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Der Aufsatz basiert auf dem Forschungsprojekt
WomEng "Creating Cultures of Success for
Women Engineers" (website: www.womeng.net),
das von der EU-Kommission im 5. Rahmenpro-
gramm (2002-2005) finanziert wurde und an dem
Deutschland, Finnland, Frankreich, Griechenland
GroBbritannien, Osterreich und die Slowakei' be-
teiligt waren. Untersucht wurden die Hochschul-
ausbildung? und die berufliche Situation von Inge-
nieurinnen in den beteiligten Landern.

Der Beitrag analysiert Ergebnisse zur beruflichen
Situation von Ingenieurinnen in der Industrie, vor
allem die Auswirkungen der Organisationskultur®
von Unternehmen auf Karrieren und Barrieren un-
ter Genderaspekt. Wie Frauen mit ihrer Minder-
heitensituation in einer Mannerdomane zurecht
kommen, inwieweit sie die Arbeitswelt mit eige-
nen Vorstellungen pragen und Karriere machen,
aber auch inwiefern sie aufgrund ihres begrenzten
Zugangs zur Macht behindert werden, ist Gegen-
stand.

Nach einigen Hinweisen zum Forschungsstand
werden im Folgenden Hypothesen zum Einfluss
der Unternehmenskultur auf Geschlecht, Karriere
und Familie von Ingenieurinnen formuliert sowie
die Untersuchungsmethoden vorgestellt. Die Dar-
stellung der Ergebnisse wird zusammenfassend
reflektiert und vor dem Hintergrund relevanter
Forschung und Theorie interpretiert.
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1 Forschungsstand

Die europdische Situation von Frauen in der Wis-
senschaft wurde im ETAN Bericht (ETAN 2000) und
von Frauen in der industriellen Forschung in zwei
Berichten, dem WIR Report (Europdische Kommis-
sion 2003) und dem ENWISE Report (Europdische
Kommission 2004) global beschrieben und analy-
siert. Uber die Situation von Ingenieurinnen gab
es keine europaisch vergleichende Untersuchung.
Diese Llcke hat das WomEng Projekt geschlos-
sen.

Ingenieurinnen im Beruf sind weniger haufig Ge-
genstand empirischer Forschung gewesen im Ver-
gleich zur Aushildungssituation von Frauen in den
Ingenieurwissenschaften. Aus internationaler For-
schung sind Karrierehindernisse und Unterstiitz-
ungsmaBnahmen fiir Ingenieurinnen bekannt
(Armour 2003; de Bruin 1997; Holmes and Ecsedi
2003; Martinson and Smandych 2003).

In Deutschland wurden vor allem qualitative Ein-
zelstudien zu Ingenieurinnen im Beruf durchge-
fihrt. Die erste groBe Untersuchung wurde von
Doris Janshen und Hedwig Rudolph (Janshen/
Rudoph 1987) auf der Basis von (iber 100 qualita-
tiven Interviews durchgefiihrt. Daraus, dass die In-
genieurinnen (berproportional haufig urspriing-
lich Madchenschulen besucht hatten, wurde ge-
schlussfolgert, dass diese Schulen offenbar die
Frauen eher motivieren und starken konnten ei-
nen Mannerberuf zu erlernen. Das Hauptargu-
ment fir die Monoedukation ist, dass diese Um-
gebung das Selbstvertrauen in die eigene Kompe-
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Schema 1: Hypothesen zu Ingenieurinnen im Beruf
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tenz zu fordern scheint. Wie zentral Selbstvertrau-
en fir beruflichen Erfolg ist, zeigt auch die Unter-
suchung von Informatikerinnen durch Erb (Erb
1996). Diese entwerten ihre eigene Kompetenz im
Vergleich zu der der mannlichen Kollegen. Chri-
stiane Erlemann, die Ingenieurinnen interviewt
hat, die aus dem Beruf ausgestiegen sind, hat die-
traditionell ménnlich dominierte Arbeitskultur mit
Diskriminierungserfahrungen als Hauptgriinde fiir
den Ausstieg verantwortlich gemacht (Erlemann
2002).

Barbara Bagilhole hat eine Beschreibung der do-
minanten mannlichen Kultur im englischen Bauin-
genieurwesen auf der Basis empirischer For-
schung (Bagilhole 2005) gegeben, die wenig Hoff-
nung auf eine kurzfristige positive Anderung gibt.
Eine Untersuchung des Ingenieurwesens in Hoch-
schulen im Rahmen des ATHENA Projekts von
Etzkowitz u. a. hat ergeben, dass auch eine gréBe-
re Anzahl von Frauen keine Veranderung der do-
minanten mannlichen Kultur bringt, wenn diese
Frauen nicht geniigend in eigenen Netzwerken
verankert sind, weil sie dann ein archaisches
mannliches Stereotyp im Beruf leben und keine

moderne  professionelle

Identitat

(Etzkowitz et al 2000: 245).

2 Hypothesen

Die gesellschaftlich konstruierte Zweigeschlecht-
lichkeit mit ihrer Auswirkung auf geschlechtliche
Sozialisation und Geschlechterstereotypen be-
hindert entscheidend die Aufhebung der Ge-
schlechtersegregation. Die Verknlpfung der Inge-
nieurwissenschaften mit Mannlichkeit bedeutet
einerseits fir viele Frauen, die sich fir den Beruf
entscheiden, eine potentielle Aufwertung ihrer
gesellschaftlichen Position, auf der anderen Seite
einen Konflikt mit ihrer erlernten Vorstellung von

Weiblichkeit.

Schon der bloBe Minderheitenstatus kann ein Ge-
fuhl der Marginalisierung hervorrufen. Abwei-
chende Vorstellungen von einer guten Arbeits-
atmosphdre und direkte Arbeits- und Karriere-
barrieren (z. B. familienunfreundliche Arbeitszei-
ten, mangelnder Zugang zu Informationen und
Netzwerken) konnen zu Unzufriedenheit fiihren

verkérpern

2 Die Ergebnisse iiber die
ingenieurwissenschaftliche
Ausbildung werden in diesem
Heft von Jennifer Dahmen
dargestellt, deren Hauptaspek-
te auch schon an anderen
Stellen veréffentlicht wurden
(Sagebiel 2005 d, g, Sagebiel/
Dahmen 2005; Sagebiel/
Dahmen 2006)

3 Felizitas Sagebiel war
innerhalb des Projekts fiir die
Koordination von work
package 4 "institutionelle
Kulturen und Strukturen in
Ausbildung und Beruf"
zustandig.
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4 Die folgenden

Ergebnisse wurden in ahnlicher

Fassung in Sagebiel (20051)
verdffentlicht. Eine stark

zusammenfassende Darstellung
findet sich bei Sagebiel (2005a)
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und Sagebiel (2005€).

und zum Anlass werden, den Arbeitsplatz oder Be-
ruf aufzugeben.

Die hypothetischen Zusammenhénge werden in
Schema 1 zusammenfassend anschaulich ge-
macht (Sagebiel 2005 1.) (vgl. Schema 1).

Die enge Verknlipfung von traditioneller hegemo-
nialer Mannlichkeit (Connell 1999) mit dem, was
das Ingenieurwesen ausmacht, gilt als Haupthin-
dernis fir die Einfihrung frauenfreundlicher Ar-
beitsstrukturen. Ausdruck findet diese Mannlich-
keit in der sog. "Machokultur", die definiert ist
durch lange Arbeitsstunden, starken Wettbewerb
verbunden mit Mangel an gegenseitiger Unter-
stlitzung und Teamarbeit verknlpft mit einer sog.
"Witze-Kultur".

Die Frage ist, in welchem AusmaB formelle und in-
formelle Karrierebarrieren mit der Arbeitskultur
verbunden sind und welche Rolle die Ménner-
netzwerke spielen. Gleichstellungsprogramme in
Unternehmen wie "Gender Mainstreaming” und
“Diversity" konnen die maskuline Arbeitskultur
schwachen. Aber durch das Betonen des Anders-
sein von Ingenieurinnen kénnen sie von diesen als
stigmatisierend empfunden und abgelehnt wer-
den.

3 Methodischer Ansatz

Der methodische Ansatz in WomEng umfasste
quantitative und qualitative Methoden (Genin/
Pinault 2006, Pourrat 2005). Das Besondere in
diesem EU-Projekt war, dass die angewandten
Einzelmethoden gemeinsam mit den Partnerln-
nen konstruiert wurden und gleichzeitig die Fra-
gen fiir alle Arbeitspakete in die jeweiligen Instru-
mente integriert wurden. Eine solche inter-
kulturelle enge Kooperation fiihrte auch immer
wieder zu Problemen, von denen nur einige ge-
nannt werden sollen: Sprachliche Verstandigung,
unterschiedliche Disziplinen der Mitarbeiterinnen
und damit unterschiedliche Fachkulturen, natio-
nal unterschiedliche Arbeitsstile, unterschiedli-
che nationale Ausprdgungen der “political cor-
rectness" und der sozialen Erwiinschtheit, Ge-
schlechterforschung in gemischt geschlechtlichen
Partnerteams mit teilweise nur geringen Kennt-
nissen feministischer Theorie und Forschung (Sa-
gebiel 2005b).

In zwei ausgewahlten Unternehmen wurden in je-
dem Partnerland Ingenieurinnen mit und ohne
Managementposition,  Personalverantwortliche
und Betriebsrate {iber Karriereverldufe von Inge-
nieurinnen befragt unter besonderer Berlicksich-
tigung unterstiitzender und hemmender Fakto-
ren, insbesondere solcher, die in den Organi-
sationskulturen festgemacht werden kénnen.
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Neben Einzelinterviews wurden Fokusgruppen
mit Ingenieurinnen in Managementpositionen
durchgeflhrt.

4 Ergebnisse*

Das Image des Ingenieurwesens und die Organi-
sationskultur sind immer noch ménnlich gepragt.
Das zeigt sich bereits beim Blick auf die Home-
pages der ausgewahlten 12 Unternehmen (mit
Ausnahme der Slowakei).

Nur die finnischen und deutschen Unternehmens-
websites enthalten Bilder und spezielle Informa-
tionen fiir Frauen. Sie bieten auBerdem Program-
me, Konzepte, Initiativen und Informationen fiir
Studierende und Arbeitnehmerinnen. Frauen in
gehobenen Positionen werden nur auf der finni-
schen Internetseite des “good practice” Beispiels
dargestellt.

Keine angemessene Geschlechterbalance auf Fo-
tos und Bildern ist aus den beiden griechischen
und einer &sterreichischen Internetseite ersicht-
lich. Sie prasentieren auch keine speziellen Initia-
tiven fiir Frauen und ihre Internetseiten scheinen
sich insgesamt mehr an Manner als an Frauen zu
richten.

Alle untersuchten Unternehmen aus Deutschland,
Finnland und GroBbritannien haben ein spezielles
Diversity Programm, das franzosische "good prac-
tice" Unternehmen hat auch noch ein Gender
Mainstreaming Konzept. Spezielle Informationen
iber Karrierebedingungen fiir Frauen, Hinweise
auf Job-Sharing, flexible Arbeitszeitmodelle und
Maglichkeiten der Kinderbetreuung bieten nur
die Webseiten der deutschen Unternehmen und
des finnischen "good practice" Beispiels.

Alle Unternehmen der Partnerlander auBer den
beiden griechischen und einem dsterreichischen
Unternehmen haben Kontakte zu Universitaten.
Deutsche, britische und finnische Internetseiten
informieren Uber Kooperationen mit Schulen, die
deutschen Unternehmen bieten besondere Aktivi-
taten flr Studentinnen und Schiilerinnen.

4.1 Copingstrategien in einer Mannerdomane

Ingenieurinnen im Beruf sind sich ihrer Situation
als Minderheit in einer mannlichen Domane
durchaus bewusst und die meisten Befragten be-
tonen, dass sie keine Probleme damit haben. Fast
alle sind mit ihrem Job sehr zufrieden. Entgegen
der hohen Zufriedenheit der aktuell im Beruf ste-
henden Ingenieurinnen nennen viele von denjeni-
gen, die ihren Job verlassen haben, die Minder-
heitenposition und die Maénnlichkeitskultur im
ingenieurwissenschaftlichen Beruf als wichtige
Griinde ihrer Entscheidung. "Ich musste kampfen,
um das Unternehmen zu (berzeugen, dass ich als



Frau es schaffen konnte!" sagt eine interviewte
franzosische Ingenieurin, die ihren Beruf verlas-
sen/gewechselt hat.

Die 6sterreichischen und slowakischen Ingenieu-
rinnen, die an der Befragung teilnahmen, empfin-
den ihr Gefiihl zu einer Minoritdt zu gehdren als
unangenehm. "Es ist eine Mdnnerwelt und Frauen
haben das zu akzeptieren", so eine &sterreichi-
sche Ingenieurin. Ingenieurinnen missen standig
ihre Kompetenz beweisen, missen viel arbeiten
und genau wissen was sie wollen, um ernst ge-
nommen zu werden. Einige der Ingenieurinnen in
einem slowakischen Unternehmen machen die
traditionell unterschiedlichen Positionen in der
Familie und der Gesellschaft fiir die andere Be-
handlung von Frauen und Mannern verantwort-
lich. Macht eine Frau etwas falsch, ist die Reakti-
on "Na ja, sie ist nur eine Frau, was konnten wir
von ihr sonst erwarten”, verursacht ein Mann ein
Problem, ist die Reaktion "das hatte jedem pas-
sieren kénnen".

Obgleich die meisten der befragten Managerin-
nen ein groBes Selbstbewusstsein zeigten, mei-
nen sie dennoch, dass Manner in vergleichbaren
Positionen normalerweise erheblich groBere
Selbstsicherheit demonstrieren. Eine befragte
osterreichische Ingenieurin betont: “"Ménner ha-
ben eine gigantische Selbstsicherheit. Sie reden
selbst, wenn sie nichts wissen. Frauen machen
den Mund nur auf, wenn sie wirklich etwas zu sa-
gen haben."

Auf dumme und sexistische Witze reagieren die
befragten Osterreichischen Ingenieurinnen, wie
sie in einer Fokusgruppe versichern, am besten in
einer Art, mit der sie sich die Manner nicht zu
Feinden machen. Frauen bendtigen Sensitivitat
und Vorsicht, die Manner offenbar nicht zu benéti-
gen scheinen, wenn sie mit Frauen reden. Eine
jingere deutsche Ingenieurin aus dem Manage-
ment der "good practice" Firma, die befragt wur-
de, schlagt mit gleichen Waffen zuriick und Gber-
trumpft die Manner noch, wie sie meint.

4.2 Geschlechtliche Konnotierung der Arbeits-
kultur

Arbeitsinhalt, Arbeitsatmosphare und die Balance
zwischen Arbeit und Leben sind fiir alle befragten
Ingenieurinnen besonders wichtig, wahrend der
Karriere demgegen(ber eine geringere Prioritat
eingeraumt wird.

Ein zentrales Merkmal der Arbeitskultur ist die
Arbeitszeitkultur, die mannlich dominiert ist. Ar-
beitszeiten und Uberstunden sind in Europa kultu-
rell sehr unterschiedlich formell und informell ge-
regelt. In Deutschland, Frankreich, Slowakei,
Osterreich und GroBbritannien ist es ziemlich nor-
mal, Uberstunden zu leisten und eine "Immerver-

fiigbarkeit" zu zeigen. Ein Teil der Uberstunden-
kultur ist allerdings Show, die, wie befragte dster-
reichische Ingenieurinnen berichten, von "den
meisten Vorgesetzten nicht (berpriift werden
kann, weil sie die Arbeit der Angestellten nicht
richtig einschatzen konnen."

Teilzeitarbeit ist in Deutschland, Osterreich,
Frankreich und Finnland ganz normal und akzep-
tiert, und wird in allen Unternehmen angeboten,
besonders fir Frauen mit Kindern, wahrend sie
z.B. in GroBbritannien und der Slowakei nur sel-
ten angeboten wird. Ingenieurinnen mit Kindern
nehmen Teilzeitarbeit wahr, wenn sie die Mdglich-
keit dazu haben und vermeiden Uberstunden.
Fehlende Mdglichkeiten der flexiblen Arbeitszeit-
gestaltung kénnen auch zum Ausscheiden der
Frauen aus dem Unternehmen bzw. ihrem Job fiih-
ren. In Frankreich unterscheiden sich die Bedin-
gungen der work-life-balance drastisch zwischen
dem "good practice” Unternehmen und dem
zweiten Unternehmen. Wahrend das erste im
Rahmen von Diversity nach Lésungen zur Unter-
stiitzung von Miittern sucht, sieht das andere Un-
ternehmen Schwangerschaft und Mutterschaft als
lastiges Problem an.

Die Dequalifizierung Teilzeit Arbeitender als Se-
kretarin ist eine Gefahr, von der z. B. eine franzo-
sische Ingenieurin berichtete, die ausgestiegen
ist. "Zu Beginn, ja, versuchten einige mich als Se-
kretadrin zu missbrauchen, ...solange mich Leute
nicht kannten, fanden sie aber aufgrund meiner
technischen Sprache schnell heraus, dass ich kei-
ne Sekretarin war, weil die sich nicht so technisch
hatte ausdrlicken kénnen."

Die Reduzierung von Arbeitszeit kann sich auch
negativ auf die Karriere auswirken, da diese eng
mit Anwesenheit, Sichtbarkeit, Bekanntheit, dem
Austausch von Informationen und dem notwendi-
gen Netzwerken verbunden ist. Die Angst vor der
Notwendigkeit von Uberstunden hélt auf der an-
deren Seite viele der in den Fokusgruppen-
diskussionen befragten deutschen Ingenieurin-
nen davon ab nach Managementpositionen und
damit Karriere {iberhaupt zu streben.

"Gute Praxis"-Unternehmen haben gezeigt, dass
es moglich ist, formelle Organisationskulturen
frauenfreundlich zu gestalten - mit Homepages,
Diversity Konzepten und Gender Mainstreaming
Programmen und zahlreichen EinzelmaBnahmen.
Viele der befragten Ingenieurinnen im Beruf sind
aber skeptisch gegeniber speziellen Fordermal3-
nahmen flr Frauen. Diese Haltung geht einher mit
der Verneinung von Problemen von Ingenieurin-
nen als Minderheit in der mannlich geprégten
Arbeitskultur.
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4.3 Fiihrung und Karriere

Obgleich die meisten Ingenieurinnen sie nicht
kennen, gibt es sie, die Ingenieurinnen in Mana-
gementpositionen, die aufgestiegen sind, Karrie-
re gemacht haben und das sogar noch mit Kindern
und Familie vereinbaren. Aber sie sind als Modelle
fir andere Ingenieurinnen nicht sichtbar, unter
anderem, weil wegen ihrer geringen Zahl nur sel-
ten Ingenieurinnen zusammen arbeiten.

Mit ihrem Flhrungsstil passen sich die meisten
Managerinnen nicht an mannlich normierte Kon-
zepte an und legen z. B. auf Teamarbeit, Arbeits-
atmosphére und Vermeidung von Uberstunden, in
Abgrenzung von der dominanten Mannlichkeits-
kultur des Managements, groen Wert. Mit seiner
Personen- und Teamorientierung entspricht er
modernen Fiihrungskonzepten. Ob der andere
Fihrungsstil am Geschlecht oder wie in Frank-
reich und GroBbritannien an der Personlichkeit
festgemacht wird, kann offen bleiben. Aber ihn als
“weiblich" zu konnotieren, konnte in eine Falle
flhren, die sich immer auftut, wenn mit Dichoto-
mien argumentiert wird, die auBerdem im Zusam-
menhang mit Technik und Geschlecht traditionell
mit der Abwertung des weiblichen Pols verbunden
sind.

Die Kriterien der Karriereférderung scheinen
iberwiegend transparent zu sein. Nur die Definiti-
on der sog. "high potentials" bleibt im Dunkeln.
Als Karriere hindernde Faktoren sehen die mei-
sten der befragten Ingenieurinnen in Deutsch-
land, Osterreich, Griechenland und Frankreich die
Prioritat von work-life-balance an und den be-
grenzten Zugang von Ingenieurinnen zu Manner-
netzwerken. Zugeschriebene Geschlechterdiffer-
enzen im Beruf werden als zusétzlich karriere-
hinderlich gesehen.

Eine auf Geschlechterdifferenz aufbauende Argu-
mentation fiir die Unvereinbarkeit von Karriere
mit dem was Frauen wichtig sei, liefert eine deut-
sche Ingenieurin: "Karriere ist nicht wiinschens-
wert fir Frauen, weil das weibliche Lebenskon-
zept den menschlichen Beziehungen einen hohen
Stellenwert einrdumt und nicht mit Management-
positionen zusammenpasst. Deshalb  kénnen
Frauen sich nicht mit Fiihrungspositionen identifi-
Zieren. Es brauchte groBe Anstrengungen einen
weiblichen Arbeitszusammenhang zu schaffen".
Karrieren erfordern Opfer, die die Frauen nicht be-
reit sind zu bringen, ist die Ansicht einer inter-
viewten franzosischen Managerin: "Warum es so
wenige Topmanagerinnen gibt? Nun wollen sie
das wirklich wissen? Es erfordert so viele Opfer
auf der personlichen und familidren Ebene, weil
das Topmanagement dazu zwingt ihr Leben als Ar-
beit zu verbringen. Ich glaube Frauen sind nicht
bereit dazu diesen Preis zu bezahlen". Diese Ein-
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schatzung wird von deutschen und 6sterreichi-
schen Ingenieurinnen aus den Fokusgruppen be-
statigt:  "Karriere kostet einen bestimmten
Preis". "Eine Karriere kannst du nur haben, wenn
du dich selbst vollkommen aufgibst. Es sind dieje-
nigen, die sich darauf vorbereitet haben, kein pri-
vates Leben zu haben, keine Hobbys, nichts als
nur die Firma vom friihen Morgen bis zum Abend!
Das sind diejenigen, die wirklich eine Karriere
machen. Wenn jemand sich gleichzeitig dem Fa-
milienleben widmet, wird das Arbeitsengagement
nicht mehr unbegrenzt sein". Fiir die Frauen ist es
wichtiger einen angenehmen, interessanten Job
zu haben und die Balance zwischen Beruf und Pri-
vatleben nicht zu verlieren, als Karriere zu ma-
chen. Und scheint der Grund flr den geringen An-
teil deutscher berufstatiger Frauen im Manage-
ment zu sein, so auch in einem Artikel der FAZ wie-
der bestatigt (Richter 5.9.2005, S. B7).

Uber konkrete Erfahrungen mit einer verinderten
Karriereforderung nach dem ersten Kind berichte-
ten deutsche Ingenieurinnen. Vor der Schwanger-
schaft waren die meisten Frauen Anwdrterinnen
fir die ndchste Karrierestufe, die Férderung durch
Vorgesetzte horte jedoch abrupt mit Bekanntga-
be dieser auf und wurde nach dem Mutterschafts-
urlaub auch nicht wieder aufgenommen. Unter-
nehmensinterne Kinderbetreuung musste nach
Ansicht der Befragten verbessert werden, um die
Belastung besonders von jungen Ingenieurinnen
zu nehmen, die einen Karrierebruch oder Proble-
me als Eltern befiirchten (z.B. deutsche und grie-
chische Ingenieurinnen in Fokusgruppen).

4.4 Zur Bedeutung von Manner- und Frauen-
netzwerken

Eine nach wie vor nicht einnehmbar erscheinende
Ménnerbastion, die aber von zentraler Bedeutung
fur die Karriere ist, sind die Mannernetzwerke, in
denen wichtige Informationen und Entscheidun-
gen ausgetauscht werden. Mannernetzwerke
funktionieren informell, kénnen z. B. mit einem
gemeinsamen Kaffee- und Biertrinken beginnen,
wobei quasi nebenbei berufliche Belange bespro-
chen werden. Nach der Arbeit kdnnen diese Ge-
sprache fortgesetzt und z. B. bei gemeinsamen
Stammtischen vertieft werden. In Finnland haben
gemeinsame Saunabesuche eine dhnliche Funkti-
on.

Der Zugang zu diesen Mannernetzwerken gelingt
den Ingenieurinnen nur partiell. Anders sieht das
eine befragte franzosische Ingenieurin, die meint,
dass allein die persénliche Kompetenz den Zu-
gang zu Netzwerken bestimmt und die damit die
Bedeutung des Geschlechts negiert.

Existierende Frauennetzwerke, die unterneh-
mensintern bestehen kénnen, wie z. B. in einem



deutschen Unternehmen, hatten eine andere eher
private Funktion, z. B. wiirden sie zur Information
Uber Theaterkarten genutzt, meint eine deutsche
Ingenieurin in Managementfunktion. Zur Karrie-
reférderung konnten diese schon deshalb wenig
nitzlich sein, weil relevante Informationen fehlen
und kaum Frauen auf héheren Hierarchieebenen
vorhanden sind. “Man braucht jemanden zum Zie-
hen und jemanden, der gezogen wird", so eine be-
fragte deutsche Managerin.

Frauennetzwerke in Form von Berufsverbanden
von Ingenieurinnen gibt es in den meisten Part-
nerlandern von WomEng und sie werden auch teil-
weise von staatlichen Institutionen unterstiitzt,
aber sie nlitzen wenig fiir den Aufstieg von Frauen
in einer bestimmten Firma.

Die Einschatzung von befragten Managerinnen
kann man als Zusammenfassung der Karriere-
barrieren fiir Ingenieurinnen nehmen. Sie meinen,
dass Geschlechterstereotype, traditionelle Vor-
stellungen (ber die gesellschaftliche Arbeitstei-
lung und traditionelle Rollenvorstellungen histo-
risch-gesellschaftliche und Uberlange Arbeits-
stunden, gut funktionierende Mannernetze und
begrenzter Zugang der Frauen zu ihnen unterneh-
mensinterne Barrieren fir die Karriere von Frauen
sind.

5 Theoretische Reflexionen zu Gender,
Beruf und Karriere von Ingenieurinnen

Gender Studies, Gender in Hochschulen, kritische
Mannerstudien, feministische Technikstudien, Or-
ganisationsforschung unter Genderaspekt und
Studien (iber Gender Karriere und Profession sind
geeignet, jeweilige Teilaspekte der Ergebnisse
von Wom-Eng zu interpretieren (Sa-gebiel 2005a,
e).

Gender Studies oder Genderforschung bieten v. a.
die Konzepte "geschlechtliche Sozialisation" und
Geschlechterstereotype (Eckes 2004) und "sozia-
le Konstruktion von Geschlecht und Ingenieurwis-
senschaften” in einer zweigeschlechtlichen Ge-
sellschaft mit geschlechtshierarchischer Arbeits-
teilung. Ingenieurinnen, die mannliches Verhalten
ibernehmen und spezielle Programme fiir Frauen
ablehnen, tabuisieren Geschlechterunterschiede
und distanzieren sich von der Praxis des "doing
gender". Die Bevorzugung von "work-life-balan-
ce" durch Ingenieurinnen anstatt einer Aufstiegs-
karriere oder auch eine Konnotierung des ande-
ren Managementstils als weiblich verstarkt Ge-
schlechterdifferenzen und damit potenzielle Dis-
kriminierung.

Gender in Hochschulen (vgl. Husu 2005; Metz-
Gockel 1999; Morley 1999) bietet Analysen der
akademischen Berufswelt von Ingenieurinnen mit
speziellem Blick auf die Mechanismen des un-

sichtbar Machens von Frauen und subtile Diskri-
minierungen. Bagilhole and Goode (2001) haben
das nicht als solches erkannte implizite patri-
archale Unterstlitzungssystem fiir den geringeren
Aufstieg von Frauen verantwortlich gemacht und
dabei die Belohnung individueller Verdienste als
Mythos herausgestellt.

Kritische Mannerforschung (Connell 1999; Héyng
and Puchert 1998; Sagebiel 2005c¢) bietet Konzep-
te zum Verstehen der Pepertuierung traditionaler
"hegemonialer Ménnlichkeit" (Connell 1999). So-
Ziale Konstruktion von Mannlichkeit und Ingeni-
eurwesen funktioniert Gber mannliche Verbriide-
rung durch Geschichtenerzéhlen, Spéfe, Frei-
zeitsport und ahnliche informelle Strategien, die
explizit oder implizit dem Ausschluss von Frauen
dienen (Faulkner 2000, MclLean 1996, Sagebiel
2003, 2005c¢, Sagebiel/Dahmen 2005, 2006). Auch
Mannernetzwerke scheinen fiir die Ingenieurin-
nen u. a. diese ausschlieBende Funktion zu haben.
Feministische Technikforschung geht davon aus,
dass weibliche Identitatskonstruktion mit der
Konstruktion von Technik konfligiert (Wajcman
1996, S.145). Nach Faulkner (2000) sind die Inge-
nieurwissenschaften in drei Hinsichten ge-
schlechtlich bestimmt: durch die geschlechtliche
Arbeitsteilung, die sich in Arbeitsstilen von Man-
nern und Frauen ausdriickt, durch die symboli-
schen, bildlichen und kulturellen Verkniipfungen
von Mannlichkeit und Technik, und dadurch, dass
Ingenieurinnen als Personen geschlechtlich kon-
notierte professionelle Identitaten entwickeln
und Erfahrungen machen.

Konzepte der Organisationsforschung unter Gen-
deraspekt eignen sich fir die Analyse von Karrie-
re, Fiihrung, Kommunikation und Entscheidungen
sowie "Corporate Identity" und Netzwerken im
Ingenieurinnenberuf, wobei dem Konzept "gen-
dered organisations" (Acker 1990; Wilz 2004: 446)
besondere Bedeutung zukommt.

Untersuchungen zur  Geschlechtersegregation
(z.B. Allmendinger und Podsiadlowski 2001; Wet-
terer 1999) sind mit der Sozialstruktur des Aus-
schlusses verbunden. Der niedrigere Status von
Frauen in Unternehmen und anderen professio-
nellen Organisationen ist verknlpft mit ihrem
Minderheitenstatus und ihrem beschrénkten Zu-
gang zu Mannernetzwerken. Selbst wenn eine
gr6Bere Anzahl von Frauen in einem Feld beschaf-
tigt ist, wiirde sich die Anzahl der aufgestiegenen
Frauen nicht erhéhen (Allmendinger and Podsia-
dlowski 2001), weil sie in Routine- und Sackgas-
senjobs Uberreprasentiert sind (Wilz 2004).

Das Schema 2 zeigt einen Uberblick iiber die theo-
retischen Zusammenhange (Sagebiel 2005e) (vgl.
Schema 2).
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Schema 2: Forschungsbereiche und theoretische Ansatze fiir die Analyse von Geschlecht, Beruf und Karrie-

re von Ingenieurinnen

Men's
Studies

Gender
Studies

Feministische
“~_ Technikstudie

N

6 Ingenieurinnen zwischen Ungleich-
behandlung und Uberlegenheit der
eigenen Arbeitskultur

Wird die geringe Anzahl von Studentinnen in den
Ingenieurwissenschaften zum Teil mit der immer
noch vorhandenen weiblichen Sozialisation und
Einfliissen der Peergroup erklart, so ist ein Teil des
geringen Anteils von Ingenieurinnen, die Karriere
machen, in ihrem partiellen Riickzug auf die weib-
liche Domane der Kindererziehung unter Verzicht
auf Geld und Macht zu erkléren.

Die in WomEng befragten Ingenieurinnen und
auch die Managerinnen unter ihnen scheinen die
sozialen Konstruktionen von Geschlecht und In-
genieurwesen teilweise zu durchbrechen da-
durch, dass sie in eine Mannerdoméne eingebro-
chen sind und indem sie ihren Arbeitsstil, ihre Fiih-
rung als die (iberlegene schildern. Sie verweisen
damit jenseits der Diskussion von Fihrung/Macht
und Geschlecht auf die geschlechtshierarchische
Arbeitsteilung und damit auf gesellschaftsstruk-
turelle Erklarungen ihrer Positionen in der Ar-
beitswelt. Doch dieser Kampf von Frauen um den
Vorrang der besseren eigenen Sicht wird von
Bourdieu (1997) fiir aussichtslos gehalten. Die Ge-
fahr der extensiven Diskussion von “work-life-
balance" und Vereinbarkeitsfragen mit Verweis
auf Familie liegt aber implizit in der Aufrechterhal-
tung des Status quo der geschlechtlichen Arbeits-
teilung.

Das neue von der EU-Kommission geforderte Pro-
jekt PROMETEA (Start Oktober 2005) (iber Beruf

Journal Netzwerk Frauenforschung NRW Nr. 20/2006

Gender
Beruf
Karriere

; “ rganisation +
| Geschlecht

und Karriere von Ingenieurinnen in der Forschung,
bei dem die Autorin zum Kern des Forschungs-
teams gehort, geht diesen Fragen weiter nach.
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