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Ausbildungs- und Beschéftigungssituation von Frauen im IT-Bereich in Baden-Wiirttemberg

Die Abteilung Modellbildung und Soziale Folgen am Institut fiir Informatik und Gesellschaft der Uni-
versitit Freiburg forscht und lehrt unter Leitung von Prof. Dr. Britta Schinzel in verschiedenen Berei-
chen der Informatik und Gesellschaft. Schwerpunkte sind die Technikfolgenforschung und Geschlech-
terforschung, Teleteaching und Distance Learning, sowie Anwendungssystemen in den Geisteswis-
senschaften und in der Medizin- und Rechtsinformatik. Sie widmet sich auBBerdem der Frauenforde-

rung in naturwissenschaftlich-technischen Bereichen sowie der Mathematik.



Vorwort

Der aktuelle Bedarf an Arbeitskriften im IT-Bereich in Deutschland hat in den letzten Jahren in der
Offentlichkeit zunehmend Aufmerksamkeit gefunden und politische Interesse geweckt. Derzeit sind
ca. 14.500 offene Stellen fiir "IT-Spezialistinnen" bei den deutschen Arbeitsimter registriert'. Absol-
ventlnnen, die nicht Informatik studiert haben, vor allem aus benachbarter Studienfichern wie Natur-
und Ingenieurwissenschaften oder Betriebswirtschaft passen sich an die Anforderungen des IT-
Arbeitsmarktes an und decken zum groflen Teil den Fachkriftemangel in der Branche. Besonders in
diesen Studienféchern ist der Anteil von Frauen sehr gering, und dieser Mangel an den nachgefragten
Qualifikationen fiir die Beschéftigung im IT-Bereich stellt eine formelle Barriere fiir die Beteiligung
von Frauen im IT-Arbeitsmarkt dar: zur Zeit sind nur 18% der Computerfachkrifte weiblich®. Die
Bedeutung der IT-Branche in Baden-Wiirttemberg, die als “die Zukunftsbranche fiir die Wirtschaft
des Landes™ im politischen Bereich angesehen wird, spricht dafiir, auch Frauen als potenzielle Ar-
beitskraft und Mitgestalterinnen der wirtschaftlichen Entwicklung in dieser Branche mit einzubezie-
hen®. Um die Partizipation von Frauen im IT-Bereich effektiv zu unterstiitzen, ist es notwendig, ein
genaues Bild der Situation von Frauen in diesem Bereich zu haben bzw. zu erkennen, welche struktu-

rellen sowie symbolischen Faktoren auf die Beteiligung von Frauen in diesem Bereich wirken.

Die vorliegende Studie will mit Hilfe von sozialwissenschaftlichen Methoden die Situation von Frau-
en in der IT-Branche in Baden-Wiirttemberg sowie ihre Beteiligung in Informatikstudiengéingen und

in solchen Hochschulausbildungen analysieren, die derzeit im IT-Bereich nachgefragt werden.

" Dostal, Werner 2001, S. 209.
Statistisches Bundesamt (Juni 2001) Mikrozensus, Wiesbaden.

Pressemitteilung des Wirtschaftsministerium Baden-Wiirttembergs. In: http://www.wm.baden-
wuerttemberg.de./ ( 8.10.2001)

"Es liegt im besonderen Interesse von Frauen, Schule und Wirtschaft, dass junge Frauen die IT-
Branche als selbstverstiandliches Berufsfeld fiir sich entdecken, besetzen und mitgestalten. Denn
gerade in der IT-Branche werden Teamfahigkeit, Kreativitdt und Kommunikationsfihigkeit immer
mehr zu entscheidenden Schliisselqualifikationen. Und iiber diese (Qualifikationen) verfiigen
Frauen in hohem MafBle." Meinung des stellvertretenden Ministerprasidenten und
Wirtschaftsministers des Landes Baden-Wiirttemberg, Walter Doring, (Pressemitteilung des
Wirtschaftsministerium  Baden-Wiirttembergs. In:  http://www.wm.baden-wuerttemberg.de./
8.10.2001)



Unsere Studie ist in zwei Teile gegliedert. Teil A liefert ein erstes Bild der Beteiligung von Frauen in
der IT-Industrie sowie in den verschiedenen Hochschulstudiengidngen in Baden-Wiirttemberg, die
einen Zugang in den IT-Arbeitsmarkt ermdglichen. Dieser Teil basiert auf einer Sekundéirerhebung
von Daten aus verschiedenen amtlichen Statistiken’ iiber die Frauenbeschiftigung und -
arbeitslosigkeit im IT-Bereich sowie iiber den Frauenanteil in den vier neuen IT-Ausbildungsberufen
und in vom Arbeitsamt finanzierten Weiterbildungs- und Umschulungsmaf3inahmen. Auflerdem ver-
zeichnet er den Frauenanteil in ausgewéhlten technischen und Informatik-Studiengidngen in Baden-
Wiirttemberg an Universitéten, Fachhochschulen und Berufsakademien. Die Sekundarerhebung wurde
von Isabelle Reiff durchgefiihrt.

Der zweite Teil der Studie analysiert die Situation von Frauen in der IT-Industrie in Baden-
Wiirttemberg anhand von zwei Fallstudien. Quantitative Daten liefern Informationen {iber die Beteili-
gung von Frauen und Ménnern in den verschiedenen Bereichen der ausgewéhlten Firmen sowie iiber
ihre Ausbildung, Verbleibdauer im Unternehmen und Art der Beschéftigung. Dariiber hinaus wurden
teilstandardisierte Interviews mit Personalverantwortlichen und Mitarbeiterinnen aus IT-relevanten
Bereichen in beiden ausgewéhlten Firmen durchgefiihrt, um die Organisationsstruktur und die symbo-
lischen Aspekte in der Organisationskultur der Firmen zu analysieren, die auf die Beteiligung von
Frauen und ferner auf ihre Karriereorientierungen und -chancen in der IT-Branche wirken. Dieser Teil
wurde von Birgit Huber durchgefiihrt.

Die wissenschaftliche Leitung der gesamten vorliegenden Studie lag bei Prof. Britta Schinzel und Dr.
Esther Ruiz Ben.

Daten und Fakten iiber die Situation in der IT-Branche sind grundsitzlich iiber eine Vielzahl unter-
schiedlicher Quellen, Statistiken und Publikationen verstreut. Nicht alle relevante Daten stehen nach
Geschlecht differenziert zur Verfiigung und nur selten sind sie explizit unter geschlechtsspezifischen
Aspekten ausgewertet. Ziel dieser Studie ist es daher, detaillierte Informationen liber wichtige ge-
schlechtsspezifische Entwicklungen im IT-Bereich in Baden-Wiirttemberg zu prisentieren und Hiwei-
se auf offene Fragen zu geben, die derzeit und in der Zukunft in die politische und wissenschaftliche

Diskussion eingebracht werden kdnnen.

> S.in Teil A “Quellen und Methodik”
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Teil A: Sekundirerhebung — Frauen in IT- und aus-
ewihlten technischen Berufen und Ausbil-
ungen in Baden-Wiirttemberg

Zusammenfassung: Der Frauenanteil unter IT-bezogenen® Auszubildenden und Studierenden lag in
Baden-Wiirttemberg im Jahr 2000 bei durchschnittlich 18 Prozent.” Dabei wurden anwendungsorien-
tierte, kaufminnische und gestalterische Ausrichtungen stark technischen vorgezogen. Den hochsten
Studentinnenanteil verbuchen Facher, die informatisches und/oder technisches Wissen mit Medizin,
Biologie, Medien, Wirtschaft oder Linguistik zur Anwendung bringen. Jedoch werden beispielsweise
“Medizinische Dokumentation und Informatik” und “Medizinische Informatik” als grundstindige
Studiengénge nur an der Fachhochschule Ulm bzw. der Universitit Heidelberg angeboten, Bioinfor-
matik nur an der Universitit Tiibingen, Biotechnologie einzig an der Fachhochschule Mannheim
(Stand 9/01).® Eine stirkere Forderung der genannten Informatik-Fachkombinationen an weiteren
baden-wiirttem-bergischen Hochschulen wiirde eine betrachtliche Erweiterung an IT-
Zugangschancen fiir Frauen mit sich bringen.

Im IT-Berufsleben stieg mit der wachsenden Zahl von Beschiftigten auch in allen Kompetenzfeldern
die Anzahl von Frauen, im Zeitraum 1997-2000 auch der Frauenanteil. Die meisten Frauen (wie ins-
gesamt die meisten der in der IT-Branche Beschéftigten) waren in dem am stirksten expandierenden
Bereich Softwareentwicklung zu finden; der hochste Anteil von Frauen lag in dieser Zeit im Bereich
Datenverarbeitungsdienste.” Ein Vergleich der Ausbildungszahlen mit den Beschiftigtenzahlen zeigt —
sofern infolge ungeniigender amtlicher Datenerfassung moglich —, dass ein Grofiteil von Frauen iiber
Quereinstieg in IT-Berufe hineinfindet — wegen Unvereinbarkeit von Beruf und Familie oft genug

jedoch auch wieder hinaus."

Es wurden in Absprache mit der TA-Akademie ausgewéhlte technische und informatische Ausbil-

dungen bzw. Studiengénge beriicksichtigt.

Selbst errechneter Durchschnittswert aus den Frauenanteilen in IT-relevanten Studiengéngen und

Ausbildungen, wie sie im Folgenden im Detail dargestellt werden.

Folglich kommen die allermeisten Studentinnen von auBerhalb der Region (Telefonat mit der
Zentralverwaltung der Fachhochschule Mannheim). An der Universitit Freiburg ist ein Komplett-

studiengang Bioinformatik in Planung.

“Assistenzberufe: Frauenarbeit par excellence?” fragt u.a. Holtgrewe, Ursula in einem Beitrag zum
Zentralen Hearing zur Aufwertung von Frauenberufen der Friedrich-Ebert-Stiftung und der OTV
am 14.7.2000 in Berlin. In: http://soziologie.uni-duisburg.de/personen/holtgrewe.html

1% Munder, Irmtraud: Miindliche Mitteilung, 26.09.2001.
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1 Vorbemerkungen

1.1 Einleitung

Die IT-Branche boomt: Entwicklung und Bereitstellung von Informationstechnologien werden zum
Wettbewerbsfaktor Nummer Eins, denn immer mehr Wirtschafts- und Lebensbereiche sind auf den
Nutzen von TuK-Giitern angewiesen. Gleichzeitig fehlen qualifizierte Fachkréfte, mit denen das er-
wartete Wachstum der néchsten Jahre realisiert werden kann. Regierung und Industrie fiirchten um
eine verpasste Chance, wenn nicht jetzt die Positionen am Weltmarkt konsolidiert werden. Also sollen
Green Cards Soforthilfe leisten und verstirkte Ausbildungsoffensiven den langfristigen Bedarf an
Humanressourcen decken.

Doch der IT-Fachkréiftemangel macht auch deutlich, was bis dato nur Gleichstellungsbeauftragte
beschiftigte: Wo bleiben die Frauen in der Informationstechnologie? Mit einem Anteil von 18 Pro-
zent'' unter den IT-Beschiftigten in Deutschland sind Frauen stark unterreprisentiert, und je techni-
scher die Berufe sind, umso weniger Frauen finden sich dort. Der Anteil weiblicher Auszubildender in
den 1999 begonnenen neuen Fachausbildungen ist bei der IT-Systemkauffrau und der Informatikkauf-
frau mit 31% und 22,8% noch relativ hoch gegeniiber den Fachinformatikerinnen und IT-
Systemelektronikerinnen, die nur mit 11,8% und 3,6% vertreten sind. Ebenso niedrig liegen die Frau-
enanteile unter den Informatik und Elektrotechnik Studierenden bei 15 % bzw. gerade mal 5,6 %."
Weil junge Frauen deutlich weniger an den Ausbildungen in diesen zukunftstrichtigen Berufsfeldern
partizipieren, sind ihre spiteren Chancen zur gleichberechtigten Teilhabe im Erwerbsleben der IT-
Branche erheblich gemindert. Buchstéblich vorprogrammiert ist damit die minoritire Teilnahme von
Frauen an der Gestaltung der “Informationsgesellschaft”, deren technologische Neuerungen umwél-
zende soziokulturelle Veranderungen fiir alle Menschen bewirken.

Vor allem arbeitsmarktpolitische und wirtschaftliche Beweggriinde haben in der letzten Zeit bei Re-
gierungs- und Industrievertretern das Interesse an der “letzten Reserve” weiblicher IT-Fachkéfte ge-

weckt."” Betrieben dieser Branche geht schlieBlich ein erhebliches Arbeitskriftepotential verloren.

Statistisches Bundesamt, Mikrozensus, Wiesbaden, Juni 2001, eigene Berechnung
Telefonische Mitteilung des Statistischen Bundesamtes vom 14.11.2001.

Dr. Berghoft, Sonja u.a.: Glosse: Letzte Reserve. In: CHE.ckpoint-Newsletter 4/2001, Centrum fiir
Hochschul-Entwicklung.



Frauen in IT- und ausgewihlten technischen Ausbildungen und Berufen 3

Staatlich-industriell und von den Hochschulen selbst initiierte Aktionsprogramme sollen darum dem
geringen Frauenanteil im IT-Bereich entgegenwirken [wie zum Beispiel: www.Werde-
Informatikerin.de (BMBF), vielfdltige Aktionen der Initiative D21, “Informatica Feminale” (Uni-
Bremen, Uni-Freiburg und FH-Furtwangen), Mentorinnenprogramme, Schiilerinnentage].

So hat auch die Landesregierung Baden-Wiirttembergs im Oktober 2000 eine Reihe von Sofortmal3-
nahmen zur Stirkung des Fachkriftepotenzials beschlossen, die vor allem Méadchen und junge Frauen
fiir IT-Berufe gewinnen will. Im Einzelnen sollen hier u. a. Ausbildungsbeauftragte in Betrieben fiir
die Ausbildung in dualen IT-Berufen werben, breitenwirksame Informations- und Beratungskonzepte
durch die Kontaktstellen “Frau und Beruf” entwickelt werden und gréBere Sonderveranstaltungen
Midchen und junge Frauen fiir IT-Berufe motivieren."*

Damit Angebote dieser Art Gehor finden, sollten solche Aktionen adressatengerecht und detailliert
informieren. Konkretes Wissen iiber die Situation derjenigen Frauen, die sich in IT-bezogenen Fa-
chern ausbilden bzw. in der IT-Branche bereits titig sind, konnte dazu hilfreich sein. Allerdings be-
schrénken sich solche Kenntnisse meist auf die Diagnose ”wenig”: Wo und wie im Detail diese "We-
nigen” ihr technisches und/oder informatisches Interesse zum Einsatz bringen, soll in dieser Studie im

Hinblick auf Baden-Wiirttemberg betrachtet werden.

1.2 Fragestellung

Folgende Fragestellungen bilden die Sekundérerhebung der fiir die Akademie fiir Technikfolgenab-
schitzung in Stuttgart durchgefiihrten Untersuchung ab:

Wie hoch ist der Frauenanteil in der baden-wiirttembergischen 1T-Industrie?

Welche Tendenzen der Frauenbeschiftigung in der baden-wiirttembergischen IT

Industrie zeichnen sich ab? °

Baden-Wiirttemberg fehlen rund 12 000 IT-Fachkrifte, Wirtschaftsminister Doring hat ein Akti-
onsprogramm 2001 zur Deckung des IT-Fachkriftebedarfs aufgelegt. In: Wirtschaftsministerium
Baden-Wiirttemberg, Pressemeldung vom 23.03.2001, http://www.wm.baden-wuerttemberg.de.

Im Rahmen der parallel durchgefiihrten Primérerhebung zu IT-Unternehmen in Baden-

Wiirttemberg (siche Teil B) wird aufgezeigt, welche Prasenz von Frauen in einzelnen Geschiftsbe-
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Wie hoch ist die Frauenarbeitslosigkeit im IT-Bereich in Baden-Wiirttemberg?

Wie hoch ist der Frauenanteil in den vier neuen IT-Ausbildungsberufen und in vom Arbeitsamt finan-
zierten Weiterbildungs- und Umschulungsmafinahmen?

Wie hoch ist der Frauenanteil in technischen und Informatik-Studiengédngen in Baden-Wiirttemberg an

Universitaten, Fachhochschulen und Berufsakademien?

1.3 Quellen und Methodik

Daten zu Frauenanteil und Tendenzen der Frauenbeschéftigung in der baden-wiirttembergischen IT-
Industrie wurden von der Bundesanstalt fiir Arbeit bezogen, welche anhand eigener Wirtschafts-
zweiggliederung quartalsweise die Anzahl sozialversicherungspflichtig Beschiftigter erfasst.'® Der
Frauenanteil in den seit 1997 bestehenden vier neuen IT-Ausbildungsberufen konnte beim Statisti-
schen Landesamt Baden-Wiirttemberg in Erfahrung gebracht werden. Die Studentinnenanzahl in
technischen und Informatik-Studiengidngen in Baden-Wiirttemberg ist in den Jahrbiichern “Das Bil-
dungswesen” in Bezug auf ausgewihlte Fachgebiete, herausgegeben vom Statistischen Landesamt
Baden-Wiirttemberg, enthalten. Um eine detaillierte und aktuelle Ubersicht (die meisten Daten sind
frithestens ein Jahr danach vorhanden) tiber von Frauen wahrgenommene IT-relevante Studiengénge
zu erhalten, wurden die einzelnen baden-wiirttembergischen Universititen, Fachhochschulen und
Berufsakademien angeschrieben und um die Angabe aktueller Zahlen von Studierenden in den rele-
vanten Féchern gebeten. Mit Ausnahme der FH-Biberach, FH-Pforzheim, FH-Ravensburg-
Weingarten und BA-Lorrach haben alle Adressaten geantwortet (N=29). Angaben zur Frauenarbeits-
losigkeit in IT-Berufen in Baden-Wiirttemberg und zum Frauenanteil in vom Arbeitsamt finanzierten

Weiterbildungs- und UmschulungsmafBnahmen waren beim Landesarbeitsamt in Stuttgart erhaltlich.'’

reichen vorliegt, ob bzw. welche (besonderen) Griinde dafiir bestehen und wie die zukiinftige Ent-

wicklung fiir die Beteiligung von Frauen hier eingeschitzt wird.

Die den statistischen Erhebungen bis 1993 zugrundeliegende Wirtschaftszweiggliederung von
1970 enthielt keine IT-bezogenen Kriterien fiir den Dienstleistungsbereich. 1993 wurde eine neue
Wirtschaftszweiggliederung eingesetzt, die in den statistischen Daten jedoch erst ab ca. 1997 zum
Tragen kam. Eine Umschliisselung zwischen alter und neuer Gliederung ist laut Statistischem
Landesamt und Bundesanstalt fiir Arbeit nicht méglich. Daher wird der Frauenanteil der im IT-
Bereich sozialversicherungspflichtig Beschiftigten nur fiir die Jahre 1997-2000 aufgezeigt. Die
Statistik der sozialversicherungspflichtig Beschéftigten l4sst definitionsgeméal die Zahl der Beam-
ten und Selbstindigen unberiicksichtigt. Nach Einfithrung der Sozialversicherungspflicht fiir ge-

ringfligig Beschéftigte haben sich zum Teil Verzerrungen in den Strukturen ergeben.

Da die an Berufen orientierte Klassifizierung des Arbeitsamtes in den letzten Jahren erheblich
abgedndert wurde, liegen Daten iiber Arbeitslose erst ab 1993 vor. FbW-Daten (Forderung der be-

ruflichen Weiterbildung) vor 1998 existieren zum grofiten Teil nur auf Microfiches oder Papier
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Aus den gesammelten Daten wurden die Frauenanteilswerte errechnet. Viele weitere wichtige Hin-
weise wurden freundlicherweise von Mitarbeitern der Bundesanstalt fiir Arbeit, des Statistischen Lan-
desamtes, des Landesarbeitsamtes sowie von universitiren Verwaltungsangestellten telefonisch und

per E-Mail iibermittelt.'®

1.4 Zum Begriff “IT-relevant”

Unter anderem hat das dynamische Wachstum der IT-Industrie die uneinheitlichen Definitionen des
Ausdrucks “IT-relevant” zur Folge. So existieren divergierende, sich zum Teil ergidnzende Betrach-
tungsweisen des so genannten IT-Sektors, die entweder outputorientiert nach Produkten und Dienst-
leistungen, beschiftigungsorientiert nach Berufen oder anwendungsorientiert nach Anteil der Compu-
terarbeitsplitze oder computergestiitzten Technologien fragen.' Innerhalb dieser einzelnen Auf-
schliisselungen existieren wiederum weite und enge Definitionen, welche zwischen Software-
Primérbranche und Sekundirbranche rangieren” und zum Beispiel laut OECD zur Informationswirt-
schaft alle so genannten Informationsgiiter zahlen, “zu denen sowohl die Informationen selbst als auch

»2 Die statistische Zu-

die zu ihrer Erstellung oder Verteilung notwendigen Mittel gerechnet werden.
ordnung von Unternehmen zur IT-Branche ist aufgrund der grolen Dynamik der Branchenentwick-
lung schwierig. Entsprechend gibt es auch keine vollig iibereinstimmenden betriebsiibergreifenden IT-

Titigkeitsprofile.”* Beschaftigungsorientiert wird hier zur Zeit in IT-Kern- und IT-Mischberufe unter-

und konnten nicht in der fiir diese Untersuchung benétigten Form tiefergegliederter Zeitreihen

DV-technisch aufbereitet werden.

Detaillierte Auskiinfte (Ursachen-Einschitzung fiir hohen Frauenanteil u.a., per E-Mail erfragt)
von Universititen kamen ausschlieBlich von mannlichen Fachbereichsleitern oder Verwaltungsan-

gestellten. Anfragen an Frauenbeauftragte blieben zum grof3en Teil unbeantwortet.

Lobbe, K. u.a.: Wachstums- und Beschiftigungspotenziale der Informationsgesellschaft bis zum
Jahre 2010. In: Endbericht zum Forschungsauftrag Nr. 30/99 des Bundesministeriums fiir Wirt-
schaft und Technologie, RWI, Essen 2000, S. 3f.

2 7u den Sekundirbranchen zihlen praktisch alle Branchen unserer Wirtschaft und Verwaltung. Es

gibt heute keine Branche, in der nicht Software als Teil von Produkten und/oder Dienstleistungen,
bei der Produktion, oder bei Planung und Management zum Einsatz kommt. In: GfK GmbH, Fhg
IESE, Fhg ISI: Analyse und Evaluation der Softwareentwicklung in Deutschland, Studie fiir das
BMBF. Dezember 2000, S. 30ff.

2 Lobbe, K., a.a.0.

22 Dostal, Werner: Der aktuelle IT-Arbeitsmarkt. In: Bundesanstalt fiir Arbeit: Informationen fiir die

Beratungs- und Vermittlungsdienste 19/00. Mai/2000, S. 1805ff; Abgrenzung von IT-
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teilt,” in IT-Spezialwissen und IT-Nutzung.** Die Informationstechnik gilt als Querschnittstechnolo-
gie, die nicht nur Produzenten und Anbieter von Informationstechnik umfasst, sondern auch in Nut-
zungs- und Anwendungssektoren wie auch in Form von “Inhalte-Produktion” Bedeutung hat. Ein
Grofiteil von IT-Spezialisten arbeitet daher heute nicht mehr innerhalb, sondern auf3erhalb der eigent-
lichen Branche, weil informationstechnisch gestiitztes Arbeiten in einer wachsenden Zahl von Ge-
schiftsfeldern unabdingbar wird:* “Gerade die Charakteristik der IT als einer Schliisseltechnologie

mit integrativer Wirkung verhindert klare und eindeutige Kategorisierungen.”*®

1.5 Zur Betrachtung “IT-relevanter” Studiengange

Entsprechend der Schwierigkeiten, den IT-Sektor als abgeschlossene Branche zu definieren oder all-
gemeingiiltige IT-Kompetenzprofile voneinander abzugrenzen,”’ lisst sich die IT-Relevanz von Stu-
dienfachern unterschiedlich betrachten: Der Fachkréaftemangel hat zur Folge, dass in den Augen vieler
Personalrecruiter jeder Naturwissenschaftler das Zeug zum “IT-Professional” hat. So haben zum Bei-
spiel nicht nur Mathematiker, Physiker und Chemiker, sondern auch Volkswirtschaftler mit Zusatz-
ausbildung gute Chancen, in der IT-Branche eingestellt zu werden.”® Zum anderen ist von jeher das

Tatigkeitsfeld durch Quer- und Seiteneinsteiger geprigt. Diese Tendenz konnte Verstdrkung darin

Kompetenzen ist nicht einfach. In: Computer Zeitung, 15.3.01, S. 37. Dementsprechend erhebt das
baden-wiirttembergische Statistische Landesamt Daten nach IT-relevanten Tétigkeitsbereichen,
wihrend das Arbeitsamt in Berufe unterteilt. Diese divergenten Klassifikationen und Zuordnungen
erschweren einen Vergleich der Arbeitslosen- und Beschéftigtenzahlen. Fiir den Bereich IT-
Schulung wurden keine Daten erfasst.

2 Bohm, Dietmar: IT-Fachkriftebedarf und duale IT-Berufe. Institut fiir siidwestdeutsche Wirt-

schaftsforschung der Steinbeis-Stiftung, Stuttgart 2001, S. 12f.

* Abgrenzung von IT-Kompetenzen ist nicht einfach. In: Computer Zeitung Nr. 11/15.3.01, S. 37.

» Frasch, Micha S.: Der Informationstechnik fehlen immer noch Spezialisten. In: VDI Nachrichten,

16.3.2001, Nr. 11, S. 24. Statistische Angaben zu Mitarbeitern in Unternehmensbereichen IT- re-
levanter Firmen sind an keiner Stelle zu erhalten. (Die in Teil B folgende Primédrerhebung veran-
schaulicht dies anhand zweier baden-wiirttembergischer IT-Unternehmen exemplarisch.)

2 Dostal, Werner: Turbulenzen im IT-Arbeitsmarkt. In: Informatik-Spektrum v. 24.8.2001, S. 208.

" Bohm, Dietmar: IT-Fachkriftebedarf und duale IT-Berufe, a.a.O.

B Dostal, Werner: Der aktuelle IT-Arbeitsmarkt, a.a.O. Fritsche, Angelika u. Renkes, Veronika:

Quereinsteiger: Mit den Pfunden wuchern. In: Computerwoche Young Professional, Februar/Mirz
2001, S. 28f.
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finden, dass die IT-Branche in wachsendem Mafle nah am Anwendungsfall operiert und daher Leute
braucht, welche neben ihren IT-Skills noch spezielle nicht informatische Fachkenntnisse aufweisen.”
Ferner werden zur Zeit viele technische und naturwissenschaftliche Studiengénge mit informatischen
Lehrinhalten angereichert, vor allem solche, die in der beruflichen Praxis verstarkt auf Informations-
technologien aufsetzen (wie z. B. Maschinenbau, Elektrotechnik, Biologie).”” Die Expansion der
Branche in Form neuer Arbeitsschwerpunkte und Ausbildungsformen wird auch in Zukunft definito-
risch schwer vollstindig zu fassen sein.”!

Fiir die Gesamtansicht der Studierendenanteile im Verlauf der letzten zehn Jahren (S. 26-29) wurden
also auch die Studiengiinge Mathematik, Ingenieurwissenschaften und Physik beriicksichtigt, da sich
in der beruflichen Praxis vermehrt Absolventen dieser Fachrichtungen finden, und von IT-
Personalverantwortlichen in Deutschland gerne eingestellt werden.*” Die IT-Verwandtschaft dieser
Fécher riihrt letztlich aus der historischen Entwicklung: Anfang der 70er entstand die Informatik als
eigenstindige Wissenschaft bzw. Hochschulausbildung an bundesdeutschen Universititen in
Kooperation von Vertretern von Lehrstithlen der Mathematik-, Physik- und Ingenieurwissenschaft.”®
Die Inhalte dieser Studienficher sowie der Informatik grenzen in Teilen aneinander an oder
iiberschneiden sich. Zusétzlich wurde auch der Frauenanteil in Elektrotechnik und Maschinenbau

betrachtet.”® Die zugrundeliegenden Daten des Statistischen Landesamtes fassen jeweils

¥ Die Primirerhebung in Teil B dieser Untersuchung zeigt jedoch Tendenzen der SchlieBung des

Arbeitsmarktes fiir Quereinsteiger auf.

0 vgl. Liickefett, Hans-Jochen u. Dr. Thomas, Uwe (Projektleitung): Die Entwicklung des Arbeits-

marktes und der Hochschulplétze fiir IT-Fachkrifte in Deutschland. Zwischenergebnis der Ar-
beitsgruppe “Bildung und Qualifikation”, Themenschwerpunkt Berufliche Bildung und Arbeits-
markt. Initiative D21 u. Input Consulting, Frankfurt/Stuttgart Januar 2001.

' vgl. Bott, Peter: Qualifikationsanforderungen im IT-Bereich: Wunsch und Wirklichkeit. Bundesin-

stitut fiir Berufsbildung, Bonn 2000, S. 15.

32 Dostal, Werner: Informatik-Qualifikationen im Arbeitsmarkt. In: Informatik-Spektrum 20, (1997),

S. 73-78 sowie Naturwissenschaften — Studium und Arbeitsmarkt. In: IAB, Materialien aus der

Arbeitsmarkt- und Berufsforschung — Nr. 1.2/1998, S. 22.

33 Brauer, W. u. Miinch, S.: Studien- und Forschungsfiihrer Informatik. Miinchen, Bonn 1996, S.

13ff.

3% Zwar wechseln auch viele Chemiker in die Software-Entwicklung iiber, da die Chemie-Branche

seit Ende der 90er immer weniger Personal nachfragt. Im Vergleich zu der Prasenz von Physikern
ist die Zahl der Chemiker in der IT-Industrie jedoch marginal. Auch ist die Zahl der Studienab-
ginger infolge der Branchenschwéche mittlerweile dramatisch gesunken. Die Chemikerinnen-

Quote wurde daher in dieser Untersuchung vernachléssigt. Auch Architektur blieb unberiicksich-
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zugrundeliegenden Daten des Statistischen Landesamtes fassen jeweils informatische, ingenieurwis-
senschaftliche etc. Studiengénge zu Féchergruppen zusammen und sind nach Hochschultypen unter-
schieden.

Die Detailansicht der Seiten 31-36 iiber aktuelle Studierendenzahlen in IT-relevanten Studiengéngen
in Baden-Wiirttemberg stellt konkrete technische, ingenieurwissenschaftliche und informatische Stu-
diengéinge dar, die Frauenanteile von iiber 30 Prozent fiir sich verbuchen. Die zugrundeliegenden
Daten beziehen sich daher auch auf einzelne Universititen, Fachhochschulen und Berufsakademien.
Dabei wird sich herausstellen, dass nicht allein der Studienschwerpunkt iiber den Frauenanteil ent-
scheidet, sondern auch der Standort der jeweiligen Hochschule. Der Studiengang Mathematik wurde

in dieser Darstellung nicht beriicksichtigt.”’

2 Untersuchungsergebnisse

2.1 Frauenbeschaftigung im IT-Bereich

Abbildung 1 zeigt die Gesamtzahl der in der baden-wiirttembergischen IT-Branche sozialversiche-
rungspflichtig Beschiftigten anhand der amtlichen Definition von IT-Tétigkeitsfeldern: Insgesamt
39.254 Erwerbstitigen in 1997 und 60.088 im Jahr 2000 (17.995 Frauen + 42.093 Ménner) bedeuten
eine Zunahme von 53 Prozent. Der Frauen-/Ménneranteil ist dabei nahezu unveréndert bei rund 29/71
Prozent bestehen geblieben. Wenn auch gering, so zeigt sich die Frauenquote iiber diesen Verlauf von
vier Jahren doch stetig steigend: von 29,0% 1997 auf 29,9% im Jahr 2000.%°

tigt, da dieser Studiengang zwar viele technische Elemente enthélt, insgesamt aber vor allem im
Bereich der Gestaltung/des Designs angesiedelt ist. (Prof. Irmtraud Munder: Miindliche Mitteilun-
gen, 29.10.2001).

% Definition IT-relevanter Studienginge, basierend auf einer im Auftrag des BMBF erstellten DLR-

Definition informatikrelevanter Studiengénge: Giese, B.: Fachkrifte der Informations- und Kom-
munikationstechnik: Informatikrelevante Studienginge. DLR, IT-GE,
http://www.iid.de/schule/ir/informatikrelevant.pdf, Mai 2000.

% Die nach Wirtschaftszweigen erfolgenden statistischen Erhebungen enthalten keine Berufs-

Zuordnungen.



Frauen in IT- und ausgewihlten technischen Ausbildungen und Berufen 9

Abbildung 1: Frauenanteil an sozialversicherungspflichtigen I'T-Beschiiftigten in
Baden-Wiirttemberg 1997-2000
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70,9%
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(27.870)
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Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit,Referat I111a6, eigene Berechnung

Die Ubersicht in Abbildung 1 zum Frauenanteil im IT-Bereich wird in Abbildung 2 nun in Bezug auf
die einzelnen Wirtschaftsklassen’ dargestellt. In dieser Detailansicht ist zu sehen, dass der Branchen-
gesamtwert von gut einem Drittel weiblicher Mitarbeiter je nach Tatigkeitsschwerpunkt differiert, d.
h. unter- und tberschritten wird — im betrachteten Zeitraum allerdings in jedem Feld mit steigender
Tendenz. Mit 42,4 Prozent (2000) weist der Bereich Datenverarbeitungsdienste den grofiten Frauenan-
teil auf. Die mit Abstand meisten weiblichen Angestellten finden sich jedoch in Softwareentwicklung
und -beratung (13.325 in 2000), dem mit Abstand personalstarksten Bereich der IT-Branche.

Den niedrigsten Frauenanteil verbucht die Hardwareberatung, gefolgt von Pflege/Instandhaltung und
Reparatur von DV-Geriten. Im Tétigkeitsfeld ”Sonstige mit DV verbundene Tétigkeiten” ist mit einer
Verdnderung von + 6,1 Prozent der stirkste Quoten-Anstieg zu verzeichnen. Die nihere Definition

dieser Erwerbsklasse beschrinkt sich auf den Zusatz “Informationsvermittlung”.

37 Siehe Ubersicht iiber die Klassifikation der Wirtschaftszweige im Einzelnen in FuBnote 33.
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Tabelle 1: Auszug aus der Klassifikation der Wirtschaftszweige, Ausgabe 1993,
Statistisches Bundesamt (1995)

72.1 Hardwareberatung

Beratung iiber Art und Konfiguration von Hardware und dazugehoriger Soft-
wareanwendung: Analyse der Nutzerbediirfnisse und —probleme und Anbieten
der wirtschaftlichsten Losung (umfafst nicht Hardwareberatung durch Compu-

terhersteller oder -vertreiber)

72.5 Pflege und Reparatur

von DV-Geriten

Instandhaltung und Reparatur von Biiromaschinen, Datenverarbeitungsgeriten

und -einrichtungen

72.2 Softwareberatung,
Softwareentwicklung

(Softwarehéuser)

Softwareberatung: Analyse von betriebsfédhigen Systemen: Analyse der Nutzer-
bediirfnisse und -probleme, Beratung hinsichtlich der wirtschaftlichsten Losung;
Softwareentwicklung: Entwurf und Programmierung von betriebsfahigen Syste-
men: Entwicklung, Herstellung, Lieferung und Dokumentation von Software im
Auftrag spezieller Nutzer, von Standardsoftware, Schreiben von Programmen
nach Anweisungen der Nutzer (umfasst nicht Softwareberatung in Verbindung

mit Hardwareberatung)

72.3 Datenverarbeitungs-

dienste

Datenerfassungsdienste: Datenverarbeitung mit Hilfe von Kunden- oder Herstel-
lerprogrammen (Dateneingabe); Datenverarbeitungs- und Tabellierungsdienste:

Datenverarbeitung mit Hilfe von Kunden- oder Herstellerprogrammen (vollstén-
dige Datenverarbeitung), stindige Verwaltung und stidndiger Betrieb von Daten-
verarbeitungseinrichtungen, die Dritten gehoren, Bereitstellungsdienste fiir Teil-

nehmersysteme, sonstige Datenverarbeitungsdienste

72.4 Entwicklung und
Pflege von Daten-
banken (Datenban-
ken)

Entwicklung von Datenbanken: Zusammenstellung von Daten aus einer oder
mehreren Quellen; Datenspeicherung: Vorbereitung von Datensétzen in einem
vorgegebenen Format; Verfiigbarmachung von Datenbanken: Bereitstellung von
Daten in einer bestimmten Form oder Reihenfolge iiber Online-Retrieval oder
-Zugriff (computergestiitzte Verwaltung), die fiir jedermann oder fiir einen be-

grenzten Nutzerkreis zugénglich sind und auf Anfrage geordnet werden

72.6 Sonstige mit der
Datenverarbeitung
verbundene Tétig-

keiten

Informationsvermittlung

Zwar lasst sich kaum genauer sagen, was Inhalt der hier erbrachten Leistungen ist. Dennoch kann

vermutet werden — auch, weil die iibrigen Klassen die IT-Kerngebiete abdecken —, dass es sich hier

eher um IT-Nutzung handelt, bei der die Anwendung bestehender Systeme zur Verrichtung nicht IT-

bezogener Aufgaben im Vordergrund steht.
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Frauenanteil an sozialversicherungspfl. IT-Beschiiftigten nach Wirt-

schaftsklassen am Arbeitsort 1997-2000 in Baden-Wiirttemberg

Abbildung 2
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Frauen - Manner Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit,

Referat 111a6, eigene Berechnung
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Tabelle 2: Anzahl sozialversicherungspflichtig beschiiftigter Frauen im IT-Bereich
pro Wirtschaftsklasse in Baden-Wiirttemberg 1997-2000

Anzahl Frauen Anstieg

Wirtschaftsklassen 1997 | 1998 |1999 |2000 |1997—2000
Hardwareberatung 696 800 916 934 +34,2% (+238)
Pflege und Reparatur von DV-Geriten 887 921 1.027 |997 +12,4% (+110)
Softwareberatung u. -entwicklung 8.010 |9.735 |11.956|13.325 | +66,4% (+5.315)
Datenverarbeitungsdienste 1.657 | 1.827 [2.048 |2.438 |+47,1% (+781)
Entwicklung und Pflege von Datenbanken | 57 74 94 107 + 87,7% (+ 50)
Sonstige mit DV verbundene Tatigkeiten |77 113 162 194 +51,9% (+ 117)
Total 11.38413.470|16.203 | 17.995 | +17,0% (+6.611)

Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit, Referat I11a6, eigene Berechnung

2.2 Arbeitslosigkeit von Frauen im IT-Bereich

Nachdem Ende der 80er/Anfang der 90er Jahre ein Beschiftigungstief in der DV- bzw. IT-Branche
verzeichnet wurde, dem zufolge u. a. auch das Informatik-Studium an Popularitét verlor, kam es Ende
der 90er mit Einfithrung des WWW und der damit einhergehenden technologischen Neuentwicklun-
gen zu einem Boom in der Nachfrage nach IT-Spezialisten. Neue Tétigkeitsfelder und Berufszweige
entwickelten sich und brachten stark verdnderte Qualifikationsanforderungen mit sich, was mit als
Grund fiir Arbeitslosigkeit im IT-Bereich angenommen werden kann.

In Abbildung 3 wird der Verlauf der im IT-Bereich von 1993 bis 2000°® arbeitslos gemeldeten Frauen

anhand der Berufssystematik der Bundesanstalt fiir Arbeit dargestellt.* Die Angaben sind nach den

38 Erst ab dem Jahr 1993 waren Daten beim Landesarbeitsamt erhiltlich.

% Das Arbeitsamt verwendet fiir seine Statistik eine eigene nach Berufen (Berufskennziffern) sortier-
te Systematik fiir den Arbeitsmarkt (Arbeitslose, Beschéftigte, Stellenangebote): die “Klassifizie-
rung der Berufe” (Stand 1988). Die Zuordnung von Berufen zu IT-Berufen wurde in einem Rund-
erlass vom 1.3.2000 BA-intern definiert (Rd.Erl. 1a2-5400.1(0) vom 1.3.2000) und ist Basis dieser
Auswertung, mit Ausnahme des ehemaligen “Druckvorlagenherstellers”: Dieser von der BA zu
den IT-Berufen gerechnete Beruf ist erst in seiner (wiederholt) neukonzipierten Ausbildungsform
(seit 1998: “Mediengestalter fiir Digital- und Printmedien”) als IT-relevant zu sehen und genieB3t

vor allem in der Ausrichtung Design einen hohen weiblichen Zustrom (58,8% in 1999) - laut Aus-
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Hochstwerten in 1993 sortiert. Deutlich wird die in allen Sparten fallende Tendenz von Arbeitslosig-
keit, welche 2000 ein sehr viel niedrigeres Niveau als 1993 erreichte. Ausnahme sind EDV-
Vertriebsfachfrauen ohne Anstellung, deren Anzahl im betrachteten Zeitraum jedoch insgesamt wenig
Ausschlag zeigte, d. h. sich stets zwischen 21 und 30 arbeitslosen Frauen bewegte. 1994/95 gab es
hier allerdings einen Anstieg von Frauen ohne Beschéftigung, wihrend in derselben Zeit in allen iibri-
gen Berufen die Anzahl weiblicher (und auch ménnlicher) Arbeitsloser besonders signifikant abnahm.
Unter den 11 betrachteten Verlaufskurven verzeichnen Anwendungsprogrammiererinnen, Datenverar-
beitungsfachfrauen, Informatikerinnen, Rechenzentrumsfachfrauen und Datenverarbeitungskauffrauen
die betrichtlichsten (negativen) Steigungen: Diese Berufe weisen zu Beginn des betrachteten Zeit-
raums die groBten IT-Arbeitslosenzahlen auf,*’ dafiir aber mit umso stirker fallender Tendenz. Be-
sonders drastisch sinkt die Zahl der arbeitslosen Anwendungsprogrammiererinnen von 176 (in 1993)
auf 81 (in 1999) um -54% und die der Informatikerinnen von 98 (in 1993) auf 25 (in 1999) um -75%.
Das Jahr 1999 bedeutet fiir fast alle Berufsgruppen Arbeitslosentiefstand. Im Folgejahr wéchst die
Arbeitslosenrate jedoch wieder, obgleich auch die Zahl der offenen Stellen weiter ansteigt (siche Ab-
bildung 4).

Den deutlichsten Anstieg in den Arbeitslosenzahlen von 1999 bis 2000 ist unter Informatikerinnen zu
verzeichnen (+ 37, Abb. 3), gefolgt von Datenverarbeitungskauffrauen (+ 14) und An-
wendungsprogrammiererinnen (+ 13).

Bei der Zunahme der Arbeitslosigkeit von 1999 auf 2000 kénnen laut Auskunft des Landesarbeitsam-
tes Baden-Wiirttemberg folgende Ursachen eine Rolle spielen: In den letzten Jahren war die Arbeits-
losigkeit jeweils im Juli durch Quartalskiindigungen, Abschluss von Ausbildungen und Abbruch von
Ausbildungsgingen deutlich erhdht, und vor Ende der Betriebsferien werden neue Arbeitskrifte eher
selten eingestellt. Eine Besonderheit hat im Jahr 2000 dazu gefiihrt, dass die Arbeitslosigkeit in den
Folgemonaten nicht — wie in den Vorjahren — schnell wieder zuriickgegangen ist: Zur Jahresmitte

2000 begannen schlagartig die Probleme in der New Economy.

sage der IHK-Freiburg mehr Teilnehmer als zu erwartende offene Stellen (Telefonische Auskiinf-
te. IHK-Freiburg. Juni 2001).

" Diese Angaben treffen auch auf die Manner in dieser Berufsgruppe zu.
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Abbildung 3: Arbeitslose Frauen im IT-Bereich in Baden-Wiirttemberg 1993-2000
(Anzahl in einzelnen Berufen)
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0 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000
Anwendungsprogrammiererinnen 176 162 130 103 96 85 81 94
Datenverarb.-fachfrauen (o.n.A) 116 114 99 97 85 69 85 72
Informatikerinnen (EDV) 98 98 62 70 54 53 25 62
Rechenzentrumsfachfrauen 91 97 79 79 58 50 46 55
Datenverarbeitungskauffrauen 78 89 87 69 72 53 44 58
Informationselektronikerinnen 40 36 31 24 19 19 19 15
Systemanalytikerinnen, Organisat. 31 24 19 20 16 15 27 20
Elektroniking.f.digit.Inform.techn. 28 24 18 18 13 6 2 4
Systemprogrammiererinnen 21 17 19 14 16 7 10 6
EDV-Vertriebsfachfrauen 21 23 26 30 27 28 23 25
And. DV-Fachfrauen 18 24 19 18 21 12 16 19
Summe 542 546 459 439 371 312 297 336

Quelle: Landesarbeitsamt Baden-Wiirttemberg, Septemberwerte
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Abbildung 4: Offene Stellen im I'T-Bereich in Baden-Wiirttemberg 1993-2000
(Anzahl in einzelnen Berufen)
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So wurden vor der Sommerpause — also zum Juli — IT-Fachkréfte entlassen, nach den Ferien aber
nicht mehr eingestellt. Zwar hat sich die Zahl der Stellenangebote von 1999 auf 2000 nahezu verdop-
pelt; die arbeitslos gewordenen IT-Kréfte konnten aber vermutlich wegen Strukturdiskrepanzen (o-
der/und Qualifikationsmismatch) nicht in diese Stellen einmiinden. Diese groBe Zunahme der gemel-
deten Stellen hing laut Auskunft des Landesarbeitsamtes {iberdies auch mit den Vorgaben des im
Sommer 2000 eingefiihrten Green-Card-Verfahrens zusammen, das fiir die Erteilung einer Green Card
die Meldung der offenen Stelle beim Arbeitsamt voraussetzt.*!

Insgesamt bewegte sich die Gesamtzahl der beim Arbeitsamt fiir IT-Berufe verzeichneten offenen
Stellen (Abb. 4) 1993 noch zwischen 2 und 33. 1998 hatte sich die Personalnachfrage aber bereits
deutlich zugunsten von Anwendungsprogrammierern und Informatikern verschoben: Fiir beide Berufe
werden in diesem Jahr 484 bzw. 715 offene Stellen angeboten. Der plotzliche Anstieg auf jeweils
knapp iiber 1.000 Vakanzen fiir solche Arbeitskrifte in 2000 zeigt, wo die Prioritéten der Personalsu-
cher liegen — auch, wenn die Ausschreibungen in dieser Zeit eher an Ausldnder adressiert waren, fiir
deren Anwerbung das Green-Card-Verfahren zudem Bedingungen stellt, welche vor allem hochquali-
fizierten/hochbezahlten IT-Fachkriften wie eben Softwareentwicklern (= Anwendungsprogrammie-
rern) und Informatikern zupass kommen: Die Ausldnderbehorde erteilt dann eine Aufenthaltserlaub-
nis, wenn die ausldndische Fachkraft ein Diplom, Bachelor oder Master in einem IT-relevanten Stu-
diengang vorweisen oder einen Arbeitsvertrag mit einem Jahreseinkommen von 100.000 DM mit
einem deutschen Arbeitgeber nachweisen kann.

Was die Arbeitslosigkeit von Akademikerinnen im IT-Bereich betrifft, zeigt eine bundesweite Unter-
suchungen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung in Niirnberg, dass die Arbeitslosen-
quote von Diplom-Elektroingenieurinnen fast dreimal so hoch liegt wie bei Elektroingenieuren. Bei
den Féchern Informatik und Maschinenbau sind die Arbeitslosenquoten der Uni-Absolventinnen in
etwa doppelt so hoch wie bei den Uni-Absolventen.**

In dieser Untersuchung fiir Baden-Wiirttemberg lassen sich folgende Werte vergleichen: Der Frauen-
anteil arbeitsloser Informatiker betrigt im Dezember 2000 20,4 Prozent (Tab. 3). Im Durchschnitt bei

16,3 Prozent liegt indessen die Frauenquote unter Informatik-Studierenden an Unis, FHs und Berufs-

*!' Eine starke Zunahme an Meldungen war die Folge. (Landesarbeitsamt Baden-Wiirttemberg, Stutt-

gart, 17.8.2001: E-Mail-Auskunft).

2 Schreyer, Franziska: Frauen sind hiufiger arbeitslos — gerade wenn sie ein “Mannerfach” studiert

haben. In: IAB-Kurzbericht Nr. 14/29.9.1999, S. 2. Schreyer gibt an, dass zur Bestimmung von
Griinden der hoheren Arbeitslosigkeit von Frauen aus midnnerdominierten Féchern weitere Unter-
suchungen ndétig wiéren. Diskutiert wiirden beispielsweise Geschlechterstereotype, die Frauen
Technikkompetenz absprechen oder besondere Wiedereinstiegsprobleme, die mit der ausgespro-
chen geringen Verbreitung von Teilzeitbeschiftigung bei diesen Féchern zusammenhingen; siche
ebd. S. 10.
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akademien in den Jahren 1990-1998 (Abb. 9, 10, 11). Auch wenn nicht alle arbeitslosen Informatike-
rinnen in diesem Zeitraum und an diesen Ausbildungseinrichtungen studierten und aullerdem jeweils
samtliche Studierende pro Jahrgang in diesem Wert erfasst sind, ist die allgemeine Persistenz dieser
Quote bekannt. Allerdings ist bei diesem Vergleich zu bedenken, dass die vom Arbeitsamt erfassten
Informatiker Personen mit akademischer, dualer und betrieblicher Ausbildung beinhalten,“3 und in
dieser Untersuchung iiber die beiden letztgenannten Gruppen keine Daten vorliegen. Auch muss be-
rlicksichtigt werden, dass es sich bei den beim Arbeitsamt zugeordneten Berufen um so genannte Ziel-
bzw. Wunschberufe handelt. Unter den als arbeitslose Informatiker gemeldeten Personen kann es sich
also auch um solche ohne oder mit fachfremder Ausbildung handeln.** Andererseits kann hier festge-
stellt werden, dass die durchschnittliche Frauenquote unter IT-Arbeitslosen mit 15,2% im Jahr 2000
(Tab. 2) den Anteil an im IT-Bereich beschiftigten Frauen deutlich unterschreitet. Frauen finden also

auch ohne fachspezifische Ausbildung den Weg in die IT-Industrie.*

Tabelle 3: Frauenanteil an in IT-Berufen in Baden-Wiirttemberg gemeldeten ar-
beitslosen Ménnern und Frauen 1993-2000

Anteil weiblicher Arbeitsloser pro Beruf

IT-Berufe 1993 [1994 [1995 |1996 |1997 |1998 |1999 |2000

# Beim Arbeitsamt als “Informatiker” registrierte sind im Einzelnen: Betriebsinformatiker, Diplom-

informatiker, Industrieinformatiker, Informatiker, Diplomingenieure fiir Informationsverarbeitung.
Zur Bestimmung der jeweiligen Ausbildung arbeitsloser Informatikerinnen wéren weitere Unter-
suchungen nétig, die sich zusitzlich auf betriebliche Ausbildungen beziehen. Uber die Ursachen
fiir Arbeitslosigkeit waren keine Auskiinfte erhéltlich: Zwar wiirden laut Auskunft der Zustéindigen
fiir Frauenbelange des Arbeitsamtes Stuttgart “Beratungsvermerke” eingetragen. Es existierten al-
lerdings keinerlei statistische Ubersichten dariiber.

# Landesarbeitsamt Baden-Wiirttemberg, Stuttgart, 14.8.2001: telefonische Auskunft.

* Dass der Anteil an Bewerbungen weiblicher Quereinsteiger héher ist als der von ménnlichen, wird

auch im Interview mit einer IT-Personalverantwortlichen in der Primarerhebung (Teil B) bestatigt.
Weitere Interviews mit IT-Personalmanagern in Baden-Wiirttemberg zeigten jedoch, dass Frauen
zwar quer einstiegen, oft aber auch ausstiegen — meist aus Griinden, die nicht mit IT zu tun haben,
sondern der Unvereinbarkeit von Beruf und Familie (Munder, Irmtraud: Telefonische Mitteilung,
26.09.01)




18 Birgit Huber/Isabelle Reiff/Esther Ruiz Ben/Britta Schinzel

Rechenzentrumsfachleute 31,4% |27,9% [ 26,2% | 25,1% | 18,5% | 17,1% | 15,4% | 13,2%
Systemprogrammierer 29,2%122,7% | 23,2% | 18,4% | 19,5% | 11,9% | 14,3% | 8,5%
Datenverarbeitungskaufleute 27,4% 126,2% | 27,8% | 27,1% | 28,0% | 24,2% | 27,5% | 26,2%
Anwendungsprogrammierer 27,2%120,6% | 19,8% | 17,3% | 17,4% | 20,5% | 19,4% | 22,8%
Andere Datenverarbeitungsfachleute | 26,5% | 27,3% | 26,4% | 25,4% | 30,4% | 14,3% | 17,6% | 23,8%
Datenverarbeitungsfachleute 25,2%121,0% | 18,3% | 18,8% | 14,5% | 14,4% | 16,9% | 15,1%
(o.n.A))

Informatiker (EDV) 21,3% | 18,6% | 16,2% | 19,6% | 16,7% | 22,8% | 13,0% | 20,4%

Systemanalytiker, Organisatoren 17,8% | 12,0% | 10,3% | 12,0% | 9,1% [9,3% |16,2% | 13,2%

Elektronikingenieure fiir digit. In-|13,7% | 10,6% | 8,8% |12,6% |9,6% |7,1% |3.,4% |7,5%

formationst.

EDV-Vertriebsfachleute 13,2% (9,4% |10,9% | 12,1%|10,4% | 13,5% | 11,7% | 12,1%
Informationselektroniker 6,2% |5,1% [53% |4,5% |3,4% [4,3% |5,0% |4,2%
@ = Durchschnittswert pro Jahr 21,7% [ 18,3% | 17,6% | 17,5% | 16,1% | 14,5% | 14,6% | 15,2%

Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit, eigene Berechnung

In Tabelle 3 werden fiir die einzelnen Jahre und IT-Berufe jeweils die Frauenanteile aufgelistet. Sie
sind absteigend fiir das Jahr 1993 sortiert und im Durchschnitt von 1993-2000 sinkend. Verglichen
mit den entsprechenden Arbeitslosenzahlen (Abb. 3) verdndert sich der Frauenanteil — abgesehen von
der insgesamt fallenden Tendenz — pro Berufsgruppe nicht iibereinstimmend. So sind z. B. die
Hochstwerte hier bei “Anderen DV-Fachleuten” mit 30,4% in 1997 zu finden, hingegen bei den Ar-
beitslosen in Abb. 3 bei Anwendungsprogrammiererinnen. Am wenigsten Frauen sind in der Gesamt-
schau unter den arbeitslosen Informationselektronikern zu finden. Wiahrend die meisten Werte im
Zickzackverlauf ungeféhr auf demselben Niveau verbleiben, sinkt der Frauenanteil unter den Daten-
verarbeitungsfachleuten von 1993 bis 2000 um gut 10 Prozentpunkte und unter den Systemprogram-

miererinnen sogar um fast 21 Prozentpunkte.

2.3 Frauenanteil in den vier neuen I'T-Ausbildungsberufen

Wie Abbildung 4 zeigt, hat — dhnlich wie in der Entwicklung der IT-Beschéftigten in Baden-
Wiirttemberg — bei den neuen IT-Ausbildungsberufen die Anzahl der Beteiligten insgesamt stark
zugenommen: 707 Vertragsabschliisse mehr im Jahr 2000 gegeniiber dem Vorjahr. Der Frauenanteil

ist dabei gleich geblieben bei insgesamt rund 14 Prozent.
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Eine besonders dynamische Entwicklung verzeichnet der Beruf “FachinformatikerIn” mit einem Ge-

samtzuwachs von 70 Prozent bei den neu abgeschlossenen Ausbildungsvertragen (689 in 1999 gegen-

iiber 1.171 in 2000). In diesem informationstechnischen Kernberuf ist der Frauenanteil mit 10 Prozent

zwar vergleichsweise niedrig, verzeichnet aber mit einer Zuwachsrate von sogar 73 Prozent den

stirksten Anstieg in der Gunst von Frauen. Mit 121 weiblichen Auszubildenden hat die Ausbildung

zur Fachinformatikerin 2000 am besten abgeschnitten. Auch Informatikkauffrauen wollten in 2000

69% mehr Frauen als im Vorjahr werden. Einen geringeren Anstieg weist die Ausbildung zur IuT-
Systemkauffrau mit +16% (97 in 1999 gegeniiber 113 in 2000) auf. Der Frauenanteil liegt hier aber
mit gut 30 Prozent (2000) tiber dem Durchschnitt, jedoch mit fallender Tendenz (knapp 33% in 1999).

Abbildung 5: Frauenanteil in den vier neuen IT-Ausbildungsberufen (in 1999 und

2000 abgeschlossene Ausbildungsvertrige)
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Quelle: Statistisches Landesamt Baden-Wiirttemberg

system-Kaufleute

2.4 Frauenanteil in vom Arbeitsamt finanzierten I'T-
relevanten Weiterbildungs-und
Umschulungsmafinahmen 1999

Wie bei den vier neuen IT-Ausbildungen zeigt sich auch in den gesamten vom Arbeitsamt finanzierten

Weiterbildungs- und Umschulungsmafinahmen in Abbildung 6 die deutliche Préferenz von Frauen fiir

kaufménnische und anwendungsbezogene IT-Ausbildungen. Frauenanteil und absolute Teilnehmerin-
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nenzahl divergieren hier aber noch stirker als beispielsweise bei den Arbeitslosenstatistiken. So er-
reicht die Ausbildung zur Datenverarbeitungskauffrau in 1999 zwar mit einem Frauenanteil von 26,7
Prozent den hochsten Wert. De facto sind es aber lediglich 4 Frauen, die unter insgesamt 19 Auszubil-
denden ein knappes Drittel ausmachen. Ganz anders stellt sich diese Lage auf Rang 2 dar: Knapp 26
Prozent macht der Frauenanteil unter den Informatikkaufleuten aus; auch gemessen an der tatséchli-
chen Anzahl von 131 Teilnehmerinnen schneidet diese Umschulung unter Frauen mit Abstand am
besten ab. Ebenso findet sich unter den IuT-System-Kaufleuten noch ein hoher Anteil weiblicher
Teilnehmer (= 83).

Abbildung 6: Frauenanteil in vom Arbeitsamt finanzierten IT-relevanten Weiter-
bildungs- und Umschulungsmafinahmen 1999
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Frauen B Manner Quelle: Landesarbeitsamt Baden-Wiirttemberg,
* Altfélle der seit Miarz 2000 ungiiltigen Berufsbezeichnung, z. T. ersetzt durch die 4 neuen dualen IT-Berufe
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Ein dhnlicher Unterschied zwischen Frauenanteil und Rangstufe geméal tatsdchlicher Anzahl ist wie-
der bei den Fachinformatiker-Ausbildungen zu erkennen: Auch wenn die FachinformatikerInnen
(Systemintegration) mit 11,7% einen hoheren Frauenanteil stellen als im Bereich Anwendungsent-
wicklung, sind in letzterer Ausbildung doch mit 77 gegeniiber 23 Teilnehmerinnen weitaus mehr
Frauen zu finden. Auf sehr geringe bis gar keine Frauenbeteiligung, ndmlich 3,5-0%, kommen die
technischen Weiterbildungen bzw. alle mit dem Zusatz “Elektroniker” verkniipften Berufsbezeich-

nungen.

2.5 Frauenanteil in technischen und informatischen
Studiengiangen an baden-wiirttembergischen
Universitaten und Technischen Universititen

Die folgenden Schaubilder zeigen zundchst im zeitlichen Verlauf den Frauenanteil in technischen und
informatischen grundstdndigen Studiengingen auf Basis der Daten des Statistischen Landesamtes,
welche nach Fachgruppen und Hochschultypen (Universitdten/Technischen Universititen, Fachhoch-
schulen und Berufsakademien) differenziert sind. AnschlieBend werden liberdurchschnittlich hohe
Frauenquoten in Bezug auf konkrete Studiengénge an einzelnen Universititen, Fachhochschulen und
Berufsakademien im Wintersemester 2000/2001 dargestellt.

Abbildung 7 gibt eine Ubersicht iiber die Frauenanteile an Universititen und Technischen Université-

ten in Baden-Wirttemberg. Den hdchsten Anteil weiblicher Studierender verbucht das Fach Mathe-
matik fiir sich mit rund 34 Prozent Frauen im Jahr 2000, gefolgt von Bauingenieurwesen mit knapp 20
Prozent. Elektrotechnik hat nach wie vor den geringsten Frauenanteil (zur Zeit 7,5 Prozent). Die iibri-
gen — vor allem technischen — Studienfacher z&hlen je rund 10 Prozent Studentinnen. In den Studien-
fachern Physik, Maschinenbau, Elektrotechnik, Bauingenieurwesen und Mathematik ist der Frauenan-
teil in den letzten zehn Jahren zwar leicht, jedoch kontinuierlich angestiegen — mit Zuwachsraten von
4-5 Prozent. Im Fachbereich Informatik erhdhte er sich dagegen nur von 10,1 Prozent (1990) auf 11,4
Prozent (2000) und machte in den dazwischenliegenden Jahren sogar eine Talfahrt durch: Er sank von
10,1 Prozent im Wintersemester 1990/91 bis auf 8,9 Prozent im Wintersemester 1997/98. Erst danach
erreichte er wieder 11,4 Prozent. Damit wurde die Informatik sogar von der Physik tiberfliigelt, tradi-
tionell ein Studiengang mit sehr geringen Frauenanteilen: Der Frauenanteil im Studiengang Physik
stieg in den letzten 10 Jahren stetig an — von 8,9 Prozent im Wintersemester 1990/91 bis auf 14,1
Prozent im Wintersemester 1999/00.

Abbildung 8 gibt eine Ubersicht iiber die Frauenanteile an Fachhochschulen in Baden-Wiirttemberg.
Die an Fachhochschulen gelehrten IT-relevanten Studienficher kommen mit Ausnahme von (Bau-)
Ingenieurwesen und Elektrotechnik auf hohere Frauenanteile als entsprechende Facher an Université-

ten bzw. Technische Hochschulen. Der Frauenanteil ist in Informatik mit knapp 14 Prozent um 3
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Prozent hoher, verzeichnet jedoch im Verlauf der letzten 10 Jahre keine Steigerung, sondern sank im
Wintersemester 1996/97 sogar auf knapp 12 Prozent — eine dhnliche Tendenz wie sie bei den Informa-
tikstudentinnen an Universitdten zu sehen ist. Das Fach Ingenieurwesen konnte dagegen einen deutli-
chen Frauenzuwachs fiir sich verbuchen: von 9,5 Prozent in 1993 bis auf 17,3 Prozent in 2000. Auch
der Studiengang Bauingenieurwesen gewann an Studentinnen, mit einem derzeitigen Anteil von
knapp 14 Prozent gegeniiber knapp 9 Prozent in 1990. Der Studiengang Elektrotechnik schneidet mit
einem Frauenanteil von aktuell 4,6 Prozent (1990: 2,6 Prozent) am schlechtesten unter weiblichen
Studierenden an Fachhochschulen ab. Spitzenreiter ist anteilsmiBig und bezogen auf die Steigerung
die Mathematik mit fast 37 Prozent 1990 und 58 Prozent 2000. Diese beiden Werte beziehen sich
allerdings ausschlieBlich auf die Fachhochschule fiir Technik in Stuttgart. Keine weitere baden-
wiirttembergische Fachhochschule bietet Mathematik als eigenen Studiengang an.

Die auffallend hohen Frauenanteile in Mathematik-Studiengéingen sind noch nicht abschlieBend ge-
klart, jedoch bereits differenziert beleuchtet worden. Zunichst gilt die Mathematik gemeinhin als
mathematisch-formales Fachgebiet; ist also konzeptionell nicht fechnisch konnotiert: Technische
Konnotierung wird mit Cynthia Cockburn®® als der entscheidende Hemmschuh verstanden, der — da
mit mdnnlich gleichgesetzt (kulturell konstruiert) — per se Frauen-ausschliefsend wirkt.

Von Britta Schinzel wird die Affinitdt von Frauen zur Mathematik u. a. so begriindet, dass es sich
dabei um “ein Fach [handele], dessen Sprache und Methoden exakt und eindeutig zu sein haben, in
dem Qualitétskriterien objektivierbar und dem Zugriff menschlicher Idiosynkrasien und Ideologien
entzogen scheinen.””’ Das objektive und eindeutige Regularium der Mathematik kann also als ge-
schlechtsneutralisierende Zugangschance fiir Frauen wirken, auch deshalb, weil “Méadchen sich [im
Umgang mit dem Computer] logischer und skeptischer verhalten — im Unterschied zu den mehr nach
Versuch und Irrtum vorgehenden Jungen.”® Aufschluss zur Verbindung zwischen Mathematik und
Informatik geben auch Interviews von Christine Erb, in denen promovierte Informatikerinnen (mehr

als die Halfte davon Diplom-Mathematikerinnen) “darauf hinweisen, dass es beim theoretischen Vor-

% Cockburn, Cynthia: Die Herrschaftsmaschine. Geschlechterverhiltnisse und technisches Know-
how, Berlin 1988.

47" Schinzel, Britta: Frauenforschung in Naturwissenschaft und Technik — beispielhafte Ergebnisse

aus der Informatik. In: S. Philipps: Realitdten, Ergebnisse und Perspektiven der Frauenforschung

in Baden-Wiirttemberg. Tiibingen/Stuttgart, 1994

8 Kreienbaum, Maria Anna; Metz-Gockel, Sigrid: Koedukation und Technikkompetenz von Mad-

chen, Weinheim 1992, S. 78.
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gehen — im Gegensatz zur praktischen Arbeit — ,bestimmte eindeutige Erfolgskriterien gibt, an denen

man sich orientieren kann‘”*:

In Mathematik und Logik gibt es festgelegte formale Kriterien, nach denen entschieden wird, ob Aus-
sagen wahr oder falsch sind, an denen sich also auch die Giiltigkeit einer theoretischen Arbeit messen
lasst. Die Durchsetzbarkeit wissenschaftlicher Aussagen hingt in diesen Bereichen also zum grof3en
Teil von der Giiltigkeit und Eleganz formal-logischer Argumentationen ab. Demgegeniiber ist die
, Verkaufsstrategie®, also die Frage, wie man sich auf dem Markt wissenschaftlicher Theoriebildung
durchsetzt, vergleichsweise nachrangig. Fiir die in Konkurrenz- und Verkaufsstrategien weniger geiib-
ten Frauen bieten daher theoretische Bereiche zunéchst die Chance, auf der Basis von solider, struktu-

rierter, formal-logischer Arbeit zu liberzeugen.

Es konnte vermutet werden, dass diese Frauen erst mit der in diesen Bereichen erlangten Sicherheit
wagen, ihrem Anliegen, praxisorientierte (und damit weniger eindeutige) Forschung zu machen, nach-
zugehen. Theoretische Informatik wire dann tatséchlich als Zugangsschneise fiir Frauen zur In-

formatik anzusehen.”

Die im Anschluss an Abb. 7-11 dargestellten aktuell vorliegenden iiberdurchschnittlichen Frauenan-
teile zeigen indes, dass ebenfalls Verbindungen mit Medizin, Biologie, Kunst-/ Design- und kaufmén-

nischen Anteilen eine grole Anziehungskraft auf Frauen haben.

Abbildung 7: Universititen — Frauenanteil in technischen und Informatikstudien-
gingen von 1999-2000 in Baden-Wiirttemberg im Wintersemester
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1990-2000 in Baden-Wiirttemberg

Fachhochschulen — Frauenanteil in technischen und Informatikstu-
Wintersemester
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Abbildung 9 gibt eine Ubersicht iiber die Frauenanteile an Berufsakademien in Baden-Wiirttemberg.
Unter den vom Statistischen Landesamt an Berufsakademien beriicksichtigten Studiengéingen Infor-
mationstechnik, Maschinenbau, Elektrotechnik und Wirtschaftsinformatik’' weist Wirtschaftsinforma-
tik den hochsten Frauenanteil auf. Er sank allerdings von 33,8 Prozent 1990 auf 22,5 Prozent 1997,
um sich bis zum Jahr 2000 wieder auf 26,4 Prozent zu erholen. Einen dhnlichen Verlauf nahm der
Studiengang Informationstechnik: Der Frauenanteil sank von 19,1 Prozent (1990) auf 8,0 Prozent
(1996) und erreichte im Jahr 1999 nur noch 13,1 Prozent.

Auch das Fach Elektrotechnik verzeichnete von 1990 bis 1996 einen deutlichen Riickgang von weib-
lichen Studierenden von 15,8 Prozent bis auf 6,6 Prozent. Im Jahr 2000 ist diese Quote wieder auf
14,2 Prozent geklettert.

Zwar ist auch unter den Maschinenbau Studierenden der Frauenanteil von 10,5 Prozent (1990) auf 8,1
Prozent (1997) gesunken. AnschlieBend ist er jedoch auf 12,0 Prozent (1999) angestiegen und steiger-

te damit als einziges Fach seine Studentinnenquote {iber den betrachteten Zeitraum 1990 bis 1999.

' An dieser Stelle sei noch einmal darauf hingewiesen, dass das Statistische Landesamt Baden-

Wiirttemberg bei seinen Studierendenzahlen lediglich ausgewéihlte Fachrichtungen an Universita-
ten, Fachhochschulen und Berufsakademien betrachtet. Das in der Detailansicht (Abb. 15) zu ak-
tuellen Studierenden an Berufsakademien enthaltene Fach International Information Technology
weist beispielsweise einen Frauenanteil von 43,2 Prozent auf. Weitere erst ab 1998 vom Statisti-
schen Landesamt erfassten technischen Fachrichtungen (mit in Klammern angegebenen Frauenan-
teilen in 1999): Engineering (19,3%), Mechatronik (13,3%), Trinat. Ingenieurausbildung (7,9%),
Wirtschaftsingenieurwesen (24,2%).
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2.6 Studienginge mit iiberdurchschnittlichem
Studentinnenanteil an baden-wiirttembergischen
Universitaten, Fachhochschulen und Berufsakademien

Um detailliert und aktuell herauszufinden, welche Studiengénge in Baden-Wiirttemberg einen hohen
Frauenanteil aufweisen, wurden die Ausbildungsinstitute, wie oben bereits erwéhnt, einzeln ange-
schrieben. Betrachtet wurden dabei rein informatische, Bindestrichinformatiken bis hin zu rein tech-
nischen Studiengéngen, wobei sich allerdings zeigte: je technischer der Studiengang dem Namen
nach,’® umso geringer der Frauenanteil.

Die Definition des “durchschnittlichen Frauenanteils” richtet sich nach dem EU-Durchschnitt in ma-
thematischen und informatischen Studiengéngen in Europa. Er liegt in 1996/97 bei 27 Prozent.” Da-
von ausgehend wird hier von einem ‘“iiberdurchschnittlichen” Frauenanteil ab der 30-Prozent-
Richtmarke gesprochen.’ Die meisten informatischen/technischen Studiengénge in Baden-
Wiirttemberg unterschreiten zwar diesen Wert; das Augenmerk soll an dieser Stelle jedoch (aus-

nahmsweise) auf die von Frauen begehrten Fiacher gerichtet werden.

% 7. B. Elektrotechnik, Mikrosystemtechnik, Nachrichtentechnik etc.

3 Bildung in Europa. Daten und Kennzahlen 1999. Europiische Kommission, Eurostat. Luxembourg

2000, S. 86. Zéhlt man gemdf dieser EU-Durchschnitts-Datenerhebung fiir Deutschland und Ba-
den-Wiirttemberg jeweils die Studentinnenquoten in Mathematik und Informatik zusammen, zeigt
sich, dass Baden-Wiirttemberg sogar unter dem deutschen Durchschnitt liegt, ndmlich bei 20,5%
(1996/97) bzw. 22,9% (1999/00) gegeniiber den gesamtdeutschen Werten, die bei 27,0%
(1996/97) bzw. 30,3% (1999/00) liegen [Quellen: Statistisches Landesamt Baden-Wiirttemberg ,

Bildungswesen; Statistisches Bundesamt, Hochschulstatistik].

* Auch Bettina Heintz entscheidet sich fiir die Marke von 30 Prozent (Anteil des anderen Ge-
schlechts) als Kriterium, um Geschlechtssegregation in Berufen zu diagnostizieren. In: Heintz,
Bettina, Nadai, Eva, Fischer, Regula und Ummel, Hannes: Ungleich unter Gleichen. Studien zur

geschlechtsspezifischen Segregation des Arbeitsmarktes. Frankfurt/New York 1997.



28 Birgit Huber/Isabelle Reiff/Esther Ruiz Ben/Britta Schinzel

Abbildung 10: Universititen — Informatische Studiengiéinge mit mehr als 30 Prozent
Frauenanteil an baden-wiirttembergischen Universititen

B Manner

O Frauen

32,6% 33,6% 38,3%
(31) (110) (31)
Medieninformatik Bioinformatik Computerlinguistik
(Universitat Ulm) (Universitat Tubingen) (Universitat Heidelberg)

Quellen: Uni-Ulm, Uni-Tiibingen, Uni-Heidelberg, Stand: WS 2000/2001, eigene Erstellung

Abbildung 10 zeigt drei Studiengidnge mit einer Frauenquote von mehr als 30 Prozent auf. Es wurden
acht Universititen mit insgesamt 27 technischen und informatischen Studiengingen beriicksichtigt.
Technische Studiengénge an baden-wiirttembergischen Universitidten weisen Frauenanteile von weit
unter 30 Prozent auf. Allein die Bindestrich-Informatik-Fécher Medieninformatik an der Universitat
Ulm und Bioinformatik an der Universitit Tiibingen kommen auf iiber 30 Prozent Frauen.”

Kein IT-relevanter Studiengang an baden-wiirttembergischen Universititen oder Technischen Hoch-
schulen bringt es auf mehr als 38 Prozent — wie die Computerlinguistik an der Universitit Heidelberg
(Abb. 12). Dieser Studiengang existiert seit dem Wintersemester 1987/88. Das Fach Bioinformatik an
der Universitdt Tiibingen (etabliert im WS 1998/99) wartet immerhin mit einem Frauenanteil von
knapp 34 Prozent auf,’® der Studiengang Medieninformatik an der Universitit Ulm, der allerdings erst

im Wintersemester 2000/2001 eingerichtet wurde, kommt auf eine Frauenquote von 32,6 Prozent.

> Siehe auch Ubersicht im Anhang.

% Der Frauenanteil an der Tiibinger Fakultit fiir Biologie betrigt im Wintersemester 2000/2001 60,4

Prozent.
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In Abbildung 11 werden zunichst in Bezug auf Fachhochschulen IT-relevante Studiengénge mit ei-
nem Frauenanteil von 30 bis 40 Prozent dargestellt. Einzelne technische und informatische Fachgebie-
te an badenwiirttembergischen Fachhochschulen weisen Frauenanteile von iiber 40 Prozent auf. Es
wurden insgesamt 95 Studienginge an 15 Fachhochschulen betrachtet. In Abbildung 14 folgen dieje-
nigen FH-Studiengénge mit Frauenanteilen von iiber 40 Prozent.

Auf niedrigstem Niveau in der ersten Gruppe, aber eben doch knapp iiber 30 Prozent, liegt an der FH-
Offenburg der Studiengang Technische Betriebswirtschaft (31,5%), der seit 1998/99 gelehrt wird. An
zweiter Position folgt mit 37,6 Prozent Medien und Informationswesen, ein Studiengang, der ebenfalls
an der FH-Offenburg (seit dem WS 1996/97) studiert werden kann. Chemieingenieurwesen (seit 1973
an der FHT-Esslingen) kommt auf 38,6 Prozent Studentinnen,”” Chemische Technik (seit 1963 an der
FH Mannheim) auf 38,8 Prozent.

Abbildung 11: Fachhochschulen — Technische und informatische Studiengénge mit
30-40 Prozent Frauenanteil

B Manner

OFrauen

38,6% 38,8%

37,6%

31,5%

4
7 Fiir ¢ ieses 1gs an der H L

95 ..
(93) keit einer Ver-

" fiefung 1m Kkunstlerischen Bereich der farblichen Uestaltung von Obertlachen und Ub&eKten. Eine
Technische Be- Medien und In- Chemieingenieurwesen Chemische Techni

grofieoLahlsden Btudentinnenasiotsoheidst sich ngehcAnsbmftudes Dekagma tn bazptstudium fiir die-
se( Fg%hﬁgﬁﬁzgl%in Verggf_q 0ChgsﬁgﬁﬂfdienangeboEtsg)';'?sgtfenlzt in Deutschl“gﬁanrqﬁlrmn)och an der FH-

Krefeld und der Gesamthochschule Paderborn.
Quellen: FH-Offenburg, FH-Esslingen, FH-Mannheim; Stand: WS 2000/2001, eigene Erstellung
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Abbildung 12 stellt nun IT-relevante Studiengénge an baden-wiirttembergischen Fachhochschulen
dar, die einen Frauenanteil von {iber 40 Prozent fiir sich verbuchen: Die mit einem Numerus Clausus
von 1,4 belegten Biotechnologie-Studiengénge an der FH-Mannheim weisen hohe Frauenanteile auf:
56,6 Prozent im Bachelorstudiengang und knapp 62 Prozent im Diplomstudiengang.” Die Fachhoch-
schule Mannheim ist die einzige Hochschule in Baden-Wiirttemberg, die diesen Studiengang (seit
dem Wintersemester 1985/86) anbietet.>

Auch der mit 58,6 Prozent Studentinnen seit 1997 bestehende Diplomstudiengang Informationswirt-
schaft an der Fachhochschule fiir Bibliotheks- und Informationswesen in Stuttgart kommt auf einen
im Vergleich zum EU-Durchschnitt sehr hohen Frauenanteil. Ubertroffen wird dieser mit 64,4 Prozent

vom Bachelor-Studiengang Digital Media, im Wintersemester 1999/2000 an der FH-Ulm etabliert.’

¥ Auf den Studiengingen liegt ein NC von 1,4, den laut Auskunft der Zentralverwaltung vor allem
weibliche Anwirter erfiillen. [Biologie ist ein schon bei Oberstufenschiilerinnen mit knapp 60 Pro-
zent Médchenanteil gerne gewihlter Leistungskurs (siehe Nyssen, Elke: Schule zwischen Begren-
zung und Forderung, Médchen in den mathematisch-naturwissenschaftlichen Fachern. In: ZfK

Zeitschrift fiir Kommunikationsékologie 3/2000, S. 8).]

> Die allermeisten Studierenden kommen laut [sehr hilfsbereiter und engagierter] Auskunft der Zent-

ralverwaltung nicht aus der Region.

%" Digital Media ist ein Studiengang, in dem Gestaltung (Kommunikationsdesign etc.) und Technik

(AV-Medientechnik, Programmieren, Telekommunikation etc.) sowie betriebswirtschaftliche
Themen (inklusive Englisch und Projektarbeit) jeweils ca. 1/3 des Stundenumfangs ausmachen.
Als der Studiengang im WS 99/00 startete, lag der Frauenanteil bei 56%. Im Erstsemester im Win-
tersemester 00/01 lag der Frauenanteil sogar bei 66%. Fiir die Aufnahme in den Studiengang (24
Plitze einmal im Jahr im Wintersemester) ist das Bestehen einer gestalterischen Eignungspriifung
erforderlich. An der Eignungspriifung haben sich im letzten Jahr mehr Frauen als die 66% betei-
ligt. Die “wenigen” Minner haben dann aber etwas besser abgeschnitten. [Hier freundlicherweise

sehr viele Informationen von einem Professor des FB Elektrotechnik.]
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Spitzenreiter unter den Studentinnen in Baden-Wiirttemberg ist offenbar der Diplomstudiengang Me-
dizinische Dokumentation und Informatik. Er ist in Anlehnung an den nichtérztlichen Ausbildungsbe-
ruf ,Medizinischer Dokumentar® des Klinikums Ulm 1996 eingerichtet worden und wurde laut Aus-
kunft der Verwaltungsdirektion schon immer von mehr Frauen als Ménnern nachgefragt. Neue Stu-
diengéinge mit technischen Aspekten an Bereiche anzuschliefen, wo traditionell viele Frauen sind, ist

offensichtlich eine geeignete Losung, um Schwelleningste abzubauen.
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Abbildung 12: Fachhochschulen — Technische und informatorische Studiengiinge
mit mehr als 40 Prozent Frauenanteil

41,4% 38,2%
(143) (110)
B Manner
75,1%
’ OFrauen
56,6% 58,6% 61,8% 64,4% (154)
(30) (202) (178) (29)
Biotechnology Informations- Biotechnologie Digital Media Medizinische
(Bachelor) wirtschaft (HBI-  (Fachhochschule (Bachelor) Dokumentation +
(Fachhochschule Stuttgart) Mannheim) (Fachhochschule  Informatik (FH-
Mannheim) Ulm) Ulm)

Quellen: FH-Mannheim, HBI-Stuttgart, FH-Ulm, Stand: WS 2000/2001, eigene Erstellung

Abbildung 13 zeigt in Bezug auf vier betrachtete Berufsakademien bzw. 19 Studiengénge technische
und Informatik-Fachrichtungen mit mehr als 30 Prozent Frauenanteil im WS 2000/2001 auf: Wahrend
in der Gesamtiibersicht von Abb. 11, welche sich auf die vom Statistischen Landesamt erfassten Fa-
chergruppen bezieht, der Frauenanteil in Wirtschaftsinformatik {iberwiegt, weist die auf die einzelnen
Berufsakademien bezogene Darstellung einen groBeren Frauenanteil im Studiengang Information
Technology auf. Die an der BA-Stuttgart sowie an der BA-Mannheim angebotenen Studiengénge
enthalten 43 bzw. gut 34 Prozent Teilnehmerinnen. Die Wirtschaftsinformatik-Studiengédnge an der
BA-Mannheim und der BA-Ravensburg liegen mit ihrer Quote darunter bei jeweils rund 31 Prozent.
Betriebswirtschaftliche Studiengidnge geniefen einen hohen Zulauf an weiblichen Studierenden. So
erklért sich auch der hohe Frauenanteil im Diplom-Betriebswirtschafts-Studium “International Infor-
mation Technology”. Die gleiche Fachrichtung kann an der BA-Mannheim auch ingenieurwissen-

schaftlich studiert werden. Hier ist der Frauenanteil lediglich knapp 28%.
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Abbildung 13: Berufsakademien — Technische und Studiengéinge mit mehr als 30
Prozent Frauenanteil

B Manner

OFrauen

43,2%
30,9% 31,6% 34,6% (35)°

(191) (50) ©)

Wirtschaftsinformatik ~ Wirtschaftsinformatik Information Technology International Information

(Berufsakademie (Berufsakademie Management Technology
Mannheim) Ravensburg) (Berufsakademie (Berufsakademie
Stuttgart) Mannheim)

Quellen: BA-Mannheim, BA-Ravensburg, BA-Stuttgart, Stand: WS 2000/2001, eigene Erstellung

Offene Fragen:

Nachfolgeuntersuchungen koénnten kldren helfen, auf welche Griinde sich Schwankungen unter Aus-
bildungsstandorten hinsichtlich gleicher Studiengénge zuriickfithren lassen: Die Frauenanteile in den
fast identisch konzipierten Studiengdngen Medieninformatik an der Universitit Ulm und an der Fach-
hochschule Furtwangen fallen mit 32,6 % (Uni Ulm, Abb. 12) respektive 20,4% (FH-Furtwangen,
Tab. 16) zum Beispiel besonders unterschiedlich aus; ebenso die Frauenanteile in Mathematik-
Studiengingen an den verschiedenen Universititen in Baden-Wiirttemberg: 50,7% (Uni Karlsruhe);
42,5% (Uni Tiibingen); 36,4% (Uni Freiburg); 32,5% (Uni Ulm), 29,3% (Uni-Stuttgart, Tab. 16).
Auch, weshalb die Akzeptanz von Bauingenieurwesen und Elektrotechnik an Universititen weitaus

besser ausfillt als an Fachhochschulen wiirde weitere Nachforschungen lohnen.
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3 Anhang

Tabelle 4: Frauenanteile in technischen und Informatik-Studiengiingen an baden-

wiirttembergischen Universititen, Fachhochschulen und Berufsakademien

(2000/2001)

Universititen

Ausbildungsinstitut | Studiengangbezeichnung ges. | Ménner |Frauen | Frauenanteil

Uni-Ulm Medieninformatik 95 64 31 32,6 %
Wirtschaftsphysik 70 61 9 12,9 %
Physik 223 177 46 20,6 %
Mathematik 126 | 85 41 32,5%

Uni-Karlsruhe Elektrotechnik u. Informationstechnik 1135 : 1019 116 10,2 %
Informatik 1963 1 1770 193 9,8 %
Informationswirtschaft 225 184 41 18,2 %
Mathematik 367 181 186 50,7 %

Uni-Freiburg Informatik 534 1452 82 15,3 %
Mikrosystemtechnik 309 288 21 6,8 %
Physik 496 429 67 13,5 %
Mathematik (Hauptfach) 539 |343 196 36,4 %

Uni-Stuttgart Informatik 1046 942 104 10,0 %
Softwaretechnik 235 212 23 9,8 %
Elektrotechnik und Informationstechnik | 819 783 36 4.4 %
Mathematik (Dipl.) 205 145 60 29,3 %

Uni-Konstanz Information Engineering 157 |121 36 22,9 %
Physik (SS 2001) 307 267 40 13,0 %
Mathematik

Uni-Tiibingen Bioinformatik 327 217 110 33,6 %
Mathematik 402 231 171 42,5 %

Uni-Mannheim Mathematik und Informatik 113 81 32 28,3 %
Wirtschaftsinformatik 664 | 586 78 11,7 %

Uni-Heidelberg Medizinische Informatik 374 281 93 24,9 %

(Januar 2000) Computerlinguistik 81 50 31 38,3 %
Physik 1040 879 161 15,5 %
Mathematik

Akad-Lahr Wirtschaftsinformatik 345 17,0 %
Wirtschaftsingenieurwesen 319 8,0 %




Frauen in IT- und ausgewihlten technischen Ausbildungen und Berufen 35

Fachhochschulen:

Ausbildungsinstitut | Studiengangbezeichnung ges. | Miénner |Frauen |Frauenanteil

FH-Isny Assistent f. [uK-Technik 204 | 186 18 8,8%
Diplom-Ingenieure — FB Physik |7 6 1 14,3%
(Dipl.Ing.PHYSIK (FH))

FH-Stuttgart (HDM) | Druck- u. Medientechnologie 209 | 164 45 21,5%

(Hochschule fiir | Medieninformatik 200 |172 28 14,0%

Druck und Medien)

FHT-Stuttgart Bauingeniecurwesen
Mathematik 227 199 128 56,4%

FH-Mannheim Biotechnologie 288 | 110 178 61,8%
Biotechnology (Bachelor) 53 23 30 56,6%
Elektrische Energietechnik 183 |178 2,7%
Elektrotechnik (Bachelor) 7 5 2 28,6%
Informatik 378 |321 57 15,1%
Maschinenbau + Fertigungstechnik | 439 |411 28 6,4 %
Maschinenbau (Bachelor) 3 2 1 33,3%
Nachrichtentechnik+Techn. Inf. 503 [457 46 9,1%
Chem. Technik+Angew. Chemie 245 | 150 95 38,8%
Verfahrenstechnik 211 | 175 36 17,1%
Verfahrenstechnik (Bachelor) 1 1 0%
Wirtschaftsingenieurwesen 333 | 282 51 15,3%

FHT-Esslingen Chemieingenieurwesen 127 |78 49 38,6%
Elektrotechnik 198 | 193 5 2,5%
Fahrzeugtechnik 539 |520 19 3,5%
Maschinenbau 526 | 501 25 4,7%
Nachrichtentechnik 163 | 161 2 1,2%
Softwaretechnik 252 | 240 12 4,8%
Technische Informatik 211 | 205 6 2,8%
Mechatronik 396 |378 18 4,5%
Technische Betriebswirtschaft 254 | 206 48 18,9%
Versorgungstechnik u. Umwelt 230 | 207 23 10,0%
Wirtschaftsingenieurwesen 338 293 45 13,3%

FH-Aalen (besteht  erst seit ~ WS2000:) | 97 92 5 5,2%
Informatik
Elektronik/Technische Informatik 159 | 146 13 8,2%
(SS 2001) Optoelektronik 158 | 136 22 13,9%

FH-Reutlingen Wirtschaftsinformatik 281 | 237 44 15,7%
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Ausbildungsinstitut | Studiengangbezeichnung ges. | Miénner |Frauen |Frauenanteil
Elektronik 162 | 153 9 5,6 %
Maschinenbau 202 197 5 2.5%
Informationstechnologie u. Automa- | 127 | 123 4 3,1 %
tion

FH-Offenburg Industrielle Informationstechnik u. | 67 67 0 0%
Automation
Nachrichten- und Kommunikations- | 122 13 10,7 %
technik
Medien und Informationswesen 197 74 37,6 %
Allgemeiner Maschinenbau 209 10 4,8 %
Versorgungstechnik 49 7 14,3 %
Verfahrens- und Umwelttechnik 131 36 27,5 %
Technische Betriebswirtschaft 340 107 31,5 %
Wirtschaftsingenieurwesen 238 39 16,4 %
Mechanical Engineering 5 5 0 0%

FH-Furtwangen Allgemeine Informatik 8,5 %
Computer Networking 3,9 %
Elektronik 1,1 %
Feinwerktechnik 43 %
Medieninformatik 20,4 %
Wirtschaftsinformatik 16,6 %
Computer Engineering 9,1 %

FH-Furtwangen, Maschinenbau/Automatisierungs- 116 7 5,7%

Standort Villingen- | technik

Schwenningen Medical Engineering 147 43 22,6 %
Umwelt- und Verfahrenstechnik 103 39 27,5 %

FH-Albstadt- Kommunikations- und Software-|116 |104 12 10,0 %

Sigmaringen technik
Maschinenbau 100 |97 3 3,0%
Wirtschaftsinformatik 118 [102 16 13,0 %
Wirtschaftsingenieurwesen 208 | 184 24 11,0 %

FH-Karlsruhe Bauingenicurwesen 363 |309 54 14,9 %
Elektrische Energietechnik 181 | 171 10 5,5%
Fahrzeugtechnologie 150 | 139 11 7,3 %
Informatik 370 |338 32 8,6 %
Maschinenbau 416 |389 27 6,5 %
Mikro- und Feinwerktechnik 256 | 247 9 35%
Nachrichtentechnik 269 | 258 11 4.1 %
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Ausbildungsinstitut | Studiengangbezeichnung ges. |Manner |Frauen |Frauenanteil
Sensorsystemtechnik 170 | 164 6 3,5%
Vermessung und Geomatik 147 |114 33 22,4 %
Vertriebsingenieurwesen 113 |89 24 21,2 %
Wirtschaftsinformatik 347 | 287 69 19,9 %
Wirtschaftsingenieurwesen 368 | 327 41 11,1 %
FH-Heilbronn Medizinische Informatik 359 | 255 104 29,0 %
Elektronik und Informationstechnik | 141 | 139 2 1,0 %
Mechatronik u. Mikrosystemtechnik | 160 | 146 14 9,0 %
Maschinenbau 260 |247 13 5,0 %
Software-Engineering 155 | 143 12 8,0 %
Verfahrens- und Umwelttechnik 121 |92 29 24,0 %
FH-Ulm Fahrzeugtechnik 259 | 252 2,7 %
Industrieelektronik 102 | 100 2 2,0%
Maschinenbau 252 | 235 17 6,7 %
Medizinische Dokumentation u|205 |51 154 75,1 %
Informatik
Medizintechnik 210 | 160 50 23,8 %
Mechatronik 142 | 130 12 8,5 %
Nachrichtentechnik 104 |98 6 5,8 %
Produktionstechnik u. Organisation | 179 | 160 19 10,6 %
Technische Informatik 228 | 216 12 5,3 %
Wirtschaftsinformatik 71 60 18 23,0 %
Wirtschaftsingnieurwesen 309 |266 43 13,9 %
Digital Media 45 16 29 64,4 %
FH-Konstanz Bauingenieurwesen 302 42 13,9 %
Elektro- u. Informationstechnik 94 6 6,4 %
Maschinenbau 290 16 55 %
Software-Engineering 72 8 11,1 %
Technische Informatik 243 16 6,6 %
Wirtschaftsinformatik 354 58 16,4 %
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Berufsakademien:
Ausbildungsinstitut | Studiengangbezeichnung ges. | Ménner | Frauen | Frauenanteil
BA-Heidenheim Informationstechnik 353 56 7%
(unvollstdndige
Angaben)
Wirtschaftsinformatik ~ (Geschéfts- | 90 | 67 23 25,5%
prozesse)
Wirtschaftsinformatik (E-167 |51 16 23,9%
Commerce)
BA-Mannheim Dipl.-Ing.: Information Technology | 18 |13 5 27,8%
International
Dipl.-Betriebswirt: International | 81 |46 35 43,2%
Information Technology
Wirtschaftsinformatik 617 | 426 191 30,9%
Elektrotechnik 121 14 11,6%
Engineering: Mechatronik u. Auto- |37 4 10,8%
mation
Informationstechnik 353 56 15,9%
davon Vertiefgs.richtg: Ingenieurin- | 10 0
form. 25
Netzwerk- und Medientechnik 63 7
Projektengineering
Maschinenbau 246 42 17,1 %
BA-Ravensburg Elektrotechnik 89 |75 14 15,7 %
Maschinenbau  inkl.  Fahrzeug-| 192 | 161 31 16,1 %
systemengineering
Informationstechnik 104 | 88 16 15,4 %
Wirtschaftsinformatik 158 | 108 50 31,6 %
BA-Stuttgart Elektrotechnik 66 12 18,2 %
Maschinenbau 117 25 21,4 %
Wirtschaftsinformatik 16 1 6,2 %
Mechatronik 34 1 2,9 %
Information Technology Manage- |26 9 34,6 %
ment
Informationstechnik 200 37 18,5 %
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Teil B: Primarerhebung — Frauen in I'T-
Unternehmen in Baden-Wirttemberg

1 Einleitung

1.1 Die It-Branche mit Schwerpunkt Multimedia —
Integration von Frauen garantiert?

“AXI Technologies® — She-Business™ titelte die Sonderausgabe des Hochschulblattes einer der bun-
desweit bekanntesten Tageszeitungen anldBlich der CeBIT 2001 optimistisch. Die AXI AG im
Schwibischen sei “mad about the web”, und weil die Kompetenz und Kreativitdt der Teams den Ge-
schéftserfolg bringe, suche man jetzt verstirkt nach "Frauen mit Power". Im Text des Artikels fiihrte
eine Frau aus dem Vorstand des Unternehmens dies weiter aus: “Bei unserer Branche, die immer
weiter wichst, bestehen sowohl Chancen fiir eine klassische Karriere als auch Moglichkeiten, sich
selbst zu verwirklichen.” Das sollten Frauen nun verstarkt nutzen, denn das Angebot auf den Gebieten
Multimedia, Gestaltung von Internet-Auftritten oder Benutzungsoberfldchen, aber auch auf dem Sek-
tor Kommunikation und Marketing sei grof3, und das sei noch nicht alles: “Wenn Zusammenarbeit
gefragt ist”, so die Vorstandsfrau weiter, “dann arbeiten weibliche Angestellte oft konfliktfreier und
damit effizienter.” Deshalb seien bei der AXI AG “die Frauen auf dem Vormarsch!” Am Ende des
Artikels kamen die Mitarbeiterinnen noch einmal selbst zu Wort, und auch fiir eine Projektleiterin im
Content Management scheint die Sache klar zu sein. Fachleute und Quereinsteiger mit einem gesun-
den Menschenverstand seien beim Unternehmen AXI immer gern gesehen — egal ob Ménner oder
Frauen. “Also”, sagt die 31-Jahrige auffordernd zu allen Hochschulabsolventinnen: “Worauf warten
Sie noch?”

Zauberwort Multimedia. Soll in diesem Sektor, welcher der IT-Branche und damit einem hoch segre-

gierten Berufsfeld®® entwichst, auf einmal alles anders sein, Frauen in #hnlicher Weise integriert —

' AXI ist eine Abkiirzung, die verwendet wird, um das Unternehmen zu anonymisieren.

52" In Deutschland sind derzeit gerade 17 % aller Computerfachleute weiblich, und dort auf den nied-
rigsten Stufen der beruflichen Hierarchie. Vgl. Dostal 2000, S. 165. In Anlehnung an Kanter
(1977: S. 966) lasst sich von segregierten Berufen dann sprechen, wenn der Anteil von Ménnern

bzw. Frauen unter 40 % betrdgt. Bei einer groB3ziigigeren Betrachtung, wie sie Heintz et al. (1997:



40 Birgit Huber/Isabelle Reiff/Esther Ruiz Ben/Britta Schinzel

oder zumindest integrierbar — sein wie mannliche Mitarbeiter? Vorliegende Studie versucht, dies an-
hand von Fallstudien in zwei Unternehmen fiir Baden-Wiirttemberg abzuschétzen, die auf die Erstel-
lung von Produkten und Dienstleistungen fiir Multimedia spezialisiert sind und somit zum Kernbe-
reich der Multimedia-Branche gehoren.”® Dieser erfiillt eine wichtige Schrittmacher- sowie Unterstiit-
zungsfunktion fiir die gesamte Wirtschaft, da zum einen Multimedia-Kompetenzen zunehmend in
allen Wirtschaftsbereichen nachgefragt werden. Zum anderen wandern Mitarbeiter sowie Kompeten-
zen aus dem Kernbereich in die so genannte "erste" und "zweite Peripherie" des Multimedia-
Arbeitsmarktes weiter, d.h. in Unternehmen aus einer Reihe verwandter Branchen (insbesondere
Printmedien, audiovisuelle Medien, Werbung, Software usw.), die neben anderen Tatigkeiten auch als
Multimedia-Produzenten aktiv sind, sowie in die Unternehmen, die Multimediaprodukte lediglich

anwenden.*
2 Forschungsleitende Fragestellungen

Bei den vorliegenden Fallstudien waren folgende Fragestellungen forschungsleitend:

Wie hoch ist der Frauenanteil in den einzelnen Unternehmensbereichen der Firmen? Wodurch unter-
scheiden sich Unternehmensbereiche, in denen viele Frauen arbeiten von jenen, in denen wenige ar-
beiten (z.B. hinsichtlich Anforderungsprofil, Image, Ansehen)?

Welche Griinde lassen sich fiir die Beschiftigung bzw. Nichtbeschéftigung von Frauen in den einzel-
nen Unternehmensbereichen nennen?

Wie werden die Karrierechancen von Frauen in dem Unternehmen im Vergleich zu denen von Mén-
nern eingeschitzt? Gibt es Indizien, die fiir die Annahme gleicher Karrierechancen sprechen, oder

trifft man auch in diesen Unternehmen der Multimedia-Branche auf “Glass-Ceiling”-Phinomene®>?

S. 16) vornehmen, werden Berufe dann als segregiert bezeichnet, wenn der Anteil des anderen Ge-
schlechts geringer als 30 % ist. Berufe mit einem Anteil von 70 % und mehr Ménnern bzw. Frauen
werden tiblicherweise als typische “Frauen-* bzw. “Ménnerberufe” bezeichnet (vgl. Wimbauer

1999: S. 24 1)).

5 Eines der Unternchmen ist die bereits genannte AXI AG, das andere Unternehmen wird im Fol-

genden mit IFO anonymisiert und abgekiirzt. Alle anderen im Text erwéhnten Unternehmen sowie

Personen wurden ebenfalls anonymisiert.

4 Vgl. Fuchs und Wolf (1999), S. 8 sowie S. 44.

6 Als Glass-Ceiling-Phinomen wird die Erscheinung bezeichnet, dass Frauen oder Angehdrige eth-

nischer beziehungsweise religioser Minderheiten auf einer bestimmten Stufe der Karriereleiter

nicht mehr weiter befordert werden und gewissermalien an eine "Glasdecke" stofen.
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Wie stellt sich das Unternehmen von den Organisationsstrukturen her auf die Beschéftigung von
Frauen ein (Teilzeitangebote, Kinderbetreuungseinrichtungen, Job-Sharing-Modelle, Flexibilisierung

von Arbeitszeiten, individuelle Karriereplanung u.4.)?

3 Design und Methode

3.1 Datengewinnung

Grundlage der Fallstudien in den untersuchten Unternehmen AXI und IFO sind sowohl quantitative
als auch qualitative Daten.

Aktuelle Strukturdaten zu den Unternehmen wurden mittels einer Tabelle erhoben, die den spéter
befragten Personalmanagerinnen vorab zugeschickt wurde. In diese Tabelle sollten jene zudem Mitar-
beiterdaten (Art der Ausbildung, Vollzeit- oder Teilzeitbeschéftigung, Verbleibsdauer im Unterneh-
men), nach Ménnern und Frauen unterschieden, sowie die ihrer Ansicht nach “IT-relevanten” Unter-
nehmensbereiche eintragen.

AuBerdem wurden themenzentrierte Interviews® mit je einer Frau aus dem Personalmanagement und
je drei Mitarbeiterinnen (zusdtzlich zum Pretest insgesamt also acht Interviews) gefiihrt sowie eine

Besichtigung der Geschéftsrdume beider Firmen im Siidwesten Baden-Wiirttembergs vorgenommen.

3.2 Stichprobe

Die beiden ausgewihlten Unternehmen AXI und IFO liegen mit einer Mitarbeiterzahl von 804 (AXI)
bzw. 79 (IFO) Mitarbeitern weit iiber der in quantitativen Befragungen erhobenen durchschnittlichen
Mitarbeiterzahl fiir Multimedia-Produzenten in Baden-Wiirttemberg. Diese liegt bei durchschnittlich

9,43 sozialversicherungspflichtig Beschiftigten pro Unternehmen.®” AXI und IFO wurden jedoch

% Die Interviews wurden von einer Mitarbeiterin der Akademie fiir Technikfolgenabschitzung in

Stuttgart (Esther Hohle) in Protokollform zusammengefasst. In ihrem exakten Wortlaut besonders
wichtige Stellen wurden von der Interviewerin Birgit Huber wihrend und nach den Interviews

markiert und von der Akademie transkribiert.

67 Vgl. Fuchs und Wolf (1999), S. 18.
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gezielt ausgewdhlt, da beide, im Gegensatz zu den branchentypischen Klein- und Kleinstunternehmen,
mit ihrem Angebot die gesamte digitale Wertschopfungskette abdecken. Beide Unternehmen bieten
die Dienstleistungen Entwicklung, Digital Design, Branding (d.h. die (Neu-)Konzeption einer Marke
im Internet) sowie Business Consulting. Auf diese Weise konnte ein Vergleich zwischen den ver-
schiedenen Bereichen hinsichtlich ihres Anforderungsprofils, ihres Images, ihres Ansehens sowie
hinsichtlich der Anzahl der dort arbeitenden Frauen vorgenommen werden und eine Abschétzung der
Griinde fiir die Beschéftigung bzw. Nichtbeschiftigung weiblicher Mitarbeiter versucht werden.

Da es sich bei der vorliegenden Untersuchung um eine explorative Studie handelt, wurde die Zahl der
Interviews auf acht beschrinkt. Es wurde eine Vorauswahl der befragten Mitarbeiterinnen getroffen
hinsichtlich ihrer Tétigkeit im Unternehmen: Sie sollten in einem IT-relevanten Bereich beschéftigt
sein. Die einzelnen Personen fiir die Gespriache wurden von den beiden Personalmanagerinnen ausge-
sucht, die ebenfalls interviewt wurden. Die ausgewahlten Mitarbeiterinnen sind im Alter zwischen 25
und 31 und entsprechen somit dem Durchschnittsalter der Firmenmitglieder in den IT-relevanten
Bereichen, das bei IFO nach eigenen Angaben bei 30 Jahren, bei AXI bei knapp unter 30 Jahren liegt.
Drei der Frauen lassen sich als Quereinsteigerinnen bezeichnen, da sie weder ein Studium noch eine
Ausbildung in Informatik oder IT-relevanten Bereichen im engeren Sinne® haben. Eine (Firma AXI)
hat ein sechsjdhriges Diplomiibersetzerstudium mit Spezialisierung auf Wirtschaft abgeschlossen, die
andere absolvierte ein Kartographiestudium an der FH (Firma AXI), die Dritte ist Diplombiologin und
arbeitete ein halbes Jahr als Biochemikerin (Firma IFO). Da sie in ihrem Studium mit dem Computer
als Arbeitsgerét nicht in Berithrung gekommen war, nahm sie an einer einjdhrigen Umschulung mit
dem Namen “Applikationsentwicklung Client Server” zur Programmiererin bei einem gro3en Compu-
terkonzern teil, die vom Arbeitsamt finanziert wurde. Diese schloss mit einer vierwdchigen Projektar-
beit ab. Den Berufseinstieg als Programmiererin fand sie iiber ein Praktikum im Telekommunikati-
onsbereich. Die beiden anderen Quereinsteigerinnen hatten sich bereits wéhrend ihres Studiums auf
den Bereich Internet spezialisiert. Die eine jobbte als Programmiererin und fertigte ihre Diplomarbeit
bei einer Firma im Bereich Bildbearbeitung, Programmierung und Informationssysteme (digitale Kar-
tographie) an. Die Diplomiibersetzerin belegte studiumsbegleitend Kurse zum maschinellen Uberset-
zen, der Benutzung von Softwaretools und Datenbanken. Als Thema ihrer Diplomarbeit wahlte sie die
“Nutzung des Internets fiir Ubersetzer am Beispiel der franzosischen Fachsprache”. Beide fanden
ohne Weiterbildung einen Berufseinstieg in IT-relevante Unternehmensbereiche.

Von den drei Mitarbeiterinnen mit Informatikstudium hat lediglich eine keine vorhergehende ander-
weitige Ausbildung absolviert. Nach dem Studium allerdings war sie drei Jahre an einer Universitit
im Bereich Bildfolgenerkennung angestellt. Die beiden anderen Informatikerinnen beendeten nach der
Mittleren Reife zuerst einmal eine Ausbildung zur biirokaufménnischen Assistentin fiir Datenverarbei-

tung bzw. zur Bauzeichnerin.

68 Zur Definition vgl. Teil A, Kapitel 1.5.
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3.3 Interviewleitfaden

Die themenzentrierten Interviews wurden mit Hilfe eines Interviewleitfadens durchgefiihrt, wobei
einer davon fiir die Personalverantwortlichen und der andere fiir die Mitarbeiterinnen spezifiziert
wurde. Die Interviewleitfaden wurden gemif den zugrundegelegten Theorien und Ansétzen (s. Punkt
3.4) gestaltet. Nach dem Pretest wurden die Leitfdden noch einmal leicht modifiziert.

Der Leitfaden der Personalverantwortlichen umfasste die Kategorien

berufsbiographische Daten

Unternehmensbereiche und Karrierechancen

Personalpolitik mit dem Unterpunkten “Rekrutierung und Beschéftigung von Auszubildenden und
Quereinsteigern im IT-Bereich”, “Rekrutierung und Beschiftigung von IT-Fachkréften”, “Weiterbil-
dung”, “Arbeitszeit”, “MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie” und deren Thematisie-
rung im Kollegenkreis

Fragen zur Einschitzung der zukiinftigen Frauenbeschéftigung im IT-Bereich

Die Mitarbeiterinnen wurden befragt hinsichtlich

berufsbiographischer Daten

derzeitiger Tatigkeit im Unternehmen

Qualifizierung und beruflicher Perspektiven

Arbeitszeitregelung

Belastungen, Arbeitszufriedenheit und erhaltener Gratifikationen

ihrer Einbindung in informelle Netzwerke und dem Erhalt von Informationen zu Aufstiegsmoglichkei-
ten

Der Leitfaden schloss mit der Kategorie “Vereinbarkeit von Beruf und Familie” und der eigenen Ein-

schétzung von Frauenbeschiftigung im IT-Bereich.
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3.4 Theoretische Erklirungsansitze

In vorliegender Studie wurde Wert darauf gelegt, neben makrostrukturellen (Arbeitsmarkt) und indi-
viduellen Faktoren (z.B. Qualifikation oder Selbstbild) strukturelle Merkmale von Organisationen und
innerhalb von Organisationen wirksam werdende Mechanismen bei der Abschétzung der beruflichen
Integration von weiblichen Arbeitskréften in den beiden Unternehmen zu beriicksichtigen. Dement-
sprechend wurde fiir die Analyse einerseits auf strukturzentrierte Theorien (Reskin und Roos 1990;
Bielby und Baron 1986)%, andererseits auf organisationstheoretische Erklirungsansitze™® zuriickge-
griffen, die hier nur soweit referiert werden konnen, wie es fiir das Verstindnis der uns vorgenomme-
nen Datenanalyse notwendig ist.

Laut Reskin und Roos (1990) wird der Arbeitsmarkt durch das Zusammenwirken von zwei Warte-
schlangen strukturiert: von “labor queues”, in welche die Arbeitgeber die Arbeitskrifte nach zuge-
schriebenen Merkmalen, unter anderem nach Geschlecht, platzieren; auf der anderen Seite von “job
queues”, die sich danach gruppieren, fiir wie attraktiv Arbeitnehmer eine Tétigkeit halten (gemessen
etwa an Einkommen, Arbeitsbedingungen, Prestige etc.). Die Verdnderung der Geschlechterzusam-
mensetzung eines Berufes kommt dadurch zustande, dass der Beruf entweder in den Augen der privi-
legierten Arbeitnehmer an Attraktivitidt gewinnt bzw. verliert und/oder die Arbeitgeber die Arbeits-
krifte in der “labor queue” umgruppieren.

Bielby und Baron (1996) entwarfen die Theorie der “statistischen Diskriminierung”. Nach deren Lo-
gik werden Frauen als Gruppe von den Arbeitgebern diskriminiert, da diese aufgrund der potentiellen
weiblichen Fiahigkeit, Kinder zu bekommen, von vornherein vom Ausscheiden der Frauen aus dem
Unternehmen ausgehen. Aus diesem Grund wiirden, so Bielby und Baron, Frauen héhere Positionen

vorenthalten, es erfolge eine geringere Forderung.

Acker (1990; 1992) lenkte als eine der ersten den Blick auf vergeschlechtlichte Organisationsstruktu-
ren: Sie spricht von einer “gendered substructure of organizations”, die ein integraler Bestandteil von
Organisation ist. Acker weist dabei vor allem darauf hin, dass die Konzeption eines abstrakten Arbei-
ters, der sich vorrangig jederzeit seinen beruflichen Verpflichtungen widmet, keineswegs geschlechts-
neutral, sondern an minnlichen Lebens- und Arbeitsverhéltnissen ausgerichtet ist. Auch die organisa-
tionstheoretische Uberlegung (Aldrich 1999), dass sich neue Muster eher in neu gegriindeten Unter-
nehmen und in Unternehmen mit einer flachen Hierarchie herausbilden kdnnen, wird in vorliegender
Untersuchung beriicksichtigt. Es soll gepriift werden, inwiefern es auch zur Herausbildung neuer

Muster in Hinblick auf Geschlecht kommt, die zu einer besseren Integration von Frauen in die Firmen

% Vgl. Reskin und Roos 1990 sowie Bielby und Baron 1986.

" Vgl. Hinz, unverdffentlichtes Manuskript sowie Wimbauer (1999), vor allem S. 49.
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beitragen konnen. Zudem muss die Aufgabenorganisation innerhalb des Unternehmens in den Blick
genommen werden.

Untersuchungen aus der Organisationssoziologie, die nach Geschlecht fragt - maligeblich etwa die
Studie von Wimbauer (1999) -, haben inzwischen deutlich gezeigt, dass auch in diesem Feld Individu-
en und Strukturen in einem rekursiven Verhéltnis zueinander stehen und eine Trennung von akteurs-
zentrierten von strukturzentrierten Theorien daher nicht haltbar ist. Arbeitsorganisationen "bieten
einen maf3geblichen Raum, in dem geschlechtsspezifische Segregation und Ungleichheit zwischen den
Geschlechtern geschaffen und perpetuiert werden, hier treffen Strukturen und Personen in konsequen-
zenreicher Weise aufeinander.””" Aus diesem Grund wurden die Daten aus unserer Erhebung auch mit
Hilfe von Ansitzen, welche die symbolische — ménnliche - Besetzung von Technik und deren Aus-
wirkung auf weibliche Selbstbilder erhellen (Schellhowe 1998; Schinzel und Parpart 1998), analy-

siert.

4 Analyse und Ergebnisse

4.1 Struktur des IT-Arbeitsmarktes und Auswirkungen
auf die Integration von weiblichen Arbeitskraften

' Wimbauer (1999), S. 33. Grundsitzlich wies Giddens (1995: S. 77 f.) auf die Rekursivitit von
Strukturen und Subjekten hin: "Gemil3 dem Begriff der Dualitdt von Struktur sind die Struktur-
momente sozialer Systeme sowohl Medium wie Ergebnis von Praktiken, die sie rekursiv organisie-
ren. Struktur ist den Individuen nicht 'duflerlich": in der Form von Erinnerungsspuren und als in so-
zialen Praktiken verwirklicht, ist sie in gewissem Sinne ihren Aktivititen eher 'inwendig' (...).
Struktur darf nicht mit Zwang gleichgesetzt werden: sie schrinkt Handeln nicht nur ein, sondern

ermoglicht es auch.”
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Mit Hilfe des strukturzentrierten Ansatzes von Reskin und Roos’ soll zuerst versucht werden, die
Daten aus den Firmen AXI und IFO vor dem Hintergrund des IT-Arbeitsmarktes und seiner jiingsten
Verdnderungen zu analysieren und damit die Fallstudien in einen groferen Kontext einzubetten. Die
Betrachtung des IT-Arbeitsmarktes basiert dabei in Teilen auf der von Isabelle Reiff parallel durchge-
filhrten Studie zu “Frauen in IT-Berufen und IT-Ausbildung in Baden-Wiirttemberg” (Teil A vorlie-
gender Studie).

4.1.1 Stellenlage

Im Mai 2000 wurde die Lage in der IT-Branche noch geradezu euphorisch eingeschitzt: Fiir 1999
hatten die Verbédnde in der IT-Branche, zusammengefiihrt im “Bitkom”, den aktuellen ungedeckten
Bedarf an Arbeitskriften mit 75.000 Fachleute deutschlandweit angegeben. Fiir das aktuelle Jahr 2000
sowie die folgenden Jahre wurde eine massive Steigerung von bis zu 300.000 neuen Beschaftigungs-
moglichkeiten erwartet.”” Genau ein Jahr spiter, im Mai 2001, sah es bereits etwas anders aus. Bitkom
nahm seine optimistischen Prognosen zuriick und ging von einem verlangsamten Beschiftigungs-
wachstum aus. “Erster Dampfer fiir den IT-Arbeitsmarkt. Mit der Konjunktur schwankt auch der Per-
sonalbedarf”, titelte die “Computerwoche” auf Seite eins und verwies auf eine Auswertung der IT-
Stellenausschreibungen in 40 groen Tageszeitungen sowie der “Computerwoche” durch
EMC/Adecco.” Im ersten Jahresquartal seien mit 28.820 Stellen acht Prozent weniger ausgeschrieben
gewesen als im Vergleichszeitraum des Vorjahres. Weniger Angebote gab es fiir Entwickler, System-
Manager und Vertriebsmitarbeiter. Arbeitskréifte im Bereich Organisation/Koordination und Inter-
net/Online wurden jedoch deutlich mehr gesucht als im Vorjahr. Der insgesamt erkennbare Abwiérts-
trend setzte sich in den folgenden beiden Monaten noch verstirkt fort.”

Auch wenn die Massenentlassungen in der IT-Branche seit Jahresbeginn 2001 vor allem ein amerika-
nisches Phinomen waren, schlug sich die Marktverdnderung auch in Baden-Wiirttemberg nieder.
Baden-Wiirttemberg offerierte zwar von Januar bis Mai 2001 mit 6.191 Stellen immerhin noch mehr

als etwa die Hauptstadt Berlin, die als Magnet fiir Start-ups bekannt ist.”® Und auch in einer aktuelle

> Vgl. Reskin und Roos (1990).
3 Vgl. Dostal (2000), S. 1807.
™ Vgl. Mesmer (2001a), S. 1.

7 Um knapp 14 Prozent war die Zahl der Jobangebote in den ersten fiinf Monaten im Vergleich zum

Vorjahr zuriickgegangen. Vgl. "Stellenangebote gehen zuriick" (2001), S. 1.

" Ebd., S. 4.
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Studie zum Personaleinsatz in der IT-Branche im Raum Stuttgart gibt lediglich jedes zwanzigste be-
fragte Unternehmen an, derzeit nicht zu expandieren.”’

Bereits das Jahr 2000 jedoch hatte erneute Arbeitslosigkeit auch fiir Frauen fiir fast alle Berufsgruppen
im IT-Bereich gebracht, nachdem diese vor allem fiir Anwendungsprogrammiererinnen, Datenverar-
beitungsfachfrauen, Informatikerinnen, Rechenzentrumsfachfrauen und Datenverarbeitungskauffrauen
von 1993 bis 1999 stark gesunken war. Den deutlichsten Anstieg in den Arbeitslosenzahlen von 1999
bis 2000 wiesen die Datenverarbeitungskauffrauen auf, gefolgt von Informatikerinnen, Anwendungs-
programmiererinnen und Rechenzentrumsfachfrauen.” Vor diesem Hintergrund muss die Zahl der
Stellenangebote in Baden-Wiirttembergs IT-Branche betrachtet werden, die sich fiir Anwendungspro-
grammierer (von 484 auf knapp iiber 1000) und Informatiker (von 715 auf knapp tiber 1000) zwischen
den Jahren 1998 und 2000 nahezu verdoppelte.”

Was bedeutet dies nun fiir die Integration von Frauen in die IT-Branche? Laut Reskin und Roos
(1990) wird der Arbeitsmarkt durch das Zusammenwirken von zwei Warteschlangen strukturiert: von
“labor queues”, in welche die Arbeitgeber die Arbeitskrifte nach zugeschriebenen Merkmalen, unter
anderem nach Geschlecht, platzieren; auf der anderen Seite von “job queues”, die sich danach grup-
pieren, fiir wie attraktiv Arbeitnehmer eine Tatigkeit halten (gemessen etwa an Einkommen, Arbeits-
bedingungen, Prestige etc.). Die Verdnderung der Geschlechterzusammensetzung eines Berufes
kommt dadurch zustande, dass der Beruf entweder in den Augen der bevorzugt eingestellten Arbeit-
nehmer an Attraktivitdt gewinnt bzw. verliert und/oder die Arbeitnehmer die Arbeitskréfte in der
“labor queue” umgruppieren. Grundsitzlich gilt die Informatik als relativ neues Berufsfeld mit hohen
Loéhnen, Prestige und Zukunftschancen und damit als Tétigkeitsfeld, das in der “job queue” sehr gut
platziert ist und daher von Méannern besetzt wird. Diese versuchen zusitzlich, so zumindest die Beo-
bachtung von Nadai, durch vehemente Distinktionspolitik gegeniiber weiblichen Kolleginnen die
Schlange fiir diese abzuriegeln.*

Bei einem leergefegten Arbeitsmarkt hinsichtlich der IT-Fachkriéfte ist jedoch anzunehmen, dass dies
durch eine daraus resultierende Verdnderung in der “labor queue” ausgeglichen werden kann. Unter-
nehmen werden dazu bewegt, Frauen einzustellen, die sonst in der “Schlange der Arbeitskréfte” hinter

den Ménnern eingereiht sind, da keine médnnlichen Arbeitskréfte mehr verfiigbar sind, oder nur zu sehr

7" Vgl. Menez, Munder und Tépsch (2001), S. 25.

" Vgl. Teil A S. 19 sowie Abb. 4: Arbeitslose Frauen im IT-Bereich in Baden-Wiirttemberg (Anzahl
in den einzelnen Berufen). Die Angaben treffen im Groflen und Ganzen auch fiir die méannlichen

Angehorigen der Berufsgruppe zu.

7 Vgl. ebd., S. 22 sowie Abb. 5: Offene Stellen im IT-Bereich in Baden-Wiirttemberg 1993-2000

(Anzahl in einzelnen Berufen).

% Vgl. z.B. Nadai (1999), S. 147.
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hohen Lohnsétzen. Die unternehmerische Leitung, fiir die keine Angebotsliicke existiert, bliebe dabei
jedoch ménnlich dominiert. Dieser fiir die Integration von Frauen in die IT-Branche positive Effekt
nimmt folglich jedoch ab, sobald der Arbeitsmarkt fiir IT-Tétigkeiten, die an Attraktivitdt ja noch

nicht verloren haben, nicht mehr so eng ist und wieder mehr Fachkrifte zur Verfiigung stehen.

4.1.2 Quereinsteiger

Dies hat auch Auswirkungen auf die Beschiftigungschancen von Quereinsteigern. Die IT-Branche
galt als sehr offen fiir Quereinsteiger, was immer wieder mit dem Fachkréftemangel begriindet wurde:
In den Augen vieler Personalrecruiter habe jeder Naturwissenschaftler das Zeug zum “IT-
Professional”, neben Mathematikern, Physikern und Chemikern z.B. auch Absolventen der Volkswirt-
schaft mit Zusatzausbildung.®' Doch die Branche gilt nicht nur fiir Quereinsteiger aus naturwissen-
schaftlichen Fachern als offen.

Als Erklarung wird in der Regel das Phanomen herangezogen, dass sich die Anforderungen an die IT-
Beschiftigten neben Fachqualifikationen zunehmend auf so genannte Schliisselqualifikationen erstre-
cken. “In der Gesamtheit umfassen die Schliisselqualifikationen Faktoren, die bei ,reinen‘ IT-
Spezialisten unter Umstinden weniger ausgeprigt sind als etwa bei Geistes- und Sozialwissenschaf-
ten”, mutmaBte Dietmar Bohm in seiner Studie zur Erfassung des IT-Fachkriftebedarfs.*? Dass Quer-
einsteiger, die nicht aus den Naturwissenschaften kommen, durchaus mit Hilfe des Rufs, der ihnen
vorausgeht, in die Branche einsteigen konnen, illustrierten z.B. Personalverantwortliche und Mitarbei-
terportraits in “Young Professional”.® Gerade der hohe Stellenwert von so genannten Soft Skills wie
Kommunikations- und Teamfahigkeit, aber auch von Gestaltungskompetenz im Multimedia-Bereich
veranlasste Autorinnen, die sich zu Chancen und Risiken von Frauen in der IT-Branche duferten, dies
als Eintrittstor besonders fiir Frauen zu bezeichnen.™ Die nidmlich hitten diese Fahigkeiten im beson-

deren® bzw. sie wiirden ihnen zumindest in besonderem Mafe zugeschrieben — wie nicht zuletzt aus

81 Vgl. Teil A, S. 13. Abgesehen davon existiert bereits eine historische IT-Verwandschaft der ge-

nannten Fécher: Die Informatik entstand Anfang der 70er als eigenstindige Wissenschaft bzw.
Hochschulausbildung an bundesdeutschen Universitéten in Kooperation zwischen Vertretern von

Lehrstithlen der Mathematik-, Physik- und Ingenieurswissenschaft. Vgl. ebd., S. 10
2 Bohm (2001), S. 27.
¥ Vgl. Fritsche und Renkes (2001), S. 28.
¥ Vgl. Richter-Witzgall (2000) sowie Kiihlwetter (1998).

% Tischer listet eine ganze Reihe an Methoden- und Sozialkompetenzen auf, die Frauen mitbringen.

Vegl. Tischer (1999), S. 957.
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dem eingangs zitierten Artikel deutlich erkennbar. Zudem verliere somit die Technikfaszination, die
haufiger bei Ménnern als bei Frauen anzutreffen ist,* als Benachteiligungsdimension an Bedeutung,
da sie in der Berufsausiibung eine geringere Rolle spiele.

Die Erhebung von Liesering®’, die 19 Frauen aus der Multimedia-Branche befragte, weist zudem
darauf hin, dass gerade Einbriiche in der Berufslaufbahn, die zum Teil aus der spezifisch weiblichen
Normalbiographie herriihren, zum Sprungbrett in die Multimedia-Branche werden konnten. Bei fast
allen Interviewten war entweder Arbeitslosigkeit oder eine Berufspause zur Betreuung von Kindern
und Angehdrigen (mit einer Dauer zwischen acht Monaten und 19 Jahren) Ausgangspunkt und Auslo-
ser fiir einen Einstieg in den Multimedia-Sektor. Im Anschluss an diese Pausen wurde eine Fortbil-
dung oder Umschulung bei einem privaten Bildungstrager absolviert und anschlieBend ein schneller
und unproblematischer Berufseinstieg moglich. Dazu trdgt die Tatsache bei, dass einerseits die Aus-
und Weiterbildungswege von relativ kurzer Dauer (+/- ein Jahr) waren, zum anderen noch kaum for-
malisiert sind.

Tatsichlich steckt die Branche noch mitten im Professionalisierungsprozess. Gerade in den letzten
Jahren kamen auf dem Gebiet Multimedia eine Reihe von neuen Tatigkeitsprofilen hinzu, die selbst
jedoch betriebsiibergreifend wiederum nicht vollig iibereinstimmen.™

Fiir gesuchte Titigkeiten wie etwa Projekt-Management werden gerade erst Standards geschaffen.*
Um auch Absolventen einer dualen IT-Berufsausbildung Aufstiegsmoglichkeiten zu sichern, werden
zur Zeit umfangreiche Fortbildungsberufe entwickelt, die moglichst bundeseinheitlich geregelt werden
und auf drei Ebenen angesiedelt sein sollen: auf einer “Spezialistenebene”, einer “operativen Professi-
onal-Ebene” und einer “strategischen Professional-Ebene”.”® Aus den Ergebnissen von Liesering wird
zudem ersichtlich, dass das Studium fiir die Frauen lediglich eine Grundlage fiir ihre Tatigkeit im
Multimedia-Bereich darstellte, der wesentliche Teil der benétigten Qualifikationen jedoch erst im

Laufe der Berufstitigkeit anhand der betrieblichen Projektarbeit erworben wurde. Das erste Projekt,

¥ Vgl. Hoffmann (1987).
¥ Vgl. Liesering (1999).

¥ Vgl. z.B. Dostal (2000), S. 1805 ff.

% Siemens etwa schaffte im Rahmen von Siemens Business Services (SBS) Standards, um die Quali-

tit der Projektarbeit in einem Unternehmen zu verbessern. Die "Computerwoche" meldete im Mai,
dass diese Qualifizierungs- und StandardisierungsmaBBnahme nun auch externen Teilnehmern zur

Verfiigung stehe. Vgl. Miiller (2001), S. 102.

% Vgl. Wirtschaftsministerium des Landes Baden-Wiirttemberg (2001).
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an dem man von Anfang bis Ende beteiligt wird, fungiert sozusagen als Lehrstiick.”’ Auch Betriebs-
praktika konnten von den Frauen haufig fiir einen Einstieg in die Branche genutzt werden.

Mit dem abnehmenden Optimismus im Laufe des Jahres 2001 melden sich jedoch inzwischen zum
Thema Quereinsteiger vermehrt warnende Stimmen zu Wort. Die “Computerwoche” berichtete
mehrmals {iber Firmen, die nun vor allem auf Personalbildung setzten, statt sich auf das Anwerben
neuer Krifte zu konzentrieren. Sie seien nicht mehr darauf angewiesen, jeden Bewerber einzustellen’
und stellten dementsprechend ihre Personalpolitik um. Bei Personalverantwortlichen und Mitarbeitern
fallt die Formulierung, “dass inzwischen mehr Qualitét als Quantitét” z&hlt, Quereinsteiger berichten,
“die Qualifikationsanforderungen werden immer hoher geschraubt”.”® Inzwischen reichten auch her-
stellerabhédngige Zertifikate wie das Zertifikat zum “Microsoft Certified System Engineer” oder ein
“SAP”-Zertifikat nicht mehr aus. Gerade Umschiiler sollten in dieser Situation am Ball bleiben und
ihre einmal erworbenen Qualifikationen verbessern, da sie sonst die Ersten seien, die wieder gehen
miissten, wurde etwa Peter Littig in seiner Funktion als Direktor Bildungspolitik bei der Dekra Aka-

demie zitiert.”

4.2 Die Unternehmen

4.2.1 Wachstumsdynamik der Unternehmen und Auswirkungen
auf die Einstellungspraxis

42.1.1 IFO

Das Unternehmen IFO ist auf die Bereiche Consulting und System- bzw. Web-Integration speziali-
siert. Es sind dort aber auch Mitarbeiter im Digital Design und im Branding tatig.

IFO wurde im Jahr 1995 von zwei minnlichen und einem weiblichen Partner gegriindet, alle drei
studierten zusammen Medieninformatik an der FH. Die Unternehmensgriindung fand bereits gegen
Ende der Studienzeit statt und erwuchs aus Einzelauftragen, die gemeinsam bearbeitet wurden. Inner-

halb von sechs Jahren wuchs das Unternehmen auf 79 Mitarbeiter an, der Umsatz lag im Geschifts-

! vgl. Liesering (1999), S. 987.
2 Mesmer (2001b), S. 17
% Franz (2001), S. 76.

* Mesmer (2001b), S. 17
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jahr 2000 bei 12 Millionen DM; inzwischen existieren drei Niederlassungen innerhalb Deutschlands.
Dieses Wachstum, das iiberraschend kam, fiihrte zu starken Strukturverdnderungen, weg von einer
“Familienstruktur”, auf die langjahrige Mitarbeiter z.T. mit Kiindigung reagierten. Die Mitgriinderin

von IFO, die inzwischen Leiterin des Bereichs “Human Resources” ist, dazu:

"Ja frither hatten wir eine kleine Etage belegt, waren 15 oder 20 Mitarbeiter, das war tatsich-
lich so dieses “Wir sind jetzt eine Familie”, und wenn man abends einen trinken gegangen ist,
da waren tatsichlich fast alle dabei. Und von dieser Familiendenke sind wir natiirlich ganz klar
weggekommen. Und das war personlich schon eine Erfahrung, die nicht so leicht war. Und was
ich festgestellt hab‘, auch fiir einige Mitarbeiter sehr schwierig war. Weil die sich dann auch in
einem Unternehmen gefunden haben, wo sie das personliche Netzwerk nicht mehr gefunden

haben und die Entwicklung auch sehr schnell ging, das muss man auch sagen."

Man reagierte darauf, indem man kleine Teams einrichtete, um ein Gefiihl von Zugehdrigkeit wieder
moglich zu machen.

Jingste Auswertungen von Stellenangeboten weisen, wie bereits dargelegt, darauf hin, dass der Ar-
beitskréftebedarf in einigen Téatigkeitsbereichen zumindest auf bundesdeutscher Ebene bereits abflaut,
was unter anderem zu schlechteren Einstellungschancen fiir Quereinsteigerinnen fiihrt. [FO ist jedoch
nicht nur aufgrund seines geringen Alters nach wie vor vom externen Arbeitsmarkt abhéngig, sondern
auch infolge des raschen, ungeplanten Wachstums sowie der damit einhergehenden Verdnderungen in
Betriebsklima und Unternehmensstruktur, die zu einer Reihe von Kiindigungen von Seiten der Mitar-
beiter fiihrten. Die Gewinnung neuen Personals steht somit noch im Vordergrund, so wie es im Zuge
der enormen Wachstumsdynamik in anderen Unternechmen der Softwarebranche in den letzten Jahren
durchgehend zu beobachten war.”’ Diese vorhandene Nachfrage nach Arbeitskriften ist grundsitzlich,
wie bereits dargelegt, positiv fiir die Integration von Frauen. Sie kann von IFO jedoch in unterschied-
lichen IT-relevanten Bereichen unterschiedlich gut gedeckt werden. Das Unternehmen unterscheidet
bei IT-Fachkréften zwischen so genannten “Developern” und “Producern”. Developer operieren im
Bereich Java-Entwicklung, C++ und Datenbanken, Producer sind mit Grafikbearbeitung betraut und
arbeiten mit Programmen wie HTML und ASP. Gerade in diesem Bereich wurden jedoch, so die Per-
sonalverantwortliche, innerhalb des letzten halben Jahres Arbeitskrifte frei. Zum einen, da viele neu-
gegriindete Firmen in der IT-Branche aufgeben mussten, deren Kerngeschéift haufig im Bereich Web-
design lag. Zum anderen wiirden sehr viele Leute vom Arbeitsamt zu Producern umgeschult. Im Be-
reich IT-Consulting jedoch sei es eher schwierig, Mitarbeiter zu bekommen, selbst wenn man versu-

che, diese mit Hilfe von guten Gehéltern oder besonderen Zusatzleistungen wie Firmenwagen zu

% Vgl. z.B. Hinz (unverdffentlichtes Manuskript), S. 6
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interessieren. Gerade in diesem Bereich wiirden sich jedoch vor allem Mianner bewerben, wéhrend
weibliche Bewerber eher aus dem Bereich Gestaltung und Marketing stammten.”

Quereinsteiger, also Personen, die weder eine Informatikausbildung haben noch ein IT-affines (s.0.)
Fach studiert haben, wurden und werden bei IFO deshalb nach wie vor eingestellt, wobei der Lebens-
lauf zumindest daraufthin iiberpriift wird, ob es bereits frither Berithrungspunkte etwa mit Software-
programmierung gab. Die Erfahrung zeige, so die Personalverantwortliche, dass man sich als Quer-
einsteiger am ehesten in den Bereich der Softwareentwicklung einarbeiten konne, bzw. dort ist das

Unternehmen aufgrund der Marktsituation am meisten darauf angewiesen:

"Wo wir einfach sagen miissen, wir konnen jetzt nicht warten oder Unsummen ausgeben, um
irgendwelche Diplom-Informatiker zu bekommen. Wir nehmen Leute und schulen die einfach

und dann sind die genauso fit." (Personalmanagerin I[FO)

Gesucht werden aktuell und zukiinftig auch unter den Quereinsteigern Personen, die qualifizierte
Erfahrungen in der Softwareentwicklung und im Datenbankdesign, also mit Java, SQL und Oracle
Datenbanken haben. Konzentrierte Fachkenntnisse statt “breites oberflachliches Wissen” sind er-
wiinscht, an “so genannten Screendesignern” sei man wenig interessiert. Zudem genieflen nicht alle
Aus- und Weiterbildungen fiir Quereinsteiger bei IFO dasselbe Ansehen. Das Programm eines grof3en
Computerkonzerns etwa beurteilt die Personalverantwortliche positiv, aus dem Programm “Frau und
Technik™ hétten sie “zwei Perlen” rekrutieren konnen, negativ wird hingegen ein privater Anbieter
von WeiterbildungsmafBinahmen in Freiburg bewertet. IThrer Meinung nach werde unter den Teilneh-
merinnen der Fortbildungsmafinahmen keine Vorauswahl getroffen, was sich negativ auf die Ausbil-
dung auswirke. Fiir wenig qualifizierte Quereinsteiger sicht die Personalverantwortliche zukiinftig
Schwierigkeiten auf dem Arbeitsplatz, da sie von gut qualifizierten Absolventen mit Ausbildung, die
zunehmend zur Verfiigung stehen werden, “weggeschwemmt” werden.

Bei IFO sind es vor allem Frauen, die sich als Quereinsteiger bewerben und auf diese Weise auch in
den Arbeitsbereich Entwicklung kommen. Dies wurde proportional dann auch in eine hohere Einstel-

lungszahl weiblicher Quereinsteiger umgesetzt.

4212 AXI

Auch AXI Technologies versteht sich als Internet-Dienstleister und deckt die gesamte digitale Wert-
schopfungskette ab und zwar mit den Bereichen IT (Informationstechnologie, Programmierung), De-
sign, Branding, das zum Marketing gezahlt wird und sich mit der Neuprigung einer bereits bestehen-

den Marke im Internet befasst sowie mit Business Consulting. Bei AXI bewerben sich lediglich im

% Zur Verteilung weiblicher und ménnlicher Mitarbeiter im Unternechmen s.u. den Abschnitt zu

"geschlechtsspezifischer Segregation".
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Branding mehr weibliche als ménnliche Quereinsteiger. Abgesehen davon ist das Interesse von Quer-
einsteigerinnen am Bereich Design etwas hoher als am Bereich Entwicklung. Bei AXI schlagen die
Verinderungen auf dem Arbeitsmarkt, trotz der Eigenwerbung des Unternehmens als “She-Business”
(vgl. Einleitung) im Vergleich zu IFO in deutlich verschirfter Form durch. Das Unternehmen hat zwar
vor allem in den letzten zwei Jahren ebenso ein rasches Wachstum hinter sich und ist mit einem Um-
satz von 169 Millionen DM bzw. mit einem Honorarumsatz von 115 Millionen DM im Geschiftsjahr
2000 in der “Top-Ten Multimedia” in Deutschland angesiedelt.”” Dies brachte eine rasante Mitarbei-
terentwicklung mit sich, die unter anderem daran abzulesen ist, dass 60 % aller AXI-Mitarbeiter noch
im ersten Dienstjahr sind und weitere 28 % erst bis zu zwei Jahren im Unternehmen arbeiten. Inzwi-
schen sind 804 Mitarbeiter dort beschéftigt. Im Moment werden jedoch, anders als in der Vergangen-
heit, dort iiberhaupt keine Quer- oder Neueinsteiger mehr akzeptiert, egal ob im Bereich Design oder
Entwicklung. Auch die Aneignung von entsprechenden Kenntnissen in Eigenregie wird nicht mehr

honoriert, so die Personalverantwortliche von AXI:

"Gar nicht, nein. Akzeptieren wir nicht. Das bringt’s nicht. Wie gesagt, wir haben die Erfah-
rung gemacht, auch im IT-Bereich, da gibt’s Leute, "Ja, ich hab mir Java angeeignet.” Toll, der
kann jetzt Java programmieren, aber Objektorientiertheit hat er nicht begriffen und das ist 'ne
Grundlage und wenn ich das nicht drauf habe, kann ich das natiirlich schulen, aber im Moment

machen wir das einfach nicht."

Auch Personen, die an Ausbildungen fiir den IT-Bereich teilgenommen haben, wiirden kaum mehr

eingestellt’:

"Und wie gesagt, diesen Fachinformatiker gibt’s ja. Das kommt drauf an, kommt wirklich
drauf an, wie gut der Mensch ist. Ansonsten haben wir sehr viel schlechte Erfahrung schon
gemacht. Da steht viel drauf auf dem Schein, es wurde im Grunde nicht viel gemacht. Wir ha-
ben Praktika in der Richtung gemacht, um das einfach abzuchecken und ist halt oft der Ein-

druck, dass manche Leute sagen, das Arbeitsamt hat uns dazu iiberredet. Ja, mit diesen Fachin-

7 Vgl. dmmv New Media Ranking Geschiftsjahr 2000. Die genaue Quelle wird hier aus Griinden

der Anonymisierung der betrachteten Firmen nicht angegeben.

% Eine aktuelle Studie zum Personaleinsatz in der IT-Branche in Stuttgart zeigt auf, dass die Unter-

nehmen, selbst wenn sie iiber einen Fachkréftemangel klagen, nur zogerlich auf Absolventen von
Umschulungs- und WeiterbildungsmaBnahmen zuriickgreifen. Nur knapp ein Drittel aller befrag-
ten Unternehmen hat im letzten Jahr Absolventen dieser BildungsmaBnahmen eingestellt. Vgl.
Menez, Munder und Topsch (2001), “Zusammenfassung der Ergebnisse” (ohne Seitenzahl), Punkt
11.
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formatikern haben wir oft schlechte Erfahrung gemacht. Weil das kein Studium ist, sondern so

‘ne Ausbildung, so 'ne Querausbildung."

Selbst bei Personen mit IT-affinem Studium ist man inzwischen kritischer. Physiker werden aufgrund
sehr guter Erfahrungen nach wie vor gerne eingestellt, bei einem abgeschlossenen Mathematikstudium
komme es darauf an, ob sich die Absolventen bereits im Rahmen des Studiums Informatikkenntnisse
angeeignet hétten, so die Personalverantwortliche.

Diese verianderte Einstellungspraxis basiert zum einen darauf, dass AXI den Arbeitsmarkt als geséttigt
erlebt. Vor zwei Jahren habe es sehr wenig erfahrene Arbeitskrifte gegeben und darauf habe das Un-
ternehmen viele Bewerber ohne Erfahrung eingestellt. Derzeit sei es jedoch kein groBes Problem
mehr, qualifizierte Mitarbeiter zu bekommen, da solche einerseits aufgrund von vermehrten Entlas-
sungen in der letzten Zeit freigesetzt worden seien. Gute Fachkrifte wiirden sich vor diesem Hinter-
grund andererseits auBerdem mehr und mehr von selbst nach “soliden Unternehmen” umsehen. Unter
dem zunehmenden Konkurrenzdruck auf dem Markt, so die Personalverantwortliche, gidbe es auler-
dem keine zeitlichen Ressourcen im Unternehmen mehr, Quereinsteiger, ob mit oder ohne vorherige
Umschulung, auszubilden. Dies jedoch sei, darin stimmt sie mit der Personalverantwortlichen von
IFO iiberein, unbedingt notwendig.

Zudem muss mit in Erwigung gezogen werden, dass AXI bereits im Jahr 1987 gegriindet worden war,
inzwischen 804 Mitarbeiter (Stand Mérz 2001) hat und somit bereits teilweise einen betriebsinternen
Arbeitsmarkt ausbilden konnte.

Die “labor queue” ist fiir dieses Unternehmen also lang genug, ein Bemiihen um die Rekrutierung
weiblicher Arbeitskréfte ist also nicht mehr notwendig. Dazu kommt erschwerend hinzu, dass sich
Frauen gerade nicht in denjenigen IT-relevanten Gebieten bewerben, die gerade im Wachsen begriffen
sind und in denen daher noch zunehmend, bei IFO wie bei AXI, Arbeitskrifte benotigt werden: in den
Bereichen Technologie und Business Consulting. Selbst Frauen, die Business Consulting studiert
hétten, wiirden sich nicht auf entsprechende Stellen bewerben, so die Personalverantwortliche von
AXI.

4.2.2 Neue Muster in einer jungen Branche

Beide betrachteten Unternehmen weisen ein geringes Alter auf, wobei IFO mit 6 Jahren noch deutlich
jiinger ist als AXI mit 14 Jahren. Eine Hypothese, die auf organisationstheoretischen Uberlegungen
basiert (Aldrich 1999), legt eine deutlich iiberdurchschnittliche Integration von Frauen in einem sol-
chen Umfeld nahe: Neue Unternehmen erleichtern grundsitzlich erst einmal die Integration von Frau-
en in minnlich dominierte Berufsfelder, da die “Bedingungen einer Neugriindung Abweichungen von

eingefahrenen (institutionalisierten) Mustern etablierter Unternechmen gestatten. Neugriindungen un-



Frauen in IT- und ausgewihlten technischen Ausbildungen und Berufen 55

terliegen weniger als bestehende Organisationen einer branchentypischen Prigung, sie kénnen eher

"9 und zeichnen sich durch eine flachere

alternativen organisationskulturellen Programmen folgen
Hierarchie aus. In wenig hierarchischen, dynamischen und kompetitiven Organisationen ist eher eine
Gleichstellung und gleiche Integration von Frauen und Méannern moglich als in streng hierarchischen,
statischen und stark biirokratischen Organisationen.'” Bei IFO arbeitet man in den Projekten jeweils
in Teams, in denen alle formal gleichgestellt sind und jeweils ein Teamleiter das Projektmanagement
iibernimmt. Abgesehen davon gibt es nur noch die Geschiftsleitung, zusammengesetzt aus Vorstand
und Prokuristen. In einem klassischen Projekt arbeiten die Bereiche Entwicklung, Gestaltung und
Consulting zusammen, wobei die Arbeit sich insgesamt gleichméBig auf die drei Bereiche verteilt. Je
nach Phase des Projekts ist je ein Bereich stirker gefordert als der andere. Als erstes muss eine inhalt-
liche, technische und gestalterische Konzeption gemacht werden. Bei der Softwareentwicklung wird
dann ein Gertist erstellt. Die gestalterische Arbeit fillt eher in die Frithphase, zu Projektende liegt der
Schwerpunkt haufig auf der Seite der Entwicklung.

Aufstiegsmoglichkeiten sind nicht an einen definierbaren Titel oder an eine formale Qualifikation
gekniipft, sondern vielmehr an die Tétigkeit, die jemand ausiibt. Die Interviewpartnerinnen bei IFO
sprachen immer wieder die geringe Hierarchietiefe an. Sie empfanden diese wenig ausgeprigten Hie-
rarchie und die Zusammenarbeit in Teams mit gleichgestellten Teammitgliedern und einem Teamlei-
ter als sehr angenehm. Eine Mitarbeiterin machte jedoch klar, dass fiir sie diese Betonung von
“Gleichheit” leicht als offizielle Firmenideologie kenntlich ist, die mit der Belegschaftskultur als

“Kultur der Organisationsmitglieder”'"'

nicht liickenlos iibereinstimmt. In dieser Betonung von Néhe
und individuellem Freiraum, die sich etwa in der Thematisierung von “Gleichheit”, dem Tragen in-
formeller bzw. sogar auffillig kreativer Kleidung und im gegenseitigen Duzen niederschligt, dhnelt
IFO nicht nur anderen Unternehmen der Multimedia-Branche, sondern auch der Unternehmensideolo-

gie, wie sie bereits fiir klassische IT-Unternehmen herausgearbeitet wurde.'®*

99 Hinz fasst damit organisationstheoretische Uberlegungen zusammen, siehe Hinz (unverdffentlich-
tes Manuskript), S. 7. Er bezieht sich dabei auf Aldrich (1999).

1% vgl. Wimbauer (1999), S. 49.

1% Zu dieser Unterscheidung vgl. Wittel (1996), S. 134. Er definiert als Belegschaftskultur die Summe
dessen, was sich die Beschéftigten als Mitglieder eines Betriebs angeeignet haben, um ihren Ar-
beitsalltag zu bewéltigen. Nicht immer ist diese Trennlinie zwischen Firmenideologie und Beleg-
schaftskultur klar zu ziehen, belegschaftliche Aussagen konnen mit der Firmenideologie unter
Umsténden inhaltlich vollig identisch sein. Um eine Analyse mdglich zu machen, erfolgt die for-
male Unterscheidung nicht nach den inhaltlichen Kategorien einer Aussage, sondern ausschlie3-

lich nach dem Kontext, in dem die Aussage steht.

192 yVgl. Heintz et al. (1997), S. 157.
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Hinzu kommt, dass nicht nur die beiden Unternehmen, sondern die ganze Branche der Multimedia-
Produzenten sehr jung sind. Eigenschaften und Fahigkeiten gelten dort als Schliisselqualifikationen,
die bisher hiufig Frauen zugeschrieben wurden. Die Deutsche Gesellschaft fiir Projekt-Management
e.V. (GPM) in Niirnberg etwa legte als notwendige Qualifikationen fiir Projektmanager fest: Neben
der Planung der Abldufe, der Ressourcen, der effizienten Kosten- und Terminkontrolle sowie einem
vorausschauenden Selbst- und Risikomanagement miisse auch der Umgang mit einer lernenden Orga-
nisation beherrscht werden, und damit seien Kommunikationsféhigkeit, soziale Kompetenz, Konflikt-
Management und Kreativititstechniken vonnéten.'® Social und Creative Skills werden neben Analy-
sefahigkeit bei IFO und AXI von Bewerbern fiir alle Bereiche der digitalen Wertschdpfungskette
gefordert. Kommunikationsfahigkeit sei sowohl fiir die Kundenkontakte, die immerhin 30 % der Mit-
arbeiter aller vier Bereiche hitten, als auch fiir die interne Umsetzung der Projekte unabdingbar, so die
Personalverantwortliche von AXI. Zuerst miissten die Kundenwiinsche aufgenommen werden und
dann in eine kreative bzw. in eine technologische Realisierung umgesetzt werden, und zwar wie oben
fiir IFO beschrieben in einer Teamarbeit, in der die verschiedenen Bereiche das gesamte Projekt iiber
zusammenarbeiten. Die Personalverantwortliche von IFO beschreibt die daraus resultierende Einstel-

lungspraxis so:

"Also bei uns, wenn ich an Einstellungsverfahren denke, oder Bewerbungsgespriche, da kann
jemand noch so toll qualifiziert sein, wenn er nicht in der Lage ist, anstdndig zu kommunizie-
ren, dann bringt 'ne Einstellung nichts. Also dann wiirde bei uns eher jemand den Vorzug be-
kommen, von dem wir merken, dass er wie gesagt Teamféhigkeit mitbringt, kommunizieren
kann, auch wenn die Skills jetzt noch nicht so weit sind, wenn wir das Gefiihl haben, er ist
auch in der Lage zu lernen, dann wiirden wir eher diese Person einstellen. Nach dem Motto,
wenn jemand gewisse Fahigkeiten mitbringt, ‘'ne weitere Programmiersprache ist kein Problem
zu lernen, aber diese sozialen Fahigkeiten sich dann noch anzueignen ist dann vielleicht schon

schwieriger, wenn jemand schon erwachsen ist."

Fiir die Teamleiter sei Kommunikationsfahigkeit besonders wichtig, betont sie, da diese im Wesentli-
chen die Kommunikation mit dem Kunden zu regeln, aber auch Personalverantwortung fiir — maximal
acht — Teammitglieder zu tragen hétten. Des weiteren findet es die Personalverantwortliche von IFO
sehr schade, dass Frauen haufig eine falsche Vorstellung von der Arbeit in IT-relevanten Bereichen
hétten. Sogar die Arbeit der Entwickler sei eine durchaus kreative Arbeit. Es werden in beiden Firmen

keine “Hackertypen”, also Personen, deren Arbeiten von der eigenen Technikfaszination geleitet ist,

19 vgl. Miiller (2001), S. 102.
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gesucht bzw. die Personalverantwortliche der Firma AXI &uflert sich ihnen gegeniiber sogar explizit

sehr ablehnend: Solche Mitarbeiter “machen mehr kaputt, als dass sie helfen.”'**

"Wie gesagt, ich kann drei Jahre hacken, da hab ich nichts bei gelernt, das hilft uns einfach
nicht. Da miissen wir den erstmal so umbiegen, den Mitarbeiter, dass der qualitativ gut arbei-
tet."

Geschlechtsstereotype hinsichtlich der groeren sozialen und kommunikativen Fahigkeiten von Frau-
en, die bei beiden Personalverantwortlichen vorhanden sind, kdnnen also positive Auswirkungen auf
die Integration von Frauen in IT-relevante Bereiche haben, da sie mit vielen gesuchten Schliisselquali-
fikationen iibereinstimmen'®: Obwohl sie es selbst als “klischeebehaftet” bezeichnet, ist die Perso-
nalmanagerin von IFO iiberzeugt, dass Frauen in “kommunikationslastigen Positionen” gewisse Vor-
teile hdtten. Sie seien besonders stark in der Moderation innerhalb eines Teams sowie in der Kunden-
kommunikation. Sie seien aber genauso fiir den Bereich Softwareentwicklung geeignet, da man dort
aufgrund vielfdltiger Besprechungen sehr kommunikativ sein miisse. Die Personalverantwortliche von
AXI betont zusitzlich die ausgeprégtere soziale Kompetenz der Frauen, spricht dabei von “weiblicher
Intuition, aber auch weiblicher Logik”, mehr Einfithlungsvermdgen und Offenheit. Beide Personal-
verantwortlichen problematisieren diese von ihnen fiir Frauen angenommenen Eigenschaften auch:
Frauen wiirden bei Konfliktldsungen im Team dazu neigen, zu konsensorientiert zu sein und “alles
basisdemokratisch ausdiskutieren zu wollen”. Dennoch raten beide weiblichen Mitarbeitern, gerade
wenn sie im Bereich IT eine Karriere anstreben, “sich nicht unbedingt anzupassen an das ménnliche
Geschiéftsgebaren”, worunter verstanden wird “mal auf den Tisch zu hauen oder dann dem Recht zu
geben, der am lautesten schreit” (Personalmanagerin von IFO). “Man braucht nicht hart sein, wie
Minner manchmal tun”, formuliert es die Personalverantwortliche von AXI. Gerade sie schreibt Frau-

en aber auch Organisations- und Fithrungsstiarke zu. Bei dieser Einschitzung muss sicher auch ihre

1% Wie Freyer, Schinzel et al. zeigen konnten, sind vor allem im Grundstudium die Werte der infor-
matischen Fachkultur weitgehend bestimmt durch die Identifikation des Faches mit Hackertum,
"etwa mit Computerspielen, dem Austricksen von Software-Sicherheitsschranken, mit Hardware
und den Inhalten von Computerzeitschriften." Dies macht vor allem den Informatikstudentinnen
Schwierigkeiten, die in der Regel mit diesem Image nichs anfangen kdnnen und die sich in viel
stirkerem Maf3e als ihre Kommilitonen fiir fachlich unterlegen halten, obwohl sie gute Leistungen

erbringen. Vgl. Freyer, Schinzel et al. (1997), S. 98.

195 Auf der anderen Seite beschrinkt diese Bewertung die Méglichkeiten von Frauen, in allen IT-

relevanten Bereichen in gleichem Ausmayf; titig zu sein. Vgl. dazu ausfiihrlich die Abschnitte “Ho-

rizontale Segregation” und “Ansehen der Bereiche”.
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eigene Berufsbiographie als Hintergrund mit bedacht werden. Sie selbst hatte vor ihrer Zeit bei AXI
eine eigene GmbH gegriindet. Bei AXI baute sie, bevor sie als Personalmanagerin intern eingesetzt
wurde, drei Niederlassungen in deutschen GroBstidten auf und hatte zeitweise deren technische Ge-
schéftsstellenleitung inne. Geschlechtsstereotype, in denen Frauen Technikkenntnisse abgesprochen

werden, duBlert keine der beiden Personalverantwortlichen.

Auch im Arbeitsalltag der beiden Unternehmen, so ergaben die Gespriache mit den Mitarbeiterinnen
beider Unternehmen, werden Social Skills von den Vorgesetzen zumindest genauso honoriert wie
technisches Know-how und zum Teil durch Kurse sogar speziell gefordert. Dies helfe Missverstand-
nisse zu verhindern, die tagelange Programmierarbeit zunichte machten, berichtet eine Consultant von
AXI (Frau L.), die als einzige Frau in der Abteilung “Techforce” arbeitet, der zum Bereich Entwick-
lung gehort. AXI trainiere Kommunikationsféhigkeit im zweitdgigen Training “Fit for Business”, und
dementsprechend habe sie solche Missverstidndnisse hier noch nicht erlebt, die sie aus ihrem bisheri-
gen Arbeitsleben kenne.

Eine Studie zu Bedeutung und Gestaltung von Fortbildungsveranstaltungen fiir Softwareunternehmen
im Raum Freiburg'® ergab ebenfalls, dass alle Interviewpartner Soft Skills als wichtigen Faktor im
Softwareentwicklungsprozess einstufen. Gleichzeitig zeigte sich jedoch, dass sich in der Praxis Schu-
lungen von Kommunikationsfahigkeit noch nicht durchgesetzt haben. Die Resonanz auf entsprechen-
de Seminarangebote war sehr gering. In den Interviews stellte sich heraus, dass beim Auftreten von
Problemen in der Praxis noch immer technologische Losungsansétze mit erster Prioritdt behandelt

werden.'”

1% Von Juni 1998 bis August 2000 war die Abteilung 1 (Frau Prof. Dr. Schinzel) des Instituts fiir
Informatik und Gesellschaft Freiburg am Projekt PROQUIS (Produktivitits- und Qualitétssteige-
rung in Softwarehdusern) beteiligt. Das Projekt zielte auf eine Steigerung der Wettbewerbsfahig-
keit der einzelnen Arbeitnehmer in der Softwarebranche, hier vor allem in kleinen und mittleren
Unternehmen. Zur Verbesserung des Softwareentwicklungs-Know-hows wurden vor allem Fort-
bildungen fiir Softwareentwickler und Qualititsfachleute angeboten. Fester Bestandteil von
PROQUIS war die wissenschaftliche Begleitforschung, die u.a. nach der Nutzung der Fortbildun-
gen fragte. Die Ergebnisse der Studie wurden in einem Leitfaden zusammengefalit; vgl. Zimmer
(2001).

7 In der Studie wurde dieses Ergebnis folgendermafen erkldrt: Was im fachlichen Bereich als ganz
normale Weiterentwicklung betrachtet werde, werde im personlichen Bereich anscheinend als Of-
fenbarung von Defiziten empfunden. Zumindest sei so die Scheu einiger Befragter zu erkléren,

Wiinsche nach einer Fortbildung im sozialen Bereich zu duBlern. Vgl. Zimmer (2001), S. 10.
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Von Problemen beim Einstieg in IT-relevante Arbeitsbereiche berichtete dennoch keine der sechs
Interviewpartnerinnen, obwohl nur drei von ihnen ein Informatikstudium absolvierten, und von diesen
dreien zwei auf dem zweiten Bildungsweg. (Freilich hatten sich auch die drei Quereinsteigerinnen
wihrend ihres informatik- und mathematikfremden Studiums auf den Bereich Internet bzw. digitaler
Kartographie spezialisiert oder an einer umfangreichen Weiterbildung teilgenommen.) Alle sechs
Mitarbeiterinnen sind auch in Hinblick auf ihre zukiinftigen Berufsaussichten &duflerst zuversichtlich,
selbst vor dem Hintergrund, sich eventuell gegen einen Verbleib beim gegenwértigen Arbeitgeber zu
entscheiden. Damit trifft in der Multimedia-Branche fiir sie nicht zu, was Frauen hiufig widerféahrt,
wenn sie ein “Mannerfach” studiert haben. Frauen seien, so eine Erhebung des Instituts fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung, deutlich hiufiger arbeitslos als Méanner, gerade wenn sie sich au3erhalb
ihres klassisch Frauen zugeschriebenen Bereichs bewegten, Bau- oder Fertigungsingenieurwesen,

Elektrotechnik oder auch Informatik studieren.'®

Als Griinde hierfiir wurden Geschlechtssterotype
diskutiert, die den Frauen Technikkompetenz absprechen oder besondere Wiedereinstiegsprobleme,
die mit der ausgesprochen geringen Verbreitung von Teilzeitbeschéftigung bei diesen Féachern zu-
sammenhingen wiirden.'” Die Erklirung dafiir sieht meines Erachtens, zumindest im vorliegenden
Fall, folgendermalien aus: Im Bereich Multimedia gelten ndmlich Eigenschaften, die stereotyp Frauen
zugeschrieben werden, nicht nur als Schliisselqualifikationen. Zusétzlich wirkt sich dies auch noch in
der Einstellungspraxis und im Arbeitsalltag aus. Inwiefern sich diese Folgerung nur aus den Aussagen
der acht Interviewten ableiten lasst oder sich auch in anderer Form in den Unternehmen zeigt, soll nun

eine Betrachtung der gesamten Mitarbeiterdaten zeigen.

4.2.3 Geschlechtsspezifische Segregation

4.2.3.1 Horizontale Segregation

Insgesamt kann AXI einen Frauenanteil von 16,7 % in IT-relevanten Arbeitsbereichen verzeichnen,
wobei sich aber die Bereiche sehr stark voneinander unterscheiden: Der Frauenanteil differiert zwi-
schen 8,5 % in der Softwareentwicklung und 64 % im Branding. IFO beschiftigt insgesamt exakt ein
Drittel Frauen in IT-relevanten Arbeitsbereichen. Hier schwankt der Frauenanteil in den einzelnen
Bereichen lediglich zwischen einem Drittel und 50 %, mit einem Ausreiler im Online Marketing, das

aber einerseits insgesamt nur zwei Personen umfasst und andererseits, so die Personalverantwortliche,

1% yg]. Schreyer (1999).

1% Ebd., FuBinote 10.
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von der Bewerberanzahl ausgehend als einer der “Lieblingsbereiche” von Frauen zu bezeichnen sei.
Im Einzelnen schliisseln sich die Zahlenverhiltnisse wie folgt auf:

Bei AXI befinden sich im Bereich Entwicklung, zu dem u.a. die bereits erwéhnte Abteilung “Techfor-
ce” gehort, insgesamt 390 Mitarbeiter, davon 33 Frauen. Das entspricht einem Frauenanteil von 8,5
%. IFO fiihrt einen Mann in der Systemadministration auf. Der Leiter der Software-Entwicklung ist
ménnlich. In der Softwareentwicklung selbst (C++, Java) arbeiten fiinf Frauen und zehn Ménner,
damit sind ein Drittel Frauen. Im Online-Producing (HTML, ASP u.d.) sind zwei Frauen und vier
Manner titig, auch hier trifft man also auf ein Drittel weiblicher Arbeitskréfte.

Im Digital Design arbeiten bei AXI insgesamt 113 Mitarbeiter, davon sind 41 weiblich. Das entspricht
einem Frauenanteil von 36 %. Bei IFO fallen Gestaltung und Branding in eine Kategorie, hier arbeiten
genau so viel Frauen wie Ménner (jeweils 4 Personen). Im Branding sind bei AXI von insgesamt 22
Mitarbeitern 14 Frauen, hier sind es mit knapp 64 % also deutlich mehr Frauen als Ménner. Im Busi-
ness Consulting sind bei AXI neun von 55 Mitarbeitern weiblich, was einem Frauenanteil von 16 %
entspricht. Bei IFO ist der Leiter des Consulting ménnlich, von den Consultants selbst sind zwei von
vier weiblich. Somit liegt der Frauenanteil im Consulting hier bei 40 %. AuBlerdem fiihrt IFO noch
den Bereich Marketing als IT-relevantes Arbeitsgebiet an, sowohl der Leiter Online Marketing als
auch der einzige Mitarbeiter im Online Marketing sind ménnlich.

Zusammenfassend lésst sich also feststellen: Aufgrund der Umgruppierung in der “labor queue” unter
Wachstumsdruck und angespanntem Arbeitsmarkt sind in den letzten Jahren also auch in diesen bei-

den Firmen viele Frauen gebunden worden.''’

Der Anteil der weiblichen Beschiftigten liegt zumin-
dest bei [FO auch weit iiber dem Studentinnenanteil in der Informatik, d.h. er musste sich aus Quer-
einsteigerinnen und Absolventinnen von informatischen Aus- und Weiterbildungen speisen. Nur noch
im Bereich Software-Entwicklung von AXI kann iiberhaupt von einer geschlechtsspezifischen hori-
zontalen Segregation gesprochen werden, zumindest was das reine Zahlenverhiltnis betrifft. In allen
anderen groBeren IT-relevanten Arbeitsbereichen beider Firmen finden wir eine Situation vor, wie wir

sie aus der klassischen Softwarebranche in Deutschland nicht in anndhernder Weise kennen.

4.2.3.2  Griinde fiir einen Abbau horizontaler Segregation

Das Image der jungen Multimedia-Branche, in dem weibliche Geschlechtsstereotypen mit erwiinsch-

ten Kernkompetenzen {iibereinstimmen, fithrt zu einer zusitzlichen Integration von Frauen in IT-

"% Dies kann jedoch, wie Hinz (unverdffentlichtes Manuskript: S. 12 ff.) fiir das von ihm untersuchte
Softwareunternehmen feststellt, mit Lohndifferenzen zu Ungunsten der Frauen einhergehen. Da
fiir die hier untersuchten Unternehmen diesbeziiglich keine Daten vorliegen, kann dem nicht wei-
ter nachgegangen werden. Es ldsst sich lediglich feststellen, dass das Gehalt bei keiner der befrag-

ten Mitarbeiterinnen den Ausschlag gab fiir die Bindung an die Unternehmen.
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relevante Bereiche nicht nur durch eine aus diesem Grund verinderte Einstellungspraxis von Perso-
nalverantwortlichen (s.o. Abschnitt "Neue Muster in einer jungen Branche"). Auch von Seiten der
weiblichen Arbeitnehmer wird das an sich technische Berufsfeld leichter zugénglich. Diese These
wird gestiitzt dadurch, dass in Unternehmensbereichen wie Branding und Digital Design, die sich
explizit mit Gestaltung befassen, noch deutlich mehr Frauen zu finden sind als in den anderen IT-
relevanten Arbeitsbereichen. Durch die Existenz solcher Bereiche ist die IT-Branche auch fiir solche
Frauen interessant, fiir die technische Kompetenz oder zumindest ein ausgeprégtes technisches Inte-
resse nicht vereinbar ist mit ihrem weiblichen Selbstbild. Exemplarisch kann dafiir Frau D. stehen, die
bei AXI 1998 als New Media Designer zu arbeiten begonnen hatte und inzwischen als Projektleiterin
eine eigene Abteilung leitet, die fiir den Internetauftritt von AXI selbst zustindig ist. Sie brach ein
Chemiestudium ab, weil es ihr zu mathematisch erschien, absolvierte ein FH-Kartographiestudium,
was ihr nach eigener Aussage sehr lag, da viel von Hand gezeichnet wurde. Im Hauptstudium wurde
dann vor allem am PC gearbeitet, was sie bis zu ihrem Studium nie getan hatte. Fiir ihre Diplomarbeit
wihlte sie ein Thema aus, bei dem sie Karten fiir das Internet aufbereitete, durchaus mit der Perspek-
tive, spater im IT-Bereich zu arbeiten. Thre Bewerbungen gingen aber auch an Firmen, die ihren
Schwerpunkt mehr im grafischen Bereich als im Bereich HTML und Multimedia aufwiesen. Sie be-
richtet, dass fiir die Entwicklung einer Webseite, so wie sie diese durchfiihrt, “fundierte Programmier-
kenntnisse” nétig sind und zudem gelang ihr ein Einstieg bei AXI ohne Weiterbildungskurs, d.h. sie

verfiigte bereits vor Berufseintritt iiber solche Kenntnisse. Trotzdem ist Frau D. der Ansicht:

"Also ich denk* schon, dass dieser reine Programmentwicklungsbereich nicht so fiir Frauen ge-
eignet ist und deshalb findet man da auch, denk® ich, noch recht wenige, die sich da auch wohl
fithlen. Die Programmierer, die denken irgendwie schon anders, die leben irgendwie schon in

einer anderen Welt, (...), so strukturiert."

Der Multimedia-Bereich ermdglicht ihr ein weibliches Selbstbild, das Frauen in einer groeren Dis-
tanz zu Technik begreift, mit einer technischen Tétigkeit, wie sie ganz eindeutig eine ausiibt, in Ein-
klang zu bringen. Dies wird deutlich in den Ausfithrungen, die sich an ihre Erzdhlung iiber die struktu-

rierte (ménnliche) Welt der Programmierer anschlieen:

"Die Arbeit, die wir machen ist einfach kreativer (als die Arbeit der Programmierer; Anm.
B.H.). Erstmal macht man einen Entwurf, dann {iberlegt man, wie kann man das jetzt umset-
zen, dann die ganze Bildbearbeitung, dann setzt man es vielleicht schon in HTML um oder
gibt’s dann einem Entwickler, ein groBeres Spektrum einfach dabei. (...) Wir programmieren

auch, aber ich find’s schon wichtig, dass der andere Teil mit dabei ist."

Auch die Personalverantwortliche von IFO entschied sich fiir ein Studium, das sie, wie ihr bewusst
war, in die Multimedia-Branche fithren wiirde (Medieninformatik an einer FH), da sie es reizvoll fand,
“dass es nicht nur technisch, sondern eine Mischung aus Technik und Medien ist, also einen kreativen

Bereich darstellt.” Bis zu ihrem Studium hatte sie relativ wenig mit Technik und Computern zu tun
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gehabt, ihr Studium sei daher zuerst einmal ein Experiment gewesen, ihr Interesse und der Spall an
Technik sei vor allem wihrenddessen geweckt worden. Auch in ihrem Fall war es die Vorstellung von
einer kreativen Tatigkeit, die sie die Hiirde zu einer technischen Tatigkeit nehmen lief3.

Auch anhand der weiblichen Bewerber bei IFO um einen Ausbildungsplatz ldsst sich der “Lieblings-
bereich” von Frauen erkennen. Fiir die Ausbildung zum Mediengestalter fiir Digital- und Printmedien
liegt der Anteil weiblicher Bewerber hoher als der von ménnlichen, bei den Auszubildenden findet
man bei IFO dann ein Verhiltnis von 50/50. Dass dieser neue Medienberuf vor allem Frauen anzieht
und der Befund beziiglich IFO keinen Einzellfall darstellt, belegt eine Befragung von 159 in dem
Beruf ausbildenden Unternechmen mit insgesamt 293 Auszubildenden durch das Bundesinstitut fiir
Berufsbildung (BIBB) von Ende 2000'"". Von den insgesamt 10.500 Auszubildenden waren 57 %
weiblich, davon hatten knapp 50 % die Hochschulreife und 35 % einen Realschulabschluss. Der Beruf
“Mediengestalter/in fiir Digital- und Printmedien” unterscheidet sich somit deutlich von den {ibrigen
Ausbildungsberufen im IT-Bereich, in denen die durchschnittliche Frauenquote bei ca. 14 % liegt.
Dieser hohe Frauenanteil habe in der Druck- und Werbebranche jedoch Tradition, so das Bundesinsti-
tut fiir Berufsbildung (BIBB) weiter. Auch die hier ausgebildeten fiinf “Vorgédngerberufe”, die in dem
neuen Berufsbild zusammengefasst wurden (Schriftsetzer/in, Reprohersteller/in, Reprograf/in, Werbe-
und Medienvorlagenhersteller/in, Fotogravurzeichner/in) hitten viele weibliche Auszubildende vor-
weisen konnen.

Die Personalverantwortliche von IFO selbst vermutet, es wiirden sich mehr Frauen als Manner um die
Ausbildung bewerben, weil im Titel der Ausdruck “Gestalter” auftauche. Viele Bewerberinnen hétten,
so zeige sich, sehr wenig Ahnung, was sie erwarte und kdimen mit “sehr romantischen” Vorstellungen
zur Bewerbung, zum Teil auch, weil sie bei der IHK nicht gut beraten worden seien. Technik sei ndm-

lich ein essentieller Bestandteil der Ausbildung, so die Personalverantwortliche:

"Was wir anbieten, das ist, wie gesagt, Mediengestalter fiir Digital- und Printmedien. Und ich
glaube, dass dieses Wort 'Gestaltung” einige Frauen anlockt. Auch wenn’s dann im tatsdchli-
chen Doing, das sag ich aber auch jedem, der hier reinkommt und sich vorstellt, dass es eben
nicht nur Gestaltung ist, sondern dass es durchaus auch was mit Softwareentwicklung zu tun
hat, mit Programmieren und dass sie das bei uns auch lernen miissen, sonst gehen sie hier nicht
raus mit ‘ner abgeschlossenen Ausbildung. Nee, aber ich glaub, das ist tatsdchlich der Hinter-

grund."

Nicht nur bei den Bewerbungen, sondern auch im Arbeitsalltag reproduziere sich dies. Die weibliche
Auszubildende konzentriere sich mehr auf den Bereich Gestaltung und Konzeption, der ménnliche auf

den Bereich Entwicklung.

"' vgl. Zeuch-Wiese (2001).
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Auffillig ist insgesamt Folgendes: Es sind die Quereinsteiger, die alle explizit mehr oder weniger
stark einen Gegensatz zwischen “Weiblichkeit” und ménnlicher Arbeitsweise im Bereich in IT-
relevanten Bereichen formulieren. Sie alle nutzen auch in der Freizeit den Computer iiberhaupt nicht
oder nur dazu, um E-Mails abzurufen und Briefe zu schreiben. Die (ehemaligen) Informatikstudentin-
nen hingegen verweisen iiber ein breites Spektrum der Freizeitbeschiftigung mit dem Computer, vom
Gestalten eigener Webseiten und Programmieren iiber die Nutzung des Internets bis hin zum Compu-
terspielen. Die studierten Informatikerinnen (einschlieBlich der Personalverantwortlichen von AXI,
die ebenfalls Informatik studiert hat) weisen auBerdem alle auf friihe positive Erfahrungen in techni-
schen Fachern und/oder Informatik im Schulunterricht hin, die sie im Endeffekt zum Studium bewo-
gen hitten. Diese Sozialisation, so wird sichtbar, bietet ihnen eine Verhaltenssicherheit auch in noch
weitgehend oder fast ausschlieBlich von Méannern besetzten Arbeitsgebieten.

Wie sehr dieses Selbstvertrauen und diese Verhaltenssicherheit eben nicht nur mit der tatséchlichen
technischen Qualifikation zusammenhéngt, darauf deuten Aussagen von Frau R. (AXI) hin, die Quer-
einsteigerin ist und aus dem Bereich Entwicklung mit Namen “Techforce” in den Bereich interne

Kommunikation wechselte, u.a. weil sie sich dauerhaft unsicher fiihlte.

"Es ist schwer, weil man sieht, dass man eigentlich das gleiche Problem hat wie die anderen
Entwickler, aber man denkt halt, es liegt an einem selber. Es kommt immer ein Programmier-
problem, das man nicht 16sen kann, nur das Problem haben die anderen auch und man selber
beginnt an sich zu zweifeln, weil man denkt, irgendwo fehlt jetzt wieder was an der Ausbil-
dung. Und dann sieht man halt, man geht zu dem Kollegen und der packt das dann genau auf
die gleiche Art und Weise an und dann merkt man hier im Grund genommen lagst du gar nicht

so falsch, aber es ist halt wie gesagt, die Unsicherheit ist dann am Anfang schon vorhanden",

berichtet sie und fiigt hinzu:

“Wie gesagt, finf Jahre Studium, oder vier Jahre, je nachdem, oder drei hitte man schon

gebrauchen kénnen, um da ganz sicher zu sein.”

Sie erlebte die Arbeit in einer Abteilung, in der es auBer ihr nur eine Frau gab, als sehr belastend,
unkommunikativ und beinahe unsozial, wiahrend eine andere Gesprachspartnerin, die inzwischen in
dieser Abteilung eingestiegen ist und seit dem Informatikunterricht in der zehnten Klasse sehr
technikinteressiert ist, dies iiberhaupt nicht bestétigen kann. Die beiden anderen Quereinsteigerinnen
arbeiten in Bereichen, wo iliberwiegend oder nur Frauen beschéftigt sind und rithmen die angenehme
Atmosphére bzw. erleben es als entlastend, nicht mit “Computerfreaks” (Frau R., Consultant bei IFO)
den Arbeitsplatz zu teilen.

Selbst die Frauen, die technisch hoch qualifiziert sind, gelangen irgendwann an den Punkt, an dem sie
das Selbstvertrauen in punkto Technik verldsst: Sogar Frau E., die Konzeptionen im Bereich Entwick-
lung bei IFO macht, ist davon betroffen. Sie ist technisch am hdchsten von allen Gespriachspartnerin-

nen qualifiziert und zudem hoher als viele ihrer Arbeitskollegen — alle WeiterbildungsmaBnahmen in
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diesem Bereich haben sie unterfordert — und tiiftelt und spielt auch in der Freizeit am Computer. Den-
noch mochte sie keine technische Auslieferung an Kunden machen, d.h. zu ihnen gehen und dort fiir
sie Software installieren. Sie meint, auf technischer Ebene nicht geniigend Ahnung dafiir zu haben,
insbesondere wenn der Kunde andere Betriebssysteme installiert habe und diese mit IFO-Software
kombinieren mochte. Diesen Arbeitsbereich hélt sie fiir insgesamt weniger beliebt, bei ihr ist er be-
sonders unbeliebt.

Um es noch einmal zusammenzufassen: Neue Muster in der Multimedia-Branche tragen in zweierlei
Hinsicht zur erhohten Integration von Frauen - zumindest in bestimmte Arbeitsbereiche - und somit zu
einem Abbau horizontaler Segregation bei. Durch die Ubereinstimmung von Fihigkeiten, die typi-
scherweise eher Frauen zugeschrieben werden, mit erwiinschten Kernkompetenzen kommt es einer-
seits zu einer verdnderten Einstellungspraxis der Personalverantwortlichen. Zum anderen bietet die
Branche fiir weibliche Mitarbeiter eine niedrigere Schwelle fiir den Einstieg in technische Arbeitsbe-
reiche, da diese mit "kreativ" und "nicht nur technisch" assoziiert wird. Dies ist vor dem Hintergrund
bedeutend, dass Frauen eher iiber ein Selbstbild verfiigen, das sich im Gegensatz zum ménnlichen

stirker in Distanz zu Technik begreift.

4.2.3.3 Ansehen der Bereiche

Vor dem Hintergrund bisheriger Forschungsergebnisse zur Vergeschlechtlichung von Berufen ist die
Frage zu stellen, inwiefern die in vorliegenden Fallbeispielen nach wie vor erkennbare, wenngleich z.
T. (IFO) stark abgeschwichte Aufteilung in Bereiche, in denen sich mehr Frauen befinden und in
Bereiche, in denen sie immer noch unterreprasentiert sind, mit unterschiedlichem Ansehen der Berei-
che einhergehen. Rein vom Stellenwert der einzelnen Bereiche im Arbeitsablauf kommt jedem von
ihnen, wie bereits dargelegt''?, dieselbe Bedeutung zu. In beiden Unternechmen sind die einzelnen
Bereiche einerseits klar voneinander abgrenzbar, da jeder seine spezifischen Kompetenzanforderun-
gen hat. Dennoch habe jeder, so die Personalmanagerinnen, soweit Kenntnis von den anderen Berei-
chen, dass sich die Mitarbeiter untereinander austauschen konnten. Keiner der IT-relevanten Bereiche
ist somit substituierbar. Aus den Berichten der Mitarbeiterinnen iiber den konkreten Verlauf der Zu-
sammenarbeit wird nichts Gegenteiliges kenntlich.

Auch kann keine der Mitarbeiterinnen, die in IT-relevanten Bereichen arbeiten, von einer Geringer-
schitzung ihres Bereichs durch Kollegen aus anderen Bereichen berichten. Allerdings weist eine Mit-
arbeiterin, die bei IFO im Bereich Entwicklung arbeitet und ihre Verdienstmoglichkeiten dort nur als
mittelméBig einschitzt, darauf hin, dass im Bereich Consulting im Vergleich dazu ein hoheres Ein-
kommen erzielt werden konne, weil dort dem Kunden ein hoéherer Stundensatz berechnet werden
konnte als in der Entwicklung (Frau E.). Vor allem die befragten Personalmanagerinnen betonen, wie
bereits dargelegt, die besondere Zukunftstrachtigkeit und die guten Karrierechancen im Consultingbe-

reich. Betrachtet man den Gehaltsspiegel des Deutschen Multimedia Verbands (dmmv), so ergibt sich

2.3 0. Abschnitt "Neue Muster in einer jungen Branche".
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ein noch deutlicheres Bild. Hier ist der Bereich Consulting zwar nicht aufgefiihrt, es werden jedoch
die Bereiche Marketing, Projektleitung, Konzeption, Design/Grafik und Programmierung unterschie-
den. Daraus ist ersichtlich, dass, gemessen an den durchschnittlichen Jahresgehiltern die Leiter der
Marketing- und Programmierungsabteilung tiberdurchschnittlich bezahlt werden, die Leiter von Kon-
zeption und Design/Grafik unterdurchschnittlich. Beinahe alle Tatigkeiten im Bereich des Grafikde-
signs liegen im Verdienst niedriger als alle anderen Bereiche.'"” Dabei muss zwar miteinbezogen
werden, dass in den befragten Unternehmen, auf deren Basis der Gehaltsspiegel erstellt wurde, die
Wochenarbeitszeit der Mitarbeiter bei durchschnittlich 46,5 Stunden liegt und der Bereich Grafik mit

44 Stunden nennenswert darunter liegt''*

. Dies allein kann jedoch die Differenz sowohl im durch-
schnittlichem Einstiegs- als auch im durchschnittlichen Jahresgehalt zwischen dem Bereich De-
sign/Grafik und den anderen Bereichen nicht erkléren.

Diese Bereiche des Digital Design und des ihm inhaltlich verwandten Branding sind es, die sowohl
bei AXI als auch bei IFO mit den hdchsten Frauenanteil aufweisen.

Vor diesem Hintergrund relativieren sich beinahe alle héheren Positionen, die von Frauen eingenom-
men werden, da es sich dabei entweder um interne Arbeitsbereiche oder den Bereich Design/Branding
handelt (s.u. Abschnitt zur vertikalen Segregation). Auch der bereits geschilderte rasche Aufstieg von
Frau D. bei AXI, die Leiterin der Abteilung ist, die fiir den Internetauftritt der Firma zustindig ist,
eignet sich vor diesem Hintergrund nicht mehr, dieselben Chancen fiir Manner und Frauen zu belegen.
Ihr Arbeitsbereich unterliegt, so wird aus ihren Beschwerden iiber Arbeitserschwernisse kenntlich,
einer doppelten Abwertung, indem sie nicht nur im Bereich Design titig, sondern auch noch fiir inter-
ne Aufgaben zustindig ist: Sie finde es schade, so Frau D., dass jemand wie sie, der interne Aufgaben
erflillt, nicht so wichtig genommen werde wie jemand, der mit Kunden arbeite. Sie begriindet es da-
mit, dass die Kunden die Geldgeber seien. Deshalb konne es ihr auch passieren, dass sie z.B. zwei
gute Mitarbeiterinnen verliere, wenn die Firma einen GroBauftrag von einem Kunden erhalte, der
mehr Arbeitskrifte fordere. In solch einem Fall wiirden ihre Mitarbeiterinnen fiir den GroBauftrag
eingesetzt.

Gerade im Bereich der “internen” Aufgaben nun, zu dem z.B. der Arbeitsbereich “Human Resources”
und die Presseabteilung zéhlt, sind bei AXI fast ausschlieBlich Frauen tétig, der Bereich unterneh-
mensinterne Kommunikation wird von einer Frau aufgebaut, und auch bei IFO ist die Leiterin des
Bereichs Human Resources eine Frau.

Wie unterschiedlich nun die Wertschitzung dieses “internen” Bereichs und “externer” Arbeitsbereiche
ist, ldsst sich anhand des vorliegender Studie zugrundeliegenden Samples besonders gut nachzeich-

nen, da zwei der Befragten der Firma AXI kiirzlich von dem einen in den anderen Bereich wechselten:

'3 Deutscher Multimedia Verband (1999), S. 9.

4 Ebd., S. 13.
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Es handelt sich dabei um die Personalmanagerin der Firma sowie um Frau R., die als Consultant im
Bereich Entwicklung eingestellt worden war und nun den Bereich unternehmensinterne Kommunika-
tion aufbaut. Beide berichten, dass der Bereich ihrer derzeitigen Arbeit bzw. allgemein der Arbeit, die
keinen Gewinn beim Kunden erwirtschaftet, wie es etwa auch in der Buchhaltung der Fall sei, deut-
lich geringeres Ansehen geniefit (Personalverantwortliche AXI) bzw. nie dieselben Einkommenschan-
cen bieten wird wie der Entwicklungsbereich (Frau R.). Das Stichwort, das immer wieder féllt und mit
dem die besser angesehenen von den weniger angesehenen Unternehmensbereichen geschieden wer-
den, ist das Wort “fakturierbar”'"®. Gerade da sie vorher ihre eigene Leistung in Projekten und in Geld
fassen konnte, féllt es der Personalverantwortlichen von AXI jetzt umso schwerer, ihre Leistung zu
messen. Sie mochte auf keinen Fall intern tétig bleiben, sondern unbedingt wieder “produktiv arbei-

ten”, denn der Bereichswechsel war fiir sie

"wirklich 'ne Umstellung. Im Grund ist dieses kundenorientierte nicht mehr so da, wobei die
Mitarbeiter jetzt die Kunden sind. Und man gehdrt nicht mehr zu dem fakturierbaren Bereich.
Das ist wirklich 'ne Umstellung. (...) Man hat so das, man iiberlegt immer "oh oh, man ist im
Grunde ein Kostenpunkt’. Ja, man muss das einfach so sehen. So Abteilungen wie Finanz-
buchhaltung, die sind schon ... Ja es gibt halt die produktiven, also die fakturierbaren, das sind
die wichtigen Bereiche und die anderen sind schon ... Ich seh® s bei uns im HR (Bereich Hu-
man Resources/Personalwesen; Anm. B. H.), wenn ich jetzt anfange, irgendwelche Stellenbe-
schreibungen zu machen, dann fang* ich bei den fakturierbaren an, ja nicht bei den anderen.
Also Stellenprofile oder so, wenn ich so was anfange. Die Masse der Mitarbeiter ist fakturier-
bar, also die produkt- oder projektbezogenen und das ist schon immer vorrangig, bei Schulun-

gen und so."

Selbst sie wiirde eigentlich nur Personen aus “externen” Arbeitsbereichen zu Schulungen schicken.

Wie sehr die Tatsache, dass die “internen” Arbeitsbereiche zum Teil deutlich mit Technik zu tun ha-
ben und nicht zuletzt deshalb genauso “produktiv” sind wie diejenigen, die offiziell als “IT-relevant”
gelabelt werden, ausgeblendet wird, da von Frauen verwendete Technik oder weibliche Aneignung
von Technik nicht als “technisch” angesehen wird''®, wird anhand beider Gesprichspartnerinnen
kenntlich. Aus der Schilderung ihrer aktuellen Arbeitsabldufe wird deutlich, dass die Personalverant-

wortliche von AXI z. B. das Schulungskonzept “Training und Development” entwickelt. Dafiir muss

5 Mit diesem Begriff bezeichnen die Interviewten die Tatsache, dass die eigene Arbeitsleistung un-
mittelbar rechnerisch erfasst werden kann dadurch, dass sie externen Kunden in Rechnung gestellt

werden kann.

"¢ Schinzel und Parpart (1998), S. 3: "Dabei ist aber das Verstindnis dessen was Technik sei und was
technisch bedeute, ménnlich geprégt, d.h. "weibliche Technik” d.i. von Frauen erfundene und ver-

wendete Technik oder weibliche Aneignung von Technik, wird nicht als "technisch" angesehen."
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sie einen exakten Einblick in die von den Mitarbeitern verwendeten und bendtigten Technologien
haben und diesbeziiglich ihr Wissen stindig aktualisieren. Zum anderen ist sie mit Mitarbeiterinnen
aus dem Bereich “Human Resources” fiir konkrete technologische Umsetzungen verantwortlich wie
z.B. dafiir, Schulungsdatenbanken im Intranet verfiigbar zu machen. Frau R., die auf der Stabsstelle
“interne Kommunikation” Mafnahmen entwickeln soll, um den Dialog zwischen den verschiedenen
Unternehmensbereichen, den Standorten und Hierarchieebenen zu fordern, berichtet, dass sie von
ihren Kenntnissen iiber technische Details und Entwicklung sehr profitiert, da sie sofort in jedem
Bereich wei3, wovon die Rede ist und nur deshalb die geforderte Vermittlungsleistung erbringen
kann.

Insgesamt ldsst sich also ganz deutlich erkennen: Die Mitarbeiter, die als "intern" angesehene Aufga-
ben in IT-relevanten Bereichen erledigen oder in internen Unternehmensbereichen beschiftigt sind,
genieBen ein niedrigeres Ansehen als Mitarbeiter "externer" Bereiche. Sie haben zudem unter Um-
stinden mit Benachteiligungen zu kdmpfen, die sich negativ auf den Arbeitsablauf auswirken. In den

internen Bereichen sind in beiden Unternehmen hauptséchlich Frauen tétig.



68 Birgit Huber/Isabelle Reiff/Esther Ruiz Ben/Britta Schinzel

4.2.3.4 Vertikale Segregation

Bei IFO existieren insgesamt drei Hierarchiestufen: Die Geschiftsleitung (Vorstand und Prokuristen),
das mittlere Management, bestehend aus leitenden Angestellten mit Personalverantwortung (Teamlei-
ter und Leiter der Competence Center) sowie von der Personalverantwortlichen “produktive” Mitar-
beiter genannte Personen (Gestalter, Programmierer etc.). Es finden sich drei Frauen in hoheren Posi-
tionen, und zwar alle drei im mittleren Management. Die Interviewpartnerin, die Mitgriinderin von
IFO ist, ist mit ihrer Position als Leiterin des Bereichs Human Resources eine von ihnen. Die beiden
anderen leiten so genannte “Competence Center”, eine davon das Competence Center “Branding”. Die
“Competence Center” bei IFO unterstiitzen ein Projektteam fiir einen gewissen Zeitraum mit ihrem
spezifischen Know-how und ziehen sich dann wieder zuriick bzw. begleiten dann ein neues Projekt.
Die Mitarbeiter eines Competence Centers betreuen somit nur indirekt einen Kunden, ihre Tatigkeit
konnte damit eher als “interne” Tatigkeit angesehen werden und damit, wie oben dargelegt, geringeres
Ansehen genieBen. Es zeichnet sich bei I[FO auf jeden Fall eine eindeutige vertikale Segregation ab.
Dasselbe ist der Fall bei AXI. Hier gibt es zusétzlich zu den Hierarchiestufen, wie sie bei IFO existie-
ren, noch ein hoheres Management. Im Vorstand gibt es keine Frau, allerdings findet sich auch in
dieser Firma eine weibliche Mitgriinderin, die nach wie vor Miteigentiimerin von AXI ist. Auf der
obersten Managementebene und im mittleren Management gibt es je eine Frau (Konzernfunktionen
bzw. Design). Im Bereich IT-Projektmanagement gibt es hingegen keine. Bezeichnenderweise fasst
die Personalverantwortliche diese Situation folgendermaflen zusammen: Die Frauen in Fithrungsposi-
tionen seien in den Bereichen “auf der Menschenebene”. Die Personalmanagerin von IFO fiihrt die
zahlenmidBig deutliche Unterreprisentation von Frauen auf die Bewerbersituation, die (mangelnde)
Qualifikation von Frauen und auf ihre fehlende Erfahrung zuriick, was unter anderem z.B. dadurch
konterkarriert wird, dass sie an anderer Stelle berichtet, dass auch Frauen mit dlteren Kindern im Un-
ternehmen arbeiten, es sich also nicht nur um Berufsanfangerinnen handelt.

Es zeigt sich also, dass Frauen in beiden Unternehmen in hdheren Positionen nicht nur deutlich unter-
représentiert sind, sondern dass sich zusédtzlich diejenigen, die Leitungsfunktionen innehaben, in Ar-
beitsbereichen befinden, in denen die Verdienstmdglichkeiten schlechter sind und/oder die weniger

angesehen sind.
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4.2.4 Unternehmensinterner Aufstieg

Um Erklérungen zu finden fiir die Kluft zwischen einer fiir die IT-Branche ungew6hnlich hohen Zahl
von Frauen in IT-relevanten Bereichen der beiden Unternehmen und der extrem ausgepragten vertika-
len Segregation, muss noch einmal ein Blick auf die Einstellungspraxis geworfen werden und auf3er-

dem nach Karrierechancen und -wegen gefragt werden.

4.2.4.1 Offizielle Politik der Gleichheit

Die befragten Personalverantwortlichen beider Unternehmen betonen, dass sie sowohl einen hdheren
Anteil an weiblichen Fithrungskréften begriien wiirden als sich tiberhaupt in bestimmten Bereichen
noch mehr Frauen in ihrer Firma wiinschen wiirden. Als Begriindung dafiir wird immer wieder die den
Frauen zugeschriebene besondere Kommunikationsféhigkeit angefiihrt. “Es lisst die Besprechung viel
konstruktiver laufen, das ist ein Erfahrungswert. Sonst kommt da oft einfach nichts bei riiber und eine
Frau hilft einerseits in der Umgangsform der Unterhaltung”, so die Personalverantwortliche von AXI.
Frauen konnten auch im IT-Bereich im engeren Sinne “durch ihre soziale Kompetenz die Atmosphére
verbessern”, und das wirke sich auf die ganze Gruppe, die Projektarbeit und die Stimmung aus. Den
Frauen wird hier also eine eher kosmetische Funktion zugesprochen, obwohl sie dafiir gebraucht wer-
den, Reibungen im Arbeitsprozess zu vermindern. Thre kommunikative Kompetenz wird nicht als
Ressource fiir den an sich sehr kommunikationslastigen Prozess der Projekt- und Entwicklungsarbeit
thematisiert. Dementsprechend ist die AXI-Personalverantwortliche auch dagegen, dass mehr Frauen
als Ménner in diesem Bereich arbeiten. In derselben Weise beschrieb auch Frau R., die bei AXI aus
dem fast nur durch Minner besetzten Entwicklungsbereich “Techforce” wegging, die spezifische
Erwiinschtheit von Frauen: Die Informatiker wiirden sich iiber Mitarbeiterinnen freuen, “die das Kli-
ma auflockern”.

Trotz der offiziellen Erwiinschtheit von Frauen gibt es weder MaBinahmen zur Erhéhung des Frauen-
anteils noch eine explizite Frauenforderung. Beide Personalverantwortlichen betonen, dass sie eine

Politik der absoluten Gleichheit verfolgen wiirden:

"Also ich seh’s nicht, dass jemand nicht aufsteigt, weil er ne Frau ist. Also wenn wir zwei
Leute haben, der eine ist besser, der andere ist schlechter, das hat nichts mit Mann und Frau

zu tun. Insofern sehen wir da keinen Forderungsbedarf." (Personalverantwortliche AXI)
Die Personalverantwortliche von IFO &uBlerst sich dhnlich zum Thema Frauenforderung:

"Kann man sich jetzt iiberlegen, das zu tun, aber eigentlich ist es da gleichermaBlen berechtigt
auch dass wir sagen, wir machen da den Unterschied nicht. "Wir schaffen diese hohere Frauen-
quote zwanghaft in den Fiihrungspositionen. Oder pushen das jetzt verstirkt.” Das tun wir
nicht."
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4.2.4.2 Karriereanforderungen, - chancen und -wege

Beide Personalverantwortliche sind der Meinung, dass aufgrund dieser “Politik der Gleichheit” Frauen
genau die gleichen Karrierechancen haben in ihren Unternehmen wie Ménner. Dieser Standpunkt wird
zusitzlich dadurch gefestigt, dass beide der Meinung sind, auf ihrem bisherigen Berufsweg, der sie in
leitende Positionen gefiihrt hat, aufgrund ihres Geschlechts auf Schwierigkeiten gestof3en zu sein. Je
zwei der Mitarbeiterinnen der beiden Unternehmen sind ebenfalls der Meinung, dass bei ihrem aktuel-
len Arbeitgeber Ménner und Frauen dieselben Karrierechancen hétten, auch wenn das allgemein auf
dem Arbeitsmarkt nicht unbedingt der Fall sei. Am ausgeprigtesten formulierte dies Frau D., die
selbst bei AXI einen raschen Aufstieg zur Projektleiterin erlebt hatte: Wenn man sich als Frau nicht
beruflich weiterentwickele, sei das auf eigenes fehlendes Interesse zuriickzufithren. Wer die Bereit-
schaft dazu habe, entwickele sich “fast von selber” weiter, die Mdglichkeiten stiinden einem offen.
Frau R. aus demselben Unternehmen hélt dagegen, dass Frauen sich mehr anstrengen miissten, um
Karriere zu machen als Ménner. Sie miissten absolut karriereorientiert sein, um es zu etwas zu brin-
gen. Bei Ménnern setze man Kompetenz allein deshalb voraus, weil sie Ménner seien, wihrend sich
Frauen fortwéhrend beweisen miissten. Diejenigen Frauen, die es geschafft hétten, bei AXI Karriere
zu machen, seien dementsprechend “natiirlich absolut top”. Frau R. von IFO betrachtet vor allem die

familidre Situation als den entscheidenden Faktor:

"Also ich denk, obwohl das hier schon ein sehr offenes Unternehmen ist und viele Frauen
auch in hoéheren Positionen sind und es auch immer gesagt wird, es gibt keine Hierarchien,

trotzdem, dass man’s als lediger Mann einfacher hat als z.B. als Frau mit Kindern."

Betrachtet man zum einen statistische Diskriminierung als einen Faktor, der zu der eindeutigen verti-
kalen Segregation in den beiden Unternehmen fiihren konnte, ergeben sich weder aus den Aussagen
der Personalverantwortlichen und Mitarbeiterinnen noch aus Unternehmensstrukturdaten Hinweise
darauf. Nach der Logik der statistischen Diskriminierung werden Frauen von vornherein potenzielle
Familienphasen und damit eine kiirzere Verweildauer im Unternehmen unterstellt als Mannern. Des-
halb werden ihnen Positionen, die eine langfristige Bindung erfordern, oft vorenthalten (Bielby/Baron
1984), sie werden unter Umstdnden auch weniger gefordert. Infolgedessen bestehe fiir Frauen auch
eine hohere Austrittswahrscheinlichkeit als fiir Ménner. Uber Unterschiede in der Verweildauer von
Mannern und Frauen ldsst sich in den beiden Unternehmen IFO und AXI aufgrund der jiingsten Ent-
wicklungen in beiden Firmen (s.0.) noch kaum Giiltiges aussagen. Es gibt jedoch Hinweise darauf,

dass bei IFO und bei AXI Minner sogar kiirzer verbleiben als Frauen.''” Die beiden Personalverant-

"7 Eine kiirzere Verbleibsdauer von Miannern berichtete auch Hinz (unverdffentlichtes Manuskript)
fir das von ihm untersuchte Softwareunternehmen. In dieser Berufssparte ist aber ldngere
Verbleibsdauer eventuell eher Nachteil, weil sich durch Unternehmenswechsel Stellung und Ge-

halt verbessern ldsst. Man treffe hier also auf einen "Pater-Noster-Effekt": Damit wird die Tatsa-
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wortlichen fithren die ldngere Verbleibsdauer von Frauen darauf zuriick, dass diese in ihren Unter-
nehmen eventuell mehr Moglichkeiten hitten als in anderen Unternehmen.''®

Zwar scheint vor dem Hintergrund, dass gerade in den IT-relevanten Bereichen Fachwissen extrem
kurzlebig ist und die Mitarbeiter deshalb stindig hinsichtlich neuer Technologien weitergebildet wer-
den miissen, eine Pause aufgrund von Schwangerschaft besonders ins Gewicht zu fallen. Dies ergab

zumindest das Gesprach mit der Personalverantwortlichen von AXI:

“Wenn ich eine neue Technologie schule, Java oder so, und jemand kann die ein halbes Jahr
einsetzen, das ist super. Danach gibt’s eh was Neues. Und wenn die schwanger wird, dann die-
ses halbe Jahr kann sie es doch nicht nutzen, ist echt problematisch, denk ich.”

Dies fiihrt jedoch auch bei AXI nicht dazu, dass Frauen deshalb von vornherein weniger durch Wei-
terbildungen gefordert oder ihnen hohere Positionen vorenthalten wiirden. Gerade Kurse, die fiir Fiih-
rungspositionen ausbilden, lohnen sich vor diesem Hintergrund fiir Frauen, so die Aussage der AXI-

Personalverantwortlichen:

“Also so 'ne Technologie, die ich weiterbilde, das ist einfach zu kurzlebig, das ganze Projektgeschéft.
Wenn ich jetzt jemanden in Fiihrung ausbilde, und der ist schwanger, der oder die, gut, dann ist sie
nach 'nem halben Jahr weg, kommt vielleicht wieder und wenn sie wiederkommt, hat sie die Qualifi-

kation immer noch. Ich seh” auch eher so im Projektbereich, dass die Leute wiederkommen.”

Die Personalmanagerinnen beider Firmen sind sich zudem einig, dass das Risiko, weibliche Mitarbei-
ter zu verlieren und damit “umsonst” in Weiterbildungen investiert zu haben, auf keinen Fall grofer
ist als bei méannlichen Mitarbeitern.'"” Die Mitarbeiterinnen beider Unternechmen selbst berichten

durchgehend von vielen Moglichkeiten, sowohl an technischen Weiterbildungen als auch an Schulun-

che bezeichnet, dass ein freiwilliges Ausscheiden aus dem Unternehmen nach oben, auf bessere
berufliche Positionen fiihrt. (Allmendinger, Fuchs und von Stebut 1999). Frau R. von AXI berich-
tet Tiber ihre Beobachtung, dass die Fluktuation in der Branche sehr hoch sei und Ménner héufiger
das Unternehmen wechseln wiirden. Dies wiederum lieBe auf ihren hoheren Ehrgeiz schlieBen.
Diese Aussage bedeutet andersherum, dass Frau R. Unternehmenswechsel fiir karriereforderlich
hélt.

"8 Zur Erkldrung miissten freilich vielmehr Studien herangezogen werden, die aufzeigen, dass Frauen

in hdherem Malie Mobilititshindernissen ausgesetzt sind als Méanner.

9 Bei AXI versucht man sich zusitzlich abzusichern, indem bei besonders teuren SchulungsmaB-
nahmen ein Vertrag mit dem Teilnehmer aufgesetzt wird, der diesen verpflichtet, beim Verlassen
des Unternehmens einen bestimmten Kostenanteil zurlickzuerstatten. Zum Teil miissen sich die

Betriebsangehorigen auch von vornherein an den Schulungskosten beteiligen.
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gen im Bereich Management und Social Skills teilnehmen zu kénnen.'”” Die Teilnahme an Weiterbil-
dungsmafinahmen wiederum ist dullerst wichtig fiir einen Aufstieg.

Grundsétzlich giinstig fiir eine Karriere weiblicher Mitarbeiter in beiden Unternehmen ist auch der
Befund, dass sich aus jedem der [T-relevanten Bereiche heraus ein Aufstieg starten 1dsst dadurch, dass
man in jedem der Arbeitsbereiche die Stelle eines Projektleiters bzw. - managers einnehmen kann, der
etwa bei IFO fiir ein Team von maximal acht Personen verantwortlich ist. Bei IFO kommen die Pro-
jektleiter, Teamleiter genannt, z.B. aus folgenden Bereichen: Zwei aus der Gestaltung, beide haben
eine kaufminnische Ausbildung und dann ein Designstudium absolviert. Einer der Teamleiter ist
Diplomingenieur aus dem Bereich Product Engineering, zwei sind Medieninformatiker und zwei
haben Betriebswirtschaft studiert. Diese Fiihrungsverantwortung als Projektleiter kann man auch
schon nach relativ kurzer Zeit bekommen. So wurde etwa Frau D., die bei AXI anfangs vor allem fiir
Bildbearbeitung und die Homepage des Unternehmens, also eher “intern” tétig war, nach weniger als
zweieinhalb Jahren Projektleiterin und Abteilungsleiterin mit drei Mitarbeiterinnen und zwei Prakti-
kanten.

Ein typischer Aufstiegsweg scheint sich in folgender Form abzuzeichnen: Nach einer Phase, in der
reine Auftragsarbeiten ausgefiihrt werden, sei es im Bereich Entwicklung (in der Regel Implementie-
rungs- und Kodierungstitigkeiten) oder Design, die zudem hiufig den “internen” Bereich, d.h. die
Homepage oder das Intranet der Firma betreffen, folgt eine Phase, in der sich die Arbeit in Richtung
Konzeption verlagert. Schlielich kann daraufthin der Sprung in eine Consulting-Position erfolgen, in
der mit dem Kunden Gespréche iiber Informationsdarstellungen gefiihrt und zusammen mit dem Team
Ideen fiir eine Losung entwickelt werden. Projekterfahrung spielt in diesem Bereich eine so grofe
Rolle, dass sie ein von einem Bewerber fiir den Business Consulting eigentlich erwartete Ausbildung
bzw. Studium in Wirtschaftswissenschaften ersetzen kann, wie das Gesprach mit den Personalverant-
wortlichen ergab. Der Bereich Consulting wiederum wird von ihnen nicht nur als besonders zukunfts-
trachtig, sondern zudem als der Arbeitsbereich betrachtet, der besonders giinstig ist fiir eine Karriere.
Es ist zwar auch moglich, direkt im Bereich Consulting in die Unternehmen einzusteigen. Fiir diesen
Weg jedoch wiirden sich, so die Personalverantwortliche von AXI, Frauen so gut wie nie entscheiden.

Zudem fallt dieser karrieretrachtige Bereich fiir diejenigen flach, die nicht mobil sein kénnen oder

120 Neben technischen Weiterbildungen bietet AXI vielféltige Trainings von Soft Skills an: Kommu-
nikationstrainings, Kurse zur Présentations- und Moderationstechnik, zum Konfliktmanagement
und Projektmanagement, Kreativititstechnik und Motivationskurse. Auch englische Sprachkurse
werden angeboten. Auller den im Programm angebotenen Schulungen gibt es individuell projekt-
bezogene Schulungsmdglichkeiten. In Mitarbeitergespriachen wird geklirt, welche Kurse die Ein-
zelnen besuchen sollen. Als Form der innerbetrieblichen Weiterbildung bietet IFO Foren wie z.B.
das Developer-Forum, in dem Erfahrungen ausgetauscht werden konnen. Ein Standardprogramm,
das Fortbildungen fiir jeden Mitarbeiter in festen Zeitabstéinden beinhaltet, existiert nicht. Weiter-

bildungen werden nach Bedarf oder auf Anfrage der Mitarbeiter angeboten.
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wollen. Hier ndmlich ist Mobilitdt zu 100 % gefordert, zumindest bei AXI. Dies kann eine Minderung
von Karrierechancen gerade fiir Frauen bedeuten, die aufgrund von familidren Aufgaben hiufig weni-
ger mobil sind als Ménner. Grundsitzlich scheinen sich die Chancen fiir Frauen in der Branche dies-
beziiglich eher zu verschlechtern, folgt man zumindest der Aussage der Personalverantwortlichen von
AXI. Im IT-Bereich sei immer mehr Mobilitdt gefordert, weil die Projekte immer groBer wiirden und
der Kunde erwarte, dass sie an einem einzigen Standort realisiert wiirden. Die immer zahlreichen

Mitarbeiter von gro3en Projekten miissten sich dann an diesem einen Ort sammeln.

4243 "Impression Management"” und Unterstiitzung beruflichen
Aufstiegs

Dafiir, dass die gleichen Karrierechancen doch nicht dazu fiihren, dass Frauen in dhnlicher Weise in
hohere Positionen gelangen wie Ménner, zeichnet sich in den Interviews auch noch folgender Hinter-
grund ab: Die Mitarbeiterinnen prisentieren sich in einer Weise, wie es fiir einen Aufstieg in der Or-
ganisationsstruktur, in der sie arbeiten, nicht forderlich, vielleicht sogar hinderlich ist, und zwar in
mehrfacher Hinsicht:

Wie bereits aus anderen Untersuchungen bekannt, ist fiir einen Aufstieg in wenig hierarchischen,
wenig formalisierten Organisationen ein ausgepréigtes “impression management” ndtig, um auf sich

aufmerksam zu machen.'?

Wie viel es vor diesem Hintergrund auch auf die Bereitschaft des einzel-
nen ankommt, Herausforderungen anzunehmen und Verantwortung zu tibernehmen, diesen Eindruck
dann aber auch zu vermitteln, mag folgende Aussage der Personalmanagerin von IFO verdeutlichen.
Sie stolperte im Interview immer wieder iiber den Ausdruck “Karriere”, da dieser aufgrund der fla-

chen Hierarchien im Unternehmen nicht mehr im klassischen Sinne anwendbar sei:

"Ob jetzt jemand tatsdchlich als Supereinsteiger im Producing 'ne Datenbank fiillt, grad mal
lernt, mit Access umzugehen oder ob jemand ein Datenbankdesign macht. Das hat tatsdchlich

2! Dieser Begriff wurde von Goffman (1959) geprigt und bezeichnet die je nach Situation mehr oder
weniger grofle Notwendigkeit der Selbstinszenierung und Kontrolle des eigenen Eindrucks auf die

Umwelt.

122 Siehe z.B. Heintz et al. (1997), S. 142: "Lisst sich die berufliche Qualifikation nicht an eindeutigen
Kriterien messen, gewinnen 'sekundére' Qualifikationsmerkmale an Gewicht. Zu diesen Merkma-
len gehoren vor allem Weiterbildungs- und Aufstiegswille sowie die allgemeine Bereitschaft zu
einem starken beruflichen Engagement. In diesem Zusammenhang kommt den individuellen Ak-

teurstrategien eine kaum zu liberschitzende Bedeutung zu."
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was mit Herausforderung zu tun, die jemand sieht, mit der Aufgabe, die er erfiillen kann, mit
der Verantwortung, die er iibernimmt, aber nicht mit Titeln oder Hierarchien, deswegen ist es
nicht so leicht. In dem Bereich sind die spannenden Aufgaben natiirlich da im Bereich der

technischen Konzeption oder auch in der technischen Beratung."

Auch bei AXI, ein Unternehmen, das um einiges langer existiert als IFO und mehr als zehnmal so
viele Mitarbeiter hat, gibt es keine festgelegten Karrierepfade, bei denen zugesichert wird, dass in
einer bestimmten Zeit eine bestimmte Position erreicht sein wird. Eher werde an Stellenprofilen gear-
beitet und die Position des Mitarbeiters verdndert, sobald bestimmte Voraussetzungen erfiillt seien, so
die Personalverantwortliche von AXI. Auch in diesem Unternehmen diirfte also “impression mana-
gement” fiir einen beruflichen Aufstieg eine wichtige Rolle spielen.

Wie etwa Nadai zudem betonte'?

, spielt aulerdem gerade projektbezogene Zusammenarbeit, wie sie
auch bei AXI und IFO in und zwischen den IT-relevanten Bereichen den Arbeitsalltag bestimmt, eine
wichtige Rolle als Arena fiir berufliche Selbstdarstellung. Diese interaktiven Gruppensituationen bie-
ten also zusitzliche Gelegenheit zu "impression management" bzw. fordern solches noch zusétzlich.
Bei zwei der Interviewpartnerinnen war die Neigung, den beruflichen Erfolg nicht auf eigene Fahig-
keiten und hohen personlichen Einsatz, sondern auf Umweltfaktoren zuriickzufiihren, besonders deut-
lich zu spiiren. Die eine setzt ihre eigene Arbeit mit der Arbeit des Teams gleich, die einen guten Ruf
besitze. Die andere ist Frau D., die nach knapp zweieinhalb Jahren Abteilungsleiterin geworden war
und dies auf die Anerkennung durch andere zuriickfiihrt — und dies, obwohl sie teilweise 12 Stunden
pro Tag am Arbeitsort verbringt und in der Regel fiinf Uberstunden pro Woche macht. Freiwillig, wie
sie sagt, da sie selber das Bediirfnis verspiire, angefangene Arbeiten gut zu machen und rechtzeitig zu
beenden.'**

Zudem zeigten sich alle befragten Mitarbeiterinnen hinsichtlich ihrer weiteren Berufsplanung aus-
schlieBlich intrinsisch motiviert. Keine der Frauen hat eine bestimmte Position in der Hierarchie im
Auge. Des ofteren fallt die Aussage, Geld sei nicht so wichtig. Als Ziele werden angegeben, sich in
die aktuelle Tétigkeit gut einzufinden, “die Arbeit gut zu machen” oder “die Stelle gut auszufiillen”.
Auf die Frage, wo sie in zwei Jahren stehen wollen, kdnnen drei von sechs Mitarbeiterinnen gar keine
Antwort geben. Jeweils eine antwortet mit “nicht mehr in diesem Betrieb, sondern im Ausland” bzw.
mit “gar nicht mehr im Berufsfeld IT”. Die einzige, die in zwei Jahren in leitender Position bzw. in

der Projektleitung tétig sein mochte, weill zwar, dass Weiterbildungen fiir einen Aufstieg wichtig sind,

' Vgl. Nadai (1999), S. 146.

124 Ahnliches berichteten auch Heintz et al. (1997), S. 142: Obwohl auch in ihrer Untersuchung Frau-
en interviewt worden waren, deren Arbeit auBBerordentliches Engagement und die Bereitschaft zu
Uberstunden notig machte, wurden solche zusitzlichen Leistungen von ihnen kaum explizit er-
wihnt oder aber tendenziell in einen betrieblichen Zusammenhang gestellt und dadurch entmysti-
fiziert.
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hat trotzdem jedoch noch nicht an einer teilgenommen und plant dies in néchster Zeit auch nicht. Alle
stimmen darin {iberein, dass sie an weniger oder deutlich weniger Weiterbildungsmainahmen teil-
nahmen, als ihnen eigentlich mdglich gewesen wére. Bei der bereits erfolgten oder geplanten Teil-
nahme an Weiterbildungen steht nicht ein dadurch eher moglicher beruflicher Aufstieg im Vorder-
grund, sondern der Wunsch, durch Erhhung der eigenen Kompetenz der anfallenden Arbeit besser
gerecht zu werden oder den eigenen Arbeitsstil zu verbessern. Frau R. etwa mdchte sich fortbilden,

um

"meine derzeitige Arbeitsweise zu verbessern. Ich find’s befriedigender, gute Software zu
schreiben als wenn man da immer so vor sich hinwurschtelt. Das ist eigentlich mein Hauptbe-
weggrund. (...) Man kann die Dinge irgendwie machen oder man kann versuchen, sie gut zu

machen."

An dieser Stelle wird besonders deutlich, wie fehl am Platze der Ansatz einer “Contra-
2125

Diskriminierung” ~ ist, wenn er implizit die Aufforderung transportiert, sich an von Manner domi-
nierte Aktionsfelder anzupassen, etwa in dem Sinne, eigene Weiterbildung und Arbeitsgestaltung
vorrangig strategisch auszurichten. Der Versuch, vor allem den Arbeitsaufgaben gerecht zu werden,
kann sich fiir Frauen jedoch hinsichtlich ihres Aufstiegs ungiinstig auswirken, gerade in wenig hierar-
chischen, wenig starren Organisationen wie IFO, da es nicht auf “impression management” abzielt,
das hier erforderlich wire.

Ebenfalls ungiinstig hinsichtlich eines beruflichen Aufstiegs kann die bei den Mitarbeiterinnen beo-
bachtete Neigung sein, Arbeitsaufgaben, die stark technisch geprégt sind, eher ungern anzunehmen
bzw. sich im technischen Bereich weniger zuzutrauen, selbst wenn sie diesbeziiglich hoch qualifiziert
sind. Denn “fundierte IT-Kenntnisse” seien, so betonte die Personalmanagerin von IFO noch einmal
explizit in einer Mail nach Abschluss der Interviews, Voraussetzung fiir die Arbeit im mittleren Ma-
nagement, in dem im Unternehmen derzeit drei Frauen beschéftigt seien. Deshalb sei es auch fiir
Quereinsteigerinnen schwerer, in solche Positionen zu gelangen.

Die Mitarbeiterinnen thematisieren mangelndes weibliches “impression management” teilweise selbst,
wenn ihnen die Frage nach ménnlicher und weiblicher Karrieremotivation in der IT-Branche gestellt
wird. Frau R. von AXI ist der Ansicht, dass sich Méanner allgemein besser verkaufen konnten als
Frauen, die auBerdem hinsichtlich des Gehalts zu wenig fordernd auftreten. In anderen Firmen, in

denen sie die Arbeitsstelle nicht unbedingt haben wollte, habe sie es gewagt, ein hohes Einstiegsgehalt

125 Janshen und Rudolph problematisieren den Ansatz einer "Contra-Diskriminierung" als zweifach
konservativ. Nicht nur, weil er als Anpassung an von Ménner dominierte Aktionsfelder verstanden
werden konne, sondern da auBerdem kein Bedarf an Verinderung der Ménner gefordert werde.
Vgl. Janshen, Rudolph et al. (1987), S. 24.
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zu fordern, und hétte dies tatsdchlich auch erhalten. Auch Frau R. von IFO erfihrt dieses Gefille in
der Selbstinszenierung am eigenen Leib bzw. in ihrem eigenen Team. Sie beschreibt einige ménnliche
Mitarbeiter nicht nur als sehr kompetent und mit vielen Ideen, sondern auch als sehr von sich selbst

iiberzeugt und bereit, die eigenen Ideen stirker zu verteidigen, als sie selbst es ist:

"Das merk ich auch immer wieder bei mir, diesen Hang, mein Licht unter den Scheffel zu

stellen oder vielleicht auch nicht den Mut zu haben, Fehler zu machen."

Frau L. von IFO weist darauf hin, dass diese Art der Selbstpriasentation auch dazu fiihren kann, dass
Frauen kein Interesse an Karriere zugetraut wird. Andererseits klingt hier eine Unterscheidung an, die
darauf hindeutet, dass die Barriere hinsichtlich Karrierechancen in erster Linie zwischen Méannern und

Frauen, sondern vielmehr zwischen Frauen mit Familie und Frauen ohne Familie verlduft.'*®

"Nach auf3en hin sind’s die Ménner, nach innen hin sind’s dann doch mehr die Frauen. Nach
auflen wirkt das glaub ich immer so, dass die Manner die Karriere machen wollen, aber letzt-
endlich Frauen, die in der Branche titig sind, also wenn sie mal gewisse Entscheidungen ge-
fallt haben, mit Kindern, Familienstand, das alles geklért ist, glaub® ich schon, dass auch die
Frauen diejenigen sind, die Karriere machen wollen. (...) Ich glaub‘, man demonstriert das
dann nicht so nach auBlen und die Gesellschaft glaubt, dass es Ménner machen wollen, aber
ich glaub, dass in den Kopfen der Frauen eigentlich eher schon mittlerweile dieser Wunsch

nach Karriere vorhanden ist und die das auch machen werden, glaub ich schon."

Untersuchungen wie z.B. die von Wimbauer (1999) haben darauf hingewiesen, wie entscheidend es
fur eine berufliche Karriere ist, sich in informelle Netzwerke einzuklinken, in denen Informationen
iiber informelle Leistungs- und Aufstiegskriterien erhiltlich sind.'*” Offizielle Informationen dariiber,
auf welche Weise man sich am besten beruflich weiterentwickeln konne, gibt es laut Aussage der
Mitarbeiterinnen weder in dem einen noch in dem anderen Unternehmen. Lediglich eine verweist auf
die fiir Neubeschiftigte bei der Firma stattfindenden so genannten “First Days”'**. Zwei Mitarbeite-
rinnen von AXI berichten davon, dass man die regelméBig (dreimal jahrlich) mit einem Vorgesetzen
stattfindenden Gespriache nutzen konne, um Wiinsche hinsichtlich des Aufstiegs besprechen zu kon-

nen. Die dritte Mitarbeiterin von AXI, die nicht mehr im IT-relevanten Bereich arbeitet, schlieit auf

"2 Darauf wird im Abschnitt "Vereinbarkeit von Beruf und Familie" noch ausfiihrlicher eingegangen.
127 Wimbauer (1999), S. 135 f.

128 "First Days" wird die Anfingerschulung von AXI genannt, in der iiber die Arbeit im Unternchmen
informiert wird: Allgemeines {iber AXI, ihre Konzernstruktur und Zielrichtung, allgemeine Rege-
lungen wie z.B. Reisekostenerstattung u.d. Es werden Vortrige angeboten und Projektbeispiele

vorgestellt.
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ihre Aufstiegsmoglichkeiten dariiber, dass die Firma sich im Moment in einer giinstigen Entwick-
lungsphase befindet. Netzwerke, in denen aufstiegsrelevante Informationen erfahren werden konnten,
werden nicht erwdhnt. Auf Nachfrage betonen die Interviewpartnerinnen, dass sie nicht wiissten, wo-
hin sie sich wenden sollten, wenn sie solche erfahren wollten, abgesehen von den bereits genannten
Informationsquellen.

An Stelle dessen berichten jedoch alle Mitarbeiterinnen, ohne dass dazu im Interview eine Frage ge-
stellt worden wére, welch hohen Stellenwert der unmittelbare Vorgesetze in ihrer beruflichen Weiter-
entwicklung spiele und dass sie von dieser Seite groBe Unterstiitzung erfahren wiirden. Und zwar
“freiwillig und unaufgefordert”, wie sie betonen. Dies sei jedoch, merkten diejenigen an, die vorher in
anderen Unternehmen gearbeitet hatten, keinesfalls selbstverstindlich in der Branche. Die Teamleiter
wiirden haufig zu konkreten Weiterbildungskursen auffordern, und zwar nicht nur im Hinblick auf
technische Kenntnisse, die fiir das aktuelle Projekt vorhanden sein miissten, sondern auch in Hinblick
auf Fahigkeiten, die nétig sind, um eine Fithrungsposition einnehmen zu kénnen. So hatte eine Mitar-
beiterin bei IFO aus diesem Grund einen Kurs in Projektmanagement belegt. Frau R. von AXI zeigte
sich besonders iiberrascht davon, dass es unter Frauen statt “Rangeleien” in der Firma Unterstiitzung
und Kooperation gebe. Sie fiihlt sich optimal sowohl von ihrer Vorgesetzen als auch von der ebenfalls
befragten Personalverantwortlichen von AXI gefordert. Frauen wiirden, so ihre Erfahrung, von Frauen
unterstiitzt, eher weniger hingegen von Ménnern.

Frau L. von AXI, die urspriinglich als Bauzeichnerin gearbeitet hatte, war iiberhaupt erst aufgrund der
Ermutigung ihres fritheren Chefs auf die Idee gekommen, Programmieren zu lernen, nachdem sie sah,
dass ihr die Arbeit im Bereich EDV-Administration lag. Dieser Bereich war ihr aufgrund von Arbeits-
kréfteknappheit in ihrem fritheren Betrieb zugeteilt worden. Sie absolvierte daraufhin ein Informatik-
studium. Frau L., die ebenfalls Informatik studiert hatte, bevor sie zu AXI kam, konnte sich aufgrund
der Hilfe ihres “kompetenten Personalverantwortlichen”, wie sie erzdhlt, die Programmiersprache
Java aneignen. Er habe ihr immer wieder etwas erklirt, ihr Ubungsaufgaben gegeben oder Beispiel-
programme fiir sie geschrieben. Dadurch konnte sie sich eine weitere Javaschulung sparen und auch in
der Freizeit habe sie sich nicht mehr weiterbilden miissen, da dieses informelle Training iiber drei

Wochen hinweg wihrend der Arbeitszeit stattgefunden habe.

4.2.4.4  Informelle Netzwerke zur Vermittlung von Systemwissen

Dieses “learning-by-doing und -by-asking” ist laut Schelhowe'*’ unbedingt notwendig, um im IT-
Bereich iiberhaupt erfolgreich arbeiten zu konnen, denn: Dadurch wiirden Systemkenntnisse erwor-
ben, die notwendiger seien denn je. Niemand, so Schelhowe weiter, konne heute mehr behaupten, die
Rechnerkonfigurationen, auf der implementiert werden soll, wirklich zu kennen, d.h. im Einzelnen

nachvollziehen zu kénnen. Und doch kdonne jede dieser “Schichten” einer erfolgreichen Implementie-

12 Fiir folgende Paraphrase vgl. Schelhowe (1998), S. 6 f.
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rung im Wege stehen. Die Beschiftigung mit dem Rechner, mit der Hardware, mit dem Betriebssys-
tem, mit den Oberfldchen, mit den “Werkzeugen” geschehe daher als experimentelle Nidherung, zwi-
schen “Erfragen von Erfahrungswissen und Aneignung von systematischem Wissen”. Im Informatik-
studium seien die Bedingungen fiir learning-by-doing und learning-by-asking fiir Frauen freilich
schlecht, da an den Universititen und Hochschulen dementsprechende Gelegenheiten und eine dafiir
geeignete Atmosphédre kaum geschaffen wiirden. Méanner wiirden diese notwendigen Systemkenntnis-
se informell austauschten und sich dabei eine Sphire schaffen, wo es auch um die Demonstration von
Mannlichkeit gehe, wo man verklausuliert rede, je weniger man Bescheid wisse, wo man auch eher
liige als zuzugeben, dass man etwas nicht wei}. Es hinge viel davon ab, wie sehr Mann oder Frau in
diesen Kreisen zuhause sei, sich artikulieren konne, kritisch zu hinterfragen und die Informationen
einzuschétzen wisse.

Alle drei Interviewpartnerinnen, die Informatik studiert haben, geben an, die Fahigkeiten, die sie aktu-
ell benétigen, im Studium nur teilweise oder gar nicht vermittelt bekommen zu haben. Beméngelt
wird einerseits die fehlende Einfiihrung in aktuelle Programmiersprachen, andererseits fehlender
Kundenkontakt und mangelnde Instruktionen dazu, wie Projektarbeit auszusehen habe. Die Mitarbei-
terinnen berichten nicht nur, wie im obigen Beispiel etwa, von der Moglichkeit zum learning-by-
asking aufgrund der Forderung durch die Vorgesetzen, sondern zwei von ihnen bewegen sich auch
regelmifBig in solchen Kreisen, in denen informell Systemkenntnisse ausgetauscht werden. Beide
arbeiten bei IFO. Frau R. betont, dass es ein Muf} in der Branche sei, an technischen Markttrends
teilzunehmen und gibt an, die Informationen dariiber iiber das Team oder den Teamleiter zu bekom-
men. Auflerdem verfolgt sie die Veroffentlichungen im Internet oder in Fachzeitschriften wie CT und
Java Spektrum. Sie wiinscht sich, Systemkenntnisse erwerben zu konnen, die sie als breiten Erfah-
rungshorizont beschreibt, von dem sie ausgehen kdnne, da die meisten Probleme beim Schreiben von
Software schon einmal aufgetreten seien und es dazu gute Losungsmoglichkeiten gebe. Dabei vertraut
sie auf die Weiterbildungskurse.

Ihre Kollegin aus einem anderen Team bei IFO interessiert sich ebenfalls fiir technische Markttrends
und unterhélt sich ebenfalls mit den Kollegen dariiber und liest géngige Fachzeitschriften wie CT und
PC-Professional. Hinsichtlich informeller Netzwerke zum Austausch iiber inhaltliche und technische
Frage seien die Mdglichkeiten sehr gut, jeder helfe jedem. Das Gleiche gelte auch teamiibergreifend,
da sich die meisten Mitarbeiter kennen wiirden. Wenn man eine Frage habe, konne man z.B. in der
Mittagspause in der Kiiche, am Arbeitsplatz oder per E-Mail den Kontakt suchen. Auch mit Auflen-
stellen der Firma gebe es gute Austauschmoglichkeiten. Die dritte Mitarbeiterin von IFO hingegen
beméngelt gerade den eher geringen Austausch zur Unterstiitzung der Arbeit auBerhalb des Teams.
Dieser finde iiber eine Datenbank statt, in der jeder eintrage, womit er sich beschiftige. AuBlerdem sei
es moglich, sich mit Hilfe von Rundmails nach Ratschldgen zu erkundigen. Sie erféhrt dies aber nicht
als besonders gewinnbringend. Ihrer Ansicht nach kann man Informationen innerhalb von informellen
Netzwerken wihrend der Geschéftsstellentage austauschen, zu denen auch die Mitarbeiter kommen,
die sonst beim Kunden sitzen. Dort wiirden z.B. auch Projekte vorgestellt. Aulerdem gibe es die

Maglichkeit, dass einzelne Kollegen Vortrage halten wiirden tiber Themen, in die sie sich eingearbei-
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tet haben, und die auch fiir die anderen Mitarbeiter interessant sind. Seitdem sie bei IFO arbeitet, fan-
den solche Vortrage allerdings noch nicht statt.

Auch die Mitarbeiterinnen von AXI, die inzwischen in der internen Kommunikation arbeitet, berichtet
iiber den Austausch von Informationen iiber technische Markttrends mit ihrer Abteilung und einzelnen
Mitarbeitern. AuBerdem lese sie die CT und andere Zeitungen, welche die Firma abonniert habe. Dies
sei deshalb notwendig, obwohl sie nicht mehr in einem IT-relevanten Bereich arbeitet, da ihre Firma
selber technische Markttrends setze, und sie ja iiber die Firma Bescheid wissen miisse.

Frau L. hingegen, die einzige Frau im Bereich “Techforce” bei AXI, hélt sich iiber technische Markt-
trends, die ihren Diplomarbeitsbereich “Mobile Commerce” betreffen, ohne Austausch mit anderen
auf dem Laufenden. Sie lédsst sich diverse Newsletter (z.B. mobilecommerce.com, terrapin.de) zu-

kommen und recherchiert im Internet.

4.2.4.5 Kommunikation und sozialer Kontakt als personlicher Wert
und Aufgabe

Vier der sechs interviewten Mitarbeiterinnen thematisieren soziale Kontakte als personlichen Wert
bzw. als personliches Bediirfnis; niemand spricht ihre Bedeutung als strategische Ressource an. Ent-
weder wird hervorgehoben, wie gut die sozialen Kontakte am Arbeitsplatz seien und wie viel “zwi-
schenmenschliche Unterstiitzung” fiir sie bedeute, dass man mit anderen Mitarbeiterinnen iiber alles
reden konne. Oder mangelnder sozialer Kontakt, mit anderen Teams oder zur Geschéftsleitung, wird
als Belastung oder “Schwiche der Unternehmenskultur” thematisiert. Man treffe, so Frau E. von IFO,
dadurch auf Leute, denen man nie zuvor begegnet sei, was unangenchm sei. Besonders Frau R. von
AXI betont, dass das Unternechmen in der Region sehr technologisch ausgerichtet, von einer
“Entwicklermentalitdt” getragen und “auf menschlicher und kommunikativer Ebene noch
ausbaufdhig” sei. An anderer Stelle betont sie, dass ihr “die menschliche Seite” fehle, Projekte und
Kunden seien vorrangig. Sie wiinscht sich mehr GroBziigigkeit, etwa in der Organisation von
gemeinsamen Veranstaltungen. Sie versucht, den hohen Wert, den sie zwischenmenschlichen
Kontakten und sozialer Kommunikation zuweist, auch beruflich umzusetzen, indem sie fiir AXI, wie
bereits erwihnt, die Stabsstelle “interne Kommunikation” zum ersten Mal besetzt und versucht, diesen
Bereich aufzubauen.

Sie ist damit zusammen mit den beiden Personalverantwortlichen die Dritte aller Befragten, die eine,
laut Heintz et al. vor allem bei Berufsinformatikerinnen verbreitete Bereitschaft zur Wahrnehmung

130

traditionell weiblicher Aufgaben aufweist.  Wéhrend sich einige Informatikerinnen solchen Ansprii-

0 Heintz et al. (1997) interpretieren dies als foken-Strategie mit dem Ziel, die durch das ménnliche
Berufslabel potenziell gefihrdete weibliche Geschlechtsidentitit zu festigen. Bei Informatikerin-
nen, so relativieren die Autorinnen, liegen die Probleme eher im Bereich (mangelnder) beruflicher

Akzeptanz, gleichwohl wiirden auch fiir Informatikerinnen mit zunehmender Qualifikation die
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chen bewusst verweigern wiirden, sehen andere Sinn in der Verwirklichung der ihnen zugeschriebe-
nen und/oder realen Féhigkeiten im sozial-kommunikativen Bereich. Im Fall vorliegender Befragung
erzéhlen die Frauen, wie es etwa Heintz berichtet, nicht von ihren besonderen (informellen) Aufgaben
im kommunikativen und sozialen Bereich, sondern alle drei haben den Arbeitsbereich sogar vollstin-
dig gewechselt. Dies fiihrte fiir sie direkt zu einer SelbstausschlieBung von den informatischen, weit

3! Wihrend die Personalverantwortliche bei AXI dies so schnell wie

prestigetrachtigeren Tatigkeiten.
moglich riickgéngig machen mochte, hat sich Frau R. die interne Kommunikation zum personlichen
Anliegen gemacht, so sehr, dass sie dafiir auf Familie, wie sie sagt, verzichten muss. Eine Maflnahme,
die sie in ihrem Aufgabenbereich neu eingefiihrt hat, ist z.B. die Einfiihrung der “Round Tables™ als
Diskussionsforum, bei denen Vorgesetzte und Mitarbeiter die Moglichkeit bekommen, {iber bestimm-
te Themen zu diskutieren. Es konnen dabei beide Seiten etwa iiber das Thema Projektarbeit Anregun-
gen, Kritik oder Erfahrungen austauschen, um die Arbeit effizienter zu gestalten. Die Vorgesetzen
werden so iiber den Projektstand und die Sorgen der Mitarbeiter informiert. Dies entspreche, so Frau
R., ihren eigenen Interessen.

Sie nimmt dafiir deutliche Einbuflen in Kauf, obwohl sie diejenigen unter den interviewten Mitarbeite-
rinnen ist, die ihre Karriere am gezieltesten geplant hatte."*” Sie gibt an, dass sowohl ihre Gehaltsaus-
sichten schlechter sind als vorher, ihr Posten unsicherer und ihre Stelle grundsitzlich weniger angese-
hen ist, weil sie als interne Stelle angesehen wird, mit der im Endeffekt nur Geld ausgegeben werde.
Interne Kommunikation wiirde als erstes in den Firmen eingespart. Sie hilt ihre Gehaltsentwicklung in
der internen Kommunikation fiir weniger giinstig als im Bereich Entwicklung, auch wenn sie dort als
Quereinsteigerin nie das sehr hohe Gehaltsniveau eines “richtigen Entwicklers” hitte erreichen kon-
nen.

Neben ihrer bereits geschilderten Unsicherheit in einem ihr als Quereinsteigerin fremden Arbeitsum-
feld und dem Versuch, einen Informatiker perfekt zu ersetzen, was ihr der eigenen Einschitzung nach
“zu wenig effizient gelang”, diirfte auch Folgendes den Ausschlag gegeben haben: Durch diesen Be-
reichswechsel war es ihr moglich, ihre weibliche Geschlechtsidentitét zu festigen, die sie im vorigen

Arbeitsfeld als gefihrdet empfand. '** Sie verfiigt zudem iiber ein weibliches Selbstbild, das sich im

Probleme der Vereinbarkeit von professioneller Identitdt und Geschlechtsidentitit zunehmen. Vgl.

Heintz et al, S. 164 sowie FuB3note 36.
131§ 0. Abschnitt "Ansehen der Bereiche".

2 Vor ihrer Bewerbung recherchierte Frau R. z.B. sehr viel iiber die Unternehmen, bei denen sie sich
bewerben wollte. Sie bewarb sich anschlieBend nur bei denen, die ihr beruflich am vielverspre-
chendsten schienen und die meisten Chancen boten hinsichtlich Weiterbildung, Aufstieg und einer

ihrer Qualifikation angemessenen Position.

'3 Frau R. stellt den Gegensatz minnlich-weiblich z.B. folgendermaBen her: "Ich denk mal, das liegt
in der Veranlagung, dass Mianner sich mit Informatik besser auskennen. (...) Ich denk, Ménner ha-
ben die MuBle, sich mit dem kleinsten Problem noch weiter zu beschiftigen. Jetzt einfach zu sagen,

ich sitz jetzt zehn Stunden an diesen Zahlen oder an dem Programmiercode und ich will das nur
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Gegensatz zum ménnlichen stirker in Distanz zur Technik begreift.'**

Unter diesen Umstdnden beugt
sie sich zusitzlich Zuschreibungen von auflen: Sie habe sich, so Frau R. an anderer Stelle, im Ent-
wicklerbereich zum Schluss “sehr wohl” gefiihlt. Doch als sie in den internen Stellenausschreibungen
den Bereich interne Kommunikation entdeckt und jemand anderer zu ihr sagt, “Mensch, das wiirde

doch super zu dir passen”, da vollzieht sie den Wechsel.

Autorinnen, die eine These der “zusdtzlichen Potenziale” von Frauen im Zusammenhang mit der
Computertechnologie diskutieren, kritisieren “den Kampf um Gleichstellung” als patriarchalisches
Muster, da “gleich” immer "gleich wie ménnliches Verhalten oder Denken” impliziere."** Eine “gerin-
gere Fachblindheit und grofere Beziehungsorientierung” etwa bewirke bei Informatikerinnen eine
stirkere Auseinandersetzung mit den Technologiefolgen,'*® stelle also zusitzliche weibliche Potenzia-
le dar. Gerade das Beispiel von Frau R. weist jedoch darauf hin, dass das Ausleben zusitzlicher Po-
tenziale durch Frauen unter Umstdnden mit geringerem Einkommen, geringerem Einfluss und Anse-
hen geahndet wird, obwohl es hier etwa eindeutig zum Wohle der Unternehmen stattfindet. Von daher
ist das Beharren auf “zusitzlichen weiblichen Potenzialen™ in der Forschungsliteratur, das auf Prob-

lematisierungen verzichtet, zu kritisieren.

4.2.5 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

16sen. Ich denk®, als Frau erkennt man nicht unbedingt den Sinn dahinter, nach zehn Stunden noch
was dranzuhdngen und zu sagen, ich will das jetzt wissen. Da hat man andere Werte, irgendwie."
In dem Bereich, in dem sie jetzt arbeitet, sitzt sie aber durchaus zehn Stunden am Stiick und mehr

an einer Aufgabe.

134 vgl. Schinzel und Parpart (1998), S. 3: "Auch die Selbstbilder der Subjekte und die fiir die Indivi-
duen bereitstehenden Subjektpositionen sind geschlechtlich kodiert. Das weibliche Individuum
begreift sich im Gegensatz zum ménnlichen stirker in Distanz zur Technik. Dabei ist aber das
Versténdnis dessen was Technik sei und was technisch bedeute ménnlich geprigt, d.h. "weibliche
Technik" d.i. von Frauen erfundene und verwendete Technik oder weibliche Aneignung von
Technik wird nicht als "technisch" angesehen." Das Selbstbild von Frau R. ist auBBerdem stark ii-
ber Expressivitét definiert. Abele definierte betonte Expressivitit als einen der Indikatoren fiir ein
klassisch weibliches Geschlechtsrollenverstindnis. Vgl. Abele (1994).

133 7 B. Kahle (1989), S. 104. Zum Verweis darauf vgl. Waibel (1992), S. 158.

136 Gerke et al. (1989), S. 59.
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4.2.5.1 Angebote durch die Unternechmen

Inwiefern formale Gleichbehandlung aller Mitarbeiter Ungleichheit produzieren kann, wird besonders
deutlich sichtbar bei der Betrachtung der Frage, inwiefern die Arbeit in den Unternehmen AXI und
IFO mit Familie zu vereinbaren ist. Bewusst wurde in den Interviews dabei nicht nur nach dement-
sprechenden Vereinbarungsmdoglichkeiten fiir Frauen gefragt, da es vermieden werden sollte, aus
Frauen axiomatisch die Verantwortlichen fiir “Familienarbeit” zu machen. Offiziell wird auch in Fra-
gen der Erleichterung einer Vereinbarkeit von Beruf und Familie von den Personalverantwortlichen
eine Politik der Gleichheit vertreten. Auf die Frage etwa, ob die Berufs- oder Karriereplanung von
Mitarbeitern mit kleinen Kindern besonders unterstiitzt wiirde, antwortet die Personalmanagerin von
AXI: “Nein — wo bleibt da die Gleichberechtigung?”

In beiden Unternehmen existieren flexible Arbeitszeiten, die vorsehen, dass jeder 8 Stunden tiglich
arbeitet. Die Zeiteinteilung ist frei, wobei man wéhrend der Kernzeit anwesend sein sollte, die sich bei
IFO von 10 bis 16 Uhr erstreckt. Doch auch in diesem Zeitraum konnten private Recherchen am
Computer durchgefiihrt werden oder neue Software und Tools zur eigenen Weiterbildung ausprobiert
werden, so die Personalmanagerin von IFO. Die Arbeitsleistung kdnne dann in den Morgen- oder
Abendstunden nachgeholt werden. Die Personalmanagerin bezeichnet die flexiblen Arbeitszeiten und
die Arbeit zu selbstgewihlten Zeiten als das Angebot zur Erleichterung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie, wobei sie gleich einschridnkend hinzufiigt, dass dieses Angebot nur gelte, solange es mit
dem Projekt und dem Team vereinbar sei. Auch bei der Einrichtung von Teilzeitstellen konnten dies-
beziiglich Hindernisse auftreten. Wenn ein Mitarbeiter in einer arbeitsintensiven Projektphase seinen
freien Tag wahrnehmen wollen wiirde, miisse er das meistens auf einen anderen Zeitpunkt verschie-
ben. Die Mallnahmen hinsichtlich einer flexiblen Arbeitszeitgestaltung, aber auch hinsichtlich Telear-
beit sowie Teilzeitarbeit miisse im Einzelfall der Mitarbeiter selbst ergreifen. Es gebe dafiir keine
vorgefertigten Programme, stattdessen wiirden neue Regelungen auf Wunsch individuell ausgehan-
delt.

Bei IFO wird Teilzeit in IT-relevanten Bereichen im Moment von drei Frauen (in den Bereichen
Softwareentwicklung, Online-Producing und Gestaltung) und einem Mann (im Bereich System Ad-
ministration) realisiert, wie aus den Unternehmensstrukturdaten von IFO deutlich wird. Die Personal-
verantwortliche erwéhnt im Gespréch jedoch, dass lediglich zwei Frauen in Teilzeit arbeiten wiirden
und betont, dass sie dies tun wiirden, um mehr Freizeit zu haben, und nicht aus familidren Griinden.
Dies deutet bereits an, wie wenig prisent die Frage der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist. Dies,
so zeigt sich, hingt einerseits stark damit zusammen, dass die ménnlichen Mitarbeiter meines Erach-
tens vorrangig in traditionelle Familienmodelle eingebunden sind."”” Andererseits resultiert dies aus
der Altersstruktur der Mitarbeiter, die sich wiederum vor allem aus den Mustern der Multimediabran-

che ergibt: Derzeit, so die Personalverantwortliche von IFO, gebe es nur eine einzige Mitarbeiterin im

7D h. dass die Ménner den groBten Teil des Familieneinkommens verdienen.
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Unternehmen, die sich neben der Arbeit um die Kinderbetreuung kiimmere. Alle anderen Frauen hét-
ten entweder noch keine Kinder — der Altersdurchschnitt der Mitarbeiter liegt bei 30 Jahren — oder die
arbeitenden Miitter seien schon é&lter und miissten ihre Kinder nicht mehr betreuen. Daher gebe es
auch hinsichtlich Wiedereinstiegsmdglichkeiten nach einer Familienpause noch keine Erfahrungswer-
te. Weiterqualifizierung wéhrend des Erziehungsurlaubs hélt die Personalverantwortliche auf Eigen-
initiative des Mitarbeiters fiir moglich.

Zudem gebe es bei IFO deutlich mehr Viter als Miitter. Diese jedoch “hitten eine Hausfrau”, die sich

EEINT3

um die Familie kiimmere, sie hitten, “das Kinderproblem” “normalerweise gelost”, so die Formulie-
rung im Gesprach. Manche lebten auch getrennt von Mutter und Kind und seien daher nur manchmal
fiir die familidre Betreuung zustdndig. Hinsichtlich einer Angleichung von Kinderbetreuungszeiten
durch Ménner und Frauen mit Hilfe von Teilzeitarbeit oder beruflicher Tétigkeit kann die Personal-
verantwortliche von IFO in der IT-Branche keine Veridnderung beobachten. Aufgrund mangelnden
Bedarfs also bekdmen Mitarbeiter mit Kinder auch keine besondere Unterstiitzung oder Beratung.
Auch Kinderbetreuungseinrichtungen und Jobsharingmodelle gibt es nicht.

Hausliche Telearbeit wiirde im Moment lediglich von einer Frau aus familidren Griinden gewiinscht,
um auf einer halben Stelle nach einer Schwangerschaft wieder einzusteigen. Sie wiirde nur alle zwei
Wochen, so die Planung, nach Freiburg ins Unternechmen kommen. Obwohl die Moglichkeit zur Tele-
arbeit im Gespréch als “Teil der Unternehmenskultur” bezeichnet wird, die daher nicht explizit ange-
boten werden miisse, nimmt ansonsten niemand regelmifig diese Moglichkeit wahr. Die Personalver-
antwortliche betont zwar, dass jeder auf diese Weise arbeiten konne, unabhingig von Position und
Status im Unternehmen. De facto aber wird die sporadische Telearbeit vor allem im Bereich des Vor-
stands, der Teamleitung und des Consulting genutzt. Fiir Mitarbeiter im Team, so die Begriindung, sei
es sinnvoll, immer am Platz ansprechbar zu sein.

Trotz all dieser bisher fehlenden unterstiitzenden Maflnahmen, die es ermoglichen kénnten, Beruf und
Familie zu vereinbaren, hilt die Personalverantwortliche IFO dennoch grundsitzlich fiir ein Unter-
nehmen, das fiir Frauen attraktiv ist, da man in Teilzeit und mit Kind arbeiten kénne und von der
Grofle und der Unternehmenskultur her auf Einzelfille eingehen konne. Die Branche biete allgemein
durch die Arbeit am Medium Computer ideale Voraussetzungen fiir eine Vereinbarkeit von Beruf und

Familie.

Die Personalverantwortliche von AXI antwortet auf die Frage, welche Angebote die Firma zur Er-
leichterung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie mache, unmissversténdlich: “Nichts Explizites —
es werden aber auch keine Steine in den Weg gelegt.” Auch in diesem Unternehmen gibt es keine
Kinderbetreuungseinrichtungen und Job-Sharing-Modelle. Die Moglichkeit zur Telearbeit wird den
Mitarbeitern auch bei AXI nicht explizit angeboten, wenngleich es hier daran liegt, dass sie liberhaupt
nur bestimmten Mitarbeitern gewéhrt wird. Sie miissen “bewiesen haben, dass sie selbstindig arbeiten
konnen”. Damit bleibt Berufsanfingern diese Mdglichkeit in der Regel sowieso verschlossen. Ausge-
schlossen von Telearbeit sind Tatigkeiten, welche die stédndige Prisenz und Kommunikation in den

Geschiéftsrdumen oder beim Kunden verlangt, was darauf hindeutet, dass auch bei AXI Telearbeit
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verstédrkt in leitenden Positionen genutzt werden kann. In Teilzeit in IT-relevanten Bereichen arbeiten
bei einer Gesamtmitarbeiterzahl von 804 vier Ménner (drei im Bereich Entwicklung und einer im
Bereich Business Consulting) und zwei Frauen (in den Bereichen Entwicklung und Branding). Mén-
ner, die aus familidren Griinden die Arbeitszeit reduzieren, werden als positive Beispiele dargestellt
dafiir, dass es auch anders geht, und sollen Offenheit demonstrieren. An den Formulierungen wird

jedoch deutlich, dass sie nach wie vor als Sonderfille gelten:

"Wir haben in der AG einen 'Fall, wo ein Mann fiir ein halbes Jahr seine Arbeitszeit auf 75 %
wegen Kindeserziehung reduziert hat. In der Vergangenheit erinnere ich mich an einen MA
(Mitarbeiter; Anm. B. H.), der deswegen in die Selbstéindigkeit/Freiberuflichkeit gewechselt
hat",

so die Personalverantwortliche. An anderer Stelle formuliert sie es so:

"Die Frau S. ist ja auch nur halbtags hier, ich weil3 nicht, ob die 5 Kinder hat oder 3. Wir haben jetzt
diesen Mann z.B. und das find ich eigentlich ein noch viel besseres Beispiel, weil bei Frauen ist es so
iiblich, der hat halt gefragt, ob er auf 30 Stunden runter kann fiir ein halbes Jahr und da sind wir halt
drauf eingegangen. das war gar kein Thema. Da hab ich in der Vorstellung gefragt, "wie sieht’s aus,

machen wir so was?” "Ja klar.”"

Allerdings betont sie andererseits, dass dies nur individuelle Vereinbarungen fiir eine begrenzt iiber-
schaubare Zeit seien, und deutet an, dass Teilzeit fiir eine grolere Anzahl von Mitarbeitern keine
Moglichkeit sei. Die Verantwortung fiir die Vereinbarung von Beruf und Familie verschiebt die Per-
sonalverantwortliche ganz auf die Seite der Mitarbeiterinnen (hier spricht sie wieder nur allein von

Frauen):

"Klar, wir kdnnen ‘s nicht iibergehen, wir kdnnen nicht 'ne Frau mit 'nem Kind zu Hause drei
Wochen irgendwo hinschicken ohne das zu koordinieren. Geht ja nicht. Natiirlich liegt das
auch an der Frau, irgendwo zu sehen, wenn es jetzt 'ne Schulungsmafinahme wire und sie eine

mochte, das zu organisieren, dass sie da auch hingehen kann. Das ist klar, das gehort dazu."

SchlieBlich bezeichnet die Personalverantwortliche selbst die Frauen, die vor diesem Hintergrund eine
Vereinbarkeit von Beruf und Familie ganz ohne Unterstiitzung schaffen, als Ausnahmefille: Es gebe
zwar Frauen, die Teilzeitarbeit und Kinder unter einen Hut bringen kdnnten, doch das erfordere viel
Organisationstalent und komme nicht fiir jede Frau in Frage, weil “nicht jede Frau der Typ dafiir ist
oder es mitmachen wiirde”. Kinder und Karriere schlieen sich somit erst recht aus, auch wenn dies
von der Personalverantwortlichen explizit bestritten wird, die versucht, dies mit positiven Gegenbei-
spielen zu belegen, die aber ebenso als Sonderfélle kenntlich werden. Mehr noch: Es liegt sogar, vor
dem Hintergrund von Ergebnissen aus anderen Studien die Vermutung nahe, dass Teilzeitarbeit fiir

Frauen im Unternehmen erst dann moglich ist, wenn sie bereits Karriere gemacht haben. Von den
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beiden Frauen, die im Unternehmen in Teilzeit arbeiten, ist die eine in der obersten Fithrungsebene
und die andere im Projektmanagement titig."**

Zusammenfassend ldsst sich sagen: Eine Politik der Gleichheit fiihrt hier zu Ungleichheit, wobei die
Benachteiligung hier zuerst einmal nicht qua Geschlecht stattfindet, sondern grundsétzlich diejenigen
betrifft, die fiir familidre Aufgaben und Kinder zustindig sind. Voraussetzung fiir Gleichberechtigung
im Unternehmen ist, dass die Person jederzeit vorrangig fiir die Erledigung beruflicher Aufgaben zur
Verfligung steht. Dieser Verfiigbarkeitsanspruch ist ein eindeutiger Bestandteil einer “male substruc-
ture”'*’, die am ménnlichen “Normallebenslauf” mit einer Vollzeitbeschéftigung ausgerichtet ist. Da
die nach wie vor vorherrschende Arbeitsverteilung in Gesellschaft und Familie die Hauptverantwor-
tung fiir Familienarbeit Frauen und nicht Méannern zuschreibt und damit Ménnern die berufliche Prio-
ritdtensetzung erleichtert, sind es im Endeffekt doch Frauen, die hier unter der Benachteiligung zu
leiden haben.

Noch dazu befinden sich beide Unternehmen, IFO und AX]I, in einer jungen Branche mit jungen Be-
legschaften, fiir die sich die Frage nach Familienplanung und dementsprechend nach einer Vereinbar-
keit von Beruf und Familie noch nicht gestellt hat. '** Bei IFO etwa gab es bisher keine Mitarbeiterin-
nen, die das Unternehmen aus familidren Griinden verlassen hétten. Vor diesem Hintergrund sind die
fehlenden unterstiitzenden MaBBnahmen nicht verwunderlich. Es fehlt jedoch auch die grundsétzliche
Sensibilitdt fiir das Thema, wie aus den Gesprachen immer wieder deutlich wurde. Der Personalver-
antwortlichen von IFO gilt Telearbeit als Allheilmittel, eine Arbeitsform, von der Untersuchungen
gezeigt haben, dass sie zu einer Doppelbelastung von Frauen fiihrt, die in traditionellen Familienver-

hiltnissen leben, in denen sie hauptsichlich oder ganz fiir die Kinderbetreuung zustindig sind.'*' Die

¥ Da mit diesen beiden Mitarbeiterinnen keine Interviews gefiihrt wurden, kann dies nicht verifiziert
werden. Doch dhnliches berichtet auch Wimbauer aus dem von ihr untersuchten Wissenschaftsin-
stitut. Teilzeitarbeit ist dort nur moglich fiir Personen, die bereits Karriere gemacht haben. Doch

spétestens dann diirfte diese Karriere auch ihr Ende finden. Vgl. Wimbauer, S. 142 f.

39 Vgl. Wimbauer, S. 142. Wimbauer greift mit diesem Begriff zuriick auf die jiingere Arbeit Ackers
(1992), kritisiert und konkretisiert deren Ansatz.

40 Hinz berichtet dasselbe aus einem Softwareunternehmen, das 1988, also ein Jahr nach AXI, ge-
griindet wurde und dessen wichtigstes Produkt ein Anwendungsprogramm zur Archivierung von

Geschiftsvorgingen aller Art ist. Vgl. Hinz (unverdffentlichtes Manuskript).

41'Vgl. den Vortrag von Gabriele Winker, “Bewegliche Geschlechterarrangements bei Telebeschiftig-
ten” auf der Tagung “Telearbeit. Chancen fiir eine bessere Integration beruflicher und familidrer
Lebensbereiche” (22. und 23. Mérz 2001) am 22. Mérz 2001 in der Katholischen Akademie Frei-

burg. Siehe auch das laufende Forschungsprojekt von Frau Prof. Dr. Winker an der FH Furtwan-
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Personalverantwortliche von AXI sieht {iberhaupt keinen Handlungsbedarf von Unternehmensseite
und schiebt die gesamte Last bei Versuchen, Familie und Beruf zu vereinbaren, ganz selbstverstind-
lich den Mitarbeiterinnen zu. Die Personalverantwortliche von IFO gesteht immerhin, dass sich zu-
kiinftig hinsichtlich neuer Regelungen in der Branche einiges &ndern miisse, da die Mitarbeiter ab
einem bestimmten Zeitpunkt doch ein Alter erreichten, wo sie Familien griinden wollten. Ihr Unter-
nehmen selbst jedoch plane diesbeziiglich speziell nichts, sondern lasse alles auf sich zukommen. Dies
liegt nicht zuletzt daran, dass die mangelnde Représentation von Frauen im IT-Bereich nie speziell

thematisiert wird:

“Ich glaube, sie wird vernachléssigt. Sie merken 's ja an mir, wobei ich tatsdchlich nicht fiir
die gesamte Branche sprechen kann: bei uns ist es tatsdchlich eher so, wir schauen und neh-
men was kommt, sag ich mal. Wir sagen jetzt nicht, "wir suchen speziell Frauen” und "wie in-
tegrieren wir die Frauen besser’, sondern wir passen uns der Situation an und machen dann

das beste daraus.”

4.2.5.2 Teilzeit und Telearbeit - Image und Praxis

Drei der Frauen (zwei davon Programmiererinnen bei IFO und eine Leiterin der Abteilung Gestaltung
firmeneigenes Internet bei AXI) sehen dennoch keinerlei Probleme, wenn sie an eine Vereinbarkeit
von Beruf und Familie denken. Aus ihren Erzdhlungen wird jedoch deutlich, dass diese Einschétzung
lediglich auf einem Image der Branche als teilzeit- und telearbeitsfreundlich beruht, das sich aber im
je eigenen Arbeitsalltag iiberhaupt nicht bestétigt. Diese Kluft zwischen Image und Praxis wird von
den Dreien dennoch nicht problematisiert:

Die Mitarbeiterin von AXI klagt, dass sie aufgrund der Arbeitsbelastung abends nicht abschalten
kdnne, was Auswirkungen auf ihre Beziehung habe, wenn ihr Freund nicht ebensoviel arbeiten wiirde
wie sie. Dennoch ist die Verbindung von Beruf und Familie in ihren Augen einfach. Diejenigen, die
vor der Mutterschaft voll gearbeitet hitten, titen dies jetzt einfach in Teilzeit — was sich als Vermu-
tung herausstellt, da sie keine Kolleginnen mit Nachwuchs niher kennt. Eine der beiden Programmie-
rerinnen bei [FO sieht schon alleine deshalb ihre Familienplanung nicht von der Arbeit beeinflusst, da
sie bereits jetzt das Gefiihl hat, genug Zeit fiir ihr Privatleben zu haben. Sie wiirde eine gewisse Zeit
pausieren und dann wieder einsteigen wollen. Konkret weil} sie, genau wie ihre beiden Kolleginnen,
die kein Vereinbarkeitsproblem erkennen konnen, nichts {iber Wiedereinstiegsmdglichkeiten nach
einer Familienpause in ihrer Firma. Generell sei flir Informatiker die Familie mit dem Beruf eher

vereinbar, denn man koénne auch von zu Hause aus arbeiten. Konkret hat sie jedoch noch nicht die

gen mit dem Titel “Telearbeit — Chancen fiir eine bessere Integration beruflicher und familidrer

Lebensbereiche?”, http://www.telechance.de.
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Maoglichkeit genutzt, von zu Hause aus zu arbeiten, weil ihr dort die richtige Umgebung und der Kon-
takt fehlen. Sie findet es unbequem und kommt zu Hause nicht zum Arbeiten. Aulerdem sei ihr Rech-
ner zu Hause nicht schnell genug. Ein von der Firm gelichenes Notebook wiirde ihre momentanen
technischen Anforderungen wahrscheinlich nicht erfiillen."”? Auch die andere der beiden IFO-
Programmiererinnen, die die Situation fiir unproblematisch hilt, hat von zu Hause aus erst einmal
gearbeitet. Sie selbst mochte auf jeden Fall Kinder haben, aber nicht Hausfrau und Mutter sein, son-
dern weiter arbeiten, z.B. indem sie den halben Tag in der Firma und den andern halben zu Hause
arbeitet. In der Branche gebe es gute Kombinationsmoglichkeiten von Arbeit zu Hause und Arbeit in
der Firma. Sie kennt zwei ménnliche Kollegen mit Kindern, deren Partnerinnen noch studieren bzw.
ebenfalls Teilzeit arbeiten. Die Kollegen diirften frither gehen oder einen Tag von zu Hause arbeiten.
Von den beiden Frauen, die ihres Wissens im Moment im Mutterschutz sind, nimmt sie an, dass sie
wiederkommen. Sie nutzt bereits jetzt 80 % Teilzeit und die flexible Arbeitszeit, weil sie nebenbei ein
Fernstudium abschlief3t. Dies ldsst sich jedoch de facto nicht durchhalten. Auch wenn sie es sich vor-
nehmen wiirde, keine Uberstunden zu machen, kiimen doch zwischen fiinf und zehn pro Woche zu-
sammen. Besonders vor Abgabeterminen wachse der Arbeitsdruck. Um die Aufgaben in der vorgege-
benen Zeit fertig zu stellen, miisse das Team abends langer oder auch am Wochenende arbeiten. Den-

noch glaubt sie, dass es unproblematisch sei, bei IFO zu arbeiten und Kinder zu haben.

Die anderen drei Mitarbeiterinnen (eine bei IFO, zwei bei AXI) sind vollig gegenteiliger Meinung.
Die Arbeitsbelastung und die Unfahigkeit, abends abschalten zu kénnen, geht bei der jungen Frau im
Arbeitsbereich interne Kommunikation bei AXI so weit, dass sie einen Entscheidungszwang zwischen
Beruf und Familie empfindet, wobei sie sich persdnlich momentan fiir den Beruf entschieden hat und
die Familie “ganz hinten” kommt. Auf andere Weise glaubt sie, beruflich nichts erreichen zu kdnnen.
Sie gibt sich nicht als familial orientiert, obwohl sie ansonsten am stirksten von allen Befragten Ste-

reotypen von Minnlichkeit und Weiblichkeit ausdriickt'**:

142 Damit nennt die Mitarbeiterin einen Grofteil der Nachteile, welche die Forschungsliteratur beziig-
lich Telearbeit auffiihrt und deswegen davon abrit, Telearbeit als den goldenen Weg fiir Frauen

mit Kindern zu betrachten.

143 Zum Beispiel stellt sie den Gegensatz mannlich-weiblich folgendermaBen her: "Ich denk mal, das
liegt in der Veranlagung, dass Mianner sich mit Informatik besser auskennen. (...) Ich denk, Mén-
ner haben die Muf3e, sich mit dem kleinsten Problem noch weiter zu beschiftigen. Jetzt einfach zu
sagen, ich sitz jetzt zehn Stunden an diesen Zahlen oder an dem Programmiercode und ich will das
nur 16sen. Ich denk, als Frau erkennt man nicht unbedingt den Sinn dahinter, nach zehn Stunden
noch was dranzuhingen und zu sagen, ich will das jetzt wissen. Da hat man andere Werte, irgend-

wie."
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“Ich bin sowieso nicht der Typ fiir Kinder. Der Beruf kam schon immer gleich vorweg. Famili-
enplanung steht eigentlich hinten an. Ich war auch sehr mobil und hab‘ gesagt, “ich geh® auch
tiberall hin’, Hauptsache ich hab‘ 'ne anspruchsvolle Tétigkeit. Das kam bei mir immer gleich
zu Anfang.”

Aber auch allgemein, so ihre Ansicht, stehe die Familie bei den Mitarbeitern im Zweifelsfall hinten an
bzw. wiirden die ménnlichen Kollegen ihren Frauen die Familienarbeit iiberlassen. Fiir diese stelle
sich auch die Frage nach einem Wiedereinstieg nach der Familienpause nicht. Sie selbst kenne nur
zwei Frauen mit Kindern, die eine davon arbeite in Teilzeit, habe ein Aupair-Madchen und sei eben-
falls im Bereich Corporate Communication tétig. In Einzelféllen werde den Mitarbeiterinnen die Mog-
lichkeiten Telearbeit und Home Office vorgeschlagen. Sie kenne zwar Frauen, die aufgrund von
Schwangerschaft aus dem Betrieb ausgeschieden sind, nimmt jedoch an, dass es auch mdglich sei,
nach einer Familienpause wieder einzusteigen, vor allem als Entwicklerin. Grundsitzlich miisste es
mehr Frauenforderung geben und Teilzeitregelungen moglich sein, um die IT-Branche fiir Frauen
attraktiv zu machen.

Skeptisch hingegen gegeniiber einem moglichen Wiedereinstieg ist diejenige, die tatséchlich bei AXI
als Consultant im Bereich Entwicklung (Techforce) arbeitet. Besonders bei lingeren Pausen wiirde

man in der IT-Welt den Anschluss verlieren:

“Keiner weil}, was in drei Jahren ist, vielleicht ist Java dann total out und es gibt wieder was
neues. Und da dann halt wieder den Einstieg finden, denk* ich, ist schon etwas schwierig.”

Auch die Consultant bei IFO hélt eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir sehr schwierig, sogar
bereits jetzt, da sie einen Partner, aber noch keine Kinder hat. Die Idee, von zu Hause aus zu arbeiten,
sei zwar reizvoll; sie selbst aber zieht eine rdumliche Trennung von Arbeit und Privatleben vor und
findet auBerdem nicht die nétige Ruhe, um von zu Hause aus zu arbeiten. Sie nutzt auch sehr stark die
Moglichkeit, ihre Arbeitszeit flexibel zu planen, die Morgen- oder Abendstunden zu nutzen oder ein-
fach iiber Mittag den Betrieb zu verlassen, was ein wichtiger Faktor fiir die Attraktivitit der Branche
aus weiblicher Sicht sei. Doch ob individuelle Zeiteinteilung tatsdchlich moglich ist, hdnge immer
sehr stark vom jeweiligen Projekt ab. Fast niemand arbeite “so richtig” Teilzeit; es sei von den Ar-

beitsablaufen her nicht machbar:

“Ja, also ich denk, das ist hauptséchlich dieses Zeitliche, dass halt meistens ein groBer Zeit-
druck herrscht und deswegen dass man nicht einfach sozusagen seine Arbeit in kleinen festen
Brocken machen kann, sondern eher in Schiiben. Das lisst sich halt mit Familie schwer ver-

einbaren.”

Teilzeit sei sehr schwer zu realisieren. Sie selbst wolle eigentlich drei Tage pro Woche arbeiten, doch

bereits jetzt, mit vier Tagen pro Woche, merke sie, dass sie prisent sein miisse, um mit dem Team in
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Austausch zu bleiben. Grundsitzlich konne sie sich ein Fernbleiben eigentlich leisten, weil sie inzwi-
schen mehr im konzeptionellen Bereich arbeite.

Insgesamt nur eine einzige Frau berichtet dariiber, dass sich eine andere Instanz auBler den direkt
selbst davon Betroffenen mit dem Problem der Wiedervereinbarkeit von Beruf und Familie befassen
wiirde: der Betriebsrat bei IFO, indem der die Regelungen zu Erziehungszeiten im Intranet verdffent-

liche.
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5 Fazit

Die Ausgangsfragen vorliegender Untersuchung lassen sich also folgendermaflen beantworten: Ge-
messen an der Hohe des Frauenanteils in den IT-relevanten Unternehmensbereichen kann man von
einer teilweise gelungenen Integration weiblicher Mitarbeiter in Firmen der Multimedia-Branche
sprechen: Insgesamt kann AXI einen Frauenanteil von 16,7 % in IT-relevanten Arbeitsbereichen ver-
zeichnen, wobei sich aber die Bereiche sehr stark voneinander unterscheiden. Der Frauenanteil diffe-
riert zwischen 8,5 % in der Softwareentwicklung und 64 % im Branding. IFO beschiftigt insgesamt
exakt ein Drittel Frauen in IT-relevanten Arbeitsbereichen. Hier schwankt der Frauenanteil in den
einzelnen Bereichen lediglich zwischen einem Drittel und 50 % mit einem Ausreifler im Online Mar-
keting, das aber insgesamt nur zwei Personen umfasst.

Die Griinde dafiir sind struktureller, organisationaler und individueller Art:

Aufgrund des leergefegten Marktes fiir IT-Fachkrifte rutschten Frauen in der “labor queue” nach
vorne und wurden in Unternehmen eingebunden, selbst wenn sie Quereinsteigerinnen waren. Dies
wurde in den beiden hier betrachteten Firmen noch dadurch verstirkt, dass beide vor allem in den
letzten zwei Jahren einem starken Wachstumsprozess unterworfen waren. Der hohe Arbeitskriftebe-
darf hilt bei IFO nach wie vor an, da das Unternehmen durch Umstrukturierung viele Mitarbeiter
verlor, wihrend bei AXI bereits keine Quereinsteiger mehr eingestellt werden. Grundsitzlich zeigen
sich jedoch beide Personalmanagerinnen sehr kritisch gegeniiber vielen Aus- und Weiterbildungs-
maBnahmen. Frauen wére vor diesem Hintergrund vor allem zukiinftig zu raten, bei der Auswahl
solcher Maflnahmen wihlerisch zu sein.

In beiden Unternehmen werden aullerdem neue Muster deutlich, die sich unterstiitzend auf die
Integration von Frauen auswirken: Eigenschaften wie Social und Creative Skills, die stereotyp Frauen
zugeschrieben werden, gelten hier nicht nur als Schliisselqualifikationen, sondern ihre Wertschidtzung
schlégt sich auch in der Einstellungspraxis und in der alltdglichen Zusammenarbeit nieder.

Zudem verfiigen Frauen eher {iber ein Selbstbild, das sich im Gegensatz zum ménnlichen stirker in
Distanz zur Technik begreift. Fiir sie bietet, so zeigte sich, die Multimedia-Branche eine niedrigere
Schwelle fiir den Einstieg in technische Arbeitsbereiche, da sie mit “kreativ’ und “nicht nur tech-
nisch” assoziiert wird. Weibliche Mitarbeiter sind dementsprechend auch vorrangig in den Bereichen

Digital Design und Branding zu finden, der Frauenanteil liegt hier z.T. iiber dem Ménneranteil.

Vergleicht man die Arbeitsbereiche, in denen viele Frauen arbeiten, mit solchen, die mehr oder weni-
ger miannerdominiert sind, so stellt man fest, dass allen im Produktionsablauf dieselbe Bedeutung

zukommt und zudem keiner auch nur teilweise substituierbar ist.'** Auch im Anforderungsprofil un-

144 Also auch wenn man Bedeutung daran misst, ob Tétigkeiten in einem Bereich ganz oder teilweise

durch einen anderen Bereich ersetzt werden konnen - was fiir ihre geringere Bedeutung sprechen
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terscheiden sie sich nicht, wenngleich im Bereich Entwicklung grundsétzlich eher Absolventen eines
Informatikstudiums, im Bereich Design/Branding eher Absolventen eines Designstudiums als
Wunschkandidaten gelten. Auch hinsichtlich der Arbeitszeiten ist kein Unterschied zu erkennen; die
Projektleiterin aus dem Bereich Design etwa macht dieselben Uberstunden wie eine der Programmie-
rerinnen. Dennoch sind — zumindest laut einer Statistik des Deutschen Multimediaverbandes von 1999
— die frauendominierten Bereiche durchschnittlich schlechter bezahlt. Noch deutlicher wird die Dis-
krepanz zwischen unterschiedlichen Arbeitsbereichen, wenn man diejenigen vergleicht, die als “exter-
ne” Bereiche gelten und diejenigen, die als “interne” Bereiche betrachtet werden. Mitarbeiterinnen,
die entweder in ausgewiesen internen Bereichen wie “Human Resources” oder der Presseabteilung
arbeiten, oder in IT-relevanten Bereichen als “intern” angesehene Aufgaben - wie z.B. die firmeneige-
ne Homepage - versorgen, klagen iiber mangelndes Ansehen und offensichtliche Benachteiligung.

Vor diesem Hintergrund gewinnt die sowieso schon stark ausgepréigte vertikale Segregation noch
zusétzlich an Brisanz. Die sehr wenigen Frauen in hoheren Positionen bekleiden inzwischen entweder
nur noch Konzernfunktionen oder sind im Bereich Design/Branding tétig.

Die Personalverantwortlichen sind jedoch der Meinung, dass die Karrierechancen fiir Ménner und
Frauen im Unternehmen gleich seien. Daher wird auch keine Frauenfoérderung betrieben, wenngleich
man sich mehr weibliche Mitarbeiter im Unternehmen wiinscht, auch in héheren Positionen.
Grundsitzlich gibt es erst einmal keine Anzeichen dafiir, dass die Aufstiegschancen fiir Frauen in den
Unternehmen schlechter sind als fiir Ménner. Beruflicher Aufstieg ist aus allen IT-relevanten Berei-
chen heraus mdglich, auch aus dem Bereich Design/Branding. Es scheint sich ein typischer Karriere-
weg abzuzeichnen, der in den als zukunfts- und karrieretrachtig angesehenen Arbeitsbereich flihrt
auch fiir diejenigen, die nicht direkt dort einsteigen: von einem der IT-relevanten Arbeitsbereiche iiber
die Funktion eines Projektleiters hin zu Consulting-Aufgaben. Sie sind es, die als besonders zukunfts-
und karrieretrdchtig gelten. Er ist jedoch mit sehr hoher Mobilitit verbunden, was wiederum einen
Nachteil fiir Frauen darstellt.

Die befragten Mitarbeiterinnen haben keine Kenntnis von informellen Netzwerken, in denen sie In-
formationen iiber informelle Leistungs- und Aufstiegskriterien erhalten kdnnten, und sind in solche
Strukturen folglich auch nicht eingebunden. Dies aber wire fiir eine Karriere von groler Wichtigkeit.
Die Frauen berichten allerdings von einer sehr guten Forderung durch Teamleiter und Vorgesetzte, die
unter anderem dafiir Sorge tragen, dass sie an WeiterbildungsmaBinahmen teilnehmen, auch in Berei-
chen, die nicht fiir die unmittelbare Arbeit wichtig sind, sondern auf Fiihrungsaufgaben vorbereiten
sollen.

Es scheint in den Teams auflerdem auch fiir Frauen eine Kultur des learning-by-asking zu bestehen,
durch die jene Systemkenntnisse erlangen konnen, die mehr denn je wichtig sind fiir erfolgreiches
Arbeiten im IT-Bereich, im Informatikstudium jedoch nicht vermittelt werden (konnen). Die meisten

Mitarbeiterinnen tauschen sich innerhalb und z.T. auch auflerhalb ihres Teams liber Arbeitsinhalte und

wiirde-, ergibt sich kein Unterschied zwischen Sparten, in denen viele Frauen tétig sind und jenen,

in denen sich wenige finden.
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technische Markttrends aus und bleiben so auf dem Laufenden. Alle Frauen thematisieren jedoch
Kommunikation und sozialen Kontakt als personlichen Wert und nicht als strategische Ressource. Die
Frau, die sich die Verbesserung von Unternehmenskommunikation und sozialem Kontakt als Ar-
beitsaufgabe gesetzt hat, muss dafiir deutliche Einbuflen hinsichtlich der Sicherheit ihrer Stelle, hin-
sichtlich Ansehen und Gehaltsaussichten hinnehmen. Von daher ist diejenige Forschungsliteratur
kritisch zu betrachten, die lediglich einfordert, die “zusitzlichen Potenziale” im Umgang von Frauen
mit dem Computer zu thematisieren, ohne zu berticksichtigen, dass ein Ausiiben solcher Potenziale fiir
Frauen unter Umsténden Nachteile mit sich bringt, auch wenn es zum Wohle von Arbeitsaufgabe und
Arbeitgeber geschieht.

Keine der beiden Personalverantwortlichen hilt es fiir n6tig, MaBnahmen zur Unterstiitzung der besse-
ren Vereinbarkeit von Beruf und Familie anzubieten. Es gibt weder Kinderbetreuungseinrichtungen
noch Job-Sharing-Modelle. Individuelle Karriereplanung fiir Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die
Kinder zu betreuen haben, wird von der Personalverantwortlichen von AXI sogar als Ungerechtigkeit
betrachtet und von vornherein ausgeschlossen. In beiden Unternehmen gibt es flexible Arbeitszeiten
mit Kernzeit, die von einigen der Befragten auch rege genutzt werden. Ob man diese Moglichkeit
nutzen kdnne, hiange jedoch auch von der Arbeitslast im aktuellen Projekt ab, gibt eine der Mitarbeite-
rinnen zu bedenken. RegelmifBige Telearbeit wird in keinem der beiden Unternehmen ausgeiibt, ob-
wohl die Personalverantwortliche von IFO Telearbeit als einen “Teil der Unternehmenskultur” be-
zeichnet, der so selbstverstindlich sei, dass man ihn den Mitarbeitern nicht explizit anbieten miisse.
Im anderen Unternehmen wird Telearbeit von vornherein nur verdienten Mitarbeitern angeboten;
diese Moglichkeit ist Berufsanfiangern somit nicht zuginglich. Wahrgenommen wird die Arbeitsmog-
lichkeit von zu Hause lediglich ab und zu von Mitarbeitern in hoheren Positionen: Im Vorstand, Pro-
jektmanagement und Consulting. Teilzeit gilt nur als Regelung fiir Einzelfille; Mitarbeiter miissen
diesbeziiglich selbst die Initiative ergreifen. Diese Arbeitsform, die abgesehen davon nicht als Idealls-
sung zur Vereinbarung fiir Beruf und Familie betrachtet werden darf, wird dementsprechend kaum
genutzt. Die beiden Interviewpartnerinnen, die Teilzeit arbeiten (eine bei AXI, eine bei [FO), arbeiten
80 % bzw. 75 % und tun dies beide zudem nicht aus familidren Griinden. Beide berichten davon, dass
sie nicht noch mehr reduzieren konnen, auch wenn sie es gerne titen bzw. dass die Reduktion der
Arbeitszeit auf der anderen Seite wieder durch zwingende Uberstunden ausgeglichen wiirde. Dennoch
nimmt eine der beiden an, es werde unproblematisch sein, ihre Arbeit in dieser Firma mit Kindern zu
vereinbaren. Sie wolle auf keinen Fall nur Hausfrau und Mutter sein. Auch zwei weitere Mitarbeite-
rinnen, die ebenfalls {iber hohe Arbeitsbelastung und die Undurchfiihrbarkeit von Teilzeit- und Tele-
arbeit in der Praxis berichten, halten dennoch an einem Image der Branche fest, das die gute Verein-
barkeit von Familie und Beruf suggeriert. Die zwei iibrigen Interviewpartnerinnen halten eine solche
Vereinbarkeit fiir unwahrscheinlich bzw. glauben, dass ausgeiibter Beruf und Familie sich vollig aus-

schliefen.

Eine Politik der Gleichheit von Seiten der Unternehmen fiihrt hier, wie auch aus anderen Un-
tersuchungen zu Organisation und Geschlecht bekannt, zu Ungleichheit, wobei die Benachtei-

ligung zuerst einmal nicht qua Geschlecht stattfindet, sondern grundsétzlich diejenigen betrifft,
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die fiir familidre Aufgaben und Kinder zustindig sind, denn: Die Mitarbeiter haben vorrangig
jederzeit fiir die Erledigung beruflicher Aufgaben zur Verfiigung zu stehen. Dies ist jedoch
eindeutiger Bestandteil einer “male substructure”, die im Endeffekt doch zur Benachteiligung
von weiblichen Mitarbeitern fithrt. Giddens betonte in seinen Ausfilhrungen zur Rekursivitit
von Strukturen, dass durch strukturelle Bedingungen nicht nur Handlungsspielrdaume er6ffnet
und beschriinkt werden, sondern dass Strukturen auch durch Handlungen produziert werden'®.
Sowohl bei AXI als auch bei IFO haben Frauen die Firma mitgegriindet bzw. sind Mitinhabe-

rinnen. Dies schligt sich jedoch nicht strukturell nieder.

Zudem sind beide Unternehmen Teil einer jungen Branche mit jungen Belegschaften, fiir die Famili-
enplanung bzw. die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bisher kaum relevant wurde. Die Personal-
verantwortliche von AXI sieht auch fiir die Zukunft keinen Handlungsbedarf von Unternehmensseite,
sondern schiebt die gesamte Verantwortung bei Versuchen, Familie und Beruf zu vereinbaren, den
betreffenden Mitarbeiterinnen zu. Die Personalverantwortliche von IFO merkt zwar an, dass sich
zukiinftig in der Branche hinsichtlich neuer Regelungen einiges dndern miisse. Ihr Unternehmen selbst
jedoch plane diesbeziiglich speziell nichts, sondern lasse alles auf sich zukommen. Hinz merkte in
seiner Softwareunternehmensstudie abschlieBend an, die “Frauenfreundlichkeit” junger IT-
Unternehmen werde dann auf die Probe gestellt, wenn sich das Alter der Belegschaft dndere.'*® Auf
Basis der vorliegenden Studie ldsst sich resiimieren: Das Image der Branche suggeriert mehr Frauen-
und Familienfreundlichkeit, als in den Unternehmen tatséchlich vor allem hinsichtlich organisations-
struktureller Gegebenheiten zu finden ist. Der vielversprechende Begriff “She-Business”, mit dem
AXI anlisslich der CeBIT 2001 fiir das eigene Unternehmen warb, wird im Arbeitsalltag kaum einge-

16st.

143 ygl. Giddens (1995), S. 77 f.

146 Hinz (unverdffentlichtes Manuskript), S. 27.
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