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Fast 39.000 ausgebildete Ingenieurinnen im erwerbsfihigen Alter
stehen dem deutschen Arbeitsmarkt nicht zur Verfiigung. Fir Baden-
Wirttemberg schatzt man diese Zahl auf etwa 6.000 Ingenieurinnen.
Insbesondere in Zeiten des demografischen Wandels und eines dro-
henden Fachkriftemangels kann dies von signifikanter Bedeutung far

die baden-wurttembergische Wirtschaft werden.

Deshalb hat die Initiative ,Frauen in Naturwissenschaft und Tech-
nik“ des Wirtschaftsministeriums Baden-Wiirttemberg in Koopera-
tion mit der IMPULS-Stiftung des VDMA und mit Sudwestmetall
eine wissenschaftliche Studie zum Thema ,Drop-Out von Frauen im
Ingenieurwesen: Analyse der Ursachen und Strategien zu deren Ver-
meidung sowie Handlungsempfehlungen fiir eine erfolgreiche Ruck-

gewinnung” in Auftrag gegeben.

Die Ursachen und deren Zusammenhinge waren bislang wissen-
schaftlich unzureichend erforscht. Die empirische Studie ermittelte
daher zunichst die Beweggriinde und Ursachen, die zum ,,Drop-Out®
von Frauen im Ingenieurwesen fihren. Auf dieser Basis wurden
Handlungsempfehlungen erarbeitet, wie dieser Entwicklung aktiv
begegnet werden kann. Des Weiteren wurde insbesondere der Frage
nachgegangen, ob und wie nichterwerbstitige Ingenieurinnen wie-
der flir eine ingenieurwissenschaftliche Tatigkeit in der Wirtschaft

gewonnen werden konnen.

Mein besonderer Dank gilt Frau Professorin Dr. Ihsen und ihrem
Team, Fachgebiet Gender Studies in Ingenieurwissenschaften an der
Technischen Universitait Minchen, die diese Studie durchgefihrt
haben. Dartber hinaus mochte ich insbesondere unseren beiden
Kooperationspartnern Studwestmetall und der IMPULS-Stiftung
des VDMA danken, die sich sowohl finanziell als auch mit groflem
personlichem Engagement in die Erstellung der Studie eingebracht
haben. Nicht zuletzt danke ich allen interviewten Frauen sowie den
befragten Unternehmensvertreter/-innen, die durch ihre Auskinfte

diese Studie erst moglich gemacht haben.

=S, S

Ernst Pfister MdL

Wirtschaftsminister des Landes Baden-Wrttemberg
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Zusammenfassung

Aufgrund der aktuellen Diskussion Gber den demografischen Wan-
del und Fachkriftemangel in technischen Berufen erlangt das Thema
,Frauen im Ingenieurberuf* okonomisch und politisch immer mehr
Bedeutung. Die vorliegende Studie wurde im Auftrag des Wirt-
schaftsministeriums Baden-Wurttemberg in Kooperation mit Sud-
westmetall und der IMPULS-Stiftung des VDMA durchgefihrt. Sie
beleuchtet die Ursachen, warum sich insbesondere Ingenieurinnen
- trotz eines erfolgreich absolvierten, anspruchsvollen Studiums und
haufig einiger Berufserfahrungen - zu einem Ausstieg (Drop-Out)
aus ihrem Beruf entscheiden und entwickelt Strategien fur Politik,

Wirtschaft und die Frauen selbst zur erfolgreichen Ruckgewinnung.

Die hier vorgestellten Ergebnisse basieren auf Interviews mit 39
(ehemaligen) Ingenieurinnen und Frauen aus vergleichbaren Be-
rufsgruppen sowie einer standardisierten Onlinebefragung von 200

Unternehmen.

DIE ZENTRALEN AUSSAGEN AUS DIESEN BEIDEN UNTERSUCHUNGS-

TEILEN SIND:

¢ Die befragten Frauen beschreiben eine nur teilweise gelungene be-
rufliche Integration vor ihrem eigentlichen Ausstieg; gleichzeitig ist

die Identifikation der Ingenieurinnen mit ihrem Beruf hoch.

Der haufigste unmittelbare Ausloser fir den Drop-Out von Inge-
nieurinnen ist die Familie. Unter ,Familie“ fallen hier Geburten
(nach dem zweiten Kind), partnerschaftsbedingte Umzige und

Pflege von Angehorigen.

In der Entscheidungsphase vor dem Ausstieg fanden keine Ver-
handlungen uber Alternativen statt: Weder gingen die Frauen mit
Vorschligen auf ihre Arbeitgeber zu, noch entwickelten diese eige-

ne Bindungsstrategien.

Unternehmen wiederum zeigen ein grofles Interesse an Ingenieu-
rinnen, die nach einer Unterbrechung den beruflichen Wiederein-
stieg suchen, wenn es nur eine kurze berufliche Unterbrechung

gewesen ist.

Flexibilitit und Kenntnisse uUber die neuesten beruflichen
Entwicklungen werden erwartet; hinsichtlich verschiedener
Arbeitszeitregelungen gehen die Meinungen der Unternehmen

auseinander.

Aus dieser Analyse wurden die Hauptproblemfelder ermittelt und
anhand der Ergebnisse der Unternehmensbefragung zunichst der
Bedarf der Unternehmen an technisch-naturwissenschaftlichen Wie-
dereinsteigerinnen ermittelt und schliefllich die ndtigen Vorausset-

zungen daftr von unternehmerischer Seite analysiert.

Die Untersuchung zeigt, dass die ,Vereinbarkeit von Beruf und pri-
vaten Betreuungsaufgaben” fiir die Ingenieurinnen, im Vergleich zu
anderen Akademikerinnen, zwar eine besondere Brisanz ausmacht,
die Schwierigkeiten dieser Vereinbarkeit kniipfen aber an bereits
vorher gemachte Erfahrungen im Ingenieurstudium und -beruf an
und fithren zu einer instabilen beruflichen Integration. Dennoch
gelten die hier vorgestellten Empfehlungen natiirlich auch fiir die

Ruckgewinnung weiterer hochqualifizierter Berufsgruppen.

Aus diesen Erkenntnissen wurden Handlungsempfehlungen fir Un-
ternehmen, Politik und Verbiande entwickelt und schliellich anhand
eines Leitfadens aufbereitet. Dieser Leitfaden erginzt den Abschluss-
bericht der Studie, er fasst die Ergebnisse zusammen und gliedert die

Empfehlungen in drei Handlungsbereiche:

1. MITARBEITER/-INNENZUFRIEDENHEIT ALS TEIL DER UNTER-
NEHMENSKULTUR AUSBAUEN

Je hoher die berufliche Integration und die Zufriedenheit der Inge-

nieurinnen mit ihrem Unternehmen sind, umso intensiver kann ihre

frahzeitige Rickgewinnung an den Arbeitsplatz gelingen.

2. SCHWERPUNKTVERLAGERUNG VON REKRUTIERUNGS- AUF
BINDUNGSSTRATEGIEN

Rekrutierung und Einarbeitung neuer Arbeitskrifte kostet ein Unter-

nehmen mehr als das Bemtihen, vorhandene Arbeitskrifte aufzubau-

en und in den verschiedenen Lebensphasen zu unterstitzen.

3. FLEXIBLE ARBEITSMODELLE UND ANPASSUNG VON UNTER-
NEHMENSANFORDERUNGEN

Neben Voll- und Teilzeitbeschaftigung gibt es eine Vielzahl flexibler

Arbeitsmodelle, die Ingenieurinnen eine Ruckkehr in ihren Beruf

erleichtern wurden. Dabei geht es nicht ausschliefilich darum, auf

den ,alten® Arbeitsplatz zuriick zu kommen, sondern gemeinsam mit

dem Unternehmen ,auszuloten®, welche betrieblichen Titigkeiten

mit der spezifischen Lebenssituation kombinierbar sind.




Im Rahmen eines Projektworkshops mit den Projektpartnern und in-
teressierten Unternehmen wurden die erarbeiteten Handlungsemp-
fehlungen diskutiert und ausgearbeitet. Ziel dieses Workshops war
es, die Handlungsempfehlungen hinsichtlich ihrer Umsetzbarkeit aus

der Perspektive von Personalverantwortlichen, Politik und Verban-

den zu diskutieren und Anregungen zu sammeln.




L. Einleitung
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Die Gefihrdung des wirtschaftlichen Erfolgs durch technischen Fach-
kriftemangel fuhrt bei vielen Unternehmen zur Bertcksichtigung
von Ingenieuren und Ingenieurinnen, die aufgrund von Arbeitslosig-
keit, einer Zugehorigkeit zu einer Altersgruppe jenseits der 45 oder
einer privaten Einbindung in Familienaufgaben im Laufe der letzten
Jahre nicht mehr im urspringlich studierten Beruf titig sind. Gerade
jetzt braucht die Wirtschaft kluge Kopfe, frische Ideen und neue
Konzepte. Dafir kann und muss unter anderem auch das bereits
vorhandene Potenzial von Frauen genutzt werden, die derzeit nicht
mehr im Ingenieurberuf titig sind. Eine kontinuierliche und erfolg-
reiche Berufstitigkeit von Frauen wird ein wichtiges Qualititskriteri-

um eines technisch erfolgreichen Wirtschaftsstandortes sein.

Dass diese Erkenntnis bei den Unternehmen angekommen ist, zeigen
die Arbeitsmarktdaten der letzten zwolf Jahre. Zwar liegt die Zahl
der Ingenieurabsolventinnen relativ konstant bei ca. 20% pro Jahr,
ihr Anteil an den sozialversicherungspflichtig Beschaftigten ist von
1996 bis 2008 allerdings lediglich um ein Prozent auf 11% gestiegen
(vgl. www.vdi-monitoring.de). Bei den realen Zahlen sieht das Bild
allerdings etwas anders aus: Fast 18.000 beschiftigte Frauen mehr sind
seit 1996 auf dem Arbeitsmarkt dazu gekommen, allerdings sind es
auch nur rund 20.000 Minner mehr geworden. Im gleichen Zeitraum
sind auch die Arbeitslosenquoten dramatisch gesunken: bei Ingeni-
eurinnen von 20,4% (1996) auf 6,6%, bei ihren Kollegen allerdings

von 9,7 % auf 2,5% (vgl. www.vdi-monitoring.de).

Es ist also festzustellen, dass trotz der Sorge vieler Unternehmen,
durch Fachkriftemangel wirtschaftliche Einbuflen zu etleiden, der
Anteil arbeitsloser Ingenieurinnen prozentual mehr als doppelt so
hoch ist wie bei Ingenieuren. Es ist also nicht wirklich verwunderlich,
wenn der Drop-Out bereits mit Studienabschluss einsetzt und nur
ca. zwei Drittel der Absolventinnen eine Karriere in der Wirtschaft

planen (vgl. BMBF 2008).

Kleine und mittelstindische Unternehmen (KMU) drickt die Last
des Fachkriftemangels besonders. Sie tun sich allerdings mit der
Erschliefung ungewohnlicher Wege zur (Ruck-) Gewinnung tech-
nischer Fachkrifte auch schwerer als Groflunternehmen, bei denen
Diversity-Konzepte und Wiedereinstiegsprogramme bereits erfolg-
reich zum Imagegewinn und zur Mitarbeiter/-innenbindung beitra-

gen. Das Bundesfamilienministerium hat bereits damit begonnen,

auch auflerhalb des Ingenieurberufs erworbene Potenziale qualitativ
zu bewerten: ,Wiedereinsteigerinnen sind leistungsfihige Arbeitneh-
merinnen, sind oft hoch motiviert, lebenserfahren und zeichnen sich
durch eine grofle Verlisslichkeit und Betriebsbindung aus® (vgl. www.
BMEFSEF].de). Folgerichtig hat das Ministerium eine neue Mafinahme
zur Verbesserung der Berufstitigkeit von Frauen auf den Weg ge-
bracht, das Aktionsprogramm ,Perspektive Wiedereinstieg” (2008).
Aufgrund dieser Gleichzeitigkeit verschiedener Tendenzen und Ent-
wicklungen ist es Ziel dieser Studie, Antworten auf folgende Fragen

zu finden:

e Wie kommt es zum Drop-Out und wohin ,verschwinden® die In-

genieurinnen?

¢ Gibt es Gemeinsamkeiten und Abweichungen zum Drop-Out-Ver-

halten bei Akademikerinnen anderer Berufsgruppen?

e Wie kann es gelingen, Ingenieurinnen zu einem Wiedereinstieg

zu motivieren?

e Was sind ,berufliche Wohlfithlfaktoren®, wann fuhlen sich Frauen

(und Minner) im Unternehmen ausgegrenzt oder integriert?

In der vorliegenden Studie wurde versucht, anhand von Interviews
mit Ingenieurinnen auflerhalb ihres eigentlich studierten Berufs, so-
zusagen als Expertinnen fur ihre eigenen Erfahrungen, Antworten zu
den Fragen struktureller und kultureller Ursachen ihres Ausschei-
dens zu finden und Moglichkeiten fir ihren Wiedereinstieg zu iden-
tifizieren. Die Aussagen wurden einer Online-Unternehmensbefra-
gung gegentber gestellt und in einem Workshop der Projektpartner
gemeinsam mit interessierten Unternehmen beraten, insbesondere

hinsichtlich der Handlungsfelder far KMU.

Der vorliegende Bericht untergliedert sich in sechs Kapitel. Nach
dieser Einleitung findet sich in Kapitel 2 zunichst eine Aufarbei-
tung bereits vorhandener Forschungsergebnisse aus anderen Unter-
suchungen. Kapitel 3 beschreibt die angewandten Untersuchungs-
methoden dieser Studie und das Vorgehen bei der Identifizierung
von Interviewpartnerinnen. Auf Basis der 2008 und 2009 telefonisch
durchgefihrten und analysierten Interviews mit Frauen aus Ingeni-
eurberufen (vornehmlich Maschinenbau, Verfahrens- und Elektro-
technik) und der Kontrollgruppe (aus vergleichbaren naturwissen-
schaftlichen und technischen Berufen) wurden Ursachen fir den

Drop-Out gesammelt. Dem folgt in Kapitel 4 die Auswertung der

durchgefuhrten Interviews. Kapitel 5 und 6 beinhalten die Ergeb-




nisse der Unternehmensansprache und des Projektworkshops, in
dem die erarbeiteten Handlungsempfehlungen diskutiert und kon-
kretisiert wurden. Im Kapitel 7 folgen die Schlussfolgerungen sowie
ein Ausblick auf weiteren Forschungsbedarf und Empfehlungen far
zukunftige Mafinahmen. Schliefilich finden sich im Anhang der In-
terviewleitfaden und der Fragebogen der Unternehmensansprache.

Der Handlungsleitfaden liegt der Studie bei.

2. Stand der Forschung

00 000000000000 00000000000000000000000000000
Der aktuelle Forschungsstand und die Anwendungsprojekte lassen

sich in drei Kategorien gliedern:

1. Studien, die sich aus der Perspektive ,Fachkriftemangel® mit dem
Wiedereinstieg in ingenieurwissenschaftliche und technische Berufe

befassen,

2. Forschung zur Gleichstellung und Gleichberechtigung von Frauen
im Ingenieurberuf, in denen die ,Vereinbarkeit von Familie und

Erwerbsarbeit” berticksichtigt wird,

3. Projekte und Empfehlungen, wie ein beruflicher Wiedereinstieg

far Frauen erfolgreich gestaltet werden kann.

2.1 PERSPEKTIVE ,FACHKRAFTEMANGEL":
WIEDEREINSTIEG IN INGENIEURWISSENSCHAFTLICHE UND

TECHNISCHE BERUFE

Der Fachkriftemangel stellt ein aktuelles und sich in den nichsten
Jahren vermutlich noch verschirfendes Problem im sogenannten
MINT-Bereich dar, also in Studiengingen und Berufen aus Mathe-
matik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik. Der deutschen
Wirtschaft ist im Jahr 2006 durch definitiv nicht besetzbare Fach-
kriftestellen etwa 4,6 Mrd. Euro Wertschopfungsverlust entstanden,
welcher nach Koppel (2007) nicht auf die fehlenden Qualifikationen
der Bewerbenden, sondern vielmehr auf die verfigbaren Krifte am
Arbeitsmarkt zurtckzufihren ist. Zu dhnlichen betriebs- und volks-
wirtschaftlichen Berechnungen kommt der VDI: Ein ingenieurwis-
senschaftlicher Arbeitsplatz schafft und sichert rund zwei weitere
Arbeitsplitze (vgl. Fuchs 2004). Der VDI beziffert den Wertschop-
fungsverlust aufgrund des Fachkriftemangels auf 6,6 Mrd. Euro allein

im Jahr 2008 (vgl. Fuchs 2009).

Auf Basis 6konometrischer Hochrechnungen konnte Eva Schlenker

(2009) zeigen, dass allein im Land Baden-Wurttemberg Gber 13.000

Ingenieurinnen und Ingenieure in den Unternehmen fehlen. Und
obwohl, wie beschrieben, die Anzahl der arbeitslos gemeldeten In-
genieurinnen bundesweit sinkt, schitzt das Institut fir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB) fur das Jahr 2007 eine Dunkelziffer von
ca. 39.000 nichterwerbstatigen Frauen mit Ingenieurabschluss bun-
desweit, die als ,Stille Reserve® bislang nicht zum Einsatz kommen.
Schlenker schliefit daraus, dass ein verstirkter politischer Einsatz far
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie - konkret: ein vergrofertes
Kinderbetreuungsangebot - notwendig ist und Unternehmen ver-
mehrt flexible Arbeitszeitgestaltung fur wiedereinsteigende Ingeni-
eurinnen anbieten sollten. So konne kurzfristig der Fachkriftemangel

in Baden-Wurttemberg gemindert werden.

Der Monatsbericht ,Ingenieurmonitor” Mai 2009 des VDI (2009)
zeigt, dass sich der Fachkriftemangel zwar auch aufgrund der rick-
liufigen Anzahl zu besetzender Stellen im Vergleich zum Vorjahres-
monat deutlich verringert hat, dennoch aber weiterhin vorhanden ist.
Rund 4.900 Maschinen- und Fahrzeugbau- sowie Elektroingenieur/

-innen fehlten im Mai 2009 in baden-wurttembergischen Betrieben.

Renn etal. (2009) leiten aus dem aktuellen Fachkriftemangel ab, dass
erst mehr Forderung des Technikinteresses bereits in jungen Jahren
und far bislang noch nicht erschlossene Zielgruppen nachhaltig die
nétigen qualifizierten Fachkrifte hervorbringe. Die Ingenieurberufe
selbst wirden bislang dazu beitragen, dass Menschen zu verschie-
denen Phasen innerhalb der Bildungs- und Berufsentwicklung Ent-
scheidungen fir einen Berufsausstieg individuell treffen wirden. Sie
vermuten berufskulturelle Ursachen, die ,Diskrepanzen zwischen be-
ruflichen Rahmenbedingungen und Lebensstilen® verstirken (Renn

et al. 2009, S. 133).

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die bisherigen Untersu-
chungen und Prognosen den Fachkriftemangel bestitigen und die
daraus resultierenden wirtschaftlichen Auswirkungen den Hand-

lungsbedarf unterstreichen.

2.2 PERSPEKTIVE ,MEHR FRAUEN IM INGENIEURBERUF“:

VEREINBARKEIT VON FAMILIE UND INGENIEURBERUF

Die Frage einer ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie war lange
ein Thema, das die Belange von Eltern (fast) ausschliefilich auf die
Matter bezog und in etlichen Studien Frauen generell und tber alle
Qualifikations-, Motivations- und Tatigkeitsbereiche hinweg behan-

delte. Frauen im Ingenieurberuf, Frauen in Fuhrungspositionen, selb-




stindige Frauen - sie alle finden sich aber naturlich implizit auch
in diesen Studien wieder. So kommt z.B. die BMBF-Studie ,Mutter
und Beruf* zu dem Schluss: ,Die negativen beruflichen Folgen sind
umso deutlicher, je linger die Erwerbstitigkeit unterbrochen wird.
Sie fallen besonders ins Gewicht, wenn eine Mutter — und das trifft
far rund ein Drittel zu - nach der Elternzeit den Arbeitgeber wech-

selt” (BMBF 2005, S. 7).

Und eine reprisentative empirische Analyse mit Daten aus den Er-
werbsbiographien von rund 2.100 Arbeitnehmerinnen zeigt auf, dass
die Risiken von familienbedingten Karrierepausen bereits die Berufs-
wahl signifikant beeinflussen (vgl. Gorlich et al. 2009). So entstehen
hochqualifizierte ,Mannerberufe” nicht durch mangelnde Eignung
oder Diskriminierung der Frauen, sondern durch rationelle Berufs-
entscheidungen. Schon junge Frauen registrieren ungleiche Gehalter
und die Diskussion Gber zu hohe Wissensverluste durch familienbe-
dingte Unterbrechungen in verschiedenen Berufen. Wollen sie sich

ihren Kinderwunsch erhalten, wirkt sich das auf die Berufswahl aus.

Untersuchungen, die sich explizit mit Frauen im Ingenieurberuf be-
fassen, sind dagegen rar gesat. Wird die Untersuchungsgruppe spezi-
fiziert, geht es noch am ehesten um hochqualifizierte Arbeitnehmer/

-innen generell.

Eine Studie der TU Darmstadt Uber Frauen und Ménner in natur-
und ingenieurwissenschaftlichen Berufen zeigt sehr deutlich auf, dass
viele Frauen in diesen Berufen noch immer glauben, sich zwischen
Beruf und Familie entscheiden zu mussen. Dabei wird auch ein
sEigenanteil“ im Verhalten von Minnern und Frauen deutlich: Die
Bereitschaft, den Beruf zugunsten des Privatlebens zurtuckzustellen,
ist bei den befragten Frauen (die alle zum Zeitpunkt der Befragung
erwerbstitig waren) ungleich hoher, als bei den befragten Mannern.
Diese Priorisierung setzt bereits mit der Partnerwahl und nicht erst
mit der Geburt von Kindern ein (vgl. Haffner et al. 2006). Wollen
Unternehmen Frauen in ihren Berufen halten, sollten sie diese unter-
schiedlichen Priorititensetzungen zur Kenntnis nehmen. Nicht die
Familie ist der ,Karriere-Killer*, sondern unflexible Arbeitsmodel-
le, meinen die Autorinnen. Schliefilich sind Frauen mit Kindern in
technischen Berufen statistisch sogar erfolgreicher (bezogen auf Ein-
kommen, Fihrungsposition, Personal- und Budgetverantwortung) als
Frauen ohne Kinder - allerdings erst, wenn die Kleinen aus dem

Grobsten raus sind (vgl. BMBF 2005).

Lebenszeitkonten, die es ermdglichen, berufliche Anforderungen an
die verschiedenen Lebensphasen anzupassen, kénnten eine mdgliche
Entlastung sowohl fir Unternehmen als auch fir Mitarbeiter/-innen
bieten. Langzeitkonten erhohen bereits die Chancen von Betrieben,
je nach Auftragslage Mehr- oder Kurzarbeit vereinbaren zu kénnen,
ohne Entlassungen vornehmen zu mussen. Bislang jedoch, so zeigt
die Studie ,Langzeitkonten und biographische Lebensfﬁhrung“ (Hil-
debrandt et al. 2009), ist das mittel- und lingerfristige Potenzial von
Langzeitkonten speziell fiir hochqualifizierte Manner und Frauen

noch deutlich ausbaufihig.

Cornelia Feider (20006) zeigt in einer biographieanalytischen Studie,
wie qualifizierte Frauen nach einer lingeren, familienbedingten Er-
werbsunterbrechung ins Berufsleben zurickkehren und dass diese
Rickkehr kaum positiven Einfluss auf die Arbeitsteilung innerhalb
der Familie hat. Nach wie vor scheint die Orientierung an traditio-
nellen Geschlechterrollenverteilungen im Privatleben den Umfang
des beruflichen Engagements zu steuern. Fur die befragten Frauen
stehen die Betreuung der Kinder und die wirtschaftliche Notwen-
digkeit eines Mehrverdienstes im Mittelpunkt ihrer Wiedereinstiegs-

planungen.

Bereits vor 20 Jahren legten Doris Janshen, Hedwig Rudolph et al.
mit ,Ingenieurinnen. Frauen fir die Zukunft® (1987) eine erste bil-
dungs- und berufsbiografische Untersuchung vor, die anhand einer
chronologischen Befragung hinsichtlich Ausbildungs- und Berufsver-
lauf systematische Einblicke in die Konsistenzen und Ambivalenzen
von Frauen bei der Integration in einen technischen Beruf gewahrten.
Dazu gehorte auch damals bereits das Thema ,Ausstieg bzw. Drop-
Out” aus dem Beruf. Janshen/Rudolph belegten, dass der Grad be-
ruflicher Identitit und Integration fir Frauen in frauenuntypischen
Berufen das entscheidende Element ist, sie langfristig und erfolgreich
an den Beruf zu binden. Sie zeigten durch ihre Gesprache mit Stu-
dentinnen und Ingenieurinnen eindrucksvoll, dass sich die technische
Berufskultur wandeln muss, um Ingenieurinnen gleichberechtigt und

dauerhaft in den Beruf zu integrieren.

Die Zugehorigkeit zu einem Berufsstand ist ein wesentliches Element
far die erfolgreiche berufliche Identititsentwicklung von Individuen.
Das institutionelle und gesellschaftlich vermittelte Bild ,des Ingeni-
eurs“ und ,der Technik® tragen allerdings dazu bei, Ingenieurinnen

ein dauerhaftes Gefihl der Verunsicherung zu vermitteln. Dies gilt

far Schulen, Hochschulen, Unternehmen und Verbinde (vgl. Ihsen




2005b). Frauen in den Ingenieurwissenschaften, die hdufig mit dem
Anspruch eines selbstverstindlich gleichberechtigten Umgangs mit
ihnen gestartet sind, sammeln bereits im Studium erste Erfahrungen
darin, ,aus dem Rahmen zu fallen”. Sie entwickeln individuelle Lo-
sungsansitze, um sich kulturell zu integrieren, kdnnen damit aber den
Konflikt zwischen Geschlechts- und Berufsrolle nur begrenzen (vgl.
Ihsen 1996). Die Erkenntnis, dass auch noch so genaue Anpassung
nicht zu der gewiinschten Normalitit im Alltag fahrt, kann verschie-
dene Reaktionen zur Folge haben: zum Verlassen dieser Kultur, zu
weiteren individuellen Anpassungsbemuhungen, zur inneren Emig-
ration innerhalb der Kultur oder zur konstruktiven Auseinander-
setzung mit dem System. Diese Erkenntnis wiederholt sich in allen
nicht-berufskonformen Lebensentscheidungen und kann schliefllich

in der Entscheidung munden, den Beruf zu verlassen.

Eine VDI-geforderte Studie untersuchte 2007 und 2008 die Verein-
barkeit von Karriere und Familie in der technischen Branche (vgl.
VDI 2008). In dieser Studie wird vor allem deutlich, dass eine linge-
re Unterbrechung der Berufstitigkeit fiir Ingenieurinnen (und noch
einmal verscharft fur Ingenieure), speziell in Fihrungspositionen und
anders als fur Frauen in nachgeordneten Berufen, von ihren Arbeit-
gebern kaum in Betracht gezogen wird. Eine Work-Life-Balance ist
wesentlich von dem Vorhandensein einer Kinderbetreuungsmoglich-
keit abhingig. Die in dieser Studie befragten Frauen und Minner
nutzten auflerhdusliche Betreuungsmoglichkeiten und stiegen relativ
schnell (unterhalb eines Jahres) wieder in das Berufsleben ein (vgl.
VDI 2008). Dies wird auch bereits vom Mikrozensus 2004 (vgl. www.

destatis.de) betont.

Insgesamt ldsst sich daraus schlieflen, dass es Frauen in frauenun-
typischen Berufen, wie es der Ingenieurberuf noch immer ist, schwer
haben, in der bestehenden Berufskultur eigene Lebensentwurfe zu
entwickeln, zu denen auch die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
gehort. Erste Studien zeigen aber auch, dass das ingenieurwissen-
schaftliche Berufsbild lingst einem Wandel unterzogen ist, hin zu

einer grofleren Wertschitzung verschiedener Lebensentwiirfe.

2.3 PERSPEKTIVE ,,BERUFLICHER WIEDEREINSTIEG”:

MASSNAHMEN UND PROJEKTE

Es gibt zahlreiche Ratgeber zum Thema beruflicher Wiedereinstieg.

Sie richten sich hauptsichlich an Frauen in der Verwaltung (vgl. Ni-

kolajek 2001), an Berufsrickkehrerinnen generell, an Frauen, die in

Biroberufe zuriickkehren (vgl. Hohls-Huebl 1987) etc. Ebenso wer-
den Kurse angeboten, wie z. B. ,Wiedereinstieg von gut ausgebildeten
Frauen tber 45“ (vgl. www.frauundwirtschaft-bw.de). Im BMBF-ge-
forderten Projekt ,return2job® sollen Ingenieure und Ingenieurinnen
nach der Familienphase in den Beruf wiedereingegliedert werden (vgl.

www.obs-ev.de/aqua/berufsrueckkehrerinnen-berufsrueckkehrer).

Im Sommer 2009 fand erstmalig eine Summer School fir Wieder-
einsteigerinnen der BPW-Akademie statt. Hier wurde, in Koope-
ration mit der TU Munchen und den Unternehmen Siemens AG
und Kuka Roboter GmbH, innerhalb einer Woche wiedereinstiegs-
willigen Ingenieurinnen eine Art ,Schnupperkurs® angeboten, der
ihnen ermdglichte, eine belastbare Aussage zu erhalten, wie aktuell
ihr bisheriger Wissenstand ist, welche Schlisselqualifikationen sie far
heutige Arbeitsplitze brauchen und welche Mafinahmen sie fir eine

eigene Selbstindigkeit in Betracht ziechen mussen.

3. Methode

00 000000000000 00000000000000000000000000000
Die vorliegende Studie wurde aus einer Literaturrecherche, Inter-
views, einer schriftlichen Unternehmensbefragung, einem Projekt-
workshop und einer interpretativen Auswertung (Handlungsempfeh-

lungen) zusammengestellt.

Aus den im Kapitel 2 vorgestellten Forschungen, die auf einer
Literaturrecherche beruhen, wurde zunichst fir die Interviews ein
Leitfaden entwickelt, der mdgliche personliche, strukturelle und kul-
turelle Ursachen fir das Ausscheiden bzw. fir das Nicht-Eintreten in
den Ingenieurberuf abfragt. Als Befragungsmethode wurden dann
qualitative, halbnarrative leitfadengestutzte Telefoninterviews durch-

gefihrt. Der vollstindige Leitfaden ist im Anhang A zu finden.

Fir die Auswertung der Interviews, die ein bis zwei Stunden dauer-
ten, wurde mehrstufig vorgegangen. Um die strukturellen und kul-
turellen Faktoren fiir das Ausscheiden der Frauen aus dem erlernten
Beruf zu identifizieren, wurden die ersten vier Interviews in einer
Lline-by-line-Analyse® (vgl. Oevermann et al. 1979) auf individuelle
Entscheidungskriterien hin untersucht, die zu einer spezifischen Aus-
wahl der Handlungsoptionen fihren. Im Anschluss daran bot sich
fur die Auswertung aller Interviews ein Methodenmix aus objektiver
Hermeneutik und Grounded Theory nach Strauss (vgl. Strauss 1998)
an. Mit Hilfe einer daraus resultierenden Kategorienbildung wurden

simtliche Texte interpretiert und so Schlussfolgerungen tber die Utr-




sachen fur den Berufsausstieg beziehungsweise den Nicht-Einstieg
von Ingenieurinnen und Frauen aus der Kontrollgruppe gezogen.
Eine komplette Auflistung der gebildeten Kategorien ist im Anhang

B zu finden.

In einem standardisierten Fragebogen zur Unternehmensbefragung
(vgl. Anhang C) wurden Fragen zum Thema ,Wiedereinstiegsmog-
lichkeiten von Ingenieurinnen® durch den Arbeitgeberverband
Sudwestmetall und die IMPULS-Stiftung des Verbands Deutscher
Maschinen- und Anlagenbau (VDMA) gestellt. Die Verbinde haben
ihre Mitgliedsunternehmen aus den Branchen Elektrotechnik, Ma-
schinenbau und Verfahrenstechnik selektiert und im Dezember 2008
tber 200 Unternehmen elektronisch und teilweise postalisch ange-
schrieben. Der Fragebogen wurde entsprechend der wissenschaft-

lichen Standards nach Atteslander (2006) erstellt.

Im Rahmen eines Expert/-innenworkshops wurden die Ergebnisse
der Unternehmensbefragung und der Interviews dem Wirtschaftsmi-
nisterium Baden-Wurttemberg, dem Verband Sudwestmetall und der
IMPULS-Stiftung des VDMA sowie interessierten Vertreter/-innen
baden-wirttembergischer Unternehmen prasentiert. Das Ziel des
Workshops bestand darin, die aus den Interviews und der Unterneh-
mensbefragung abzuleitenden Konsequenzen, sowie angemessene

Handlungsempfehlungen zu diskutieren.

Der daraus entwickelte Handlungsleitfaden findet sich im Anhang

zu dieser Studie.

3.1 AKQUISE DER INTERVIEWPARTNERINNEN

Die Akquise der Interviewpartnerinnen wurde tber Pressemittei-
lungen an verschiedene Medien Baden-Wurttembergs gelost. Dabei
wurden die Verteiler der Pressestelle des Wirtschaftsministeriums
Baden-Wrttemberg und der Technischen Universitit Munchen, von
einschlagigen Berufsverbinden wie dem VDI e.V. und dem Deut-
schen Akademikerinnenbund e.V. (DAB) sowie der Kontaktstellen

,Frau und Beruf* des Landes Baden-Wurttemberg genutzt.

Es wurden Frauen eingeladen sich zu melden, die Studienabschlisse
in Natur- und Ingenieurwissenschaften haben, in den entsprechenden
Berufen aber nicht (mehr) titig sind. Interessierte Gesprachspartne-
rinnen hinterlieflen ihre Kontaktdaten in einem Online-Kontaktfor-
mular, wurden dann von der TU Miinchen angerufen und grob tber

das Projekt informiert. Dabei wurden stets zwei Selektionskriterien

mit abgefragt:

1. Wie sind Sie auf unsere Studie aufmerksam geworden?

2. Was fiir einen Abschluss haben Sie und wo haben Sie diesen ge-

macht?

Gerade letzteres war wichtig, um einen Bezug zum Land Baden-Wurt-
temberg herstellen zu konnen. Abschliefend wurden die Termine fir

die eigentliche Befragung abgestimmt.

3.2 DURCHFUHRUNG

Die Interviews wurden telefonisch durchgefihrt, vollstindig aufge-

zeichnet und anschliefend transkribiert sowie anonymisiert.

Die 40 Telefontermine fanden zwischen dem 12. November 2008
und dem 14. April 2009 statt. Sie dauerten jeweils zwischen rund 30
und 100 Minuten. Den Frauen wurde am Ende freigestellt, weitere
Anmerkungen und Erginzungen per E-Mail oder Telefon anzubrin-
gen. Von diesem Angebot machten drei Gesprachspartnerinnen Ge-

brauch.

Eine Interviewte zog nachtriglich ihre Zustimmung zur Verwendung
des aufgezeichneten Gesprichs zurtick. Die Gesamtzahl der ausge-

werteten Interviews belauft sich demnach auf 39.

4. Auswertung

4.1 MIT WEM HABEN WIR GESPROCHEN?

Auf den Aufruf meldeten sich insgesamt 43 Frauen, die bereit waren,
an einem Telefoninterview teilzunehmen. Zwei davon konnten trotz
mehrmaliger Versuche nicht erreicht werden, eine war auflerhalb der
Ziel- und Kontrollgruppe zu verorten, so dass insgesamt 40 Inter-

views durchgefihrt wurden.

29 unserer Gesprichspartnerinnen waren tber E-Mail-Verteiler und
einschligige Netzwerke angesprochen worden: Der Wiirttembergi-
sche Ingenieurverein e.V. (WIV), ein Bezirksverein des VDI, fihr-
te eine entsprechende Selektion seiner Mitgliederdaten durch und
identifizierte 200 weibliche Mitglieder, die auf unsere Ausschreibung
passten und angeschrieben wurden. Ein weiterer Zugang waren die
Aus- und Weiterbildungsverteiler der Otto Benecke Stiftung e.V.

sowie die Kontakte und Verteiler der Kontaktstellen ,,Frau und Be-

ruf®.

Neun Interviewpartnerinnen gaben an, Gber Printerzeugnisse, vor

allem aus dem Raum Karlsruhe, auf die Studie aufmerksam gemacht




worden zu sein. Die restlichen finf kamen tber die Agentur fir Ar-

beit, Internetblogs oder Mundpropaganda zur Studie.

Wir haben durch diese Verteiler insbesondere Frauen erreicht, die
in diesen Informationsnetzwerken verblieben waren. Wir gehen des-
halb davon aus, dass Frauen, die in Ingenieur- bzw. Weiterbildungs-
netzwerken noch nach ihrem Drop-Out gelistet sind, eine Ruckkehr
in ihren Beruf in Erwigung ziehen. Das gleiche Argument gilt fur die
Frauen, die uber die Kontaktstellen ,,Frau und Beruf* des Landes Ba-
den-Wiurttemberg dazu kamen. Auch ihnen ist ein aktives Interesse

an beruflicher Weiterentwicklung zu unterstellen.

Die interviewten Frauen wohnen in den Regierungsbezirken Karls-
ruhe (18 Frauen), Stuttgart (zehn Frauen), Freiburg (sieben Frauen)
und Tubingen (finf Frauen). Alle vier Regierungsbezirke sind also
vertreten, die Zahlenverhaltnisse entsprechen annihernd der jewei-

ligen Bevolkerungsdichte.

Fur unsere eigentliche Untersuchungsgruppe wurden 19 Frauen
aus Maschinenbau, Verfahrens- und Elektrotechnik interviewt, (vgl.
Abbildung 1). Die Kontrollgruppe setzte sich aus Teilnehmerinnen
strukturell vergleichbarer Berufsgruppen zusammen und umfasste 20

Interviewpartnerinnen.

In der Primargruppe haben zehn Frauen einen Universititsabschluss,

davon vier an einer TH oder TU. Die neun weiteren Ingenieurinnen

haben ihr Studium an Fachhochschulen abgeschlossen. In der Kon-
trollgruppe verfiigen 85 % uber einen Universititsabschluss. Deswei-
teren fanden sich zwei Fachhochschulabsolventinnen und eine Ab-

solventin einer Berufsakademie.

Diese Verteilung entspricht nicht dem bundesdeutschen Durch-
schnitt der Absolvent/-innenstatistiken, die regelmifig ausweisen,
dass 30% mehr Absolventen und immerhin noch 20% mehr Ab-
solventinnen, einen FH-Abschluss haben als einen Uni-Abschluss.
Gesicherte Ruckschlisse sind aufgrund der kleinen Untersuchungs-

gruppe kaum maglich.

Die Altersverteilung in der Gesamtgruppe liegt im Durchschnitt bei
44 Jahren. Die Jungste war zum Zeitpunkt des Interviews 31, die
Alteste 66 Jahre alt. Der Zeitpunkt des Berufsaus- bzw. Nichtein-
stiegs lag zwischen einem halben Jahr und tber 35 Jahren zurick, die
Frauen waren dabei zwischen 25 und 44 Jahre alt. Interessant sind
dabei vor allem die Streuungen, ausgedrickt durch Median (Zentral-
wert, halbiert die Verteilung) und Mittelwert (arithmetisches Mit-
tel, Durchschnitt) (vgl. Abbildung 2), die zeigen, dass das Alter zum
Zeitpunkt des Drop-Out gleichmiflig gestreut war. Daraus ldsst sich
schlussfolgern, dass unternehmerische Vorwegnahmen, in welchem
Alter insbesondere Frauen ihre Berufstitigkeit unterbrechen, zu kurz
greifen. Zusitzliche Faktoren spielen offensichtlich eine mitentschei-

dende Rolle.

Primargruppe

W Verfahrenstechnikerinnen: 9
B Maschinenbauerinnen: 6
W Elektrotechnikerinnen: 4

Kontrollgruppe

Geowissenschaftlerinnen: 5
M Biologinnen: 4
B Chemikerinnen: 4
W Physikerinnen: 2
B Andere Ing. (z.B. Wirtschaftsingenieurin): 5

Abbildung 1 — Fachliche Verteilung der Primér und Kontrollgruppe
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Abbildung 2 - Altersverteilung und Drop-Out in Primér und Kontrollgruppe

In der Kontrollgruppe waren die Daten sehr ahnlich: Der Alters-
durchschnitt bei der Befragung lag bei rund 44 Jahren, zum Zeit-

punkt des Drop-Out waren die Frauen im Durchschnitt 31 Jahre alt.

Die Mehrzahl der interviewten Frauen (37 % der Ingenieurinnen und
40% der Kontrollgruppe) waren vor mehr als zehn Jahren aus dem
eigentlich studierten Beruf ausgeschieden, wie Abbildung 3 zeigt.

Durchschnittlich waren die Ingenieurinnen zu diesem Zeitpunkt 35

Jahre alt, die Frauen aus der Kontrollgruppe mit 32,46 Jahren nur et-
was junger. Zwischen drei und zehn Jahren liegt der Ausstieg bei 32%
der Ingenieurinnen und bei 35% in der Kontrollgruppe zurick. Je-

weils 10 % der Frauen sind vor weniger als einem Jahr ausgestiegen.

Die einschligige Berufserfahrung ist ebenfalls in Abbildung 2 zu seh-
en. Sie zeigt eine nach oben verzerrte Verteilung zwischen 0 und 17

Jahren auf. Im Durchschnitt weisen die Frauen der Primargruppe

Primargruppe

W mehr als zehn Jahre: 7
M bis zu zehn Jahren: 6
M bis zu drei Jahren: 2

M bis zu einem Jahr: 2

M keine Angabe: 2

Kontrollgruppe

B mehr als zehn Jahre: 8

M bis zu zehn Jahren: 7

M bis zu drei Jahren: 0
bis zu einem Jahr: 2
keine Angabe: 3

Abbildung 3 — Anzahl Jahre aus dem Beruf




knapp funf Jahre Berufserfahrung auf, verlassen also ihren Beruf ge-
rade dann, wenn es auch darum gehen kénnte, sich beruflich im Un-
ternehmen oder durch einen Jobwechsel zu verandern. Hier scheint
dann ein Abwigungsprozess zwischen Familiengrindung oder be-
ruflicher Weiterentwicklung stattzufinden. Die bereits vorhandene
Berufserfahrung wird als giinstig fir einen spiteren Wiedereinstieg

gesehen. Dies zeigt sich auch in der Kontrollgruppe.

Kinder haben rund 70% der befragten Frauen der Kontrollgruppe,
jedoch 85% der Primirgruppe. Wie Abbildung 4 zeigt, hatte zum
Zeitpunkt der Befragung die uberwiegende Mehrheit mehr als ein
Kind, wobei relativ zum eigenen Sample die Ingenieurinnen haufiger
mehr als nur ein Kind haben: Uber 88% der Miitter in der Ingenieu-
rinnen-Gruppe hat zwei oder mehr Kinder; in der Kontrollgruppe

sind dies 71 %.

Hier wird deutlich, welche Relevanz die verschiedenen Lebens-
entwurfe von hochqualifizierten Mitarbeiter/-innen gerade im Inge-

nieurberuf hat.

Vergleicht man das Alter der Gesprachspartnerinnen und das Al-
ter ihrer Kinder mit ihrem Alter beim Drop-Out (Abbildung 5), so
zeichnet sich anhand der Mediane bei der Primargruppe ein Zusam-
menhang zwischen Drop-Out und dem zweiten Kind ab. Dies ist ein

Unterschied zu den Mitgliedern der Kontrollgruppe.

Rund 42% der Ingenieurinnen, hingegen tuber 68% der vergleich-
baren Berufsgruppen, waren im Befragungszeitraum in sozialver-

sicherungspflichtigen Anstellungsverhaltnissen beschaftigt. Diese

erstreckten sich vom ambulanten Pflegedienst Gber Sekretariats- und
Gastronomie-Anstellungen bis zur Berufsschullehrtitigkeit. Bei den
Ingenieurinnen waren drei Frauen geringfigig beschiftigt (unter

400 € monatlich), in der Kontrollgruppe eine.

Einer selbststindigen oder freiberuflichen Titigkeit gingen zwei
Frauen in der Primirgruppe und vier in der Kontrollgruppe nach.
Genannt wurden I'T- und PR-Consulting sowie Sprachférderung und

Farbberatung (vgl. Tabelle 1, S.23).

Eine freiberufliche Titigkeit bzw. Selbststindigkeit wurde von einer
Ingenieurin und drei Frauen der Kontrollgruppe geplant. Weitere
elf Frauen waren nicht erwerbstitig, neun Ingenieurinnen und zwei
aus der Kontrollgruppe. Eine Interviewte machte zu der Frage keine

Angaben.

Geht es also darum, Potenziale aufzuspuren, ist es eine interessante
Feststellung, dass die iberwiegende Mehrheit der Interviewten zum
Zeitpunkt des Interviews zwar auflerhalb ihres Ursprungsberufs, aber
sehr wohl erwerbstitig, in betriebliche Abliufe eingebunden und fir
die Frage der Vereinbarkeit von Beruf und Familienleben eine fir sie

jeweils akzeptable Losung gefunden zu haben scheint.

Zusitzlich interessant war die Feststellung, dass in unserer Primar-
gruppe weitere Differenzierungen moglich sind: Zwei Frauen haben
einen Migrationshintergrund, sind erst nach einem abgeschlossenen
Studium nach Deutschland und Baden-Wiurttemberg gekommen.
Zwei andere Frauen haben den Ingenieurberuf uber den zweiten Bil-

dungsweg ergriffen. Vier Frauen konnen als Berufsriickkehrerinnen

Priméargruppe

M Ein Kind: 2
W Zwei oder mehr: 15
m Keine Kinder/keine Angabe: 2

Kontrollgruppe

H Ein Kind: 4
W Zwei oder mehr: 10
H Keine Kinder/keine Angabe: 6

Abbildung 4 - Kinder der Primér und Kontrollgruppe
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Abbildung 5 — Vergleich Altersverteilung Drop-Out und Kinder

identifiziert werden, d.h. sie befinden sich nach wie vor in einem
Vertragsverhaltnis mit einem Arbeitgeber, sind zurzeit aber nicht ak-

tiv erwerbstitig.

4.2 ,...DAS KANN MAN NICHT ABLEGEN, ICH HAB’S STUDIERT,
ICH HAB'S WIRKLICH GERN GEMACHT.” - GESPRACHE MIT
INGENIEURINNEN UND NATURWISSENSCHAFTLERINNEN UBER

IHREN BERUFSAUSSTIEG

Im Rahmen der einzelnen Interviews nahm die Frage nach méglichen

Ursachen des beruflichen Drop-Out einen groflen Raum ein.

Dazu gehort, dass sich die Gesprachspartnerinnen in unterschied-
licher Weise mit dem Thema auseinander gesetzt hatten und folg-
lich jeweils unterschiedlich in die Fragen einstiegen. So zeigte sich
in beiden Gruppen eine deutliche Identifikation mit dem ehemals
studierten und ausgeibten Beruf, auch wenn gegenwirtig ganz an-
dere Berufstitigkeiten vorliegen. Eine heutige IT-Consultant ant-
wortete auf die Frage, ob sie sich immer noch mit ihrer friheren

Berufstitigkeit identifiziere:

)) Ja, das hab ich studiert. Ist ja klar. (...) Ja, sicher, ich
meine, das kann man nicht ablegen, ich hab’s studiert,

ich hab’s wirklich gern gemacht.<( (DO7)

Der Verletzungsgrad der einzelnen Frauen uber den betrieblichen

Prozess, der schliefllich zum Drop-Out gefihrt hatte, war unter-

schiedlich hoch. Es fanden sich Frauen, die der Uberzeugung sind,

dass es hauptsichlich ihre Entscheidung war, aus Betrieb und Beruf
auszusteigen; andere betonten ihre Enttiuschung, dass ihre Arbeit-

geber sie einfach hatten ziehen lassen.

Diese beiden Ausrichtungen, die sich bei Fragen von beruflicher Inte-
gration auch schon bei Studentinnen finden lassen (vgl. Thsen 1996),
dokumentieren vor allem bei den Mitgliedern der Primargruppe zwei
verschiedene Grundhaltungen, die fur die Frage der Auseinanderset-
zung mit beruflichem Ausstieg und méglichem Wiedereinstieg eine

Rolle spielen:

e Es ist meine Verantwortung / ich bin schuld, wenn ich im Betrieb
bzw. im Beruf nicht voll akzeptiert werde / meine verschiedenen
Belastungen nicht koordiniert bekomme. Und: Wenn ich es verur-

sache, kann ich es auch andern.

e Ich kann ja nichts dafiir / es ist doch nicht meine Schuld, wenn
ich im Betrieb bzw. im Beruf nicht voll akzeptiert werde / mei-
ne verschiedenen Belastungen nicht koordiniert bekomme. Und:
Wenn Gesellschaft bzw. Betrieb die Verursacher sind, kann ich gar
nichts tun, sondern muss darauf warten, dass sich die Verhiltnisse

andern.

Beide Grundhaltungen fihrten auch in den Telefoninterviews zu
unterschiedlichen Erzihlstilen, Ursachenbegrindungen und Konse-
quenzen hinsichtlich der eigenen Gestaltung von Beruf und Privat-

leben.




4.3 ,ICH HATTE EIGENTLICH KEINE KUNDIGUNG

GESCHRIEBEN.” - URSACHEN FUR DEN DROP-OUT
In der Auswertung der 39 Gesprache zeigte sich deutlich, dass sich die
jeweiligen Grunde, die letztlich den Ausschlag fir einen Drop-Out
aus dem Beruf gegeben haben, zwischen Primar- und Kontrollgruppe
stark unterscheiden. Insbesondere hinsichtlich dieser kulturellen und
strukturellen Unterschiede lassen sich also berufsbezogene Ursachen

far Ingenieurinnen identifizieren.
Wir haben die genannten Grinde in drei Kategorien eingeteilt:

e Familie®, dazu gehoren Kindererziehung, partnerschaftsbedingte

Umztge und Pflege von Angehorigen.

o Interesse”, beinhaltet alle Aussagen uber eine Verschiebung der

Interessenlage weg vom ursprunglichen Arbeitsgebiet.

o Markt und Arbeitsumfeld®, bezeichnet strukturelle Einflisse, wie
die Insolvenz des Arbeitgebers, befristete Anstellungen, Aufgaben-
verschiebungen durch die Ubernahme des Unternehmens durch

ein anderes.

Es ist nicht davon auszugehen, dass diese Kategorien jeweils trenn-
scharf vorliegen. Eine Interessenverlagerung kann z.B. aus person-
licher Weiterentwicklung, aber auch aus lingerer Frustration im Be-
rufsalltag resultieren. Vielmehr sind hier also die Grinde aufgelistet,
die die Gesprachspartnerinnen als ,letztentscheidend® fir ihren Aus-

stieg wahrgenommen haben.

Fur die Berufsriickkehrerinnen in der Primargruppe der Maschi-
nenbau-, Verfahrens- und Elektrotechnikingenieurinnen ist die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie der Hauptgrund schlechthin far
den Drop-Out. Interessenverlagerungen oder Verinderungen im
Arbeitsumfeld spielen dagegen nur eine jeweils kleine Rolle, aller-
dings beschreiben die vier Frauen, deren Berufsbiographien untblich
sind (auslindische Studienabschlusse, zweiten Bildungsweg) einige
Akzeptanzprobleme auf dem Arbeitsmarkt. In der Kontrollgruppe
hingegen ist ein hoher Anteil ,Markt und Arbeitsumfeld” ausschlag-

gebend, dicht gefolgt von familidren Griinden (vgl. Abbildung 6).

Interessenverschiebungen kommen im Laufe eines Berufslebens vor
und sind von auflen hochstens individuell zu beeinflussen. Schlechte
Vereinbarkeitsmoglichkeiten zwischen Beruf und Familie in Kombi-
nation mit einem labilen Arbeitsumfeld, wie bei unserer Kontroll-
gruppe, beinhalten hohe Unsicherheiten ber mogliche wirtschafts-
politische Ansitze der Rickgewinnung. Es wire z.B. zu kliren, ob
Uberhaupt ein wirtschaftliches Interesse flir eine Rickgewinnung
besteht oder in wie weit die beruflichen Unsicherheiten zu einer
verbindlichen und langfristigen privaten Lebensorganisation beitra-
gen. Fur die Primirgruppe dagegen scheint die Tendenz klar zu sein:
Der Ingenieurarbeitsmarkt in Deutschland ist bereits seit einigen
Jahren nachfrageorientiert, auch in der aktuellen Konjunkturkrise
sind Unternehmen bemuht, das Arbeitsumfeld stabil zu halten; der

Fachkriftemangel bestimmt den Arbeitsmarkt. Dennoch findet sich

Priméargruppe

| Familie: 70%
M Interesse: 15%
Markt/Arbeitsumfeld: 15 %

Kontrollgruppe

W Familie: 40%
M Interesse: 10%
B Markt/Arbeitsumfeld: 50%

Abbildung 6 — Griinde fiir Drop-Out




in traditionellen technischen Unternehmen, aber auch bei Ingenieu-
rinnen und Ingenieuren selbst, noch immer der Eindruck, es gehe

entweder um Familie oder um Beruf.

)) Ja, von einer Seite es war so flir meine Kollegen schade,
dass ich Firma verlasse. (...) Aber von anderer Seite sie
freuten sich flir mich, dass ich eine Familie gegriindet habe und
[Pause] es war im Plan schon zum Heiraten und ja, alle freuten

sich denn. « (DO4)

)) Ich hatte eigentlich keine (...) Kiindigung geschrieben,
ich glaub gar net, nee. Ich bin erst mal in Erziehungsur-
laub oder so. Aber es war schon klar eigentlich flir alle, dass ich

da net zurlickkomm.{ (DO10)

Beide Zitate beschreiben nicht nur die scheinbare Entscheidung des
Berufsausstiegs. Sie illustrieren auch, wie die betriebliche Umwelt
(Vorgesetzte, Kolleg/-innen) damit umgehen. Es scheint eine unaus-
gesprochene Selbstverstindlichkeit zu sein, dass Frauen aus dem Be-
ruf ausscheiden, wenn es um die konkrete Familiengrindung geht.
Eine solche Sicht auf Beruf und Familie wird auch in einer 2008
erschienenen Studie des VDI dokumentiert. Darin wird nachgewie-
sen, dass in technisch geprigten Unternehmen die Kinderbetreu-
ung eindeutig den Muttern zugeschrieben, und ihnen gleichzeitig
jedes weitere berufliche Interesse abgesprochen wird. Frauen, die
weiterhin als Ingenieurin erwerbstatig sein wollen, mussen sich also
frihzeitig und aktiv selbst um eine Losung bemuihen. Andernfalls
besteht die Gefahr, dass sie ,selbstverstindlich® aus dem Erwerbspro-

zess ausscheiden.

Daneben scheint bei der Bewertung von Bewerbungen einiger Ge-
sprichspartnerinnen eine relativ grofle Rolle gespielt zu haben, wie
nah sie einem Ausbildungsstereotyp kommen, das vom Schulab-
schluss mit einschligiger Leistungskurswahl Gber ein zielgerichtetes
Studium moglichst an einer deutschen Hochschule und einem naht-
losen Berufseinstieg ausgeht. In einem Fall kommt dazu noch eine
starre Asyl- und Auslinderpolitik, die dazu gefiihrt hat, dass eine
qualifizierte Ingenieurin, eingereist als bosnischer Kriegsflichtling,
zunichst Jahre als Bedienung und Putzkraft und nicht in ihrem ge-

lernten Beruf als Maschinenbau-Ingenieurin arbeiten durfte.

Ausgehend von diesen unterschwelligen strukturellen und kul-

turellen Phanomenen leiten sich drei Themenkomplexe ab, die

einen Drop-Out begiinstigen:

a. Der zu geringe und zu wenig zielgerichtete Einsatz moderner

Arbeitsmodelle.

b. Die strikte Trennung von Beruf und Privatleben in der Unterneh-

menskommunikation.

c. Selbstverstandnis und Berufsrolle der Ingenieurin im Unter-

nehmen.

Diese Themen werden im Folgenden erlutert.

A. ,MAN HAT DAS GEFUHL, ES IST ALLES NEULAND FUR DIE
PERSONALABTEILUNG.” - DER ZU GERINGE UND ZU WENIG
ZIELGERICHTETE EINSATZ MODERNER ARBEITSMODELLE

In Kapitel 2 haben wir verschiedene Arbeitsmodelle vorgestellt. Sie

alle werden in verschiedener Weise von Unternehmen angeboten

und von Arbeitnehmer/-innen angenommen. Gerade in der aktuellen

Konjunkturkrise scheinen Arbeitszeitkonten dazu zu fihren, dass

Unternehmen nicht vorschnell Mitarbeiter/-innen kiindigen mussen.

Diese schmelzen zunichst ihre Konten ab, bleiben aber beschiftigt.

In konjunkturell besseren Zeiten hingegen wird von den Arbeitneh-

mer/-innen nicht selten erwartet, im Sinne der Auftragslage ,eine

Schippe drauf zu legen®.

Bislang werden diese Arbeitsmodelle kaum als Methode angesehen,
um insbesondere hochqualifizierten Frauen - im Interesse des Unter-
nehmens moglichst frih - die Berufsrickkehr bzw. den Wiederein-
stieg zu ermoglichen und diese Fachkraft weiter an das Unternehmen

und den Stand der Technik zu binden.

Wie Abbildung 4 (vgl. S. 16) zeigt, versorgt ein Grofiteil der Inter-
viewten in beiden Untersuchungsgruppen Kinder, andere betreuen
pflegebedurftige Familienangehorige. In der Primargruppe fanden

sich nur zwei kinderlose Ingenieurinnen.

Eine Verfahrenstechnik-Ingenieurin erzihlt:

(D)a ich meine Diplomarbeit in (...) gemacht habe und da

)) libernommen worden bin, hab ich da auch weiterhin fiir
sieben Jahre gearbeitet. Dann haben sich natlirlich, als ich knapp
liber 30 war, die ersten Kinder eingestellt und dementsprechend

bin ich dann eben in die Elternzeit gegangen.

Und jetzt nach drei Kindern (...) féllt einfach der Einstieg
wieder schwer und ich muss feststellen, dass es eigentlich nicht

an den mangelnden Kinderbetreuungsmaoglichkeiten liegt, son-




dern eigentlich an der Flexibilitdt von den Arbeitgebern, Stellen
fiir Ingenieure auch im Halbtags- oder Stundensektor anzubieten.

(...)

BloB3 jetzt in dem Abstand von elf Jahren, sag ich mal, die
Kinder sind aus dem Grébsten draul3en, wiirde ganz gerne wieder
einsteigen und jetzt fillt es einfach schwer, dass man Eingliede-
rungsmaldsnahmen als Frau bekommt. Dass man sagt o.k., auch
wenn Du jetzt zehn Jahre nicht mehr auf dem Beruf tétig warst

oder nur stundenweise, &hm wir bieten wieder was.

(...) Also ich mécht jetzt den kompletten Arbeitsmarkt be-
leuchten und da ist wirklich nichts zu bekommen. Wenn ich mich
unter meiner Qualifikation anbiete, passiert es mir oft, dass die
Leute dann zurtickschrecken und sagen oh Gott, ich bin (iberqua-
lifiziert. Wenn ich mich auf Stellen bewerbe, die meiner Qualifi-
kation entsprechen, dann schrecken sie deswegen zurlick, dass
sie sagen, oh nach so langer Zeit, da haben Sie ja keine Ahnung

mehr.

Und (...) dass eben meine Vorstellung von der Zeit, die ich
fiir Arbeit aufwenden muss, dass dem nicht entgegen gekommen

wird.

Was ich beméngel ist einfach, es geht glaub ich ganz vie-
len Frauen so wie mir, dass die einfach sagen, es war ‘ne Zeit der
Ausbildung, es war ‘ne Zeit der Berufstétigkeit, zwischendrin liegt
eine Kinderpause, die mehr oder minder lang sein kann. Und dann
kommt wieder die Berufstétigkeit, und das ist der Knackpunkt. «

(DO30)

Die meisten Frauen aus der Primirgruppe erzihlen, dass die Uber-
nahme von Familienaufgaben zu Arbeits- und Arbeitsorganisations-
problemen gefiihrt hatte, die schliefllich in die Berufsaufgabe minde-
ten. Fur diese Gruppe der Ingenieurinnen lassen sich aufgrund ihrer
Zusammensetzung einige spezifische Zusammenhinge hinsichtlich
der statistischen Nihe des Drop-Out-Alters und der Zeitpunkte der

Geburten ableiten (vgl. S. 17, Abbildung 5).

Um die Belastung von Familien- und Berufsarbeit zu bewiltigen,
unternahmen die Interviewten verschiedene ausgleichende Mafi-
nahmen. Diese waren beispielsweise Arbeitsunterbrechungen,
nicht nur fur Elternzeit, Teilzeitangebote und individuelle, flexible

Weiterbildungen. Viele Arbeitgeber ermdglichen Teilzeitarbeit und

flexible Arbeitszeitmodelle, doch meistens sind diese auf unterge-

ordnete Positionen beschrinkt (vgl. VDI 2008). Eine Gesprichspart-

nerin formuliert dies so:

(...) man kann sich nicht in Teilzeit auf ‘ne Teilzeitstelle
)) [intern] woanders hin bewerben, weil jeder Bereich
hat nur ‘ne 100 %-Stelle zu vergeben. Keiner gibt’s zu. Ach ja,
diese eigentlich geforderten 100% kdnnte ich auch mit ‘ner
70 %-Kraft irgendwie ersetzen. Und das finde ich halt auch su-
per schlimm, dass es da liberhaupt keine Méglichkeit gibt. «

(DO43)

Bereits die hier angesprochenen 70 % lassen vermuten, dass es in al-
ler Regel beim Wunsch nach flexiblen Arbeitsmodellen nicht um
das klassische Teilzeitmodell geht, 50 % einer Stelle zu besetzen. Die
Ingenieurinnen sind sich durchaus bewusst, dass sie spannende Auf-
gaben eher bekommen kénnen, wenn sie ihrem Arbeitgeber hinsicht-

lich ihrer Arbeitszeiten entgegen kommen.

So berichtet eine Produktionstechnik-Ingenieurin Gber ihre aktuelle
betriebliche Regelung, mit zwei Kindern weiter ihrem Beruf nach-

gehen zu konnen:

(...) und im Moment lduft’s eigentlich ganz gut, aber der

)) Arbeitgeber wiinscht sich sicherlich, dass ich demnéchst
wieder mehr mache. Aber von meiner Seite finde ich halt, das ist
so das optimale Mal3, also es sind jeweils vier Stunden, die ich
auf vier Vormittage gelegt habe. Den fiinften Tag hab ich immer
noch so als Flexibilitét, falls mal irgendwie ein Kind krank ist. Also
bislang war es eigentlich immer so, dass ich nicht montags bis
donnerstags gearbeitet hab, (sondern) immer einen Tag davon
frei gemacht hab und dann extra am Freitag (...) reingekommen
bin. Also das ist schon gut, wenn man da so 'ne Flexibilitdt hat. «

(DO43)

Sie ist heute im Einkauf eines Automobilunternehmens titig. Ubt
also eine qualifizierte Tatigkeit aus, die sich planen ldsst und nicht so

zeitkritisch abgewickelt werden muss, wie z. B. Projektarbeiten.

Umgekehrt berichten 30% der Interviewten, dass die fehlenden
Moglichkeiten, in reduzierten Arbeitszeiten titig zu sein, z.B. statt
in funf halben Arbeitstagen in drei Vollzeittagen oder umgekehrt,
den Ausschlag gegeben haben, aus dem Beruf auszusteigen. Die
Produktionstechnik-Ingenieurin weist darauf hin, dass neben einem
sinnvollen Arbeitszuschnitt noch betriebsorganisatorische Probleme

zu losen sind:




Nee, man hat (...) bei allen Themen (Pausenrege-
)) lungen fiir Teilzeitkréfte), die man da anfasst, (...) das
Geflihl, es ist alles Neuland fiir die (Personalabteilung). Dabei
ist es ja auch ein Unternehmen (...) mit 11.000 Mitarbeitern. «

(DO43)

Eine mangelhafte innerbetriebliche Implementierung der verschie-
denen Arbeitsmodelle kann fir die reduziert Beschiftigten dazu
fahren, sich nicht verankert zu fihlen, sondern eine explizite ,Son-
derrolle“ oder ,,Ausnahme” einzunehmen. Dazu kommt, dass Be-
rufsriickkehrerinnen davon berichten, dass sie aus pragmatischen
Grunden einer fachlichen und inhaltlichen Herabstufung der eigenen
Qualifikation zustimmen, um dann Funktionen zu besetzen, die nicht
projektbezogen oder anderweitig zeitkritisch sind und sich also fir
flexible Arbeitsmodelle besser eignen. In Verbindung mit der ,Aus-
nahmerolle“ kann dies bei den Frauen zu ,Reibungsverlust® (DO43)

und Frustration sowie lingerfristig zum Berufsausstieg fihren.

B. ,WENN JEMAND IM PRIVATEN UMFELD GLUCKLICH IST, DANN IST
ER AUCH IM JOB BESSER.” - NOTWENDIGE VERANDERUNGEN IN

DER UNTERNEHMENSKOMMUNIKATION

Die Unternehmenskulturen, also die gemeinsamen Grundlagen,
Werte, Normen und Einstellungen eines Unternehmens, die sich his-
torisch herausgebildet haben und mafigeblich prigend fir das Verhal-
ten und Erscheinungsbild des Unternehmens sind, bertucksichtigen
in unterschiedlichem Maf} die verschiedenen Lebensentwiirfe von

Mitarbeiter/-innen.

So findet sich gerade in traditionellen mittelstindischen Unterneh-
men der Anspruch an Vorgesetzte, sich ,um ihre Leute zu kimmern®
und an Mitarbeiter/-innen, ,ruhig zu kommen, wenn etwas ist.“ Die-
se familiendhnliche Kultur ist gerade fiir Mitarbeiter/-innen nitzlich
und hilfreich, die zeitweise wegen eigener Krankheiten oder famili-
arer Probleme eine verinderte Arbeits- und Belastungsanforderung

bendtigen. Aber:

e In aller Regel wird unterschwellig davon ausgegangen, dass das Pro-
blem kurzfristig und in absehbarer Zeit von der jeweiligen Person

gelést wird.

o Ubergangsvereinbarungen werden zwischen Vorgesetztem und
Mitarbeiter/-in getroffen, das weitere berufliche Umfeld ist nicht

immer dartber informiert.

e Kommunikation uiber persénliche Belastungen im Team ist nicht

ublich.

e Eine Beteiligung des Unternehmens an der Problemlosung ist

nicht vorgesehen.

Das dahinterstehende Arbeitsmodell lautet nach wie vor: Es gibt
eine ubliche, normale Arbeitsbelastung (gemessen an Qualifikation,
Funktion, Arbeitszeiten, Uberstunden) und uniibliche Arbeitsmo-
delle, abweichend von der Norm. Gerade traditionelle Organisati-
onskulturen orientieren ihre Leistungsbewertungsstrukturen an der
Prisenzzeit und der hierarchischen Position anstelle von Resultaten

und Ergebnissen (vgl. Allmendinger et al. 2009).

Uber die Situation in ihrem Arbeitsumfeld berichtet eine weitere

Produktionstechnik-Ingenieurin:

)) Ja, ich bin 45 Jahre alt, habe drei Séhne, einen mit 16,
mit sechs und mit drei Jahren. (...) Ich wohn hierin (...),

hatte nach meinem Studium bei (...) angefangen zu arbeiten.

Und dann kam der erste Sohn, hab ich drei Jahre pausiert
gehabt. Und hab danach als Halbtageskraft wieder gearbeitet, bis
dann der zweite Sohn kam. Und seitdem hab ich dann jetzt nicht
mehr gearbeitet. Also ich bin dann 2005 aus dem Unternehmen
ausgestiegen. Ende 2005 war das, nachdem dann der dritte Sohn
auf der Welt war, hatte ich dann beschlossen, dass ich dann nicht

mehr in den Beruf zurtickkehre. (...)

»lch hatte ja zwischen dem ersten und dem zweiten Sohn
halbtags gearbeitet. Habe einen 18-Stunden-Vertrag gehabt und war
jeden Vormittag in der Firma anwesend, also fiinf Tage die Woche.
(...) Weil’s mein Arbeitgeber so wiinschte, dass ich jedenTag préasent
bin. Und (...) ich hab das immer so geregelt, dass ich dann wéhrend
der Kindergarten- oder Schulzeit dann {(...) arbeiten war {(...). Nattir-
lich war es bei mir auch so, dass ich in der Ferienzeit versucht habe

freizunehmen, in Form von Urlaub oder (...) mit Uberstunden.

Und da kam halt bei meinem Chef also unterschwellig: ,Sie
sindja nie da” und (...) es gab halt so verschiedene Schwierigkeiten
mit meinem Vorgesetzten. (...) Also, da war ich ziemlich (...) allein-
gelassen. Und es war ‘ne harte Zeit, (...), wenn das Kind krank ist,
muss man sich anhéren: , Jetzt fehlen Sie schon wieder? Obwohl

ich meist auf Gleitzeit das gemacht hab, immer irgendwie reinge-

holt hab, aber es war immer so ein negativer Unterton. {(...)




Und ja, man hat immer so in Alltagssituationen doch zu
kdmpfen gehabt. Wie gesagt, dann spéter hab ich’s dann halt mit der
Halbtageskraft schon verstéarkt gemerkt, wenn dann mein Kind krank
war oder ich halt in der Ferienzeit Urlaub wollte. Und dann gesagt
wurde, ja Sie wollen gleichbehandelt werden, jetzt kommen Sie bitte
doch auch mal in der Ferienzeit und machen Urlaubsvertretung. Ich

musste dann als Halbtageskraft ‘ne Ganztageskraft vertreten. (...)

Dass da kein Verstdndnis war, dass man jetzt doch wéh-

rend der Ferienzeit bei seinem Kind sein will. (...)

Also ich, ich hdng da schon hinterher, aber Gh mit so ‘nem
Vorgesetzten und wenn dann die Firma einen doch relativ wenig

unterstlitzt, (...) das macht’s einem dann doch schwer. « (DO36)

Anhand dieses Beispiels wird deutlich, wie die Mitarbeiterin bei dem
Versuch, Beruf und Familie zu vereinbaren und ihr Vorgesetzter, der
moglicherweise dazu angehalten ist, dafir zu sorgen, ,dass der Laden
liuft® oder prinzipiell wenig geneigt ist, Einzelabsprachen zu toletie-

ren, den oben bereits erwihnten ,Reibungsverlust” erzeugen.

Die Mitarbeiterin entscheidet sich fur den Ausstieg und kommt zu

dem Schluss:

Es geht nicht: Karriere und Mutter und Hausfrau. (...) Ich

)) wurde gefragt, wie geht (das) mit den Kindern. Dann hab
ich gesagt gehabt, das ist mein Problem. Ich bin hier wie jeder
andere auch, und ich muss das organisieren. Und ich werde das

organisieren. {{ (DO36)

In den K6pfen mancher Vorgesetzter dominieren nach wie vor tradi-

tionelle Geschlechterrollen:

(...) der (Abteilungsleiter) konnte das (iberhaupt nicht

)) verstehen, wie man mit Kindern wieder berufstétig sein
mdchte. (E)r hat selber drei Kinder zu Hause und seine Frau sei
nicht berufstédtig und von dem hab ich tiberhaupt kein Verstandnis

erfahren (...).  (DO43)

Konsequenterweise erlebte die gleiche Gesprichspartnerin bei ihrer
Riuckkehr ins Unternehmen, dass sie in der Zwischenzeit in eine

andere Abteilung versetzt worden war:

)) Und das war (...) nicht sauber kommuniziert, weil ers-
tens wussten meine alten Kollegen schon seit ldngerem

dartiber Bescheid. (...) Also im Nachhinein hab ich erfahren, dass

das schon irgendwie sechs Wochen vorher kommuniziert worden

ist. Und (...) keiner hat (...) sich darum gekiimmert, weder mein
direkter Chef noch mein Abteilungsleiter, mich dartiber zu infor-

mieren, dass da halt ein Wechsel stattfindet. {( (DO43)

Diese Beispiele zeigen, dass es gerade im mittleren Management
noch erhebliche Umgangsprobleme mit Berufsriackkehrerinnen und
Wiedereinsteigerinnen gibt. Streng genommen sollen die Frauen an
ihre Arbeitsplatze zuriickkehren und diese zu den gleichen Kondi-
tionen wieder einnehmen, wie sie sie zuvor verlassen hatten: voll

qualifiziert, voll einsetzbar, flexibel, unauffallig.
Das zeigt sich den Frauen auch bei der Stellensuche:

Und teilweise habe ich auch sehr konkret schon ange-

)) ben kénnen, was ich denn fiir Aufgaben mir vorstelle,
die vom Tagesgeschiéft unabhédngig sind, mehr so Qualitétsprti-
fungen, Audits oder Dokumentation oder Schulungen von Leuten

und so weiter. Aber man ist nie drauf eingegangen. {{ (DO2)

Die Berucksichtigung der in der Abwesenheit geleisteten Famili-
enarbeit, sei es in einer spezifischen Personalberatung im Rahmen
der Reintegration, in einer gemeinsam zwischen Unternehmen und
Rickkehrerin vereinbarten neuen Aufgabe unter den sich verin-
derten Konditionen und moglicherweise auch in der Entlohnung,
konnten Losungsmaoglichkeiten im Rahmen einer offenen Unterneh-

menskommunikation sein. Eine Interviewte sagte dazu:

)) (...) Also ich fidnde es wichtig, wenn man sich drauf be-
sinnt und sagt, es ist kein Makel, wenn man ‘ne Familie
hat. Sondern es ist auch was, was durchaus (...) die Mitarbeiter
bereichern kann. Ich hab immer zu unserem Personalchef gesagt,
(...) es ist ja so, wenn jemand im privaten Umfeld gllicklich ist,

dann ist er auch im Job besser. « (DO17)

C. ,ALSO, ICH BIN INGENIEURIN UND ICH LAUF NUR SO DURCH DIE

WELT!” - SELBSTVERSTANDNIS UND BERUFSROLLE

In Kapitel 2.2 haben wir gezeigt, dass es fir Frauen in sogenannten
frauenuntypischen Berufen noch immer sehr schwierig ist, sich ,als
Frau“ mit ihrem Beruf zu identifizieren. Diese gebrochene berufliche
Identifizierung bildet die Basis auch far weitere nicht-konforme Be-
rufsentscheidungen. Das heifit, es wird in Zweifel gezogen, ob eine
Frau eine gute Ingenieurin sein kann. Die Ingenienieurin selbst zieht
in Zweifel, ob sie eine ,echte® Ingenieurin ist. Im Verlauf ihres Berufs-

lebens stellt sie fest, dass sie — mindestens teilweise — mit den beruf-




lichen Spielregeln (Vollzeit, flexibel, Schwerpunkt auf der beruflichen
Entwicklung) nicht zurechtkommt und berufliche Rahmenverinde-
rungen braucht. Sie fragt sich, ob sie damit noch berufskonform ist.
Oder bestitigt sich nun, was vorher schon im Raum stand? Ist sie den

Anforderungen nicht gewachsen und verlisst deshalb ihren Beruf?

Die Selbstzweifel werden besonders fir die Ingenieurinnen dadurch
verstarkt, dass Kolleginnen ausgesprochen selten sind. Die allermeis-
ten beschreiben ihr bisheriges Arbeitsumfeld als sehr stark méannlich
gepragt. Lediglich drei Ingenieurinnen duflern auch andere Erfah-
rungen: zwei kommen aus Osteuropa, eine hat ihre ersten Berufser-

fahrungen in der damaligen DDR gesammelt.

Die interviewten Ingenieurinnen antworteten unterschiedlich auf
die Frage, wie sie sich selbst definieren. In der speziellen fachlichen
Ausrichtung waren einige der Meinung, nicht der ,Norm® zu entspre-
chen. Andererseits ist die Identifikation mit dem Beruf sehr hoch.
Das zeigt auch die Zugehdrigkeit in einigen einschligigen Netzwer-
ken, Gber die wir unsere Gesprachspartnerinnen gefunden hatten.

Hier einige Ausziige:

)) Ich bin keine Vollblut-Nachrichtentechnikerin, (...) je-
mand, der gerne mit Hardware zu tun hat, jemand, der
vielleicht gern auch auf technische Details guckt. (...) (J) emand

der eher in die Tiefe geht. « (DO10)

Also ich bin (Ingenieurin), (...) im Grunde genommen

)) passt das zu meinem Wesen. Ich bin ein totaler Tiiftler
und Erfinder und hab stédndig irgendwas, was mir einféllt, was
man machen kénnte an Projekten und ich lauf nur so durch die

Welt, ja. « (DO15)

)) (...) ich mein, das kann man nicht ablegen, ich hab’s stu-

diert, ich hab’s wirklich gern gemacht. « (DO7)

In vielen Gesprichen finden sich allerdings auch Hinweise darauf,
dass mit zunehmender Nichteingebundenheit in den Beruf einige
Frauen sich nicht mehr Gber die Berufsbezeichnung definieren kon-
nen, ,weil ich bin so draufien® (DO8). Bei der Frage nach aktuellen
Alternativen zu ihrem ursprunglich studierten Beruf ergibt sich eine
interessante Mischung: Wenige der Frauen betitigen sich ehrenamt-
lich in der Nachbarschaft und in den Schulen ihrer Kinder, andere
haben 400 €-Jobs in diversen Titigkeitsbereichen, wieder andere ha-

ben inzwischen andere berufliche Entwicklungen vollzogen, arbeiten

selbststindig im Beratungsbereich.

Primargruppe

Kontrollgruppe

Disponentin

Berufsschullehrerin

Projektkoordination

Ehrenamtliche Lehrtatigkeit

Schulsekretérin

Bliroaushilfe

Bibliothekarin

Disponentin

Kellnerin

Marketing

Freie Dozentin

Offentlichkeitsarbeit

Ambulanter Pflegedienst

Freiberuflich IT-Consulting

Offentlichkeitsarbeit

IT-Consulting

Freiberufliche Ubersetzerin

Produkt-Managerin

Museums-Padagogin

Redakteurin Wochenzeitung

Rettungshundeausbilderin

Selbststandige PR-Agentur,
Buroaushilfe

Selbststandige
Farbraumberatung

Tabelle 1 — Derzeitige Erwerbstétigkeiten

Auf die Frage, wie Politik und Wirtschaft die Rahmenbedingungen
verbessern konnten, antworteten die Frauen unterschiedlich: Die
Interviewten pladierten dafir, vermehrt Mentoring-Programme
fir den Wiedereinstieg einzufihren, um vor allem junge Frauen in
naturwissenschaftlichen und technischen Fichern bei ihrer Orien-
tierung zu unterstiitzen. Sie sprachen sich fir Netzwerkarbeit aus
und winschten sich von den Unternehmen transparentere Karriere-
strukturen. Vornehmlich wurden jedoch ein Ausbau der Kinderbe-
treuungsmoglichkeiten sowie flexiblere Arbeitsmodelle gewiinscht
(vgl. Abbildung 7). Interessant am Rande ist dabei, dass ein Ausbau
der Kinderbetreuungsmaoglichkeiten fir die Ingenieurinnen weniger
Sache der Wirtschaft als der Politik zu sein scheint. Fir die Kontroll-
gruppe sind hierfur eher die Unternehmen in der Pflicht. Auch ist
fur die Kontrollgruppe stirker als fir die Primargruppe die Schaffung

neuer Jobs eine Aufgabe der Politik.

Die Gesprichspartnerinnen formulierten auch Vorschlige zur Ver-
besserung der Situation an die politischen Gremien: so wurde ge-
wunscht, dass die Vergabe offentlicher Mittel starker als bisher an
das Vorhandensein frauen- und familienfreundlicher Unternehmens-
strukturen gebunden wiirde; leicht auffindbare fachlich adiquate Be-
ratung und Weiterbildung wurde genannt, bislang seien Weiterbil-
dungen von offentlicher Seite her meist zu unspezifisch gestaltet, als

dass sie einen Wiedereinstieg wirklich unterstutzen konnten.
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Abbildung 7 - Wiinsche an Wirtschaft und Politik

ZUSAMMENFASSEND LASST SICH ALSO FOLGENDES FESTHALTEN:

Fur die Ingenieurinnen ist der Hauptgrund schlechthin far den Drop-
Out die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, fir die Kontrollgruppe
dagegen ist ein hoher Anteil ,Markt und Arbeitsumfeld” ausschlag-
gebend, dicht gefolgt von familidren Grunden. Dies verstarkt sich
dadurch, dass die Ingenieurinnen den Eindruck gewonnen haben,
es ginge auch in manchen Unternehmen entweder um Familie oder
um Beruf. Wollen sie also weiterhin in ihrem Titigkeitsfeld als Inge-
nieurin erwerbstitig sein, mussen sie sich frihzeitig und aktiv selbst
um eine Losung bemthen und kdnnen nicht selbstverstandlich auf

Unterstatzung durch ihre Arbeitgeber hoffen.

Deswegen wunschten sich die Ingenieurinnen vornehmlich Verbes-
serungen der Kinderbetreuung und flexiblere Arbeitsmodelle von
Politik und Wirtschaft. Gerade die Arbeitsmodelle werden, obwohl
schon linger bekannt und erfolgreich in den Unternehmen erprobt,
kaum zielgerichtet und breit verankert in Unternehmen eingesetzt,

um fur Wiedereinsteigerinnen nutzlich zu sein.

Hinzu kommt, dass die rigorose Trennung von Berufs- und Privat-
leben, wie sie in vielen Unternehmen noch zur Kultur gehort, gerade
fur Wiedereinsteigerinnen und Berufsriickkehrerinnen problematisch
ist. Sie sehen sich mit der Anforderung konfrontiert, genau so wieder
einzusteigen, wie vor dem Ausstieg, zu den gleichen Konditionen,
mit den gleichen Aufgaben und Bedingungen: voll qualifiziert, voll

einsetzbar, flexibel, unauffillig.

5. Der Wiedereinstieg von Ingenieur-
innen aus Unternehmenssicht

Die an dieser Studie beteiligten Partner, der Arbeitgeberverband
Sudwestmetall und die IMPULS-Stiftung des VDMA, wandten sich
mit unserem standardisierten Fragebogen (vgl. Anhang C) im De-
zember 2008 an rund 200 Mitgliedsunternehmen, selektiert nach den

Branchen Elektrotechnik, Maschinenbau und Verfahrenstechnik.

Trotz der Konjunkturkrise beteiligten sich 74 Unternehmen an der
Befragung, ein gutes Drittel der Befragten, und nahmen Stellung zu
Wiedereinstiegsmoglichkeiten von Ingenieurinnen® aus ihrer Sicht.
Ziel der Befragung war es, die grundlegende Einstellung der Unter-
nehmen gegentber potenziellen Wiedereinsteigerinnen herauszufin-
den und auszuloten, wo diese Unternehmen bei einer Reintegration

der Wiedereinsteigerinnen Unterstitzung brauchen.

Die Unternehmensgrofien variieren zwischen weniger als 250 Mit-
arbeiter/-innen (1 Unternehmen), mehr als 250 aber unter 500 Mit-
arbeiter/-innen (6 Unternehmen) und tber 500 Mitarbeiter/-innen
(19 Unternehmen). Von den anderen Unternehmen liegen leider kei-
ne Angaben vor. Anhand der vorhandenen Angaben gehen wir aber
davon aus, dass ein grofier Teil der Antworten aus dem Bereich der
Klein- und Mittelstindischen Unternehmen (KMU) kommt - auch

wenn die Mitarbeiter/-innenzahl bei der Definition von Unterneh-

men nicht die einzige Komponente darstellt.




Die Herkunftsbranchen der Unternehmen sind in Abbildung 8 zu
sehen. Die Mehrheit derer, die Angaben gemacht haben, kommt aus
dem Maschinen- und Anlagenbau, der Metall- und Elektroindustrie

sowie aus der Automobilbranche.

Branchen

M keine Angabe: 46

B Maschinen- und Anlagenbau: 8

m Metall- & Elektroindustrie: 7

B Automobilindustrie: 6

B Anlagenbau: 1

m Dienstleistungen: 1
Gebaudekommunikation: 1
Hausgerate: 1
Intralogistik: 1

m Steuerungstechnik: 1
Wehrtechnik: 1

Abbildung 8 — Branchen in der Unternehmensbefragung

73 der befragten Unternehmen gaben an, ein grundsitzliches Inter-
esse an Wiedereinsteigerinnen aus dem Ingenieurberuf zu haben.
Diese Zahl lasst mehrere Interpretationen zu: Zunachst wird bei den
zwei Dritteln der Unternehmen, die nicht geantwortet haben, ein
Grofteil sein, die entweder (noch) kein Interesse an dieser Berufs-
gruppe haben oder dies (auch anonym) nicht kund tun mochten;
die positive Ruckmeldung der 73 Unternehmen zeigt aber auch sehr
deutlich, dass die perspektivische Frage des Fachkriftemangels, gera-

de fir KMU, in diesen Unternehmen angekommen ist.

A. ABWESENHEIT VOM ARBEITSPLATZ UND FESTSTELLUNG DER
VORHANDENEN QUALIFIKATION

Im nichsten Schritt fragten wir nach notwendigen Voraussetzungen

einer Kandidatin fir einen erfolgreichen Wiedereinstieg (vgl. Abbil-

dung 9). Wir boten dazu Antwortmoglichkeiten an und es konnten

mehrere Antworten angekreuzt werden (vgl. Anhang C):

e Relativ kurze Abwesenheit vom Ingenieurberuf

e Vollzeit verfugbar

o Teilzeit verfugbar

e Berufspraktikum zur Uberpriifung der Qualifikationen
e Flexibilitit

e Bereitschaft zur auflerordentlichen Weiterbildung

o Uber neueste Entwicklungen informiert

e Sowie ein Feld fur freie Texteingaben

Darauf antworteten 54 Unternehmen, dass die Ingenieurinnen nur

relativ kurz aus dem Beruf abwesend gewesen sein sollten.

Diese Zeitangabe wurde von 50 Unternehmen prizisiert. Als ,relativ
kurz“ wurde eine maximale Abwesenheit zwischen einem und funf

Jahren bezeichnet, der Mittelwert betrug 2,9 Jahre.

Verglichen mit den Angaben zur Linge einer beruflichen Abwesenheit,
die von Unternehmen akzeptiert werden kann, aus der in Kapitel 2
zitierten VDI-Studie (2008) uber ,Karriere und Familie®, fallt auf, dass
die dort befragten Unternehmen den Zeitraum mit ,unter einem Jahr*

bezifferten, den sie fiir eine Reintegration als unkritisch erachteten.

Wir durfen also davon ausgehen, dass die Unternehmen Abwesen-
heitszeiten spatestens ab drei Jahren als problematisch ansehen. Vier
der fir diese Studie befragten Ingenieurinnen wiren demnach sofort
wieder in die Betriebe integrierbar. Fir alle anderen miissten zusitz-

liche unterstitzende Mafinahmen ergriffen werden.

In etlichen ingenieurwissenschaftlichen Arbeitsbereichen findet sich
eine hohe Entwicklungsdynamik. Eine zielgerichtete Reintegration
hingt also auch mit dem Stand der Qualifikation, dem aktuellen theo-

retischen und anwendungsorientierten Wissen zusammen.

42 Unternehmen erwarteten, dass die Ingenieurinnen uber die neu-
esten Entwicklungen in ihrem Fachgebiet bereits vor dem Eintritt
ins Unternehmen informiert sind. 33 Unternehmen erwarteten, dass
die Wiedereinsteigerinnen bereit sind, an berufs- und funktionsbe-
zogenen Weiterbildungen teilzunehmen. 15 Unternehmen halten ein
Berufspraktikum fiir angemessen, um die Qualifikation einer Bewer-

berin einschitzen zu konnen.

B. VERFUGBARKEIT / FLEXIBILITAT
Ein weiteres Thema rund um den Wiedereinstieg ist, dass unsere Ge-

sprachspartnerinnen haufig aufgrund ihrer familidren Verpflichtungen
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Abbildung 9 - Voraussetzungen fir einen erfolgreichen Wiedereinstieg (Mehrfachnennung méglich)

Einschrinkungen bei der Arbeitsgestaltung haben. Dem gegentber
gaben 22 Unternehmen an, dass sie eine Wiedereinsteigerin nur dann

einstellen wirden, wenn die Ingenieurin in Vollzeit verfugbar ist.

33 Unternehmen wiirden eine 50 %-Beschiftigung akzeptieren. Wei-
tere 19 Unternehmen gaben an, dass auch kleinere Zeiteinheiten

moglich sind.

Eine wichtige Rolle spielt dabei die zeitliche Flexibilitit der Arbeits-
kraft: 55 Unternehmen sehen dies als eine Voraussetzung fiir den
erfolgreichen Wiedereinstieg an. In einzelnen Fillen schliefit dies die

Bereitschaft fur Geschaftsreisen innerhalb Europas ein.

Dem entspricht, dass die Unternehmen erwarten, dass eine stabile

Kinderversorgung gegeben ist.

Eine personalverantwortliche Person stellte fest, dass fir sie weniger
die flexiblen Arbeitszeiten als die Frage nach den Arbeitsinhalten

eine Rolle spielt:

)) Der Kern der Sache scheint mir weniger die flexiblen
Arbeitszeiten zu sein, es scheint mir eher eine Frage der

Arbeitsinhalte zu sein. « (WT7)

Zusammenfassend stellen wir fest, dass es den Unternehmen
sehr recht ist, Wiedereinsteigerinnen zu beschaftigen, die nur
kurz aus dem Beruf heraus waren, sich selbst organisiert weiter-

gebildet haben und auch hinsichtlich ihrer Verfligbarkeit flexibel

sind. Ein Unternehmen bringt es auf den Punkt: Es wiinscht sich
eine relativ kurze Abwesenheit vom Ingenieurberuf sowie den

Einstieg als Vollzeitkraft.

Abschlieflend bekundeten 23 Unternehmen ihr Interesse, an einem
Expert/-innen-Workshop zur Entwicklung von Handlungsempfeh-
lungen teilzunehmen. Am Workshop im Frihjahr 2009 nahmen finf

der eingeladenen Unternehmen teil.

6. Expert/-innen-Workshop

Im Rahmen eines Projektworkshops wurden die Ergebnisse aus den
Interviews und der Unternehmensbefragung zur Diskussion gestellt
und Handlungsempfehlungen fir Politik und Wirtschaft diskutiert.
Der Workshop fand am 4. Mai 2009 im Wirtschaftsministerium des
Landes Baden-Wurttemberg in Stuttgart statt. Zu diesem Anlass wur-
den Mitgliedsunternehmen des Arbeitgeberverbands Sidwestmetall
und des VDMA eingeladen. Ziel des Workshops war es, zunichst
die Ergebnisse hinsichtlich ihrer Chancen fir eine verbesserte Rein-
tegration von Ingenieurinnen in ihre studierten Berufe mit Expert/
-innen aus der unternehmerischen Praxis zu erortern, Handlungs-
empfehlungen hinsichtlich ihrer Umsetzbarkeit aus der Perspektive

von Personalverantwortlichen und Verbinden zu diskutieren und

Anregungen zu sammeln.




A. BEWERTUNG DER ERGEBNISSE DURCH DIE EXPERT/-INNEN AUS
DER UNTERNEHMENSPRAXIS

Im Workshop wurden die Untersuchungsergebnisse vorgestellt und
interessiert besprochen. Vor allem, dass Ingenieurinnen von mangeln-
der betrieblicher Integration und kulturellen Stolpersteinen berich-
teten, erstaunte die Unternehmensvertreter/-innen. Dass diese ,at-
mospharische“ Komponente beim Drop-Out eine Rolle spielt, stief}
auf Erstaunen und erfuhr besondere Beachtung. Dass die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie ein Thema sein wird, setzten die Expert/

-innen voraus und stiegen entsprechend in die Diskussion ein.

B. ENTWICKLUNG VON HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Die Diskussion zwischen Wirtschaft, Politik und Wissenschaft er-
gab, dass Mafinahmen zur Reintegration von Ingenieurinnen in ihre
studierten Berufe nur erfolgreich sein werden, wenn sie seitens der
Unternehmen in ein Gesamtprogramm eingebettet sind, die verschie-
dene Zielgruppen ansprechen, Mainahmen zur Kinderbetreuung be-
inhalten und kulturelle wie strukturelle Verdinderungen hinsichtlich
des Einsatzes von verschiedenen Arbeitsmodellen zulassen. Daraus
wurden Handlungsempfehlungen entwickelt, die in voller Linge im

beiliegenden Leitfaden zu finden sind:

1. MITARBEITER/-INNENZUFRIEDENHEIT ALS TEIL DER UNTER-
NEHMENSKULTUR AUSBAUEN:

Je hoher die berufliche Integration und die Zufriedenheit der Inge-

nieurinnen mit ihrem Unternehmen sind, umso intensiver kann ihre

fruhzeitige Rickgewinnung an den Arbeitsplatz gelingen.

2. SCHWERPUNKTVERLAGERUNG VON REKRUTIERUNGS- AUF
BINDUNGSSTRATEGIEN:

Eine Rekrutierung und Einarbeitung neuer Arbeitskrifte kostet ein

Unternehmen mehr als das Bemihen, vorhandene Arbeitskrifte auf-

zubauen und in den verschiedenen Lebensphasen zu unterstutzen.

3. FLEXIBLE ARBEITSMODELLE UND ANPASSUNG VON UNTER-
NEHMENSANFORDERUNGEN:

Neben Voll- und Teilzeitbeschaftigung gibt es eine Vielzahl flexibler

Arbeitsmodelle, die Ingenieurinnen eine Ruckkehr in ihren Beruf

erleichtern wirden. Dabei geht es nicht ausschliellich darum, auf

den ,alten® Arbeitsplatz zurtick zu kommen, sondern gemeinsam mit

dem Unternehmen ,auszuloten®, welche betrieblichen Titigkeiten

mit der spezifischen Lebenssituation kombinierbar sind.

Die Empfehlungen richten sich an Geschiftsfihrer/-innen, Fachvorge-
setzte und Personalverantwortliche technisch orientierter Unterneh-
men des Landes Baden-Wrttemberg. Neben den Handlungsemp-
fehlungen bieten wir exemplarisch Hinweise und Internet-Adressen
moglicher Ansprechpartner/-innen zu spezifischen Mafinahmen und

Problemstellungen.

Natirlich gelten die hier vorgestellten Empfehlungen zum Verhin-
dern des Drop-Out und dem Erleichtern des Wiedereinstiegs fir
viele hochqualifizierte Berufsgruppen. Es empfiehlt sich, Methoden,
die speziell auf den Wiedereinstieg bzw. den Verbleib von Ingeni-
eurinnen im Beruf fokussieren, in allgemeine Strategien zur stirke-
ren Berticksichtigung von verschiedenen Mitarbeitergruppen einzu-
betten, welche die generelle Verbesserung der Integration von Frauen

ins Berufsleben zum Ziel haben.

7. Schlussfolgerungen und Ausblick

Aus den Ergebnissen der vorliegenden Untersuchung lasst sich fest-
stellen, dass wir es bei den Frauen, die in den letzten Jahren aus dem
Ingenieurberuf ausgestiegen sind, zu einem groflen Teil mit durchaus
wiedereinstiegswilligen Ingenieurinnen zu tun haben. Auch die Un-
ternehmen machen deutlich, dass sie dieses Potenzial etkennen, aber

dass durchaus noch Handlungsbedarf besteht.

Der Drop-Out von Ingenieurinnen ldsst sich darauf zurickfihren,
dass die betroffenen Frauen berufsbiographische ,Briiche® aufweisen,
sei es der Bildungszugang, der vorhandene Migrationshintergrund
oder die Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Letzteres ist insbeson-
dere fur die Primargruppe, auch im Vergleich mit der Kontrollgruppe,
relevant. Dazu kommt die hédufig schon vor dem Drop-Out nicht
vollstindig erfolgte berufliche Integration durch den noch immer
relevanten ,Minderheitenstatus”. Dies fihrt zu einer besonderen
Schwierigkeit von Ingenieurinnen, sich mit ihrer beruflichen Titig-
keit zu identifizieren und Losungen auflerhalb des Berufsausstiegs

zu suchen.

Viele Unternehmen, und das dokumentiert auch die durchgefihrte
Unternehmensbefragung, verfolgen in ihren Arbeitsabliufen noch
immer eine stark mannlich geprigte Organisation, d.h. sie erwarten

vollen Einsatz und unbedingte Flexibilitit von ihren technischen

Fach- und Fuhrungskriften.




Da inzwischen unstrittig ist, dass neues Recruitment und Einarbei-
tung betriebswirtschaftlich mehr Kosten verursachen, als bereits vor-
handene Arbeitskrifte zu halten, sind die Unternehmen zunehmend
gefragt, in ihren Strukturen und Kulturen stirker als bislang den Be-

durfnissen ihrer Mitarbeiter/-innen entgegen zu kommen.

Um diesen Prozess zu unterstitzen, haben wir Handlungsempfeh-
lungen formuliert, die im beliegenden Leitfaden zu finden sind. Sie

sollen es den Unternehmen erleichtern, neue Wege einzuschlagen.

Nicht zuletzt aufgrund des aktuellen Fachkriftemangels ist die Erhal-
tung und Forderung qualifizierter Mitarbeiter/-innen im technisch-
ingenieurwissenschaftlichen Bereich auch eine volkswirtschaftliche
und damit wirtschaftspolitische Notwendigkeit, um weiterhin inno-

vativ und konkurrenzfihig zu bleiben.

Die wichtigsten Handlungsempfehlungen fur eine erfolgreiche Ver-
anderung, die sich vornehmlich an Personalverantwortliche, Fach-
vorgesetzte und Geschiftsfuhrer/-innen technisch orientierter Un-
ternehmen des Landes Baden-Wiurttemberg richten, seien nun im

Uberblick zusammengefasst:

unternehmensspezifische Ziele fir den Erhalt von Mitarbeiter/-innen

mit verschiedenen Biographien und Lebensentwiirfen entwickeln

private Pflege- und Betreuungsarbeit von Mitarbeiter/-innen wur-

digen und unterstutzen

Familienarbeit in der betrieblichen Aufgabenverteilung beriicksich-

tigen

Mitarbeiter/-innen langfristig an das Unternehmen binden

individuelle Personalentwicklung fordern

den Wiedereinstieg beidseitig durch transparente Absprachen und

Planbarkeit erleichtern

zeitautonomes Arbeiten fordern und ,Karriere auch in Teilzeit”

ermoglichen

unterschiedliche Arbeitsformen anbieten und Aufgabengebiete an-

passen

e Mentoring- und Coaching-Programme fiir abwesende Mitarbeiter/
-innen anbieten (z.B. in Elternzeit, aber auch bei lingeren Auslands-

einsitzen)

e Verbindlichkeiten durch Wiedereinstiegs-Vereinbarungen schaffen.

Wirtschafts- und (weiter-)bildungspolitisch interessant ist daneben
ein Erfahrungsaustausch mit vereinzelt bereits existierenden Pro-
jekten, wie dem vom BMBF geforderten Projekt AQUA. Dadurch
konnen aus den jeweiligen Erfahrungen Rickschlsse auf die Gestal-

tung eigener Programme gezogen werden.

Generell gilt far die Ergebnisse und die daraus abgeleiteten Hand-
lungsempfehlungen aus dieser Studie, dass die Methoden, die spezi-
ell auf den Wiedereinstieg bzw. den Verbleib von Ingenieurinnen im
Beruf fokussieren, in allgemeine Strategien der Personalfihrung und
-entwicklung eingebettet werden sollten. So ist auch der beiliegende

Handlungsleitfaden zu verstehen.




ABKURZUNGSVERZEICHNIS
AQUA  Akademiker/-innen qualifizieren sich fir den Arbeitsmarkt
BMBF Bundesministerium fir Bildung und Forschung

BMFSF Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
BPW  Business and Professional Women Germany e.V.
DAB Deutschen Akademikerinnenbund e.V.

IAB Institut far Arbeitsmarkt- und Berufsforschung

KMU  Kleine und mittelstaindische Unternehmen

MINT  Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik

VDI Verein Deutscher Ingenieure e.V.

VDMA Verband Deutscher Maschinen- und Anlagenbau

wiv Wirttembergischer Ingenieurverein e.V., Bezirksverein
des VDI
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Anhang

A: INTERVIEWLEITFADEN

EINLEITUNG
Dank und Spielregeln (offene Fragen, das Interview wird aufgezeichnet, verschriftlicht, anonymisiert, Nichtbeantwortung einzelner Fragen ist

immer moglich).

1. Zunichst ganz allgemein: Erzihlen Sie bitte kurz etwas uber sich. 8. Wie war das, als Sie aufhorten [pausierten/nicht einstiegen|?
Mogliche Nachfragen

TEIL |
a. Fur Sie?

2. Wias ist seit Ihrem Abschluss passiert?
b. Fur Ihre Kolleg/-innen?

3. Haben Sie Vorbilder? c. Fur Ihre Vorgesetzten?

d. Fur Ihr personliches Umfeld?
4. Beschreiben Sie Ihre heutige berufliche Position.

Stichworte fiir mogliche Nachfragen 9. Sie haben einen Abschluss als [Ingenieurin]. Wirden Sie sich als

a. Vollzeit/Teilzeit? [Ingenieurin] bezeichnen?

. . 5
b, ool Songmihesldmung 10. Wie war das mit Ein-/Aufstiegschancen?

c. Betriebsgrofie? Nachfragen

d. Techniknzhe/Maschinenorientierung? a. Haben Sie auch andere Erfahrungen gemacht oder von ande-

? ..
e. Personalverantwortung, ren gehort?

f. Wie viele Frauen in der gleichen Abteilung/Umfeld? b. Haben Sie an Fordermafinahmen teilgenommen?

g. Karriereplanung/-forderung?

h. Wertigkeit beruflichen Erfolgs? TEIL Il

11. Wenn Sie entscheiden konnten, was musste anders laufen?

5. [Und Ihre damalige Position?] Stichworte:

a. siehe 4a-h. a. Recruiting

) ) b. Berufsbild/Wertigkeit einzelner Aspekte
6. Was fanden Sie an IThrem Beruf am interessantesten?

c. Arbeitsformen
a. Was hat Ihnen Freude bereitet?
d. Unterstitzung/Integration
b. Was Frust?
e. Vorbilder
c. Zweifelten Sie an Ihrer Berufsentscheidung/sich?
f. Anerkennung
d. [Wie war die Atmosphare/Stimmung/Umfeld]?

8..q . TEIL 1
7. Als es schwierig wurde, wie war das?

12. Biographische Daten
Konnen Sie eine Situation beschreiben? gtap

. a. Alter
Stichpunkte

b. Abschlussjahr
a. Lebensentwurf

c. Geburtsjahr Kind(er)
b. Beruf & Familie
c. Partnerschaft 13. Anmerkungen oder Fragen

d. Institutionelle Barrieren

e. Umfeld Vielen Dank fir Ihr Vertrauen.




B: KODIERKATEGORIEN

Gruppe

Kurzbiographie

Geburtsjahr

Studientyp (Fach und Schule)

Abschlussjahr

VAUV UBURN

Wenn zutreffend: Technischer Beruf in Stichworten:
e was, wo, bis wann, Aufgaben, Unternehmensgrofie
Jetzige Titigkeit in Stichworten

Wie und warum kam es zum Drop-Out?

Wias fiir Schwierigkeiten im Job?
Selbststindigkeit/freiberuflich

Wenn zutreffend: Kind(er) - Geburtsjahr(e)
Alleinerziehend

Vorbild(er)

Identifikation mit dem technischen Beruf
Bezeichnet sich selbst als...

Interessantes am Beruf

Weniger Interessantes am Beruf

Frustmomente

Wenn zutreffend: Techniknihe/-ferne

JKarrieretyp” und Karriereférderung

T Y 0T DO T D OO O OO

Verbesserungsvorschlage:
e an Kolleg/-innen

e an Unternehmen

e an Politik

"7 Entscheidungsmotive:

e extrinsisch

e intrinsisch

=7 Besonderes

=

"7  Alter bei Berufsausstieg/-umstieg

Jahre seit Berufsausstieg/-umstieg




C: UNTERNEHMENSANSPRACHE - FRAGEBOGEN

Anfrage beziglich einer Studie zum beruflichen Ausstieg und zu Wiedereinstiegsmoéglichkeiten von Ingenieurinnen

1. Besteht in Ihrem Betrieb prinzipiell ein Interesse an Ingenieurinnen, die nach einer Unterbrechung (z. B. Elternzeit, fachfremde Tatigkeit)
wieder ins Erwerbsleben zuriickkehren mdchten?
O Ja
[0 Nein

2. Unter welchen Voraussetzungen wiirden Sie den Wiedereinstieg von Ingenieurinnen unterstitzen konnen? (Mehrfachnennung moglich):

[J Relativ kurze Abwesenheit vom Ingenieurberuf (max. Jahre)
[ Vollzeit verfigbar
[ Teilzeit verfigbar: (ab %)

[ Berufspraktikum zur Uberprifung der Qualifikationen

O Flexibilitit
[J Bereitschaft zur auflerordentlichen Weiterbildung

[J Uber neueste Entwicklungen informiert

O

Zur Entwicklung von Handlungsempfehlungen werden sich Personalverantwortliche, Fachvorgesetzte und Geschiftsfihrer/-innen aus Unter-
nehmen mit Expert/-innen aus Wissenschaft und Politik in einem Projekt-Workshop beraten, auf dem auch die hier abgefragten Ergebnisse

vorgestellt werden. Zu diesem Workshop im Frihjahr 2009 wirden wir Sie gerne als Expertinnen und Experten einladen.

3. Hat Ihr Betrieb Interesse, eine/n Expert/-in zu diesem Workshop zu entsenden?

[T Ja, bitte laden Sie uns unter den unten angegebenen Kontaktdaten ein:

Name: Vorname:
Firma:

Betriebsgrofie: Branche:
Strafle & Nr.: PLZ:
Ort: Telefon:
Fax: E-Mail:

Vielen Dank fir Ihre Antworten.

Bitte senden Sie diesen Fragebogen ausgefullt bis zum 30.01.2009 online, per E-Mail (yves.jeanrenaud@tum.de), Fax (089/289 22938) oder

Post an uns zurick.
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