ECOMNZTOR

Make Your Publications Visible.

Schneeweil, Sandra

Research Report

A Service of

ﬂ I I I Leibniz-Informationszentrum
° Wirtschaft
o B Leibniz Information Centre
h for Economics

Frauen im technischen Arbeitsfeld: Strukturelle Hirden

und exkludierende Praktiken

AMS info, No. 350

Provided in Cooperation with:
Public Employment Service Austria (AMS), Vienna

Suggested Citation: Schneeweil3, Sandra (2016) : Frauen im technischen Arbeitsfeld: Strukturelle
Harden und exkludierende Praktiken, AMS info, No. 350, Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS),

Wien

This Version is available at:
https://hdl.handle.net/10419/156350

Standard-Nutzungsbedingungen:

Die Dokumente auf EconStor durfen zu eigenen wissenschaftlichen
Zwecken und zum Privatgebrauch gespeichert und kopiert werden.

Sie dirfen die Dokumente nicht fiir 6ffentliche oder kommerzielle
Zwecke vervielféltigen, 6ffentlich ausstellen, 6ffentlich zugénglich
machen, vertreiben oder anderweitig nutzen.

Sofern die Verfasser die Dokumente unter Open-Content-Lizenzen
(insbesondere CC-Lizenzen) zur Verfiigung gestellt haben sollten,
gelten abweichend von diesen Nutzungsbedingungen die in der dort
genannten Lizenz gewahrten Nutzungsrechte.

WWW.ECONSTOR.EU

Terms of use:

Documents in EconStor may be saved and copied for your personal
and scholarly purposes.

You are not to copy documents for public or commercial purposes, to
exhibit the documents publicly, to make them publicly available on the
internet, or to distribute or otherwise use the documents in public.

If the documents have been made available under an Open Content
Licence (especially Creative Commons Licences), you may exercise
further usage rights as specified in the indicated licence.

Mitglied der

Leibniz-Gemeinschaft ;


https://www.econstor.eu/
https://www.zbw.eu/
http://www.zbw.eu/
https://hdl.handle.net/10419/156350
https://www.econstor.eu/
https://www.leibniz-gemeinschaft.de/

?50

AMS inf

1 Forschungsthema und Fragestellungen

Den Anlass, die Arbeitssituation von Frauen in technischen Be-
rufen zu beleuchten,' boten der nach wie vor stark geschlechts-
spezifisch segregierte Arbeitsmarkt und Hinweise aus verschie-
denen Studien, die eine Chancenungleichheit zwischen Frauen
und Miannern im technischen Arbeitsfeld aufzeigen. Dazu zihlen
die hohe Arbeitslosenquote von Frauen im technischen Bereich,
deren Schwierigkeiten beim Berufseinstieg und die hohe Anzahl
der ausgebildeten Ingenieurinnen, die nicht in einem technischen
Beruf arbeiten.? Vor allem die hohe Anzahl ausgebildeter Techni-
kerinnen, die gar nicht im technischen Feld oder nur in weniger
attraktiven technischen Randbereichen® titig sind, legt es nahe,
einen genaueren Blick auf die Arbeitssituation von Frauen im
technischen Arbeitsfeld zu werfen.

Zusitzlich spielt die Arbeitssituation von Frauen in techni-
schen Berufen auch fir die technische Berufswahl von Frauen
eine zentrale Rolle, da die antizipierte berufliche Situation oft
ausschlaggebend dafiir ist, ob sich Maddchen und Frauen fiir diese
Berufe entscheiden.*

2 Methodik

Fiir diese Untersuchung wurde ein qualitativer Forschungszugang
gewihlt, und es wurden sowohl die strukturellen Gegebenheiten

-

Beim vorliegenden AMS info handelt es um die Kurzfassung zum AMS report
116: »Wenn die Norm ein Geschlecht hat. Zur Arbeitssituation von Frauen in
technischen Berufen in Osterreich«, der im Mai 2016 publiziert wurde und in der
E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.
at downgeloadet werden kann. Diesem AMS report 116 liegt eine gleichnamige
an der Universitit Wien im Jahr 2015 angenommene Masterarbeit der Autorin
in der Studienrichtung »Gender Studies« zugrunde, die fiir die Reihe AMS report
adaptiert wurde. Ebenso konnte das im Auftrag der Abt Arbeitsmarktforschung
und Berufsinformation des AMS Osterreich vom Forschungs- und Beratungsins-
titut abif erstellte Praxishandbuch »Technische und naturwissenschaftliche Qua-
lifizierungen von Frauen - Berufsorientierung und Methoden fiir gendergerechte
Didaktik« von der begleitenden Forschungsarbeit der Autorin profitieren. Dieses
Praxishandbuch steht ebenfalls in der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes
als Download zur Verfiigung.

Vgl. Haffner et al. 2006, Seite 4f.

Vgl. Riesenfelder et al. 2007, Seite 16.

Vgl. Haffner 2007, Seite 89.
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im Feld als auch die sozialen Praktiken und mogliche Formen der
Diskriminierung analysiert. Zentrale Kriterien fiir die Auswahl
der Befragten waren, dass diese seit mehreren Jahren im techni-
schen Beruf titig sind (da zu vermuten ist, dass zum Berufsein-
stieg die Arbeitssituation oft eine andere ist) und diese Berufe auf
einem dhnlichen Qualifikationsniveau (hohere Schulausbildung)
ausiiben. Das Sample setzt sich dabei folgendermafien zusam-
men: zwei Bautechnikerinnen, zwei Softwareentwicklerinnen,
eine Kriminaltechnikerin, eine Leiterin » Technische Infrastruk-
tur«, eine Assistentin und Sicherheitsfachkraft der Gewerkschaft,
eine Projektmanagerin und Datenanalystin. Ausgewertet wurde
mit der Themenanalyse nach Froschauer und Lueger,” wobei die
Variante des Codierverfahrens angewendet wurde.

3 Ergebnisse

3.1 Tatigkeiten

Die Befragten beschreiben ihre Arbeit durchgehend als spannende
und erfiillende Tétigkeit. Ihre Tétigkeit zeichnet sich meist durch
eine hohe Selbstindigkeit und Eigenverantwortlichkeit aus, was
von den Befragten sehr geschétzt wird. Die Eigenverantwortlich-
keit ergibt sich teils aus der Logik und Struktur des Arbeitsfeldes,
teils ist sie personenbezogen und wurde von den Befragten durch
hohe Zielstrebigkeit und besonderes Engagement erarbeitet.

Die Befragten haben sich erfolgreich im technischen Feld eta-
bliert, wurden nicht — wie haufig in der Literatur identifiziert - in
Randbereiche gedrangt® und konnten die impliziten Mechanis-
men, die Frauen aus den Kernberufen der Technik ausschliefSen,’
erfolgreich tiberwinden.

3.2 Arbeitsatmosphare

Die Arbeitsumgebung ist sehr mannlich geprégt, und die Frauen
sind die einzige Frau oder eine der wenigen Frauen im Team. Teils

5 Vgl. Froschauer/Lueger 2003.
6 Vgl. Riesenfelder et al. 2007, Seite 16.
7 Vgl. Schreyer 2008, Seite 111.
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beschreiben die Frauen die Arbeitssituation etwas zwiegespalten,
tendenziell aber als gut.

Auch wenn das Arbeiten in einem rein mannlichen Team fiir
alle Befragten alltdglich ist, berichten doch einige davon, dass es
anfangs doch ungewohnt war und es eine Anpassungsphase gege-
ben hat. Ein Aspekt, der in diesem Zusammenhang in den Inter-
views Ofter auftaucht, ist der raue Umgangston.

Der Respekt und die Akzeptanz seitens der meist mannlichen
Arbeitskollegen ist fiir die Frauen oft nicht selbstverstandlich und
musste bzw. muss erst erarbeitet werden. Faulkner verweist in die-
sem Zusammenhang darauf, dass dies fiir Frauen, im Gegensatz
zu ihren ménnlichen Kollegen, nicht nur in der Einstiegsphase so
ist, sondern diese sich laufend Respekt und Akzeptanz erkdmpfen
missen.® Es lassen sich dabei Parallelen zu Faulkners »In/Visib-
le Paradox«® erkennen, nach welchem Frauen in der Technik als
Frauen sehr sichtbar sind, als Ingenieurinnen jedoch unsichtbar
bleiben. Dies bestitigt sich in dieser Untersuchung, da die Befrag-
ten es sich erst sehr langwierig erarbeiten mussten bzw. miissen,
als Kollegin und gleichermaflen als Technikerin anerkannt und
dementsprechend behandelt zu werden.

3.3 Erfahrungen mit Diskriminierungen und
Vorurteilen

Die Erfahrungen mit Diskriminierungen und Vorurteilen am
Arbeitsplatz sind sehr unterschiedlich, und auch das subjektive
Erleben und Wahrnehmen seitens der Frauen variiert stark. So
nehmen die Befragten objektive Diskriminierungen oft nicht als
solche wahr und sehen z.B. das hiufige Hinterfragen ihrer Kom-
petenzen nicht als Diskriminierung.

Zum anderen berichten einige Frauen bewusst von Situationen,
wo sie als Frau Diskriminierungen ausgesetzt waren. Sie berichten
dabei von diskriminierenden Kommentaren von ménnlichen Kol-
legen oder mannlichen Kunden und davon, dass ihre Kompeten-
zen immer wieder angezweifelt, ihre Autoritdt nicht anerkannt, sie
also schlichtweg nicht ernstgenommen wurden.

Im Umgang mit den Diskriminierungen haben die Befragten
verschiedene Strategien entwickelt, wie z.B. eine wenig autori-
tére, eher demokratische Handlungsweise kombiniert mit Witz
und Charme, um ihre Autoritit durchzusetzen, das immer wieder
Unter-Beweis-Stellen ihrer Kompetenzen, ein besonders hohes
Engagement etc.

Kritisch angemerkt muss dabei werden, dass die Frauen durch
das permanente Unter-Beweis-Stellen ihrer Fahigkeiten immer
wieder Mehraufwand leisten miissen, welcher ihren mannlichen
Kollegen meist erspart bleibt.!

Gemeinsam ist all diesen Formen der Diskriminierung, dass
sie eindeutig als symbolische Gewalt'" zu identifizieren sind. Wie
bei der symbolischen Gewalt iiblich wird diese nicht als solche er-
kannt und erhalt dadurch latent die ungleichen Machtverhéltnisse
im Feld aufrecht."

8 Vgl. Faulkner 2009, Seite 174ff.
9 Vgl. Faulkner 2009, Seite 12.
10 Vgl. Thaler 2006, Seite 164.
11 Vgl. Bourdieu 2013, Seite 66.
12 Vgl. ebenda, Seite 66.

3.4 Arbeitszeiten

Das Forschungsfeld ist eindeutig durch die Vollzeitbeschifti-
gung gekennzeichnet, und die befragten Frauen beschreiben
ihre Arbeit fast durchgehend als sehr zeitintensiv. Die umfang-
reichen Arbeitszeiten sind dabei durch viele Uberstunden und
eine flexible Verfiigbarkeit gekennzeichnet, zusitzlich haben die
Befragten teilweise viele Dienstreisen und miissen diese auch
kurzfristig planen.

Tendenzielle Unterschiede bei den Arbeitszeitmodellen konn-
ten im I'T-Bereich festgestellt werden, wo flexible, weiniger zeitin-
tensive Arbeitszeitmodelle moglich sind.

Deutlich zu erkennen ist, dass die intensive Arbeitszeit — mit
vielen Uberstunden und einer flexiblen Verfiigbarkeit — im Feld
vollig selbstverstandlich ist. Dies gilt sowohl fiir das System des
technischen Arbeitsfeldes als auch fiir die befragten Frauen selbst.
Darin spiegelt sich deutlich das implizite Leistungskonstrukt der
stindigen Verfiigbarkeit'® wider, welches im technischen Bereich
fest etabliert ist.

Die hohe Akzeptanz des Leistungskriteriums und die Tat-
sache, dass die befragten Frauen dieses auch erfiillen (kénnen),
sind vermutlich mit Ursachen dafiir, dass diese sich erfolgreich
im technischen Feld etabliert haben. Kritisch angemerkt muss hier
werden, dass das Leistungskriterium der stindigen Verfiigbarkeit
mit Betreuungspflichten schwer bis kaum erfiillbar ist.

3.5 Vereinbarkeit des Berufes mit der Familie

Deutlich zeigt sich, dass das Thema »Vereinbarkeit« in techni-
schen Berufen ein neues Phinomen ist und dass die Frauen, die
oft die einzigen und teils sogar erste Frau in den jeweiligen Firmen
im technischen Bereich sind, damit konfrontiert sind, sich die Ver-
einbarkeitsmoglichkeiten erst individuell erschlieflen zu miissen.
Zusatzlich ist ersichtlich, dass das Thema » Vereinbarkeit« bei den
mannlichen Kollegen kein Thema zu sein scheint.

Allgemein muss hier gesagt werden, dass es bei der Proble-
matik der Vereinbarkeit von Familie und Beruf keinesfalls vor-
dergriindig um die Problematik geht, ob Teilzeit mdoglich ist.
Vielmehr ist die allgemein umfangreiche Arbeitszeit mit vielen
Uberstunden und der flexiblen Verfiigbarkeit das Problem.

Auch wenn fiir die Befragten personlich die Vereinbarkeitsthe-
matik grofiteils (noch) keine Rolle spielt, streichen sie hervor, dass
sich ihr Job nur durch ein zeitliches Kiirzertreten mit einem An-
steigen familidrer Anforderungen vereinbaren liefle, was zur Folge
hitte, dass sie weniger verantwortungsvolle, spannende Tatigkei-
ten bekommen wiirden. Hinzu kommen auch finanzielle Einbu-
Ben, so z.B. durch den Verzicht auf gut bezahlte Journaldienste.

Interessant ist, dass die inhaltlichen Einschrinkungen von
den Frauen selbst auch als selbstverstandlich angesehen werden.
Es wird als logisch dargestellt, dass verantwortungsvolle und auch
interessante Tatigkeiten nur bei permanenter Verfiigbarkeit iiber-
nommen werden konnen. Daran ist die von Hengstenberg kriti-
sierte Arbeitsorganisation im technischen Bereich (z. B. Unteilbar-
keit von verantwortungsvollen Positionen, standardméflig hohe

13 Vgl. Haffner 2007, Seite 79f.
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zeitliche Belastung) erkennbar,'* welche auch verdnderbar wire
und nicht unbedingt immer ein reales Arbeitserfordernis ist."”

3.6 Einkommenssituation

Auch wenn das konkrete Einkommen nicht erfragt wurde, was
auch nicht Ziel dieser Untersuchung war, so kann doch aufgrund
der Berichte der Frauen und ihrer technischen Titigkeit gesagt
werden, dass sie sich im Vergleich zu typischen Frauenberufen
oder auch vielen gemischtgeschlechtlichen Berufen in einer guten
Einkommenssituation befinden.

Anders sieht das Bild aus, wenn die Befragten ihr Gehalt mit
dem ihrer mannlichen Kollegen vergleichen. Jene der Befragten,
die die Einkommenssituation ihrer ménnlichen Kollegen kennen,
betonen, dass sie diesen gegeniiber klar benachteiligt sind.

Griinde fiir die Benachteiligung sehen die Frauen im Unwis-
sen iiber brancheniibliche Gehilter bei Berufseinstieg oder darin,
dass das Gehalt nicht oft genug oder erst bei bestimmten Anlédssen
verhandelt wird. Teilweise suchen die Frauen subjektive Griinde,
warum sie benachteiligt sind, immer wieder ist aber zu erkennen,
dass ihnen die strukturellen Wurzeln der Problematik bekannt
sind, weil sie darauf verweisen, dass dies vermutlich bei vielen
Frauen gleich ist.

Interessant ist in diesem Zusammenhang zu reflektieren, was
es bedeutet, wenn die fachlichen Kompetenzen der Frauen im
Feld permanent in Frage gestellt werden bzw. ihnen abgesprochen
werden. Die Situation der Frauen, denen das permanente Unter-
Beweis-Stellen der Kompetenzen abverlangt wird, stellt dabei eine
schwierige Ausgangssituation fiir Gehaltsverhandlungen dar. Der
von auf3en oktroyierte Zwang, sich permanent zu beweisen, diirfte
weder das Bild einer kompetenten Mitarbeiterin erzeugen noch
die positive Selbstwahrnehmung der Frauen starken.

3.7 Aufstiegschancen

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

Die jiingeren Befragten sehen meist gute Aufstiegschancen fiir
sich, was teils auf ihren subjektiven Einschatzungen beruht, teils
auf konkreten Hinweisen, wie z. B. die Teilnahme an Aufbaupro-
grammen.

Bei den élteren Befragten sind auch die bereits genutzten Auf-
stiegschancen ein wichtiges Thema. Einige der Befragten befinden
sich bereits in einer hoheren Position und haben (oder hatten)
eine leitende Funktion. Es gibt also durchaus Aufstiegschancen fiir
die Frauen, wobei kritisch anzumerken ist, dass diese eher nur auf
der mittleren Fiihrungsebene angesiedelt sind.

Hinter den genutzten und optionalen Aufstiegschancen steht
oft eine besonders gute Leistung, und die Befragten betonen, wie
intensiv ihr Einsatz war. Der intensive Einsatz, der von den Un-

14 Vgl. Hengstenberg 1992, Seite 196ff.
15 Vgl. Solga/Pfahl 2009a, Seite 5.

ternehmen geschitzt wird, schlagt sich vor allem in einem Mehr
an Arbeitszeit nieder, welches wiederum nur von jenen Personen
erbracht werden kann, die von der Familienarbeit entlastet sind.
Wie die Literatur hervorstreicht, kénnen nur jene Personen dieses
Mehr an Arbeit leisten, die von der Haus- und Familienarbeit be-
freit sind, was hiufiger mannliche Personen betriftt.'®

Auftillig ist, dass die Befragten sich oft in beruflichen Positio-
nen befinden, die aufgrund von strukturellen Gegebenheiten kei-
nen Aufstieg mehr ermdéglichen, was eine Tendenz nahelegt, dass
Frauen leicht in solche Positionen geraten. Die befragten Frauen
schildern mit dieser Situation zufrieden zu sein bzw. haben sich
damit arrangiert. Hier sind Parallelen zu Schiffbiankers Rationali-
sierungsstrategie'” zu erkennen, nach welcher die Frauen oft mit
einer Situation zufrieden sind, da sie keinen Handlungsspielraum
sehen.

4 Schlussfolgerungen

Die Arbeitssituation von Frauen in technischen Berufen ist noch
weit von einem geschlechtergerechten System entfernt. Das Ar-
beitsfeld orientiert sich stark an der méinnlich gepragten Lebens-
welt und schlief3t viele Frauen aus bzw. erschwert diesen die erfolg-
reiche Etablierung im Feld. Strukturelle Gegebenheiten, wie z.B.
das implizite Leistungskriterium der stindigen Verfiigbarkeit,'® er-
schweren Frauen und auch Mannern mit Betreuungspflichten die
erfolgreiche Etablierung im Feld. Durch verschiedene Formen der
Diskriminierung, welche klar als symbolische Gewalt zu identifi-
zieren sind, werden zusitzlich die vorhandenen Machtstrukturen
und Ungleichheiten aufrechterhalten.' Fiir die Chancengleichheit
im Arbeitsfeld ist es wichtig, verschiedene Mafinahmen zu setzen,
um fiir die Frauen Méglichkeiten zu schaffen, ihre Lebensentwiirfe
im gleichen Mafle zu realisieren wie ihre méinnlichen Kollegen.
Zusitzlich ist es wichtig, die verschiedenen Formen der Diskri-
minierung und deren implizite Machtstrukturen bewusst bzw.
sichtbar zu machen, um diesen mogliche wirksame Strategien
entgegensetzen zu konnen.
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