. (2006), S.329
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Allerding wird der Stellenwechsel von Frauen seltener mit beruflichem Erfolg belohnt

als bei ihren mannlichen Kollegen®’®.

Im Gegensatz dazu zeigt eine andere Studie, dass Frauen etwas haufiger den/die
Arbeitgeber_in wechseln und dies mit einem groReren Einkommenszuwachs
verbunden ist als bei Mannern und dies somit auch Teil des karrierestrategischen
Handelns ist. Den Grund dafur sehen die Autor_innen in mangelnden
innerbetrieblichen Karrierechancen fur Frauen, wodurch diese gewissermallen
~.gezwungen® sind, den Arbeitsplatz zu wechseln. Wichtig ist allerdings zu betonen,
dass die Karenzphase keineswegs zu einer Erhéhung des Arbeitsplatzwechselns fihrt,
sondern diese vielmehr reduziert?”®. Allerdings ist der Einkommenszuwachs durch
einen Arbeitgeber_innenwechsel vor allem bei jingeren Altersgruppen zu erkennen,
und dieser nimmt im Haupterwerbsalter deutlich ab und entwickelt sich bei tber 50-

jahrigen zu einem Einkommensverlust beim Arbeitgeber_innen wechsel. 2.

So zeigt eine Befragung, dass vor allem Frauen mit Kindern davon sprechen, dass sich
ihr Handlungsspielraum am Arbeitsmarkt durch die Betreuungspflichten verengt, es
schwieriger ist eine neu Stelle zu bekommen und riskante berufliche Schritte zweimal
Uberlegt werden. So bedeutet fir viele befragte Frauen die Inanspruchnahme der

Karenzzeit eine Festlegung auf den jeweiligen Betrieb.?®.

Um Hindernisse und Barrieren zu erkennen, ist es sinnvoll, auch die Grinde fur Drop-
Outs zu beleuchten, da diese gute Hinweise flr die Problematiken liefern kdnnen, mit
welchen Frauen in technischen Berufen konfrontiert sind. Allgemein gibt es wenig
Forschung zu den Motiven und Beweggriinden von Personen, die nach einer
einschlagigen Ausbildung und Berufserfahrung dem naturwissenschaftlichen bzw.
technischen Feld den Rucken zukehren. Einige wenige Studien geben Einblicke in den
Bereich und zeigen auf, dass neben der Suche nach persoénlicher Weiterentwicklung,
der Frage nach der Sinnhaftigkeit der Tatigkeit, die Problematik einen passenden Job
zu finden, auch die Unzufriedenheit mit den Anforderungen und den
Arbeitsbedingungen im Feld genannt werden. Bei den Anforderungen und
Arbeitsbedingungen werden konkrete Anforderungen und Arbeitsbedingungen
genauso genannt, wie das Problem einen passenden Arbeitsplatz zu finden oder das

Hinterfragen der Sinnhaftigkeit der Téatigkeit®®*.

8 vigl. ebd., S.30f

219 yigl. Riesenfelder et al. (2007), S.24f
280 vgl. ebd., S.24f

8L ygl. ebd., S.22f

282 ygl. Riesenfelder et al. (2007), S.3
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Eine Studie nennt auch Mobbingféalle und mangelnde Unterstitzung von Vorgesetzten

als Griinde, das mannerdominierte Arbeitsumfeld zu verlassen®®.

Auch die Vereinbarkeit von Beruf und Familie kann zum Problem werden. So zeigten
Schiffbdnker und Reidl fur Frauen in der Forschung und Entwicklung, dass diesen
aufgrund der Vereinbarkeitswinsche die wissenschaftliche Karriere verunmdoglicht
wurde bzw. auch, dass Frauen aufgrund fehlender Arbeitszeitmodelle das
Unternehmen bzw. die Branche verlieBen®®*. Einigen Befragten derselben Studie
wurde die glaserne Decke zum Verhangnis. Es gelang ihnen nach einer langjahrigen
Karriere aufgrund kaum wahrnehmbarer, subtiler Faktoren nicht, in hohere
Managementebenen aufzusteigen, und sie entschieden sich das Feld zu wechseln, da

keine neue Herausforderung mehr sichtbar war?>.

Auch Frauen in Spitzenpositionen in Forschung und Entwicklung sind freiwillig aus dem
Feld ausgestiegen. Griinde dafiur waren, dass sie die Arbeitsumgebung als zu wenig
befriedigend erlebten, da sie sich standig im mannerdominierten Feld beweisen
mussten und gegen gangige Vorurteile, wenig Wertschatzung und Diskriminierung

ankampfen mussten?®,

In der Literatur finden sich wenige Auseinandersetzungen damit, in welche Berufsfelder
die Frauen, die den MINT-Bereich verlassen, wechseln. Schreyer zeigt auf, dass 10
Prozent in Biroberufen arbeiten, was zwar nicht immer ausbildungsadéquat sein

durfte®’, jedoch vielleicht der Vereinbarkeitsproblematik entgegenkommt?,

4.2.6 BERUFLICHER ERFOLG UND PRIVATE LEBENSSITUATION

Haffner et al. konnten einen eindeutigen Zusammenhang zwischen beruflichen Erfolg
und Geschlecht feststellen, wobei sich zeigt, dass die Berufs- und Karrierechancen von
Frauen in technischen Berufen deutlich schlechter sind als jene der Manner in diesem
Bereich. Dabei wurde eine komplexe Variabel gebildet, die verschiedene
objektivierbare  Erfolgskriterien inkludiert wie Einkommen, Fihrungsposition,
Personalverantwortung, Budgetverantwortung und Position bei Verhandlungen mit
externen (Geschéfts-) Partner_innen. Es hat sich gezeigt, dass Manner durchwegs
erfolgreicher sind als Frauen. So ist jede vierte Frau ,weniger erfolgreich“ und nur 13
Prozent der Frauen sind ,sehr erfolgreich®. Wohingegen sich bei den Mannern das

umgekehrte Bild zeigt und nur 13 Prozent der Manner weniger erfolgreich sind und 28

283 vgl. Schiffbanker/ Reidl (2009), S.51
24 y/gl. ebd., S.51f
2 y/gl. ebd., S.54
20 y/gl. ebd., S.61
27 y/gl. Schreyer (2008), S.118
28 y/gl. Schiffbanker/ Reidl (2009), S.41
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Prozent ,sehr erfolgreich*?®°. Es zeigt sich auch, dass sich die Karrieren der Frauen
langsamer entwickeln und friher stagnieren als die Karrieren der mannlichen
Kollegen®®. Zusétzlich werden Frauen von ihren Vorgesetzten weniger geférdert als

ihre ménnlichen Kollegen und sind weniger in den Betrieb integriert®*.

Als Einflussfaktor auf den beruflichen Erfolg konnte unter anderem der zeitliche
Umfang des Beschéaftigungsverhéltnisses identifiziert werden. Dabei wurde ersichtlich,
dass eine Teilzeitbeschaftigung den beruflichen Erfolg verhindert und dass
selbststandig Beschaftigte deutlich erfolgreicher sind als Angestellte. Auch wenn vor
allem das zeitliche Beschéftigungsausmall scheinbar auf den ersten Blick den
unterschiedlichen Erfolg von Mannern und Frauen erklart, wird bei néherer Betrachtung
deutlich, dass dieser Aspekt nicht zur Erklarung des Geschlechterunterschiedes

ausreicht, und es bedarf eines genaueren Blickes®®.

Allgemein wird ersichtlich, dass gangige objektivierbare Leistungsfaktoren wie
beispielsweise berufliche Mobilitat, Weiterbildung, Auslandsaufenthalte, Dauer des
Studiums, Noten, Alter etc. den Unterschied des beruflichen Erfolges zwischen den
Geschlechtern nicht erklaren. Die Frauen stehen den Mannern in fachlicher
Qualifikation, Leistungsfahigkeit und Eignung in keiner Wiese nach, sondern haben
teils sogar eine bessere Ausgangslage?®. So zeigen Studien, dass Frauen in
Naturwissenschaften und Technikstudiengangen im Durschnitt schneller studieren und

leistungsstarker sind®**.

Ein klarer Zusammenhang konnte zwischen beruflichem Erfolg und tats&chlich
geleisteter Arbeitszeit — in diesem Fall wurden nur Vollzeitarbeitsverhaltnisse
betrachtet — entdeckt werden. Die Wahrscheinlichkeit, beruflich erfolgreich zu sein,
nimmt mit der tatsdchlich geleisteten Arbeitszeit zu?*®. Allerdings konnte festgestellt
werden, dass die geleistete Arbeitszeit auch sichtbar sein muss, da Personen die von
zu Hause ihre Mehrarbeit leisten, weniger erfolgreich sind als jene, die dies am
Arbeitsort tun®®. Zusatzlich sind Personen, die héaufig Reisetéatigkeiten ausiiben,
erfolgreicher im Beruf*®’. Aber auch dieser Faktor erklart den geschlechtsspezifischen
Unterschied nicht vollstandig, da die wochentliche Arbeitszeit bei den Frauen allgemein

niedriger ist, auch bei den sehr erfolgreichen Frauen, und zudem verschwinden die

%89 \/gl. Haffner et al. (2006), S.22f

20 vgl. ebd., S.1
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geschlechtsspezifischen Unterschiede, sobald die Art der Partnerschaft in die Analyse

miteinbezogen wird**®.

Betrachtet man die Uberlangen Arbeitszeiten genauer, so wird deutlich, dass die
geleistete Arbeitszeit bzw. die Uberlange geleistete Arbeitszeit stark von der
personlichen Lebenssituation abhangig ist, die oft bei der Betrachtung der
Berufstatigkeit ausgeklammert wird®”®. Dabei stellt sich heraus, dass jene Personen die
zu Hause einen nicht berufstatige/n Partner_in haben, langer arbeiten kdnnen,
unabhangig ob dies Frauen oder Manner sind. Allerdings unterscheiden sich die
Partnerschaften von Frauen und Mannern sehr stark. Es zeigt sich, dass Frauen meist
in Partnerschaften leben, in welchen beide Beteiligte berufstatig sind, wohingegen ein
Drittel der Manner in Partnerschaften leben in welchen nur sie selbst berufstétig
sind.>® Zusatzlich zeigt sich, dass bei den Ingenieurinnen diese wesentlich haufiger als
ihre mannlichen Kollegen mit der Organisation der Haushalts- oder Familienarbeit

betraut sind®"*.

So zeigte sich, dass auch mannliche Ingenieure, deren Partnerinnen ebenfalls einen
akademischen Beruf ausiiben, nicht im gleichen Maf3e in die Haus- und Familienarbeit
eingebunden sind wie ihre weiblichen Kolleginnen. Dieser Studie zufolge sind es nur 3
Prozent der Manner die im Wesentlichen das Privatleben organisieren, unabhé&ngig

von der Berufstatigkeit der Partnerin®®.

Zusatzlich leben Frauen meist in einer dual-career-couple-Situation, die die komplexe
und oft schwierige Abstimmungsprozesse von zwei (akademischen) Karrieren und die

gemeinsame Organisation der Haushalts- und Familienarbeit mit sich bringt®®*.

Aufféllig ist, dass Manner in MINT-Berufen deutlich haufiger Kinder haben als die
Frauen in diesen Berufen. Der grof3e Anteil von Vatern, kommt vor allem durch jene
Manner zustande, deren Partnerin die Kinderbetreuung Ubernommen hat. Demnach
nutzen die Manner in MINT-Berufen in den Phasen intensiver Kinderbetreuung
hauptséchlich die Betreuungsleistung der oft nicht-erwerbstatigen Partnerin,
wohingegen die Frauen in MINT-Berufen ausschlie8lich und immer auf mehrere

auRerhausliche Betreuungsangebote zuriickgreifen 3,

2% v/gl. ebd., S.49
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Frauen in technischen Berufen konnen folglich aufgrund ihrer Lebenssituation, da sie in
der Regel nicht von der Haus- und Familienarbeit entlastet werden, die

Leistungserwartung an den/die ,ideale/n Mitarbeiter_in“ nicht erfiillen®®.

Kritisch angemerkt muss werden, dass auch Frauen, die an den mannlichen
Berufsethos angepasst sind — beispielsweise ihre Erwerbstatigkeit nicht unterbrechen
bzw. kinderlos bleiben — fast ebenso selten hohere berufliche Positionen erreichen wie

ihre Kolleginnen mit Familie®®°.

4.3 ARBEITSKULTUREN UND IMPLIZITE LEISTUNGSINDIKATOREN

In folgendem Abschnitt soll noch einmal ein Blick auf die Arbeitskultur in technischen
und naturwissenschatftlichen Berufen geworfen werden, welcher sich in der bereits
erlauterten Arbeitssituation widerspiegelt. Hier soll jedoch nochmals deutlich
herausgestrichen werden, welche impliziten Leistungskriterien hinter der Arbeitsstation
und auch dem beruflichen Erfolg stecken.

4.3.1 STRUKTURELLE BARRIEREN

Grunde fur den Ausschluss von Frauen aus dem MINT-Bereich sind haufig in der
,mannlichen“ Technik-Berufskultur und dem Berufsethos der technischen Berufe sowie
den damit einhergehenden organisatorischen Praxen von Betrieben zu finden®”. So
kennzeichnet sich die Betriebskultur in MINT-Berufen durch ,Anwesend-Sein“ und
,Sich-DurchbeiRen® aus®®. Technische und naturwissenschaftliche Berufe sind von
einer spezifischen Kultur der Mannlichkeit gepragt und werden dadurch von Frauen oft

als fremd erlebt®®.

Solga und Pfahl sprechen dabei von vergeschlechtlichten
Territorien, welche sowohl Frauen als auch Mannern ihren Platz zuweisen und auf
diese Weise das Territorium ,Technik immer wieder als geschlechtlich codiert

hervorbringen®®.

Zentral ist dabei, dass das Berufsethos in MINT-Berufen die stdndige berufliche
Verfiigbarkeit einschlieRt®*!. Auch eine Befragung von Techniker_innen verweist auf

eine Kultur der Anwesenheit und der Forderung nach Selbstaufgabe. Dieses Verhalten

%95 v/gl. Haffner (2007), S.31

%% vgl. Solga/ Pfahl (2009b), S.27
%7 vigl. Solga/ Pfahl (2009b), S.27
%% v/gl. ebd., S.24
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wird von der meist mannlichen Fuhrungsebene vorgelebt und wird auch von den

Mitarbeiter_innen gewiinscht bzw. wird als Leistungsindikator herangezogen®?.

In einer Arbeitskultur — in welcher eine Uberlange Anwesenheit im Betrieb
entscheidend fur Leistung und Anerkennung ist — bedeutet somit eine Lebenssituation,
in welcher diese uberlange Anwesenheit nicht moglich ist, eine erhebliche
Einschrankung. Erfullen kann diese Anforderung wieder nur jene Person, die aufgrund

der Lebenssituation keinerlei Einschrankung in der Berufstatigkeit erfahrt®*2.

Hengstberg betont, dass die vorherrschende betriebliche Gestaltung der
Arbeitsbedingungen im Ingenieur_innenberuf ein bestimmtes Lebenskonzept erzwingt,
dass sich an der ,mannlichen Normalbiographie“ orientiert und eine ununterbrochene,
zeitlich extensive Verflgbarkeit voraussetzt. All jene, die davon abweichen, werden
tendenziell ausgegrenzt®**. Dies wiederum fiihrt zu Problemen der Vereinbarkeit von
Familien und Erwerbsarbeit, was gesellschaftlich wie privat meist den Frauen
abverlangt wird®*®. Diese totale Verfiigbarkeit der Personen ist eine unausgesprochene

Bedingung fiir die Ubernahme von Spitzenpositionen geworden®®.

Haffner stellt in ihrer Untersuchung fest, dass individuelle Leistungsindikatoren zwar
eine Zugangsvoraussetzung fir den jeweiligen Beschaftigungsbereich sind, fir den
beruflichen Aufstieg jedoch nicht (mehr) von Bedeutung sind. Vielmehr wird die
berufliche Leistung in hohem Mal3e an impliziten Leistungskonstrukten gemessen, wie
beispielsweise  der bereits genannten standigen  Verfiigbarkeit®’’.  Die
unausgesprochenen Leistungskriterien beziehen sich auf die private Lebenssituation

318 Diese

und damit verbundene normative Vorstellungen vom Einsatz im Beru
Arbeitskultur der standigen Verflugbarkeit wird an der Giberlangen Arbeitszeit, vor allem
sichtbaren Arbeitszeit, gemessen und foérdert das Modell des mannlichen
Familienernahrers, da sie eine haufige Abwesenheit von Zuhause fordert, denn der
geforderten Identifikation mit dem Beruf und der damit einhergehenden sichtbaren Zeit-
Investition kénnen nur entsprochen werden, wenn die private Lebenssituation dies
ermdglicht und keine/ eine geringe zeitliche Belastung durch das Privatleben

vorhanden ist®*°,

2 vgl. Thaler (2006), S. 164
13 vgl. Haffner et al. (2006), S.41
314 Vgl. Hengstenberg (1994), S.231, nach Schreyer (2008), S.157
315 v/gl. Schreyer (2008), S.157
1% v/gl. Haffner et al. (2006), S.49
37 vgl. Haffner (2007), S.79f
318 y/gl. Haffner et al. (2006), S.9
319 vgl. Haffner (2007), S.79f
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Die Ungleichheiten im beruflichen Erfolg in MINT-Berufen zwischen den Geschlechtern
lassen sich nach Solga und Pfahl vor allem durch eine unterschiedliche Wahrnehmung
ihrer Leistungen in der Betriebskultur und durch die andere Lebensfiihrung von Frauen
erklaren®®. Frauen realisieren oft schon wahrend der Ausbildung, speziell aber im
Betrieb, dass ihre Leistungsanstrengungen nicht wahrgenommen werden und auf die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie keine Ricksicht genommen wird®!. Selbst
Frauen, die vollzeiterwerbstatig sind und ohne Unterbrechungen ihrem Beruf

nachgehen, sind gegeniiber ihren méannlichen Kollegen benachteiligt®*.

Bei der Beleuchtung verschiedener technischer und naturwissenschaftlicher
Beschaftigungsfelder ist zu erkennen, dass, je ausgepragter die zeitextensive
mannliche Arbeitskultur ist, desto groBer der Unterschied im beruflichen Erfolg von
Frauen und Mannern ist. Zusatzlich fallt der Anteil der Ingenieurinnen und

Naturwissenschaftlerinnen, die in diesem Bereich tatig sind, ab®*.

Befragte Technikerinnen denken in diesem Zusammenhang, dass diese Kultur durch
mehr Frauen im Unternehmen geandert werden kénnte, allerdings nur dann, wenn

diese sich nicht zugunsten der Karriere den Spielregeln anpassen®**.

Vor allem in Leitungsfunktionen hat sich Ende des 20. Jahrhunderts ein
Leistungsmalstab durchgesetzt, der eine ausschlie3liche Identifikation mit dem Beruf
und dem Unternehmen verlangt. Dies zeigt sich erneut an Uberlangen und nicht
fixierten taglichen Arbeitszeiten und an der héaufig beruflich bedingten Abwesenheit von
Zuhause. Diese Arbeitskultur verhindert jegliches Engagement aufRerhalb des Berufes
und ist mit Familie und Elternschaft schwer/kaum zu vereinbaren und fordert zumeist

das konventionelle Modell des mannlichen Alleinverdieners®?®.

Mattiens verweist in ihrer Arbeit bereits auf das Konstrukt der Unteilbarkeit von
Fuhrungspositionen hin. Dieses ist ihr zufolge veraltet und stimmt nicht mehr mit
aktuellen Anforderungen an Fihrungspositionen Uberein. lhr zufolge sind heute in
Unternehmen die Fihrungsaufgaben kollektive Tatigkeiten, bei welchen in
Entscheidungsprozessen moglichst vielfaltige Sichtweisen gefragt sind und es

keineswegs mehr einen Grund gibt, Filhrungspositionen auch in Teilzeit anzubieten®*.

Personalverantwortliche begriinden die Praferenz nach Vollzeitkraften auf der einen

Seite durch den organisatorischen und finanziellen Aufwand, der pro beschétftigte

%209 \/gl. Solga/ Pfahl (2009b) S.24
%21 /gl. Erlemann (2002), nach Solga/ Pfahl (2009b), S.24
%22 yigl. Solga/ Pfahl (2009b), S.25

%23 yigl. Haffner (2007), S.80

%4 yigl. Thaler (2006), S.174

325 v/gl. Haffner et al. (2006), S.3

326 yigl. Mattiens (2005), S.104, nach in Riesenfelder et al. (2007), S.22
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Person anfallt, sowie durch das Jobprofil bzw. den Anforderungen wie z.B. die

notwendige Verfiigbarkeit fir Kund_innentermine und Auslandsreisen®”’.

Interessant ist in diesem Zusammenhang, dass Studien darauf hinweisen, dass
selbststandig erwerbstatige Technik- und Naturwissenschaftlerinnen groR3ere
Aufstiegschancen und eine hohere Zufriedenheit aufweisen als ihre angestellten

Kolleginnen im selben Beruf®®,

Vor allem Ingenieurinnen profitieren von der
Selbststandigkeit und sind dabei oft erfolgreicher als ihre mannlichen Kollegen®%.
Erklaren lasst sich dies vermutlich durch die groRere Selbstbestimmtheit und den
groReren Freiraum in der Zeiteinteilung bzw. Arbeits- und Lebensgestaltung®*. Dies
liefert Hinweise auf notwendige Veranderungen in der gegenwartig dominanten

Arbeitskultur, um Frauen mehr Chancen zu eréffnen®,

Allgemein zeigt sich bei der Untersuchung, dass die Arbeitssituation erfolgreicher
Frauen durch individuelle Gestaltungsspielrdume bei der Arbeitsorganisation und eine

gewisse Zeitsouveranitat gekennzeichnet ist®*.

Zusatzlich sind Frauen in eher berufsuntypischen Unternehmen erfolgreicher als ihre
Kolleginnen, die in berufstypischen Unternehmen beschéftigt sind. Dies liegt vermutlich
daran, dass diese Unternehmen weniger von der mannlichen Arbeitskultur gepragt
sind. Die oft unbewussten, aber im Alltag geldufigen Zeichen fur Vertrauenswirdigkeit,
Leistungsfahigkeit und berufliches Engagement orientieren sich in diesen
Unternehmen meist weniger stark an dem etablierten mannlichen Habitus. Damit geht
meist eine bessere Wahrnehmung der Leistung und des Engagements der Frauen
und, damit verbunden eine grdRRere Sicherheit und Zufriedenheit, einher, welche

wiederum fiir das Realisieren von Leistungspotentialen eine Voraussetzung sind.®*,

Heike Hengstenberg entkraftet in ihrer Untersuchung einige géngige Vorurteile fir die
Ingeneur_innenarbeit. So betont sie, dass die hohe, zeitliche Belastung durch die
gangige Projektarbeit und die dazugehdrigen Projektrhythmen relativiert wird und es
dadurch auch lockere Zeiten gibt. Die vorherrschende Meinung der Unteilbarkeit von
Jobs entgegnet sie, dass durch vorherrschende Vertretungsregeln fir Krankheit und
Urlaub gezeigt wird, dass Aufgaben auf zwei Personen teilbar waren, dies nur aus

Kostengriinden oft nicht gemacht wird®**,

821 Vgl. Riesenfelder et al. (2007), S.22
328 \/gl. Kénekamp (2007), S.65f, nach Solga/ Pfahl (2009), S.24
29 v/gl. Haffner et al. (2006), S.24
330 y/gl. Solga/ Pfahl (2009b), S.24
3L y/gl. Haffner et al. (2006), S.45
%32 v/gl. ebd., S.47
333 yigl. Haffner et al. (2006), S.50
334 vigl. Hengstenberg (1992), S.196ff
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Das Vorurteil, dass aufgrund des technologischen Wandels kein voribergehender
Ausstieg aus dem Beruf moglich ware, entkraftet sie dadurch, dass dies darauf
verweist, dass auch in vielen anderen Branchen die standige Weiterbildung nétig ist.
Zusatzlich betont sie, dass standiges Dazulernen sowieso zum Technikberuf gehort
und unabhéngig von einem voribergehenden Ausstieg ist und gezielte Informations-
und Personalpolitiken einen voriibergehenden Ausstieg ermoglichen kénnen. Dem
sehr haufig vorherrschenden Vorurteil, dass die potentielle Mutterschaft Frauen zu
personalpolitisch unsicheren Kandidat _innen macht, entgegnet sie, dass Frauen im
Vergleich zu Mannern meist betriebstreuer sind und Manner aufgrund ihrer

Karrierevorstellungen haufiger den Arbeitsplatz wechseln 3%.

Daraus wird ersichtlich, wie vielfaltig die strukturellen Barrieren sind, mit welchen die
Frauen konfrontiert sind. Allerdings wird auch ersichtlich, dass diese keine fixen
Gegebenheiten sind, sondern auch gemacht/ konstruiert sind, und es durchaus

Alternativen gabe, um Frauen nicht zu benachteiligen bzw. auszuschlief3en.

4.3.2 GENDER-EXKLUDIERENDE PRAKTIKEN IN DER ALLTAGLICHEN

INTERAKTION

Die Frauen sind in ihrem Arbeitsalltag nicht nur strukturellen Barrieren ausgesetzt,
sondern auch soziale Praktiken kdnnen eine exkludierende Wirkung haben. Faulkner
erforscht im Detail die Arbeitskultur im Ingenieur_innenberuf und beleuchtet dabei, wie
weibliche Ingenieur_innen sich an die maskuline Arbeitskultur anpassen mussen. lhr
zufolge sind es nicht nur die haufig beleuchteten strukturellen Barrieren, die den
geringen Frauenanteil im Ingenieur_innenberuf bedingen, sondern vielmehr subtile
Mechanismen und Gender-Dynamiken im alltdglichen Handeln, die den Mannern die
berufliche Integration erleichtern®®. Unter Arbeitskultur versteht sie die taglichen
Interaktionen im Arbeitsfeld und betont, dass ,doing work“ zumeist ,doing gender®
inkludiert®*’. Dabei zeigt sich deutlich, dass die Verkniipfung zwischen Frauen und dem
Ingenieur_innenberuf viel schwécher ist als bei den Mannern und Frauen mehr

arbeiten miissen, um im Beruf genauso akzeptiert zu werden wie Manner®®,

Allgemein betont Faulkner, dass es sowohl inkludierende wie auch exkludierende
Praktiken in der Arbeitskultur der Ingenieur_innen gibt. Als inkludierend streicht sie den
oft respektvollen Kommunikationsstil, die weitreichenden Gesprachsthemen, die

Bemuhungen offensive Witze zu vermeiden und die oft geschlechtlich gemixten

% vgl. ebd., S.196ff
%3 vigl. Faulkner (2009a), S.15
%7 vqgl. ebd., S.3f
%8 vgl. ebd., S.6
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sozialen Netzwerke hervor®®*. Jedoch identifiziert sie auch eine Reihe von gender-
exkludierenden Dynamiken im Arbeitsfeld. Dazu gehdren vor allem die haufige
Verwendung des generischen Maskulinums in der Kommunikation wie z.B. das
gegenseitige Begrulen mit ,Hey Mann!!*, die oft stereotyp mannlichen
Gesprachsthemen, die heteronormative sexualisierte Kultur und machtvolle

Mannernetzwerke3*°

. Weiters betont Faulkner, dass Fluchen und Schimpfen in einigen
Berufsfeldern dazu benutzt wird, um die Zugehorigkeit zur ,vorherrschenden®
Mannlichkeit zu zeigen. Allerdings streicht Faulkner auch hervor, dass sich nicht alle

Manner mit dieser ,vorherrschenden Mannlichkeit* identifizieren®**.

Ublich ist es auch, sich gegenseitig aufzuziehen bzw. Scherze uiber andere zu machen,
wobei Personen die damit nicht umgehen kénnen, wenig Toleranz entgegengebracht
wird. Teilweise kann der Humor auch sehr grob und offensiv sein und auch sexistische

bzw. rassistische Inhalte enthalten®*

. Weibliche Ingenieurinnen sind bei dem ersten
Kontakt mit diesen Umgangsformen meist geschockt, finden fir sich jedoch meist eine
Strategie, damit umzugehen, wie z.B. es zu ignorieren oder zu betonen, dass sie nicht
so leicht zu beleidigen sind*?. Diese Anpassungsstrategien miissen jedoch kritisch
gesehen werden, da den Frauen meist keine andere Wahl bleibt, aul3er ihre eigenen

Bedirfnisse der Arbeitskultur unterzuordnen.

Im Einzelnen lassen die gender-exkludierenden Praktiken vielleicht nicht gleich ihre
enorme Wirkung erkennen, jedoch macht die Summe dieser Praktiken es fir
marginalisierte Gruppen schwer, in der Arbeitskultur ihrem Job nachzugehen und

beruflich voranzukommen und ihr Potential voll auszunutzen®*.

In Bezug auch Connells Hegemoniale Mannlichkeit**® betont Faulkner, dass im Feld
sogenannte ,Alpha-Méanner* zu identifizieren waren. Diese waren beruflich erfolgreich
und/oder wurden fir gute Ingenieure gehalten, und ihre performte Mannlichkeit war
pragend fir die Arbeitskultur und galt fir die anderen mannlichen Kollegen als
Modell**. Im Allgemeinen zeigt Faulkner jedoch auf, dass in der Arbeitskultur der
Ingenieur_innen eine Vielzahl von Méannlichkeiten anzutreffen ist, wenn auch teilweise

marginalisiert. Diese verschiedenen Mannlichkeiten unterscheiden sich auch in den

%39 vgl. ebd., S.15
%9 vgl. ebd., S.15
%L yvgl. ebd., S.7
%2 v/gl. ebd., S.10f
33 yigl. Faulkner (2009a), S.11f
Vgl. ebd., S.15
35 yigl. Connell (1987)
%% vigl. Faulkner (2009a), S.13
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jeweiligen Arbeitsfeldern. Beispielsweise sind im IT-Bereich andere

Méannlichkeitsformen anzutreffen wie im Bauingenieurswesen®"’.

Aufgrund der diversen Mannlichkeit im Feld fihlt sich ein Grof3teil der Manner in der
Arbeitskultur wohl und zugehdrig. Je starker sich die Manner mit der hegemonialen
Mannlichkeit identifizieren bzw. sich dieser zugehdrig fuhlen, desto starker ist das
Zugehdrigkeitsgefiihl zum Arbeitsfeld®*. Frauen und marginalisierte Manner haben es
dementsprechend in einer solchen Arbeitskultur schwerer, sich zurechtzufinden und
vor allem auch in den ,nneren Kreis“ — z.B. in machtvolle Positionen etc. —

vorzudringen.

Laut Faulkner ist die relative Anzahl der Frauen und Manner in dem jeweiligen
Arbeitsfeld entscheidend daftr, wie genderinkludierend oder -exkludierend die
Arbeitskultur ist. Bezogen auf das Arbeitsfeld der Ingenieur_innenwissenschaften
bedeutet dies, dass die relative Anzahl der Frauen in dem Arbeitsfeld und die
Zusammenarbeit mit den jeweiligen anderen Berufsgruppen- denn auch diese pragen
das Arbeitsfeld- jene Faktoren darstellen, die den Grad der Genderinklusion oder-
exklusion der Arbeitskultur beeinflussen®*®. So zeigte Faulkner mehrfach, dass sich die
Arbeitskulturen durch eine steigende Anzahl an Frauen in einem Beruf &ndern kdnnen.
Die Anzahl der Frauen alleine gentgt jedoch nicht, um eine Arbeitskultur zu andern, da

die subtilen Gender-Dynamiken sehr resistent sind®*®.

Ein weiteres Phdnomen mit dem die Frauen in ihrem technischen Beruf immer wieder
konfrontiert sind, ist das In/visible-Paradox, welches Faulkner identifiziert hat.
Demnach sind die Frauen auf der einen Seite im technischen Feld als Frauen sehr
sichtbar und stechen aus der Gruppe heraus, und auf der anderen Seite sind sie als
Ingenieurinnen unsichtbar®'. Dies zeigt sich beispielsweise dadurch, dass sie von

Fremden fiir eine Sekretérin gehalten werden®?.

In diesem Zusammenhang sind die Frauen oft damit konfrontiert als Ingenieurin nicht
ernst genommen zu werden. Dies ist fur die Frauen meist ein anstrengender Kampf, im
Feld die Kompetenzen zu beweisen und anerkannt zu werden. Zwar haben junge
mannliche Ingenieure bei ihrem beruflichen Einstieg auch eine Phase zu durchleben, in
welcher sie sich beweisen missen, doch zeigt sich deutlich, dass diese Phase bei den
Frauen meist nicht zeitlich begrenzt ist. So berichten &ltere Ingenieurinnen, dass sie

sich immer wieder beweisen missen, wenn sie neue Kunden kennenlernen oder einen

%7 vgl. ebd., S.14
8 vgl. ebd., S.14
%9 vgl. Faulkner (2009a), S.16
%0 vgl. ebd., S.16f
%1 vgl. Faulkner (2009b), S.172
%2 vqgl. ebd., S.174
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neuen Kollegen bekommen, was sich zusatzlich oft auch negativ auf das berufliche

Selbstbewusstsein auswirkt®>:,

All dies sind gender-exkludierende Praktiken mit denen die Frauen in technischen
Berufen immer wieder konfrontiert sind. Welche der gender-exkludierende Praktiken in
der hier durchgefuhrten Studie identifiziert werden, wird in dem folgenden Empirietell

erlautert.

33 vgl. ebd., S.174ff
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5 METHODIK
Folgender Abschnitt beschaftigt sich sowohl mit dem Forschungszugang und —design

als auch mit dem methodischen Vorgehen. Ziel war den Forschungsprozess maoglichst
nachvollziehbar darzustellen.

5.1 FORSCHUNGSZUGANG UND —DESIGN

Fur diese Untersuchung wurde ein qualitativer Forschungszugang gewahlt.
Demzufolge wird der Forschungsprozess moglichst offen und zyklisch organisiert.
Weiters wird das Vorgehen an den Maximen und methodologischen
Basisliberlegungen der interpretativen Sozialforschung angelehnt, die wie folgt

lauten®®*:

e Unentwegtes Ineinandergreifen von Erhebung und Interpretation;

o Permanente Reflexion des Forschungsstandes auf inhaltlicher und
methodischer Ebene;

e Abgrenzung von klaren Lehrbuchmethoden zugunsten einer flexiblen und
variablen Gestaltung der Erhebungs- und Interpretationsverfahren;

¢ Permanente Prifung und Modifikation der vorlaufigen Ergebnisse;

e Darstellung von vorlaufigen Teilanalysen.

Durch eine Besonderheit der Interviewsituation, mit der diese Arbeit umgehen muss, ist
jedoch vor allem das Ineinandergreifen von Erhebung und Interpretation schwer zu
erflllen. Die hier gefiihrten Interviews sind an andere Interviews — die von mir im Zuge
meiner Erwerbsarbeit bei einem auf3eruniversitdren Forschungsinstitut gemacht
wurden — gekoppelt, deren terminliche Planung keine, im qualitativen
Forschungsprozess ubliche zyklische Organisation von Auswertungs- und
Erhebungsphasen, zulasst. Die Interviews wurden innerhalb von einem Zeitraum von
drei Wochen im Mai 2013 gefiihrt, was keine Auswertungsphasen zwischendurch
erlaubte. Um maoglichst zyklisch vorzugehen, wurde folgende Losung gefunden: Nach
jedem Interview fand eine Reflexion bzgl. der Interviewsituation und des
Gesprachsverlaufs statt. Diese wurde allein durchgefihrt und in schriftichen Memos
festgehalten. Aufbauend auf diese Reflexion wurde der Leitfaden Uberarbeitet und
auch die Interviewsituation verbessert. Bei der Auswertung wurden laufend
Reflexionen und Prifungen der vorlaufigen Ergebnisse in den Interpretationsprozess
integriert. Im Speziellen wurde nach der Auswertung jedes Interviews eine
Zwischenbilanz gezogen und die vorlaufigen Ergebnisse reflektiert und, darauf

aufbauend, die Analyse des nachsten Interviews geplant. Durch diese permanenten

%4 Lueger (2000), S.66
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Reflexions- und Prufungsphasen sowie Zwischenbilanzen, war es moglich, den
Forschungsprozess doch an ein zyklisches Vorgehen anzulehnen. Ausgewertet wird
mit der Methode der Themenanalyse von Forschauer und Lueger®™, wobei die
Variante des Codierverfahrens angewendet wird. Im Detail wird die
Themenauswertung im Kapitel 6.5 erlautert.

Die konkrete zyklische Gestaltung des Forschungsprozesses ist in Abbildung 2 zu

erkennen. Diese inkludiert sowohl die Erhebungsphase wie auch die Auswertung.

% Froschauer/ Lueger (2003)
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Erhebung Phase 1
(Interview 1)
Interviewflihrung +
anschliefendes Memo mit
Reflexion:

Soziale Gegebenheiten;
Ablauf des Interviews;
Neue/unerwartete Themen;
Probleme und
Unsicherheiten;
Liicken; etc.

Ergebnisdarstellung
Zusammenfiihrung
der Ergebnisse
Darstellung der
Ergebnisse
Veranschaulichung
der Ergebnisse durch
Zitate etc.

Reflexion und Planung der

Abbildung 2: Zyklischer Auswertungsprozess (anhand der Themenanalyse)

Erhebung Phase X
(Interview X)
Interviewfiihrung +
anschlieBendes Memo mit
Reflexion:

Soziale Gegebenheiten;
Ablauf des Interviews;
Neue/unerwartete Themen;
Probleme und
Unsicherheiten;
Liicken; etc.

weiteren Interviews

Zyklischer Forschungsprozess
(mit Anwendung der Themenanalyse)

Auswertung X
(Auswertung Interview X
+Vergleichende Analyse)

Bildung von Themenkategorien
Bildung von Subkategorien
Verdichtung der Kategorien,
eingehende Interpretation
ausgewabhlter Textstellen
etc.

Prufverfahren

Zwischenbilanz

Quelle: eigene Grafik. Inhalte bzgl. Themenanalyse Froschauer/ Lueger (2003)
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Reflexion und Planung der

weitere Auswertung

Start der Auswertung

Auswertungsphase 1
(Auswertung Interview 1)
Bildung von
Themenkategorien
Bildung von Subkategorien
Verdichtung der Kategorien,
eingehende Interpretation
ausgewahlter Textstellen
etc.
Prufverfahren
Zwischenbilanz

Reflexion und Planung der
weitere Auswertung

Auswertungsphase 2
(Auswertung Interview 2
+Vergleichende Analyse)

Bildung von Themenkategorien

Bildung von Subkategorien
Verdichtung der Kategorien,
eingehende Interpretation
ausgewahlter Textstellen
etc.
Prifverfahren
Zwischenbilanz




Eine weitere Besonderheit kennzeichnet diese Arbeit. Da sich die Mdglichkeit der
Interviewfiihrung kurzfristig ergeben hat und diese an den Mai 2013 gebunden war,
startet diese Untersuchung mit der qualitativen Datenerhebung und stellt die
theoretische Annaherung an das Thema als Arbeitsschritt hinten an. Um ein
theoretisches Grundwissen zu haben und auch einen Leitfaden erstellen zu kdnnen,
wurde im April 2013 ein grundlegendes Literaturstudium durchgefiihrt. Darauf
aufbauend wurde der Leitfaden erstellt. In der schriftichen Darstellung der hier
vorliegenden Masterarbeit wird die theoretische Analyse vor dem methodischen Teil
dargestellt, um den Leser_innen eine schliissige inhaltliche Anndherung an das Thema

zu ermdglichen.

Da die Interviewauswertung vor der Erarbeitung eines ausflhrlichen theoretischen
Rahmens und detaillierten Forschungsstandes stattfindet, hat aber auch einen Vorteil
fur die Analyse der Interviews, da besonders unvoreingenommen an die Interpretation
herangegangen werden konnte. Die konkrete, vertiefte Ausformulierung des
theoretischen Rahmens und des Forschungsstandes fanden im Anschluss an die
Auswertung statt. Im Anschluss daran wurden die Ergebnisse der Untersuchung und
die Theorie in Zusammenhang gebracht. Dies passiert sowohl in kurzen
Zusammenfassungen am Ende jedes einzelnen thematischen Punktes der Ergebnisse
als auch abschliel3end in einem allgemein zusammenfuhrenden Fazit. Den Abschluss

bildet eine kritische Reflexion des Forschungsprojektes.

Zusammenfassend lasst sich bei dieser Untersuchung folgender Forschungsablauf

skizzieren:

1. Entdeckung des Forschungsinteresses und der Mdglichkeit, Interviews zu
diesem Thema zu fuhren;
Formulierung einer Forschungsfrage;
Grundlegendes Theoriestudium zur Erstellung des Leitfadens;
Interviewfilhrung mit Reflexion des Leitfadens nach jedem einzelnen
Interview;

5. Zyklische Auswertung der Interviews;
Vertiefte theoretische Annéherung an das Thema,;
Zusammenfuhrung der Ergebnisse der Analyse mit zentralen theoretischen
Uberlegungen und Beantwortung der Forschungsfrage;

8. Zusammenfassende Uberlegungen und Ausblick.

Detailliertere Informationen zum Forschungsablauf sind im Methodenteil in Kapitel 6 zu

finden.
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5.2 METHODISCHES VORGEHEN

An dieser Stelle wird das methodische Vorgehen genauer erlautert. Dabei wird die
Auswahl sowie Zusammensetzung der Interviewpartnerinnen dargestellt, die

Interviewsituation verdeutlicht und Methode der Interviewauswertung erlautert.

5.2.1 BESONDERHEIT BEIM FELDZUGANG

Im Zuge meiner beruflichen Tatigkeit bei dem auf3eruniversitdren Forschungsinstitut
abif — analyse, beratung und interdisziplinare forschung — haben ich und meine
Kolleginnen fir eine Studie zur nicht-traditionellen (technischen) Berufswahl von
Frauen Interviewpartnerinnen akquiriert, die im technischen Feld téatig sind. Diese
Chancen, Kontakt zu diesen Frauen zu haben, habe ich genutzt, um eine weitere
Untersuchung zu dieser Thematik zu machen. Da die Interviews der Masterarbeit
zeitich an die anderen gekoppelt waren, brachte dies zwar methodische
Einschrankungen mit sich, aber ich empfand es trotzdem sinnvoll, diese Chance zu

nutzen und durch diesen Zugang zum Feld wertvolle Ergebnisse zu generieren.

5.2.2 SAMPLE-AUSWAHL

Bei den Interviewpartnerinnen von abif wurden Frauen gesucht, die seit mehreren
Jahren in einem technischen Beruf tatig sind und als hdchsten Bildungsabschluss
einen Lehrabschluss oder Matura haben. Dieser Auswahl liegt die Annahme zugrunde,
dass im akademischen Feld andere Faktoren fir die Berufswahl gelten und dieses
daher nicht in die Analyse mit einbezogen wurde. Die unterschiedlichen
Einflussfaktoren auf die Berufswahl lassen sich dadurch erklaren, dass die Berufswahl
fur eine hohere Schule bzw. eine Lehre viel friiher im Lebenslauf stattfindet als die
Wahl eines Studiums. Fir die hier bearbeitete Forschungsfrage sind zwar die
Einflussfaktoren der Berufswahl irrelevant, die Einschrankung auf dieses Sample ist
aber unproblematisch, da ohnehin die Gruppe der Personen mit Maturaniveau als
Zielgruppe erwahlt wurden. Diese wurde erwdhlt, da erstens, besonders wenig
Ergebnisse zu dieser Zielgruppe vorhanden sind und auch zu vermuten ist, dass die
Arbeitssituation auf den unterschiedlichen Qualifikationsniveaus stark variiert, und

daher eine Einschrédnkung gemacht werden sollte.

Akquiriert wurden die Frauen durch direkten Kontakt zu technischen Unternehmen. Die
Unternehmen wurden dabei gefragt, ob sie Mitarbeiterinnen in technischen Berufen
haben, die bereit waren, an Interviews teilzunehmen. Nach der Vermittlung von
Kontaktdaten, wurden alle weiteren Details mit den Frauen personlich geklart. Dabei
wurden aus pragmatischen Griinden verstarkt groRe Unternehmen angeschrieben, um
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aufgrund der grofReren Mitarbeiter_innenanzahl die Chancen zu erhéhen, Frauen in
technischen Berufen zu erreichen. Dies verzerrt vor allem hinsichtlich der
Forschungsfrage dieser Masterarbeit die Ergebnisse, da in groRen Unternehmen teils
andere Arbeitsbedingungen vorherrschen als in kleinen Unternehmen. Dies wird bei
der Auswertung beriicksichtigt, indem mitgedacht wird, dass gréRere Unternehmen,
teils aus strukturellen, teils aus finanziellen Grunden, mehr Spielraum bzgl. der
Rahmenbedingungen der Arbeitssituation haben als Kkleinere Unternehmen.
Andererseits haben groRe Unternehmen oft Vorbildwirkung fir andere Unternehmen,

was wiederum die Auswahl rechtfertigt.

Aus den insgesamt 16 akquirierten Personen wurden fur die Masterarbeit jene acht
Frauen gewahlt, die einen Beruf mit dem Qualifikationsniveau einer hoheren
Schulausbildung ausliben. Diese Auswahl wurde getroffen, da anzunehmen ist, dass
sich die Arbeitsbedingungen und die Arbeitssituation zwischen Lehrberufen und
Berufen auf Maturaniveau unterscheiden, und daher wurde der Schwerpunkt auf die

Gruppe der Personen mit Berufen auf Maturaniveau gelegt.

Da in dieser Arbeit ein allgemeiner Blick auf die Arbeitssituation der Frauen in
technischen Berufen geworfen wird und nicht der Berufseinstieg beleuchtet werden
sollte, war es wichtig, dass die befragten Frauen bereits mehrere Jahre in einem
technischen Beruf tatig sind. Dem liegt die Annahme zugrunde, dass vor allem Frauen
in technischen Berufen, zu Berufseinstieg oft mit schlechteren Arbeitsbedingungen

konfrontiert sind, was nicht Thematik dieser Arbeit sein sollte.

5.2.3 SAMPLE- ZUSAMMENSETZUNG

Die befragten Frauen uben alle seit mindestens zwei Jahren einen technischen Beruf
aus und sind zwischen 25 und 50 Jahre alt. Bei den Berufen handelt es sich um sehr

unterschiedliche technische Tatigkeiten:

e zwei Bautechnikerinnen,

e zwei Softwareentwicklerinnen,

¢ eine Kriminaltechnikerin,

e eine Leiterin technische Infrastruktur,

e eine Assistentin und Sicherheitsfachkraft der Gewerkschaft ,

e eine Projektmanagerin und Datenanalystin.

Alle Befragten sind in grof3en Unternehmen bzw. Institutionen tatig, wobei drei der

Befragten im 6ffentlichen Dienst tatig sind bzw. Beamtenstatus haben.
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5.2.4 INTERVIEWSITUATION

Mit den acht ausgewahlten Frauen wurde gekoppelt an das von dem Forschungsinstitut
abif — bzw. von mir als abif-Mitarbeiterin — durchgefuhrte Interview, ein Interview zum

Thema Arbeitssituation in technischen Berufen, durchgefihrt.

Es wurden teilstandardisierte Leitfadeninterviews gefiihrt. Mit diesen wurde versucht, eine
offene Zugangsweise zu ermdglichen und die befragten Frauen frei antworten zu lassen.
Zu Beginn wurde mit einer offenen Frage gestartet, die die befragten Frauen zu
Erzéhlungen anregen sollte. Nach dem offenen Einstieg wurde bei bestimmten Themen
nachgefragt, die als relevant fir die Forschungsfrage identifiziert wurden. Durch den
Interviewleitfaden wurde folglich schon zu, fur die Fragestellung relevanten, Themen
geleitet. Die Frauen konnten dabei, wie im qualitativen Zugang ublich, die Antworten offen
formulieren und die verschieden Themenanregungen haben fast immer zu langeren

Erzahlungen motiviert.

Die Interviews wurden in den Raumen des Forschungsinstituts abif in einem kleinen
Besprechungszimmer gefihrt. Zwei Frauen war es terminlich nicht mdoglich, ein
personliches Interview zu filhren, weshalb diese Interviews telefonisch gefiihrt wurden.
Vor dem Interview wurden die Frauen dartber informiert, dass die Daten sowohl fir eine
Studie von abif, wie auch fiir eine Masterarbeit verwendet werden. Die Teilnehmer_innen
wurden Uber den Zweck der Tonbandaufnahme, den Ablauf und die Lange (1,5-2h) des
Interviews informiert. In der realen Interviewsituation haben die Interviews meist 1,5h
gedauert, wobei der Teil des Interviews fur diese Masterarbeit ca. 45 Minuten gedauert
hat.

Am Beginn des Interviews wurde vorab das Thema Berufswahl fir das Forschungsinstitut
abif behandelt und dann zu dem Thema fir die Masterarbeit ,Arbeitssituation im

technischen Bereich® Ubergeleitet.

Nach jedem Interview wurde ein Zusatzprotokoll gefiihrt. Dabei wurden Informationen zu
den Rahmenbedingungen, der Interviewsituation, dem Gesprachsverlauf und den Dingen,
die nach dem Abdrehen des Tonbandes bzw. der Beendigung des Interviews gesprochen
wurden etc., aufgezeichnet. Aufbauend darauf wurde der Leitfaden erneut tberdacht und

angepasst bzw. die gesamte Interviewsituation reflektiert und bei Bedarf adaptiert.

Die Interviews wurden in den ersten drei Mai Wochen 2013 gefihrt, wobei die
Teilnehmerinnen sich selbst den Termin aussuchen konnten. T&glich wurde maximal ein
Interview gefuihrt, um eine kurze Reflexion und Uberarbeitung des Leitfadens zu

ermoglichen.
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5.2.5 DATENAUSWERTUNG

Die gefuihrten Interviews werden von externen Personen gegen Bezahlung
transkribiert. Bei der Transkription werden Pausen, nichtverbale Auzerungen (Lachen),
Betonungen etc. bericksichtigt. Dies ist fur die Themenanalyse eigentlich nicht
Voraussetzung, wird jedoch gemacht, um einzelne Textpassagen, auch einer
genaueren Interpretation unterziehen zu kénnen.

Die Interviews werden mittels der Themenanalyse von Froschauer und Lueger®®

ausgewertet. Diese Methode ist gut geeignet, um sich einen Uberblick tiber bestimmte
Themen zu verschaffen, bestimmte Themen in ihrer Differenziertheit zu erfassen und
auch in Argumentationsstrukturen vorzudringen®’. In dieser Arbeit wurde von der
Themenanalyse die Variante des Codierverfahrens gewahlt. Der Text wird dabei nicht
nur komprimiert, sondern auch analytisch erweitert®*®. Bei diesem Verfahren werden
Themenkategorien und Subkategorien identifiziert, im Detail beschrieben und
strukturiert. Im Anschluss werden einzelne Textpassagen einer eingehenden
Interpretation unterzogen, mit dem Ziel einer theoretischen Konzeption des Textes im

Hinblick auf die Forschungsfrage®®°. Im Detail lief dies wie folgt ab®*®:

1. Bildung von Themenkategorien: Hierbei wurden die einzelnen Textpassagen
nach den zentralen Aussagen benannt bzw. kategorisiert. Teils waren in
dieser Untersuchung die Themenkategorien schon durch den Leitfaden
vorstrukturiert, vielfach kamen jedoch sehr unterschiedliche und diverse

Themen zum Vorschein.

2. Analyse der Themenkategorien nach Subkategorien: Die Themenkategorien
wurden dabei nach Subkategorien abgesucht, welche wiederum nach
untergeordneten  Kategorien abgesucht wurden. Dabei werden
(hierarchische) Netzwerken gebildet, bei welchen die Themenkategorien und
Subkategorien in einen Uber- und untergeordneten Zusammenhang gebracht
werden. Bei diesem Schritt sind auch latente Sinngehalte von Bedeutung.
Bei diesem Arbeitsschritt wurde die Differenziertheit der einzelnen Themen
ersichtlich, die mit einer quantitativen Studie, wie bei dem Thema
Arbeitssituation meist Ublich, niemals entdeckt werden kénnte. Dabei sind
vor allem die Subkategorien von zentraler Bedeutung, da die

Themenkategorien teils im Leitfaden vorgegeben waren und die

%% v/gl. Froschauer/ Lueger (2003)

7vqgl. ebd., S.158f
Vgl. ebd., S.163
9vgl. ebd., S.163f
%0 vgl. ebd., S.163f
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Subkategorien es ermdoglichten, in die Tiefe der verschiedenen Themen
vorzudringen, diese in ihrer Differenziertheit zu erfassen und analytisch zu

erweitern.

. Strukturierung der Themenkategorien und Subkategorien: Bei diesem
Arbeitsschritt wurden nun die Themenkategorien und Subkategorien nach
ihrer Bedeutung im Text bzw. fir die Forschungsfrage strukturiert. Dabei
werden die Themenkategorien und Subkategorien weiter verknlpft und das
hierarchische Netzwerk, mit dessen Bildung bereits im vorherigen Schritt

begonnen wird, vervollstandigt.

. Interpretation: Hierbei wurde das hierarchische Kategoriensystem, ein
erstelltes Netzwerk lUber den Zusammenhang der Kategorien, interpretiert
und Thesen fir die Forschungsfrage abgeleitet. Dabei wurden
entsprechende  Textpassagen einer eingehenderen Interpretation
unterzogen. Dieser Schritt ist wichtig, um in die Tiefe des Textes

vorzudringen und eréffnet neue Blickwinkel und Erkenntnisse.

. Vergleichende Analyse: Diese dient dazu, die Interviews und deren
Themenkategorien und Subkategorien zu vergleichen, mit dem Ziel einer
Theoriebildung. Dabei wird wie folgt vorgegangen: Texte und Kategorien
werden nach Ahnlichkeiten und Unterschieden ihrer Themenkategorien und
Subkategorien verglichen; textlibergreifende Theorien (Schlusselkategorien),
die tGber mehrere Interviews hinweg bedeutsam sind, werden identifiziert. Die
Schlisselkategorien werden in dieser Arbeit auf der Ebene der
Subkategorien gebildet, da diese in die Tiefe des Themenbereiches
eindringen und die zentralen Ergebnisse der Studie darstellen. In einen
nachsten Schritt werden die Schllsselkategorien Uber die verschiedenen
Interviews hinweg vernetzt und die inhaltliche Dimension der Kategorien wird

Uber die Interviews hinweg analysiert, mit dem Ziel eine Theorie zu bilden.

Um das zyklische Element der qualitativen Sozialforschung zu ermdéglichen, wird

nach der Analyse jedes einzelnen Interviews eine Zwischenbilanz gezogen und

aufbauend auf eine Reflexion die weitere Auswertung geplant. Durch die

methodische Einschrédnkung in dieser Arbeit, dass nicht zyklisch zwischen

Erhebung und Auswertung gewechselt werden konnte, konnte die Forschung nicht

nach dem Konzept des theoretischen Samplings gestaltet werden. Bei diesem ist

namlich das Wechselpiel zwischen Datenerhebung und Analyse ein zentales

Element und die Datenauswahl wird nicht im Vorhinein festgelegt, sondern
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361

wahrend der Untersuchung entwickelt Dieses Wechselspiel wird solange

vollzogen, bis die theoretischen Séttigung erreicht ist**,

Um mit dieser methodischen Einschrankung umzugehen wurde entschieden, das
gesamte vorhandene Material zu nutzen und alle acht Interviewtranskripten zu
analysieren. Am Ende der Analyse zeigte sich, dass eine Sattigung erreicht wurde,
da die letzten Interviews keine neuen Inhalte mehr aufzeigten. Allerdings war vor
der Analyse nicht klar, dass mit den vorhanden Interviews eine theoretische

3

Sattigung®® erreicht werden konnte.

Den Abschluss bildet eine Zusammenfiihrung der Ergebnisse der Analyse mit den
Erkenntnissen der theoretischen Arbeit. Dabei wird neben einer allgemeinen
Darstellung der Erkenntnisse auch die Frage beantwortet, ob die Arbeitssituation
fordernd oder hemmend fir die Chancengleichheit von Frauen am Arbeitsmarkt
ist.

%1 v/gl. Strauss/ Corbin (1996), S.149ff

%2 v/gl. Kelle/ Kluge (1999), S.45f, nach Lamnek (2010), S.171

33 vgl. Kelle/ Kluge (1999), S.45f, nach Lamnek (2010), S.171
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6 DARSTELLUNG DER ERGEBNISSE
Folgender Abschnitt stellt die Ergebnisse der Auswertung in ihrer Differenziertheit dar

und verdeutlicht diese durch Zitate aus den Interviews. Gegliedert wurde die
Darstellung der Ergebnisse nach den Themenkategorien, da diese den Themenbereich
Arbeitssituation gut strukturieren. Die SCHLUSSELKATEGORIEN, welche wie oben
erlautert auf der Ebene der Subkategorien gebildet wurden, werden durch Kapitalchen
hervorgehoben, um zentrale Ergebnisse zu unterstreichen. Bei den Interpretationen,
die in einem Abschnitt dargestellt werden, werden bereits erste Rickschlisse auf die
Theorie gezogen. Eine umfassende Zusammenfihrung der Ergebnisse mit der Theorie

findet im Anschluss im Kapitel 8 statt.

6.1 TATIGKEITEN UND QUALIFIKATIONSNIVEAU

Alle befragten Frauen Uben einen technischen Beruf aus, wobei diese Berufe sehr
unterschiedlicher Art sind. Trotz der verschiedenen Arten beschreiben die Befragten
ihre Arbeit durchgehend als SPANNENDE UND ERFULLENDE TATIGKEIT. Eine Befragte
beschreibt ihren Job wie folgt: ,[...] es ist ein erfillender Job [und] es ist ein guter Job.*
(Interview 3, S.16)

Dieselbe Befragte geht auch noch mehr ins Detail und berichtet, was ihr an ihrem Job
so gut gefallt, wobei sie ihre technische Tatigkeit mit der friheren Téatigkeit als
Sekretarin vergleicht. Auf die Frage hin, was ihr im Job wichtig ist, antwortet sie

folgendermafien:

J...] dass ich am Abend heimgehen kann und mir denken kann: Ja, ich hab
heute etwas geschafft. Und das hab ich einfach beim |[...] Programmieren
gefunden. Also das ist, das ist anders wie es zum Beispiel war, eben wie ich als
Sekretérin gearbeitet habe. [...] das war nichts selber Erzeugtes, nichts [...]
Kreatives [...] Durchdachtes aus mir heraus Produziertes.” (Interview 3, S.17)

Auch eine weitere Befragte beschreibt im Detail, wieso sie sehr glicklich ist mit ihnrem
Job:

sIch bin eigentlich sehr gliicklich. Also wirklich, ich fiihle mich sehr wohl. Obwohl
ich das jetzt schon seit 2007 mache, da hétte ich normalerweise schon ein
bisschen unruhig werden missen. [...] ich hab aber immer das Gefiihl, dass ich
noch was tun kann und wirklich was bewegen kann. Ich hab nicht nur das Gefihl,
sondern ich merke auch, dass ich noch was bewegen kann.” (Interview 6, S.8)

Eine weitere Befragte schildert, dass sie ihre Téatigkeit sehr erfullt und sie die

Selbststandigkeit bei ihrer Tatigkeit sehr schatzt.

»---] mir gibt das so viel, wenn ich meine Dinge selber machen kann und wenn
ich sehe, [dass] ich das und das jetzt gemacht hab und das erfolgreich war und
ich das und das beim nachsten Mal ganz neu mache. Oder ich hab das
verstanden und jetzt kann ich mehr machen. Ich versuch halt, Dinge zu
verbessern.” (Interview 1, S.16)
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Es zeigt sich in den Schilderungen der Frauen, dass sie sehr zufrieden mit ihrer
technischen Tatigkeit sind. Sie beschreiben diese als spannend und erfillend und
konnen auch konkret vermitteln, was ihnen an ihrer Tatigkeit gefallt. Es gefallt ihnen,
etwas Selbststéandiges, Kreatives zu machen, Dinge zu verdndern, zu verbessern und

ZU erzeugen.

Zusatzlich zeichnet sich ihre Tatigkeit oft durch eine hohe SELBSTANDIGKEIT und
EIGENVERANTWORTLICHKEIT aus. Die Befragten betonen, dass sie sehr selbstandig
arbeiten konnen, eine verantwortungsvolle Tatigkeit ausiben und beides sehr
schatzen. So schildert eine Befragte, dass sie die Eigenverantwortlichkeit sehr schatzt
und es ihr wichtig ist, auch Tatigkeiten, die Uber ihrem normalen Zustandigkeitsbereich
liegen, auszuiiben. Sie beobachtet, dass andere Kollegen, in dem Fall sind das alles
mannliche Kollegen, oft nicht so zielorientiert sind und solche Téatigkeiten oft nicht
auslben durfen.
,Mein Bauleiter gibt mir halt auch eine sehr freie Hand bezlglich der Dinge, die
ich halt abwickle. Und ich bekomme auch ganze Themen, wo es nicht mal
irgendwelche Referenzen gibt, mit ‘Beschéftige dich mit der Materie [...] so, dass
das und das dabei rauskommt [...] wie das genau ausschaut, ist ihr Kaffee. [...]

Wenn man jetzt nicht so zielorientiert ist Gber Jahre hinweg, wird der so was
niemals bekommen.*” (Interview 1, S.15)

Eine weitere Befragte schildert, dass sie ihre Téatigkeit auch sehr selbststandig ausfihrt
und eigenverantwortlich arbeitet. Sie spricht davon, wie sie einzelne Félle ganz
selbststandig bearbeitet und anschlie3end den fertigen Bericht inrem Chef gibt.
,Das ist eigentlich total selbsténdig. Also, ich hab halt meine Félle zugeteilt, aber
wie ich das mach, dass ich das fertig bring, das ist eigentlich nicht so wichtig.
Wenn ich den Untersuchungsbericht fertig hab, wird der nochmals von meinem

Vorgesetzten gelesen [...] der probiert das und schaut halt, ob das schlissig ist.
[...] Aber im Endeffekt ist es meine Verantwortung.“ (Interview 5, S.12)

Eine weitere Befragte betont in &hnlicher Weise, dass sie ein sehr selbstandiges
Aufgabengebiet hat. Sie ist eigentlich die Einzige in der Firma, die diese Tatigkeit
ausubt, und tragt dafir die Hauptverantwortung.
slch bin die Einzige, die das macht in der Firma, [...] das ist ein eigener
Softwarebereich [...] eine eigene Programmiersprache, die hauptséchlich, also

ich wird sagen zu 99 Prozent, ich ausibe. Bis auf ein paar Ausnahmen und ja,
das ist meine Hauptverantwortung.” (Interview 3, S.10)

Die von den Befragten geschilderte Selbststandigkeit und Eigenverantwortung wird von
ihnen sehr geschatzt. Unterschiedlich ist, dass diese Eigenverantwortung sich teils aus
der Logik und Struktur des Arbeitsfeldes ergibt, teilweise jedoch personenbezogen ist.
So scheint bei manchen Befragten diese Eigenverantwortung in diesem
Tatigkeitsbereich  blich, wohingegen andere diese Selbststandigkeit selbst,

beispielswiese durch eine hohe Zielstrebigkeit, erarbeitet haben.
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Zusatzlich ist zu beobachten, dass die Befragten in ihrer Tatigkeit immer wieder eine
NEUE HERAUSFORDERUNG UND ENTWICKLUNG SUCHEN und auch FINDEN. So beschreibt
eine der Befragten, die sich im Unternehmen schon in viele verschiedene Richtungen
entwickelt hat, dass sie hofft, sich auch zuklnftig, obwohl kaum Aufstiegschancen
vorhanden sind, noch eine Veranderung und Entwicklung suchen zu kénnen.

LAISo, ich bin Goft sei Dank zufrieden und ich hoff’, dass irgendwann in den

néchsten Jahren [...] ich tat” mir halt wiinschen, dass ich mir die Veranderung
noch suchen kann.” (Interview 6, S.11f)

Es ist also zu erkennen, dass es der Befragten wichtig ist, sobald sie nicht mehr
zufrieden ist, sich ihren Interessen nach neue Veranderungen zu suchen. Interessant
dabei ist, dass diese Befragte sich eine Veranderung wiinscht, diese aber — da sie
zuvor betont, dass es fir sie aus strukturellen Griinden keine Aufstiegschancen mehr

gibt — nicht mit einem Aufstieg gleichsetzt.

Eine weitere Befragte betont, dass fir sie die Entwicklung wichtig ist und sie sich von
der Firma getrennt hatte, hatten sie ihr diese Entwicklung nicht ermdglicht. Die
Befragte hat vor einem Jahr eine neue Herausforderung gesucht und wollte von einer
reinen Blrotéatigkeit auf die Baustelle wechseln.
slch war letztes Jahr im Mérz/ April bei meinem Bereichsleiter und hab” ihm
gesagt, dass ich auf die Baustelle raus will. Und wenn sie mich da nicht gehen

hatten lassen, war ich wahrscheinlich gegangen, weil ich gesehen hatt’, da ist
grad keine Entwicklung da. Da geht nix.“ (Interview 1 S. 20)

Dieselbe Befragte betont weiter, dass sie auch in der momentanen Arbeitssituation
immer die Entwicklung sucht und mehr neue Dinge Ubernehmen will. ,[...] iberhaupt,
wenn ich dann &lter bin, [...] ich will halt mehr machen und nicht weniger machen.*”
(Interview 1, S.15) Fir die Befragten scheint die laufende Weiterentwicklung sehr

wichtig fur ihre Arbeitszufriedenheit zu sein.

Eine weitere Befragte schildert auch konkret, dass es ihr wichtig ist, sich zu entwickeln.
Sie beschreibt ihre Tatigkeit als fur den Moment passend, dass sie noch viel lernen
kann und muss, dann jedoch anstrebt einmal einen leitenden Posten zu haben.
»[.-.] Ich bin eineinhalb Jahre dabei und bin Technikerin und fiihl mich so wohl,
ich kann noch recht viel lernen und muss auch noch recht viel lernen [...] aber

anstreben tu” ich sicher einmal, dass ich auch einmal selbstandige Bauleiterin
bin.“ (Interview 4, S.9)

Eine weitere Befragte, die im Laufe des Interviews immer wieder betont, dass
Fremdsprachen nicht so ihr Ding sind, betont zu einem spéateren Zeitpunkt jedoch,
dass sie unbedingt in ihrem aktuellen Projekt dabei sein wollte, weil sie in diesem

Projekt viel Englisch sprechen muss und sie auch die Herausforderung sucht.
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,2und ich habe eigentlich auch bei dem Projekt dabei sein wollen, weil es
international ist. Klingt jetzt komisch, weil ich immer so gegen die Sprachen
“gehusst” habe, aber es ist halt irgendwie glaube ich, [...] wenn ich irgendwas
gerade nicht gut kann, [will] ich immer dann umso mehr.” (Interview 8, S. 14)

Dieselbe Befragte schildert weiter, dass es sich um ein tolles Projekt mit vielen
Herausforderungen handelt. , [Das] Projekt als solches ist eigentlich ein tolles,
durchdachtes und eigentlich vielschichtiges Projekt, das grof3e Herausforderungen an
sich zieht.“ (Interview 8, S. 21)

Zusatzlich wird auch von Frauen, denen die laufende Entwicklung sehr wichtig ist,
betont, dass sie, falls sie zuklnftig keine Entwicklungschancen sehen, auch an ganz
neue berufliche Bereiche denken. So betont eine der Befragten, dass sie, sollte sie
merken, dass sie sich nicht mehr entwickeln kann, auch Interesse am Personalbereich
hatte und sich vorstellen konnte, in diesen Bereich zu wechseln. So beschreibt und
fantasiert sie Uber ihre zukunftige Entwicklung wie folgt:

“Wo das hingeht, ich tendier’ manches Mal, sehr oft sogar, dazu — auch wieder

aus Neugierde am Leben, an Mitarbeitern und Personen — in den
Personalbereich zu gehen.” (Interview 6, S.12)

Eine weitere Befragte betont, dass sie auch grof3es Interesse an Sprachen hat und
sich gut vorstellen kénnte, nachdem sie ihr nebenberufliches Studium abgeschlossen
hat, ihren technischen Beruf mit Sprachen zu kombinieren.
J...] ich hab’ jetzt begonnen in der Schule auch Spanisch zu lernen. [...] Und ich
hatt” mir Uberlegt, den Zeitpunkt, wenn das Projekt abgeschlossen ist und ich
nicht mehr in der FH bin, dass ich die Zeit nltze, um sprachlich besser zu

werden. [...] Ich will nicht aus der Branche raus, ich hatte nur gern ein bisschen
was Ubergreifendes.” (Interview 1. S.19)

Es kann also beobachtet werden, dass es den Befragten sehr wichtig ist, sich weiterzu-
entwickeln, neue Dinge zu lernen und auch beruflich weiterzukommen. Wobei dies
nicht gezwungenermaf3en mit einem beruflichen Aufstieg zu tun hat, sondern oft mit
einer inhaltlichen Entwicklung der Tatigkeit. Mehr zum beruflichen Aufstieg im Kapitel

Aufstiegschancen.

Bezogen auf das QUALIFIKATIONSNIVEAU muss betont werden, dass alle befragten
Frauen eine ihrer Ausbildung adaquate Tatigkeit austiben. Insofern bekannt, haben
auch die meisten der Frauen bei ihrem Berufseinstieg eine der Ausbildung adaquate

Beschaftigung ausgeubt.

Teilweise betonen die Frauen sogar, dass Kolleg_innen, aufgrund des technischen
Feldes meist mannliche Kollegen, in derselben Position eine hthere Ausbildung haben.
So berichtet eine Befragte, die im IT-Bereich tétig ist, dass viele ihrer Kolleg_innen

studiert haben, sie selbst jedoch nicht.
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~,ES gibt viele, [...] die wirklich auch Informatik studiert haben, [...] die haben
natirlich ganz eine andere Ausbildung wie ich. Also ich bin eher die
Autodidaktikerin, die sich da selber [lacht] eingearbeitet hat.” (Interview 3, S.11)

Eine weitere Befragte, die selbst einen Pflichtschulabschluss hat, berichtet, dass ihre
Kolleg_innen in selber Position meist einen Magistertitel haben, sie also eine absolute
Ausnahme sei.

,Ja, normalerweise, bei dem Job, den ich mache, hat man mindestens an

Magister FH. Also muss i schon sagen, [da] bin ich a grol3e Ausnahme.”
(Interview 6, S.9)

In diesen Fallen ist natirlich interessant, dies im Zusammenhang mit dem Gehalt der
betreffenden Frauen zu reflektieren. Im Vorgriff auf die Kapitel 7.6, in welchen auf das
Einkommen eingegangen wird, muss kritisch angemerkt werden, dass eine dieser
beiden Befragten explizit betont, weniger als ihre mannlichen Kollegen zu verdienen,

und die anderen betonen, im Mittelfeld zu liegen.

Abgesehen von diesen Ausnahmen, bei welchen die Befragten sogar Uber lhrem
Qualifikationsniveau beschéftigt sind, sind die anderen Befragten adaquat beschéftigt.
Es kann also bei den interviewten Frauen keineswegs davon gesprochen werden, wie
in anderen Studien oft festgestellt, dass sie unterhalb ihres Qualifikationsniveaus
beschaftigt sind. Auch bezogen auf ihren Berufseinstieg, der teilweise allerdings nicht
bekannt ist, kann nicht davon gesprochen werden, dass sie unter ihrem
Qualifikationsniveau beschéaftigt waren. Bei jenen Frauen, die Uuber ihrem
Qualifikationsniveau beschaftigt sind, muss jedoch kritisch angemerkt werden, dass
sich dies, im Vergleich zu den mannlichen Kollegen mit derselben Téatigkeit, in einem

niedrigeren Einkommen niederschlagen kann.

Interpretation fir den Themenbereich Tatigkeit und Qualifikationsniveau:
Zusammenfassend lasst sich sagen, dass sich bei den Befragten eine grole
Zufriedenheit mit ihrer Tatigkeit zeigt und diese als spannend und erfillend
beschrieben wird. In dieser Hinsicht war die technische Berufswahl fur die Befragten
gewinnbringend und ermoglichte das ErschlieRen eines Berufsfeldes, das ihrem
Interesse entspricht.

Die Befragten haben sich erfolgreich im technischen Feld etabliert, wurden nicht — wie

34 und konnten die

haufig in der Literatur identifiziert — in Randbereiche gedrangt
impliziten Mechanismen, die Frauen aus den Kernberufen der Technik ausschlieRen,**

erfolgreich Uberwinden.

%4 vgl. Riesenfelder et al. (2007), S.16
%5 vgl. Schreyer (2008), S.111
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Interessant ist die hohe Eigenverantwortlichkeit und Selbststandigkeit, die das
Arbeitsfeld der Befragten kennzeichnet. Diese Aspekte sind teils aus strukturellen
Grinden im Arbeitsablauf bereits vorhanden oder wurden teilweise von den Frauen
selbst erarbeitet. Im Gegensatz zu vielen typischen Frauenberufen fuhren die
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Befragten keine Assistenztatigkeit™ aus und empfinden die Eigenverantwortlichkeit

und Selbststandigkeit als sehr gewinnbringend.

Zusatzlich ist zu beobachten, dass es den Befragten wichtig ist, sich
weiterzuentwickeln und beruflich weiterzukommen, was ihnen teils auch bereits
gelungen ist. Dabei geht es jedoch nicht zwingend um einen beruflichen Aufstieg,
sondern um eine Weiterentwicklung der Tatigkeit. Es lie3 sich also auch in dieser
Untersuchung deutlich erkennen, dass — wie in anderen Studien identifiziert®®” — die

Frauen ein besonders hohes Engagement aufweisen.

Die Befragten sind ihrem Qualifikationshiveau entsprechend beschéftigt und haben
teils sogar ein niedrigeres Qualifikationsniveau als die Kolleg_innen in derselben
Position, wobei hier kritisch anzumerken ist, dass diese Befragten betonen, weniger zu
verdienen als ihre Kolleg_innen. Wichtig anzumerken ist dabei auch, dass nur eine der
Befragten ein Kind hat und Dequalifizierung ein haufiges Problem nach dem
Wiedereinstieg darstellt*®®.

6.2 ARBEITSATMOSPHARE

Im ersten Ansatz wird die ARBEITSATMOSPHARE von den Befragten als GuTt
beschrieben, wobei diese immer verschiedene positive Aspekte herausgreifen. So

beschreiben die Befragten die Atmosphare wie folgt:

,Wir haben eigentlich immer sehr partnerschaftlich gearbeitet.” (Interview 7, S.13)

,Wir haben eher einen freundschaftlichen Umgang, sag’ ich jetzt mal.” (Interview
5, S.14)

JAIso ich denk’, nach einer gewissen Eingewbhnungsphase wirde ich es
eigentlich ganz gut einschétzen.* (Interview 4, S.11)

J...] freundschaftlich ist nicht der richtige Ausdruck, aber sozial irrsinnig
kompetent in alle Richtungen. [...] Das ist aber nicht durchgehend, dass wir alle
so den Kuschelkurs halten kbnnen, das geht natirlich nicht. Aber es ist ein faires,
angenehmes Arbeitsklima.” (Interview 6, S.10)

Nach einer ausfihrlicheren Beschreibung der Arbeitsatmosphare bzw. einem
gescharften Blick auf die Formulierungen der Befragten ist jedoch zu erkennen, dass

die ARBEITSATMOSPHARE tendenziell doch etwas zZWIEGESPALTEN gesehen wird. Die

3% v/gl. Wetterer (2002), S.73
%7 v/gl. Bergmann/ Sorger (2009), S.67
3% y/gl. Bergmann/ Sorger (2009), S.41
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Befragte, die oben von einer Eingewohnungsphase spricht, betont, dass der
Umgangston anfangs sehr rau war und sie sich erst daran gewdhnen musste bzw. sich
durch ihre Anwesenheit die Atmosphare auch geandert hat. Eine weitere Befragte
betont zu Beginn, dass die Arbeitsatmosphare eher durchschnittlich und
eigenbrotlerisch ist, resimiert dann jedoch, dass die Atmosphéare in Summe eigentlich
gut ist.

,und jetzt auf der Baustelle, hm es geht. Es geht. Es ist auch hin und wieder sehr

eigenbroétilerisch. [...] Und es ist nicht so, dass wir streiten oder schimpfen, wir

versuchen hoflich zu sein, und ich mein” ich fiihle mich auch wohl in der Arbeit.

[...] eigentlich, wenn ich driiber nachdenk, eigentlich ist es schon gut” (Interview
1, S.16f)

Hier ist deutlich diese zwiespaltige Sichtweise der Arbeitsatmosphéare zu erkennen. Die
Befragte startet mit einer mittelméfRigen Einschatzung der Atmosphére und streicht in
einem zweiten Schritt heraus, dass immerhin nicht gestritten und geschimpft wird, was
sie positiv empfindet, jedoch scheinbar nicht selbstverstandlich ist. Auch die hier
gewahlte Formulierung des Versuchs hoflich zu sein, lasst mitklingen, dass dies nicht
unbedingt standardmafiig so ist und es scheinbar doch eines Aufwands bedarf, den
hoflichen Umgang zu pflegen. Erst zum Schluss resimiert die Befragte, dass die
Atmosphére eigentlich gut ist.

Eine weitere Befragte schildert, dass es zwar immer wieder etwas problematisch mit
einzelnen Personen ist, grundsatzlich die Zusammenarbeit aber gut lauft.
JAIso in der Abteilung, in der ich arbeite, wiirde ich sagen, funktioniert die
Teamarbeit ganz gut — zu 70, 80 Prozent. Es gibt immer Personen, wo das halt
nicht so funktioniert. Es gibt immer Chefs, [...] mit denen man nicht so gern
zusammenarbeitet oder einen Mitarbeiter, der halt mehr Alphatier ist und wo das

nicht so funktioniert. Aber grundsétzlich wiird” ich sagen, [...] dass wir ein ganz
gutes Team sind.” (Interview 3, S.12f)

Hinzuzufiigen ist, dass bei zwei Befragten in der Firma gerade UMSTRUKTURIERUNGEN
und Personalabbau stattfinden, was das BETRIEBSKLIMA TEILWEISE VERSCHLECHTERT.
Allerdings sind beide Befragten davon nicht direkt betroffen, da sie sich in gesicherten
Positionen befinden. Aber beide spuren, dass diese Aktionen das Betriebsklima doch
beeinflussen.
»ES ist halt so, dass da jetzt eine Firmenzusammenflihrung ist, [...] da merke ich
jetzt von Internen. Da geht es halt ab. [...] Es wird angefangen zu intrigieren,

eben Intrigen laufen, also man merkt schon, es ist ein unterschiedliches
Arbeitsklima.“ (Interview 2, S.12)

Eine weitere Befragte betont ebenfalls, dass das Betriebsklima aktuell eher schlecht

ist.

LN einem Punkt ist das Betriebsklima schlecht wegen der Abbauaktivitéten, die
gerade passieren. [...] und das andere ist einfach, dass wirklich im Moment in
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meinem Projekt auf [...] Work-Life-Balance Null geachtet wird.“ (Interview 8,
S.18)

In beiden Fallen verschlechtern strukturelle Gegebenheiten das Betriebsklima,
scheinbar sogar enorm, da es auch zu Intrigen etc. kommt. In diesem Fall ist die
Befragte jedoch eine AuRenstehende, da ihr eigener Arbeitsplatz nicht gefahrdet ist. Es
ware allerdings interessant gewesen, wie sich das schlechte Betriebsklima auf die
Befragte, eine der wenigen Frauen im Unternehmen, auswirkt und ob sich etwaige

Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts verscharfen.

Durch die hohe Eigenverantwortlichkeit und Selbststandigkeit, die die Tatigkeit der
Befragten teils kennzeichnen, kommt es auch teils zu wenig intensiver
Zusammenarbeit im Team. Auch die Arbeitsatmosphare ist aus diesem Grund oft
durch HOHE EIGENSTANDIGKEIT gepragt. Dies zeigt sich vor allem dadurch, dass es
seltener eine intensive Teamarbeit gibt, sondern eher nebeneinander gearbeitet wird.
,ES ist jeder sehr selbststdndig. Macht sein Ding. Aber wenn es Fragen gibt —

oder man sagt: "Kannst du da mal drauf schauen? Sag du mir, was du driber
denkst?” — dann ist das lberhaupt kein Thema.” (Interview 5, S.14)

Auch eine weitere Befragte, die auch die Selbststandigkeit in ihrer Tatigkeit sehr
schatzt, schildert eine Arbeitsatmosphére, die durch viel Einzelarbeit gepragt ist.
J-..] der macht jetzt seinen Part, der macht seinen Part und ich mach™ meinen
Part. Und Schnittstellen zum Besprechen klarerweise. Der braucht was von dem,

der braucht was von dem und hin und her, aber es arbeitet jeder sehr
selbststédndig.” (Interview 1, S.17)

Es ist also zu beobachten, dass auch die Arbeitsatmosphare von der hohen
Selbststandigkeit im Feld gepragt ist. Die Befragten schildern das jedoch keineswegs
negativ, sondern eher als Tatsache, die sie beobachten und die fur sie passt.

Es zeigt sich weiters, dass ein gutes Arbeitsklima bzw. eine GUTE ATMOSPHARE UND
RESPEKT in der Arbeit fir die Befragten eine HOHE PRIORITAT hat. Auf die Frage hin,
was ihr bei den Arbeitsbedingungen besonders wichtig ist bzw. fir sie oberste Prioritét

hat, antwortet eine Befragte wie folgt:

,Mein soziales Umfeld. Absolut. Ich muss mich dort wohlfiihlen. Ich muss mich
auch mit meinem Chef, also ich muss dort ah das Gefiihl haben, dass wir beide
nicht aneinander stdndig vorbeireden. Dass ich akzeptiert bin. Auch, dass ich
akzeptiere. [...] Also das ist fiir mich eine ganz wichtige Komponente®. (Interview
6, S.12)

Ahnlich betont eine weitere Befragte, dass es ihr wichtig ist, von ihren Kollegen, in

diesem Fall nur mannliche, respektiert zu werden.

wJa also, mir ist einfach wichtig, dass ich grad mit meinen Kollegen, [...] mit denen
ich zusammenarbeite, dass da ein gewisser Respekt da ist und dass [...] ich wie
eine Kollegin behandelt werde und nicht, [...] dass ich von denen irgendwie blbd
angeredet werde oder so.“ (Interview 4, S.13)
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Die Themen Respekt und Akzeptanz scheinen im Feld wichtige Themen zu sein und
gleichzeitig nicht selbstverstandlich. Es scheint bei der eben zitierten Befragten auch
nicht selbstverstandlich zu sein, wie eine Kollegin behandelt zu werden. In diesem
Zusammenhang wére es interessant zu wissen, ob Respekt und Toleranz nur fur die
Frauen in dem technischen Feld nicht selbstverstandlich sind oder ob auch ihre

mannlichen Kollegen sich diese erst ,erarbeiten” missen.

Eine weitere Befragte streicht auf die Frage hin, was ihr bei Arbeitsbedingungen
besonders wichtig ist, Teamarbeit und Hilfsbereitschaft heraus.
LAIso besonders wichtig ist mir Teamarbeit und Hilfsbereitschaft. [...] Also wenn
ich Hilfe brauche mit Irgendwas, weil ich mich nicht auskenne oder weil jetzt nicht

weil3, wo das Problem jetzt liegt, [...] dass ich zu jemanden gehen kann und der
mir auch gerne hilft.“ (Interview 3, S.17)

Eine weitere Befragte geht noch dartber hinaus und betont, dass ihr die Atmosphéare
bzw. das Team selbst wichtiger ist als der Job an sich. Sie streicht dabei die gute
Atmosphéare im Team als oberste Prioritat hervor.
,Mir ist sicher das Team wichtiger als der Job selber. [...] Der geilste Job nutzt
mir nichts, wenn die Leute nicht packbar sind.” (Interview 5, S.18)
Diese Aussagen, dass die Atmosphdre im Team eine der wichtigsten
Arbeitsbedingungen fur viele Befragte ist und die Tatsache, dass die Befragten
teilweise betonen, den Job zu wechseln, wenn dies nicht passt, bestatigt wiederum das
Ergebnis, dass die Atmosphéare in den Teams im GrofRen und Ganzen gut fur die
Befragten passt. Wichtig ist jedoch zu erwéhnen, dass die Befragten sich teilweise erst
an die Atmosphare wie z.B. den rauen Umgangston gewdhnen mussten und dies auch

ein Zeichen dafir ist, dass gewisse personliche Bedurfnisse zuriickgestellt wurden.

Typisch fur die befragten Frauen ist es, in ihrem konkreten Arbeitsumfeld die einzige
Frau bzw. die einzige Frau im technischen Bereich zu sein oder nur eine/wenige
weibliche Kolleginnen zu haben. Folglich sind sie in einer sehr MANNLICH GEPRAGTEN
ARBEITSUMGEBUNG téatig. Die Zusammensetzung in ihrem Team beschreibt eine
Befragte wie folgt:

sIch sehe es jetzt von unserer Abteilung, ich bin jetzt die einzige Technikerin und

eine Bauleiterin gibt es auch nicht [und] was ich von Erzahlungen weil3, [hat es]
noch nie eine Bauleiterin gegeben.” (Interview 4, S.10)

In &hnlicher Weise schildert eine weitere Befragte die Zusammensetzung ihres Teams.
sIlch kann nur davon reden, wie es bei uns da [...] ist und wir sind 45 oder 50

Leute und von dem Biliro da [...] ist sonst niemand als Frau in dem technischen
Bereich, nein.” (Interview 3, S.12)

Den Frauen scheint sehr bewusst zu sein, dass sie die einzige /eine der wenigen

Frauen im Feld sind. Gleichzeitig scheint es jedoch auch schon alltéaglich fur sie zu
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sein, da sie es teilweise nur auf konkrete Nachfrage hin &uf3ern. Sie scheinen sich
auch schon aktiv mit der Thematik ,die einzige Frau zu sein“ auseinandergesetzt zu
haben und haben dabei fir sich auch Vorteile gefunden, die sie im Folgenden auch
erlautern.

Eine Befragte betont beispielsweise, dass sie die Situation, die einzige Frau zu

sein, mag: ,Witzigerweise war ich immer in den Teams jeweils die einzige Frau.
Was mir auch nicht unrecht war.“ (Interview 2, S.10)

Eine weitere Befragte betont explizit, dass sie die Zusammenarbeit mit den mannlichen
Kollegen als groRRen Vorteil in ihrem Job sieht.
,Ein Riesenvorteil an diesem Job ist, dass man viel mit Mannern
zusammenarbeitet. Also das klingt jetzt zwar seltsam [...] also in meinem

Empfinden ist es einfacher mit Mannern zu arbeiten als mit Frauen.” (Interview 3,
S.16)

Sie begriindet dies weiter mit Beobachtungen, die sie in anderen Abteilungen mit mehr

Frauen macht.
LAIso ich krieg™ einfach mit, in anderen Abteilungen, wo mehr Frauen sind — Ich
mein, ich sprech” jetzt gerade gegen uns Frauen — aber ich wird” der weiblichen
Arbeitswelt wiinschen, dass sie etwas — nicht strukturierter — aber weniger die
Emotionen spielen lassen in der Zusammenarbeit mit den Kollegen. Ich weild
nicht, ob Sie mich da verstehen, ich mein, ich krieg einfach mit [...] in anderen
Abteilungen mit, dass sehr viel [...] Streit [...] und das zieht sich oft wirklich liber
Wochen oder noch lénger, [...] wo aber einfach eine Missstimmung ist. Es gibt
[Anmerkung: in ihrer Abteilung] auch Streits und es gibt auch Konflikte und so,

aber das tragt man aus und am nachsten Tag arbeitet man wieder einfach
professionell weiter.” (Interview 3, S.18)

Die Beobachtungen und Begrindungen dieser Befragten spiegeln eindeutig
Geschlechterklischees wider, durch die sie jedoch fir sich Vorteile gefunden hat, in
einem rein mannlichen Team zu arbeiten. Es scheint fur die befragten Frauen teils eine
zentrale Bedeutung zu haben, hervorzustreichen, dass es fir sie Vorteile hat, in einem
rein mannlichen Team zu arbeiten. Es scheinen mit Hilfe der Geschlechterklischees
Vorteile konstruiert zu werden, die eventuelle andere nichtangesprochene Nachteile —

z.B. ungleiche Machtstrukturen — tiberdecken.

Auch wenn das Arbeiten in einem rein mannlichen Team fur alle Befragten alltaglich
ist, berichten doch einige davon, dass es anfangs doch ungewohnt war und es eine
Anpassungsphase gegeben hat. So berichtet eine der Befragten, dass es teilweise im
Team ,rau” zuging und es einen eher ,raueren“ Umgangston gab und dies flr sie
gewohnungsbedurftig war. Gleichzeitig berichtet sie jedoch auch, dass sich dieser
Umgangston auch gebessert hat.

~Ja das war flir mich am Anfang, wie ich ins Berufsleben eingestiegen bin, [da]

war schon ein Unterschied, es war auch das Klima noch anders, [...] weil vorher
eben auch keine Frau im technischen Bereich war und ich finde, es hat sich auch
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der Umgangston und alles schon sehr gebessert. [...] Anfangs hat es mich selber
ein wenig gewundert, wie oft teilweise geredet wird.” (Interview 4, S.11)

Diese Befragte betont zusatzlich, dass der Umgangston ,rein von ihrem Empfinden®
her rau war. Daraus lasst sich lesen, dass sie eher den Eindruck hat, alleine mit dieser
Empfindung dazustehen und diese Wahrnehmung vielleicht auch nicht von ihren
Kollegen, in diesem Fall nur mannliche, geteilt wurde. Durch das bisher rein ménnliche

Team scheint sich deutlich eine mannlich dominierte Arbeitskultur entwickelt zu haben.

Die Befragte spricht zwar davon, dass sich die Situation gebessert hat, andererseits sie
sich aber auch daran gewoéhnt hat, was wiederum auch mit dem Zurtickstellen eigener
Bedurfnisse einhergehen kann. Zuséatzlich spricht sie im Zusammenhang mit den
Verbesserungen nicht nur vom Umgangston, sondern von Verbesserungen in ,allem®.
Auch wenn sie dieses ,alles” nicht genau spezifiziert, 1asst sich doch erkennen, dass

die Arbeitsatmosphére auf mehreren Ebenen weniger positiv war.

Auch eine weitere Befragte berichtet davon, dass in inrem Arbeitsumfeld eher ein rauer
Umgangston herrscht. ,Baustellendeutsch ist halt sehr schimpfend und nicht sehr
hibsch.” (Interview 1, S.22) Der Befragten fallt dieser raue Umgangston bewusst auf,
sie hebt jedoch hervor, allgemein kein Problem damit zu haben. Sie betont jedoch
gleichzeitig, dass sie es wertschéatzt, dass ihr direkter Chef keinen rauen Umgangston
hat. Daraus ist erneut zu erkennen, dass der raue Umgangston nicht ihrem

persdnlichen Bedurfnis im sozialen Umgang entspricht.

Eine weitere Befragte beschreibt, dass auch in lhrem Arbeitsumfeld ein eher rauerer

Umgangston herrscht, sie selbst aber damit kein Problem hat.

,ES ist halt ein bissl” ein rauer Beton, grad auch mit den Kollegen von der
Exekutive. Aber da hab ich kein Problem mit.” (Interview 5, S.14)

Interpretation fur den Themenbereich Arbeitsatmosphare: Die Befragten
beschreiben die Arbeitsatmosphare sehr unterschiedlich. Die Facetten reichen von
freundschatftlich, partnerschatftlich, fair bis hin zu durchschnittlich und eher schlecht.
Besonders interessant ist, dass einzelne Befragte die Arbeitsatmosphéare
zwiegespalten beschreiben. Beispielsweise beschreibt eine Befragte die Atmosphare
von ,es geht“, bis hin zu dem Versuch, hoéflich zu sein, Uber ,nicht streitend“ oder

»Sschimpfend®, um dann doch mit ,gut‘ zu resimieren.

Zuséatzlich spiegelt sich in der Arbeitsatmosphare die Selbstéandigkeit und

Eigenverantwortung, durch welche die Tatigkeiten der Frauen gepragt sind, wider.

Ein Aspekt, der teilweise in den Interviews auftaucht, ist der raue Umgangston. Auch
wenn teilweise davon gesprochen wird, dass dieser kein Problem ist, ist doch deutlich

zu erkennen, dass dieser nicht den persdnlichen Winschen der Befragten im Umgang
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mit Kolleg_innen entspricht. Eine Befragte spricht auch von anfanglicher Befremdung
und dass sie sich daran gewohnen musste. Das von Faulkner als gender-
exkludierende-Praktik identifizierte Fluchen und Schimpfen®®, welches auch die
Zugehorigkeit zur ,vorherrschenden® Mannlichkeit ausdrickt, zeigt auch in diesem
Untersuchungsfeld seine Wirkung und versetzt die Frauen in eine ungewohnte,

gewdhnungsbedurftige Situation.

Der raue Umgangston wird im Feld berufsgruppenspezifisch wahrgenommen und
scheint auch berufsgruppenspezifisch zu sein, da nur Befragte aus spezifischen
Berufsfeldern — beispielswiese dem Bauwesen und der intensiven Zusammenarbeit mit
der Exekutive — davon berichten. Die Frauen sehen den Umgangston in diesen
Berufsfeldern als standardmafig an und sprechen davon, dass es auf der Baustelle
oder im Umgang mit der Exekutive eben so ist. Auch Faulkner hat schon darauf
hingewiesen, dass in den verschiedenen technischen Feldern unterschiedliche
Mannlichkeitsformen vorherrschen, was erneut auch in dieser Untersuchung durch die

unterschiedlichen Schilderungen der Befragten bestétig werden kann®™.

Den verschiedenen Arbeitsfeldern der Befragten ist jedoch gemein, dass die
Arbeitskultur durch die starke Dominanz der Manner sehr stark mannlich gepragt ist.
Die Frauen sind tendenziell die einzigen, wenn nicht sogar ersten Frauen in ihrem
Team oder eine der wenigen Frauen. Zusatzlich scheint es, auch wenn die Frauen
teilweise davon sprechen, dass sich der raue Umgangston auch durch ihre
Anwesenheit gedndert hat, an den Frauen selbst zu liegen, sich anzupassen bzw. sich

mit der Situation zu arrangieren.

Respekt und Akzeptanz seitens der Arbeitskolleg_innen sind fir die Frauen von
zentraler Bedeutung. Der Respekt und die Akzeptanz muissen von den Frauen erst
erarbeitet werden und sind keinesfalls selbstverstandlich. Faulkner verweist in diesem
Zusammenhang darauf, dass dies fur Frauen nicht nur in der Einstiegsphase so ist,
sondern diese sich laufend Respekt und Akzeptanz erkampfen miissen®*. Dies
wiederum bedeutet einen Zusatzaufwand, den Manner vermutlich nicht leisten missen.
Anhand der Schilderungen einer Befragten ist zu erkennen, dass es auch nicht
selbstverstandlich zu sein scheint, als Kollegin anerkannt zu werden und
dementsprechend behandelt zu werden. Es lassen sich dabei Parallelen zu Faulkners
In/visible Paradox®’? erkennen, nach welchem Frauen in der Technik als Frauen so

sichtbar sind, dass sie als Ingenieurinnen unsichtbar sind. Auch in dieser

369 Vgl. Faulkner (2009a), S.7ff
3% vigl. Faulkner (2009a), S.14
371 v/igl. Faulkner (2009b), S.174ff
372 yigl. Faulkner (2009b), S.12
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Untersuchung mussen die Frauen dafir arbeiten, um als Kollegin und — in dem Sinne —

als Technikerin anerkannt zu werden und dementsprechend behandelt zu werden.

Interessant ist auch, dass es von den Befragten die Tendenz gibt, hervorzuheben,
dass es auch Vorteile gibt, in einem reinen Mannerteam zu arbeiten. Diese werden
auch auf geschlechtsspezifischen Rollenklischees aufgebaut und scheinen unter
anderem auch dazu zu dienen, gewisse Nachteile — ungleiche Machtverteilung etc. —
abzuschwachen und teils sogar zu Uberdecken. Es kommt dabei zu einer Abgrenzung
von klischeehaftem Verhalten von Frauen und dadurch auch zu einer Starkung zur

Zugehdrigkeit zum mannlich gepragten Team.

6.3 ERFAHRUNGEN MIT VORURTEILEN UND DISKRIMINIERUNGEN

Die Erfahrungen mit Diskriminierungen und Vorurteilen am Arbeitsplatz sind sehr
unterschiedlich. Auch das Erleben und Wahrnehmen von diesen variiert stark. So
betont beispielsweise eine der Frauen, nie mit Diskriminierungen zu tun gehabt zu
haben, dass sie jedoch haufig unterschatzt wurde und ihr weniger zugetraut wurde.
Daraus wird ersichtlich, wie unterschiedlich Diskriminierung und Vorurteile
wahrgenommen werden. So werden teils gewisse Situationen, die eindeutig

diskriminierende Elemente enthalten, von den befragten Frauen nicht als solche erlebt.

Einige der Frauen berichten deutlich, dass sie KEINERLEI DISKRIMINIERUNGEN oder
VORURTEILEN ausgesetzt waren und keinerlei negative Erlebnisse hatten.
Beispielsweise antworten die Befragten auf die Frage hin, ob sie in ihrem Beruf mit
irgendwelchen Vorurteilen konfrontiert sind, weil sie eine Frau sind, wie folgt:
»Nein tberhaupt nicht. Also jetzt in meinem Beruf in der Firma selber [war es] nie
irgendwie ein Thema, dass ich eine Frau bin.” (Interview 1, S.18)

LAIso ich habe nie das Problem gehabt bei der Zusammenarbeit jetzt, mit
Ménnern. [...] Ich habe nie das Gefiihl gehabt, dass ich jetzt benachteiligt bin im
Team oder so irgendwas.” (Interview 7, S. 13)

Andere Frauen wiederum beschreiben dahingehend bewusst Situationen, wo sie als
Frau Diskriminierungen ausgesetzt waren. Eine der Befragten berichtet, dass sie sich
von Zeit zu Zeit als Frau diskriminierende Kommentare von mannlichen Kollegen
anhdren muss. Zusatzlich erwahnt sie, dass bei beruflichen Feiern betrunkene
Kollegen schon mal ,aufdringlich wurden®, was eindeutig, wenn auch von ihr selbst
nicht so benannt, als sexuelle Belastigung zu bezeichnen ist.

L,Es ist vielleicht am ehesten noch so, dass man sich manchmal schon bléde

Meldungen oder so anhtren muss, generell als Frau, aber das hat mit der
technischen Tétigkeit nichts zu tun.” (Interview 5, S.14)
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Interessanterweise ist es fur diese Befragte wichtig zu betonen, dass dies mit ihrer
technischen Téatigkeit nichts zu tun hat, sondern nur damit, dass sie eine Frau ist. Es
scheint fur diese Befragte einen Unterscheid zu machen ob sie als ,Technikerin“ oder

als ,Frau” diskriminiert wurde.

Andere Befragte berichten sehr wohl davon, dass sie in ihrem beruflichen Alltag
MASSIVEN VORURTEILEN und DISKRIMINIERUNGEN ausgesetzt waren. So berichtet eine
Befragte, dass sie in ihrer alltédglichen Arbeit als Frau auf einer Baustelle durchaus mit
Vorurteilen konfrontiert ist.
sIch bin halt auf den Baustellen selbst auch, also draulRen vor Ort, und da ist es
oft so, naja, dass ich halt irgendwelchen anderen Mitarbeitern von anderen

Firmen zum Beispiel begegne, wo einfach eine gewisse, sag ich einfach so, eine
gewisse Skepsis vorhanden ist.” (Interview 4, S.11)

Die Befragte betont jedoch im selben Atemzug, dass sie in solchen Situationen zwar
auf Verwunderung und Skepsis ihr gegentber stof3t, aber noch nie unangenehm
angesprochen wurde. ,[...] aber nicht, dass ich dann irgendwie ungut angeredet werde,

also das war noch nie.” (Interview 4, S.12)

Weiter berichtet die Befragte, dass es mit Respekt und ernst genommen werden von
externen Firmen oft nicht so leicht ist, dies fir sie aber ok ist, da die Zusammenarbeit
meist von beschrankter Dauer ist.
,Und, ja, dass das vielleicht mit anderen, wenn wir z.B. mit fremden Firmen zu
tun haben, nicht so einfach ist, weil mit denen hat man auch nicht so einen
intensiven Kontakt jetzt, das stért mich auch nicht so, [...] da entstehen auch

nicht so enge Verhéltnisse, wenn das Projekt beendet ist, sieht man sich nicht
mehr sozusagen.” (Interview 4, S.14)

Hier ist erneut ersichtlich, dass es keinesfalls selbstverstandlich ist, als Frau in einem
technischen Beruf ernst genommen zu werden und respektiert zu werden. Die
Kompetenzen der Befragten werden dabei massiv in Frage gestellt und missen von
der Befragten immer wieder neu bewiesen werden. Vor allem, wenn sie von
wechselnden externen Firmen spricht, ist ersichtlich, dass sie permanent Arbeit leisten

muss, um ihre Kompetenzen unter Beweis zu stellen.
Eine andere Befragte schildert eine diskriminierende Erfahrung wie folgt:

~Er [Geschéftspartner] wollte nie direkt mit mir reden. Er wollte immer nur mit
meinem Chef reden, [...] auch wenn mein Chef die Antwort gar nicht gewusst
hat. Er wollte nie direkt mit mir reden, [...] obwohl ich es gewusst hétte.”
(Interview 3, S.19)

Dieselbe Befragte schildert auch eine weitere diskriminierende Situation:

~,ES hat Beispiele gegeben, wo ein Kunde angerufen hat und wenn man sich
dann gemeldet hat, der dann wirklich gesagt hat: "Nein, ich will bitte mit einer
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kompetenten Person sprechen.” Also alleine schon von der Stimme darauf
geschlossen hat, dass man nicht kompetent ist.“ (Interview 3, S.13)

Auch diese Situation, dass die Befragte aufgrund ihrer weiblichen Stimme als nicht
kompetent eingestuft wurde, erlebt sie bewusst als diskriminierend. Erneut zeigt sich,
dass die Befragten als Frauen im technischen Feld immer wieder mit Situationen

konfrontiert werden, in welchen ihre Kompetenzen in Frage gestellt werden.

Es ist zu beobachten, dass die befragten Frauen VERSCHIEDENE STRATEGIEN entwickelt
haben, um mit den verschiedenen Formen der Diskriminierung, die teilweise gar nicht
als solche erlebt werden, umzugehen. Interessant ist in diesem Zusammenhang, dass
eine Befragte davon spricht, niemals negativen Diskriminierungen ausgesetzt gewesen
zu sein. Sie war oft mit dem Vorurteil konfrontiert, unterschéatzt worden zu sein, hat
daraus aber im Nachhinein oft profitieren konnen und sieht dies daher nicht negativ. So
antwortet sie auf die Frage, ob sie in ihrem Beruf als Frau Vorurteilen ausgesetzt ist,
wie folgt:
»Ja, aber [das] war niemals negativ, [...], weil wenn dich jemand unterschétzt,

das ist eine gute Position, aus der man heraus arbeiten kann. Also untergriffig ist
wirklich niemand gewesen.” (Interview 6, S.10)

Ein Teil der Strategie dieser Befragten besteht also darin, Vorurteile nicht als zwingend
negativ zu sehen und daraus fur sich doch eine gewinnbringende Situation zu machen.
So schildert die Befragte weiter, wie sie mit der Situation, unterschétzt zu werden,
umgeht.
J[--.] am Anfang krédnkt man sich natdrlich. [...] Und dann [...] hab” ich aus dem
heraus eigentlich sehr viel Positives machen kénnen, fir mich. Und tberraschen
konnen. Natirlich sind Manner dann Uberrascht, wenn man dann mit ihnen
mitredet und vielleicht sogar noch Recht hat oder einen Vorschlag einbringt, auf
den sie nicht Nein sagen koénnen, weil er einfach wirklich passt. Und so holt man

sich dann viel mehr zuriick. [...] Es ist dann noch eine bessere Achtung, genau
von denen, die sie zuerst gar nicht gehabt haben.“ (Interview 6, S.10)

Daraus wird ersichtlich, dass es der Befragten gelungen ist, durch Wissen und Know-
How ihre Position zu sichern bzw. sich diese erst zu erkampfen. Zusatzlich wird jedoch
auch ersichtlich, dass es in ihrem Arbeitsalltag fir sie teils schon als normal erlebt wird,
dass Méanner Uberrascht sind, wenn sie als Frau mitreden kann und sogar Recht hat.
Ihre Strategie, mit Geduld auf passende Situationen zu warten und dann mit Wissen zu
Uiberzeugen, war fir sie jedoch erfolgreich und sie hatte das Gefuhl, unterschatzt zu

werden, sei eine gute Position, aus der gut agiert werden kann.

Eine weitere Befragte betont, dass sie sich in einer leitenden Funktion mit den
s,gestandenen Ménnern aus der Produktion® (Interview 7, S.11) auseinandersetzen
musste. Oft hatte sie das Geflihl, dass sie in diesem Zusammenhang Vorurteilen

ausgesetzt war. Sie hatte das Gefluhl, dass viele der Manner ihr mit den Gedanken
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~Jetzt kommt die Frau und will mir sagen, wie es geht” (Interview 7, S.12)
entgegengetreten sind. Wie sie mit dieser Situation umging, schildert sie wie folgt:
slch sag”™ mit reiner Frauenpower wér das sicher schwierig gewesen, aber mit
etwas Charme und Witz *lacht* [....] und ich hab’ die Leute einfach gelassen und
hab” versucht, also die Hilfestellung zu geben, die sie brauchen, [und] hab eher
versucht, Teamlésungen herbeizufiihren. Was sicher die haltbarerer Variante war

im Vergleich, als zu sagen: ‘So, du musst das jetzt so machen und alles andere
kannst du vergessen’.“ (Interview 7, S.11)

In diesem Fall hat sich die Befragte mit Witz, Charme und einer wenig autoritaren -
sprich mehr demokratischen - Handlungsweise durchgesetzt. Die Strategie war flr sie
erfolgreich, da sie die leitende Funktion umsetzten konnte und Ldsungen erzielt hat.
Allerdings muss kritisch angemerkt werden, dass sie hierbei einen extra Aufwand
hatte, namlich Witz und Charme zu investieren, und sie somit einen Mehraufwand

hatte, ihre leitende Funktion zu erfillen.

Es ist zu erkennen, dass sich die Befragten laufend den RESPEKT und die
ANERKENNUNG ERARBEITEN muissen. So berichtet eine der Befragten, dass sie dem
Team erst vermitteln musste, dass sie ernst genommen und respektiert wird, dies
jedoch erfolgreich geschafft hat.
Llch glaub” fiir mich, dass [ich] auch das so vermittelt habe, dass ich respektiert
werde, und das ist mir eigentlich das Wichtigste, dass ich auch so ernst

genommen werde, wie ich bin und dass die Kollegen, mit denen ich
zusammenarbeite direkt, dass die das auch so sehen.” (Interview 4, S. 13f)

Eine weitere Befragte schildert ihre Situation wie folgt:
,lch hab den Bonus, dass ich halt so lange in der Firma bin und halt einfach
schon ein gewisses Know-How habe und dass die Meisten das dann schon auch
akzeptieren, respektieren. [...] Also wenn ich jetzt zum Beispiel neu in die Firma

kdme und diesen [...] Grundstock nicht hétte, dann wére es vielleicht noch einmal
was anderes.” (Interview 3, S.14)

Die Befragte, die wie vorab geschildert, dem Vorurteil ausgesetzt war, technisch nicht
kompetent zu sein und der Kunde deshalb nie mit ihr sprechen wollte, berichtet im
weiteren Verlauf des Interviews, dass sich diese Sichtweise des Kunden im Laufe der
Zeit durch ihr laufend gezeigtes Wissen und Kdénnen auch veréndert hat.
»Ich war dann aber drei Jahre in der Firma und am Ende, wie ich dann gegangen
bin, hat er mir die Hand gegeben und hat gesagt "Nein, ich finde es schade, dass
Sie gehen’. Also es war dann schon so, dass er ein bisschen umgedacht hat,

dann mit der Zeit, wo ich dann gearbeitet habe mit ihm, gezeigt habe: Ok, eine
Frau kann auch technisch kompetent sein.” (Interview 3, S.19)

Auch in diesem Fall konnte sich die Befragte durch ihr Wissen und Kénnen beweisen
und ein Umdenken bei dem Kunden bewirken. Allerdings zeigt sich in diesem Fall,
dass dies doch ein langer, zeitintensiver Weg war, und sie erst nach langer Zeit dieses

Umdenken bemerken konnte.
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Interpretation far den Themenbereich Erfahrungen mit Vorurteilen und
Diskriminierungen: Resumierend kann gesagt werden, dass die Frauen mehrfach mit
Vorurteilen und Diskriminierung konfrontiert sind. In einzelnen Fallen kann auch von

sexueller Belastigung gesprochen werden.

Die subjektive Wahrnehmung von Vorurteilen und Diskriminierungen variiert stark
zwischen den Frauen. So erleben manche die Vorurteile und Diskriminierungen sehr
massiv, wohingegen andere anfangs betonen, diesen nicht ausgesetzt zu sein,
wohingegen in  ihren spateren  Schilderungen  deutlich  diskriminierende
Alltagssituationen erkennbar wurden. Wie in verschiedenen Studien®”® bereits
erforscht, scheinen auch hier die Frauen objektive Diskriminierungen nicht als solche
wahrzunehmen oder zu thematisieren. Eine Begrindung aus der Theorie kann auch
hier zutreffen, namlich, dass die Frauen ihre Eingebundenheit ins Feld sichern

mussen®’*.

Ein zentraler Aspekt der Diskriminierung ist, dass die Frauen laufend damit konfrontiert
werden, dass ihre Kompetenzen hinterfragt werden und sie diese immer wieder neu
unter Beweis stellen missen. Dabei ist zu erkennen, dass die Frauen laufend einen
Mehraufwand leisten missen, um ihre Kompetenzen zu beweisen und als kompetente
Technikerinnen anerkannt zu werden. Darauf verweist bereits Faulkner, wenn sie
betont, dass Frauen als Ingenieurinnen oft unsichtbar sind®*”. Fur die Frauen ist dies
schon eine alltagliche Situation geworden, wodurch manche es gar nicht mehr als
Diskriminierung wahrnehmen. Es ist also auch in dieser Untersuchung, der von Thaler
kritisierte Mehraufwand®®, den Frauen leisten miissen, um ihre Kompetenzen zu
beweisen und anerkannt zu werden, zu erkennen.

Gemeinsam ist all diesen Formen der Diskriminierung, dass sie eindeutig als

37 zu erkennen sind. Auffallig ist auch hierbei, dass die

symbolische Gewalt
Diskriminierungen oft nicht als solche erkannt werden und keinesfalls — wie bei
symbolischer Gewalt Ublich — als Gewalt erkannt werden. Deutlich ist, dass die
symbolische Gewalt hier dazu dient, die Machtverhéltnisse und Ungleichheiten im Feld

aufrechtzuerhalten und den Frauen klar eine untergeordnete Position zugeordnet wird.

33 yigl. Riesenfelder et al. (2007), S.22f
¥ vgl. ebd., S.22f
375 vigl. Faulkner (2009b), S.174
37 yigl. Thaler (2006), S.164
77 vigl. Bourdieu (2013), S.66
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6.4 ARBEITSZEITEN

Das Forschungsfeld ist eindeutig durch die Vollzeitbeschaftigung gekennzeichnet und
die befragten Frauen beschreiben ihre Arbeit fast durchgehend als sehr zeitintensiv.
Jene Frauen, die ihren Beruf als nicht so zeitintensiv beschreiben, betonen, dass sie
immer darauf geachtet haben, wenige Uberstunden zu haben und sich die Zeit frei
einzuteilen. Diese Befragten schildern ihre Situation wie folgt:
,Es gibt auch [Bereiche] wo viele Uberstunden gemacht werden — Nein — das
wiirde ich nicht. [...] meine Freizeit kann man nicht abgelten.” (Interview 2, S.15)

J...] seit drei Jahren [habe ich] etwas reduziert in der Arbeitszeit. [...] Seither nur
30 Stunden, weil ich auch Musikerin bin [...] und halt einfach auch Musik machen
will und den Beruf austiben will und [...] damit ich das zeitlich unterbringe [...]
Jetzt im Moment 30 Stunden.” (Interview 3, S.10)

Ersichtlich wird aus beiden Beispielen, dass beide Frauen AKTIV IHRE ARBEITSZEIT
REDUZIEREN bzw. Uberstunden sehr gering halten. Es scheint also den aktiven Einsatz
der Frauen zu benétigen, um weniger zeitintensive Arbeitszeiten zu haben, und ohne
deren aktiven Einsatz scheinen umfangreiche Arbeitszeiten eher der Normalzustand zu
sein. Das zeigt einerseits, dass bei aktivem Einsatz sich etwas an den intensiven
Arbeitszeiten andern lasst, andererseits ist jedoch ersichtlich, dass dies eher erst

erarbeitet oder sogar erkdmpft werden muss.

Die anderen Befragten haben sehr UMFANGREICHE ARBEITSZEITEN, die sich meist durch
viele Uberstunden und auch flexible Verfiigbarkeit auszeichnen. Zuséatzlich haben sie
teilweise viele Dienstreisen und muissen diese auch Kkurzfristig planen. Die
umfangreiche Arbeitszeit wird auch sehr bewusst erlebt, wenn auch teils als

selbstverstandlich angesehen.
Eine der Befragten beschreibt ihre Arbeitssituation wie folgt:

LIch bin jetzt auf einer Baustelle [...] und ja [...] verbringe mein Leben dort. [...]
Meine Arbeitszeiten, ich fang” jetzt ungefahr um sechs [an] und geh” heim um
neun, normalerweise. Es kann auch Zeiten geben, wo teilweise viel zu tun ist,
das hei3st man geht heim, schaut, dass man wenigsten funf Stunden oder
viereinhalb Stunden schlafen kann, steht auf und fahrt in die Arbeit.” (Interview 1,
S.12)

Durch die Wortwahl des ,Lebensmittelpunktes zeigt die Befragte deutlich, welche
zentrale Position die Arbeit in ihrem Leben hat und dass dadurch andere

Lebensbereiche eingeschréankt werden.

Eine weitere Befragte beschreibt, dass sie in einem internationalen Projekt tatig ist und

eigentlich rund um die Uhr arbeiten kénnte/sollte:
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JSArbeitszeit heif3t, laut der Amerikanerin [Anmerkung: die Chefin], von Europa
weg bis Amerika schlafen geht. Was so viel bedeutet [...] von 9 Uhr in der Friih
bis 10 Uhr am Abend.” (Interview 8, S.14)

Auch die anderen Befragten sprechen von sehr intensiven Arbeitszeiten, was im Feld
als selbstverstandlich und normal erlebt wird. Die WAHRNEHMUNG DER ARBEITSZEITEN
ist jedoch sehr verschieden. Nicht immer ist diese umfangreiche Arbeitszeit den
Befragten im selben Ausmaf bewusst. So beschreibt eine weitere Befragte ihre auch
sehr umfangreiche Arbeitszeit, streicht aber keinesfalls heraus, dass sie diese als
umfangreich wahrnimmt.
,Mein Arbeitsalltag: Ich fange so um zehn nach sieben circa an und schaue
aber, dass ich um sechs eigentlich weg bin, also zwischen sechs und sieben. [...]
Wenn es irgendwelche Ausfélle gibt oder Probleme, natiirlich [...] bis zum
bitteren Ende. Da sitzen wir auch mal bis 12 in der Nacht da. Aber mein

Bestreben ist natiirlich, Ausfélle zu vermeiden. [...] Und somit bin ich nicht viel da
[Befragte lacht].“ (Interview 6, S.8)

Daraus wird ersichtlich, dass die umfangreiche Arbeitszeit nicht immer unbedingt als
umfangreich empfunden wird, und was wiederum die Selbstverstandlichkeit der langen
Arbeitszeiten im technischen Feld widerspiegelt. Hierbei scheint es sich um eine im
System des technischen Feldes vorhandene Selbstverstandlichkeit zu handeln, die von

den Beteiligten als eine solche Gbernommen wird.

Eine weitere Befragte schildert auch, dass in inrem Arbeitsumfeld mehr Arbeitsstunden
normal sind, sie bei Bedarf natlirlich auch mehr Stunden da ist und dies fiir sie auch in
Ordnung ist, da diese auch als Uberstunden gezahlt werden.
»[.-.] ich mein” Baustellen, die stellen um fiinf jetzt nicht alles ab und gehen heim,
S0 wie in einem BUro, so ist es halt nicht, und es wird meistens auch, grad im
Sommer, wo die Hochsaison ist, wird oft bis sechs, sieben, acht gearbeitet. Es ist
jetzt nicht zwingend, dass ich auch so lang da bin, [...] aber wenn Bedarf ist,

dann bin ich sicher auch da, aber das stort mich jetzt nicht, weil es wird immerhin
als Uberstunde gezahit.” (Interview 4, S.12)

Auch hier ist wieder stark die Selbstverstandlichkeit, mit der dieser umfangreichen

Arbeitszeit entgegengetreten wird, ersichtlich.

Auch die AKZEPTANZ der INTENSIVEN ARBEITSZEIT ist sehr verschieden. Meist wird
diese, wie bereits betont, als selbstverstandlich wahrgenommen und akzeptiert.
Dahingegen gibt es auch einzelne Befragte, die dies nicht vollstandig akzeptieren bzw.
nicht dauerhaft so haben moéchten:
JFar den jetzigen Zeitpunkt und fiir mein Alter und fur die Energie, die ich im
Moment hab, ist es richtig. Fiir spéter ist es lberhaupt nichts.“(Interview 1, S.13)
Daraus wird deutlich, dass der Befragten die Intensitat ihrer Arbeitszeit durchaus

bewusst ist, sie diese fir den Moment aber in Ordnung findet. Sie macht jedoch auch
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deutlich, dass sie sich diese intensive Arbeitszeit nicht fur ihr gesamtes Berufsleben
bzw. dauerhaft als fur sich passend ansieht.

Eine andere Befragte wehrt sich dahingegen stark gegen die aktuell sehr intensive
Arbeitszeit:
LAlso, ich sag, mal Gott sei Dank gibt es in Osterreich ein Gesetz, wo ich nicht
mehr als 10 Stunden arbeiten darf und [...] das nutze ich [...] auch immer, unter

Anfuihrungszeichen, aus und sag” “es geht nicht mehr’. Aber manchmal hat sie
[die amerikanische Chefin] null Versténdnis.” (Interview 8, S. 14)

Daraus wird ersichtlich, dass die Befragte, die teils geforderte Arbeitszeit nicht
akzeptiert und sich dem auch aktiv entgegenstellt.

Ein weiterer wichtiger Punkt, der die Arbeitszeit der Befragten charakterisiert, ist, dass
diese durch FLEXIBLE VERFUGBARKEIT gekennzeichnet ist, wie beispielsweise flexible
Reisebereitschaft oder flexible Rufbereitschaft in Journaldiensten. Viele der Befragten
schildern, dass sie bei Problemen, Ausfallen oder anderem Bedarf immer zur
Verfliigung stehen. Auch diese Flexibilitdt scheint von den Befragten als
selbstverstandlich angesehen zu werden und auch im Feld selbstverstandlich verlangt
werden. Bezogen auf die verlangte Flexibilitdét im Feld, &uRern sich die Befragten
folgendermalien:

Wenn es irgendwelche Ausfélle gibt oder Probleme, natiirlich [...] bis zum

bitteren Ende. Da sitzen wir auch mal bis 12 in der Nacht da.” (Interview 6, S.8)

Llch weill zum Beispiel nicht wo ich am 15 Juni sein werde, weil ich weil3, dass
ich jetzt die nachsten zwei Wochen in Bratislava bin, dann bin ich zwei Wochen
auf Home-Office [...] und was nachher passiert, ich habe keine Ahnung.”
(Interview 8, S.14)

,Und ja, wenn die einen Einsatz haben, dann fahren die aus und wenn das in
Vorarlberg ist, dann heil3t [es] jetzt zusammenpacken, aufsitzen und dann sind
die mal drei , vier Tage nicht da.” (Interview 5, S.17)

Die Befragte aus dem letzten Zitat, schildert die Situation ihrer mannlichen Kollegen,
sie selbst hat sich allerdings bewusst gegen diese Form des Journaldienstes
entschieden. Sie hat sich flr einen anderen Journaldienst entschieden, bei welchem es
nur um flexible Erreichbarkeit geht, der allerdings finanziell auch schlechter abgegolten
ist.
slch bin in der Gruppe, die Telefonseelsorge macht, eben weil [...] mein Hobby
auch sich ein bisschen in Richtung Nebenjob gestaltet und mir das lieber ist,

dass ich zwar vielleicht nicht so viel verdiene, aber dafiir zu 99,9 Prozent der Zeit
zu den fixen Zeiten auch wirklich gehen kann.“ (Interview 5, S. 17)

Diese Befragte hat sich quasi bewusst dafir entschieden, weniger flexibel verfugbar

sein zu missen, was wiederum finanzielle Einbuf3en bedeutet.
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Interessant zu sehen ist, dass die Befragten teilweise auch selbst die Mdglichkeit der
FLEXIBLEN ARBEITSZEITEINTEILUNG haben. Dies scheint jedoch stark von der Tatigkeit
abzuhéangen. Die Befragten, die von Flexibilitat bei der Zeiteinteilung sprechen, sind im
IT-Bereich beschéftigt, in dem dies eine langere Tradition zu haben scheint. So
berichtet eine Frau, dass im Beruf Flexibilitat von ihr gefordert wird und sie diese daher
auch fur sich méchte, um sich die Zeit flexibel einzuteilen.

»,Naja, nachdem verlangt wird vom technischen Profil, dass man flexibel ist, ist

mir auch wichtig, dass ich auch flexibel meine Sachen, meine Zeiten, meine

Projekte einteilen kann. [Das) ist mir schon wichtig, dass ich auch meine
Flexibilitdt bekomme, die von mir verlangt wird.“ (Interview 2, S.14)

Eine weitere Befragte schildert, dass sie sich die Zeit vollig frei einteilen kann.
Allerdings betont sie dabei, dass dies daran liegt, dass sie im Gegensatz zu ihren
Kolleg_innen nicht Vollzeit arbeite und schon so lange in der Firma ist, dass sie da ein
besonderes Entgegenkommen genief3t. Fir ihre Kolleg_innen gilt sehr wohl eine
Gleitzeitregelung mit Anwesenheitspflicht in der Kernzeit.
LAIso ich habe so ein bisschen eine Ausnahmesituation, weil ich nur die 30
Stunden in der Firma bin. Wir haben grundsatzlich schon eine Kernzeit von 10:00
bis um 16:00 Uhr und die restliche Zeit kann man sich selber einteilen und ich,
durch meine Ausnahmesituation und auch, weil ich sicher schon so lange in der

Firma bin und so kann ich es mir Uberhaupt einteilen. Also ich kann kommen und
gehen, quasi, wann ich will.“ (Interview 3, S.10)

Eine weitere Befragte schildert, dass sie die Moglichkeit des Home-Working hat und
dadurch auch eine gewisse Flexibilitat in der Zeiteinteilung.
slch hab ein Home-Working, ich arbeite von zu Hause, wenn ich nicht in

Bratislava bin und kann da kommen und gehen wann ich méchte.” (Interview 8,
S.18)

Diese Befragte hat zusatzlich eine hohe Flexibilitéat, da sie in einem internationalen
Projekt arbeitet und durch die Zeitverschiebung die Kolleg_innen auch zu
verschiedenen Zeiten arbeiten. Diese Befragte betont aber im Weiteren, dass diese
Flexibilitat dadurch eingeschrankt wird, dass sie sehr umfangreiche Arbeitszeiten hat
bzw. sehr viel zu tun hat und es schwer ist, sich Freizeiten zu génnen.
slch kbénnt™ 24 Stunden arbeiten, das bedeutet aber auch, jeden Tag, den ich
nicht arbeite, hab ich 200 E-Mails. [...] Und dann [ist es] schwer sich davon

abzukoppeln und zu sagen: "OK, jetzt geh ich’ oder zu sagen “ich kann nicht um
10 den Call annehmen”.” (Interview 8, S.18)

Es ist also ersichtlich, dass in manchen Berufsfeldern, wie beispielsweise im IT-
Bereich, in denen Flexibilitdt eine lAngere Tradition hat und die Tatigkeit auch eine
gewisse Flexibilitat hat, die Befragten durchaus auch selbst die Zeit flexibel einteilen

kénnen.
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Interpretation fir den Themenbereich Arbeitszeiten: Es zeigt sich deutlich, dass
das Arbeitsfeld der Befragten durch sehr intensive Arbeitszeiten gekennzeichnet ist.
Diese gehen weit tiber die 40h Woche hinaus und sind durch viele Uberstunden und
eine flexible Verfugbarkeit gekennzeichnet. Das Bild der verarbeitenden

Techniker_innen®® bestétigt sich auch in dieser Untersuchung.

In jenen Ausnahmen, bei welchen die Arbeitszeit nicht so intensiv ist, haben sich die
Frauen bewusst dagegen entschieden und aktiv etwas daran geandert. Daran ist
ersichtlich, dass es einerseits auch anders mdoglich ist, es aber bewusste Aktionen
dafur bedarf.

Im Feld ist seitens der Befragten eine hohe Akzeptanz gegeniiber der intensiven
Arbeitszeit zu erkennen. Einzelne Befragte betonen, dass sie sich das nicht auf Dauer

winschen bzw., dass sie unzufrieden sind und sich aktiv zur Wehr setzten.

Deutlich zu erkennen ist, dass die intensive Arbeitszeit im Feld vollig selbstverstéandlich
ist. Sowohl vom System des Feldes selbst, das ja mannlich gepragt ist, wie auch von
den Frauen selbst, wird diese intensive Arbeitszeit als selbstverstandlich angesehen.
Darin spiegelt sich deutlich das implizite Leistungskonstrukt der standigen

t3’° wider, welches im technischen Bereich fest etabliert ist. Bis auf oben

Verfugbarkei
genannte Ausnahmen erfillen die Frauen dieses auch. Kritisch angemerkt werden

muss, dass dieses nicht erfullbar ware, wenn die Frauen Betreuungspflichten hatten.

Die hohe Akzeptanz des Leistungskriteriums der stéandigen Verfugbarkeit und die
Tatsache, dass die Frauen dieses auch erfillen, kann mit ein Grund dafiir sein, dass
diese sich erfolgreich im technischen Feld etabliert haben. Die Frauen haben eben
dadurch, dass sie keine Betreuungspflichten haben, die Mdglichkeit sich an die im Feld

vorausgesetzte ,mannliche Normalbiographie® anzupassen®°.

Teilweise haben auch die Befragten selbst eine gewisse Flexibilitat bei der
Zeiteinteilung. Dies scheint jedoch von der Tatigkeit abzuhangen und scheint vor allem

im IT-Bereich mdglich zu sein und dort auch eine lange Tradition zu haben.

6.5 VEREINBARKEIT MIT DER FAMILIE

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie war flir die befragten Frauen personlich,
abgesehen von einer Ausnahme, kein Thema. Allerdings haben die jiingeren Befragten
durchaus davon gesprochen, zukinftig Kinder haben zu wollen. Zu den konkreten

Moglichkeiten der Vereinbarkeit bzw. dem Entgegenkommen seitens ihrer Arbeitgeber

378 yigl. Bergmann/ Sorger (2009), S.43

379 vigl. Haffner (2007), S.79f

30 vigl. Hengstenberg (1994), S.231, nach Schreyer (2008), S.157
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konnten die Befragten wenig sagen, was auch daran liegt, dass sie die einzigen
Frauen im direkten Arbeitsumfeld waren und daher keine Erfahrungswerte von anderen
weiblichen Kolleginnen hatten. Vereinzelt hatten die Befragten jedoch weibliche
Kolleginnen und kénnen daher von Erfahrungen mit der Vereinbarkeit ihres Berufes
berichten. Zusatzlich konnten die Befragten gut einschétzen, ob sich ihr derzeitiger
Beruf mit Kindern vereinbaren lie3e, und welche Veranderungen dies nach sich ziehen

wirde.

Deutlich zeigt sich, dass das Thema VEREINBARKEIT, sei es nun mit der Familie oder
anderen privaten Bereichen, in TECHNISCHEN BERUFEN ein NEUES PHANOMEN ist, und
die Frauen, wenn sie die einzigen und teils sogar ersten Frauen in den jeweiligen
Firmen im technischen Bereich sind, damit konfrontiert sind, sich die Vereinbarkeit

erstmals im Unternehmen aushandeln zu missen.

Beispielsweise berichtet eine der befragten Frauen, dass sie in ihrer Abteilung die erste
Frau im technischen Bereich ist und sie daher keine Erfahrungswerte im Bereich
Vereinbarkeit Familie und Beruf hat:
,Da kann ich auch eher wenig dazu sagen, ich bin jetzt 22 Jahre, [...] und fiir
mich ist das derweil in naher Zukunft noch kein Thema [...] und dadurch, dass
jetzt auch keine andere Frau jetzt bei uns da irgendwo tatig ist, kann ich das gar

nicht vergleichen. [Ich] weill gar nicht, wie das gehandhabt wird.“ (Interview 4,
S.12)

Auch eine andere Befragte betont, dass die Vereinbarkeit, in ihrem Beispiel durch
Teilzeit, vor allem in den hoch technischen Bereichen im Unternehmen eher selten
bzw. unbekannt ist.
LAIso  Stundenreduzieren wird zwar logischerweise nicht UbermaRig gern
gesehen, aber es ist jetzt kein Problem. [...] Es kommt halt immer sehr auf den
Fachbereich [an], es gibt Fachbereiche, da ist im ganzen Referat eine Frau. Das
ist halt Physik, das ist schon sehr sehr, sehr, sehr technisch, [...] in der Chemie
sind schon eher mehr Frauen und zum Teil so [im Bereich] Handschriften und

Dokumente, da gibt es durchaus auch Kolleginnen, die auch mal, solange die
Kinder kleiner sind, halbtags arbeiten oder so.” (Interview 5, S.15)

Daraus wird erneut ersichtlich, dass die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, egal in
welcher Form sie nun stattfindet, in den stark technischen Bereichen noch ein
ziemliches Neuland darstellt. Es hangt an den Frauen als Einzelne, die
Rahmenbedingungen und Méglichkeiten auszuhandeln. Zusatzlich ist ersichtlich, dass

das Thema Vereinbarkeit bei den mannlichen Kollegen kein Thema zu sein scheint.

Teilzeit soll hier aber keinesfalls als die vordergriindige Mdglichkeit gesehen werden,
um Beruf und Familie zu vereinbaren. Vielmehr gibt es unterschiedliche Mdéglichkeiten
zur Vereinbarkeit, wie beispielsweise Home-Office, flexible Zeiteinteilung etc. Es soll

namlich nicht vergessen werden, dass Teilzeit auch finanzielle Nachteile mit sich zieht

99



und keineswegs das Ziel aller Befragten ist. So betont eine der Befragten, die ein Kind
hat, dass Teilzeit nie ein Thema fur sie gewesen wére, da ihr die finanziellen Nachteile,
die mit Teilzeit einhergehen, durchaus bewusst sind.

LAISo ich wiirde es [die Mdéglichkeit der Teilzeitarbeit] auch heute nicht wahlen,

nachdem mir vollig bewusst ist, dass [...] dieses lange Teilzeitarbeiten der
néchste Schritt in die Armutsfalle fiir die Frauen ist.“ (Interview 7, S.16)

Allgemein muss hier gesagt werden, dass es bei der Problematik der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf keinesfalls vordergriindig um die Problematik geht, ob Teilzeit
maoglich ist, vielmehr ist die allgemein UMFANGREICHE ARBEITSZEIT, die Uber die 40h-

Woche hinausgeht, das Problem.

In diesem Zusammenhang betonten die befragten Frauen, dass sich ihre aktuelle
berufliche Position oder Tatigkeit kaum mit Kindern vereinbaren lieRe. Diese
mangelnde Vereinbarkeit liegt hauptséchlich an der immens umfangreichen Arbeitszeit,
in der die Befragten zur Verfigung stehen miissen, welche im technischen Bereich —
wie bereits im vorherigen Kapitel erwdhnt — als Selbstverstandlichkeit und

unveranderbar angesehen wird.

Wie bereits in dem Kapitel ,Arbeitszeiten” erlautert, haben die meisten Befragten sehr
umfangreiche Arbeitszeiten. Die Arbeitszeit geht meist weit tber die 40h Woche hinaus

und umfasst einige Uberstunden sowie flexible Verflugbarkeit.

Eine Befragte betont, dass ihre Arbeitszeit auf der Baustelle, die normalerweise von
sechs Uhr morgens bis neun Uhr abends dauert, keinesfalls mit einer Familie vereinbar
ware.
,Das ist mit Familie Uberhaupt nicht zu vereinbaren, das ist mit einem
Privatleben und allem lberhaupt nicht zu vereinbaren.” (Interview 1 S.13)
Eine weitere Befragte schildert, dass sie zwar jetzt in lhrer Position, die sie sich
erarbeitet hat, Kinder haben kénnte, auf dem Weg dorthin allerdings nicht und jetzt —
mit 45 — sieht sie es fiir sich als zu spat an. Sie beschreibt ihre Arbeitssituation in
friheren Jahren folgendermaflien:
,und naja, da schlagst da schon die Nachte um die Ohren. Nicht nur jetzt, dass
du wirklich anwesend bist, sondern auch das Geflihl, dass man sagt, “hoffentlich
geht das gut” und dann hat man nur solche Sachen im Schadel. Das glaub ich,

ist schon, wenn man ein, zwei Kinder hat und einen Mann irgendwo, [dass das]
dann schwierig sein kénnte.” (Interview 6, S.11)

Eine Ausnahme bilden teilweise die Befragten aus dem IT-Bereich, die betonen, dass
sich ihre konkrete berufliche Tatigkeit sehr wohl mit Kindern vereinbaren lie3e und
hervor streichen, dass es VERSCHIEDENE MOGLICHKEITEN DER VEREINBARKEIT gibt. Dies
ist vor allem durch die, in diesem Berufsfeld h&ufig vorhandene, flexible Zeiteinteilung

maglich.
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Nachfolgende Zitate veranschaulichen wie die Frauen aus dem IT-Bereich die
Maglichkeiten der Vereinbarkeit schildern:
s---] in der Firma, wo ich jetzt eingesetzt bin, gibt es ein Home-Office. Die Leute
kénnen von daheim aus 1-2 Tage arbeiten. Was die meisten, wenn sie junge
Viéter, junge Miitter sind, auch durchaus machen. [...] Und es [Anmerkung: das
Programmieren] ist theoretisch besser vereinbar, weil man kann die Zeit auch

flexibler gestalten beim Programmieren, als wie in anderen Berufen, wo man die
ganze Zeit mit Kunden zu tun hat.” (Interview 2, S.12)

,Dadurch, dass ich die einzige Frau bin, ist das jetzt schwierig zu beantworten,
weil ich ja keine Kinder habe. [...] Das Einzige was ich halt sagen kann, weil ich
ja eben Jazzmusikerin bin und meine Ausbildung gemacht habe im Jazzbereich
und da sind sie mir auch sehr entgegen gekommen. [...] Dass ich eben eine
flexible Arbeitszeit bekomme, dass ich eben jetzt auch umsteigen hab kénnen,
von 38,5 Stunden auf die 30 Stunden. Also da sind sie mir schon sehr
entgegengekommen.” (Interview 3, S.14)

Bei den Befragten auf3erhalb des IT-Bereiches ist die Vereinbarkeit grof3teils nur mit
bestimmten Veranderungen in der beruflichen Position bzw. der Tatigkeit gegeben, die
jedoch meist mit NACHTEILIGEN EINSCHRANKUNGEN einhergehen wirden. Konkret geht
es dabei meist um finanzielle EinbuRen und/oder inhaltliche Einschrankungen des
Arbeitsfeldes.

Eine der Befragten beschreibt beispielsweise, dass sie, wenn sie weniger Zeit Uber
verfluigbar ware, was bei Kindern definitiv der Fall ware, sie in ihrer Arbeit inhaltlich sehr
eingeschrankt sein wiirde und weniger interessanten Projekte bekame:
~[Bei] diesem Job kann man kein Kind haben. Oder man kann schon und man
arbeitet halt nur Teilzeit, aber dann bekommt man wieder nur einen kleinen

Bereich. Dann hat man genau das zu machen, was einem gesagt wird, kann sich
aber nicht selber einbringen, wirklich.” (Interview 1 S.14)

Dieselbe Befragte schildert weiter, wie genau sich ihre Tatigkeit einschréanken wirde:
,Dann muss man sich halt damit abfinden, [...] dass man wirklich nur Techniker
ist, dass man sagt, du musst jetzt das und das rechnen und in drei Tagen musst
du fertig sein. Und dann muss man sich da reinstrebern, aber was das jetzt ist,
wie man die Dinge anders machen kann, wie man sich selber einbringt, die

Maglichkeit hat man dann nicht mehr, weil dafir ist man nicht genug da, dafir hat
man nicht genug Zeit, sich zu beschéftigen.” (Interview 1, S.14)

Diese Situation, dass bei Teilzeitbeschaftigung die Tatigkeit eine weniger
selbststandige und weniger interessant ist, scheint fur die Befragte logisch und

selbstverstandlich zu sein.

Eine andere Befragte betont, dass sie, wenn sie Familie und Beruf vereinbaren wollte,
auf den Journaldienst verzichtet misste, was monatlich eine EinbuRe von mehreren

Hundert Euro ware.
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LAber die Kolleginnen, die Kinder haben, sind halt sehr oft halbtags und machen
keine Journaldienste. [...] Das sind drei — bis vierhundert Euro im Monat und das
muss man sich halt auch einmal leisten kénnen.“ (Interview 5, S.17)

Beide Befragten schildern deutlich, dass es fir sie inhaltliche bzw. finanzielle
Einschrankungen geben wirde, wenn sie Ihren Job mit einer Familie vereinbaren

wuirden. Beide legen diese Einschrankungen auch deutlich negativ aus.

Eine weitere Befragte, die in naher Zukunft Kinder plant, schildert, dass sich ihr
aktueller Job keinesfalls mit Kindern vereinbaren liel3e:
»DER Job wird sich nicht vereinbaren lassen, aber da muss ich sagen, [...] wir
haben die besten Karenzprogramme in ganz Osterreich [...] das heif3t, ich kann
mir wirklich dann Vieles aussuchen, [...] und dann weil3 ich nicht, ob ich dann in

dem Projekt bin oder in ein anderes wieder komme. Aber dann bin ich auch
geschiitzt in dem Sinne, dass man mich nicht abbaut.” (Interview 8, S.19)

Diese Befragte sieht diese Veranderung jedoch nicht als negativ an, sondern vielmehr
als notig, um die Vereinbarkeit zu ermdglichen und ist froh, dass es diese Mdglichkeit
gibt. Zusatzlich ist bei diesem Beispiel auch keinesfalls die Rede davon, dass sie einen
geringer qualifizierten Job erhalten wiirde. Sie betont auch, dass sie sich viel selber
aussuchen und mitentscheiden kann, lasst aber auch eine gewisse Unsicherheit

mitschwingen, dass sie nicht weil3, in welchem Projekt sie dann arbeiten wirde.

Die Einschatzungen der Befragten uber die Situation der Vereinbarkeit decken sich
auch mit dem Bericht der einzigen Befragten, die ein Kind hat. Diese betont namlich,
dass fur sie die Vereinbarkeit nur dadurch gegeben war, dass sie von ihrem sozialen
Umfeld sehr unterstitzt wurde.

LAIso die Vereinbarkeit war fiir mich ausschlielich deswegen gegeben, weil ich

eine Familie gehabt hab, die sich um mein Kind auch gekimmert hat. Weil sonst
hatt ich echt ein Problem gehabt.” (Interview 7, S.15)

Interpretation fir den Themenbereich Vereinbarkeit mit der Familie: Die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie stellt im technischen Bereich ein neues Phanomen
dar, und viele Frauen, da sie die ersten oder einzigen Frauen im Unternehmen im
technischen Bereich sind, die Mdglichkeit der Vereinbarkeit schwer einschéatzen
kénnen und sich diese Mdglichkeiten auch erst selbst erschlieRen missen. Dass die
Frauen personlich diese Mdoglichkeiten und konkreten Rahmenbedingungen der
Vereinbarkeit erschlie3en missen, ist als diskriminierender Faktor hervorzuheben. Da
fur die mannlichen Kollegen die Vereinbarkeit kein Thema zu spielen scheint, weichen
die Frauen durch diesen Bedarf der Vereinbarkeit, falls vorhanden, eindeutig von der

Norm im Feld ab.

Der Thematik der Vereinbarkeit, die leider erst durch die Frauen im Arbeitsfeld ein

Thema wird, scheint tendenziell nicht mit groRem Enthusiasmus begegnet zu werden.
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Das ist daran ersichtlich, dass die Frauen betonen, dass Teilzeit nicht gern gesehen
wird und auch etwaige Einschrankungen im Fall der Vereinbarkeit auf die Frauen

zukommen.

Die Befragten selbst haben wie bereits erwéhnt, abgesehen von einer Ausnahme,
(noch) keine Kinder, was wiederum das allgemeine Bild der Familiensituation von

Frauen in technischen Berufen widerspiegelt®®*

. Allerdings kénnen die Frauen trotzdem
gut einschatzen, wie sich ihre aktuelle berufliche Situation mit Kindern vereinbaren

lieRe bzw. wie sich diese verandern wirde.

Das groRte Problem bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf liegt in den
umfangreichen Arbeitszeiten, die eine 40-Stunden-Woche Uberschreiten und in den

meisten Bereichen als selbstverstandlich gelten.

Eine Ausnahme scheint der IT-Bereich dazustellen, denn die Befragten aus diesem
Bereich schildern, dass die Vereinbarkeit sowohl durch Teilzeit, flexible Arbeitszeiten
und Home- Office gegeben ware. Allerdings muss hier auch betont werden, dass sich
diese beiden Befragten sehr aktiv daflr einsetzten, dass sie keine Uberlangen

Arbeitszeiten haben.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wére fir die befragten Frauen nur gegeben,
wenn sie in der intensiven Arbeitszeit (Uberstunden, Journaldienste) kiirzer treten
wirden, was jedoch finanzielle und/oder inhaltliche Einschrankungen nach sich ziehen
wirde, wie beispielsweise der Verzicht auf den gut bezahlten Journaldienst oder
interessante  eigenstandige  Aufgabengebiete. Interessant ist, dass diese
Einschrankungen, im Speziellen die inhaltlichen Einschrdnkungen, von den Frauen
selbst auch als selbstverstandlich angesehen werden. Es wird als logisch dargestellt,
dass verantwortungsvolle und auch interessante Téatigkeiten nur bei permanenter
Verflugbarkeit tUbernommen werden koénnen. Daran ist ersichtlich, dass die von
Hengstenberg kritisierte Arbeitsorganisation im technischen Bereich (z.B. Unteilbarkeit
von verantwortungsvollen Positionen, standardméaRig hohe zeitliche Belastung) %,
welche laut ihr auch verédnderbar ware und nicht unbedingt ein reales

Arbeitserfordernis ist*®

, auch von den Befragten selbst als unveré&nderbar und
selbstverstandlich wahrgenommen wird. Dies liegt vermutlich daran, dass dieser

Umstand auch im Feld dementsprechend kommuniziert und vermittelt wird.

%L vigl. Bergmann/ Sorger (2009), S.41
%2 vigl. Hengstenberg (1992), S.196ff
%3 vgl. Solga/ Pfahl (2009a), S.5
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6.6 EINKOMMENSSITUATION

Auch wenn das konkrete Einkommen nicht erfragt wurde, was auch nicht Ziel dieser
Untersuchung war, so kann doch aufgrund der Berichte der Frauen und ihrer
technischen Tatigkeit gesagt werden, dass sie sich im Vergleich zu typischen
Frauenberufen oder auch vielen gemischtgeschlechtlichen Berufen in einer GUTEN
EINKOMMENSSITUATION befinden. So bezeichnen die Frauen ihr Einkommen als ,,guten
Verdienst® (Interview 2, S. 11) oder betonen sogar, dass sie innerhalb der ohnehin
schon gut bezahlten Branche durch ihre Téatigkeit nochmals zu den besser
Verdienenden gehdren. ,Also wenn man die Branche [betrachtet] bin ich sicher
gutverdienend.” (Interview 3, S.12) Eine weitere Befragte betont, dass ihre Tatigkeit,
die teilweise auch Nachteile mit sich bringt, in ihrer Branche zu den gut bezahlten
Tatigkeiten gehort:
,Wir haben im Prinzip eine Uberstundenpauschale, die sich hinten und vorn

Uberhaupt nicht ausgeht, aber auf der Baustelle ist das so. Dafiir verdient man
halt auch relativ viel.” (Interview 1, S.12).

Eine weitere Befragte, die im 6ffentlichen Dienst téatig ist und sich bewusst ist, dass sie
in der Privatwirtschaft viel mehr verdienen wirde, betont trotzdem, dass ihr Gehalt
angemessen ist:
J---] mittlerweile mit den Dienstiahren und mit den Diensten [Journaldiensten]
finde ich es auch vom Gehalt her angemessen.” (Interview 5, S.17).
Es macht aufgrund der Schilderungen der Frauen den Eindruck, dass sie durch die
nicht-traditionelle Berufswahl eines technischen Berufes von der meist besseren

Bezahlung in den technischen Berufen profitieren konnten.

Das Wissen, dass sie in ihren Berufen besser verdienen als in vielen anderen Berufen
bzw. der Vergleich mit anderen Bereichen bzw. typischen Frauenberufen, erklart

vermutlich auch die generelle Zufriedenheit mit dem Einkommen.

Da nun deutlich wurde, dass die befragten Frauen, wenn auch nicht gleich bei
Berufseinstieg, so doch vergleichsweise zu anderen Berufen in einer eher guten
Einkommenssituation sind, ist es nun interessant nachzuforschen, wie die
Einkommenssituation im Vergleich zu den Mannern in derselben Branche aussieht.
Teilweise ist den Befragten das Einkommen ihrer m&nnlichen Kollegen nicht bekannt
und sie betonen daher, dass sie nicht sagen kdnnen, ob sie benachteiligt sind oder
nicht. Trotzdem lasst sich bei der Analyse jener Interviews, bei welchen die Befragten
die Einkommenssituation ihrer mannlichen Kollegen kennen, feststellen, dass es

MEHRFACH BENACHTEILIGUNGEN GEGENUBER DEN MANNLICHEN KOLLEGEN gibt.
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Eine der Frauen berichtet, dass sie das Einkommen ihrer mé&nnlichen Kollegen
aufgrund von statistischen Auswertungen gut kennt und daher konkret weil3, dass sie
als Frau, und auch anderen Frauen, benachteiligt sind.

sIch hab” vorher mit Datenbanken zu tun gehabt, wo ich jetzt zwar nicht die

Gehaltshéhen genau weil3, [...] aber wir Frauen sind definitiv in Osterreich um
einiges benachteiligt.” (Interview 8, S.17)

Diese Befragte hatte folglich durch ihre Tatigkeit mit unternehmensinternen
Datenbanken einen guten Einblick in die Gehélter ihrer Kolleg_innen, im Speziellen
auch in die der mannlichen Kollegen und ist sich daher sicher, dass sie und ihre

weiblichen Kolleginnen beim Gehalt benachteiligt sind.

Eine weitere Befragte betont, dass sie sich der Benachteiligung gegeniber den
mannlichen Kollegen erst im Laufe der Zeit bewusst wurde:
,Und erst als dann welche nach mir begonnen haben und ich denen gezeigt hab,
was ich bis dahin schon gewusst hab und ich mit denen geredet hab und die
dann Einiges mehr verdient haben als ich, da hab ich dann [...] schon gedacht,
fair ist das nicht. Und alles, was unfair ist, mag ich gar nicht. Und da hat es dann

sehr, sehr viele Gesprache gegeben mit dem Chef [...], und jetzt bin ich dadurch
gleich.” (Interview 1, S.16)

Dieses Beispiel veranschaulicht, dass diese Befragte zu Berufseinstieg kein adaquates
Gehalt erhalten hat und sie sich erst, nachdem sie diese Ungleichheit entdeckt hatte,
ein gleiches Gehalt verhandeln musste. Zusatzlich ist ersichtlich, dass es nicht einfach
war, dieses neue, eigentlich adaquate Gehalt, zu verhandeln, da es mehrere
Gesprache gegeben hat. Es scheint also keinesfalls selbstverstandlich zu sein, dass
bei konkretem Aufmerksam-Machen von Ungleichheiten im Einkommen, dieses
korrigiert wird. Obwohl die Befragte mehr wusste und langer dabei war als ihr neuer
mannlicher Kollege, scheint das nicht Anlass genug fir eine bessere Bezahlung
gewesen zu sein. Die Befragte betont auch selbst, dass sie beim Berufseinstieg nicht
gewusst hatte, was sie fur ein Gehalt verlangen soll und dadurch in diese Situation
gekommen ist.
» [...] am Anfang [...] wird man schon gefragt, was man verdienen mdchte. Aber,

wenn man bei der Branche nicht war vorher, wenn man niemanden aus der
Branche kennt, was will man verlangen mit 19 [Jahren].“ (Interview 1 S.16)

Dies veranschaulicht gut, wie zentral es ist, dass bei Berufseinstieg Informationen tber
branchenubliche Gehéalter vorhanden sind, da diese das Verhandeln des Gehaltes

bzw. Einstiegsgehaltes deutlich vereinfachen.

Zu Dbeobachten ist, dass es fur die Gehaltsverhandlungen oft konkrete,
ausschlaggebende Ereignisse gibt, die der ANLASS FUR EINE GEHALTSERHOHUNG

waren. Wie oben geschildert, hat die Befragte erst dann ihr Gehalt verhandelt, als sie
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gesehen hat, dass sie den mannlichen Kollegen gegenitber benachteiligt war.
Ahnliches schildert auch eine andere Befragte:
,Das einzige Mal, wo ich verhandeln gegangen bin, hatte ich ein konkretes
Angebot von einer Firma auf dem Tisch gehabt, die halt um einiges mehr gezahlt

hatten. Und da hat mir meine Firma fast 1.000 Euro mehr geboten im Monat.“
(Interview 2, S.11)

Die Befragte schildert deutlich, dass sie erst die Gelegenheit eines konkreten anderen
Angebotes dazu veranlasst hat, ihr Gehalt neu zu verhandeln. Die Ho6he der
Gehaltserh6hung — fast 1.000 Euro — zeigt auch, wie grof3 der Verhandlungsspielraum
fur die Gehaltsverhandlung war und wie grof3 vermutlich zuvor die Benachteiligung

war.

Diese Beispiele verdeutlichen, wie wichtig Gehaltsverhandlungen im Laufe der Karriere
fur die Befragten sind und waren. Das Thema ,Benachteiligung aufgrund mangelnder
Gehaltsverhandlungen® zieht sich quer durch die Interviews durch. Es ist also zu
erkennen, dass fiur die Gleichstellung von Frauen und Mannern bei dem Einkommen
die GEHALTSVERHANDLUNGEN eine HURDE darstellen. Auch die Frauen selbst nehmen
diese Hlurde war. Interessant dabei ist, dass einige der Befragten diese Probleme in
ihren individuellen Fahigkeiten sehen, andere wiederum strukturelle Griinde sehen und
von verschiedenen Verhaltensweisen von Mannern und Frauen sprechen. So berichtet
eine der Frauen, dass sie sich nie darum gekimmert hat, eine Fdrderung zu
bekommen und in diesem Zusammenhang auch ein héheres Gehalt und sie sieht den
Grund dafir in verschiedenen Verhaltensweisen von Méannern und Frauen. Sie ist
dabei der Meinung, dass sich ein Mann friher darum gekiimmert hatte und sie als Frau
darauf vergessen hat.
LAISo ich behaupte mal, wenn ich ein Mann gewesen wére, hétte ich mich

sicherlich friiher darum gekiimmert, dass ich eine Forderung kriege. [...] Als Frau
hab ich darauf vergessen.” (Interview 7, S.14)

Eine weitere Befragte betont, dass sie den Mannern gegeniber benachteiligt ist, da sie
sich ihr Gehalt selber aushandeln muss und dies nicht oft genug macht. Auch diese
Befragte sieht darin strukturelle Griinde und betont, dass die meisten Frauen nicht oft
genug ihr Gehalt verhandeln.

»Ich bin insofern benachteiligt, weil sich jeder selber ausverhandelt, wenn er mehr

haben will. Und eigentlich [...] mache ich das nicht oft genug. Das machen die
meisten Frauen nicht oft genug.“ (vgl. Interview 2, S.11)

Eine weitere Befragte sucht den Fehler fir die ungleiche Bezahlung bei sich selbst:
Jch weill jetzt nicht, ob ich gegeniiber Ménnern schlecht [gestellt] bin,

wahrscheinlich auch gegeniber vielen [anderen] Frauen, weil ich einfach
patschig bin, was das betrifft.” (Interview 6, S.11)
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Hier soll jedoch nochmals betont werden, dass dies die subjektive Sicht der Befragten
ist und hier keinesfalls der kausale Schluss gezogen werden soll, die finanziellen
Benachteiligungen von Frauen seien ein personliches Verschulden der Frauen selbst.
Vielmehr sind strukturelle Griinde der Hintergrund fir diese Benachteiligung.

Interessant ist, in diesem Zusammenhang zu reflektieren, was es bedeutet, wenn die
fachlichen Kompetenzen der Frauen im Feld permanent in Frage gestellt werden bzw.
abgesprochen werden. Die Situation der Frauen, dass sie ihre Fahigkeiten permanent
unter Beweis stellen muissen, ist definitiv keine gute Ausgangssituation flr eine

Gehaltsverhandlung.

Vor dem Hintergrund der finanziellen Benachteiligung der Frauen ist es interessant zu
sehen, dass einzelne befragte Frauen Beamtinnen sind und dadurch in einem ersten
Schritt immer betont haben, dass das Einkommen in diesem Fall eigentlich zwischen
Frauen und Mannern gleich ist. Erst in einem zweiten Schritt wird angemerkt, dass es
aber trotzdem noch Mdoglichkeiten gibt, ein hoheres Gehalt zu bekommen -
beispielsweise durch eine héhere Bewertung des Dienstpostens bzw. eine Aufstufung
in eine hohere Gehaltsschiene — und sie dabei sehr wohl benachteiligt gegentiber den
Méannern sind. Es ist also zu erkennen, dass es auch bei objektiv gleichen Einkommen
doch noch VERSTECKTE BENACHTEILIGUNGEN gibt. Diese Situation schildern Befragte
aus dem offentlichen Dienst folgendermal3en:

sIch bin Beamte und bin im Beamtenschema, und da verdient Mann und Frau

gleich, aber man kann sich [was] dazu verhandeln. [Und] da bin ich sicher, nicht

weil ich weiblich bin, aber daflr bin ich einfach zu schlecht. Mit meiner

Verhandlungstaktik, da bin ich einfach ungeschickt wahrscheinlich.” (Interview 6,
S.10)

s[Ilch hétte] mich drum kiimmern mussen, so was auch zu bekommen. Namlich
eine Forderung und eine hoéherwertige Beurteilung des Dienstpostens. Was ich
nicht gemacht hab. Also das kénnt man durchaus auch als Benachteiligung [...]
sehen.” (Interview 7, S.13)

In diesem Zusammenhang betont dieselbe Befragte, dass sie die Benachteiligung der
Frauen gegentber den Mannern deutlich darin sieht, dass diese hdherwertigen
Positionen, die auch mit mehr Gehalt verbunden sind, haufiger von Mannern besetzt
werden als von Frauen.
LAIso wenn man gleich eingereiht ist, dann bekommt man das gleiche Gehalt.
Egal ob ménnlich oder weiblich. [Aber] die gldserne Decke gibt’s auch [hier],

komischerweise gibt es noch immer mehr Manner in héherwertigen Positionen
als Frauen.” (Interview 7, S.13)

Diese Zitate verdeutlichen gut, dass es, auch wenn Frauen und Manner eigentlich
dasselbe Gehalt bekommen, trotzdem noch zu finanziellen Benachteiligungen der

Frauen kommen kann. Diese Benachteiligung wird bei einem ersten Blick nicht gleich
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deutlich. Anfanglich wird immer betont, dass im 6ffentlichen Dienst Frauen und Manner
gleich verdienen. Erst in einem zweiten Schritt wird betont, dass es doch zu
Benachteiligungen kommt. Diese sind den Frauen zwar bewusst, scheinen aber nicht
in dem Mal3e prasent zu sein, wie wenn die Benachteiligung direkt am Einkommen

liegt.

Interpretation fur den Themenbereich Einkommenssituation: Die befragten Frauen
befinden sich im Vergleich zu typischen Frauenberufen und auch zu vielen
gemischtgeschlechtlichen Berufen in einer guten Einkommenssituation, wobei der
Vergleich mit anderen Berufen vermutlich die hohe Zufriedenheit der Frauen mit ihrem
Einkommen bedingt. Im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen, wissen jene Frauen,
die das Gehalt der méannlichen Kollegen kennen, dass sie benachteiligt sind. Kritisch
anzumerken ist hierbei, dass nicht allen Frauen das Gehalt ihrer ménnlichen Kollegen
bewusst ist und sie die Situation bzw. eventuelle Ungleichheiten und

Benachteiligungen nicht einschéatzen kénnen.

Griunde fur die Benachteiligung sehen die Frauen im Unwissen Uber branchenibliche
Gehalter bei der Gehaltsverhandlung, in ungentigender Verhandlungstaktik, aber vor
allem in strukturellen Griinden. Den Frauen ist zu einem grof3en Teil bewusst, dass sie
in Bezug auf das Gehalt benachteiligt sind, weil sie Frauen sind. Teilweise suchen die
Frauen subjektive Grinde, warum sie benachteiligt sind, immer wieder ist aber
trotzdem zu erkennen, dass ihnen die strukturellen Wurzeln der Problematik bekannt

sind, weil sie darauf verweisen, dass dies vermutlich bei vielen Frauen gleich ist.

Anzumerken ist zusatzlich, dass das permanente Unter—Beweis-Stellen der
Kompetenzen, was den Frauen im technischen Bereich abverlangt wird, keine gute
Ausgangssituation fiir Gehaltsverhandlungen darstellt. Der Zwang, sich permanent zu
beweisen, dirfte weder das Bild einer kompetenten Mitarbeiterin erzeugen, noch starkt

dies die positive Selbstwahrnehmung der Frauen.

Interessant ist in diesem Zusammenhang, dass es auch im offentlichen Dienst zu
versteckten Benachteiligungen durch ungleiche Einstufungen in Gehaltsschienen und
der Mdglichkeit, eine hohere Bewertung des Dienstpostens zu beantragen, kommt. Die
Benachteiligungen scheinen sich, sobald sie auf der direkten Ebene des gleichen
Gehalts rechtlich reduziert werden, auf andere Ebenen zu verschieben, auf welchen

sie teils weniger sichtbar sind.
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6.7 AUFSTIEGSCHANCEN

Die Schilderungen der Befragten zum Thema Aufstiegschancen variieren besonders
stark. Das liegt zum einen daran, dass die Befragten sich, teils aufgrund des Alters, an
ganz verschiedenen Punkten ihrer beruflichen Laufbahn befinden und zum anderen

daran, dass die strukturellen Gegebenheiten in den Unternehmen stark variieren.

Demzufolge sehen die Befragten ihre subjektiven Aufstiegschancen sehr
unterschiedlich. Die jingeren Befragten sehen meist GUTE AUFSTIEGSCHANCEN fUr sich,
was teils auf ihren subjektiven Einschéatzungen beruht, teils auf konkreten Hinweisen

wie beispielsweise die Teilnahme an Aufbauprogrammen.
So schildert eine der jingeren Befragten ihre Situation mit folgenden Worten:

»Ja, ich bin in so einem Aufbauprogramm drinnen. [...] Anfang dieses Jahres
hab” ich das begonnen, das ist ein Aufbauprogramm fiir Techniker zum Bauleiter.
[...] Also ich hab ca. ein dreiviertel Jahr, glaub ich, in der Firma gearbeitet und bin
dann dort angemeldet worden. Wobei, ich hab” erfahren, dass es meist Ublich ist,
dass man erst nach ca. zwei Jahren das anfangt. Da hab ich mich eigentlich
schon sehr gefreut, auch personlich, dass ich das schon machen darf, dass mir
die Méglichkeit [geboten] wird.” (Interview 4, S.13)

Eine weitere Befragte ist auch zuversichtlich, was ihre Aufstiegschancen betrifft. Sie ist
sich sicher, dass es Aufstiegschancen gibt, aber noch nicht sicher, ob sie diese nutzen
wird, da sie noch nicht sicher ist, was sie in ihrer Zukunft machen wiill.
,und es gibt sicher Aufstiegschancen, nur — ich wei3 noch nicht, was nach
diesem Projekt mit mir passiert. Weil das wird [...] die Zeit sein, wenn ich mit dem

Bachelor fertig bin, dann ist auch das Projekt abgeschlossen und was ich dann
weiter mach’, weild ich nicht.“ (Interview 1, S.18)

Diese eher jiungeren Befragten sehen gute Aufstiegschancen fur sich im Unternehmen,
was durchaus auch auf bestimmten Hinweisen, wie dem Aufbauprogramm und
Ubertragener Verantwortung und Aufgaben, beruht. Kritisch reflektiert misste dabei
noch werden, dass Frauen oft erst im Zuge ihre Berufslaufbahn Benachteiligungen
erkennen und sich dieser Benachteiligungen eventuell kurz nach dem Berufseinstieg

noch nicht bewusst sind.

Andere Befragte betonen, dass sie sich in Positionen befinden, aus denen sie aus

STRUKTURELLEN GRUNDEN KEINE AUFSTIEGSCHANCEN haben. Das kann sehr

unterschiedliche Griinde haben. Eine Befragte schildert ihre Situation folgendermal3en:
~Keine Aufstiegschancen, weil keine Hierarchien. Ich bin Entwicklerin. Ich habe
zwar angefangen als Juniorentwickler, jetzt bin ich Seniorentwicklerin, was nur

darauf referenziert, dass ich so und so viele Berufsjahre Erfahrung habe. Also
fachlicher Aufstieg.“(Interview 2, S.14)
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Interessant dabei ist, dass es zwar scheinbar bei den Entwickler_innen keine
Hierarchien gibt, die Befragte aber scheinbar einen Aufstieg in eine andere, eventuell
leitende Position in diesem Zusammenhang nicht andenkt.

Eine weitere Befragte, die bereits in einer leitenden Position ist, ist in folgender
Situation:
AR, ich hétt” genau nur mehr eine. Einen Sprung kénnt" ich jetzt noch [machen].
Aber ich muss sagen, es sind ja Beamte nicht gerne gesehen. Und bei uns gibt

es [...] in den oberen Flihrungspositionen keine Beamten. Und deshalb wird das
auch vom Unternehmen nicht geférdert werden.” (Interview 6, S.11)

In diesem Fall scheint der Beamt_innenstatus dem Aufstieg im Wege zu sein, inwiefern
ohne diesen Status das Geschlecht hinderlich ist, ist dadurch verdeckt. Allerdings
muss auch betont werden, dass diese Befragte sich bereits in einer leitenden Position
befindet und dabei das Geschlecht kein Hindernis war.

Eine weitere Befragte berichtet, dass sie in ihrem Bereich im offentlichen Dienst
eigentlich nicht aufsteigen kann:
»Ich kann da eigentlich nicht wirklich woanders hin, also ich will es auch nicht,
weil sobald man in irgendeine Richtung aufsteigt, ist es viel weniger
Labortatigkeit und viel mehr Administratives. Das interessiert mich sowieso nicht.

Insofern moéchte ich in meinem Bereich nirgendwo anders hin, kénnt™ ich aber
auch nicht wirklich. Da musste ich ein Studium machen.” (Interview 5, S.13)

Interessant ist, dass die Befragte mehrfach betont, dass sie auch nicht aufsteigen will.
Sie sieht in einem Aufstieg also durchaus auch Nachteile fur sich und wiinscht es sich
daher nicht. Sie betont aber in diesem Zusammenhang auch immer wieder, dass sie
auch nicht aufsteigen konnte. Allerdings kénnte dahinter auch eine Selbstrechtfertigung

stecken um mit der Situation, nicht aufsteigen zu kdnnen, umzugehen.

Eine weitere Befragte schildert, dass auch sie momentan keine Aufstiegschancen fir
sich sieht, was wiederum auch strukturelle Griinde hat.
Llch hab’ jetzt auch ein Problem, weil ich in einer bestimmten Situation bin. Ich
hab” es halt schwer in diesem Management-Pool, in dem ich grad bin. [...] Darum
sehe ich jetzt fur mich gerade im Moment keine Chancen, Aufstiegschancen.
Aber ich hab’, muss ich gestehen, 2010, wo das Ende des MBA’s war und wo ich
auch sage, ich sehr viel Support gehabt habe — habe ich wirklich gesehen, dass

ich Aufstiegschancen gehabt hatte. Und dann hat es sich halt einfach anders
entwickelt.” (Interview 8, S.21)

Diese Befragte betont, dass sie keine Aufstiegschancen im Moment sieht und
begriindet das teilweise auch strukturell mit ihrer momentanen Position. Sie berichtet
jedoch, vor einigen Jahren schon Aufstiegschancen gesehen zu haben und fugt noch
hinzu, dass sie bei ihrem Arbeitsgeber beobachtet, dass Frauen gute

Aufstiegschancen haben.
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Es scheint also ein Muster im Feld zu sein, dass die Befragten, aufgrund struktureller
Gegebenheiten im Unternehmen keine Aufstiegsmoglichkeiten haben. Zu hinterfragen
gilt es hier, ob es strukturelle Griinde dafir gibt, dass Frauen in Positionen landen, die
keinen Aufstieg mehr ermoglichen.

Bei den alteren Befragten sind auch die bereits GENUTZTEN AUFSTIEGSCHANCEN ein
wichtiges Thema. Einige der Befragten befinden sich bereits in einer hoheren Position
und haben — oder hatten — eine leitende Funktion. Eine der befragten Frauen befindet
sich aktuell in einer leitenden Position, eine hatte vor ihnrem Jobwechsel mehrere Jahre
eine leitende Funktion und eine andere Befragte war auch vortbergehend in einer

leitenden Funktion.

So beschreibt eine der Befragten, die bereits eine leitende Funktion hat, wie sie zu
diesem Posten gekommen ist. Es gab eine Umstrukturierungsidee in der Firma und
dafur sollte ein Konzept verfasst werden.
,Uund ich hab” ein Konzept geschrieben. Ich habe gesagt, wie ich das machen
téte, wie ich es umsetzten téte, und das hat gepasst.” (Interview 6, S.9)
Dieselbe Befragte schildert weiter:
sIch war bis jetzt in der gliicklichen Lage, mir meine Interessen aussuchen zu
kénnen und zu sagen, das wiirde ich jetzt gern machen.” (Interview 6, S.12)
Eine weitere Befragte beschreibt, dass sie damals wegen ihres resoluten Austretens
eine leitende Position erhalten hat, das in dieser Position wichtig war.
SWarum ich das gekriegt hab’, ich sage jetzt einmal eher aufgrund des resoluten
Auftretens, weil das also im Umgang mit den Mitarbeitern in der Produktion
sicher auch wichtig war. Aber damals natirlich war ich noch sehr jung, ja, aber
der Chef hat mir das trotzdem zugetraut, dass ich [...] mit den gestandenen

Ménnern aus der Produktion mich durchaus auch auseinandersetzten kann.“
(Interview 7, S.11)

Interessant dabei ist, dass die Befragte betont, aufgrund ihres Auftretens die leitende
Position erhalten zu haben. Es scheint dabei implizit das Thema vorhanden zu sein,
dass sie als Frau es schaffen muss, sich bei den ,gestandenen Mannern®

durchzusetzen, woflr quasi ihr Auftreten die zentrale Qualifikation war.

Eine weitere Befragte sollte auf Wunsch ihres Chefs eine leitende Funktion
Ubernehmen. Der Chef ist aktiv mit diesem Wunsch an sie herangetreten, die Befragte

selbst wollte dies jedoch eigentlich nicht.

LAISo, es war [...] schon vor ein paar Jahren im Gespréch, dass ich Projektleiterin
werde, [...] ich hab es ein halbes Jahr probiert. Also das war meine [...]
Bedingung damals an den damaligen Chef, wie er wollte, dass ich das mache
und ich hab” mich da nie so gesehen und ich hab” aber zu ihm gesagt, ich
[...]mache das jetzt ein halbes Jahr und wenn es mir nicht geféllt, dann gehe ich
wieder in meinen alten Bereich zurlick.” (Interview 3, S.10)
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Diese Befragte schildert weiter:

LAIso nach einem halben Jahr hab ich einfach festgestellt, nein, also dieser
Verantwortungsdruck, der ist mir dann doch zu viel und ich bin da, wo ich bin,
ganz glticklich.” (Interview 3, S.10f.)

Deutlich ersichtlich ist, dass, um erfolgreich in den jeweiligen Berufen zu sein, es sehr
wichtig ist, einen BESONDEREN EINSATZ zu leisten. Viele der Frauen beschreiben
ausfuhrlich, wie sehr sie sich beruflich einsetzten und es ist ihnen auch bewusst, dass
dies fur ihre Karriere wichtig ist. So beschreibt eine der Befragten, dass es keine
Aufstiegschancen oder Chancen auf mehr Einkommen gibt, wenn man nicht ein Mehr
an Arbeit leistet.

LAISo wenn du sozusagen brav deine Arbeit von 9 to 5 machst, kriegst du nix. Da

bist du also in der Grundlaufbahn, auch wenn du das alles machst und 110
Prozent [gibst], weil du musst immer was zusétzlich noch tun.” (Interview 7, S.14)

Interessant dabei ist, dass eine Uberdurchschnittliche Leistung — sie spricht sogar von
110 Prozent — in der vertraglichen Arbeitszeit nicht ausreicht, um aufzusteigen. Es
scheint eine besondere Zusatzleistung, vor allem in einem Mehr an Arbeitszeit, dafir
notig zu sein. Dabei stellt sich die Frage, wer dies leisten kann. Wie die Literatur zeigt,
ist dieses Leistungskriterium wiederum nur von jenen Personen erfullbar, die von

Haus- und Familienarbeit entlastet sind.

Dies belegt auch die Erlauterung von einer anderen Befragten, die betont, dass sie
sehr intensiv arbeiten muss, um in ihrem Beruf weiterzukommen und ihr soziales
Leben reduziert.
Llch bin ein recht fleiBiger Mensch, ich hab” halt wirklich sehr viel von meinem
sozialen Leben fir die Arbeit aufgegeben. Deswegen bin ich auch ein bisschen

gerichteter nach vorne und kann sehr, sehr viel und darf sehr, sehr viel.”
(Interview 1, S.15)

Dieselbe Befragte betont, dass diese Zeit und dieser Einsatz nicht leicht fur sie waren,
aber, dass sie weil3, dass dies fur ihre Zukunft wichtig ist.
L,Das letzte Jahr war fiir mich wirklich sehr, sehr anstrengend, [aber] aber ich
weil3, dass es flr meine Zukunft wichtig ist.“ (Interview 1, S.1)
Eine weitere Befragte, die bereits eine leitende Funktion hat, schildert, wie sie zu ihrer
leitenden Position gekommen ist und betont, dass sie dafir intensiv gearbeitet hat.
“Also das klingt jetzt sehr banal und sehr oberflédchlich. Aber ich glaube, es war
meine Hartnackigkeit, also, dass ich an Dingen dran bleibe und sie zu Ende

bringe, also an Themen dran bleibe, wo man sagt: "Ok, ich will das umsetzten,”
und wirklich dranbleiben und zu Ende bringen.“ (Interview 6, S.9)

Dieselbe Befragte betont mehrfach, dass sie sich sehr intensiv eingesetzt hat fir ihre

Projekte und sich teils auch die Anerkennung schwer verdienen musste. Dies liegt
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ihrer Meinung nach zum Teil auch daran, dass sie keinen Hochschulabschluss hat und
sich daher besonders beweisen musste.

,Was ich mir erarbeiten habe missen, diese Anerkennung und das ’ich trau dir
was zu, obwohl dort vorne nicht Mag. (FH) oder Mag. steht’. [...] wenn du aber
den Titel hast, dann sagt jeder, OK, die hat was gelernt, die weil8 was.” (Interview
6, S.11)

Interpretation fur den Themenbereich Aufstiegschancen: Reslmierend lasst sich
sagen, dass die Aufstiegschancen aufgrund der unterschiedlichen beruflichen Situation
der Befragten und der strukturellen Gegebenheiten im Unternehmen sehr stark
variieren. Auffallig ist, dass die Befragten sich oft in beruflichen Positionen befinden,
die aufgrund von strukturellen Grinden keinen Aufstieg mehr ermdglichen, was eine
Tendenz nahelegt, dass Frauen leicht in solche Positionen geraten. Die Frauen
scheinen mit dieser Situation zufrieden zu sein bzw. haben sich damit arrangiert. Hier
sind Parallelen zu Schiffbénkers Rationalisierungsstrategie®* zu erkennen, nach
welcher die Frauen mit einer Situation zufrieden sind, da sie keinen

Handlungsspielraum sehen.

Jungere Befragte sehen teils gute Aufstiegschancen fir sich, wobei dabei nicht gesagt
werden kann, ob sie diese auch tatsachlich haben, oder ob sie Benachteiligungen
aufgrund des Geschlechts in diesem Bereich noch nicht identifiziert haben. Dies
erinnert an Youngs serielle Identitat, bei welcher betont wird, dass Diskriminierung erst

erkannt wird, wenn unmittelbare Betroffenheit vorliegt®®°.

Interessant ist, dass unter den Befragten auch Frauen sind, die bereits eine leitende
Position innehaben bzw. innehatten. Es gibt also durchaus Aufstiegschancen fur die
Frauen, wobei kritisch anzumerken ist, dass diese sich eher auf der mittleren

Fuhrungsebene befinden.

Hinter den genutzten und optionalen Aufstiegschancen steht oft eine besonders gute
Leistung und die Befragten betonen, wie intensiv ihr Einsatz war. Der intensive Einsatz,
der von den Unternehmen geschatzt wird, schlagt sich vor allem in einem Mehr an
Arbeitszeit nieder, welches wiederum nur von jenen Personen erbracht werden kann,
die von der Familienarbeit entlastet sind. Wie die Literatur zeigt, kébnnen nur jene
Personen dieses Mehr an Arbeit leisten, die von der Haus- und Familienarbeit befreit
sind, was haufiger mannliche Personen betrifft**. Dadurch ist ersichtlich, dass wieder

ein Leistungskonstrukt vorhanden ist, das der mannlichen Normalbiographie entspricht.

%4 vgl. Schiffbanker (2007), S.7
% vigl. Young (1994), nach Schiffbanker/ Reidl (2009), S.25
% vgl. Haffner et al. (2006), S.41
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Auch hier liegt die Vermutung nahe, dass die befragten Frauen die Moglichkeit des
beruflichen Aufstiegs hatten, da sie dieses Leistungskonstrukt erfiillen konnten.

6.8 WEITERBILDUNG

Die meisten der Befragten schildern, dass sie VIELFALTIGE
WEITERBILDUNGSMOGLICHKEITEN haben. So berichtet eine der Befragten, dass es von
der Firma aus verschiedene Seminar- oder Aufbauprogramme gibt, an denen sie
teilnehmen kann.
~Ja, wir haben ein jéhrlich aktualisiertes Seminarprogramm und ja, da hat man
halt die Moglichkeit zur Weiterbildung. Das wird dann freigegeben von den

Vorgesetzten und jeder Angestellte soll das machen, egal ob Frau oder Mann.
Da gibt’s lUberhaupt keine Einschrédnkungen.” (Interview 1, S.18)

Wie weiter oben bereits geschildert, nimmt auch eine andere Befragte an einem
unternehmensinternen Weiterbildungsprogramm teil, zu dem sie auf Initiative des
Unternehmens angemeldet wurde. Wie oben bereits geschildert, ist diese Befragte
sehr begeistert, dass sie bei diesem Aufbauprogramm dabei sein kann. lhrer Erfahrung
nach ist es Ublich erst nach zwei Jahren in diesem Programm dabei zu sein und sie

wurde bereits nach einem Dreivierteljahr angemeldet, was sie sehr freut.

Eine weitere Befragte schildert, dass sie in lhrer Firma die Madoglichkeit fir
Weiterbildung hétte. Diese muisse sie sich allerdings selbst organisieren, woran die
Weiterbildung meist scheitert. Aber grundsatzlich hat auch diese Befragte die Chance
auf Weiterbildung. So antwortet die Befragte auf die Frage, ob sie die Mdglichkeit auf
Weiterbildung hat, wie folgt: ,Ja schon, [Befragte lacht] ich miisste es mir nur selber
heraussuchen und daran ist es bisher gescheitert.” (Interview 2, S.13) Durch diese
Hurde des Selbst-Organisierens ist in diesem Fall der Zugang zu einer Weiterbildung
eher hochschwellig. Das Unternehmen scheint die Weiterbildung, abgesehen von

finanziellen Mitteln, weniger aktiv zu férdern.

Eine weitere Befragte berichtet, dass sie in einem Frauen-Mentoringprogramm ist, bei
welchem ihr ein Mentor — in ihrem Fall ein Mann — zur Verfigung gestellt wird und sie
einmal im Monat eine Fortbildung zu verschiedenen Themen hat. Damit ist dieses
Mentoringprogramm mit einer Weiterbildung kombiniert. Bei den Mentorinnen handelt
es sich zumeist um erfolgreiche Geschéftsfithrerinnen.
»Ich nehme grad an einem Frauen-Mentoringprogramm im Unternehmen teil. Das
heit, man kriegt [einen Mentor] zur Verfiigung gestellt, aul3erhalb des

Unternehmens. [...] Und das dauert ein Jahr, diese Ausbildung und wir haben
jeden Monat eine andere Ausbildung.” (Interview 6, S.12).

Eine Befragte schildert, dass es bei ihr in der Firma beim Thema Weiterbildung eher
um LEARNING BY DOING geht.
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sAlso die Ausbildungen in der Firma sind nicht die hdchste Prioritat, sagen wir
mal so. [...} Ich glaube sie [Anmerkung: die Chefs] meinen, es kostet zu viel Geld
und dass man dasselbe auch in der Firma lernen kann.” (Interview 3, S.14f)

Inwiefern die Befragten Nutzen aus den Weiterbildungen ziehen kdnnen, kann zu dem
Zeitpunkt des Interviews — zu welchem sich die Befragten oft gerade in einer
Weiterbildung befunden haben — nicht festgestellt werden.

Zwei der Befragten konnten dazu Auskunft geben, inwiefern ihnen die Weiterbildung
beruflich etwas gebracht hat. So schildert eine Befragte, dass sich bei ihr ausgewéahlte
Weiterbildungen direkt in einem hdheren Gehalt niederschlagen.

slch kann dann noch, wenn ich die Kurse mache, Oracle-Zertifizierung machen,

so was schlagt sich dann auch in spéterer Folge womaoglich in ein bisschen mehr
Gehalt nieder. “ (Interview 2, S.14)

Eine weitere Befragte schildert, dass sie von der Firma einen MBA gezahlt bekommen
hat. Diesen hat sie mit groRBem Interesse absolviert und im Vorhinein auch damit
gerechnet nach dem Abschluss des MBA’s gute Aufstiegschancen zu haben, was
dann allerdings nicht der Fall war. Aus diesem Grund findet die Befragte, dass ihr
Arbeitsgeber die bezahlte Weiterbildung eigentlich nicht nutzt.
,Da kann ich jetzt das Positive sagen, also ich habe ja den MBA gemacht. [...]
Was ich sehr komisch finde, sie [Anmerkung: die Firma] haben wirklich viel Geld

daflir reingebuttert und dann nachher hat sie nichts damit angefangen.”
(Interview 8, S.20)

Dieselbe Befragte betont, dass die Mdoglichkeit und Chance auf Weiterbildung

allerdings auch sehr von den jeweiligen Vorgesetzten abhdngt. In diesem

Zusammenhang meint sie, anfangs viel Gliick gehabt zu haben, und nun viel Pech.
»,ES kommt halt immer auch sehr drauf an, welchen Manager man gerade hat und

wer einen supported. Ich hatte vielleicht am Anfang — in den letzten Jahren —
Gliick, und jetzt sehr viel Pech.” (Interview 8, S.20)

Interpretation fiir den Themenbereich Weiterbildung: Es zeigt sich, dass die
Maoglichkeit auf Weiterbildung teils vorhanden ist und die Befragten diese auch in

Anspruch nehmen.

Die Unternehmen fordern die Weiterbildung der Befragten sehr unterschiedlich, teils
wird diese dadurch forciert, dass die Befragten zu einem frihen Zeitpunkt in ihrer
Laufbahn schon geférdert werden, teils werden die Befragten finanziell geférdert,
obwohl die Weiterbildung dann gar nicht genutzt wird und teils miissen die Befragten

sich die Weiterbildung selbst organisieren, was wiederum eine zentrale Hirde darstellt.

Teilweise gibt es im Feld auch keine Moglichkeit auf Weiterbildung, was von den

befragten Frauen auch kritisch angemerkt wird.
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7 ZUSAMMENFASSUNG DER ERGEBNISSE
Die Befragten haben sich erfolgreich im technischen Arbeitsfeld etabliert und sind in

einem technischen Kernberuf tatig und nicht an einen Randbereich gedréngt worden.
Sie schatzen ihr Arbeitsfeld als interessant und spannend ein und haben darin eine
Tatigkeit gefunden, die ihren Interessen sowie Fahigkeiten entspricht und sie erfuillt.
Auch die hohe Selbststandigkeit und Eigenverantwortlichkeit schatzen die Frauen sehr
und sie haben zu einem grofRen Teil auch sehr verantwortungsvolle Tatigkeiten inne.
Teils haben die Frauen auch Fihrungspositionen inne bzw. hatten sie inne und ihre

Fahigkeiten werden vor allem von den Vorgesetzten sehr geschéatzt.

Der berufliche Erfolg der befragten Frauen lasst sich unter anderem dadurch erklaren,
dass sie die impliziten Leistungskonstrukte der permanenten Verfugbarkeit und auch

physischen Anwesenheit®’

erflillen konnten. Teils liegt das auch daran, dass sie —
abgesehen von einer Ausnahme — (noch) keine Kinder haben und daher sowohl ein
Mehr an Arbeitszeit leisten und flexibel verfigbar sein kdnnen. Dies spiegelt wiederum
das allgemeine Bild der Familiensituation von Frauen in technischen Berufen wider®®,
Zusatzlich muss im Kontext des beruflichen Erfolges der Frauen auch betont werden,
dass sie sehr motiviert und engagiert sind und viel Zeit und Energie in ihre berufliche
Karriere investieren und diese tendenziell an erster Stelle steht. Diese intensive
Konzentration auf die Arbeit und zentrale Rolle der Arbeit, welche tendenziell der
Lebensmittelpunkt ist, ist auch ein in der Arbeitswelt und, vor allem im technischen

Feld, haufig gefordertes Ideal*®.

Jene Befragten, die weniger intensive Arbeitszeit haben, wurden selbst aktiv und
haben dies rege gefordert. Allerdings muss betont werden, dass fir solche
Forderungen eine gute Etablierung im Arbeitsfeld eine Voraussetzung ist. Zu dieser
Etablierung ins Arbeitsfeld zahlt eine vieljahrige Tatigkeit und ein vielfaches Unter-

Beweis-Stellen der Fahigkeiten und Kompetenzen etc.

Bei der Untersuchung des technischen Arbeitsfeldes der Frauen wird deutlich, dass
dieses stark mannlich gepragt ist. Dies zeigt sich sowohl in strukturellen
Gegebenheiten wie auch in sozialen Praktiken. Die Idealvorstellung einer
Mitarbeiter_in im technischen Bereich ist keinesfalls geschlechtslos. Die
Entmythologisierung der geschlechtslosen Arbeitskraft von Acker Anfang der 90er
Jahre®” ist in diesem Zusammenhang mehr als aktuell. Ackers Schlussfolgerungen,

dass die idealisierten Vorstellungen einer Arbeitskraft auf der Vorstellung eines

%7 v/gl. Haffner (2007), S.79f

38 y/gl. Bergmann/ Sorger (2009), S.41

%9 v/gl. Acker (1990), S.149

390 Vgl. Kapitel 3.1.5 Geschlechtersegregation und gesellschaftliche Arbeitsteilung
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mannlichen Arbeithehmers basiert, dessen Lebensmittelpunkt die
Vollzeitbeschaftigung ist und der sich nicht um Kinder oder Haushalt und andere
auRerberufliche Dinge kiimmern muss®?, treffen im technischen Arbeitsfeld die
Situation auf den Punkt.

Diese von einem mannlichen ldeal gepragten Vorstellungen von einer Arbeitskraft
zeigen sich in den verschiedenen Bereichen. Die uberlangen Arbeitszeiten, die weit
Uber die Vollzeitbeschaftigung hinausgehen, und das Leistungskonstrukt der stéandigen
Verfugbarkeit, der sichtbaren Anwesenheit etc. orientieren sich an einer Lebenswelt
von Personen, die von Familienarbeit befreit sind. Es ist dabei deutlich ersichtlich, dass
die Kategorie Geschlecht, in diesem Fall die idealen Vorstellungen von Mannlichkeit, in
die institutionellen Ressourcen eingegangen ist*®?. Erfolgreich kénnen in jenem
Arbeitsbereich nur jene sein, die diese Erwartungen und Leistungskonstrukte erfillen
kénnen. Dadurch sind Frauen, aber auch Manner, die familiare Verpflichtungen haben,
automatisch benachteiligt. Bei dieser Benachteiligung geht es auch keinesfalls um die
nur aulRerst marginal vorhandenen Mdglichkeiten der Teilzeit, vielmehr ist das Problem
die intensive Arbeitszeit, die Uber das Vollzeitarbeitsverhaltnis hinausgeht und definitiv
ein Leistungskonstrukt im Feld ist*®,

Trotz allem muss auch kritisch angemerkt werden, dass die Tatsache, dass die
Mdoglichkeit der Teilzeitarbeit kaum vorhanden ist — und wenn doch - dann mit
inhaltlichen und finanziellen Benachteiligungen einhergeht, all jene Frauen
benachteiligt und ausschliel3t, die aufgrund familiarer Verpflichtungen oder aus
anderen Grinden den Bedarf an Teilzeitangeboten haben. An dieser Stelle soll hier
keinesfalls die Teilzeitarbeit als die einzige oder ideale Mdglichkeit der Vereinbarung
dargestellt werden, aber die Tatsache, dass es diese Mdglichkeit kaum gibt und die

Frauen keine Wahl haben, ist deutlich zu kritisieren.

Es zeigt sich also, dass die im technischen Feld giltigen normativen Vorstellungen
bzgl. der Arbeitszeiten, Frauen mit Betreuungspflichten oder alleiniger Verantwortung
fur den Haushalt, tendenziell benachteiligen bzw. sogar ausschliessen. Die oft
gedulRerte Kritik der Frauenforschung, dass normative Vorgaben bei der zeitlichen
Organisation der Arbeit als Instrument zur Exklusion der Frauen aus gewissen
Berufsspaten und/oder zur Aufrechterhaltung der geschlechtsspezifischen beruflichen

Segregation dienen®**, muss daher erneut unterstrichen werden.

%91 vigl. Acker (1990), S.149

%92 y/gl. Gildemeister (2010), S.137
%93 yigl. Haffner (2007), S.38f
%94 vgl. Teuber (2010), S.902
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Auch Aufstiegschancen sind an die Erfullung der Leistungskonstrukte gebunden. Die
Befragten haben teils Aufstiegsmdglichkeiten gehabt und auch genutzt. Die Mdglichkeit
dazu war aber vermutlich nur dadurch gegeben, dass sie die Leistungskonstrukte im

Feld erfullen bzw. auch tbererfillen.

Ein deutlich zu erkennendes Muster im Feld ist es, dass die Befragten sich tendenziell
in einer Position befinden, aus welcher aus strukturellen Grinden kein Aufstieg (mehr)
maoglich ist. Dies legt nahe, dass Frauen eher in solche Positionen geraten. Interessant
ist, dass sie damit meist zufrieden sind, was in Anlehnung an die

Rationalisierungsstrategie®**® vermutlich am mangelnden Handlungsspielraum liegt.

Zu kritisieren ist auch, dass den befragten Frauen die verschiedenen Mdglichkeiten der
Vereinbarung von Beruf und Familie im Unternehmen meist unbekannt sind bzw. sie
sich diese erst selbst erschlieBen missen, was neben dieser Untersuchung auch in
anderen Studien deutlich wurde®®. Es st eindeutiy ein Anzeichen fir
Chancenungleichheit, wenn es an den einzelnen Frauen liegt, sich diese Mdglichkeiten

erst zu erschliel3en.

Tendenzielle Unterschiede bei den Arbeitszeitmodellen konnten im IT-Bereich
festgestellt werden. Wie auch in der Theorie betont**’, konnten im IT-Bereich auch
flexible Arbeitszeitmodelle gefunden werden. Tendenziell gibt es hier also flexiblere
Mdglichkeiten, die Arbeitszeit zu gestalten, was jedoch einerseits — wie identifiziert —
auch des aktiven Einsatzes der Befragten bedarf und zusatzlich einer gewissen
machvollen Position im Feld , um diese Forderungen auch artikulieren zu kénnen.
Zusatzlich muss betont werden, dass die flexiblen Arbeitszeitmodelle auch immer
wieder die Gefahr der Eingrenzung der Arbeitszeit birgt**®. Eine der Befragten konnte
deutlich veranschaulichen, dass diese Eingrenzung der Arbeitszeit sehr problematisch
sein kann und der Beruf dadurch mit einem Privat- und Familienleben schwer vereinbar
ist. Kritische Stimmen betonen zu Recht, dass viele flexible Arbeitszeitmodelle zu einer
,D0esynchronisation fuhren, sprich der Zeitabstimmungsbedarf zur Vereinbarung von

Arbeit und Familie, Freizeit und Partnerschaft zunimmt und individualisiert wird 3°°.

Mehrfach weist die Literatur auch darauf hin, dass die zeitextensive Arbeitskultur und
das Leistungskonstrukt der sichtbaren Arbeitszeit vor dem Gesichtspunkt der
Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern sehr problematisch zu betrachten

sind. Dies ist vor allem darin zu erkennen, dass die Chancenungleichheit umso grof3er

3% v/gl. Schiffbanker (2007), S.7

3% v/gl. Bergmann/ Sorger (2009), S.42

%97 v/gl. Haffner et al. (2006), S.11

3% v/gl. Schreyer (2008); S.158

399 vgl. Lenz (2000), nach Thaler (2006), S.176
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ist, je groRer die Bedeutung der zeitintensiven Arbeitskultur ist*®. Diese

Leistungskonstrukte werden zu strukturellen Barrieren, die zur Chancenungleichheit
von Frauen und Mannern im Beruf fuhren. Auch wenn die Zugangsmaoglichkeit zu den
technischen Berufen, die ja ein zentraler Aspekt der Chancengleichheit darstellt*™*,
zwar faktisch gegeben ist, so stoRen im Feld die Frauen auf viele Barrieren und

Hindernisse, was auch den Zugang wieder erschwert.

Interessant ist in diesem Zusammenhang auch, dass in dem Sample der Untersuchung
groltenteils grofRe Unternehmen vertreten sind und diese eigentlich mehr Spielraum
bei den Arbeitsbedingungen zur Verfigung haben. Doch trotzdem ist der Spielraum,
der den Frauen zur Verflgung steht, mehr als gering und die mannliche Norm der
permanent verfligbaren Arbeitskraft mit dem Lebensmittelpunkt im Arbeitsleben ist sehr

stark vorhanden.

Ein weiteres wichtiges Ergebnis der Studie ist, dass die Befragten in ihrem Alltag mit
vielen unterschiedlichen gender-exkludierenden Praktiken*®® konfrontiert sind. Zentral
dabei ist vor allem das Infragestellen der Kompetenzen, das Nicht-Anerkennen als
gleichwertige Kollegin, die Begegnung mit Skepsis, das Hinterfragen der Autoritat, die
Abgrenzung durch einen rauen, vulgaren Umgangston etc. Auch von daher herrscht im
Feld keine Chancengleichheit fur Frauen und Manner, da seitens der Frauen immer
wieder soziale Kompetenzen, Durchhaltevermégen®® sowie Starke gefragt sind, um
Situationen, in welchen sie und ihre Kompetenzen hinterfragt werden, zu I6sen und
sich in der Mannerwelt durchzusetzen®. Zusétzlich miissen sie dabei auch ein Mehr
an Energie aufwenden, um diese Situationen zu I6sen und ihre Kompetenzen unter
Beweis zu stellen. Thren mannlichen Kollegen bleibt dahingehen das wiederholte Unter-

%5 'wodurch diese mehr Energie in die

Beweis-Stellen der Kompetenzen meist erspart
Arbeit stecken konnen “°®. Deutlich ist nach Faulkners In/visible Paradox zu erkennen,
dass die Frauen immer wieder mit der Unsichtbarkeit als Ingenieurin kdmpfen miissen
und dies auch nicht nur eine Problematik des Berufseinstiegs ist*"’.

Diese gender-exkludierenden Praktiken sind klar als symbolische Gewalt*® zu

identifizieren. Wie bei dieser Ublich, ist diese nicht als Gewalt erkennbar, und somit ist

9 vgl. Haffner (2007), S.82

9L vgl. Leitner (2001), S.13

402 Vgl. Faulkner (2009a)

93 ygl. Thaler (2006), S.196

4% v/gl. Bergmann/ Sorger (2009), S.67
4% y/gl. Thaler (2006), S.172f

4% v/gl. Thaler (2006), S.164

97 vgl. Faulkner, (2009b), S.174

% vgl. Bourdieu (2012)
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auch deren Zweck, die ungleichen Machtverhaltnisse und Ungleichheiten im Feld

aufrechtzuerhalten, nicht zu identifizieren.

Ganz klar ist die Benachteiligung der Frauen auch beim Einkommen zu erkennen.
Interessant ist dabei, dass es auch im o6ffentlichen Bereich zu verdeckten finanziellen
Benachteiligungen kommt z.B. der Hoher-Bewertung von Dienstposten. Wie auch in
anderen Untersuchungen erkennbar kommt der Einkommensunterschied zwischen den
Frauen und Mannern besonders zum Tragen, wenn das Gehalt individuell verhandelt
werden muss*®. Auch den Befragten ist diese strukturelle Benachteiligung der Frauen
durch die Gehaltsverhandlung bewusst. Dabei ist die schlechte Position, in der sich die
Frauen bei der Gehaltsverhandlung befinden, hervorzuheben, die durch eine
schwierige Integration ins Feld, ein permanentes Hinterfragen und Anzweifeln von
Kompetenzen, die Konfrontation mit der Nicht-Anerkennung als gleichwertige Kollegin,
ein sich Durchsetzten im mannlichen Arbeitsfeld, die Konfrontation mit

Geringschatzung etc., gekennzeichnet ist.

Die starke Orientierung an einer mannlich gepragten Lebenswelt, lasst die Frauen in
vielerlei Weise von der Norm im Feld abweichen. Die Frauen erscheinen als ,die
Anderen®, wenn sie zeitlich nicht permanent zur Verfigung stehen kdénnen oder den
Bedarf nach Vereinbarkeitsmdglichkeiten aufzeigen. Fir die Chancengleichheit im
Arbeitsfeld ist es wichtig, verschiedene Malinahmen zu setzten, um fir die Frauen
Maoglichkeiten zu schaffen, ihre Lebensentwirfe im gleichen Mal3e zu realisieren wie
ihre mannlichen Kollegen. Es gilt, auf verschiedenste Lebensentwirfe im selben Mal3e
einzugehen und sie ernst zu nehmen und sich nicht nur an mannlichen idealisierten
Biographien zu orientieren und dadurch viele Frauen und marginalisierte
Mannlichkeiten auszuschlieen. Schlussendlich muss auch immer mitgedacht werden,
dass MaRnahmen, die es Frauen ermdglichen, ihre Lebensentwirfe zu realisieren,
auch fir Méanner zusatzliche Handlungsoptionen wie z.B. Spielraum fir personliche
Interessen und Betreuungsverantwortlichkeiten, kirzere Prasenzzeiten, flexiblere

Arbeitszeitmodelle, schaffen**’

. Wie bereits in der Literatur kritisiert, zeigt sich, dass im
technischen Feld den Wandlungsprozessen im privaten Leben und den dortigen
Geschlechterarrangements in den normativen Vorgaben im untersuchten Feld, nicht

d**', Den Frauen und ihrem Bedarf wird kaum

Rechnung getragen wir
entgegengekommen. Vielmehr wird das Normalarbeitsverhéltnis — das ein Baustein fir

das asymmetrische Geschlechterverhaltnis ist, da es die alleinige Zustandigkeit der

99 y/gl. Bergmann/ Sorger (2009), S.67
0 v/gl. Schiffbanker/ Reidl (2009), S.63
1 vgl. Haffner et al. (2006), S.3
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*2_ plus einem Mehr an Arbeitszeit als

Frau fir die Reproduktionsarbeit voraussetzt
Norm und Ideal gesehen, was all jene Personen ausschlie3t, die dieser Norm nicht

entsprechen kdnnen.

Zusétzlich ist zu betonen, wie es auch Schiffb&nker und Reidel tun, dass das Konzept
und die Vorstellung von Karrierewegen re-definiert werden missen, um den
Bedirfnissen vieler Frauen und zunehmend auch Mannern zu entsprechen®®. Es ist
von zentraler Bedeutung, dass es heterogene Karriereformen gibt, bei welchen die
subjektiven Lebensbedirfnisse im Vordergrund stehen sollen und verschiedene

Lebensentwiirfe méglich sein sollen**.

“2y/gl. Teuber (2010), S.902
3 vgl. Schiffbanker/ Reidl (2009), S.62
4vgl. ebd., S.62
121



8 KRITISCHE REFLEXION UND AUSBLICK
An dieser Stelle ist es mir wichtig, meine Arbeit und vor allem den methodischen

Zugang nochmals in den Blick zu nehmen und kritisch zu reflektierten, um daraus

Chancen und Moglichkeiten fur weitere Forschungen zu erschliel3en.

Wie bereits mehrfach erwéahnt, hat sich durch die kurzfristig ergebene Mdglichkeit,
Interviews mit Frauen aus dem technischen Bereich zu machen, eine besondere
Situation fur den Forschungsverlauf und das methodische Vorgehen ergeben. Nach
wie vor bin ich der Meinung, dass es richtig war, diese Mdglichkeit des Zugangs zu
nutzen, da sich daraus ein wertvoller Einblick in das Feld und interessante Ergebnisse
ergeben haben. Aber durch das methodische Vorgehen, dass die Interviews kurzfristig,
vor einer vertieften Literaturanalyse und in kurzen Zeitabstanden hintereinander gefiihrt
wurden, wurden die Ergebnisse auch in mehrfacher Hinsicht beschrankt. So wére es
bei einem zyklischen Forschungsverlauf mdglich gewesen, bei den Interviews viel
mehr in die Tiefe zu gehen, und es ware moglich gewesen, auf sich neu erschlieRende
Themenbereich mehr einzugehen. Zusatzlich hétte, wenn ein ausfihrliches
Literaturstudium vor der Interviewfliihrung moglich gewesen wére, vermutlich verhindert
werden konnen, dass bereits vorhandene Ergebnisse sich mit meinen Ergebnissen
Uberschneiden. Ich hétte spezifischer auf Bereiche eingehen kdnnen, die noch weniger
erforscht sind und héatte Hinweisen aus der Theorie folgen kénnen, in welchem Bereich

noch unerforschte Themen zur Arbeitssituation stecken.

Obwohl das Prinzip des theoretischen Samplings** in dieser Forschung aus zeitlichen
Einschrankungen nicht angewandt werden konnte, hat sich nach der Analyse der acht
Interviews gezeigt, dass trotzdem eine theoretische Séttigung*'® erreicht wurde. Dies
war zu erkennen, da am Ende keine neuen Themenbereiche oder Differenzierungen in

den Themenbereichen mehr identifiziert wurden.

Bei der Auswertung der Interviews war an mehrfacher Stelle zu erkennen, dass in den
Interviews auf gewisse Themenbereiche mehr Aufmerksamkeit gelegt werden hatte
sollen, wie beispielsweise dem sozialen Umgang mit Kolleg_innen. Waren die
Interviews nach zyklischen Forschungsphasen erhoben worden, hatte ich darauf

eingehen kénnen.

Allgemein ist zu betonen, dass mir erst im Laufe der Arbeit die Gréf3e und der Umgang
des Themenbereiches bzw. der Forschungsfrage bewusst wurden. So wéare es maglich
gewesen, allein Uber das Thema Diskriminierung und Vorurteile eine eigene Arbeit zu

schreiben. Oder es ware moglich gewesen, allein tGiber den Umgang zwischen den

5 v/gl. Strauss/ Corbin (1996), S.149ff
% vgl. Kelle/ Kluge (1999), S.45f, nach Lamnek (2010), S.171
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Kolleg_innen oder Gber den Bereich Erfolg und Leistungskriterien eine eigene Arbeit zu
schreiben. Auch der Fuhrungsstil von Frauen und deren Strategien im mannlich

dominierten Arbeitsfeld wéare ein reizvolles Thema gewesen.

Aufgrund der Grol3e der Thematik konnte ich in einigen Themenbereichen nicht in die
Tiefe gehen, wie es bei einer fokussierteren Themenwahl méglich gewesen ware. Vor
allem der Themenbereich Diskriminierung und Konfrontation mit Vorurteilen ist zu kurz
gekommen, und erst durch das detaillierte Literaturstudium und die Erfahrungen in den
Interviews ist mir bewusst geworden, wie schwierig die Befragung zu diesem
Themenbereich ist, da erst bei konkreter Nachfrage detailliertere Schilderungen zu
Ergebnissen kommen. Mir ist es wichtig an dieser Stelle, nochmals zu betonen, dass
ich diesen Themenbereich als sehr essentiell empfinde und aus der jetzigen Erfahrung
heraus nochmal einen anderen Zugang zu der Thematik wahlen wirde. Durch das
Wissen, dass Diskriminierungen oft nicht als solche wahrgenommen werden, hatte ich
auch bei jenen Personen konkreter nachfragen konnen, die betonten nicht von
Diskriminierungen betroffen zu sein und dadurch auch deren alltaglichen Umgang
unter Kolleg_innen genauer analysieren konnen. Zuséatzlich hatten auch verstarkt

Strategien im Umgang mit Diskriminierungen beleuchtet werden kénnen.

Ein Themenbereich, der mich aus theoretischer Sicht auch sehr interessiert hatte,
welcher aber nicht Thema dieser Arbeit war, ware eine Diskussion der verschiedenen
Erklarungsansatze der geschlechtsspezifischen Segregation. Diese waren aus Sicht
der Gender Studies interessant zu beleuchten, da - meine These - die darin oft
versteckten Sexismen vielfach in Alltagstheorien Gbernommen werden und dadurch
diese Sexismen fortgeschrieben werden. Ein Beispiel dafir ware das Konzept des
.weiblichen Arbeitsvermdgens”, welches von einem inhaltlichen Zusammenhang
zwischen den Anforderungen bestimmter Frauenarbeitsplatze und den Eigenschaften

und Merkmalen des Arbeitsvermégens von Frauen ausgeht*'’.

Nach wie vor denke ich, dass es sehr wichtig ist, dass Themenbereiche, die héaufig
durch einen quantitativen Zugang beforscht werden, auch mit einem qualitativen
Zugang beleuchtet werden sollten. Dadurch ist es méglich, einen viel differenzierteren
Einblick in das Feld zu bekommen, Zusammenhange und die alltagliche

Arbeitssituation der Frauen zu verstehen.

Fur zukinftige Forschungen fande ich es interessant, den Schwerpunkt auf einzelne
Bereiche der Arbeitssituationen zu legen und dadurch noch tiefere Einblicke zu
gewinnen. Was mich besonders reizen wirde, ware die Beobachtung der Frauen in der

alltaglichen Arbeitssituation, um dadurch den Blick mehr auf die alltaglichen sozialen

*7 Beck-Gernsheim/ Ostner (1978), nach Gotschall (1995), S.137
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Praktiken und gender-exkludierenden Praktiken zu legen. Auch wenn der
Forschungszugang zum Feld fur eine solche Studie sicher nicht leicht zu finden ist,
denke ich, dass dadurch besonders wertvolle und interessante Ergebnisse gewonnen
werden konnen. In diesem Zusammenhang wirde mich vor allem ein Methodenmix

aus teilnehmender Beobachtung und qualitativen Interviews interessieren.

Eine nicht aul3er Acht zu lassende Thematik, die auch zu interessante Ergebnisse
fuhren kann, waren Interviews mit Frauen, die nicht mehr im technischen Feld tatig
sind - die sogenannten Drop-Outs. Deren Sichtweise auf das Arbeitsfeld ware fir diese
Thematik eine Bereicherung und geschlechtsspezifische Hindernisse und Barrieren

wirden nochmals deutlicher sichtbar.

Fur zukinftige Studien wirde ich einen zyklischen Forschungsprozess wahlen, wobei
mich ein Zugang im Sinne der Grounded Theory besonders reizen wirde.
Interessieren wirde mich dabei die Anwendung des theoretischen Samplings, da ich
gerne Erfahrungen darin sammeln mdchte, schrittweise im Laufe des
Forschungsprozesses die Datenquellen auszuwahlen und Erhebung und Auswertung
zyklisch abzuwechseln. Durch die zyklische Gestaltung des Forschungsprozesses
ware auch eine bessere Adaption der Forschungsinstrumente (z.B. Interviewleitfaden)

moglich, wodurch besonders tief in eine Thematik vorgedrungen werden kann.
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10 ANHANG

10.1 ABSTRACT — DEUTSCH

Die vorliegende Masterarbeit beleuchtet die Arbeitssituation von Frauen in technischen
Berufen. Anlass sich mit diesem Thema auseinander zu setzten ist der nach wie vor
stark geschlechtsspezifische segregierte Arbeitsmarkt, der vor allem fir Frauen viele
Nachteile mit sich bringt: Weiblich dominierte Berufe sind meist durch ein geringeres
Einkommen, schlechtere Karrierechancen, prekare Beschaftigungsverhaltnisse etc.
gekennzeichnet. Das Interesse dieser Arbeit fokussiert sich im Folgenden auf den
Tatbestand, dass Frauen speziell in den technischen Berufen sehr gering vertreten
sind. Diese technischen Berufe bringen im Allgemeinen jedoch viele berufliche Vorteile

mit sich: Hohe Einkommen, gute soziale Absicherung, gute Karrieremdglichkeiten.

Trotz verschiedenster MalRnahmen und Initiativen, deren Ziel die Integration der
Frauen in das technische Feld ist, bleibt der Frauenanteil beharrlich auf geringem
Niveau. Diese Projekte leisten einen wichtigen Beitrag dazu, die horizontale
Segregation wenigstens ein wenig aufzulockern, das Berufswahlspektrum von Frauen
zu erweitern und dadurch die Benachteiligung von Frauen ein wenig zu minimieren.
Allerdings beschaftigen sich jene Projekte zumeist ausschlie3lich mit der Berufswahl
und weniger mit der Arbeitssituation von Frauen in technischen Berufen und den damit
verbundenen Hurden, Schwierigkeiten und Benachteiligungen. Die Arbeitssituation ist
jedoch sowohl fir die Berufswahl, als auch fir den Erfolg und Verbleib in einem

technischen Beruf von zentraler Bedeutung.

Diese zentrale Bedeutung der Arbeitssituation ist Anlass daflir, diese genauer in den
Blick zu nehmen. In dieser Arbeit wird konkret der Frage nachgegangen, wie die
Arbeitssituation von Frauen in technischen Berufen aussieht und ob diese die
Chancengleichheit von Frauen am Arbeitsmarkt hemmt oder fordert. Ziel ist es, die
Arbeitssituation der Frauen im Detail zu analysieren und sowohl soziale Interaktionen
als auch den organisationalen Rahmen und die vorhandene Arbeitskultur zu
beleuchten. Dabei sollen auch etwaige Problematiken und Hirden identifiziert werden,
mit denen Frauen in technischen Berufen konfrontiert sind. Aufbauend darauf wird
analysiert, ob die Arbeitssituation hemmend oder fordernd fir die Chancengleichheit

von Frauen am Arbeitsmarkt ist.

Die Chancengleichheit im Feld zu beleuchten ist wichtig, da es eine Reihe von
Hinweisen auf eine Chancenungleichheit zwischen Frauen und Mannern in

technischen Berufen gibt.
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Um diese Forschungsfrage zu beantworten wurde ein qualitativer Zugang gewahlt.
Dieser ermdglicht einen detaillierten Einblick in die Arbeitssituation der Frauen und
kann die bisher hauptsachlich quantitativ gewonnenen Ergebnisse in diesem Bereich
erganzen und vertiefen. Insgesamt wurden acht qualitative Interviews mit Frauen, die
in technischen Berufen tatig sind, gefuhrt. Diese werden mit der Themenanalyse von
Froschauer und Lueger ausgewertet, wobei die Variante des Codierverfahrens

angewandt wird.

Den theoretischen Rahmen der Arbeit bildet Angelika Wetterers und Regine
Gildemeisters konstruktivistischer Zugang, der es ermdglichte, nicht nur die soziale
Interaktion, sondern auch den organisationalen Rahmen zu erfassen, der die
Arbeitssituation der Frauen genauso pragt wie der interaktive Umgang mit den

Kolleg_innen.

Eingeleitet wird der theoretische Teil durch eine kurze lllustration der
konstruktivistischen Perspektive auf das Thema Arbeit und Geschlecht. Im Anschluss
wird die geschlechtsspezifische Arbeitsmarktsegregation dargestellt und das historisch

mannlich gepréagte Feld der Technik beleuchtet.

Den Forschungsstand verdeutlichen verschiedene Ergebnisse zu der Arbeitssituation
von Frauen in technischen Berufen. Die dabei dargestellten Ergebnisse beziehen sich
jedoch meist nur auf Akademikerinnen und wurden aus einem quantitativen Zugang

hergeleitet.

Nach einer Erlauterung des methodischen Zugangs werden die Forschungsergebnisse
dargestellt. Diese veranschaulichen sowohl die Arbeitssituation als auch die

Arbeitskultur, in welcher sich die Frauen beruflich bewegen.

Den Abschluss bilden die Zusammenfiihrung der Ergebnisse mit der Theorie und das
daraus gezogene Fazit. Diese sollen die Arbeit abrunden und die Situation der Frauen
in technischen Berufen zusammenfassend verdeutlichen. Eine Kkurze, Kkritische

Reflexion des Forschungsprozesses schlief3t die Arbeit ab.
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10.2 ABSTRACT — ENGLISCH

This thesis analyses the working situation of women in engineering jobs in Austria. This
is an important issue since the gender-related segregation within the Austrian labour
market is still very strong. This circumstance implies a lot of disadvantages for women,

some of them being less income, bad career chances and less job security.

This particular working field has been chosen, because while jobs within the
engineering department offer a lot of advantages, for example a good job security, high
incomes and others, women are especially less represented at these jobs.

Additionally the working situation in engineering jobs itself has a strong impact on the
labour market situation of women and is still too little analysed. The working situation
influences the career choices of women and affects the likelihood of women staying in
a engineering job after a respective education. It also depends on the working situation
if women are successful in their engineering jobs and if they are given the same

opportunities as men.

This makes it important to analyse the working situation of women in engineering jobs.

The exact research question is:

What environment are women in engineering professions facing and does it benefit or

hinder the gender equality in regard to job opportunities of women?“

I have chosen a qualitative approach, which makes it possible to analyse the working
situation of women in detail and investigate the matter more thoroughly than with a
guantitative approach. Therefore | held eight interviews with women, whose
occupations are within the engineering field. These interviews were analysed by

facilitating the theme analysis by Forschauer and Lueger.

The theoretical background is the constructivist approach from Angelika Wetterer and
Regine Gildemeister. This approach makes is possible to analyse the interactional level
and the organisational level of the working situation, which both influence the working

situation of women in engineering jobs.

Additionally, there is an overview of the current state of research about the working
situation of women in the engineering field. These findings are mostly focused on

academic jobs and are conducted with a quantitative approach.

After describing the findings and discussing them within the theoretical background, a

critical reflection closes this thesis.
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