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1 ,Werden Sie IT-Ausbilderin“ — Das Modellpro-
jekt ,,Weiterbildung fur Frauen aus IT-Berufen
zu Ausbilderinnen®

Die IT-Branche blickt zurtick auf eine Zeit enormen Wachstums. Aufgrund des gravieren-
den Fachkraftemangels wurden durch das Bindnis flr Arbeit in einer breit angelegten
Ausbildungskampagne von 1999 bis 2003 60.000 neue Ausbildungsplatze in den IT- und
Medienberufen geschaffen.

Trotz aktueller konjunktureller Einbriche ist die IT-Branche nach wie vor eine der Zu-
kunftsbranchen und ein vielversprechender Wirtschaftszweige in der Bundesrepublik
Deutschland. Eng verknipft mit dem gesellschaftlichen Wandel hin zur prognostizierten
Informations- und Wissensgesellschaft, ist die Informationstechnologie eine sehr dynami-
sche Branche. Sie gilt als der Motor des Wandels; in der Vergangenheit hat sie des Ofte-
ren eine Vorreiterrolle bei der Entwicklung und Erprobung neuer Arbeitsformen tibernom-
men, die zur Veranderung von Lebensmodellen flhrten. Beispiele dafir sind etwa die
internationale Vernetzung, vielseitige Organisations- und Beschaftigungsformen, wech-
selnde Projektarbeit. Auch die neuen Aus- und Weiterbildungskonzepte in der Branche,
die sich am Leitbild des lebenslangen Lernens und an den Anforderungen moderner Be-
rufsbildung orientieren, sind auf die Zukunft ausgerichtet.

Das Modellprojekt ,,Weiterbildung fiir Frauen aus IT-Berufen zu Ausbilderinnen® hat
im Januar 2000, in der Boomzeit der Branche, seine Arbeit aufgenommen. Ziel war es,
mehr junge Frauen zum Einstieg in die IT-Berufe zu motivieren.

Das Projekt hatte dabei eine doppelte Ausrichtung:
e Es qualifizierte Frauen aus IT-Berufen zu Ausbilderinnen,

e es thematisierte den Zugang von Frauen zu dieser Branche und ihre Arbeitsbedin-
gungen innerhalb der Branche.

Innerhalb des Modellprojekts wurden frauen- und branchenspezifische Kurse zur Erlan-
gung der Ausbildereignung durchgefiihrt (siehe Kap. 4) und es wurde ein bundesweites
Netzwerk von IT-Ausbilderinnen geknlpft (siehe Kap.5).

Die Schliusselidee bestand darin, dass weibliches Ausbildungspersonal dazu beitragen
soll, den Frauenanteil in der Ausbildung, der mit 14% sehr gering ist, zu erhéhen. Ausbil-
derinnen sind Schlusselpersonen, um Madchen und jungen Frauen den Berufseinstieg in
die bislang Uberwiegend mannlich strukturierte IT-Branche zu erleichtern.

Allerdings reicht es nicht aus, junge Frauen zum Einstieg in die Branche zu motivieren, sie
mussen auch unterstitzt werden, um dort dauerhaft Full fassen zu kénnen. Die Modell-
versuche ,Madchen in gewerblich-technische Berufe* in den 1980er Jahren haben ge-
zeigt, dass die jungen Frauen ihre Ausbildungen mit guten Berufsabschlissen beenden,
dass sich aber der Einstieg und das Einminden in langfristige Beschaftigung als sehr
schwierig erweisen. Viele Frauen haben trotz qualifizierter Ausbildung in den gewerblich-
technischen Berufen keine ihnen adaquate Arbeitsstelle gefunden. Innerhalb des Modell-
projekts wurden deshalb die Ausbildungs- und Arbeitsbedingungen der Frauen in der IT-
Branche friihzeitig thematisiert und durch Netzwerkarbeit begleitet.

Die Materialien basieren auf den Erfahrungen des Modellprojekts und wollen diese Erfah-
rungen an Frauen in IT-Berufen sowie an Multiplikatoren und Multiplikatorinnen innerhalb
der IT-Ausbildung, der Personalentwicklung und der Gleichstellungspolitik weitergeben.

© INBAS GmbH 2004



8 IT-Ausbilderinnen — Wegbereiterinnen fir Genderkompetenz in der IT-Ausbildung

Kapitel 2 ,IT-Berufe — zukunftig ein Berufsfeld fir Manner und Frauen?!“ enthalt Informati-
onen zu den IT-Ausbildungsberufen und zu den Ansatzen der Férderung von Chancen-
gleichheit: Gender Mainstreaming und Managing Diversity. Genderkompetenz wird zur
Schlisselqualifikation im Dialog der Geschlechter in Ausbildung und Beruf.

Kapitel 3 ,Werden Sie IT-Ausbilderin — frauen- und branchenspezifische Modellkurse zur
Erlangung der Ausbildereignung® bietet Einblicke in die Arbeit des Modellprojekts, es stellt
die Modellkurse und das in ihnen entwickelte frauenspezifische Curriculum vor. Unter den
Punkten ,Zugange erschlieBen” und ,Being on the job“ wird Hintergrundmaterial fir Unter-
richtssequenzen im frauenspezifischen Curriculum inklusive exemplarischer Ubungen
bereitgestellt.

Kapitel 4 ,Das IT-Ausbilderinnen-Netzwerk — ein Bildungs- und Karrierenetzwerk von
Frauen® fuhrt in die Struktur und die Arbeit des Netzwerkes ein. Netzknotenmoderatorin-
nen aus den Knotenpunkten in Miinchen und Berlin/Potsdam beschreiben ihre Erfahrun-
gen. Das Themenspektrum der Netzwerkarbeit wird exemplarisch dargestellt.

Der Ausblick bietet ein kurzes Resumee der dreijahrigen Projektarbeit und gibt einige An-
regungen fur die Zukunft.

© INBAS GmbH 2004
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2 IT-Berufe — zukunftig ein Berufsfeld fur Man-
ner und Frauen?!

2.1 IT-Berufe — Berufe mit Zukunft!

Die Entwicklung neuer Informations- und Kommunikationstechnologien und der damit
eingeleitete Umbruch zum Informationszeitalter haben den IT-Sektor zu einem der wich-
tigsten, schnell wachsenden Wirtschaftszweige gemacht, der auch alle anderen Wirt-
schaftsbereiche durchdringt.

In seiner Entwicklung war der IT-Sektor Ende der 1990er Jahre aul3erordentlich dyna-
misch und expansiv. Mit Uberproportionalen Wachstumsraten und grol3em Fachkraftebe-
darf galt er als Hoffnungstrager fur die Wirtschaftskonjunktur. Die New Economy und die
Schaffung des ,Neuen Marktes® an der Borse waren Zeichen des Booms.

In einer Pressemitteilung des Deutschen Industrie- und Handelstages (DIHT) und des
Bundesverbandes Informationswirtschaft, Telekommunikation und neue Medien (BIT-
KOM) hiel® es noch am 13.3.2002, dass allein in Deutschland bis 2003 die Nachfrage auf
4,22 Millionen IT-Expert(inn)en anwachsen wird. Davon wirden voraussichtlich 723.000
Stellen nicht adaquat besetzt werden konnen.

Die ,Green-Card-Debatte” zur Anwerbung von auslandischem Fachpersonal flihrte zu
einer vom Bundnis fur Arbeit ausgerufenen Qualifizierungsoffensive. Das im Juli 1999
formulierte Ziel ,Steigerung des Ausbildungsvolumens bei den neuen IT- und Medienberu-
fen innerhalb von drei Jahren® konnte bereits im Februar 2001 realisiert werden (vgl. BIT-
KOM 2003).

Abbildung 1:

IT-Berufe: Ausbildungsverhaltnisse 1997-2001

31.12.2001 i Ml‘&sm
31.12.20007 ’% 37471
31.12.19997 ’M 25.614
31.12.19987 ’% 13.660

31.12.1997 b 4.809

0 5.000 10.000 15.000 20.000 25.000 30.000 35.000 40.000 45.000 50.000

Quelle: DIHT/BITKOM

© INBAS GmbH 2004
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Im Jahr 2002 wurde der konjunkturelle Einbruch deutlich: Der Anteil an neu begonnenen
Ausbildungen in den IT-Berufen sank um 20% (vgl. BMBF 2003). Dieser Ruckgang ist auf
die geringere Ausbildungsbereitschaft der Betriebe und die zuriickgegangene Fdrderung
der Bundesanstalt fir Arbeit zurlickzufiihren. Und dennoch konnte die Ausweitung der
Zielvorgabe des Blndnisses fur Arbeit auf 60.000 Ausbildungsplatze bis zum Jahr 2003
vorzeitig erreicht werden. Zu Beginn des Ausbildungsjahres 2002 befanden sich bereits
mehr als 70.000 Jugendliche in einer Ausbildung in den IT- und Medienberufen.

Nach dem 11. September 2001 erlebte die Branche starke konjunkturelle Einbriche. Die
Aufbruchstimmung der New Economy wurde jah beendet, erste Entlassungen und Um-
strukturierungen wurden vorgenommen. Die Branche musste sich von ihren Wachstums-
trdumen verabschieden und trat in eine Phase der Konsolidierung ein. Diese Phase ist
nach Aussage von Volker Jung,' dem Préasidenten des Bundesverbands Informationswirt-
schaft, Telekommunikation und neue Medien e.V. (BITKOM), weitestgehend abgeschlos-
sen. Fur das Jahr 2003 ist wieder ein leichtes Wachstum zu erwarten. Verdeutlicht wird
dies anhand der Angaben zum Branchenwachstum.

Abbildung 2:

Angaben zum Branchenwachstum ITK, 1998-2003

21 @ Volumen (Mrd. Euro) =W achstum (%) ‘
" 135,6 1379 136,1 136,5
15 121,3
108 11,8 11,8
12 10,7 /_/‘ \
9
1,7
3 0,4
0 | | | [~ =
\{,
-3
1998 1999 2000 2001 2002 2003

Quelle: Kompetenzzentrum IT-Bildungsnetzwerke, www.kib-net.de, August 2003

Auch der IT-Arbeitsmarktexperte Werner Dostal (2002) sieht weiterhin gute Arbeitsmarkt-
chancen fir IT-Spezialisten. Durch die starke Verbreitung der Informations- und Kommu-
nikationstechnologien finden sie in fast allen Wirtschaftszweigen Beschaftigung. Er geht
davon aus, dass die Beschaftigung von IT-Fachleuten — wenn auch abgeschwacht — wei-
ter zunimmt.

Die Ausbildung der bendtigten Fachkrafte wird weiterhin gezielt forciert. So wurden in Zu-
sammenarbeit von Arbeitgeberverbanden, Gewerkschaften und dem Bundesinstitut fr

! Vortrag auf der Cebit im Hannover am 12. Marz 2002.

© INBAS GmbH 2004
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Berufsbildung (BIBB) neue Ausbildungsberufe in den IT- und Medienberufen? entwickelt
und ein neues flexibles IT-Weiterbildungssystem (vgl. BMBF 2002) geschaffen.

21.1 Die IT-Ausbildungsberufe — Ausbildungsboom mit geringem Frauen-
anteil

Die IT-Branche ist mit ihren Anforderungen und Konzepten im Bereich der Aus- und Wei-
terbildung zukunftsweisend. Mit vier neuen Ausbildungsberufen im Bereich der Informati-
ons- und Telekommunikationstechnik hat das Bundesinstitut fir Berufsbildung (BIBB) Mit-
te 1997 eine neue Ausbildungsrichtung geschaffen.

Die IT-Berufe® wurden, um den permanenten Veranderungen in der technischen Entwick-
lung und der Bedarfsstruktur der Betriebe und Nutzer gerecht zu werden, neu konzipiert.

Allen Berufen gemeinsam ist eine Kernqualifikation, die ca. 50% der Ausbildungszeit um-
fasst. Die Kernqualifikationen stellen durch die Integration von technischen und betriebs-

wirtschaftlichen Inhalten eine fur alle vier Berufe gemeinsame berufsqualifizierende Basis
dar. Diese Qualifikationen werden erganzt durch berufsspezifische Fachqualifikationen.

Abbildung 3:

Berufe der Informations- und Kommunikationstechnik {iuk)

IT-System- Fachinformatiker/-in IT -Systerm- Inforrratik-

. - mit den F achrichtungen
elektroniker/-in Systern- Anwendungs- Kaufimann/-frald  kKaufimann /-frau

irtegration entwuicklung

3.0 Fach- Fach- Fach- Fach- Fach-
qualifikation gqualifikation qualifikation qualifilation yualifikation
2 .1
1.0
Hern- Hern- Kerm - Herm -
cqua Iifi- oy ua lifi- cqualifi- qualifi-
kation kation kation kation

=i BI85

Quelle: BIBB

Mit diesem neuartigen Konzept soll ein berufsiibergreifendes Denken gefordert und der

Qualifikationstransfer innerhalb der Berufsbereiche erméglicht werden. Um den Anforde-
rungen dieser neuen Art von Ausbildung gerecht zu werden, sind qualifiziertes Ausbil-
dungspersonal und eine gute schulische und betriebliche Infrastruktur notwendig.

Die Qualifikationsanforderungen fir die Branche und damit auch fur die Ausbildung sind
vielfaltig. Nach einer Betriebsbefragung des Bundesinstituts fir Berufsbildung (vgl. Bott

u. a. 2000) werden IT-Fachkompetenzen und in hohem Mal} Gberfachliche Qualifikationen
nachgefragt. Gefragt sind insbesondere folgende Qualifikationen:

IT-Systemelektroniker/in; Fachinformatiker/in; IT-System-Kaufmann/-Kauffrau; Informatikkaufmann/-kauf-
frau; Fachangestellte fir Medien- und Informationsdienste; Mediengestalter/in fur Digital- und Printme-
dien; Fachkraft fir Veranstaltungstechnik; Mediengestalter/in in Bild und Ton; Film und Videoeditor/in.

IT-System-Elektroniker/-Elektronikerin; Elektronikerin; Fachinformatiker/Fachinformatikerin; IT-System-
Kaufmann/-Kauffrau; Informatikkaufmann/-kauffrau.

© INBAS GmbH 2004



12 IT-Ausbilderinnen — Wegbereiterinnen fir Genderkompetenz in der IT-Ausbildung

Fachkompetenzen e Branchenkenntnisse

o spezifisches Berufswissen

o vielseitiges Berufswissen

o fachlbergreifendes Berufswissen

Methodenkompetenzen e Probleme I6sen kénnen

e Zusammenhange erkennen

¢ sich und andere informieren

o selbststandige Arbeitsweise

o Kreativitat, Ideen, Flexibilitat
e Bereitschaft zur Weiterbildung

Sozialkompetenzen e Teamfahigkeit

o Kommunikationsfahigkeit
e Einfihlungsvermdgen

e Kundenorientierung

Selbstkompetenzen e Engagement/Einsatzbereitschaft

e personliches Auftreten

¢ unternehmerisches Denken und Handeln
o Belastbarkeit

o Eigenverantwortung

Die Integration von technikbezogenen, kaufmannischen, kommunikativen und organisato-
rischen Fahigkeiten in den Berufen, verbunden mit der breiten Nachfrage nach diesen
Berufsprofilen in verschiedenen Beschaftigungsbereichen, bietet Chancen, die bisherige
Trennung zwischen kaufmannisch und technisch orientierten Berufen aufzulésen. In der
Tendenz kénnen sich Manner und Frauen in gleicher Weise von diesen neuen IT-Berufen
angesprochen fihlen. Diese insbesondere von Frauen erhoffte Konsequenz ist bisher
nicht eingetreten.

Die IT-Berufe, insbesondere der Fachinformatiker, sind bei den mannlichen Berufseinstei-
gern zu den meistgewahlten Wunschberufen aufgestiegen. Madchen und junge Frauen
stehen den IT-Berufen eher zuriickhaltend gegeniiber. Der Frauenanteil an den Aus-
bildungsverhaltnissen betragt tiber die Jahre hinweg nur 14%.

© INBAS GmbH 2004
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Abbildung 4:

Anteil von Frauen und Mannern in der IT-Ausbildung

14%

O Manner

B Frauen

86%

Betrachtet man allerdings die absoluten Zahlen, so zeigt sich, dass sich doch immer mehr
junge Frauen fir den Einstieg in die IT-Berufe entscheiden. Seit 1997 sind 11.880 Frauen
in eine IT-Ausbildung eingetreten (vgl. Verein Frauen ... 2003).

Tabelle 1:

IT-Berufe gesamt und Frauenanteil 1997-2002

Gesamt Weiblich Anteil an Frauen in %

1997 4.724 651 13,8%

1998 8.919 1.236 13,9%

1999 13.494 1.936 14,3%

2000 19.999 2.709 13,5%

2001 21.816 3.008 13,8%

2002 17.597 2.340 13,3%

Gesamt 86.549 11.880 13,7%

Quellen: Statistisches Bundesamt und BIBB sowie eigene Berechnungen des Vereins ,Frauen
geben Technik neue Impulse”

Verstarkt hat sich der Trend junger Frauen, eher die kaufmannischen IT-Berufe zu wah-
len. Hier stieg ihr Anteil von 25,9% auf 27% (IT-Systemkauffrau), obwohl der Bedarf an
Fachkraften in diesem Bereich geringer ist als in den eher ,technischen® IT-Berufen. Dort
aber — bei den Fachinformatiker(inne)n — stagnierte der Frauenanteil (11,4% bzw. 11,5%),
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wahrend er bei den IT-System-Elektroniker(inne)n sogar sank (von 4,1% auf 3,8%).* Kurz
zusammengefasst lasst sich sagen: Je technischer ein Beruf (zu sein scheint), desto ge-
ringer der Frauenanteil.

Warum entscheiden sich nur so wenig Frauen fiir den Einstieg in die IT-Berufe? In einer
Betriebsumfrage des Bundesinstituts fur Berufsbildung (1997) sehen 85% der Betriebe
den Grund in mangelndem Interesse der Frauen. Auf der anderen Seite bestatigen 2/3
der Betriebe, dass sie im Einstellungsverfahren Manner bevorzugen. In einer weiteren
Befragung zur Ausbildung junger Frauen in IT-Berufen (vgl. Bundesinstitut ... 2001)
forderten die Betriebe mehr technikorientierte Berufspraktika und bessere Kooperation mit
Schule und Berufsberatung, um mehr junge Frauen fir die IT-Berufe zu gewinnen, auch
um auf Seiten der Frauen und auf betrieblicher Seite alte Vorurteile abzubauen. Weitere
Malnahmen sahen sie in der Informations- und Uberzeugungsarbeit fiir Fiihrungskrafte,
in gezielten Gleichstellungsmaflnahmen und im vermehrten Einsatz von Ausbilderinnen,
die als Vorbilder und Ansprechpartnerinnen die jungen Frauen unterstiitzen. Grinde flr
die geringe Beteiligung von Frauen in den informationstechnischen Berufen sind demnach
sowohl auf Seiten der Frauen als auch auf Seiten der Betriebe zu suchen.

2.2 IT-Berufe in Zukunft mit Frauen — Férderung von Chancen-
gleichheit

Aufgrund der demografischen Entwicklung ist es politisch wie 6konomisch notwendig,
Frauenerwerbsarbeit zu férdern. Die IT-Berufe und dariber hinaus das gesamte zukunfts-
trachtige Berufsfeld sollen insofern fiir Frauen erschlossen werden.® Dadurch sollen ihre
Chancen zur gleichberechtigten Teilhabe am Erwerbsleben gesteigert werden: Fur die
Branche soll ein erhebliches Arbeitskraftepotential entstehen.

Um mehr Frauen fir die informationstechnischen Berufe zu gewinnen, ist es erforderlich,
sich mit den Berufswahlprozessen, mit den Zugangswegen in die neuen Berufe und mit
den Arbeitsbedingungen in der Branche auseinander zu setzen. Dabei gilt es, sowohl ge-
schlechtsspezifische Perspektiven einzunehmen als auch die Arbeits- und Organisations-
formen der Betriebe in den Blick zu bekommen, zu analysieren und neue Strategien zu
entwickeln. Im Modellprojekt ,,Weiterbildung fiir Frauen aus IT-Berufen zu Ausbilde-
rinnen“ wurde von der frauenspezifischen Perspektive ausgegangen. Weibliche Beschaf-
tigte stellen in den IT-Berufen noch immer eine Minderheit dar. Im Projekt wurden die be-
ruflichen Erfahrungen dieser Frauen aufgegriffen und fur die Férderung von Frauen im IT-
Sektor nutzbar gemacht. Langfristiges Ziel ist es, die IT-Berufe fur Frauen und Manner
gleichermalien zu erschlielRen, kurzfristiges Ziel ist es, die Einstiegs-, Ausbildungs- und
Arbeitsbedingungen der Frauen zu verbessern und zu konstruktiven Arbeitsbeziehungen
zwischen mannlichen und weiblichen Mitarbeiter(inne)n in den Betrieben beizutragen.

Dabei orientierten wir uns in der Projektarbeit an den Ansatzen des Gender Mainstrea-
ming und des Managing Diversity.

Zahlenmaterial DIHT und BIBB 2001.

Siehe Aktionsprogramm ,Innovation und Arbeitsplétze in der Informationsgesellschaft des 21. Jahrhun-
derts” des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (bmbf).
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Exkurs: Die Giraffe und der Elefant (aus: Thomas 2001)

Die Giraffe und der Elefant

In einer kleinen Vorstadtgemeinde am Rande der grof3en Stadt Artiodact hatte eine Giraffe ein
neues Haus ganz nach ihren Vorstellungen und Bedirfnissen gebaut. Fur Giraffen war es ein
wunderbares Haus, mit turmhohen Decken und einem hohen Eingangstor. Die weit oben an-
gebrachten Fenster sorgten fir maximales Licht von auRen und einen guten Rundblick, gleich-
zeitig schiitzten sie die Privatsphare der Giraffen vor den neugierigen Blicken der Nachbar-
schaft. Die engen Flure sparten Platz, ohne dass die Bequemlichkeit dadurch eingeschrankt
wurde. Das Haus war so perfekt geplant und gebaut, dass es mit dem jahrlich vergebenen
Preis ,Giraffenhaus des Jahres® ausgezeichnet wurde. Natlrlich waren die Besitzer hierauf
machtig stolz.

Eines Tages war die Giraffe in ihrer mit allen Schikanen ausgestatteten Schreinerwerkstatt im
Souterrain am Arbeiten. Bei einem zufalligen Blick aus dem Fenster sah sie einen Elefanten die
Stralle herunterkommen. ,Den kenne ich doch,“ dachte sie. ,Wir salen doch zusammen bei
der Elternbeiratssitzung. Auf3erdem ist er auch ein hervorragender Schreiner. Ich werde ihn
herein bitten und ihm meine neue Werkstatt zeigen. Vielleicht kdnnen wir sogar bei manchen
Projekten zusammen arbeiten.“ Also streckte die Giraffe ihren Hals aus dem Fenster und lud
den Elefanten ein.

Der Elefant war hoch erfreut. Er hatte gern mit der Giraffe im Elternbeirat zusammen gearbeitet
und freute sich darauf, sie besser kennen zu lernen. Au3erdem hatte er schon von der Schrei-

nerwerkstatt gehort und wollte sie sich gerne anschauen. Erwartungsvoll ging er zur Eingangs-
tire und wartete, bis man ihm aufmachte.

.,Kommen Sie rein, kommen Sie rein,“ sagte die Giraffe. Aber sofort wurden sie vor ein gravie-
rendes Problem gestellt. Der Elefant konnte zwar seinen Kopf durch die Tur strecken, weiter
kam er jedoch nicht.

»<Zum Gluck hatten wir fur die Tar gleich Erweiterungsmdglichkeiten vorgesehen, um meine
Werkstattausrustung hereinschaffen zu kénnen,” sagte die Giraffe. ,Geben Sie mir eine Minute
Zeit, dann haben wir Ihr kleines Problem geldst.“ Sie entfernte einige Bolzen und Bretter und
lied den Elefanten eintreten.

Die beiden Nachbarn unterhielten sich gerade angeregt Giber das Schreinergeschaft, als die
Frau der Giraffe ihren Kopf zur Kellertreppe hinunter streckte und ihrem Mann zurief: ,Telefon,
Liebling. Dein Chef ist am Apparat.”

,0en Anruf nehme ich besser in meinem Arbeitszimmer entgegen,” sagte die Giraffe zum Ele-
fanten. ,Setzen Sie sich und machen Sie es sich bequem. Das kann eine Weile dauern.*

Der Elefant schaute sich um. Er sah ein halbfertiges Stiick auf der Drehbank in der hinteren
Ecke liegen und beschloss, es sich genauer anzusehen. Als er jedoch durch den Durchgang,
der in den hinteren Teil der Werkstatt fuhrte, gehen wollte, gab es ein verdachtiges Knirschen.
Er trat zurtick und kratzte sich am Kopf. ,Vielleicht gehe ich besser nach oben zur Giraffe,*
dachte er. Doch als er die Treppe hoch gehen wollte, bemerkte er, dass die Stufen unter ihm
zu krachen begannen. So schnell er konnte sprang er hinunter, stirzte dabei aber gegen die
Wand. Auch die bekam Risse. Er war noch ganz bestiirzt und benommen, als die Giraffe die
Treppe hinunter kam.

~Was, um Himmels willen, ist denn hier passiert?“ fragte sie voller Erstaunen.

,Ich hatte versucht, es mir bequem zu machen,“ antwortete der Elefant. Die Giraffe sah sich
um. ,In der Tat, jetzt sehe ich das Problem. Der Durchgang ist zu eng. Wir miissen Sie schlan-
ker bekommen. Hier in der Nahe gibt es ein Fitnessstudio. Nach einigen Wochen Training duirf-
ten wir Sie auf die richtige GroRe heruntertrainiert haben.*

,Vielleicht,“ sagte der Elefant wenig Uberzeugt.
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,und aulRerdem ist die Treppe zu schwach fir Ihr Gewicht,” fuhr die Giraffe fort. ,\Wenn Sie
abends noch in die Ballettstunde gehen, bekommen Sie ihr Gewicht bestimmt in den Griff. Ich
wirde mich wirklich dariber freuen, ich habe Sie sehr gerne hier.*

,Kann sein,*“ sagte der Elefant. ,Aber ehrlich gesagt bin ich mir nicht sicher, ob ein fir eine Gi-
raffe entworfenes Haus je fur einen Elefanten passen wird, aulRer es wirden einige tiefgreifen-
de Umbaumalnahmen vorgenommen.*

2.21 Gender Mainstreaming

Gender Mainstreaming® — mittlerweile weithin als Strategie zur Herstellung von Chancen-
gleichheit in der Europaischen Union bekannt — thematisiert zur Herstellung von Ge-
schlechterdemokratie ,das Verhaltnis zwischen beiden Geschlechtern und macht die Her-
stellung von Chancengleichheit zu einer Gemeinschaftsaufgabe von Frauen und Man-
nern. Es geht um die Verbesserung der Arbeits- und Lebensqualitat fur beide Geschlech-
ter und es geht um den Abbau von Benachteiligungen fur Frauen und Manner* (Erhard;
Jansen 2003, S. 7).

Die Wurzeln des Gender Mainstreaming sind eng verknupft mit der internationalen Frau-
enbewegung. Aus ihr heraus wurde das Leitprinzip entwickelt, das nun neue Impulse in
die Politiklandschaft bringt. Frauenférderpolitik wird durch Gender Mainstreaming um eine
strukturbezogene Komponente erweitert. Systeme, Strukturen und Bedingungsgeflige,
welche die Ungleichbehandlung von Frauen und Mannern produzieren und reproduzieren,
werden analysiert und verandert. ,Erreicht werden soll eine neue Organisationskultur, die
in ihrer Grundeinstellung neue Mal3stabe entwickelt und nicht mehr einer mannlichen
Dominanzkultur verpflichtet ist, der sich Frauen unterordnen, sondern Heterogenitat und
Vielfalt gleichwertig schatzt und lebt” (ebd., S. 38).

Gender Mainstreaming l6st Frauenforderpolitik nicht ab, vielmehr sollen sich beide Strate-
gien im Sinne einer Doppelstrategie erganzen und miteinander verzahnen. Z. B. ist Frau-
enférderung in den IT-Berufen unersetzlich, solange Frauen rein zahlenmaf3ig nicht in
gleichem Umfang vertreten sind wie ihre mannlichen Kollegen und solange sie sich nicht
in den Berufsfeldern etabliert haben.

Der ,Dialog der Geschlechter” beginnt allerdings schon wesentlich friiher: Regeln — sicht-
bare und unsichtbare — und Arbeitsformen, mit Positions- und Rollenzuweisungen, etab-
lieren sich. Zur Herstellung von Chancengleichheit ist sowohl die gezielte Férderung von
Frauen notwendig als auch die Férderung des Dialogs zwischen den Geschlechtern.
Gender Mainstreaming als Top-down-Strategie setzt an der Flihrungsebene an und wird
von oben nach unten auf alle Ebenen transportiert. Dies impliziert, dass die Flihrungs-
ebene, gemeinsam mit den Frauen und Mannern im IT-Sektor, beginnen muss, Gender
Mainstreaming in die Entwicklungsprozesse ihrer Organisationen mit einzubeziehen.

Innerhalb des Modellprojekts wurde im Rahmen der Doppelstrategie des Gender Main-
streaming der Schwerpunkt auf die Sichtweisen der in der Branche tatigen Frauen gelegt.

Gender kommt aus dem Englischen und bezeichnet die gesellschaftlich, sozial und kulturell gepragten
Geschlechtsrollen von Frauen und Mannern. Diese sind — anders als das biologische Geschlecht — erlernt
und damit auch veranderbar.

Mainstreaming (englisch fiir ,Hauptstrom®) bedeutet, dass eine bestimmte inhaltliche Vorgabe, die bisher
nicht das Handeln bestimmt hat, nun zum zentralen Bestandteil bei allen Entscheidungen und Prozessen
gemacht wird.
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2.2.2 Gender Mainstreaming und IT — einige Thesen

Was ist bei der Einfihrung von Gender Mainstreaming in den IT-Sektor zu beachten? Die
Gender-Mainstreaming-Expertin Marianne Weg hat sich auf der Tagung ,Vernetzung von
IT-Ausbilderinnen® mit der Thematik auseinander gesetzt. Hier eine Kurzzusammenfas-
sung ihrer Thesen (vgl. Weg 2003).

These 1:

Die ,Konstrukteure von Geschlecht® (Carol Hagemann-White) sind tiberall am Werk —
auch bei der scheinbar geschlechtsneutralen Informationstechnologie.

These 2:

Damit Gender Mainstreaming bei IT voran kommt, muss zunachst verdeutlicht werden,
welche neuen Themen, Aufgaben und Chancen dies bedeutet, tber ,Frauen und IT”
als Forderungsstrategie hinaus.

These 3:

Wir wissen gar nicht, was uns im Bereich IT bisher schon die Ausblendung der Ge-
schlechterperspektive und die fehlende Beteiligung von Frauen gekostet hat. Und wir
kennen umgekehrt noch nicht den Nutzen/Mehrwert, der mit Gender Mainstreaming zu
erzielen ware.

These 4:

Gender Mainstreaming wird in den Debatten zur Informationsgesellschaft und in der
Politik fir den IT-Bereich neue Themen auf die Agenda bringen, neue Fragen und
neue Herangehensweisen erforderlich machen.

These 5:

Nur top-down wird Gender Mainstreaming als Leitprinzip wirksam werden — gerade in
Mannerdomanen und hochkapitalisierten Bereichen wie IT.

These 6:

Die Initiative, die Anregungs- und Beratungsfunktionen von IT-Fachfrauen und Gen-
der-Expertinnen sind in diesen Debatten unverzichtbar. Es muss ihnen aber auch der
Zugang eroéffnet werden.

These 7:

Teil | der Doppelstrategie — die spezifische Frauengleichstellungspolitik — muss noch
erheblich gestarkt werden, sonst mangelt es am Potential flir Gender Mainstreaming.

2.2.3 Managing Diversity — ein Ansatz aus der Wirtschaft

Aufgrund der europaischen Gesetzesvorlage ist Gender Mainstreaming flr die europai-
schen Mitgliedstaaten verbindlich. Auch in Deutschland hat sich die Bundesregierung dem
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Ansatz des Gender Mainstreaming verpflichtet.” Gender Mainstreaming ist verbindlich fiir
alle offentlichen Verwaltungen auf Bundes-, Landes- und kommunaler Ebene.

Innerhalb der Wirtschaft sind Betriebe und Organisationen allerdings nicht verpflichtet,
sich an die Richtlinien des Gender Mainstreaming zu halten. Betriebe, die in alter Traditi-
on eng mit offentlicher Verwaltung verknupft sind, wie z. B. die deutsche Telekom, orien-
tieren sich an den Richtlinien des Gender Mainstreaming, aber ebenso an dem mehr wirt-
schaftlich gepragten Managing Diversity.

Managing Diversity kommt aus den USA. Es hat seinen Ursprung in den amerikanischen
Konzepten zur Forderung von Behinderten, ethnischen Minderheiten und Frauen und
wurde in grof3en Betrieben und Konzernen aufgegriffen und weiterentwickelt, um die Zu-
sammenarbeit der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen zu férdern. Besondere Verbreitung hat
der Ansatz des Managing Diversity in Unternehmen, die in internationalen Wirtschaftsbe-
ziehungen stehen und sich als ,global player” verstehen.

.Diversity* bedeutet Vielfalt und Verschiedenartigkeit. Es bezieht sich neben der Kategorie
Geschlecht auf Alter, Rasse, ethnische und nationale Zugehorigkeiten und auch auf kaum
wahrnehmbare Erscheinungsformen wie religiése Uberzeugungen, sexuelle Orientierun-
gen und Lifestyle (vgl. Krell 2001).

,Managing“ bezieht sich auf den Umgang mit der Vielfalt. Ziel und Auftrag des Managing
Diversity ist es, ,Bedingungen zu schaffen, unter denen alle Beschaftigten, unabhangig
vom Geschlecht und anderen Merkmalen, ihre Leistungsfahigkeit uneingeschrankt entwi-
ckeln und entfalten kénnen” (ebd., S. 19).

Damit setzt Managing Diversity an den Starken der Beschaftigten an und eréffnet Entfal-
tungsspielraume und Kooperationsmoglichkeiten, die zu einer Win-Win-Situation fir bei-
de Geschlechter und das Unternehmen fuhren sollen.

Die Griinde, warum Unternehmen sich fir Managing Diversity entscheiden, sind meist
O6konomischer Art. Sie beruhen auf der Beobachtung, dass gelebte Vielfalt wirtschaftliche
Vorteile erzeugt. Wenn die unterschiedlichen Potentiale der Beschaftigten richtig genutzt
werden, ist eine Steigerung der Arbeitsmotivation und der Arbeitszufriedenheit zu beo-
bachten, die wiederum zu einer Steigerung der Produktivitat fihrt.

Managing Diversity eroffnet zudem Spielrdume fir Manner und Frauen, indem es sie nicht
in enge Geschlechtsstereotype presst. Es ist ein individualisierendes Konzept, das Ge-
meinsamkeiten innerhalb der Gruppierungen ermdglicht, aber auch Raum fiir Vielfalt
lasst.

MafRnahmen zur Durchsetzung von Managing Diversity bestehen zum gréten Teil aus
Trainings. Begonnen wird, wie bei Gender Mainstreaming auch, auf der Fihrungsebene.
Awareness-Trainings dienen der Bewusstwerdung eigener Vorurteile und der Identifizie-
rung der Stellen, an denen Diskriminierungen stattfinden. In Skill-building-Trainings sollen
neue Fahigkeiten erworben werden, um eine vielfaltige Belegschaft managen zu kénnen.

Ausgehend von der Fuhrungsphilosophie des Managing Diversity werden dann weitere
Foérder- und TrainingsmalRnahmen bis in die unteren Ebenen entwickelt. Beurteilungssys-
teme, in denen der Umgang mit Diversity gewertet wird, Mentorenprogramme und Bera-
tungsgruppen sowie Diversity-Trainings, Sprach- und Konfliktmanagementtrainings kom-
men hinzu.

Siehe Novellierung der Gemeinsamen Geschéaftsordnung der Bundesministerien im § 2 GGO vom 26. Juli
2000.
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Haben Managing Diversity und Gender Mainstreaming unterschiedliche Urspriinge und
Schwerpunkte, so haben sie doch auch eine grol3e gemeinsame Schnittmenge. Eine
betrachtliche Uberschneidung und gegenseitige Bereicherung liegt im Trainingsbereich.
Dies wird im Folgenden am Beispiel der Férderung von Genderkompetenz deutlich.

2.3 Genderkompetenz — eine Schlusselqualifikation in Ausbil-
dung und Beruf

Die Verankerung von Gender Mainstreaming oder Managing Diversity in einer Organisati-
on funktioniert nicht ohne Fort- und Weiterbildung der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen.
Fokussieren wir hier den Genderaspekt, dann geschieht dies durch Gendertrainings, die
ein Instrument zur Entwicklung und Férderung von Genderkompetenz und zur Einflihrung
geschlechtspolitischer Strategien in Organisationen sind.

Genderkompetenz bezeichnet das Wissen vom Entstehen der Geschlechterdifferenz und
die Erfahrung mit den komplexen, gewachsenen Strukturen der Geschlechterverhaltnisse
(vgl. Blickhauser 2002). Genderkompetenz erméglicht Einsichten in diese Konstrukte,
besonders auch in Organisationen und Institutionen. Sie entsteht auf der personlichen
Ebene, indem Selbstreflexion und Eigenverantwortung gestarkt und Geschlechterbezie-
hungen auf der personalen Ebene, z. B. in der Kommunikation und der Zusammenarbeit
im Team, sensibel gestaltet werden.

Genderkompetenz auf der fachlichen Ebene meint die praktische Umsetzung von Gen-
derwissen am eigenen Arbeitsplatz und im eigenen Fachgebiet. Damit wird sie zu einer
Schlusselqualifikation. Férderung von Genderkompetenz in der Ausbildung und im Beruf
entsteht demnach durch Sensibilisierung, Vermittlung von Wissen und die Ubertragung
dieser Erfahrungen auf die eigenen Handlungsbereiche.

Bisher existieren keine erprobten Konzepte zur Férderung von Genderkompetenz in der
IT-Ausbildung und damit in einem mannlich segmentierten Berufsfeld. Dabei sind sie hier
von besonderer Relevanz, denn so konnten die Zusammenarbeit zwischen méannlichen
und weiblichen Auszubildenden, Ausbildern und mitausbildenden Fachkraften verbessert,
geschlechtsspezifische Lernvorgange genutzt und eine Personalentwicklung frihzeitig
begonnen werden. Das folgende Schaubild verdeutlicht, wie sich Genderkompetenz in der
Ausbildung entwickeln kann:

Tabelle 2:

Entstehung von Genderkompetenz in der Ausbildung

Gender Sensibilitat

= Wahrnehmung von Gender )
Aspekten in den Rahmenbedin- | Gender Wissen
gungen des Ausbildungsalltags

= Wissen uUber Geschlechter- Gender Kompetenz

= Wahrnehmung von geschlech- aspekte in den Rahmenbe-
terdifferenten und geschlechter- dingungen, Inhalten, Me- = Erfahrungen und Wissen
bezogenen Einstellungen, Lehr- thoden und den je individu- auf eigene Bereiche iiber-
und Lernstilen, Interaktionen, ellen Voraussetzungen der tragen kdnnen
Beurteilungen, Lernférderungen Ausbildung } )
u. a. = Veranderungen in den

eigenen Handlungsberei-
= In Beziehung setzen zu den chen initiieren kdnnen
eigenen Erfahrungen

Quelle: Rettke/Stolz 2003, S. 13

© INBAS GmbH 2004



20 IT-Ausbilderinnen — Wegbereiterinnen fir Genderkompetenz in der IT-Ausbildung

231 ,Top Down meets Bottom Up“ — Gender Mainstreaming in der Aus-
bildungspraxis

Gender Mainstreaming ist in erster Linie eine ,Top-down“-Strategie, ein Auftrag an die
Spitze einer Verwaltung, einer Organisation, eines Unternehmens sowie an alle Beschaf-
tigten, um die unterschiedlichen Interessen und Lebenssituationen von Frauen und Man-
nern

in der Struktur,

- in der Gestaltung von Prozessen und Arbeitsablaufen,
— in den Ergebnissen und Produkten,

- in der Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit,

- in der Steuerung (Controlling)

von vornherein zu bericksichtigen, mit dem Ziel, die Gleichstellung von Frauen und Man-
nern nachhaltig zu verwirklichen.

Dabei tibernimmt die Flhrungsebene die Verantwortung flr die Steuerungsprozesse, sie
kommuniziert ihre Entscheidungen und MalRnahmen in die unteren Ebenen und setzt sie
durch. Zwar kann auf der Steuerungsebene die Entscheidung getroffen werden, mehr weib-
liche Auszubildende in den technischen Berufen einzustellen, aber die Umsetzung und
eventuell notwendige Veranderungsmalinahmen missen gemeinsam mit den Ausbildern
und Ausbilderinnen und den beteiligten Abteilungen entwickelt werden. Insofern ist die Flh-
rungsebene auf die Kooperation der unteren und mittleren Ebenen angewiesen, dazu ge-
hort auch, die Erfahrungen und Problemlagen der Kollegen und Kolleginnen mit einzube-
ziehen und durchlassige Kommunikationswege — von oben nach unten und von unten nach
oben - zu installieren. Gender Mainstreaming kann nur dann erfolgreich sein, wenn die
Top-down-Strategie von Bottom-up-Strategien aufgegriffen und gesttzt wird.

Die Ausbildungspraxis ist eine Schnittstelle betrieblicher Personalentwicklung. Sie bietet
zahlreiche Ansatzpunkte zur Férderung betrieblicher Chancengleichheit. ,Die Ausbildung
ist der Zeitraum und das Feld, in dem Weichen gestellt, grundlegende Orientierungen
vermittelt und Entscheidungen getroffen werden fur Berufswege, Karriereplanungen und
Personlichkeitsentwicklungen der Auszubildenden.

Wenn junge Manner und Frauen hier nicht lernen, z. B.

e das Zusammenspiel von Beruf und Familie im Lichte der neuen Mdglichkeiten des
»Vaterurlaubs“ neu zu betrachten und — vor allem auch als zuklinftige Personalver-
antwortliche — neu zu bewerten,

e zusammen zu arbeiten mit dem Wissen, wie Geschlechterunterschiede sie als spate-
re Beschaftigte oder als Flhrungskrafte betreffen,

o die weibliche und mannliche Perspektive zu verstehen mit Blick auf Organisations-
strukturen, Arbeitsstil, Arbeitsorientierung, Entscheidungsfindung oder Konfliktaustra-

gung,

e Unterschiede in Lernstilen und Lernverhalten und deren Bedeutung fur die Aufrecht-
erhaltung der Geschlechterhierarchie zu erkennen und — wo notwendig — zu veran-
dern,

wann sollen sie es dann lernen?

Ausbilderinnen, Ausbilder und mitausbildende Fachkrafte nehmen hier Schliissel-
positionen ein: Sie sind Multiplikatorinnen, Multiplikatoren, Autoritaten und Vorbilder, die
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den Auszubildenden die notwendigen Orientierungen und Kenntnisse vermitteln. Sie
mussen aber selber dazu befahigt werden, diese Aufgabe auch wahrnehmen zu kénnen*
(Rettke/Stolz 2003, S. 11f).

Dazu leisten das frauen- und branchenspezifische Curriculum in den Modellkursen zur
Erlangung der Ausbildereignung und das daraus hervorgehende bundesweite Netzwerk
von IT-Ausbilderinnen einen Beitrag. Durch die Reflexion ihres eigenen Berufsweges und
ihrer Arbeitssituation unter Gendergesichtspunkten sowie durch den Erwerb von gender-
relevantem Wissen erhdhen sie ihre eigene Genderkompetenz und tragen somit auch
mehr Genderkompetenz in die Ausbildungspraxis hinein.

23.2 Vom ,Doing Gender” und ,,Undoing Gender* zur Genderkompetenz

»Geschlecht [...] ist nicht etwas, was wir ,haben’ oder ,sind’, sondern etwas, was wir tun®
(Hagemann-White 1993, S. 68). Damit beschreibt Carol Hagemann-White das alltagliche
,Doing Gender®. Sie versteht ,Doing Gender* als einen interaktiven Prozess der wechsel-
seitigen Herstellung und Konstruktion von Geschlechterverhaltnissen in der Alltagswelt.
Wir selbst sind die Akteure und agieren — meist unbewusst — gemaf unseren eigenen
Geschlechtsrollenbildern.

Wir begegnen Menschen und teilen sie sehr schnell automatisch in die Kategorien ,mann-
lich' oder ,weiblich® ein. Wir tun dies in schnellen Interaktionen mit unserer Umwelt, dabei
bieten Haltung, Mimik und Gestik oft schon genligend Anhaltspunkte. Natlrlich werden
auch wir aufgrund unserer Verhaltensweisen als ,mannlich“ oder ,weiblich® identifiziert.
Die schnelle Unterscheidung ist im Alltag hilfreich, sie erleichtert Orientierung und Kom-
munikation. Dabei hat sie auch weitreichende Konsequenzen: Wir reagieren unterschied-
lich, je nachdem, ob wir unser Gegenuber als Mann oder als Frau identifizieren. Wir ord-
nen sie hierarchisch ein und reagieren gemaf unseren Vorurteilen: Manner kénnen gut
mit Computern umgehen, Frauen und Technik passen nicht zu einander. Der Mann wird
schnell als Chef erkannt, die Frau als Sekretarin. Manner sind gute Pannenhelfer, Frauen
koénnen nicht Auto fahren. Die Liste der unterschiedlichen Zuschreibungen lasst sich be-
liebig fortsetzen.

In den sozialen Interaktionen ordnen und stabilisieren wir unsere Weltbilder. Im ,Doing
Gender versuchen wir meist das Altbekannte zu bestatigen. Wir erleben allerdings auch
Situationen, in denen sich unsere alten Bilder nicht bestatigen lassen, die uns neu zum
Nachdenken bringen und zu Veranderungen unserer verfestigten Sichtweisen fuhren. Das
,Undoing Gender* bietet die Moglichkeit, die starren Vorstellungen von dem, was ein Ge-
schlecht ausmacht bzw. vom anderen unterscheidet, zu differenzieren bzw. aufzulésen
(vgl. Metz-Gockel 2002).

Fir den IT-Bereich stellt sich nun die Frage, was dies alles fiir Frauen bedeutet, die in
diesem mannlich segmentierten Berufsfeld arbeiten:

Befinden sie sich in einem permanenten ,Undoing Gender“? Tragen sie aufgrund ihrer
Tatigkeit dazu bei, die stereotypen Rollenbilder von ,Frauen und Technik® aufzubrechen?
Erzeugen sie Verunsicherung in der Kollegenschaft und bei Kunden? Wie erleben mannli-
chen Kollegen den Einzug von Frauen in die Mannerdoméane? Wie werden Wege der Zu-
sammenarbeit und der gegenseitigen Akzeptanz gefunden?

Ob es zu befriedigenden Antworten auf diese Fragen kommt, ist zum einen von den Or-
ganisationsformen und -strukturen, zum anderen von den beteiligten Menschen abhangig.
Lésungsmuster und Lésungsstrategien werden in der Regel individuell gesucht und ge-
funden. Welche Wege haben die Frauen beschritten? Mit welchen Problemen werden sie
konfrontiert? Die unterschiedlichen Erfahrungen und Bewaltigungsstrategien wurden im
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Projekt reflektiert und sollen hiermit einem grof3eren Kreis von interessierten Frauen und
Mannern zuganglich gemacht werden.

Wollen wir Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern erreichen, missen wir uns mit
unserem unbewussten ,Doing Gender” auseinander setzen und Wege zur bewussten
Genderkompetenz beschreiten. Genderkompetenz eréffnet die Chance zu einem neuen,
besseren Dialog zwischen den Geschlechtern, neue Handlungsmaoglichkeiten und -wege
kénnen entwickelt werden.

In der Reflexion und Selbstwahrnehmung entsteht der erste Schritt zur Genderkompe-
tenz, von dem meist unbewussten ,Doing Gender* zum bewussten Handeln am Arbeits-
platz und im Betrieb. Genderkompetenz ist eine Schllisselqualifikation fir beide Ge-
schlechter. Betriebe profitieren von der verbesserten Zusammenarbeit in gemischtge-
schlechtlichen Teams, von dem geringeren Konfliktpotential und der damit meist verbun-
denen héheren ldentifikation mit dem Unternehmen.

Im Modellprojekt wurde der Schwerpunkt bewusst auf die Frauen gelegt. Sie sind bis jetzt
als Minderheit in den technischen Berufen tatig. Wir wollten auf ihre Erfahrungen zurlck-
greifen, ihnen Méglichkeiten zur Vernetzung und Kooperation eréffnen und ihnen damit
mehr Gehohr verschaffen. Langerfristiges Ziel ist es, dadurch mehr Frauen in der IT-Bran-
che zu etablieren.
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3 ,Werden Sie IT-Ausbilderin“ — Frauen- und
branchenspezifische Modellkurse zur Erlan-
gung der Ausbildereignung

~Werden Sie IT-Ausbilderin®, so lautete der Werbeslogan auf der Webseite des Modellpro-
jekts: eine Einladung an Frauen in IT-Berufen, sich weiterzuqualifizieren und die berufli-
chen Chancen von Frauen im IT-Bereich zu verbessern. Weiter heil3t es:

»Aus eigener Erfahrung kennen Sie die Ausbildungs- und Arbeitsbedingungen von
jungen Frauen in den IT-Berufen. Sie kennen Hemmnisse und Stolpersteine, Sie ver-
flgen Uber eigene Handlungsstrategien als Frau in einem ,Mannerberuf’. Kooperieren
Sie mit Kolleginnen aus der Branche, werten Sie Ihr Wissen und Ihre Erfahrungen
aus, um sie dann anderen Frauen, Kollegen und Kolleginnen sowie betrieblichem Ma-
nagement mit dem Ziel ,Férderung von Chancengleicheit’ oder ,Managing Diversity’
zur Verfligung zu stellen.

Bringen Sie lhre Erfahrungen in die IT-Ausbildung ein. Ausbilderinnen nehmen Teil an
der Personalauswahl, sie reprasentieren die Ausbildungsberufe in Schulen und auf
Bildungsmessen, sie betreuen Betriebspraktika und sie werden nach aufen hin sicht-
bar, als Vorbildfrauen und Ansprechpartnerinnen fir junge Frauen, die sich fiur die IT-
Berufe interessieren. Sie sind Turéffnerinnen fir den Einstieg von mehr jungen Frauen
in die IT-Berufe und Wegbegleiterinnen in der dreijahrigen Ausbildung.*

Dieser Einladung folgten 49 Frauen, so dass ab November 2000 bis April 2002 in frauen-
und branchenspezifischen Modellkursen zur Erlangung der Ausbildereignung Frauen
aus IT-Berufen zu Ausbilderinnen weiterqualifiziert und in ihrer Tatigkeit durch ein bun-
desweites Netzwerk von IT-Ausbilderinnen (siehe Kap. 5) unterstutzt wurden. Denn Aus-
bilderinnen sind Schliisselpersonen sowohl fir die Gewinnung von mehr Frauen in die
informationstechnischen Berufe als auch fir mehr Genderkompetenz in diesen mannlich
segmentierten Berufsfeldern.

3.1 Die Ausbilder-Eignungsverordnung

Die Ausbilder-Eignungsverordnung (AEVO) ist die Grundlage fur die Qualifizierung von
betrieblichem Ausbildungspersonal innerhalb der dualen Ausbildung. Sie regelt die ,Aus-
bildung der Ausbilder (AdA). Ihr Ziel ist es, eine praxisnahe Ausbilderqualifizierung anzu-
bieten, die die Ausbildungskrafte auf ihre neue Rolle im Rahmen der modernen Berufs-
ausbildung vorbereitet (vgl. BIBB 1998). Die AEVO ist die Voraussetzung dafir, dass Be-
triebe Ausbildungsplatze anbieten kénnen.®

Die ,Ausbildung der Ausbilder (AdA) orientiert sich an den Qualifizierungszielen der neu-
en Berufsausbildungen sowie an den daraus resultierenden Veranderungen in den Anfor-
derungsprofilen des Lehrpersonals. Dies ist insbesondere fir die neuen IT-Berufe von
Bedeutung: Die neuen Ausbildungsprofile brauchen Ausbildungspersonal, das den neuen
Anforderungen gewachsen ist und eine qualitativ gute Ausbildung garantiert. Um den
quantitativen Anstieg (60.000 neue Ausbildungsplatze innerhalb der letzten vier Jahre) zu

Die AEVO ist von der Bundesregierung, gultig ab dem 1.7.2003, fiir 5 Jahre aul3er Kraft gesetzt worden.
Die Bundesregierung verspricht sich damit die Schaffung von mehr Ausbildungsplatzen, insbesondere in
Betrieben, die bisher aufgrund fehlender Ausbilder-Eignung nicht ausgebildet haben (Presseerklarung
des Bundesministeriums fur Bildung und Forschung vom 21.5.2003).
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bewaltigen, bedarf es einer guten schulischen und betrieblichen Infrastruktur. Qualifizier-
tes Ausbildungspersonal Gbernimmt hier eine Schlisselfunktion.

Die ,Ausbildung der Ausbilder” wird in der Regel von den Industrie- und Handelskammern
oder den Handwerkskammern durchgefiihrt. Nach der Neuordnung der AEVO 1998 wer-
den in 120 Unterrichtsstunden sieben Handlungsfelder vermittelt:

. Allgemeine Grundlagen (12 Stunden)

. Ausbildung planen (16 Stunden)

. Auszubildende einstellen (14 Stunden)
. Am Arbeitsplatz ausbilden (32 Stunden)
. Lernen foérdern (18 Stunden)

. Gruppen anleiten (16 Stunden)

. Ausbildung beenden (12 Stunden).

N OO OB WN -

Die Ausbildereignung kann berufsbegleitend oder auch im Blockkurs erworben werden.
Die Kurse sind in der Regel berufstibergreifend und werden von Mannern und Frauen
gleichermalden besucht.

In der alltaglichen Praxis hat sich gezeigt, dass viele Betriebe — insbesondere in Zeiten
hoher Auftragslagen — sich mit der Freistellung des Personals schwer tun. In den Bil-
dungsangeboten der Kammern und Weiterbildungstrager sind deshalb auch Crashkurse
mit verringerter Stundenzahl von 50 bis zu 120 Stunden zu finden. In der Boomzeit der
IT-Branche konnten viele Betriebe nur durch das Angebot von Sonderregelungen fiir die
Ausbildung gewonnen werden, so zum Beispiel die Ausbildung der Ausbilder/innen in
Crashkursen oder eine einmalige Freistellung des Betriebes flr die Ausbildung, um die
Schaffung von Ausbildungsplatzen zu forcieren — unter Quantitatsgesichtspunkten sicher-
lich eine richtige, unter Qualitadtsaspekten eine eher fragwirdige Entscheidung.

3.1.1  Vernetzung als Thema der AEVO

Der AdA-Kurs wird in einem Zeitumfang von 50 bis 120 Stunden angeboten. Die zeitliche
Reduzierung um tber 50% des Unterrichtsumfangs ist auf die Verdichtung in der Arbeit,
den Fachkraftemangel und die damit verbundene Problematik der Freistellung in den Be-
trieben zurtickzufihren. In den Kurzzeitkursen lernen die Teilnehmer/innen nur prifungs-
relevante Inhalte. Die Eintibung und Entwicklung von Handlungs- und Methodenkompe-
tenzen sowie der Aufbau einer neuen Rollenkompetenz als Ausbilder/in kommen dabei zu
kurz. Deshalb ist die Thematisierung von ,Vernetzung“ innerhalb des Modellprojekts von
besonderer Bedeutung.

Insbesondere seit dem Beschluss der Bundesregierung in ihrer Kabinettsitzung am 21.
Mai 2003, die Ausbilder-Eignungsverordnung fur finf Jahre auszusetzen, ist es dringend
notwendig, Uber neue Ansatze zur Qualifizierung von Ausbildungspersonal und auch von
mitausbildenden Fachkraften nachzudenken.? Die Bundesregierung verspricht sich von
dieser MaRnahme bis zu 20.000 Ausbildungsplatze in kleinen innovativen Betrieben. Die-
se waren vorher vielfach Uberfordert, Mitarbeiter/innen flir den mehrwdchigen AEVO-
Lehrgang mit Kosten von mehr als 500 Euro und fiir die anschlieRende Kammerprifung

°  Die Bundesregierung mochte Betriebe fiir die Ausbildung gewinnen, die bisher aus finanziellen oder zeit-

lichen Griinden die Ausbildereignungsprifung nicht abgelegt haben. Sie sollen Sondergenehmigungen
zur Ausbildung erhalten. Die Entscheidung birgt Schwierigkeiten fiir die Qualitatssicherung innerhalb der
Ausbildung. Wie kann sichergestellt werden, dass qualifiziert ausgebildet wird?
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freizustellen. Die Betriebe erhalten in Absprache mit den Kammern eine Sondergenehmi-
gung — doch welche Unterstlitzung erhalt das ausbildende Personal?

Die Vernetzung soll Uber den AdA-Kurs hinaus ein Forum erdéffnen, in dem Fragen und
Probleme in der Ausbildung — wenn sie aktuell auftreten — kollegial bearbeitet werden
kénnen. Themen der AEVO, die beispielsweise im Kurs nur angesprochen werden kon-
nen, werden anschliefiend mit Praxiserfahrung und Praxisbezug vertiefend bearbeitet,
sowohl vor als auch nach Abschluss der Ausbildungseignungsprifung. Arbeiten und Ler-
nen ricken somit enger zusammen, sie vernetzen sich.

Das Lernen findet als ,naturliche Begleiterscheinung des taglichen Lebens* beildufig statt,
so dass die damit einhergehende Erweiterung des Wissens und der Fahigkeiten oft gar
nicht wahrgenommen wird. Da sich die Kompetenzen wesentlich erst in konkreten Hand-
lungssituationen ausbilden, geht es in der Netzwerkarbeit nicht nur um die Fahigkeit einer
Ubertragung des theoretisch Gelernten auf neue Anwendungsfelder, sondern auch um
produktives Neulernen.

Dieses im Modellprojekt entwickelte und erprobte Konzept ermdglicht eine Verkirzung der
Kursdauer, ohne zwangslaufig die Inhalte zu beschneiden. Von den Teilnehmerinnen und
den Betrieben wird dieser Ansatz sehr begrifdt, denn er bietet mehr zeitliche Flexibilitat
und verkurzt den Zeitraum der betrieblichen Freistellung in Blockkursen.

3.2 Frauen- und branchenspezifische Modellkurse

Im Modellprojekt wurden bewusst frauen- und branchenspezifische Modellkurse angebo-
ten. Zum einen, weil gezielt Frauen als Ausbilderinnen und Mentorinnen fir die IT-Bran-
che gewonnen werden sollten. Zum anderen, weil die neuen IT-Berufe mit ihrer Untertei-
lung in Kern- und Fachqualifikationen und ihrer starken Handlungs- und Projektorientie-
rung besondere Anforderungen an die Ausbilder und Ausbilderinnen stellen.

Da geschlechtsspezifische Inhalte nur rudimentar in der ,Ausbildung der Ausbilder® ver-
ankert sind, wurden im Modellprojekt die sieben Handlungsfelder der AEVO durch ein
eigenes frauenspezifisches Curriculum erweitert. Das Curriculum wurde im Modellpro-
jekt entwickelt und erprobt: Es orientiert sich an den Interessen weiblicher IT-Fachkrafte
und erweitert die AEVO um die drei Oberthemen

e Zugange junger Frauen in IT-Berufe,
e Forderung von Frauen in IT-Berufen,
e Vernetzung von Frauen in IT-Berufen.

Es besteht aus flexibel einsetzbaren Modulen, die flr jeweils 2 bis 3 Unterrichtsstunden
konzipiert sind. Methodisch werden vorbereitete Kurzvortrage, Ubungen sowie prozess-
orientierte Gruppenarbeit miteinander kombiniert.

Eine Besonderheit der AdA-Kurse besteht darin, dass die Dozent(inn)en der Kammern
Uberwiegend Manner sind. Dies impliziert einerseits das Erfordernis einer behutsamen
Annaherung an die jeweiligen Kursinhalte, bietet andererseits aber auch die Chance, ei-
nen mannerdominierten Dozentenstamm flir geschlechtsspezifische Themen zu sensibili-
sieren. Die frauenspezifischen Inhalte wurden in den Modellkursen von einer Projektmi-
tarbeiterin vermittelt.

3.2.1 Die Modellstandorte

Im Rahmen des Modellprojekts wurden nach der ersten Projektprazisierung an vier
Standorten, in Saarbriicken, Dresden, Minchen und Offenbach, Modellkurse in Koopera-
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tion mit den &rtlichen Industrie- und Handelskammern und jeweils regionalen Unterstut-
zern/Unterstutzerinnen angeboten.

Saarbriicken

06.11.-18.11.2000
70 Unterrichtsstunden
Blockunterricht

Kooperationspartner:

e Vereinigung der saarlandischen Unternehmensverbande
(VSU)
e Berufsférderungswerk Saarland gGmbH (BFW)

Die Weiterbildung wurde durch das saarlandische Wirtschaftsministerium
unterstutzt.

Dresden

17.01.—28.03.2001
140 Unterrichtsstunden
berufsbegleitend

Kooperationspartner:

e Dekra Akademie GmbH
e |HK Bildungszentrum Dresden gGmbH

Miinchen

12.11.-30.11.2001
80 Unterrichtsstunden
Blockunterricht

Kooperationspartner:

¢ |HK-Akademie Minchen-Westerham
e Verbund Sturkturwandel, Minchen

Der Kurs musste aufgrund mangelnder Teilnehmerinnenzahl abgesagt
werden.

Offenbach

25.03.—05.04.2002
80 Unterrichtsstunden
Blockunterricht

Kooperationspartner:

e |HK Offenbach
e Arbeitsverwaltung Offenbach

Von den vier angebotenen Kursen wurden die Kurse in Saarbriicken, Dresden und Offen-
bach mit groRem Erfolg durchgefiihrt. 47 Frauen haben die Ausbildereignung im Rahmen
des Modellprojekts erworben.

Der Modellkurs in Minchen kam leider wegen mangelnder Teilnehmerinnenzahl nicht
zustande. Der gerade beginnende Einbruch in der IT-Branche und die damit verbundene
Panik in der Branche verhinderten die Freistellung der interessierten Frauen.

Munchen ist dennoch als Modellstandort erhalten geblieben. Frauen, die sich fir den Kurs
interessiert hatten, griindeten gemeinsam mit anderen interessierten Frauen im Marz
2002 einen regionalen Knotenpunkt des IT-Ausbilderinnen-Netzwerks (siehe Kap. 5).
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3.2.2 Die Kursformen

Die Modellkurse zum Erwerb der Ausbildereignung wurden sowohl berufsbegleitend als
auch in Blockkursen angeboten. Die Zahl der Unterrichtsstunden variierte zwischen 70
und 140. Davon wurden jeweils 20 Unterrichtstunden fir das frauenspezifische Curricu-
lum eingesetzt. Innerhalb des Modellprojekts wurden, aufbauend auf den Vorerfahrungen
der Kooperationspartner, die Lehrgangsform und die zeitlichen Rahmenbedingungen
festgelegt.

Im Rahmen des Modellprojekts wurden zwei Blockkurse und ein berufsbegleitender
Kurs durchgefiihrt. Blockkurse, die auch mit verkirzter Stundenzahl angeboten werden,
sind oft flr Betriebe und Teilnehmerinnen von Vorteil. Die Zeiten betrieblicher Freistellung
sind geringer, sie entsprechen meist den normalen Arbeitszeiten und sind besser verein-
bar mit familidaren und privaten Pflichten. Als nachteilig erwiesen sich die Blockkurse dann,
wenn ,betriebliche Belange® wie z. B. Personalengpasse, dringende Projektarbeiten oder
Jahresabschlusse eine Freistellung bzw. Beurlaubung zu genau dem Zeitpunkt, an dem
die AdA-Lehrgange anboten wurden, verhinderten.

Ein berufsbegleitender Kurs wurde auf Empfehlung der Kooperationspartner in Dresden
durchgefluhrt. Aufgrund der schwierigen Wirtschaftslage und der hohen Arbeitslosigkeit
erteilten die Unternehmen keine Freistellungen. Die zusatzliche Qualifikation sollte durch
Eigenengagement und als Privatinvestition erworben werden, um dazu beizutragen, Ar-
beitsplatze langerfristig zu sichern. (Viele der Dresdner Kursteilnehmerinnen arbeiteten in
zeitlich befristeten Beschaftigungsverhaltnissen.)

Im Vergleich beider Kursformen zeigte sich, dass die Vollzeitkurse ertragreicher waren
als die berufsbegleitenden Langzeitangebote: Sie erwiesen sich wegen ihrer Lernintensi-
tat und der in Gang gesetzten Gruppenprozesse als effektiver im Sinne des Modellvorha-
bens, namlich der Sensibilisierung fur frauenspezifische Problemstellungen und frauen-
forderliche Losungsansatze in den neuen Arbeits- und Berufsfeldern der IT-Branche. Bei
den berufsbegleitenden Angeboten dagegen differierten, bedingt durch betriebliche und/
oder familiare Erfordernisse, die Gruppengréfie und die Gruppenzusammensetzung nicht
nur zu den flr das frauenspezifische Curriculum reservierten Kurszeiten, sondern auch an
den Ubrigen Kursabenden, so dass eine Anknipfung an vorangegangene Module und der
Rekurs auf bereits erfolgte Gruppenprozesse sich schwierig gestaltete.

3.2.3 Die Teilnehmerinnen

An den drei Modellkursen nahmen 49 Frauen teil. 47 davon erwarben erfolgreich die Aus-
bildereignung. Zwei Frauen schieden gegen Ende des Kurses aus gesundheitlichen
Grunden aus.

Die meisten der Teilnehmerinnen rekrutierten sich aus kleinen und mittleren Betrieben,
die bereits ausbildeten. Einige jedoch kamen aus kleinen Betrieben, die zuklnftig ausbil-
den wollen. Die Motivation zur Teilnahme am Modellkurs ging hauptsachlich von den
Frauen aus. Sie interessierten sich fir das Tatigkeitsfeld ,Ausbildung“ und versprachen
sich bessere und neue Berufsperspektiven.

Nur ein Drittel der Frauen erhielt Unterstutzung in Form von Freistellung und Kostenuber-
nahme von Seiten der Betriebe. Die grol3e Bereitschaft der Frauen, selbst in ihre Weiter-
bildung zu investieren, beruht auf ihrer Einschatzung, dass innerhalb der IT-Ausbildung
gute Zukunftsaussichten bestehen und dass eine Tatigkeit in der Ausbildung ihnen als
Frauen besonders liegt. Dabei fuhren sie folgende Griinde an:

e Inder Ausbildung kdénnen sie ihre kommunikativen, sozialen und vermittelnden Kom-
petenzen einbringen. Sie geben gerne ihre Erfahrungen und Kenntnisse weiter.
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e Der Ausbildungsalltag verspricht — zumindest teilweise — geregeltere Arbeitszeiten,
die besser mit familiaren Pflichten vereinbar sind.

Ein weiteres Motiv flr die Ausbildung kdnnte darin bestehen, dass die Tatigkeit als Aus-
bilderin als eine Briicke zwischen der Mannerdomane IT und dem weiblich besetzten
Beruf der Lehrerin gesehen wird.

Eine Unterstltzung durch die Betriebe fehlte aus unterschiedlichen Griinden. Es wurde
u. a. angegeben:

¢ Die Betriebe befinden sich erst in der Aufbauphase und haben andere Schwerpunkte.

o Die Frauen arbeiten in befristeten Beschaftigungsverhaltnissen und es ist noch nicht
uber ihre Position entschieden.

¢ Die Beschaftigten sollen ihr Eigenengagement beweisen.
e Frauen sind nicht als Ausbildungsverantwortliche vorgesehen.

Das Alter der Teilnehmerinnen lag zwischen 21 und 50 Jahren. Sie kamen aus unter-
schiedlichen Berufsfeldern. Die jungeren Frauen gehorten zur ersten Absolventengruppe
der 1997 neu eingefiihrten IT-Berufe.’® Mit einer Sondergenehmigung wurden sie von der
Kammer zugelassen. Unter ihnen waren zwei IT-Systemelektronikerinnen, zwei Fachin-
formatikerinnen, eine IT-Systemkauffrau und eine Informatikkauffrau.

Die meisten anderen Frauen gehorten zu den Quereinsteigerinnen in der IT-Branche.
Nur zwei Informatikerinnen waren unter den Teilnehmerinnen. Sie hatten sich aufgrund
ihrer familiaren Pflichten zu anderen Arbeitszeitregelungen entschlossen und versuchten
jetzt eine Neuorientierung in ihrem Berufsfeld. Alle Teilnehmerinnen verflgten Uber eine
Erstausbildung oder ein Hochschulstudium, meist in Berufen, die den ,Frauenberufen®
zugeordnet werden. Durch eine IT-Weiterbildung, geférdert durch die Bundesanstalt fur
Arbeit, kamen sie in die IT-Branche. In Dresden verfligten mehrere Teilnehmerinnen be-
reits aus der Zeit in der ehemaligen DDR Uber technische Ausbildungen oder Studiener-
fahrung, wie z. B. ein ingenieurspadagogisches Studium.

Bemerkenswert waren die Querverbindungen zu den Herkunftsberufen der Teilnehmerin-
nen. Beispielsweise fand eine Romanistin, die lange Jahre in einer Bank gearbeitet hatte,
mit ihrer neuen IT-Qualifikation wieder einen Arbeitsplatz in einer Bank gefunden, eine
ehemalige Krankenschwester fand in der IT-Abteilung eines Krankenhauses eine Stelle.
Die Feldkompetenz, die sie sich in ihren ersten Ausbildungen/Berufstatigkeiten erworben
haben, zahlt sich im IT-Berufsleben aus.

Dies zeigte sich auch bei den Teilnehmerinnen des Offenbacher Modellkurses. In diesem
Modellkurs wurden, in Kooperation mit der IHK und der Arbeitsverwaltung, gezielt Frauen
in Umschulungsmafnahmen geférdert. Der Erwerb der Ausbildereignung am Ende ihrer
Umschulung sollte ihre Arbeitsmarktchancen verbessern und gleichzeitig Ausbildungs-
Know-how in die Betriebe bringen, ohne dass diese finanzielle oder personelle Belastun-
gen Ubernehmen mussten. Auch bei ihnen bestatigte sich, wie aus der anschlieRenden
Netzwerkarbeit ersichtlich wurde, diese Beobachtung: Sie konnten oftmals in den Berei-
chen, in denen sie friher gearbeitet hatten, erneut Ful} fassen.

' Die IT-Berufe wurden erst 1997 eingefiihrt. Aufgrund der Neuartigkeit der Berufe verfligte bis ins Jahr

2000 hinein das ausbildende Personal nicht Gber einen beruflichen Abschluss in den IT-Berufen. Es setz-
te sich aus Quereinsteiger(inne)n im IT-Bereich und Personen mit Ingenieur- oder informationstechni-
schem Studium zusammen.
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Grol3e Unterschiede gab es zwischen den Teilnehmerinnen aus den alten und den neuen
Bundeslandern. Frauen in technischen Berufen waren in der ehemaligen DDR durchaus
Ublich. Erst mit der Wiedervereinigung haben sich die Berufschancen dieser Frauen ver-
schlechtert. Viele Arbeitsplatze gingen verloren und insbesondere Frauen wurden mit
~-westdeutscher Arbeitsmarktpolitik“ und der dort vorherrschenden vertikalen und horizon-
talen Segregation des Arbeitsmarktes konfrontiert. Die Folge ist: Die Frauen haben inzwi-
schen ihre berufliche Identitat verloren und glauben kaum an die neuen Versprechungen
der IT-Welt.

Deshalb beschéftigten sie sich intensiv mit den Veranderungen, die sie als Frauen seit der
Wende in ihrem Berufs- und Privatleben erlebt haben: Das frauenspezifische Curriculum
bot ihnen hierfiir Raum und Zeit."" Im Unterschied zu ihren Kolleginnen im Westen arbei-
teten die meisten Teilnehmerinnen in befristeten Beschaftigungsverhaltnissen und erhiel-
ten keine Unterstitzung durch ihre Arbeitgeber. Die Frauen fiihlten sich stark belastet und
waren wahrend des Kurses haufiger krank. Wahrend des Kurses nutzen sie als Beschrei-
bung ihres Zustandes das Bild von dem halbvollen oder halbleeren Glas.

Ist ein Glas halb voll oder halb leer? Wo liegt der Unterschied? Im Empfinden! Die Teil-
nehmerinnen beschrieben ihr Glas als eines, das dreiviertel leer ist und aus dem immer
noch etwas herausflief3t. Sie hatten gerne einen ,Stopsel“ zum Verschlieen, damit ihr

Glas sich wieder flllen kann.

3.2.4 Jingere Teilnehmerinnen und berufliche Quereinsteigerinnen

Innerhalb der Gruppe der Teilnehmerinnen lassen sich exemplarisch zwei Gruppierungen
von Frauen identifizieren: die jingeren Frauen und die beruflichen Quer- und Wiederein-
steigerinnen.

Die Jungen: Sie sind erst relativ kurz berufstatig und sind stolz darauf, die ersten Absol-
ventinnen der neuen IT-Ausbildungen zu sein. Sie engagieren sich in ihrem Beruf, arbei-
ten meist Vollzeit und sind zeitlich sehr flexibel. Sie beschreiben die IT-Branche als offe-
nen, expandierenden Bereich und gehen von gleichen Karrierechancen fir Manner und
Frauen aus. Sie sehen Frauenférderung mit kritischen Augen und méchten nicht als Be-
nachteiligte gelten. Sie sehen Chancengleichheit nicht als strukturelles, sondern als indi-
viduelles Problem. Die Welt steht ihnen offen, sie missen nur zugreifen. Es ist ihnen
wichtig, keine Sonderrolle einzunehmen. Sie méchten genauso wie ihre mannlichen Kol-
legen behandelt werden. Um dies zu erreichen, passen sie sich an die Arbeitsbedingun-
gen und -strukturen sowie an das Arbeitsklima an. Ein Teil des Anpassungsprozesses ist
das Negieren von Unterschieden zwischen den Geschlechtern. Frauenférdermal3nahmen
werden als unnétig empfunden, denn sie bringen Frauen in die Position des benachteilig-
ten Geschlechts. Dennoch treten bei ihnen Unsicherheiten auf: Was ist mit der eigenen
Weiblichkeit? Wie wird sie gelebt? Wie weiblich zeige ich mich, z. B. in Kleidung oder
Verhalten? Wie weiblich will/darf ich sein? Die jungen Frauen werden in ihrem beruflichen
Alltag durch Vorgesetzte, Kollegen oder Kunden immer wieder mit ihrer Sonderrolle kon-
frontiert. Aus diesem Erleben heraus suchen sie aktiv nach Handlungsstrategien, die ih-
nen eine gute Position in ihrem Beruf sichern.

Die Quer- und Wiedereinsteigerinnen: Sie verfugen Uber verschiedene Grundberufe
und berufliche Erfahrungen, die durch eine Familienpause, durch Krankheit oder Arbeits-
losigkeit und Umschulungsmalnahmen unterbrochen wurden. Sie haben die unterschied-
lichen Méglichkeiten fir Manner und Frauen im Familien- und Berufsleben erlebt und su-

Leseempfehlung: Die Artikel von Briining (2000) und Stolz (2001) wurden im Modellkurs in Dresden ge-
nutzt und sind unter wwwe-it-ausbilderinnen.de abzurufen.
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chen sich bewusst eine neue berufliche (zweite) Chance in einem zukunftstrachtigen Be-
reich, indem sie an der Weiterbildung teilnehmen. Sie sind sehr engagiert und streben
nach einer dauerhaften Berufsperspektive. Sie versprechen sich in der expandierenden
Branche auch neue Mdoglichkeiten, Familie und Beruf zu vereinbaren. Dabei sind sie sich
der Hemmnisse und unterschiedlichen Chancen von Mannern und Frauen sehr bewusst.
Sie suchen individuelle und strukturelle Wege, begriiRen das frauenspezifische Curricu-
lum und sind sehr interessiert an den Konzepten des Gender Mainstreaming und des Ma-
naging Diversity.

Die unterschiedliche Zusammensetzung des Kreises der Teilnehmerinnen wirkte sich in
den Kursen positiv aus. Beispielsweise kam es zu einer sehr lebendigen, produktiven Dis-
kussion zwischen den beiden Gruppierungen anhand der Frage der weiteren Lebenspla-
nung. Die Jiingeren profitierten von den Erfahrungen der Alteren und beide gemeinsam
glichen individuelle Handlungsstrategien und Vorstellungen mit den strukturellen Bedin-
gungen ab.

Deutlich wurden differente Sichtweisen und Handlungsspielrdume in den unterschiedli-
chen Lebens- und Berufsphasen, welche die Diskussion Uiber die unterschiedlichen Be-
dingungen von Frauen und Mannern in der Branche stark anregten. Die Gestaltung der
Arbeits- und Lebensbedingungen fir Frauen und Manner riickte ins Blickfeld.
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4 Das frauenspezifische Curriculum

Das frauenspezifische Curriculum erweiterte die Inhalte der AEVO durch geschlechtsspe-
zifische Inhalte im Sinne des Gender Mainstreaming. Innerhalb des Curriculums wurden
frauen- und branchenspezifische Gesichtspunkte der Ausbildung und Erwerbsarbeit in der
IT-Branche in den Blick genommen. Zielsetzung war dabei, den Anteil von Frauen und
Mé&dchen innerhalb der Branche zu erhéhen und die Karrierechancen von Frauen zu
verbessern. Damit sollte ein Beitrag zur Herstellung von Chancengleichheit geleistet wer-
den.

Das Curriculum unterstitzt die zukinftigen Ausbilderinnen, in den einzelnen Betrieben
spezielle frauen- und madchengerechte Zugange in den IT-Bereich zu erschlie®en, sich
zu vernetzen und innerhalb ihrer Tatigkeit als Ausbilderinnen geschlechtsspezifische As-
pekte verstarkt zu bertcksichtigen. Damit soll die hohe Abbrecherquote von weiblichen
Auszubildenden gemindert und die Arbeitssituation von Frauen im IT-Bereich verbessert
werden. Durch das frauenspezifische Curriculum wurden Fragen der geschlechtsspezi-
fischen Medienkompetenz, des Berufswahlverhaltens und der alltaglichen Berufspra-
xis von Frauen und Mannern in der Branche thematisiert und reflektiert.

Das Curriculum wurde mit der Ausbildereignungsverordnung (AEVO) abgestimmt und in
Zusammenarbeit mit den Industrie- und Handelskammern durchgefiihrt. Die modulare
Gestaltung des Curriculums erlaubt einen flexiblen Einsatz und die Anpassung an die
regionalen Besonderheiten der jeweiligen Kammern.

Innerhalb der Modellkurse wurden verschiedene Einsatzformen in den Vollzeitkursen und
den berufsbegleitenden Kursen erprobt.

Das frauenspezifische Curriculum unterteilt sich in drei Oberthemen:

e Zugange von Frauen in IT-Berufe,

e Forderung von Frauen in Ausbildung und Beruf,

e Vernetzung von IT-Ausbilderinnen.

Zu allen Oberthemen wurden flexibel einsetzbare Module entwickelt und erprobt.

Innerhalb des Curriculums arbeiteten wir gezielt auf die weitere Vernetzung der Ausbilde-
rinnen hin. Damit konnten Kursinhalte in den Arbeitsalltag transferiert und eine dauerhafte
Unterstitzung von und fir Frauen in ihrem beruflichen Alltag implementiert werden. (In-
formationen und Materialien zum Thema ,Vernetzung siehe Kapitel 5.)

Methodisch wurde mit einer Kombination von vorbereiteten Kurzvortragen und biografi-
schen Ubungen sowie mit prozessorientierter Gruppenarbeit vorgegangen. Es sollten
Wahrnehmungs- und Reflexionsprozesse uber den eigenen Zugang und die eigenen Ar-
beitsbedingungen in einen informationstechnischen Beruf initiilert werden. Anhand von
Daten, Fakten und Ergebnissen aus der Frauen- und Genderforschung wurde gender-
relevantes Wissen vermittelt und zur Diskussion gestellt. Gemeinsam wurden Handlungs-
strategien erarbeitet und spater in der Praxis erprobt.

Die folgenden Texte, Materialien und Ubungen sind sowohl in Kursen als auch in der
Netzwerkarbeit einsetzbar. Die Kurzvortrage (Inputs) wurden zu Lesetexten umgearbeitet.
Die Ubungen finden sich im Anschluss an die Texte. Je nach Zusammensetzung der
Gruppe und nach zu bearbeitenden Themenschwerpunkten sind sie einzeln oder auch in
verschiedenen Kombinationen miteinander nutzbar.
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In den Modellkursen haben wir uns an folgendem Aufbau orientiert: Kurze Einfihrung
anhand der Zahlen innerhalb der IT-Branche, Rickbesinnung auf die eigenen Zugange,
Austausch untereinander, Informationen zum Berufswahlverhalten, eigene Positionsbe-
stimmung zur Frauenférderung in den IT-Berufen, Erarbeiten von Handlungsmaéglichkei-
ten.

41 Zugange erschlieBen

Das erste Modul setzt sich mit folgenden Fragestellungen auseinander: Warum entschei-
den sich nur so wenige Frauen fiir einen der IT-Berufe? Wie kam es dazu, dass sich die
Teilnehmerinnen fir einen informationstechnischen Beruf entschieden haben? Wie sehen
sie die Chancen von Frauen in den IT-Berufen?

Innerhalb dieses ersten Themenblocks lernen die Teilnehmerinnen sich besser kennen
und setzen sich mit ihren eigenen Ansichten zu Madchen- und Frauenférderung in techni-
schen Berufen auseinander.

Die thematische Einfihrung erfolgt durch Kurzvortrage; Informationen, Zahlen und Fakten
veranschaulichen den Themenkomplex. Angeregt durch Ubungen zur biografischen
Selbstreflexion erinnern sich die Teilnehmerinnen an ihre eigene Berufsbiografie: Wie ist
die Berufswahl verlaufen, was war dabei hinderlich oder forderlich? Geschlechtsspezifi-
sche Unterschiede wurden dabei besonders in den Blick genommen: Wo werden Unter-
schiede sichtbar? Wie entstehen sie? Wie ist die eigene Einstellung zu Madchen und
Frauen in technischen Berufen? Wie kénnen Madchen und Frauen geférdert werden?
Welche Moglichkeiten sind im eigenen Handlungsfeld zu sehen?

Lernziele im Themenblock ,Zugange erschlielsen” sind:

¢ Rickbesinnung auf eigene Zugange,

e Erkennen von Schliisselsituationen in der Berufswahl,
o Erkennen von Schlisselsituationen in der Ausbildung,

e Die eigene Position zur Frauenférderung in den IT-Berufen klaren.

411 IT-Berufe = Mannerberufe? Ein Ausflug in die Welt der Zahlen

Die IT-Branche ist eine der Zukunftsbranchen in der Informations- und Wissensgesell-
schaft. In der tiefgreifenden gesellschaftlichen Veranderung nimmt sie eine Vorreiterrolle
in Bezug auf Arbeitsformen, Arbeitszeiten und die Anforderungen an lebenslanges Lernen
ein. Mit ihrer rasanten Entwicklung war die Branche ein Magnet fiur junge Leute. Alte Mus-
ter und Regelungen konnten unterlaufen werden, es gab Chancen zum Quereinstieg und
zum Aufbau neuer Formen der Erwerbsarbeit. Schnelles Wachstum, Projektarbeit und
hohe Gestaltungsspielrdume waren die Markenzeichen der New Economy. Frauen und
Méanner waren, wenn sie sich fir die neuen Informations- und Kommunikationstechnolo-
gien interessierten, engagiert und lernbereit und gleichermalfien willkommen in der Bran-
che. Unternehmen, die im Sinne des Managing Diversity auch das Geschlecht
berlcksichtigten, erreichten einen gréReren Kundenkreis und erhofften sich davon eine
hohere Wettbewerbsfahigkeit und einen hdoheren Profit (vgl. Krell 2002). Betrachtet man
die ,IT-Welt* heute, dann zeigt sie sich als eine geschlechtssegmentierte Branche, in
der Manner deutlich in der Uberzahl sind. Durch die Verschmelzung von Old und New
Economy und die damit verbundene Konsolidierung haben sich Strukturen verfestigt.
Mannlich gepragte Kulturmuster bestimmen zunehmend den Arbeitsalltag.

Es ist dringend notwendig, sich mit dieser Entwicklung der IT-Berufe hin zu Mannerberu-
fen auseinander zu setzen, ansonsten besteht die Gefahr, die Segmentierung dieses Ar-
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beitsbereiches zu zementieren: Damit wurden der Branche Entwicklungspotentiale verlo-
ren gehen.

Abbildung 5:

ITK-Markt nach Segmenten
Deutschland 2001 - 2004

70
60

02001
40 | [ 02002
30 |+ | |@2003
02004

Mrd. Euro

20 A

ITK-Hardware Software IT-Services TK-Dienste
u. Systeme

Quelle: BITKOM™

Abbildung 6:

Erwerbstatige in der ITK-Branche 2003*

68.000

225.000

363.000 95.000

@ Telekommunikationsdienste 30%

O Herstellung von Biromaschinen u. DV-Geraten 13%

O Software u. IT-Dienstleistungen 48%

O Herstellung von nachrichtentechn. Geraten und Einrichtungen 9%

Quelle: BITKOM, Statistisches Bundesamt, *geschéitzt13

12
13

Abrufbar unter http://www.bitkom.org, vgl. auch Berchtold 2003.
Abrufbar unter http://www.bitkom.org, vgl. auch Berchtold 2002.

© INBAS GmbH 2004



34 IT-Ausbilderinnen — Wegbereiterinnen fir Genderkompetenz in der IT-Ausbildung

Abbildung 7:

Frauenanteil an den Beschaftigten in den IT-
Berufen*

21%

OManner
B Frauen

79%

Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit. * Ausgewertet wurden nur sozialversicherungspflichtige Beschéf-
tigungen (vgl. Tischer 2001).

Abbildung 8:

Entwicklung nach Ausbildungsprofilen
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| IT-System-Elektroniker/in
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Quelle: Kompetenzzentrum IT-Bildungsnetzwerke: Der IT-Arbeitsmarkt — Zahlen, Fakten, Trends;
www.kib-net.de und Berufsbildungsbericht 2003
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Abbildung 9:
Manner und Frauen in der IT-Ausbildung
25.000 1
20.000 -
15.000
B Anzahl weiblich
10.000 - @ Anzahl mannlich
5.000
0 i
1997 1998 1999 2000 2001 2002
Tabelle 3:
Neu abgeschlossene Ausbildungsvertrage in den IT-Berufen
gesamt Anzahl mannlich | Anzahl weiblich | davon weiblich
1997 4.724 4.073 651 13,80%
1998 8.919 7.683 1.236 13,90%
1999 13.494 11.557 1.937 14,40%
2000 19.999 17.289 2.710 13,60%
2001 21.816 18.808 2.710 13,60%
2002 17.597 15.257 2.340 13,30%
gesamt 86.549 74.667 11.882 13,70%

Quelle: Frauen geben Technik neue Impulse e. v

14

Daten abrufbar unter http://www.frauen-technik-impulse.de
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Tabelle 4:
Ausbildungsvertrage Fachinformatiker/in
1997-2002"°
gesamt davon weiblich

1997 1796 217
1998 5.635 642
1999 11.353 1.301
2000 18.094 2.040
2001 23.864 2.699
2002 8.292 853
gesamt 69034 7.752

Tabelle 5:
Ausbildungsvertrage IT-Systemelektroniker/in
1997-2002"°
gesamt davon weiblich
1997 1485 68
1998 3.651 151
1999 6.337 239
2000 7.883 317
2001 9.119 375
2002 3.138 145
gesamt 31613 1.295

15
16

Quelle: BITKOM und Berufsbildungsberichte.
Quelle: BITKOM und Berufsbildungsberichte.

© INBAS GmbH 2004



Das frauenspezifische Curriculum 37

Tabelle 6:
Ausbildungsvertrage IT-Systemkaufmann/-frau
1997-2002""
gesamt davon weiblich
1997 756 195
1998 3.651 151
1999 6.337 239
2000 7.883 317
2001 9.119 375
2002 3.138 145
gesamt 30884 1.422

Tabelle 7:
Ausbildungsvertrage Informatikkaufmann/-frau
1997-2002
gesamt davon weiblich
1997 772 185
1998 2190 504
1999 3.910 882
2000 5.393 1.179
2001 6.878 1.514
2002 2.336 581
gesamt 21479 4.845

4.1.2 Berufe haben ein Geschlecht

Berufe sind nicht nur zu unterteilen z. B. in handwerkliche, technische oder erzieherische
Berufe, sie sind auch zu unterscheiden in mannlich oder weiblich dominierte Bereiche:

z. B. der Automechaniker, der Elektroinstallateur oder die Arzthelferin, die Friseurin. Die
Berufe sind mit traditionellen geschlechtlichen Zuschreibungen verbunden.

Berufe haben ein Geschlecht und gelten als

— mannlich dominiert, wenn der Anteil der weiblichen Auszubildenden 0% bis 20% be-
tragt,

- Uberwiegend mannlich besetzt, wenn der Anteil der weiblichen Auszubildenden 20%
bis 40% betragt,

Ebenda.

© INBAS GmbH 2004



38 IT-Ausbilderinnen — Wegbereiterinnen fir Genderkompetenz in der IT-Ausbildung

- gemischt besetzt, wenn der Anteil der weiblichen Auszubildenden 40% bis 60% be-
tragt,

— weiblich besetzt, wenn der Anteil der weiblichen Auszubildenden 60% bis 80% be-
tragt,

— weiblich dominiert, wenn der Anteil der weiblichen Auszubildenden 80% bis 100%
betragt.

Das Berufspektrum der Manner ist breiter als das der Frauen: Rund 50% der Berufe gel-
ten als ,Mannerberufe®, rund 25% als ,Frauenberufe® und weitere 25% als ,Mischberufe®.
Insbesondere ,Mannerberufe” sind stark segregiert, der Frauenanteil in ,Mannerberufen®
ist geringer als der Manneranteil in ,Frauenberufen®.

Die Unterteilung der Berufswelt in ,Mannerberufe* und ,Frauenberufe* wird als horizonta-
le Segregation bezeichnet. Neben der horizontalen — Manner und Frauen arbeiten in
unterschiedlichen Berufen — gibt es eine vertikale Dimension, die sich auf die hierarchi-
sche Verteilung der beruflichen Positionen bezieht. Auch hier gibt es eine geschlechtliche
Segregation: Manner sind haufiger in Fihrungspositionen zu finden als Frauen.

Geschlechtliche Trennungen zwischen Berufen und Beschéftigungsbereichen sind eine
wesentliche Ursache individueller Ungleichheit. Sie begrenzen Qualifizierungs- und Be-
schaftigungsmdglichkeiten Einzelner in einem erheblichen Ausmal. Zusatzlich produzie-
ren sie Unflexibilitaten auf dem Arbeitsmarkt, indem die Besetzung von Stellen, die Defini-
tion von Anforderungsprofilen und die Arbeitsplatzmobilitdt mit dem jeweiligen Geschlecht
der Person verkntipft werden (vgl. Dietzen/Westhoff 2001).

Die Ausbildungszahlen in den Neuen IT-Berufen sprechen eine klare Sprache: Frauen,
die eine Ausbildung beginnen, begeben sich mit einem Anteil von ca. 14% in eine mann-
lich dominierte Berufswelt und sind gezwungen, sich mit den Anforderungen und Struktu-
ren auseinander zu setzen und ihren Platz zu finden.

Je technischer ein Beruf klingt, desto weniger Frauen ergreifen ihn. In den IT-Berufen mit
kaufmannischem Profil sind Frauen haufiger vertreten als in den eher technisch orientier-
ten IT-Berufen, wie Fachinformatiker/in und IT-Systemelektroniker/in. Berufsbezeichnun-
gen haben eine groRe AuRenwirkung. Bei der Umstellung der Berufsbezeichnung ,Ma-
thematisch-technische/r Assistent/in“ auf ,Fachinformatiker/in“ sank der Anteil der Bewer-
berinnen von bisher 60% auf 20% (vgl. Borch/Weissmann 2000).

In einer Befragung des Bundesinstituts fur Berufsbildung zur Ermittlung der Ursachen der
geringen Ausbildungsquoten junger Frauen in den IT-Berufen (vgl. Brandes u. a. 2001)
nannten 35% der befragten Betriebe das technische und damit ,mannlich identifizierte
Image der IT-Berufsbilder als Hinderungsgrund. Zur Gewinnung von mehr Frauen fir die
IT-Berufe forderten sie mehr Berufspraktika und eine bessere Berufsberatung.

41.3 ,Doing Gender”“ — Manner und Frauen zwischen Technik und Ge-
schlecht

Frauen und Technik passen nicht zueinander — Manner und Technik hingegen geben ein
Paar. Das sind Alltagsweisheiten, sie orientieren sich an Klischees und Stereotypen. Ins-
besondere Technik und Geschlecht sind verbunden mit zahen geschlechtlichen Leitbil-
dern. Es sind kulturelle Konstrukte, die es Mannern und Frauen erschweren, sich anders
zu verhalten und sich damit neue Radume oder Rollen zu erschlief3en.

Anders ausgedrickt: Ob eine junge Frau oder ein junger Mann die Freizeit am Computer
verbringt, ist nicht das Gleiche. Der junge Mann findet hohe Akzeptanz. Seine Umgebung
findet es ,natirlich® und belohnt ihn nicht selten dadurch, dass er als Experte angesehen
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wird. Die junge Frau wird von ihrer Umgebung kritischer gesehen. Der Umgang mit dem
PC als Schreibmaschine ist toleriert, aber an LAN-Partys teilzunehmen oder zu program-
mieren wird ihr nicht unbedingt zugetraut. Das hangt nicht mit den biologischen Unter-
schieden zusammen, sondern mit geschlechterstereotypen Zuschreibungen, die aus dem
alltaglichen Leben stammen und Einfluss nehmen auf die individuelle Identitat.

Es ist das soziale Geschlecht, das im englischen als ,Gender” bezeichnet wird. Es sind
die gesellschaftlich, sozial und kulturell gepragten Geschlechtsrollen, die Mannern und
Frauen ihre Beziehung zur Technik vorgeben.

.,Manner/Jungen sind in Bezug auf Technik kompetent und bleiben es bis zum endgtiltigen
Beweis des Gegenteils. Frauen/Madchen sind in Bezug auf Technik nicht kompetent und
sie bleiben es ebenfalls bis zum Beweis des Gegenteils.“'®

Dabei sind drei Dimensionen des sozialen Geschlechts zu unterscheiden (vgl. Harding
2002):

e die strukturelle Dimension, die sich auf das bestehende Herrschaftsgefiige bezieht,
z. B. auf geschlechtliche Zuordnung der hierarchischen Arbeitsteilung innerhalb der
Erwerbsarbeit und der unbezahlten Haus- und Firsorgearbeit,

e die symbolische Dimension, die in einer starken Stereotypisierung von Mannlichkeit
versus Weiblichkeit inren Ausdruck findet,

e die individuelle Dimension, die die Entwicklung und Pragung der Geschlechtsrollen-
identitat jedes Individuums beschreibt. Manner und Frauen wirken durch ihr eigenes
Handeln an der Konstruktion und Aufrechterhaltung der Geschlechterhierarchien mit.

Denn Geschlecht ist, wie oben dargestellt, ,nicht etwas, was wir ,haben’ oder ,sind’, son-
dern etwas, was wir tun“ (Hagemann-White, S. 68). ,,Doing Gender‘ bezeichnet die all-
tagliche Dynamik, den wechselseitigen interaktiven Prozess, in dem wir die Konstruktio-
nen und Bezlige von Geschlecht neu herstellen und bestatigen. Daraus folgt aber auch,
dass unsere Einstellung veranderbar ist. Jede einzelne Person hat die Moglichkeit, im
Widerspruch zu den herrschenden Konzepten und Stereotypen zu handeln. Dazu missen
stereotype Denk- und Wahrnehmungsmuster hinterfragt werden.

Frauen, die sich bewusst fir einen technischen Beruf entscheiden, gehen einen Weg ge-
gen den Strom. Sie erobern sich neue Handlungsspielrdume, aber sie mussen sich auch
immer wieder gegen Versuche zur Wehr setzen, sie zurlick auf ihren geschlechtlich vor-

gegebenen Weg zu bringen. Dabei kampfen sie gegen aufiere und innere Einflisse und

gegen die Verlockung der ,scheinbaren Sicherheit* der alten Geschlechterrolle.

Frauen haben nur dann eine Chance, dauerhaft in einem informationstechnischen Beruf
Fuld zu fassen, wenn sie eine Balance zwischen Technikkompetenz und ihrem Ge-
schlecht herstellen kbnnen.

'®  Sabine Colimer: +Wie Gender in die Technik kommt — Computerkompetenz fiir Frauen®. Vortrag am 15.

Marz 2001 in der Frauenakademie Minchen.
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Ubung 1:

Weiblich oder mannlich?

Ohne dass wir es bewusst tun, ordnen wir nicht nur Menschen in weiblich odgr mannlich ein, wir
schreiben auch Gegenstanden weibliche oder mannliche Attribute zu. In der Ubung werden die-
se Zuschreibungen bewusst gemacht und regen zu einer Diskussion Uber Stereotypisierungen
an. Gedacht als eine Einstiegsiibung in die Diskussion Uber das soziale Geschlecht — Gender.

Zeit ca. 30 Minuten

Material Kleine Gegenstande, mindestens in Anzahl der Teilnehmer/innen, gerne auch
mehr. Die Gegenstande sollen sowohl gangige Klischees (z. B. Auto, Puppe)
bedienen, als auch nicht auf den ersten Blick zuzuordnen sein (z. B. Tesarolle,
Schere, Luftballon).

Ein Beutel.

Anleitung Stecken Sie das Material in einen (Krabbel-)Beutel und lassen Sie jede/n Teil-
nehmer/in einen Gegenstand herausnehmen. Nachdem alle Teilnehmer/innen
einen Gegenstand haben, ordnen sie dem Gegenstand ein Geschlecht zu.

Visualisieren Sie die Einordnung, indem Sie die Gegenstande auf zwei Feldern,
die Sie zuvor als mannlich oder weiblich definiert haben, sammeln.

Beginnen Sie eine Diskussion

e Fiel Innen die Zuordnung leicht?

e Sind Sie mit den Zuordnungen einverstanden?

e Hatten Sie etwas anders zugeordnet?

e Gibt es einen neutralen Bereich?

e Gibt es eine Schnittmenge, die beiden Bereichen zugeordnet werden kann?
o Wie interpretieren Sie die Zuordnungen?
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Ubung 2:
Mannliche und weibliche Stereotype

Spielen Sie mit den Bildern, die von Mannern und Frauen in unserer Gesellschaft existieren.
Lassen Sie sie im Seminar lebendig werden.

Die Ubung veranschaulicht stereotype Rollenmuster von Mannern und von Frauen. Sie zeigt
deren Allgegenwartigkeit und eroffnet einen leichten Zugang zur Diskussion des taglichen ,Doing
Gender*.

Zeit ca. 30 Minuten

Material groRes Metaplanpapier, Stifte

Durchfiihrung Legen Sie zwei groRe Metaplanbégen und Stifte auf den Boden. Skizzieren
Sie auf dem einen Bogen die Umrisse einer Frau, auf dem anderen die Umris-
se eines Mannes. Fordern Sie die Teilnehmerinnen auf zu assoziieren und
Eigenschaften, Sprichworter, Klischees — alles was ihnen einfallt — zu Mannern
und zu Frauen auf die Bégen zu schreiben (10 Minuten).

Betrachten Sie das Ergebnis und tauschen Sie sich in der Gruppe aus.
Diskussionsanregungen:

e Welche Zuschreibungen halten Sie fir stimmig?

¢ Welche sind weniger stimmig?

e Haben Sie unterschiedliche Sichtweisen?

o Wie kommt es zu den Zuschreibungen?

o Welche Funktionen haben die Zuschreibungen?

o Wie leicht, wie schwierig ist es, sich von den Zuschreibungen zu l6sen?

Halten Sie Eckpunkte Ihrer Diskussion auf einem Flipchart oder einer Meta-
planwand fest. Sehr geeignet ist dazu die Mindmap-Methode. Erstellen Sie
z. B. ein Gruppenmindmap zu ,Doing Gender*.

4.2 Berufswahlprozesse — oder: Warum wahlen nur so wenige
Frauen einen informationstechnischen Beruf?

In den letzten Jahren haben Madchen und junge Frauen im Bildungssektor stark aufge-
holt. Sie verlassen die Schulen mit besseren Noten als die Jungen. Sie verfligen Uber die
héheren Schulabschliisse — die Berufswelt scheint ihnen offen zu stehen. Dennoch orien-
tieren sie sich schwerpunktmagig auf die reinen Frauen- und Mischberufe. Warum wahlen
die jungen Frauen seltener einen IT-Beruf als ihre mannlichen Kollegen?

4.21 Startbedingungen mit schwieriger Ausgangsposition

Madchen und junge Frauen haben zwar in Bezug auf ihre schulischen Leistungen stark
aufgeholt, sie haben aber dennoch mit vielen Barrieren auf dem Weg in die IT-Berufe zu
kampfen.

In unserer Gesellschaft existieren nach wie vor stark ausgepragte Geschlechtsrollenbil-
der. Die Kinder lernen schon friih, sich mit der ihnen zugehérigen Rolle zu identifizieren.
Sie spielen Madchen- oder Jungenspiele, sie orientieren sich an ihren Vatern und Muttern
und wachsen in ihre Geschlechtsrolle hinein. So werden z. B. Madchen wesentlich haufi-
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ger zur Mitarbeit im Haushalt aufgefordert als Jungen. Jungen erhalten mehr technisches
Spielzeug, sie sind haufiger am Computer anzutreffen als Madchen. Technische Orientie-
rung gilt bei Jungen als mannlich, bei Madchen/Frauen dagegen als unweiblich.

In der Schule werden Madchen haufig sprachliche Kompetenzen zugeschrieben, den
Jungen mathematisch-technische. Der mathematisch-technische Unterricht orientiert sich
somit starker an den Interessen der Jungen. Sie werden von den Lehrkraften mehr beach-
tet und geférdert, das hat zur Folge, dass Madchen im Unterricht oft schweigen und sich
kaum beteiligen. Sie ziehen sich zurtick und entwickeln keine weiteren Interessen im na-
turwissenschaftlich-technischen Bereich. Hinzu kommt, dass das moderne Kurssystem
ihnen eine (zu) frihe Abwahl der naturwissenschaftlichen Facher ermdéglicht, so dass die
Grundbildung zum Einstieg in einen naturwissenschaftlich-technischen Beruf oft nicht aus-
reicht. Dies zeigt sich u. a. bei Schwierigkeiten in Bewerbungsverfahren.

Aus der Schulforschung ist bekannt, dass Madchen, wenn sie in den naturwissenschaftli-
chen Fachern getrenntgeschlechtlich, also monoedukativ, unterrichtet werden, gute Leis-
tungen zeigen und dass sie in ihre Berufswahl haufiger naturwissenschaftlich-technische
Berufe mit einbeziehen. In der Regel findet aber der mathematisch-naturwissenschaftliche
Unterricht in gemischtgeschlechtlichen Lerngruppen statt.

Madchen und junge Frauen verfiigen Uber ein geringeres Selbstwertgefiihl, wenn es um
Naturwissenschaft und Technik geht. Sie halten sich fir weniger begabt als ihre mannli-
chen Mitschiler und Kollegen. Beispielsweise halten sich junge Frauen im Informatikstu-
dium fir weniger technisch kompetent als ihre mannlichen Kommilitonen, selbst dann,
wenn sie im Studium die gleichen Leistungen erzielen und von ihren Mitstudierenden als
Expertinnen angesehen werden (vgl. Winkler 2002, S. 73).

Madchen und junge Frauen haben ein anderes Verhaltnis zum Computer. Sie ,verstehen
das formale System des Computers nicht nur als ein nach Regeln arbeitendes Konstrukt,
sondern akzeptieren es viel starker als Kommunikationsmittel“ (Schade 1998, S. 160). Sie
finden dann einen guten Zugang zum Computer und zur Entwicklung ihrer Medienkompe-
tenz, wenn sie auf dieser Ebene angesprochen werden. Sie arbeiten gern anwendungs-
und praxisorientiert. Sie nahern sich der Technik von der ,weichen® Seite, wahrend flr
Manner meist die ,harte” technische Seite (Hardware, Betriebssystem, Netzwerke) im
Vordergrund steht. Leider werden die unterschiedlichen Zugange meist nicht berlicksich-
tigt, das ,mannliche“ Technikbild dominiert. Dies geschieht z. B. des Ofteren im Bewer-
bungsverfahren fir die IT-Berufe, wenn die Bewerber/innen aufgefordert werden, am PC
das ,Motherboard® zu wechseln.

Lehrerinnen und Lehrer, Ausbilder und Ausbilderinnen sind meist nur unzureichend mit
geschlechtsspezifischen Sichtweisen und Problemfeldern vertraut. Genderthemen fehlen
bisher in der Ausbildung.

4.2.2 Berufswahlprozesse an der Grenze des Erwachsenwerdens

Berufsfindungs- und Berufswahlprozesse bei Madchen und jungen Frauen korrelieren
meist mit der Zeit der Adoleszenz, in einer Zeit, in der die psychische und sexuelle Ent-
wicklung von grofRer Bedeutung ist. Wahrend der Phase der Adoleszenz erleben die jun-
gen Frauen starke Verunsicherungen in ihrem Selbstbild. Die kérperlichen und seelischen
Veranderungsprozesse lassen das alte Selbstbild obsolet werden. In der Phase der Ver-
unsicherung suchen die jungen Frauen nach Halt und orientieren sich an den vorgegebe-
nen Rollenmustern. Sie entwickeln in starkem Mal3e sozialkommunikative Fahigkeiten
und versuchen den Erwartungen ihres sozialen Umfeldes und den Vorstellungen von
Weiblichkeit zu entsprechen. Carol Hagemann-White schreibt in diesem Zusammenhang:
-Eine verunsicherte, Uberkritische Beziehung zum eigenen Korper verstarkt die Bereit-
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schaft, sich der Aulenbewertung zu unterwerfen [...] Frauentypische Berufe werden ge-
wabhlt, [...] weil Madchen die spatere Vereinbarkeit mit Familie fir zwingend halten, weil
sie Ubermafig von Bewertung und Bestatigung durch das soziale Umfeld abhangig sind,
weil ihre starke Beschaftigung mit Sexualitat alles Interesse von Schule und Beruf abzieht,
weil die Sexualitat in einem mannlich dominierten Beruf ihnen bedrohlich und uner-
wilnscht scheint [...]* (Hagemann-White 1992, zit. nach Nissen u. a. 2000).

Die Wahl eines Frauenberufs wird fur die jungen Frauen zum symbolischen Akt. Sie
symbolisieren damit ihre Partnerschafts- und Familienorientierung und haben automatisch
ein Zeichen ihrer ,Weiblichkeit* gesetzt. ,Anders als bei der Wahl eines Mannerberufs
brauchen die Frauen daher bei dieser Entscheidung keinen gesonderten Nachweis ihrer
\Weiblichkeit“ zu erbringen’ (Kihnlein/Paul-Kohlhoff 1996, S. 122). In mannlich dominier-
ten Berufen dagegen missen Madchen und junge Frauen ,die Leistung der geschlechtli-
chen Identifizierbarkeit, die in frauendominierten Berufen auch Gber die angebliche
Geschlechtstypik des Berufes verlauft, selbst erbringen” (Lemmermdohle 1997, S. 43).

Neben der Distanz der jungen Frauen zu den mannlich dominierten Berufsfeldern ist eine
ebensolche Distanz von Seiten des mannlichen Berufsfelds zu vermuten: Auch die Be-
triebe zdgern, junge Frauen vermehrt einzustellen. |hre bislang mannlich gepragte Kultur
und ihre dementsprechenden Rituale kdnnten durch den Einzug junger Frauen in der
Adoleszenz in Unordnung gebracht und in Frage gestellt werden.
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Ubung 3:
Berufswahl'®

Wie kam es dazu, dass Sie sich fir einen IT-Beruf entschieden haben? Welche Personen und
Faktoren hatten Einfluss auf ihre Entscheidung? Wie wichtig waren diese im Einzelnen?

Die Ubung verdeutlicht anhand der eigenen Geschichte die Einflussfaktoren auf die Berufswahl-
entscheidung. Sie ist Ansatzpunkt fir die Diskussion ,Wo kann ich als Ausbilderin Einfluss neh-
men?*“.

Zeit ca. 45 Minuten

Material Papier DIN A4 oder A3, Stifte

Durchfuhrung Versetzen Sie sich zurtck in die Zeit, in der Sie sich fur einen IT-Beruf entschie-
den haben. Erinnern Sie sich an Personen und Faktoren, die Sie beeinflusst
haben. Positiv wie negativ.

Nutzen Sie dazu ein Blatt Papier. In die Mitte zeichnen Sie einen Kreis und
schreiben |hren Beruf hinein. Um den Kreis herum verteilen Sie acht weitere
Kreise, die fir folgende Bereiche stehen:

1. Familientradition: ,Meine Eltern sagten ...*

2. Kindertraume: Als Kind wollte ich immer ... werden*

3. Verbotene Berufe: ,Das durfte ich auf keinen Fall werden ...*

4. Lebensumstande: forderliche und hinderliche, politische, raumliche, kdrper-
liche ...

5. Vorbilder: ,So wie der/die mochte ich gerne sein ...*

6. Freunde: Meine Clique, Schulfreunde ...

7. Schule: Lehrer/innen, Projekte ..

8. Sonstiges, personliche Erlebnisse .

Nehmen Sie sich Zeit (15 Minuten) und fuIIen Sie die Kreise mit lhren personli-
chen Erinnerungen/Erfahrungen.

Zeichnen Sie nun Pfeile von den Kreisen ausgehend zur Mitte hin. Markieren Sie
durch die Dicke der Pfeile, wie wichtig der jeweilige Bereich fur lhre Berufsent-
scheidung war.

Betrachten Sie Ihr Bild und decken Sie einzelne Kreise mit der Hand ab. Stellen
Sie sich vor, was gewesen ware, wenn dieser Einfluss nicht vorhanden gewesen
ware? Was ware dann geworden?

Werten Sie die Ubung je nach GruppengréRe in Kleingruppen oder in der Ge-
samtgruppe aus.

Diskussionsanregungen:
o Welches waren wichtige Einflussfaktoren fir Sie?

e Wenn ich heute noch einmal in der Situation ware, wie wirde ich mich ent-
scheiden?

¢ Wie viele Informationen hatten Sie liber das Berufsfeld?
o Welche Rolle haben Berufspraktika gespielt?
e Wie konnen/wollen Sie Einfluss nehmen?

' n Anlehnung an Gudjons 1986, S. 189.
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4.2.3 Sie machen sich auf den Weg — Junge Frauen bewerben sich fiir die
IT-Berufe

Madchen und Frauen interessieren sich nicht fir Technik, so lautet das weit verbreitete
Vorurteil. Doch Frauen haben in der Nutzung des Internets deutlich aufgeholt. Der (N)On-
liner-Atlas 2002 zeigt bei den bis zu 20-Jahrigen keine Unterschiede mehr zwischen den
Geschlz%chtern und auch bei den Usern bis zu 40 Jahren sind die Unterschiede nur sehr
gering.

Frauen arbeiten in vielen technischen Assistenzberufen, sie gehen kompetent mit Technik
um. Bei differenzierter Betrachtung wird deutlich, dass Frauen schon immer Technik nut-
zen, in ihrem Privat- wie in ihrem Berufsleben. Frauen arbeiten mit technischen Arbeits-
mitteln im Blro- und Dienstleistungssektor. Der Computer ist eines ihrer haufigsten Ar-
beitsmittel. Warum sollen Frauen nicht auch in den IT-Berufen Ful fassen?

Madchen und junge Frauen streben heute mehrheitlich eine dauerhafte existenzsichernde
Berufs- und Erwerbstatigkeit an, unterbrochen lediglich durch kurzzeitiges Pausieren fur
die Kleinkindererziehung (Elternzeit). Dabei sind Madchen und junge Frauen durchaus
bereit und in der Lage, flexibel auf die Anforderungen des schwieriger gewordenen Aus-
bildungsmarktes zu reagieren: Sie bewerben sich im Durchschnitt haufiger als Jungen.
Immerhin mehr als die Halfte nennen mehr als drei Berufswiinsche, sie streben zuneh-
mend die sogenannten Mannerberufe an und zunachst in weit geringerem Ausmal die
Frauenberufe, die dann aufgrund der Angebotslage tatsachlich ergriffen werden.

Der Berufsbildungsbericht 2003 belegt in einer erstmals durchgeflihrten geschlechtsspezi-
fischen Differenzierung, ,dass der Anteil der Nachfragerinnen, die ihren Ausbildungs-
wunsch nicht realisieren konnten, mit 4,3% etwas hdher lag als bei den Nachfragern
(3,7%). Insbesondere jene Frauen hatten grofere Zugangsprobleme, die sich einen Aus-
bildungsplatz in einem eher mannertypischen Beruf wiinschten* (BMBF 2003). Dies gilt
auch fir die IT-Berufe.

Die Erweiterung des Berufswahlspektrums und der beruflichen Entwicklungschancen von
jungen Frauen in den IT-Berufen ist ein Gebot der Chancengleichheit; aber auch unter
arbeitsmarkt- und beschaftigungspolitischen Gesichtspunkten ist sie dringend notwendig.
Um Innovations- und Wachstumschancen nutzen zu kénnen, missen gerade auch ange-
sichts der demografischen Entwicklung die Beschaftigungs- und Qualifikationspotenziale
der Frauen in Anspruch genommen werden. Dazu mussen sich die Betriebe 6ffnen und
sich mit den Anforderungen an gute Ausbildung und Beschéaftigungsmaglichkeiten fir
Frauen auseinander setzen. Der Einbezug von Gender Mainstreaming und/oder Ansatzen
des Managing Diversity muss ,top down“ und ,bottom up® in die betriebliche Praxis Ein-
gang finden.

2 Daten zur Internetnutzung von Mannern und Frauen in Deutschland sind zu finden im (N)onliner-Atlas

2002. Gender Mainstreaming Sonderauswertung. Hg. Initiative D21 und Frauen geben Technik neue Im-
pulse e. V., Download unter http://kompetenzz.de/.
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Ubung 4:
Was braucht Lisa?

Wenn junge Frauen sich flur die IT-Berufe interessieren und eine Ausbildung beginnen mdchten,
was sollten sie mitbringen, um gut gerustet zu sein? Geben Sie Lisa als IT-Fachfrau, aufgrund
Ihrer eigenen Erfahrung, einen Rat.

Die Ubung regt — unter Einbezug der Genderperspektive — zum Nachdenken und zur Diskussion
Uber die Qualifikationsanforderungen in der IT-Branche an.

Zeit 30—-45 Minuten

Material Metaplanwand, groRes Papier, Metaplankartchen, Stifte, Klebepunkte, Steckna-
deln

Anleitung Zeichnen Sie eine Frau mit Rucksack auf den gro3en Papierbogen und heften

Sie die Zeichnung an die Metaplanwand. Die Teilnehmerinnen erhalten Meta-
plankartchen und risten ,Lisa“ nach und nach mit Kompetenzen und Qualifikati-
onen aus.

Ordnen Sie die Karten nach Themenbereichen.

Verteilen Sie bunte Klebepunkte und fordern Sie die Teilnehmerinnen auf zu
werten. Was halten sie fiir sehr wichtig, was braucht Lisa unbedingt? Was ist
wichtig und was ist weniger wichtig? Kennzeichnen Sie es durch farbige Klebe-
punkte auf der angefertigten Wandzeitung.

Beispiel: Rote Punkte = sehr wichtig
Griine Punkte = wichtig
Gelbe Punkte = weniger wichtig

Diskussionsfragen:

e Was halten Sie fir das wichtigste Rustzeug fur junge Frauen, wenn sie IT-
Berufe erlernen wollen?

e Braucht ,Lisa“ Rustzeug, das ,Hans® nicht brauchen wiirde?
e Wo sehen Sie bei jungen Frauen gute Potentiale, wo Defizite?
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Ubung 5:

Mein beruflicher Werdegang21

Die Ubung férdert die Selbstreflexion liber den eigenen beruflichen Werdegang. Wie sind Sie als
Frau in die IT-Branche gekommen? Was war férderlich, was war hinderlich?

Der zweite Schritt dient dem gegenseitigen Austausch, und es wird nach Gemeinsamkeiten und
Unterschieden in den Berufsbiografien von Frauen in der IT-Branche gesucht.

Die Ubung unterstitzt das bessere Kennenlernen innerhalb der Gruppe und fordert die Grup-

penkohasion.

Zeit

90 Minuten

Material

Papier (DIN A4), Stifte

Durchfiihrung

Zeichnen Sie auf ein Blatt Papier eine waagerechte Linie, die Ihren beruflichen
Werdegang symbolisiert. Markieren Sie ihre Ausbildungs- und Berufsjahre. Be-
ginnen Sie mit der Zeit des Schulabschlusses. Am linken Rand zeichnen Sie
eine senkrechte Linie und unterteilen sie am unteren Rand — ausgehend von der
waagerechten Linie — in -1, -2 und -3. Das gleiche tun Sie im oberen Bereich in
+1,+2 und +3.

Zeichnen Sie |hren beruflichen Werdegang. Markieren Sie Stationen und Ereig-
nisse, die fir Sie von Bedeutung waren. Tragen Sie ein, wie Sie diese Stationen
und Ereignisse erlebt haben (-3 = miserabel bis +3 = sehr gut).

Meine Ausbildungs- und Berufsjahre

+3 1

+21T

Tauschen Sie sich aus. Je nach Gruppengrdf3e in Paararbeit oder in Kleingrup-
pen bis zu max. 6 Personen. Berichten Sie von Ihrem Werdegang, von lhren
Hohen und Tiefen. Entdecken Sie Gemeinsamkeiten und Unterschiede.

Diskutieren Sie lhre Ergebnisse in der Gesamtgruppe.

21

In Anlehnung an Gudjons 1986, S. 311.
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Leitfragen:

e Wie sind Sie in die IT-Branche gekommen?

e Was waren lhre Wunschberufe?

e Fur welchen Beruf haben Sie sich entschieden? Was spielte dabei eine Rol-
le?

o Wie verliefen lhre Ausbildungszeit und der Einstieg ins Berufsleben?

e Gab es Hohepunkte? Gab es schwierige Zeiten?

e Gabl/gibt es Personen, die Sie férdern/behindern?

e Entdecken Sie Ahnlichkeiten in lhren Berufsbiografien?

4.3 ,Being on the job“ — Forderung von Frauen innerhalb von
Ausbildung und Beruf

Der zweite Themenkomplex des Curriculums befasst sich mit den Ausbildungs- und Ar-
beitsbedingungen von Frauen in der IT-Branche. Dieser Komplex ist von grof3er Bedeu-
tung: Zum einen kénnen die zuklnftigen Ausbilderinnen die Ausbildungsbedingungen in
ihren Betrieben mit gestalten, zum anderen sind sie als Frauen in der Branche selbst ab-
hangig sind von den dort herrschenden Arbeitsbedingungen. Um die Ausbildungsbedin-
gungen fur Neulinge — weibliche und mannliche Auszubildende — in den IT-Berufen in
diesem Sinne beeinflussen zu kdnnen, missen Ausbilderinnen sowohl einen eigenen
Zugang zu Genderthemen in der Ausbildung gefunden haben als auch sich ihrer eigenen
Position im Betrieb bewusst sein.

Dazu wurde in den Kursen und der Netzwerkarbeit die Arbeitssituation von Frauen in der
Branche immer wieder thematisiert. Die Frauen erhielten Informationen zum Thema
Chancengleichheit im Beruf, zu Erkenntnissen aus der Forschung tber Frauen in Man-
nerberufen. Sie setzten sich mit den Informationen auseinander und reflektierten ihren
eigenen Arbeitsalltag: Wie erleben sie sich als Frau in einem Mannerberuf? Wie ist die
Zusammenarbeit mit Kollegen und Vorgesetzten? Mit welchen Problemen haben sie zu
kampfen? Wo sehen sie Handlungsbedarf?

Die Beschreibung und Wahrnehmung ihrer beruflichen Situation ist bei den Frauen in den
IT-Berufen sehr unterschiedlich: Es gibt sie nicht — ,die Frauen®! Je nach Alter, Familien-
stand, beruflicher Vorerfahrung, Gré3e des Betriebes und vielen anderen Variablen beur-
teilen sie ihre Situation und ihre Chancen unterschiedlich. Sie sind unterschiedliche Typen
mit unterschiedlichen Bewaltigungsmustern. Gemeinsam ist ihnen die Situation, in einem
mannlich dominierten Berufsfeld tatig zu sein. Der Austausch und die Gesprache mit Kol-
leginnen Uber ihre unterschiedlichen Sichtweisen und Erfahrungen ermdglichen Einblicke
und eréffnen neue Denk- und Handlungsmadglichkeiten.

Trotz aller Unterschiedlichkeiten bestand Einigkeit darin, dass es notwendig sei, sich mit
der eigenen Situation auseinander zu setzen, eine klare Position zur eigenen Téatigkeit zu
beziehen und sich mdglichst viele Selbstbehauptungsfahigkeiten anzueignen, da die be-
rufliche Téatigkeit viel Einsatz und Engagement erfordert, oft bis an die Grenze der Belast-
barkeit.

Der zweite Themenkomplex ist ebenso aufgebaut wie der erste zum Thema ,Zugange

erschlieRen®. Es werden kurze informative Inputs gegeben, die zum Austausch und zur
Reflexion anregen. Von besonderer Bedeutung ist der Austausch der Teilnehmerinnen
untereinander. In ihren Betrieben sind sie meist sehr vereinzelt und haben wenig Gele-
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genheit, sich Uber ihre Situation als Frau in einer mannerdominierten Branche Gedanken
zu machen und Foérdermdglichkeiten fir sich selbst und andere Frauen zu erschlielen.

Lernziele im Themenblock ,Being on the job* sind:

¢ Auseinandersetzung mit der Situation als Frau in einem Mannerberuf

e Auseinandersetzung mit den Mdglichkeiten der Frauenférderung in der IT-Ausbildung
e Klarung der eigenen (zukunftigen) Rolle als Ausbilderin

e Sensibilisieren flir Ansatze geschlechtssensibler Methodik und Didaktik.

4.3.1 Frauen in IT-Berufen — Arbeiten in einer Mannerdomane?!

Die Anfange der IT-Branche waren gekennzeichnet durch eine grofe Aufbruchsstim-
mung. Von der Garagenfirma zum Millionar: auf den Spuren von Bill Gates zogen viele
,Dot.com-Ritter in die New Economy. GrolRe Erfolge und schnelles Wachstum, aber auch
neue Arbeitsformen und -kulturen lockten viele junge Leute in die Branche. Es kamen
Manner und Frauen. Es kamen mehr Manner als Frauen, aber auch fir Frauen hatte die
New Economy ihren Reiz. Sie versprachen sich Beruftatigkeiten, in denen sie kreative,
asthetische und dkologische Aspekte mit technischen Wissen und Kénnen verbinden
konnten. Sie versprachen sich flexible Arbeitsformen, die ihnen — wie auch ihren mannli-
chen Kollegen — mehr personliche Freiheit einrdumten. Die Firmen erschienen wie eine
grof3e Familie, in der Platz fir alle ist, in der Manner und Frauen gleichberechtigt mitein-
ander arbeiten.

Ein grof3er Traum, der heute langst ausgetraumt ist. Der konjunkturelle Einbruch hat fir
Erndchterung gesorgt. Der IT-Sektor ist noch immer ein Zukunftssektor, aber er hat im
Rahmen seiner Konsolidierung zunehmend Strukturen der ,Old Economy*“ angenommen.
IT-Berufe werden als technische Berufe und damit als Mannerberufe gesehen. Damit ha-
ben sich der Zugang, die Arbeitsbedingungen wie auch die Karrierechancen von Frauen
in der Branche verschlechtert. Die ehemals als offen angesehene Kultur in den IT-Berufen
hat sich zunehmend zu einer mannlich dominierten Kultur entwickelt.

Die Situation in den IT-Berufen unterscheidet sich nunmehr kaum noch von der Situation
in der Informatik oder den Ingenieursberufen. Frauen in diesen Berufen tragen ein héhe-
res Arbeitslosigkeitsrisiko als ihre mannlichen Kollegen. Sie tragen sogar ein hdheres Ri-
siko als ihre Geschlechtsgenossinnen, die sich flr einen Frauenberuf entschieden haben
(vgl. Schreyer 1999).

In der betrieblichen Hierarchie nehmen meistens Manner die Leitungs- und Flhrungsauf-
gaben wahr. Frauen haben haufiger befristete Arbeitsvertrage und werden in der Perso-
nalentwicklung, z. B. im Bereich der Weiterbildung, nicht in gleichem Malfe bericksichtigt
wie ihre Kollegen.

Betriebe rechtfertigen die Ungleichbehandlung, wenn sie berhaupt wahrgenommen wird,
mit der problematischen Integration von Erwerbs- und Familienarbeit. Diese Integration zu
leisten wird nach wie vor gesellschaftlich und privat den Frauen abverlangt. Von den Be-
trieben werden sie deshalb fir unzuverlassige Partnerinnen gehalten. Manner werden als
Familienmitglieder und Vater in diesem Zusammenhang immer noch unzureichend in den
Blick genommen. Sie gelten als verlassliche Arbeitnehmer, die jederzeit fir den Betrieb
verflgbar sind.

Die Zentrierung auf familienfreundliche Malinahmen verstellt den Blick darauf, dass
Chancengleichheit auch flr Frauen und Manner ohne Familie oder Kinder relevant ist. Sie
sind gleichermal3en von den (geschlechtsspezifischen) unterschiedlichen Ausgangsbe-
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dingungen betroffen. Dies zeigt sich in unterschiedlichen Aufstiegschancen, in der unter-
schiedlichen Bezahlung und in der Zusammenarbeit mit Kollegen und Kunden.

Nur wenige Betriebe engagieren sich aktiv fir die Gleichstellung der Geschlechter und
ergreifen personalpolitische Malinahmen, die flr eine familienfreundlichere Arbeitszeit-
und Arbeitsgestaltung sowie fur ein gutes Arbeitsklima zwischen den Geschlechtern sor-
gen.

4.3.2 Die glaserne Decke

FUhrungspositionen sind haufiger mit Mannern besetzt: Eine IT-Fachtagung gleicht fast
immer einem ,Herrenclub“! Schon auf der Ebene der Teamleitungen und in der Ausbil-
dungsverantwortung, einer Schnittstelle der betrieblichen Personalentwicklung, sind die
Positionen stark mannlich dominiert. Ein mittlerweile recht bekannter Erklarungsansatz ist
die ,glaserne Decke".

Als glaserne Decke werden die unsichtbaren, kiinstlich geschaffenen Barrieren bezeich-
net, die Menschen daran hindern, beruflich weiter aufzusteigen und ihr ganzes Potential in
einer Organisation zu entfalten. Vor allem Frauen sind von diesem Phanomen betroffen.

Dies wird u. a. deutlich bei einem Vergleich zwischen mannlichen und weiblichen Ingeni-
eur(inn)en und Informatiker(inne)n. Die Frauen arbeiten im Vergleich haufiger auf einfa-
chen und mittleren Positionen als ihre Kollegen. Sie arbeiten 6fter befristet und sind etwa
doppelt so haufig arbeitslos wie ihre mannlichen Ex-Kommilitonen (vgl. Plicht/Schreyer
2002).

Die glaserne Decke ist aus Uberzeugungen und Annahmen konstruiert, die sich auf Ge-
schlechtsstereotypen beziehen, wahrend die Struktur der Organisation mit ihrer Philoso-
phie, den Unternehmensrichtlinien, der Firmenkultur und den Leitsatzen flr den Erhalt der
unsichtbaren Barriere sorgt.

Eine immer noch gangige Annahme ist z. B., dass Frauen aufgrund der Doppelbelastung
von Familie und Beruf weniger belastbar und weniger zuverlassig sind. Daraus folgt, dass
weniger Frauen eingestellt werden und dass weniger in ihre berufliche Weiterbildung in-
vestiert wird. Die Frauen reagieren darauf haufig mit Rlickzug und Aufgabe ihrer Karriere-
ambitionen — ein Teufelskreis.
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Abbildung 10:

Teufelskreis der Statistischen Diskriminierung

Die Unternehmen erwarten bei Frauen eine
geringere Erwerbsbeteiligung, eine groRere
Fluktuation und weniger berufliches Engagement

Unternehmen stellen weniger
Frauen ein und gewahren ihnen
weniger Weiterbildung.

Frauen ziehen sich eher
aus dem Beruf zuriick.

Frauen finden schwerer einen Arbeitsplatz,
erhalten weniger Lohn und haben geringere
Karrierechancen

Quelle: Osterloh/Littmann-Wernli 2000

Bei Mannern wird davon ausgegangen, dass sie die Familienernahrer sind und das Be-
rufsleben deshalb fiir sie an erster Stelle steht. Die Ubernahme dieser mannlichen Rollen-
zuschreibung, das ,Doing Masculinity“, wird fir sie gleichbedeutend mit ,Doing Career*,
was ebenfalls ein Teufelskreis sein kann.

Uberpriift bzw. revidiert nach neuen wissenschaftlichen Erkenntnissen werden diese An-
nahmen im beruflichen Alltag nur selten. Verschiedene Untersuchungen haben gezeigt,
dass Frauen sehr wohl leistungsfahig und zuverlassig sind. lhre Berufsorientierung hat
stark zugenommen. Doch immer noch mussen Frauen wesentlich mehr leisten, um in
héhere Positionen beférdert zu werden, als Manner auf der gleichen hierarchischen Ebe-
ne. Frauen stof3en an die ,glaserne Decke“ und Manner fahren mit dem ,glasernen Fahr-
stuhl“ (vgl. Williams 1992). Beide Geschlechter werden dorthin gedrangt, wo sie eigentlich
»hingehoéren®; Frauen in Frauenbereiche/-berufe und Manner in Mannerbereiche.
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Ubung 5:
Checkliste: Mogliche Ursachen der gldasernen Decke

Die Checkliste ist dem Handbuch , 7 Schritte zur Gleichstellung® (Frauenbiro Wien 2003)22 ent-
nommen. Sie soll helfen, Behinderungen des beruflichen Aufstiegs auf die Spur zu kommen. A-
nalysieren Sie Ihren Betrieb nach der folgenden Checkliste. Kreuzen Sie die zutreffenden Ant-
worten an. Die Antwort NEIN wird positiv gewertet. Bereits ein Ergebnis von 3 bis 4 Nein-
Antworten bei 10 Moglichkeiten gilt als sehr gut.

Checkliste
Mdgliche Ursachen der glasernen Decke Nein Ja

Arbeiten in bestimmten Abteilungen/Gruppen/Standorten vorwiegend
oder ausschlie8lich Manner?

Sind jene Arbeitsplatze, die als typisch weiblich gelten, eher ,Sackgas-
senjobs“?

Haben Manner eher Leitungspositionen und Frauen eher untergeordne-
te Positionen inne?

Gilt im Unternehmen: ,Je hoher die Position, desto geringer der Frauen-
anteil ?*

Nehmen deutlich mehr Manner als Frauen an Aus- und Weiterbildungs-
kursen teil?

Arbeiten deutlich mehr Frauen als Manner Teilzeit?

Leisten Manner deutlich mehr Uberstunden/Mehrarbeit als Frauen?

Gibt es Zulagen/Einkommensbestandteile, die nur Manner oder nur
Frauen beziehen?

Ist die Dauer der Betriebszugehdrigkeit bei Mannern deutlich lIanger als
bei Frauen?

Wird Teilzeit als karrierehemmend gesehen?

Summe

Tauschen Sie sich Uber Ihre Ergebnisse aus. Diskutieren Sie in der Gruppe!
Uberpriifen Sie auch folgende Uberlegungen:
o Gelten die Antworten flr alle Frauen gleichermal3en?
e Gelten die Antworten nur fir bestimmte Gruppen?
o Gibt es im Unternehmen Unterschiede zwischen den Frauen
- mit Kindern?
- aus EU- oder Drittstaaten?
- mit niedrigem oder héherem Bildungsniveau?
- mit geringerem oder héherem Alter?

www.gleichstellung.info; Modul 2 Betriebsdiagnose>Betriebsdatenerhebung>Verteilung nach Ge-
schlecht>Konkrete Schritte.
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4.3.3 Frauen in Mannerdoméanen — Die ,,Tokens*

Die ,glaserne Decke" ist leicht zu identifizieren. Doch wie sieht es mit dem alltaglichen
,Doing Gender* aus? Um dies naher zu beleuchten, nutzen wir die Tokenism-Theorie von
Rosabeth Moss Kanter. Sie wird als Ausgangspunkt zur Reflexion der eigenen Situation
und zur Diskussion mit anderen genutzt. Sie eréffnet gleichfalls eine (eigene) neue Per-
spektive auf das ,Doing Gender".

Tokens sind nach Rosabeth Moss Kanter (1997)% Personen, die sich in einer Minderhei-
tenposition befinden. Dies gilt auch fir Frauen in mannerdominierten Berufsfeldern. Diese
Minoritaten sind in einer besonderen Situation, mit der sie nach besten Kraften umgehen
mussen.

Frauen in Mannerberufen befinden sich in Ausnahmesituationen. Sie stehen standig im
Rampenlicht und werden als Exotinnen wahrgenommen. Die hohe Sichtbarkeit setzt sie
einem besonderen Leistungsdruck aus. Dabei werden sie jedoch nicht als Individuen,
sondern als Vertreterinnen ihres Geschlechts angesehen. Ihre beruflichen Leistungen
werden dagegen nur schwer wahrgenommen. Frauen bemuhen sich daher haufig, be-
sonders gute Leistungen zu zeigen. Sie befinden sich aber in einer Zwickmuhle: Sie mis-
sen mehr leisten als ihre mannlichen Kollegen, um gleich gut zu sein, sie dirfen allerdings
nicht besser sein, weil sie sonst den Unmut ihrer mannlichen Kollegen erregen.

Anhand der Kategorien ,Sichtbarkeit, Kontrast und Assimilation“ wird die Sondersituation
von , Tokens” naher beschrieben:

1. Sichtbarkeit: Frauen, die als Einzige in einer Mannergruppe arbeiten, werden mit
besonderer Aufmerksamkeit betrachtet. Weil sie anders sind, werden sie sichtbarer.
Gesehen werden sie aber nicht als Individuen, was das alltagliche kollegiale Handeln
von Mannern und Frauen erleichtern wirde, sondern als Vertreterinnen ihres Ge-
schlechts. Alle ihre Eigenschaften und Aktivitadten werden als Mall genommen fur ,die
Frauen®. Jede personliche Eigenschaft, jede Handlung wird beobachtet und weiterer-
zahlt. Tokens haben keine Privatsphare, keinen Schutzraum, sie dirfen moglichst kei-
ne Fehler machen.

2. Kontrast: Durch das Eindringen von Frauen in vorher homogene Mannergruppen
entsteht ein Kontrast. Den Mannern wird erst jetzt bewusst, was sie eint, was sie
gleich macht. Es werden Grenzen betont, wo es vorher nicht nétig war. Im ge-
schlechtsspezifischen Kontext bedeutet dies, all die Eigenschaften, die als typisch
mannlich bzw. weiblich gelten, werden besonders hervorgehoben. Das ,Doing Gen-
der” wird in Gang gesetzt. Dabei liegt die Macht eindeutig bei der dominierenden
Gruppe. Der Token wird meist in die Passivitat gedrangt. Unterschiede zwischen To-
ken und Majoritat werden verzerrt und vergrofert.

3. Assimilation: Unter Assimilation werden all die Effekte zusammengefasst, die die
Tokens dazu bringen, den Erwartungen gerecht zu werden. Dabei geht es jedoch we-
niger um Integration in und Anpassung an die Gruppe der Kollegen, als um die Erfil-

2 neiner groRBangelegten explorativen Studie hat Moss Kanter Frauen und Manner in US-amerikanischen

Kooperationen befragt und beobachtet. Dabei fand sie speziell im mittleren und héheren Management ei-
ne ausgesprochene Uberzahl von mannlichen Angestellten vor. In diesen Kreisen beobachtete sie ande-
res geschlechtsspezifisches Verhalten, als in den unteren Positionen festzustellen war. Diese Unter-
schiede flhrte sie auf die ungleiche zahlenmaRige Vertretung der Geschlechter zuriick und entwickelte
damit ihre Theorie, nach der auf erhéhter Sichtbarkeit beruhende Diskriminierungen ebenso wie verstark-
tes geschlechtliches Verhalten ausschlieRlich mit der ungleichen zahlenmaRigen Verteilung zu erklaren
sind.
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lung von weiblichen Rollenmustern und Stereotypen, die die Vorstellung der Manner
beherrschen. Z. B. werden Frauen nach wie vor immer wieder zum Kaffeekochen und
zur Blumenpflege aufgefordert.

Welche Strategien haben Frauen dagegen entwickelt? Moss Kanter beobachtete drei
Grundstrategien:

e Einfach gut sein! Fachlich, unternehmenspolitisch und sozial besonders kompetent
sein. Allerdings ohne den Unmut der Kollegen zu erregen, d.h. zwar immer gut arbei-
ten, aber nicht die adaquate Anerkennung fir die Leistung suchen. Die Strategie be-
wirkt, dass weitere Frauen angestellt werden, und obwohl sie nicht auf die oberste
Flhrungsebene gelangen, haben sie doch ,normale” Aufstiegschancen.

o Das eigene Geschlecht gezielt einsetzen! Das Rampenlicht nutzen und die ge-
schlechtliche Unterschiedlichkeit und Besonderheit betonen. Die Inszenierungen von
Weiblichkeit — bei Kollegen Hilfe suchen, auf Sponsoring von Vorgesetzten spielen
etc. — gehdéren zu den typischen Handlungsweisen. Die Strategie ist nicht erfolgreich,
da auf Dauer der kollegiale Ruckhalt fehlt.

¢ Unsichtbar werden! Mdéglichst nicht auffallen, nicht als Konkurrentin der Manner
erscheinen, niemals Leistungen als eigene bezeichnen und freiwillig unbeliebte Arbei-
ten Ubernehmen. Die eigene Weiblichkeit herunter spielen und das Rampenlicht mei-
den, wo es nur geht. Die Strategie ist am weitesten verbreitet bei alteren Kolleginnen.

Gefallen Ihnen diese Strategien? Den IT-Fachfrauen gefielen sie nicht. Sie mdchten als
Individuen gesehen werden, und sie legen Wert auf ihre eigenen Handlungsspielraume.
Sie suchen Wege, den Stereotypisierungen zu entkommen. Sie sehen in ihrem Berufsall-
tag mehr Spielrdume und sie bevorzugen Rollenmuster, in denen sie aktiv Handelnde
sind. Der Austausch dariiber wurde durch Ubung 6, die sowohl im Kurs als auch in der
Netzwerkarbeit eingesetzt werden kann, geférdert.

© INBAS GmbH 2004



Das frauenspezifische Curriculum 55

Ubung 6:

Rollenangebote — Welche Rolle spielen Sie?

Wollen Frauen sich in einem méannlich segmentierten Berufsfeld behaupten, dann missen sie
sich mit ihrem Geschlecht auseinander setzen. Sie missen das alltdgliche ,Doing Gender* ken-
nen und bewusst Strategien entwickeln, wie sie sich in ihrem Berufsfeld bewegen. Ein Weg in
diese Richtung ist, sich mit den verschiedenen Rollen zu beschaftigen, die Frauen zugeschrie-
ben werden und die Frauen selbst ubernehmen oder kreieren. Je bewusster den Frauen die
verschiedenen Rollenangebote sind, desto freier und flexibler werden sie in ihrem eigenen Han-

deln.

Die Ubung regt die Teilnehmerinnen zur Reflexion (iber ihre eigene Situation und ihr eigenes
Rollenverhalten als Frau in Mannerberufen an und sie fordert den Austausch untereinander.

Zeit 90 Minuten.
Die Ubung kann auch in 2 Phasen mit je 45 Minuten bzw. in der Netzwerkarbeit
kann sie an zwei aufeinander folgenden Terminen durchgefihrt werden.
Material Flipcharts oder Metaplanwande, Papier und Stifte
Anleitung Stellen Sie in die vier Ecken des Raumes je eine Metaplanwand oder ein Flip-

chart. Fihren Sie die Rollenangebote von Rosabeth Moss Kanter ein. Erklaren
Sie, dass die Rollen aufgrund der Untersuchung und der daraus resultierenden
Erkenntnisse die Frauen nicht als Individuen, sondern als Vertreterinnen der Kate-
gorie ,Frau® vorstellen. Die Rollenmuster sind stark gepragt durch Stereotype.

Phase 1:

Stellen Sie die vier Rollen nacheinander vor. Heften Sie dabei je eine vorbereite-
te Rollenbeschreibung an die jeweiligen Wande.

Die Mutterrolle: Die Frau hért sich die Probleme und Sorgen ihrer Kollegen an.
Sie kocht Kaffee und vermittelt in Konflikten. Sie ist mehr um die Aufstiegschan-
cen ihrer Kollegen besorgt als um ihre eigenen. Diese Rolle ist ziemlich stabil;
die Mutter muss nicht mit sexuellen Avancen rechnen, sie ist generell gerne
gesehen, aber zum Teil von informellen sozialen Ereignissen ausgeschlossen.

Die Verfuhrerin: Die Frau nutzt ihnre Weiblichkeit, um ihre Kollegen gegeneinan-
der auszuspielen. Diese Rolle ist risikobehaftet. Zwar wird die Verflihrerin mit
viel Aufmerksamkeit bedacht, aber nie als Person, sondern nur als Sexualobjekt
gesehen.

Das Haustier: Ein Haustierchen wird von der Mannergruppe als niedliches, hilf-
loses und amuisantes Spielzeug adoptiert. Von dieser Frau wird erwartet, dass
sie die mannlichen Leistungen bewundert, aber nicht versucht, erfolgreich zu
sein. Sie bekommt Komplimente, die ihre Fahigkeiten nicht ernst nehmen.

Die Eiserne Lady: Diese Frau ist emanzipiert und hat den oben genannten Rol-
len wiederstehen kénnen. Sie wird oft mit dem Verdacht konfrontiert, eine ,E-
manze® zu sein, und ihr werden bewusst keine Tiren geéffnet. Alle ihre Hand-
lungen werden als Ubertriebener Protest interpretiert. Diese Frau ist auf sich
selber gestellt und ziemlich isoliert.

Fordern sie die Teilnehmerinnen auf, sich im Raum zu bewegen, sich die Rollen
anzuschauen und zu Uberlegen:

o Welche Rollen sind mir bekannt?

e Fallen mir Personen oder Situationen dazu ein?
o Wie stehe ich zu diesen Rollenangeboten?

o Welche Rolle(n) spiele ich?
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Kommen Sie im Plenum oder in Kleingruppen, je nach Gruppengrof3e, zusam-
men und tauschen Sie sich aus. Halten Sie Stichpunkte der Diskussion auf gro-
Rem Papier fest.

Wie gefallen Ihnen diese Rollenangebote?

Phase 2:

In Phase 2 wird nach Rollenangeboten gesucht, die den Frauen mehr zusagen,
und bei denen sie sich mehr als aktiv Handelnde erleben (kdnnen). Dazu werden
neue Rollenmuster (vgl. Edding 2002) eingeflihrt und ein neuer Bearbeitungs-
prozess beginnt.

LDie Spezialistin: Sie erhebt den Anspruch, Sachautoritat zu haben, und setzt
diesen Anspruch auch durch. Sie streitet nicht und lasst sich nicht auf heftige
Debatten ein, sondern sie weil} es einfach besser. Sie kann dieses Wissen auch
belegen und unzutreffende Behauptungen anderer als solche entlarven. In
kniffeligen Fragen wird sie als Entscheiderin angesprochen. Sie verhalt sich
nicht rechthaberisch, aber in der Sache aullerst genau. Falsche Bescheidenheit
liegt ihr fern. Sie ist sich ihres eigenen Wertes und ihrer Bedeutung fiir die
Gruppe (das Team) bewusst. Denn ihr Wissen kommt jedem einzelnen und der
Gruppenleistung zugute.

Die knallharte Konkurrentin: Die Manner sagen von ihr: Sie hat Haare auf den
Zahnen. Sie ist tlichtig und energisch und lasst den Kollegen nichts durchgehen.
Sie kennt ihren Wert und fritt fir sich ein. Sie steckt ein, aber sie teilt auch aus.
Geliebt wird sie nicht, aber die Manner zollen ihr Respekt. Mit Schwacheren hat
sie weniger Geduld als ihre Kollegen. Ihr wurde schlief3lich auch nichts ge-
schenkt. Obwohl sie immer mitfeiert und kein Kind von Traurigkeit ist, scheint sie
ein wenig einsam. Aber damit hat sie sich eingerichtet.

Die Frau fiir personliche Verwicklungen: In jeder Gruppe, die Uiber einen lange-
ren Zeitraum zusammenarbeitet, gibt es Spannungen. Hartnackige Konkurrenten
behindern den Fortgang; zwei Parteien stehen sich ziemlich unverséhnlich ge-
genuber; die Atmosphare ist gespannt, ohne das jemand weil3, warum; ein Au-
Renseiter gefahrdet den Arbeitserfolg. Die Auflésung dieser und anderer Ver-
wicklungen kann eine Frau Ubernehmen. Sie wird daflir geschatzt und respek-
tiert. In diesen Phasen der Gruppenarbeit wird ihr viel Einfluss zugestanden. Die
Frage ist, ob sie damit Lorbeeren oder Bundesgenossen fir ihre Sachposition
gewinnen kann.

Der kluge Schalk: Manche Frauen verbinden Brillanz in der Sache mit Witz und
leichter Hand. Sie wirken weder als Frau noch als Fachfrau bedrohlich und rufen
daher keine Aggressionen hervor. Im Gegenteil, sie bringen Gelachter in die
Gruppe und zugleich inhaltlichen Fortschritt. Andere Uberlassen sich ganz gern
ihrer Fihrung, vor allem, um nicht miteinander konkurrieren zu mussen.*

Fordern Sie, wie in Phase 1, die Frauen auf, sich im Raum zu bewegen, sich
den Rollen anzunahern und sich zu fragen:

e Welche Rollen kenne ich?

e Welche Rolle sagt mir mehr, welche weniger zu?

o Welche Rolle(n) kann ich spielen, mdchte ich spielen?
e Welche Rolle(n) spiele ich in meinem Alltag?

o Gibt es etwas, was ich verandern méchte?
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Tauschen Sie sich nach der ersten individuellen Reflexion in Kleingruppen oder
im Plenum aus. Sichern Sie den Diskussionsprozess und magliche Ergebnisse
auf einer Metaplanwand oder einem Flipchart.

4.4 Zur Notwendigkeit einer gendersensiblen Ausbildungs-
praxis

Junge Frauen und junge Manner treten mit unterschiedlichen Erwartungen und Voraus-
setzungen in die Phase der Berufswahl und der Ausbildung ein. Dabei treffen sie auf
Organisations- und Ausbildungskulturen, die branchenspezifisch und auch geschlechts-
spezifisch gepragt sind. Sehr schnell entscheiden sich Manner fir ,Mannerberufe“ und
Frauen fur ,Frauenberufe®. Soll dies aufgebrochen werden, dann mussen die alltagliche
Ausbildungspraxis und die daran Beteiligten unter Genderaspekten genauer betrachtet
werden.

Beleuchtet werden missen die Einstellungspraxis und die damit verbundenen Bewer-
bungsverfahren sowie die anschlieRende Ausbildungspraxis, die Methoden und Lernar-
rangements. Die an der Ausbildung Beteiligten, Ausbilderinnen und Ausbilder und mitaus-
bildende Fachkrafte sind gefordert, sich der Starken und Schwachen beider Geschlechter
bewusst zu werden und Strategien zu entwickeln, wie sie beide gleichermallen férdern
kénnen. Um dem gerecht zu werden, missen sie sensibilisiert sein, fir geschlechtsdiffe-
rente und geschlechtsbezogene Einstellungen, fir Lehr- und Lernstile. Sie missen ihr
eigenes ,Doing Gender* kritisch reflektieren lernen und bendétigen Wissen Gber metho-
disch-didaktische Ansatze, um die Lehr- und Lernsituation geschlechtergerecht gestalten
zu kénnen.

Zur Reflexion von Genderaspekten betrachten wir in einem ersten Schritt die unterschied-
lichen Ausgangsbedingungen von jungen Mannern und Frauen. Sozio-kulturelle Studien
aus der Bildungsforschung belegen unterschiedliche Lern- und Arbeitsstile und Verhal-
tensweisen bei Jungen und Madchen. Hier einige Beispiele (vgl. Rettke 2003):
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Jungen

Madchen

Jungen schatzen sich haufiger als kompetent
ein. Sie neigen zur Selbstliberschatzung.

Madchen neigen eher zur Unterbewertung
ihrer Fahigkeiten.

Jungen leben offene Konkurrenz, sie sehen es
als Beweis ihrer Durchsetzungskraft. Es wird als
Bestandteil ihres Lebens betrachtet.

Madchen meiden haufiger offene Konkurrenz,
obwohl sie nicht frei von Konkurrenzgefihlen
sind.

Jungen werden von Lehrkréaften als interessier-
ter, intelligenter, offener und kreativer einge-
schatzt.

Mé&dchen gelten als fleiBiger, ordentlicher und
unselbststandiger.

Aggression und Konkurrenz gelten bei Jungen
als notwendige Elemente der Entwicklung von
Durchsetzungsfahigkeit.

Bei Madchen sind Aggression und Konkur-
renz negative, unerwiinschte (unweibliche)
Verhaltensweisen.

Jungen zeigen in Gruppen offen ihre Leistun-
gen.

Mé&dchen legen ihre Leistungen, insbesondere
im Freundeskreis, nicht offen. Sie setzen die
Beziehung an erste Stelle und meiden Kran-
kungen und offene Konkurrenz.

Jungen ,weinen“ nicht, es wird von ihnen erwar-
tet, inre Angste zu kontrollieren. Sie sollen
Angste als Herausforderungen, Bewahrungs-
proben verstehen.

Méadchen dirfen Angste haben und zeigen.
Es ist ihnen erlaubt, Situationen, die ihnen
Angst machen, zu meiden.

In einer Studie im Bereich der Erwachsenenbildung (vgl. Derichs-Kunstmann u.a 1999).
wurde das Interaktions- und Kommunikationsverhalten, das ,Doing Gender® von Mannern
und Frauen in Weiterbildungsveranstaltungen untersucht. Wie zu sehen ist, setzt sich die
Unterschiedlichkeit zwischen den Geschlechtern im Erwachsenenalter fort:

Frauen in Lehrgdngen

Manner in Lehrgangen

.. stellen eher eigene Schwachen in den Vor-
dergrund, machen haufiger witzige Bemer-
kungen zu ihren Schwéachen.

.. stellen eigene Starken in den Vordergrund,
machen witzige Bemerkungen zu ihren
Starken.

.. unterstiitzen dominante Positionen von Man-
nern.

.. neigen zu dominantem Verhalten und
Selbstdarstellungen.

.. unternehmen weniger Durchsetzungsversu-
che fur ihre Beitrage.

.. machen mehr positive einzelkdmpferische
Aussagen, sind die besseren Rhetoriker.

.. setzen in Diskussionen haufig dialogische
Gesprachsformen ein, mit denen sie andere
einbeziehen, und leisten ,Gesprachsarbeit®:
stellen Fragen, erganzen Beitrage anderer.

.. setzen dialogische Gesprachsformen selten
ein.

... bevorzugen haufiger Team- und Gruppenar-
beit.

.. sind auch in Gruppen haufiger Einzel-
kampfer.

.. reagieren emotionaler.

.. steuern thematisch starker.

.. beeinflussen das Lern- und Gruppenklima
positiv; Seminare in gemischtgeschlechtlichen
Gruppen verlaufen ruhiger und entspannter
als in reinen Mannergruppen.

.. stéren signifikant haufiger, z. B. durch Zwi-
schenrufe, ausufernde Redebeitrage etc.
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Aus diesen Beobachtungen leiten die Autorinnen eine mannliche und eine weibliche Lern-
kultur ab (ebd., S. 184):

Maénnliche Lernkultur Weibliche Lernkultur

Eher dominantes Verhalten im Unterricht Eher kooperative Orientierung

Mehr und l&ngere Redebeitrage Kirzere Redebeitrage

Haufigere Ubernahme der gespréachsthemati- Eher Ubernahme der ,Gesprachsarbeit*

schen Steuerung

Haufigeres Entwickeln von Durchsetzungsstra- | Offenheit fir andere Vorschlage und gréfliere

tegien Kooperationsbereitschaft
Imponierverhalten und Konkurrenzgehabe Diskussionsbereitschaft, Hilfestellung fur an-
dere

Aufbau und Pflege von Konkurrenzbeziehungen | Gerechte Verteilung von Aufgaben, Bevorzu-
gung von Gruppenarbeit

Dies sind nur einige wenige Beispiele fur Unterschiedlichkeit zwischen Jungen und Mad-
chen, Mannern und Frauen. Die Fokussierung auf die Unterschiede der Geschlechter
erleichtert die Darstellung, die Realitat ist meist wesentlich differenzierter. Es lassen sich
ebenso Jungen/Manner mit geringer Selbsteinschatzung finden, wie es aggressive und
konkurrente Madchen/Frauen gibt, die sich durchsetzen kénnen. Also Vorsicht mit zu
starren Stereotypisierungen! Ausbilderinnen und Ausbilder benétigen Wissen tber Ge-
schlechterdifferenzen und diirfen sich gleichzeitig nicht den Blick verstellen lassen fur die
individuellen Persdnlichkeiten. Ihre Aufgabe ist es, gendersensibel und individuell zu for-
dern.
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Ubung 7:
Kennen Sie geschlechtsspezifische Lernkulturen aus eigener Erfahrung?

In der Ubung werden die vorgetragenen unterschiedlichen Lernkulturen von Médchen und Jun-

gen bzw. Mannern und Frauen in Bezug gesetzt zu den eigenen Erfahrungen. Ziel ist die Wahr-
nehmung, die Férderung der Reflexion und der Austausch Uber geschlechtsdifferente Lernkultu-
ren. Die Ubung férdert die Entwicklung eines eigenen Standpunkts beziiglich der Notwendigkeit
einer gendersensiblen Ausbildungspraxis.

Zeit 30—45 Minuten
Material Papier und Stifte
Anleitung Fahren Sie die Teilnehmerinnen nach dem Vorstellen der unterschiedlichen

Lern- und Arbeitsstile von Jungen und Madchen bzw. Mannern und Frauen zu-
rick zu ihren eigenen Lernerfahrungen. Erinnern Sie an die Schulzeit, an die
Klassenkameraden: Wie viele Madchen, wie viele Jungen waren in |hrer Klasse?
Wie haben die Madchen sich verhalten, wie die Jungen? Gab es Situationen in
denen lhnen Unterschiede bewusst wurden? Fallen Ihnen Situationen und Bei-
spiele ein?

Erinnern Sie sich an die Zeit lhrer Ausbildung/lhres Studiums, an Lernsituationen
im Erwachsenenalter. Erinnern Sie sich an lhre Mitauszubildenden, Mitlernen-
den. Wie verliefen Unterrichts- und Ausbildungssituationen? Gab es Unterschie-
de zwischen Mannern und Frauen? Wenn ja, wo wurden sie deutlich? Fallen
Ihnen Situationen und Beispiele ein?

Nehmen Sie sich 10 Minuten Zeit, sich zu erinnern. Schreiben Sie Stichpunkte
auf.

Unterstitzen Sie die Erinnerungsphase, indem Sie Fragen im Raum visualisie-
ren oder Sie auf einem Arbeitsblatt herausgeben.

Kommen Sie nach 10 Minuten in Kleingruppen oder im Plenum zusammen und
tauschen Sie sich Uber die Erinnerungen/Beispiele aus. Stlitzen oder relativieren
die Beispiele die vorgestellten Ergebnisse der wissenschaftlichen Studien? Wel-
che Konsequenzen lassen sich daraus ableiten?

Dauer der Auswertung 20 bis 30 Minuten. Visualisieren Sie Ergebnisse/Konse-
quenzen im Raum.

»Doing Gender“ bei Lernenden und Lehrenden

Neben einer weiblichen oder mannlichen Lernkultur gibt es natlrlich auch eine entspre-
chende Lehrkultur. Geschlechterdifferenzen gibt es ebenso zwischen Ausbildern und
Ausbilderinnen. Sie unterscheiden sich in ihrem Interaktions- und Kommunikationsstil, in
ihren Vorlieben und Abneigungen, Starken und Schwachen. In der Ausbildung findet per-
manent geschlechtsbezogenes Verhalten statt, bei Lernenden und Lehrenden.

In der Praxis bedeutet dies fiir das Ausbildungspersonal: Sie werden mit unterschiedli-
chen Erwartungen und Ausgangsbedingungen konfrontiert, je nachdem, ob sie vor einer
Gruppe mannlicher oder weiblicher Auszubildender stehen. So werden beispielsweise die
mannlichen Auszubildenden in der IT-Ausbildung ihre weibliche Ausbilderin ,auf Herz und
Nieren® prifen. Sie werden Beweise ihrer fachlichen Kompetenz fordern, bevor sie sie als
Ausbilderin anerkennen. Mannliche Ausbilder werden sofort als ,Instanz der Fachlichkeit®
anerkannt. Bei weiblichen Auszubildenden besteht dagegen eventuell die Gefahr, dass
sie die Ausbilderinnen mehr in die Rolle der ,Helferin“ drangen. Sie suchen Unterstitzung
und erwarten eine ,softere“ Behandlung als von mannlichen Ausbildern.
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Die Ausbilderinnen und Ausbilder agieren naturlich auch auf dem Hintergrund ihres Ge-
schlechts. Neben der Fachlichkeit kommen Einstellungsmuster und Ausbildungsstile zum
Tragen, die durch das ,Doing Gender“ mitgepragt sind. Sie werden u. a. deutlich in der
Vorliebe flr Methoden und in der Gestaltung eines Lehrgesprachs.

Geschlechtsbezogenes Verhalten gibt es auf allen Seiten. Fir das Ausbildungspersonal
ist es deshalb notwendig, sich mit der Rolle als Ausbilderin/Ausbilder auseinander zu set-
zen und fur sich selbst eine klare Rollendefinition zu erarbeiten. Dabei missen sie das
eigene ,Doing Gender” immer im Blick haben; das ist eine Voraussetzung flr eine gen-
dersensible Gestaltung von Ausbildungen und die Entwicklung von Genderkompetenz.

Abbildung 1124

Geschlechtsbezogenes Verhalten

Ausbilderinnen <Geschlechterdifferenzer> Ausbilder

A € > A

V < > Y

Auszubildende <Geschlechterdifferenzer> Auszubildender

4.41 Ansatzpunkte fiur gendersensible Ausbildungspraxis

Diese neuen Erkenntnisse, die Beschaftigung mit dem Berufswahlverhalten und der
mannlichen und weiblichen Lernkultur betreffend, fihren zu der Frage: Wo und wie ist in
der Ausbildungspraxis anzusetzen?

Da es bisher keine gendersensiblen Ausbildungskonzepte in der IT-Ausbildung gibt, wer-
den in diesem Modul Anséatze geschlechtergerechter Didaktik aus der Erwachsenenbil-
dung vorgestellt und gemeinsam auf die IT-Ausbildungspraxis transferiert. Entsprechend
der Situation der sich gerade qualifizierenden IT-Ausbilderinnen stehen dabei zwei Ziele
im Vordergrund: der ,Einstieg in die Ausbildung“ und die Méglichkeit der zuklinftigen Aus-
bilderinnen, IT-Ausbildung gendersensibel — mit besonderem Blick auf junge Frauen — zu
gestalten.

24 Nach Derichs-Kunstmann 2002, http://www.ruhr-uni-bochum.de/fiab
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Dafir gibt es keine Patentrezepte! Die Voraussetzungen in den Betrieben sind sehr unter-
schiedlich. Handelt es sich beispielsweise um einen groRen Betrieb, in dem MaRnahmen
zur Chancengleichheit zum Leitbild gehdren und in dem es viele Auszubildende gibt, oder
um einen kleinen, der vielleicht gerade erst auszubilden beginnt und nur eine/n Auszubil-
dende/n einstellt. Am Modellprojekt beteiligt waren hauptsachlich Teilnehmerinnen aus
kIeinenzéJnd mittleren Betrieben, die Uber relativ wenig Erfahrung in der IT-Ausbildung ver-
fugten.

Ziel des Moduls ist es, Anregungen flr die Praxis zu geben. In erster Linie sollen die Aus-
bilderinnen sensibilisiert werden, genderrelevante Ausbildungssituationen wahrzunehmen,
um dann gendersensible Malinahmen — angepasst an die Bedingungen in ihrem Betrieb —
entwickeln zu lernen. Dabei ist die Einbeziehung der Kollegen und Kolleginnen und der
betrieblichen Belange von besonderer Bedeutung: Eine Ausbilderin kann/darf nicht allein
andere Frauen in der IT-Ausbildung férdern. Die Auszubildende muss im gesamten Be-
trieb willkommen sein und die Ausbildung muss gemeinsam mit den mannlichen Kollegen
gemeistert werden.

Insofern werden in dem Modul Ausbildungssituationen, die besondere Genderrelevanz

haben, betrachtet und anschlieRend gemeinsam erste Schritte zur Entwicklung gender-
sensibler Handlungsmaoglichkeiten entwickelt. Die praktische Erprobung und die Weiter-
entwicklung werden spater im IT-Ausbilderinnen-Netzwerk begleitet.

Genderrelevante Ausbildungssituationen liegen z. B. vor

e in der Darstellung und Werbung fir die IT-Ausbildungsberufe,
e in den Auswahl- und Einstellungsverfahren,

e in der Gestaltung der Ausbildung,

e in der Ausflillung der Rolle als Ausbilderin und Ausbilder.

Beteiligung an der Berufsorientierung

Bereits in der Schule beginnt die Berufswahlvorbereitung. Berufe werden vorgestellt, erste
Berufspraktika organisiert. Fir Betriebe bestehen hier Moglichkeiten, sich zu prasentieren
und potentielle spatere Auszubildende kennen zu lernen: Beteiligen Sie sich als Ausbilde-
rin aktivan den Mallnahmen der Berufsorientierung. Stellen Sie auf Informationsveran-
staltungen die IT-Ausbildungsberufe in Ihrem Betrieb vor. Hier kdnnen Sie als Ausbilderin
Einfluss nehmen auf die Berufswahlentscheidungen junger Frauen.

Berticksichtigen Sie in der Prasentation der IT-Berufe die unterschiedlichen Interessen
von Jungen und Madchen. Sprechen Sie die Madchen bewusst an,

e indem Sie die Berufe mit ihren Tatigkeitsfeldern und ihrer Vielfalt vorstellen,

¢ indem Sie den Ausbildungsverlauf darstellen und tber die Erfahrungen von Auszubil-
denden — weiblichen und mannlichen — berichten,

e indem Sie, wenn mdglich, (weibliche) Auszubildende aus lhrem Betrieb an Ihrer Pra-
sentation beteiligen,

e indem Sie bewusst versuchen, mit Madchen ins Gesprach zu kommen. Sprechen Sie
mit ihnen Uber ihre Vorstellungen von den IT-Berufen.

25 Es wurden deshalb keine Beispiele gewahlt, die ausschliellich in Grof3betrieben einsetzbar sind, wie z. B.

Situationen in einer Lehrwerkstatt.
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e Bieten Sie eventuell Moglichkeiten flir Schnupperpraktika an.

Es macht einen Unterschied, ob Sie als Frau die IT-Berufe vorstellen oder ob ein mannli-
cher Kollege dies tut. Der Kollege verfestigt leicht den Eindruck, IT-Berufe seien ,techni-
sche Mannerberufe“. Wenn Sie als Ausbilderin sichtbar werden und wenn eventuell auch
noch weibliche Auszubildende hinzu kommen, bieten Sie sich als Vorbilder fiir andere
Frauen an. Sie verdeutlichen auch den mannlichen Schilern, dass in der Branche Manner
und Frauen tatig sind. Madchen werden sich dann eher trauen, Sie und die Auszubilden-
den anzusprechen und Ihnen Fragen zu stellen.

Zeigen junge Frauen Interesse fur eine Ausbildung in den IT-Berufen, so ist ein Berufs-
praktikum eine gute Mdglichkeit, das Berufsbild und die Berufspraxis naher kennen zu
lernen. Auch fiir den Betrieb bietet das Praktikum die Chance, sich mit der Einstellung von
Frauen auseinander zu setzen. Denn auch auf betrieblicher Seite gibt es Vorurteile und
Vorbehalte. Aus diesen Griinden ist es wichtig, Berufspraktika gut und gendersensibel
vorzubereiten. Dazu einige Tipps:

e Klaren Sie in Inrem Betrieb die Bereitschaft zur Einstellung junger Frauen in die IT-
Ausbildung, denn nur wenn im Betrieb eine generelle Bereitschaft vorhanden ist, ha-
ben die jungen Frauen auch eine Chance.

o Wahlen Sie Zeitraum und -dauer sorgfaltig aus: einen Zeitraum, in dem eine Prakti-
kantin willkommen ist und nicht als Stérfaktor aufgenommen wird. Die Zeitdauer kann
von einem Tag bis zu 6 Wochen variieren, das ist abhangig vom Ziel des Praktikums
und den Rahmenbedingungen in Schule und Betrieb. Ein ,Schnuppertag“®® bietet fiir
beide Seiten schon einen kurzen Einblick. Ein langeres Praktikum nutzt Praktikantin
und Betrieb. Hier lernt man sich besser kennen, und dabei konnen auch schon Vor-
entscheidungen fir die Vergabe von Ausbildungsplatzen fallen.

¢ Benennen Sie eine Ansprechperson, eine Praktikumsbegleitung. Dies kann bei kiirze-
ren Praktika auch ein/e Auszubildende/r ab dem 2. oder 3. Lehrjahr sein. In jedem
Fall sollte es eine Person sein, die Frauen in den IT-Berufen aufgeschlossen gegen-
Uber steht.

o Erstellen Sie einen Praktikumsplan. Klaren Sie, in welchem Bereich die Praktikantin
eingesetzt werden kann, welche Einfihrungen sie braucht und welche praktischen
Arbeiten sie Ubernehmen kann. Insbesondere die praktische Arbeit ist von groRer Be-
deutung. Sie ermoglicht der Praktikantin, sich aktiv in der Arbeit zu erleben und zu
Uberprufen, ob dies ein mégliches Berufsfeld fir sie darstellt. Berlicksichtigen Sie da-
bei die unterschiedlichen Interessen und ermitteln Sie, welche Vorkenntnisse bereits
vorhanden sind.

e Sorgen Sie fir eine gute Anfangssituation. Berlicksichtigen Sie, dass die Praktikantin
neu ist in dieser — vorwiegend mit Mannern besetzten — Arbeitswelt. Organisieren Sie
eine gute Einflihrung, die inr einen Uberblick tiber das Praktikum bietet, und bespre-
chen Sie mit ihr die weiteren Schritte.

e Vereinbaren Sie Gesprache wahrend des Praktikums. Werten Sie gemeinsam die
gemachten Erfahrungen aus. Was wurde gelernt? Wie fuhlt sie sich im Betrieb? Ist sie
mit den Aufgaben unter- oder Uberfordert? Nutzen Sie die Mdglichkeit, um noch wah-

% Bundesweit wird jedes Jahr der ,girls day“ durchgefuhrt. Es ist ein Berufsorientierungstag fur Madchen.

Hier wird viel Wert darauf gelegt, Madchen auch mit den informationstechnischen und Medienberufen be-
kannt zu machen. Kontakte zu Arbeitskreisen etc. sind zu finden unter http://www.girls-day.de.
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rend des Praktikums Korrekturen vornehmen zu konnen. Fihren Sie ein Abschluss-
gesprach.

Sicherlich kostet diese intensive Vorbereitung viel Zeit. Sie ist jedoch eine Investition in
die Zukunft: Sie lernen eine potentielle Auszubildende naher kennen und kénnen nach

dem Praktikum beide besser beurteilen, ob ein Ausbildungsvertrag abgeschlossen wer-
den soll und was dabei mdglicherweise zu erwarten ist.

Auswahl- und Einstellungsverfahren

Die oder den richtige/n Auszubildende/n zu finden, ist besonders fur kleine Betriebe von
Bedeutung, denn Ausbildung kostet Geld, Zeit und Mihe. Wie kann die Vergabe von Aus-
bildungsplatzen in den IT-Berufen gendersensibel gestaltet werden?

Uberpriifen Sie Ihre bisherige Praxis des Einstellungsverfahrens von Auszubildenden.
Wie viele Auszubildende wurden in Ihrem Betrieb bereits ausgebildet? Welches Ge-
schlecht hatten sie? Gibt es hier eine eindeutige Gewichtung? Wenn ja, méchten Sie das
andern?

Eine Grundvoraussetzung ist, dass innerhalb des Betriebes, beim Management und bei
den Personalverantwortlichen (top down) die Bereitschaft zur Ausbildung von Frauen in
den IT-Berufen besteht. Nur dann gibt es eine Chance zu genderrelevanten Verande-
rungsprozessen in der betrieblichen Ausbildungspraxis. Wenn dies gegeben ist, dann
kénnen folgende Schritte zur Veranderung der Einstellungspraxis beitragen:

¢ Klarungsprozess aller an der Ausbildung Beteiligter
Wurden in Ihrem Betrieb bisher hauptsachlich junge Manner in den informationstech-
nischen Berufen ausgebildet und soll dies perspektivisch geandert werden, dann ist
es wichtig, dass alle Beteiligten wissen, weshalb der Betrieb dies méchte und welche
Erwartungen und Vorteile damit verbunden sind. Nehmen Sie sich Zeit fir die Klarung
dieser Fragen. Sprechen Sie auch uber bereits bestehende Erfahrungen im Auswahl-
verfahren und in der Ausbildung. Auch Vorbehalten und kritischen Einstellungen muss
Platz gegeben werden.

¢ Klaren Sie, welche Wiinsche und Anforderungen Sie an lhre Auszubildenden
haben
Welches Personal braucht Ihr Betrieb? Welche Kompetenzen muissen bei den Aus-
zubildenden entwickelt werden. Was macht das Berufsbild aus? Welche Kompeten-
zen und Fahigkeiten sollten die Auszubildenden mitbringen? Welche missen entwi-
ckelt werden? In welchen Bereichen haben junge Frauen und junge Manner Starken
und Schwachen? Ein klassisches Beispiel: Junge Frauen verfigen Gber héhere sozi-
ale und kommunikative, junge Manner hingegen uber héhere technische Kompeten-
zen. In beiden Fallen miussen die jungen Leute geférdert werden: Madchen in techni-
schen und Jungen in sozialen kommunikativen Kompetenzen. Klaren Sie, welchen
Anforderungsprofilen lhre zukiinftigen Auszubildenden entsprechen sollten. Haben
junge Frauen nach Erstellen des Profils bei Ihnen noch eine Chance?

e Uberpriifen Sie Ihre bisherige Praxis auf genderrelevante Stolpersteine
In der Vorbereitung fir das aktuelle Bewerbungsverfahren tberprifen Sie |hre bishe-
rige Auswahlpraxis. Wo gibt es genderrelevante Stolperstellen? In das Auswahlver-
fahren sind oft praktische Anteile eingebaut. Z. B.: ,Ersetzen Sie das CD-Rom-Lauf-
werk!“ Hier haben junge Manner deutliche Vorteile, sie sind in der Regel wesentlich
geschickter als ihre weiblichen Mitbewerberinnen. Erwarten Sie auf der Hardware-
praktischen Seite nicht zu viele Vorkenntnisse bei jungen Frauen. Junge Manner und
Frauen beginnen eine Ausbildung, um zu lernen und um sich zu entwickeln, sie be-
ginnen aber an unterschiedlichen Startpunkten.
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Entwickeln Sie Fragen/Aufgaben, bei denen beide Geschlechter eine Chance
haben, ihre Fahigkeiten zu zeigen

Junge Frauen und Manner starten mit unterschiedlichen Voraussetzungen. Sie brin-
gen unterschiedliche Potentiale und Fahigkeiten in die Ausbildung mit. Richten Sie Ihr
Augenmerk auf die Potentiale beider Geschlechter. Uberpriifen Sie nicht nur bereits
vorhandene Fahigkeiten, wie z. B. den Umgang mit Technik, sondern auch die Lern-
bereitschaft, die Auffassungsgabe und die Fahigkeit zur Teamarbeit. Entwickeln Sie
Fragen und Prifungselemente, in denen auch die Entwicklungspotentiale deutlich
werden.

Das Bewerbungsgesprach

Im Bewerbungsgesprach besteht eine gute Moglichkeit, tGber die Anforderungen und
Erwartungen an Auszubildende zu sprechen. Sprechen Sie mit den Bewerberinnen
Uber die Situation in Ihrem Betrieb. Wie viele Frauen beschaftigen Sie in den IT-Beru-
fen? Wird die Bewerberin die erste weibliche Auszubildende sein? Wie steht sie da-
zu? Welches sind ihre Vorstellungen von dem Beruf? Welches sind ihre Erwartun-
gen? Wie ist es flr den Betrieb? Gehen Sie gemeinsam das Wagnis ein?

Die Entscheidungsphase

Sie haben erste Eindriicke gewonnen. Seien Sie im Kollegenkreis ehrlich zueinander
und vor allem zu sich selbst. Kénnen Sie sich vorstellen, eine der Bewerberinnen
auszubilden? Sind alle dafiir? Gibt es Vorbehalte? Klaren Sie es ab und tragen Sie
die Entscheidung gemeinsam. Damit die Ausbildung gelingen kann, werden alle Kraf-
te gebraucht. Vielleicht stellen Sie die erste weibliche Auszubildende in lhrem Betrieb
ein. Wenn nicht, wenn es innerbetrieblich noch zu viele Vorbehalte gibt, dann hat
dennoch ein Prozess der Auseinandersetzung uber die Chancengleichheit beider Ge-
schlechter in Ihrem Betrieb begonnen, und vielleicht haben Sie beim nachsten Mal Er-
folg!

In Anlehnung an das Handbuch ,7 Schritte zur Gleichstellung” des Wiener Frauenbiiros®
haben wir folgende Checkliste entworfen:

27

Im Internet unter http://www.gleichstellung.info/.
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Checkliste
»Personalausbildung und Personalauswahl“ Ja Nein

Erfolgt die Bewertung von Bewerbungen aufgrund eines allgemein be-
kannten und nachvollziehbaren Kriterienkataloges?

Ist der Schulabschluss, sind die Schulzeugnisse der Bewerberinnen, die
zu einem Bewerbungsgesprach eingeladen werden, im Schnitt hoher als
die von abgelehnten Bewerbern?

Werden fiir die Ausbildungsplatze junge Manner und Frauen angespro-
chen? Ist die Ausschreibung explizit an beide gerichtet?

Legt die Eignungsfeststellung auf so genannte ,weibliche* Fahigkeiten
(umfassendes Denken, soziale Kompetenz, Ausdauer) besonderen
Wert?

Entspricht der Frauenanteil bei Bewerbungen jenem bei Neuanstellun-
gen?

Sind weibliche und mannliche Mitarbeiter/innen in die Ausarbeitung der
Einstellungskriterien einbezogen?

Summe

Stellen Sie in Ihrem Betrieb mehrere Auszubildende ein, dann wird basierend auf den
Erfahrungen der Modellversuchsreihe ,Zur Erschlielung gewerblich-technischer Ausbil-
dungsberufe fur Madchen* (vgl. Schmidtmann-Ehnert u. a. 1994) empfohlen, auf ein aus-
gewogeneres Verhaltnis zwischen den Geschlechtern zu achten. Bilden Sie dann mog-
lichst mindestens zwei Frauen aus, denn Vereinzelung wirkt belastend. Oder wahlen Sie
bewusst eine gemischtgeschlechtliche Gruppe, die paritatisch mit Mannern und Frauen
besetzt ist.

Gestaltung der Ausbildung

Die Gestaltungsméglichkeiten innerhalb der Ausbildung hangen wesentlich davon ab, ob
Sie in einem groRen Betrieb mit einer Ausbildungsabteilung und vielen Auszubildenden
arbeiten oder ob Sie in einem mittleren oder kleinen Betrieb tatig sind, in dem Sie viel-
leicht nur eine/n Auszubildende/n betreuen. Im Folgenden orientieren wir uns an der Teil-
nehmerinnenstruktur in den Modellkursen und legen den Schwerpunkt auf die Bedingun-
gen in den kleineren Betrieben.

Stellen Sie sich vor: Sie haben sich in lhrem Betrieb fiir die Einstellung einer oder mehre-
rer weiblicher Auszubildender entschlossen. Fir Sie beginnt nun fir drei Jahre ein ge-
meinsamer Ausbildungsprozess. Wie kdnnen Sie dazu beitragen, dass die Ausbildung fir
beide Seiten ein Erfolg wird? Wo liegen Ansatzmdglichkeiten? Hier ein paar grundlegende
Tipps:

e Die Ausbildung beginnen:
Wie Sie sicher wissen, sind Anfangsphasen besonders sensible Phasen. Die Auszu-
bildenden sind aufgeregt und unsicher, vielfach haben sie auch Angste, ,ob sie es
wohl schaffen werden®. Sie sind neugierig und suchen Orientierung. Eine ganz neue
Welt kommt auf sie zu. Der Gestaltung von Anfangssituationen fallt deshalb besonde-
res Gewicht zu.
Junge Manner und Frauen beginnen die Anfangsphasen mit unterschiedlichen Star-
ken. Junge Manner werden schneller aktiv, beteiligen sich sofort an Gesprachen und
versuchen, sich gut zu prasentieren. Die jungen Frauen hingegen sind zurtckhalten-
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der, sie kommen schlieBlich in eine mannlich dominierte Berufswelt, deren Kultur ih-
nen im Wesentlichen fremd ist. Sie haben jedoch auch andere Grundorientierungen
als ihre mannlichen Kollegen: Sie sind eher beziehungsorientiert. Sie beobachten und
warten ab, sie richten ihre Aufmerksamkeit auf das Kennenlernen der anderen Perso-
nen. Sie bendtigen dafiir Zeit und ein gutes Klima, in dem sie sich verorten kénnen.
Bereiten Sie als Ausbilderin die Anfangssituationen gut vor. Berticksichtigen Sie die
unterschiedlichen Herangehensweisen von mannlichen und weiblichen Auszubilden-
den und organisieren Sie eine langere Kennenlernphase unter den Auszubildenden
und zwischen Ausbilder(inne)n und Auszubildenden. Fordern Sie die jungen Frauen
dabei heraus, sich aktiv darzustellen. Durch das gegenseitige Kennenlernen erfahren
alle Seiten mehr Uber die Personlichkeit und die Erwartungen der anderen. Hier wer-
den erste Grundlagen der Vertrauensbildung gelegt und erste Voraussetzungen fir
ein gutes Ausbildungsklima geschaffen.

e Geschlechtsspezifisches Ausbildungsverhalten:
Die unterschiedlichen Ausgangsbedingungen von jungen Mannern und Frauen zei-
gen sich naturlich auch im Ausbildungsverhalten. Junge Manner verfigen haufig iber
mehr technische Vorkenntnisse, sie sind sachorientiert und haben eine hohe Selbst-
einschatzung. Dabei Uberschatzen sie sich auch schnell einmal. Junge Frauen hinge-
gen neigen dazu, sich eher zu unterschatzen. Sie haben ein groRes Interesse an den
Inhalten der Ausbildung und bevorzugen ein kommunikatives Lern- und Arbeitsklima.
Dies bedeutet: Sie fragen wesentlich mehr nach und orientieren sich enger am Aus-
bildungspersonal. Hier besteht insbesondere die Gefahr, dass das Ausbildungsperso-
nal sie als unselbststandig und defizitar erlebt. Sicherlich brauchen junge Frauen,
wenn sie mit geringeren Vorkenntnissen starten, anfangs mehr Anleitung. Achten Sie
jedoch auch auf ihr Engagement, auf die Qualitat der Fragen, auf die Ubernahme von
Verantwortung fiir den eigenen Lernprozess. Sehen Sie die Fortschritte und entde-
cken Sie vielleicht auch fiir sich selbst neue Wege in der Anleitung.
Nutzen Sie Methoden, die dem kommunikativen Bedurfnis der weiblichen Auszubil-
denden entgegen kommen. Geeignet sind beispielsweise Gruppenarbeiten, Projekt-
arbeiten und die Leittextmethode. Wichtig ist jedoch, dass Sie immer wieder ein gutes
Lern- und Arbeitsklima herstellen. Die jungen Frauen mussen sich willkommen und
gut aufgehoben fuhlen. Férdern Sie kooperative Lern- und Arbeitsformen zwischen
den Geschlechtern.

e Das Lern- und Arbeitsklima:
Wahrend der gesamten Ausbildung ist das Lernklima ein entscheidender Erfolgsfak-
tor, insbesondere bei der Ausbildung von jungen Frauen. Die Frauen bendtigen ein
Klima, in dem sie akzeptiert werden. Dies bedeutet, auf den Umgangston zu achten,
keine sexistischen AuBerungen zu machen und die jungen Frauen als gleichwertige
Partnerinnen anzuerkennen. Bei der Ungleichverteilung der Geschlechter ist dies gar
nicht immer so einfach. An der Herstellung einer guten Atmosphére sind das Ausbil-
dungspersonal und die Auszubildenden gleichermalen beteiligt. Flr beide soll ein
moglichst offenes Klima herrschen, in dem Fragen erlaubt sind und Konflikte kon-
struktiv bearbeitet werden kdénnen.
Manner und Frauen, mit ihrem je unterschiedlichen Sichtweisen, sollen sich gleicher-
malden fur die Ausbildung weiblicher Fachkrafte verantwortlich flihlen. Dem Ausbil-
dungspersonal ist zu empfehlen, sich in regelmaflligen Teamsitzungen tber Erfahrun-
gen und Probleme auszutauschen. Uberprifen/reflektieren Sie das ,Doing Gender*
von Auszubildenden und Ausbildungspersonal.
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5 Das IT-Ausbilderinnen-Netzwerk — ein Bil-
dungs- und Karrierenetzwerk von Frauen

Im Anschluss an die Modellkurse wurde das IT-Ausbilderinnen-Netzwerk als Teil des Mo-
dellvorhabens initiiert. Damit sollte ein Ort geschaffen werden, an dem die Frauen Fragen
ihres neuen Alltags als Ausbilderinnen (siehe Kap. 3.1.1) und ihres beruflichen Alltags
weiter bearbeiten kénnen. Innerhalb des frauenspezifischen Curriculums in den Modell-
kursen wurden die Potentiale der Vernetzung aufgezeigt und erste Netzknotentermine
vereinbart.

Als Bildungsnetzwerk eréffnet es Moglichkeiten zum fachlich-kollegialen Austausch. Auf
der Basis von gegenseitigem Nehmen und Geben werden Informationen und Wissen wei-
tergegeben: eine schnelle und individuelle Lésung. Des Weiteren werden durch den Aus-
tausch Qualifikationsanforderungen und -defizite innerhalb der IT-Ausbildung sichtbar, die
Wegweiser fir kiinftige Fortbildungen sind. Je nach Interessentinnenzahl und finanziellen
Moglichkeiten werden Fortbildungen zeitnah innerhalb des Netzwerks organisiert. So bie-
tet der Netzwerkansatz flexible Weiterbildungsmdglichkeiten, die perspektivisch in die
bestehenden Weiterbildungsstrukturen eingebunden werden sollten.

Als Karrierenetzwerk bietet es Frauen, die in der IT-Branche arbeiten, die Méglichkeit,
Kontakte zu knupfen und sich mit ihrer Arbeitssituation in einem geschlechtssegmentier-
ten Arbeitsfeld zwischen ,Old Economy* und ,New Economy* auseinander zu setzen. Sie
betrachten ihre Situation und versuchen ihre Position in Betrieb und Branche zu festigen,
ohne dass sie dabei — im Sinne des Gender Mainstreaming — die spezifischen Ausbil-
dungs- und Arbeitsbedingungen flr beide Geschlechter aus dem Auge verlieren. Auf die-
se Art und Weise wird dazu beigetragen, dass den Betrieben qualifiziertes Fachpersonal
erhalten bleibt und perspektivisch mehr Frauen fir IT-Berufe gewonnen werden kdénnen.

Das Netzwerk steht Frauen offen, die in der IT-Ausbildung tatig sind oder tatig werden
wollen und sich die Férderung von Frauen in Ausbildung und Beruf zum Ziel setzen. Es ist
also Bildungs- und Karrierenetzwerk gleichermalien.

5.1 Netzwerkarbeit virtuell und face2face

Netzwerke entstehen auf der Basis gemeinsamer Interessen. Ob es um die Bewaltigung
des Alltags, um wirtschaftliche Fragen, soziale Anliegen, lebenslanges Lernen oder ge-
sellschaftspolitische Visionen geht — die Motive sind breit gefachert und der Schlissel fur
den Erfolg liegt im Bereich der Kommunikation. Die Informations- und Kommunikations-
technologien liefern Instrumente, Methoden und aktive Anregungen fur vernetzte Kommu-
nikation.

Netzwerkarbeit, virtuell und face2face, ist eine Arbeitsform, die von den Interessen der
Teilnehmer/innen gepragt ist. Sie basiert auf dem Prinzip der Freiwilligkeit und ist nicht an
institutionelle Zwange gebunden. Sie lebt von einem informellen Beziehungsgeflecht (vgl.
Schaffter 2002), das fir alle Beteiligten einen Nutzwert erbringen soll und in dem Konkur-
renz und Kooperation ausbalanciert werden missen.

Ein Netzwerk ist ein lebendiges, sich standig veranderndes Gebilde. Es hat kein Oben
oder Unten, es ist hierarchiefrei und gestaltet sich weitgehend nach den Prinzipien der
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Selbstorganisation®. Es bildet sich aufgrund eines konkreten Anlasses und braucht eine
gemeinsame Intention. Es beruht auf Unterschiedlichkeit, wechselseitiger Anerkennung
und Vertrauen, es funktioniert nach dem Prinzip des Tauschgeschéfts, des gegenseitigen
Gebens und Nehmens (vgl. Jungk 2002).

Netzwerkarbeit geht Gber die normalen institutionellen, betrieblichen Grenzen hinaus. Sie
ermdglicht Einblicke und Erfahrungsaustausch auf vielen Ebenen, wodurch eine neuartige
Kollegialitat entsteht. Das erfordert aber auch, dass im Umgang miteinander Vertraulich-
keit gewahrt bleiben muss, um individuellen, personlichen und auch institutionellen, be-
triebsinternen Schutz zu gewahrleisten.

Das IT-Ausbilderinnen-Netzwerk griindete sich aufgrund des Fachkraftemangels in den
IT-Berufen und der geringen Beteiligung von jungen Frauen in der IT-Ausbildung. Die
gemeinsame Intention ist die Forderung von Frauen innerhalb dieses Bereiches. Die
Mitglieder des Netzwerkes wollen sich als Ausbilderinnen weiterqualifizieren und ihre be-
rufliche Situation verbessern. Dies tun sie durch gegenseitigen Austausch, Reflexion ihrer
Situation und gemeinsames Entwickeln von Handlungsstrategien.

Das Netzwerk hat zum Ziel, ressourcen- und prozessorientiert zu arbeiten und die Ver-
schiedenheit von und zwischen Frauen konstruktiv aufzugreifen. Die gemeinsame Ausei-
nandersetzung und die individuelle Forderung sollen im Zentrum stehen. Damit dies mog-
lich ist, muss sich eine gemeinsame Netzwerkkultur, eine Ubereinstimmung grundsatzli-
cher Werthaltungen entwickeln, die von allen Beteiligten getragen wird.

Im Ubergang zur Informations- und Wissensgesellschaft hat ,Netzwerkarbeit* viele Facet-
ten. Neben der Arbeit im Bereich von Beziehungsgeflechten — im Rahmen von Netzwer-
ken und Kooperationen — bedeutet Netzwerkarbeit auch die Nutzung der Informations-
und Kommunikationstechnologien, d. h. die Einbeziehung der Neuen Medien in die (beruf-
lichen) Aktivitats- und Leistungsbereiche. Im IT-Ausbilderinnen-Netzwerk verbinden sich
beide Elemente.

Der Einbezug der Neuen Medien bietet sich bei der Zielgruppe von IT-Fachfrauen an. Sie
sind im Umgang mit dem Internet versiert und nutzen es selbstverstandlich als Informati-
ons- und Kommunikationsquelle. Vielfach sind sie bereits Mitglieder in virtuellen Netzwer-
ken, wie z. B. in den Frauennetzwerken webgrrls oder femity.*® Sie verfiigen tiber hohe
Medienkompetenz und Offenheit gegentiber dem Medium. Der virtuelle Raum ermdoglicht
ihnen schnelle Kommunikation und Kontaktaufnahme untereinander. Auch ist er ein Ort
der Offentlichkeitsarbeit fiir das Thema ,Gender & IT*.

Durch die virtuelle Plattform http://www.it-ausbilderinnen.de sind viele Frauen auf das IT-
Ausbilderinnen-Netzwerk aufmerksam geworden und nutzen sie heute als Informations-
und Kommunikationsplattform. Viele haben sich, wenn es raumlich mdglich war, den regi-
onalen Knotenpunkten angeschlossen.

2 Selbstorganisation ist hier insbesondere bezogen auf die Wahl und Bestimmung der Inhalte und die Ar-

beitsformen.
Nahere Informationen zu den Frauennetzwerken sind zu finden unter www.webgrrls.de und
http://www.femity.net.

29
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5.2 Netzwerkaufbau — Regionale Knotenpunkte

Im Folgenden beschreiben wir den
Netzwerkaufbau. Das Netzwerk be-
steht aus zwei Saulen: den regionalen
Knotenpunkten und dem virtuellen
Netzwerk. Beide ergdnzen einander.

IT-Ausbilderinnen - Netzwerk

Die ersten regionalen Knotenpunkte bildeten sich aus den Modellkursen heraus. Die dort
entstandene Gruppenkohasion war eine gute Basis fur die Grindung eines regionalen
Knotenpunkts. Die Teilnehmerinnen wollten den Austausch untereinander intensivieren
und sich gegenseitig in ihren ,ersten Schritten® als Ausbilderinnen unterstitzen. Nach
einer Anfangsphase 6ffneten sich die Knotenpunke auch fir neue Interessentinnen, und
zwar in erster Linie fUr Frauen, die bereits in der IT-Ausbildung tatig waren: Ausbilderin-
nen und mitausbildende Fachkrafte. Vereinzelt kamen auch Frauen hinzu, die sich fur
eine Tatigkeit in der IT-Ausbildung interessierten.

In den Knotenpunkten trafen sich die IT-Fachfrauen in regelmaRigen Abstanden zwischen
4 und 8 Wochen. Sie lernten sich besser kennen und bestimmten gemeinsam die Themen
und Inhalte des Knotenpunkts. In der Anfangsphase wurden sie durch eine Netzwerkmo-
deratorin, die ihnen methodische Hilfestellung gab, unterstitzt.

Alle Netzknoten unterscheiden sich voneinander. Nicht nur die Anzahl, auch die Zusam-
mensetzung der Teilnehmerinnen ist abhangig vom Standort und von den Regeln und
Themen, die sich in den Netzknoten durchsetzen. In ihrer Vielfalt ergdnzen sie einander
und beleben das virtuelle Netz.

Bis zum Projektende gehérten 86 Frauen zum harten Kern in den regionalen Knotenpunk-
ten. Die Zahlen der Teilnehmerinnen in den einzelnen Knotenpunkten schwankten zwi-
schen 6 und 20.
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Wahrend der Projektlaufzeit bildeten sich regionale Knotenpunkte in:

Saarbriicken Seit September 2001,

entstanden aus dem Modellkurs,

unterstutzt von der Vereinigung der Saarlandischen Unternehmens-
verbande e. V.

Treffen ca. alle 8 Wochen

Dresden Seit Frihjahr 2002,

entstanden aus dem Modellkurs,
nach 6 Monaten stagnierte die Arbeit,
derzeit keine Aktivitat.

Miinchen Seit April 2002,

entstanden mit Unterstltzung regionaler Verbande und Vereine,
unterstutzt durch KommlIT, Frauen in IT und Multimedia, Rdume
werden im Arbeitsamt Miinchen zur Verfligung gestellt.

Treffen alle 4 Wochen

Offenbach Seit April 2002,
entstanden aus dem Modellkurs,
Treffen alle 4 bis 6 Wochen

Potsdam/Berlin Seit April 2002,

entstanden aus dem virtuellen Angebot auf Anfrage und Aktivitat
von interessierten IT-Frauen,

unterstitzt durch TUV-Bildungswerk GmbH, Potsdam.

Treffen alle 4 bis 6 Wochen

Koln Seit Juni 2002,

entstanden aus dem virtuellen Angebot des Modellprojektes auf
Anfrage und Aktivitat von interessierten Frauen,

unterstitzt durch das IT-Kompetenzzentrum forumF in KoéIn,
Treffen alle 4 bis 6 Wochen

Weitere Anfragen zur Bildung regionaler Knotenpunkte aus Cottbus, Hamburg und Stutt-
gart konnten in der Projektlaufzeit nicht mehr verwirklicht werden. lhr Realisierung ist ab-
hangig von der Verstetigung des Netzwerks auch Uber das Modellende hinaus.

5.2.1 Die Netzknotenfrauen

Anfangs bildeten sich die Netzknoten aus den Modellkursen heraus, mit identischen Teil-
nehmerinnen. Sie kamen aus kleinen und mittleren Betrieben und arbeiteten im IT-Be-
reich (siehe Kap. 3.2.3). Nachdem die Arbeit in den Netzknoten begann, kamen jedoch
recht bald Anfragen von weiteren interessierten Frauen. Sie hatten von den Knotenpunk-
ten gehort oder sind durch die Internetseite auf das Projekt aufmerksam geworden.

Anfragen kamen von

e Frauen aus Betrieben (grof3en, kleinen und mittleren), die bereits in der Ausbildung
tatig sind, als Ausbilderinnen oder als mitausbildende Fachkrafte,

e Frauen, die in der IT-Aus- und Weiterbildung bei Bildungstragern und in Universitaten
tatig sind; viele von ihnen unterrichten auf freiberuflicher Basis und suchen dringend
ein Austauschforum,

o Frauen, die im IT-Sektor tatig sind und sich flr eine Weiterqualifizierung zur Ausbilde-
rin interessieren,

o Frauen, die z. Zt. arbeitslos sind und eine neue Perspektive suchen.
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Die Anfragen wurden an die regionalen Knotenpunkte weitergeleitet, dort wurde diskutiert
und entschieden, ob und wann der Knotenpunkt sich fir neue Teilnehmerinnen 6&ffnet.
Alle Knotenpunkte waren offen flr die Aufnahme von neuen Teilnehmerinnen. Sie waren
neugierig auf andere in der Branche tatige Frauen und freuten sich auf Impulse von au-
Ren. Die Integration gelang allerdings nicht immer. Die unterschiedlichen Interessensla-
gen waren schwer miteinander vereinbar. In jedem regionalen Knotenpunkt bildeten sich
eigene Schwerpunkte heraus. Hier kommen die eigenen Gesetze der Netzwerkarbeit zum
Tragen.

5.3 Netzwerkaufbau — Virtuelle Vernetzung

Im Januar 2002 ging das Internetportal http://www.it-ausbilderinnen.de an den Start. Es
verknUpft die einzelnen regionalen Knotenpunkte virtuell miteinander. In einem o6ffentli-
chen und einem geschlossenen Bereich werden Informationen zu Ausbildung und Ar-
beitssituation im IT-Bereich gesammelt und ausgetauscht.

Abbildung 12:
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Der offentliche Bereich richtete sich an alle Interessierten, an Frauen und Manner. Hier
wurden Informationen und Materialien aus der Projekt- und Netzwerkarbeit gesammelt
und zur Verfligung gestellt. Die Inhalte orientierten sich an den Belangen und Themen der
Ausbilderinnen und wurden standig erweitert. Dieser Bereich vertrat das Netzwerk und die
Netzwerkthemen nach auf3en und sollte insbesondere auch allen Verantwortlichen, die
sich fur die Frauenférderung und Gender Mainstream im IT-Bereich einsetzen, von Nut-
zen sein.
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Die integrierte Datenbank wurde nicht nur von Fachautoren und -autorinnen mit den viel-
faltigen Themen bestlickt, sondern auch von den Netzwerkerinnen selbst. Uber ein Inter-
netformular oder via E-mail konnten Beitrage und/oder Informationen an das Redaktions-
team gesandt werden.

Im &ffentlichen Bereich befanden sich folgende Themen:

e Informationen zum Modellprojekt,

e Informationen Uber die regionalen Netzknoten,

¢ Informationen Uber Veranstaltungen und Fortbildungen,
e IT-Berufe: Ausbildungsrichtlinien, Ausbildungspraxis,

e Frauen und IT-Berufe: Berufswahlverhalten, berufliche Integration von Wiedereinstei-
gerinnen und Quereinsteigerinnen,

¢ On-the-Job: Gender und IT, ,Arbeiten ohne Ende®, Karriereplanung, Supportmdglich-
keiten, Vereinbarkeit von Familie und Beruf,

e Links, Literatur und Downloads.

Fur Frauen, die sich fir die aktive Netzwerkarbeit interessierten, gab es ein Registrie-
rungsformular, Gber das Kontakt zu den regionalen Knotenpunkten hergestellt wurde. Wo
noch kein Knoten existierte, wurde versucht, die Interessentinnen miteinander zu vernet-
zen. Auf diese Weise sind die Knoten in Koéln und Potsdam entstanden.

Das virtuelle Netzwerk ist auf eine breite Resonanz gestof3en. Der &ffentliche Bereich
wurde monatlich von durchschnittlich 1.200 Besuchern und Besucherinnen genutzt.** 280
Anfragen fur den internen Bereich, und damit zur aktiven Mitarbeit in den regionalen Netz-
knoten, sind eingegangen.

Ein geschlossener Bereich war nur flr aktive Netzknotenteilnehmerinnen zuganglich. Er
diente den einzelnen regionalen Knotenpunkten zum internen Informationsaustausch.
Dort wurden Protokolle der Netzknotentreffen, Prifungsvorbereitungen sowie aktuelle
Themen und Fragen aus den Knotenpunkten kommuniziert. Ein Forum ermdéglichte den
direkten Austausch untereinander. Dieser interne Bereich bot einen Schutzraum, hier
tauschten die Ausbilderinnen selbsterstellte Lernmaterialien zur Prifung der AEVO aus,
sie diskutierten Uber Prifungsthemen und eréffneten ein Ideenforum.

Allgemein relevante Themen, die im Forum bearbeitet wurden, fanden in Form von Uber-
blicksartikeln und Materialien ihren Weg in den 6&ffentlichen Bereich; Personliches und
Privates dagegen verblieb im geschlossenen Netz.

Das virtuelle Netz wurde wahrend der Projektlaufzeit vom Projektteam aufgebaut und ge-
pflegt. Obwohl es nach Modellende nicht mehr kontinuierlich gepflegt werden kann, bietet
es immer noch vielfaltige Informationen zum Thema Gender & IT und wird als Informati-
onsquelle und Nachschlagewerk genutzt.

5.4 Lebendige Netzwerkarbeit

Das Netzwerk lebt von der Arbeit in den regionalen Knotenpunkten und von den Impul-
sen, die in das virtuelle Netz eingegeben werden oder von ihm ausgehen. Das Netzwerk
wurde innerhalb des Modellprojekts initiiert und in der Aufbauphase durch die Organisati-
on von Raumlichkeiten und den Einsatz einer Moderatorin unterstitzt. Dabei war es

30 Datenermittlung erfolgte bis zum Projektende Mai 2003.
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durchgangiges Prinzip, die Eigeninitiative und Selbststeuerung der Frauen zu férdern.
Intendiert war, dass das Netzwerk auch Uber das Projekt hinaus Bestand haben sollte. In
Zeiten knapper Kassen ist keine institutionelle Férderung zu erwarten und die Frauen
mussen selbst in der Lage sein, ihre Interessen zu vertreten.

Aus diesem Grund wurden in den Netzknoten keine Themen vorgegeben, sondern es
wurde viel Zeit auf die Gestaltung der Netzknotenarbeit verwendet. Dazu gehorten die
Klarung der gemeinsamen Interessen und Ziele und die gemeinsame Bestimmung und
Bearbeitung der Themen. Dies gestaltet sich ganz unterschiedlich, je nachdem, welche
Frauen zusammen kommen und welche Interessen sie haben. So sind beispielsweise die
Themen in einem Knotenpunkt, in dem sich schwerpunktmaRig Frauen aus der betriebli-
chen Ausbildung beteiligen, natlrlich andere als in einem Knotenpunkt, der vorwiegend
von Ausbilderinnen in Weiterbildungseinrichtungen besucht wird.

Netzwerkarbeit ist eine neue Arbeitsform, die einfach und verlockend erscheint. Sie erfor-
dert jedoch von allen Teilnehmerinnen viel Engagement und Bereitschaft zur Auseinan-
dersetzung. Sie ist eine lebendige Arbeitsform, in der kommunikative und soziale Kompe-
tenzen gefragt sind und die stéandiger Entwicklung unterliegt.

5.41 Netzwerkkompetenz und Netzknotenmoderation

Da Netzwerke vorwiegend im informellen Bereich, in Beziehungsgeflechten arbeiten, fin-

det Kompetenzentwicklung — persdnlich und beruflich — weitgehend selbstorganisiert statt
(vgl. Erpenbeck/Heyse 1999). Vernetzung funktioniert nach eigenen Regeln: Die Teilneh-
merinnen bestimmen selbst ihre Themen, Ziele und Arbeitsformen. Dazu mussen sie sich
aktiv beteiligen, mussen ihre Interessen entwickeln und vertreten, eine Balance zwischen
Geben und Nehmen finden und sich mit der neuen Art der Zusammenarbeit vertraut ma-

chen.

Damit Vernetzung gelingen kann, missen die Netzwerkerinnen Kompetenzen mitbringen
und entwickeln, die es ermdglichen, gemeinsam im Netzwerk zu arbeiten und dabei in
unterschiedlichen Kooperationen gemeinsame und individuelle Interessen zu verfolgen.
Die Kompetenz in der Netzwerkarbeit misst sich am Erfolg des Gesamtkomplexes wie am
Nutzen flr die einzelnen Mitglieder.

Geben und Nehmen, Konkurrenz und Kooperation missen dabei ausbalanciert werden.
Fir Netzwerkerinnen kommt es im Hinblick auf den individuellen Nutzen darauf an, die
jeweiligen Netzwerkbeteiligungen sorgfaltig abzuwagen und zielgerichtet zu kooperieren.
Es muss eine individuell ausgewogene Kosten-Nutzen-Bilanz und in einem weiteren
Schritt auch eine ausgeglichene Netzwerkbilanz erreicht werden. Offenheit, Kommunikati-
onsfahigkeit und Konflikt(Iosungs)fahigkeit sind also wichtige Voraussetzungen fur die
Entwicklung von Netzwerkkompetenz (vgl. Troltenier 2001).

Um eine gute Netzwerkkultur aufzubauen, missen Netzwerkkompetenzen entwickelt und
gefordert werden. Dabei ist es hilfreich, sich mit den aus anderen Netzwerken bekannten
Hurden, Konflikten und Stolpersteinen innerhalb der Vernetzung auseinander zu setzen.
Dazu zahlen folgende Punkte (vgl. Troltenier 2003):

1. Aufgabenverteilung und Organisationsdefizite/Defizite bei der Entwicklung der Netz-
kultur

Zeitmangel
Konkurrenzdenken/Kommunikationsdefizite

Diskrepanz von Strategie und Zielen

ok~ 0N

keine Balance von Geben und Nehmen
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personliche Konflikte

mangelndes Vertrauen

© N o

fehlende Regeln

9. fehlender ,Spal¥faktor”
10. sachliche Konflikte

11. technologische Probleme.

Eine wesentliche Grundlage fir das Gelingen von Vernetzung ist die Entwicklung einer
gemeinsamen Netzwerkkultur. Dabei ist Kommunikation das zentrale Element fur Erfolg
und Zielorientierung in einem Frauennetzwerk. Um unter Gleichen Gestaltungsprozesse
zu initiieren und Entscheidungen auszuhandeln mit dem Ziel, vom Wissen innerhalb des
Netzes zu profitieren, sind Koordination und Wahl der geeigneten Medien fur den Aus-
tausch entscheidende Erfolgsfaktoren (vgl Paulitz 1998).

Um den Aufbau der regionalen Knotenpunkte zu unterstlitzen, begleiteten in der Anfangs-
phase des Netzwerks Moderatorinnen die Knotenpunktarbeit. Ihre Aufgabe war es die
Kommunikation untereinander zu unterstiitzen sowie Medien und Methoden einzufiihren,
die bei der Netzwerkarbeit und der Entwicklung einer eigenen Netzkultur hilfreich sind.

Alle Moderatorinnen verflgten Uber Erfahrungen in der Arbeit mit Gruppen, in der Beglei-
tung und Moderation von Prozessen und hatten verschiedene eigene Beziige zur Thema-
tik Gender & IT. Die Begleitung eines entstehenden Netzwerks war jedoch fir alle Mode-
ratorinnen Neuland.

Die Aufgabe implizierte einen schwierigen Spagat: Es galt zum einen, die Gruppe zu akti-
vieren und unterstitzende Arbeitsformen zu etablieren, zum anderen, der Gruppe mog-
lichst viel Freiraum zu lassen und die Entwicklung ihrer Selbststeuerungspotentiale zu
fordern.

Die Reaktionen der Netzwerkerinnen spiegeln diese Schwierigkeit wider: Sehr dankbar

nahmen sie das Unterstitzungsangebot an und erwarteten von den Moderatorinnen die
Ubernahme organisatorischer und strukturierender Aufgaben. Es war eine Herausforde-
rung fur die Moderatorinnen, sich immer mehr zuriickzuziehen und die Steuerung in die
Gruppen hinein zu verlagern und Aufgaben zu delegieren.

Die Moderatorinnen waren folglich am aktivsten in der Anfangsphase. Sie unterstitzten
den ,Gruppenfindungsprozess® und die Festlegung von gemeinsamen Regeln: ,Wie wir
miteinander arbeiten wollen®. Sie zeigten beispielhaft Moderationstechniken auf und un-
terstiitzten Kommunikationsprozesse z. B. durch die Einfihrung von Feedback-Regeln.
Sie férderten die Selbststeuerungspotentiale der Knotenpunkte durch die Ubergabe der
Moderation an die Knotenfrauen, abwechselnd Gbernahmen diese die Rolle der Modera-
torin.

Die Moderatorinnen haben wesentlich zum Aufbau und zur Verstetigung des IT-Ausbilder-
innen-Netzwerks beigetragen. Sie waren ,Hilfsmotoren® bei der Entwicklung der Netz-
werkstrukturen und des Netzwerkmanagements. Mit dem Beginn des Jahres 2003 zogen
die Moderatorinnen sich aus den Netzknoten zurlick und entliel3en die Knotenpunkte in
die Selbststandigkeit.

5.4.2 Netzknotendynamik — zwischen Offenheit und ,,hartem Kern“

In allen Knotenpunkten konnten dhnliche dynamische Prozesse beobachtet werden: Zu
Beginn der Netzwerkarbeit waren die Frauen hoch motiviert. Sie hatten viele Erwartungen
und Hoffnungen. Mit der Frage, wie sie das Netzwerk gestalten wollen und welche The-
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men bearbeitet werden sollen, beginnt nicht nur eine inhaltliche, sondern auch eine grup-
pendynamische Auseinandersetzung. Welche Themen setzen sich durch oder auch: Wer
setzt sich durch? Wer findet sich mit seinen Wiinschen und Themen in der Gruppe wie-
der? Wer gehért ins Zentrum, wer an den Rand und wer findet sich gar nicht wieder?

Solche Prozesse sind unvermeidbar, insbesondere, wenn das Netzwerk aus sich selbst
heraus existieren muss und nicht eingebunden ist in ein bestehendes Weiterbildungssys-
tem mit vorgegebenem Curriculum. Aus den Prozessen heraus kristallisiert sich — wenn
sie gut verlaufen — eine arbeitsfahige Gruppe. Rollen werden erobert, verteilt und
eingenommen. Die Gruppe — der Netzknoten — stabilisiert sich. Leider kommt es auch vor,
dass Frauen das Netzwerk verlassen, wenn sie ihre Bedtirfnisse und Interessen nicht
ausreichend berUlcksichtigt finden bzw. nicht durchsetzen kénnen.

In den Knotenpunkten, die sich aus den Modellkursen heraus bildeten, verliefen diese
Prozesse gemaligter. Die Frauen kannten sich und konnten auf gemeinsame Erfahrun-
gen zurlckgreifen. In gewissem Sinne waren sie bereits eine Gruppe, es hatte schon eine
gewisse Einigung Uber Ziele und Themen und auch eine Rollenverteilung statt gefunden.
Und dennoch fanden immer wieder neue Aushandlungsprozesse statt, besonders natuir-
lich dann, wenn neue Frauen zu den Netzknoten hinzukamen.

In jedem Netzknoten bildete sich ein ,harter Kern* von Frauen, die Verantwortung tber-
nahmen und die Arbeit maRgeblich beférderten. Die Herausbildung des harten Kerns hat-
te sowohl stabilisierende als auch ausschlieRende Wirkungen innerhalb der Netzknoten-
arbeit. Je mehr sich ein harter Kern bildete, desto mehr Frauen, die eher zu den Rand-
gruppen zahlten, verliellen das Netzwerk.

Die Netzknoten sollten aber auch nicht zu klein sein: Die Frauen winschten sich einen
lebendigen Netzknoten mit viel Austausch und gutem Informationsfluss. Es sollten mog-
lichst Frauen aus allen Bereichen der IT-Branche und der IT-Ausbildung vertreten sein.
Aus diesem Grund haben sich die Netzknoten immer wieder fir neue Teilnehmerinnen
geodffnet, ja sogar um sie geworben. So wuchsen oder schrumpften die Netzknoten, je
nachdem, in welcher Phase sie sich befanden.

In einer Konsolidierungsphase, in der sich Themen verdichten, schloss sich der Knoten
mehr und die Teilnehmerinnen waren sehr auf sich konzentriert. Randgruppenfrauen
rickten entweder mit ins Zentrum oder verlieRen den Knoten — flr einige Treffen oder
auch dauerhaft. Nach diesen dichten Phasen folgte jeweils wieder eine Phase der Off-
nung. Die Frauen wiinschten sich mehr Kontakt nach auften und waren auch sehr bereit,
neue Teilnehmerinnen in ihren Kreis aufzunehmen. Wieder begann ein Prozess der ge-
meinsamen Themensuche und Abstimmung bzw. Uberpriifung der gemeinsamen Regeln.
Nur war er jetzt kiirzer und verlief nicht so stirmisch.

Ein funktionierendes Netzwerk braucht beides: einen harten Kern und die Offenheit, im-
mer wieder Neues zu integrieren. Die dynamischen Prozesse sind Bestandteil der Netz-
werkarbeit. Forderlich ist das Wissen um diese Prozesse und die Schaffung einer guten
Kommunikations- und Konfliktkultur innerhalb des Netzwerkes.

5.5 Berichte aus den Netzknoten

Anhand von Berichten aus der Praxis soll im Folgenden die Arbeit in den Netzknoten na-
her vorgestellt werden. Die Beispiele lassen Unterschiede und Gemeinsamkeiten deutlich
werden. Zwei Netzknotenmoderatorinnen berichten exemplarisch tber ihre Erfahrungen.
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5.5.1 Von Ausnahmefrauen und Einzelkampferinnen zu strategischen Part-
nerschaften — Laborbeobachtungen aus dem Netzknoten Miinchen

Silvia Bauer®

Der GroRraum Munchen ist der wichtigste IT-Standort Deutschlands. In bayerischen wie
Minchner Selbstdarstellungen wird er gerne mit Kalifornien und dem Silicon Valley ver-
glichen. Hier wie dort wird eine enorme Dichte an IT-Unternehmen und High-Tech-For-
schungseinrichtungen und damit erhebliche Produktions- und Innovationskraft festgestellit.
Viele namhafte amerikanische Unternehmen der IT-Branche haben sich mit ihren deut-
schen Niederlassungen in der Region Minchen angesiedelt. Und wahrend des Booms
der 1990er Jahre kamen mit den Griindungen der New Economy zahllose Software-
schmieden, Internetagenturen und IT-Dienstleister und damit eine Vielzahl an Arbeitsplat-
zen hinzu. Im Bereich der Informations- und Kommunikationstechnologien beschéftigte
die Region Minchen Anfang 2002 mehr als 260.000 Menschen in etwa 18.000 Unter-
nehmen. Davon waren etwa 70.000 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im Stadtbe-
reich Minchen in der IT-Branche tatig.

Angesichts dieser hohen Zahl von IT-Beschaftigten war es etwas enttduschend und irritie-
rend, als im November 2001, mitten im posttraumatischen Schock von Boérsencrash, Kon-
junktureinbruch und 11. September, der speziell fir in der IT-Wirtschaft tatige Frauen an-
gebotene Qualifizierungskurs ,Weiterbildung fur Frauen aus IT-Berufen zu Ausbilderin-
nen“ mangels Nachfrage abgesagt werden musste.

KOMW

Frauen in IT und Multimedia

Abbildung 13:

Minchen als IT-Standort

E Region Minchen ist Nummer 1 im Bereich
Informations- und Kommunikationstechnologien:
260.000 Beschaftigte (davon 70.000 in Stadt
Minchen) , 18.000 Unternehmen, Jahresumsatz von 61
Milliarden Euro (1/2002)

Damit auch von Konsolidierungsprozess besonders
betroffen: viele Insolvenzen, Stellenabbau,
Kurzarbeit, Arbeitslosigkeit

io

io

Zahlreiche Aktivitaten und Initiativen zu Thema
Frauen & IT vorhanden: FCS, EQUAL, KommIT.,
WebGrrls, u.s.w.

Vernetzung von IT-Ausbilderinnen Bonn, 12. Februar 2003

31 Silvia Bauer ist Kultur- und Literaturwissenschaftlerin mit den Arbeitsschwerpunkten Geschlechterfor-

schung sowie Wissenschafts- und Technologiekultur. Sie moderierte den Minchner Netzknoten der IT-
Expertinnen von Juli bis Dezember 2002.
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Naturlich war Minchen von den Auswirkungen der Krise und den damit einhergehenden
Konsolidierungsprozessen einer stark tUberhitzten Branche besonders betroffen. Dies au-
Rerte sich in Insolvenzen und Stellenabbau, in Kurzarbeit und Arbeitslosigkeit von sowohl
hochqualifizierten Fachkraften wie hochmotivierten IT-Quereinsteigern, die nur wenige
Monate zuvor noch heftig umworben worden waren.

Aus dieser Boomphase stammten und stammen auch vielfaltige Initiativen, die Frauen flr
die IT-Branche gewinnen oder Frauen in der IT-Branche férdern wollten. Der Fachkrafte-
mangel im Bereich der Informations- und Kommunikationstechnologie brachte nicht nur
die Diskussion um Green Cards und Zuwanderung qualifizierter Expertinnen und Exper-
ten in Gang, sondern riickte auch das Potential von Frauen fir den heimischen IT-Arbeits-
markt in den Blick.

Der Diskurs zur Unterreprasentanz von Frauen in den fir die Wissensgesellschaft be-
stimmenden Zukunftsbranchen Informations- und Kommunikationstechnologien sowie um
die Wechselwirkungen von Geschlecht und Technik hatte zu diesem Zeitpunkt bereits
eine mehr als zwanzigjahrige Entwicklungs- und Forschungsgeschichte hinter sich. Frau-
en-Computer-Schulen und Madchen-Technik-Tage waren und sind erfolgreiche und pra-
gende Projekte, die auf diesen Erfahrungen und Ergebnissen geschlechtsspezifischer
Ansatze aufbauen. Aber erst die Verknlpfung von akutem Arbeitskraftemangel, der die
Produktivitat der Wirtschaft hemmte, juristisch-administrativen Normen wie der EU-Richt-
linie zu Gender Mainstreaming und frauenpolitischem Engagement schuf eine Basis, auf
der IT-Frauenprojekte und IT-Frauennetzwerke breite Unterstitzung erfuhren.

Frauen in IT und Multimedia

Das Miunchner Netzwerk der
UnterstitzerInnen

Abbildung 14:

Arbeitsamt Minchen:
Beauftragte fir Chancengleichheit

Stadt Miinchen:
Referat fir Arbeit und Wirtschaft

Gewerkschaften: ver.di und IG Metall

Unternehmens-Vertreterinnen und
IT-Ausbilderinnen aus Unternehmen

Branchen- und geschlechtsspezifische
Projekte und Vereine (VSW, VDU)

KommIT.Frauen in IT und Multimedia
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io
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Der Minchner Netzknoten der IT-Ausbilderinnen hatte seinen Ursprung somit nicht im
branchen- und geschlechtsspezifischen Vorbereitungskurs zur Ausbilderinnen-Eignungs-
prifung (AdA-Schein), sondern in strategischen Uberlegungen aus dem skizzierten
Kontext und der Uberzeugung, dass trotz branchentypisch niedrigem Frauenanteil in einer
IT-Hochburg wie Miinchen eine ,kritische Masse“ an Frauen aus IT-Berufen zu finden sein
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musste, die Interesse an Austausch und Vernetzung haben. Neben dem direkten Nutzen
fur die teilnehmenden IT-Expertinnen (Austausch und Reflexion, Kooperationsmdéglichkei-
ten, Qualifizierungsangebote) sollte auch ein Signal fur junge Frauen gesetzt werden. Die
IT-Expertinnen sollten sichtbar werden als kompetente Fachfrauen in einer nach wie vor
mannerdominierten Branche. Uber diese Vorbildfunktion sollten auch junge Frauen in der
beruflichen Orientierungsphase fir die IT-Branche gewonnen werden.

In einem Workshop mit Vertreterinnen und Vertretern aus ausbildenden IT-Unternehmen,
aus Kommune, Gewerkschaften, Verbanden und Vereinen und dem Arbeitsamt wurden
die Desiderata eines Miinchner IT-Ausbilderinnen-Netzknotens erortert und Informations-
strukturen festgelegt, um Frauen aus IT-Berufen anzusprechen und fir den Minchner
Netzknoten zu gewinnen.

Einen knappen Monat spater, am 10. April 2002, fand das erste Treffen des Minchner
Netzknotens statt, an dem siebzehn IT-Expertinnen teilnahmen. Die Netzknotentreffen
wurden durch das Minchner Modellprojekt ,KommIT. Frauen in IT und Multimedia“ orga-
nisiert und betreut. Die Raumlichkeiten wurden freundlicherweise vom Arbeitsamt Min-
chen bereitgestellt, das hier auch mit KommlIT. kooperierte. Eine Moderatorin betreute die
Treffen inhaltlich.

Abbildung 15:

Frauen in IT und Multimedia

Frauen und IT:
Ziele des Netzknotens

Paradox: Gerade weil Minchen IT-Hochburg
ist, entscheiden sich junge Frauen fir
typische , Frauenberufe™

8 Ziele der Vernetzung von IT-Ausbilderinnen
Austausch untereinander

Vorbild-Frauen sichtbar machen und mehr
weiblichen Nachwuchs fiur IT gewinnen

Kooperationsmoglichkeiten bieten
Weiterqualifizierung

Vernetzung von IT-Ausbilderinnen Bonn, 12. Februar 2003

Die Zusammensetzung der Teilnehmerinnen am Munchner Netzknoten zeichnete sich
durch eine auffallende Bandbreite von IT-Fachfrauen aus. Die Frauen variierten im Alter
von etwa Mitte 20 bis Anfang 50. Die beruflichen Positionen reichten von der IT-Quer-
einsteigerin Uber die nach einer abgeschlossenen QualifizierungsmaflRnahme nun Arbeits-
suchende, die Berufsriickkehrerin, die im Unternehmen bereits aufgestiegene IT-Expertin
oder IT-Ausbilderin, die freiberuflich tatige IT-Beraterin oder IT-Trainerin bis hin zur Infor-
matikprofessorin. Einige der Frauen waren als IT-Ausbilderinnen direkt fur die Azubis ver-
antwortlich, andere betreuten Auszubildende oder Diplomand(inn)en bzw. Prakti-
kant(inn)en mit, weitere arbeiteten in der IT-Branche, ohne bislang konkrete ausbilderi-
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sche Tatigkeiten Ubernommen zu haben. Entsprechend unterschiedlich waren die Erwar-
tungen der Teilnehmerinnen an die Arbeit des Netzknotens. Die Frauen unterschieden
sich auch stark hinsichtlich ihres Temperaments, ihres weiblichen Selbstentwurfs und der
Art ihrer feministischen® oder ,geschlechtsspezifischen“ Wahrnehmung und Weltsicht.

Bei der Vorstellungsrunde, die im Rahmen des ersten Treffens des Netzknotens stattfand,
wurde bereits deutlich, wie sehr sich viele der anwesenden IT-Expertinnen als ,Exotin,
als ,Einzelkdmpferin® oder ,Ausnahmefrau“ in einem von Mannern bestimmten Umfeld
wahrnahmen. Schon das Zusammentreffen mit und das Wahrnehmen von anderen Frau-
en mit ahnlichen beruflichen Interessen und vergleichbarer Arbeitssituation war fir viele
der Teilnehmerinnen eine deutliche Bereicherung. Die geteilte Erfahrung, aufgrund des
Geschlechts im IT-Arbeitsumfeld bei mannlichen Kollegen und Kunden sofort aufzufallen,
verband die Frauen ebenso miteinander wie die Erkenntnis, als IT-interessierte Frau bei
Freundinnen im privaten Umfeld und Kolleginnen aus anderen Fachbereichen auf Irritati-
on zu treffen. Die individuellen Erfahrungen mit denen anderer Frauen in ahnlichen Le-
bens- und Arbeitssituationen zu vergleichen und so Erkenntnisse Uber das Individuell-
Spezifische oder aber das Strukturell-Typische zu gewinnen, fihrte zu einem ausgeprag-
ten Wunsch, die anderen IT-Expertinnen besser kennen lernen zu wollen.

Abbildung 16:
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Der Muinchner Netzknoten

2 Der Kurs ,Weiterbildung von Frauen aus
IT-Berufen zu Ausbilderinnen™ (11/2001)
kam mangels Anmeldungen nicht zustande

Workshop zum Start des Netzknotens (3/2002)
Erstes Treffen des Netzknotens (4/2002)
Letztes ,0offizielles“ Treffen (12/2002)

Insgesamt 9 Netzknoten-Treffen mit jeweils
durchschnittlich 12 Teilnehmerinnen
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Weiterfihrung als ,IT-Expertinnen-Netz"“
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Diese Reaktion der IT-Expertinnen aufeinander ist, so der Minchner Soziologe Reinhard
Kreissl, symptomatisch fiir soziale Zusammenschliisse von Frauen, die nach komplett
anderen Strukturmustern funktionieren als die informellen Mannerbunde der ,0ld boys*.
Frauennetzwerke seien ,in erster Linie identitats- und erst in zweiter Linie strategieorien-
tiert. Ihr Anliegen ist es, die individuell erfahrene Lebenssituation als gemeinsame zu kon-
struieren. Frauengruppen haben fir ihre Mitglieder die Funktion der Bestatigung und Re-
flexion. Sie entwickeln sich eher wie Selbsterfahrungsgruppen und nicht wie strategische
Seilschaften® (Kreissl 2000).
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Bestatigung und Reflexion waren fir die IT-Expertinnen gerade zu Beginn der Arbeit im
Netzknoten wesentliche Komponenten, da die gemeinsame Erfahrung darin lag, als Aus-
nahmeerscheinung wahrgenommen zu werden, die die scheinbaren Gegensatze ,Frau®
und ,IT* verbindet und diesen vermeintlichen sozialen Widerspruch geradezu verkorpert.
So drehten sich viele Diskussionen im Netzknoten in der Aufbauphase um die Ge-
schlechterbeziehungen im Arbeitsumfeld, um die beruflichen Anforderungen an Frauen
und um individuelle Selbstentwirfe. Hierbei wurden teilweise hitzige und temperamentvol-
le Diskussionen gefihrt, da durch die heterogene Zusammensetzung des Netzwerks be-
dingt sehr unterschiedliche Meinungen aufeinander trafen. In diesen Auseinandersetzun-
gen der IT-Expertinnen miteinander trat eine durch und durch ambivalente Grundhal-
tung zu Tage: Einerseits war ein Wunsch nach einem vertrauensvollen und offenen Um-
gang mit den anderen Frauen deutlich splrbar, gleichzeitig stand in der Anfangsphase
eine distanzierte Haltung dem Wunsch nach Nahe im Wege, die mit Abgrenzung und
Konkurrenz zu tun hatte, aber auch mit der Beflirchtung, ausgenutzt und fir fremde Inte-
ressen beansprucht zu werden. Dies wurde deutlich, wenn sich Teilnehmerinnen ,bedeckt
hielten“ und beispielsweise ihre Mail-Adresse oder Telefonnummer nicht auf der Teilneh-
merinnenliste verdffentlicht haben wollten. Konkret duf3erte sich diese ambivalente Vor-
sicht bei der Diskussion um das Erstellen von Expertinnenprofilen, die untereinander aus-
getauscht werden sollten. Einerseits wollten die Expertinnen mehr voneinander erfahren,
gleichzeitig aber nicht zu viel von sich preisgeben. Eine stark ausgepragte Innenorientie-
rung des Netzwerks wurde deutlich, als eine Minchner Journalistin Gber den Netzknoten
berichten wollte. Hier wurden in der Diskussion dariber, ob die Journalistin an einem
Netzknotentreffen teilnehmen und gegebenenfalls Interviews flihren dirfte, Befirchtungen
laut, dass der Arbeitgeber oder aber mannliche Kollegen vom Engagement der Expertin-
nen im Frauennetzwerk erfahren konnten und dies evtl. zu negativen Reaktionen Anlass
bieten wurde. Die Mdglichkeit, das IT-Ausbilderinnen-Netzwerk auch zur Profilierung der
eigenen Person und zur Darstellung der eigenen Expertenschaft in der Offentlichkeit zu
nutzen, zogen die IT-Fachfrauen dabei weniger in Betracht.

Die Aufbauphase des Netzknotens war auch charakterisiert durch die Etablierung ge-
meinsamer Netzwerkregeln. Das Thema Vertraulichkeit nahm dabei eine wichtige Rolle
ein. Diskutiert wurden Kriterien der Verbindlichkeit der Teilnahme und die Definition des
Teilnehmerinnenkreises. Als IT-Ausbilderinnen im Sinne des Netzknotens sollten dabei
alle IT-Fachfrauen verstanden werden, die — ob angestellt oder selbststéandig — an der
Mitarbeit im Netzknoten interessiert sind. Diese Offenheit fur Differenzen zwischen den
Frauen ging einher mit grof3er Auseinandersetzungs- und Reflexionsbereitschaft.
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Abbildung 17:
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Insgesamt zeichnete sich die Netzknotenarbeit durch eine hohe Dynamik und durch tem-
peramentvolle, teilweise kontroverse Diskussionen aus. Die inhaltlichen Ziele, die sich die
IT-Expertinnen zu Beginn gemeinsam gesetzt hatten, konnten nur teilweise oder erst im
zweiten oder dritten Anlauf erreicht werden. Auch dies ist auf die Diskussionsbereitschaft
der Teilnehmerinnen zurlckzuflhren. Die Expertinnenprofile, die in der Anfangsphase
abgelehnt worden waren, konnten daher nach einigen Monaten, als sich die Teilnehme-
rinnen besser kennen gelernt hatten, doch erstellt und ausgetauscht werden. Diese Phase
der Etablierung einer ,Netzknotenidentitat” dauerte etwa ein halbes Jahr. Die Verzoge-
rung bei der inhaltlichen Arbeit ging jedoch mit deutlichem qualitativen Zugewinn einher.
So entwickelten die Expertinnen die Kategorien des Profils selbst und es kam sodann auf
der Basis hierdurch erkannter Gemeinsamkeiten oder fachlicher Erganzungsmaglichkei-
ten zu mehreren Kooperationen zwischen den IT-Expertinnen bei konkreten beruflichen
Projekten.

Im Zeitraum von April bis Dezember 2002 fanden im Minchner Netzknoten insgesamt
neun Treffen statt. Die IT-Frauen trafen sich regelmafig einmal im Monat; die Treffen be-
gangen um 18:30 Uhr und dauerten in der Regel zweieinhalb bis drei Stunden.

Eingeladen wurden zu den Netzknotentreffen regelmafig 45 Fachfrauen, die sich als Inte-
ressentinnen gemeldet hatten. Von diesen nahmen etwa 30 an mindestens einem Treffen
des Netzknotens teil. Bei den einzelnen Treffen waren zwischen 5 und 15 Frauen anwe-
send, so dass trotz anderslautender Vereinbarung zu Beginn der gemeinsamen Arbeit
eine starke Fluktuation die Kontinuitat der Arbeit einschrankte. Diese Bewegung muss
jedoch im Kontext der hochdynamischen wirtschaftlichen Entwicklungen des Jahres 2002
betrachtet werden. Einige IT-Expertinnen verloren wahrend dieser Zeit ihren Arbeitsplatz
oder fanden einen neuen, wechselten berufsbedingt die Stadt oder hatten Veranderungen
im privaten Umfeld. Einige IT-Ausbilderinnen, die sich aus dem Netzknoten verabschiede-
ten, begriindeten dies mit Zeitmangel und der krisenbedingt intensiveren Beanspruchung
im Arbeitskontext.
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Eine Gruppe von zehn bis zwdlf Frauen bildete den ,harten Kern* des Netzknotens, nahm
mit groRer RegelmaRigkeit an den Treffen teil und bestimmte engagiert die Diskussionen
und die Arbeit in entscheidendem Malf3. Diese Frauen tragen die Arbeit des Netzknotens
bis heute weiter.

Die Identitatsbildung des Minchner Netzknotens der IT-Ausbilderinnen ging wie erwahnt
mit leidenschaftlich geflihrten Diskussionen einher. Vorgesehen war, dass eine Moderato-
rin, die auch als Coach und Beraterin erfahren war, die Frauen begleiten und unterstiitzen
sollte. Schnell kam es zu Auseinandersetzungen zwischen einzelnen IT-Expertinnen und
der Moderatorin, wobei sich die kritischen Fragen um das Geschlechterverhaltnis von
Frauen und Mannern am Arbeitsplatz, um Diskriminierungserfahrungen und um das
Selbstverstandnis von Frauen in Fluhrungspositionen drehte. Bereits beim dritten Treffen
des Netzknotens spitzte sich die Situation zu, so dass die Moderatorin auf Wunsch der
Mehrheit der IT-Fachfrauen ausgewechselt wurde.

Dieser Konflikt zwischen der Gruppe bzw. einzelnen IT-Expertinnen und der ersten Mode-
ratorin konnte im weiteren Verlauf des Netzknotens im Rahmen von Diskussionen zu
Themen wie Konkurrenz unter Frauen, Frauen und Macht, Frauen als Opfer und/oder als
(Mit-)Taterinnen, Mobbing am Arbeitsplatz reflektiert und ein Stlick weit bearbeitet wer-
den. In diesen Diskussionszusammenhang gehérten auch Uberlegungen hinsichtlich des
eigenen (,typisch weiblichen) Perfektions- und Leistungsanspruchs (,Als Frau muss ich
einfach immer 200% bringen®), des Selbstwerts und nicht zuletzt der Wertschatzung an-
derer Frauen.

Abbildung 18:
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Inhaltlich nahmen in den ersten Monaten der Arbeit im Minchner Netzknoten Themen wie
Selbstprasentation, Selbstmarketing und Selbstwert bzw. Selbstverstandnis als IT-Exper-
tin einen breiten Raum ein. Auch Frau-Mann-Themen kamen in den Diskussionen immer
wieder in den unterschiedlichen Ausformungen auf. Diese Thematik trat jedoch im Verlauf
der Arbeit und der starkeren Ausformung des Netzknotens mehr und mehr in den Hinter-
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grund. Es scheint so, als ob die faktische Abwesenheit der mannlichen Kollegen im Frau-
ennetzwerk anfangs zumindest symbolisch immer wieder hergestellt bzw. abgewehrt wer-
den musste, wohingegen spater die homogene Frauengruppe sich einzelnen Fachthemen
widmen konnte, ohne sich standig auf ,abwesende® Manner zu beziehen.

Thematisch war das Thema ,Ausbildung zur Ausbilderin“ ein Dauerbrenner, ebenso IT-
Weiterbildung und Qualifizierungsmaoglichkeiten allgemein. Der Wunsch, neue Methoden
kennen zu lernen, war stets prasent und konnte teilweise umgesetzt werden.

Das Thema ,,Gender” oder ,Gender-Kompetenz® lief bei den Diskussionen meistens mit
und fuhrte dazu, dass teilweise die eigenen Anteile am ,Doing Gender* bewusst wurden
und reflektiert werden konnten. Vor allem in den letzten beiden Sitzungen zu ,Mobbing®
wurde dieser Aspekt praziser greifbar. Eine Teilnehmerin stellte ihre Lektireeindriicke
eines Fachbuches vor. Die anschlielRenden Diskussionen waren ausgesprochen differen-
ziert und vielschichtig. U. a. wurde das Verhaltnis zwischen Ausbilderin und mannlichem
Auszubildenden intensiv erértert, ebenso das Thema Altersdiskriminierung in der IT-Bran-
che. Auch interkulturelle Konflikte kamen zur Sprache am Beispiel einer (deutschen) Frau,
die als einzige Teilnehmerin in einem von arabischen und osteuropaischen Teilnehmern
dominierten IT-Weiterbildungskurs ausgegrenzt und abgewertet wurde.

Abschlieend mochte ich einen kurzen Blick auf verschiedene Organisationsmodelle be-
ruflicher Frauennetzwerke werfen und den Netzknoten der Miinchner IT-Ausbilderinnen in
diesen Kontext einordnen.

Annette Allendorf hat Organisationsmodelle von Frauennetzwerken verglichen und ange-
sichts der Zielsetzungen und Vernetzungsmuster in vier Kategorien eingeteilt. Allendorf
unterscheidet zwischen der ,Basisbewegung®, dem ,Ubungsraum*, dem ,Kaminzimmer*
und dem ,Verhandlungstisch®. Wahrend sich die Basisbewegung an alle Frauen richtet
und Frauen fir die politische Arbeit und den ,Widerstand von unten® gewinnen will, richtet
sich die Organisationsfigur des Ubungszimmers an engagierte Frauen, die ,sich beruflich
und in ihrem personlichen Profil weiterentwickeln wollen®. Die Kompetenz von Frauen soll
hier sichtbar gemacht und entwickelt werden. Im Kaminzimmer treffen sich hingegen
personenbezogen ,sorgfaltig ausgewahlte“ Frauen in Schlisselfunktionen mit dem ge-
meinsamen Anliegen der Vernetzung von Ressourcen und strategischen Kenntnissen.
Der Verhandlungstisch bezeichnet ein Expertinnengremium, dessen Arbeit auf dem De-
legationsprinzip beruht und das als Netzwerk selbst Gber Entscheidungsbefugnisse ver-
flugt (alle Zitate aus: Allendorf 2001).

Der Netzknoten der IT-Ausbilderinnen hat groe Ahnlichkeiten mit dem von Allendorf
skizzierten Modell des Ubungszimmers. Die IT-Expertinnen kamen zusammen zum Erfah-
rungsaustausch und zur gegenseitigen Information. Ein Ziel war, dass sich die Teilnehme-
rinnen wechselseitig in ihren speziellen Fertigkeiten, Tatigkeiten und Kenntnissen weiter-
helfen und so in ihrer Autonomie gestarkt werden. Noch passender als die Metapher des
Ubungszimmers erscheint mir allerdings das Netzwerk als Labor.
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Abbildung 19:
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Die Zusammenarbeit der IT-Fachfrauen hatte einen experimentellen Charakter. Dies zeigt
sich etwa darin, dass Hypothesen Uber die Gemeinsamkeiten und Interessen der Teil-
nehmerinnen sowie der Méglichkeiten der Zusammenarbeit aufgestellt, getestet, verwor-
fen oder aber weiterentwickelt worden sind. Soziale Praktiken, die im Arbeitsalltag im
Umgang mit den tberwiegend mannlichen Kollegen erprobt waren, erfuhren in der Inter-
aktion mit den anderen IT-Expertinnen Irritationen, wurden Gberprift und modifiziert. Das
Feedback der anderen Expertinnen beruhte auf Beobachtungen und ahnlichen Erfahrun-
gen, die, bedingt durch die heterogene Zusammensetzung der Fachfrauen, jedoch in teil-
weise sehr unterschiedlichen Umgebungen gemacht worden waren. Der laborartige Cha-
rakter der Arbeit im Netzknoten duRRerte sich auch darin, dass Teilnehmerinnen den ge-
schlossenen und sicheren Kontext nutzten, um neue Methoden vorzustellen, um ihre Ar-
beit in neuer Form zu prasentieren bzw. neu erarbeitete Themen zur Diskussion zu stellen
oder um in rollenspielahnlichen Szenarien neue Verhaltensweisen auszuprobieren.

In der Entwicklung der Kooperationsfahigkeit des Netzknotens bestatigte sich die von
Mark Granovetter (1973) beschriebene ,Strength of Weak Ties*. Unter der Uberschrift
,Lose Koppelung und flache Hierarchien® stellt Annette Allendorf dieses Konzept folgen-
dermalden dar: ,Enge Bindungen flihren nach Granovetter zu einer starken Koharenz in-
nerhalb von Kleingruppen und tragen damit zur Fragmentierung in partikulare Interessen-
gemeinschaften bei, die gegenliber anderen Gruppen nur noch beschrankten Handlungs-
spielraum aufweisen. Somit blockieren ,starke Bindungen’ Kooperations- und Verhand-
lungsmaoglichkeiten® (Allendorf 2001, S. 105).

Retrospektiv gesehen schufen sich die IT-Ausbilderinnen den fir das Netzwerk geeigne-
ten Rahmen und gestalteten damit aktiv die Organisationsstrukturen des Netzknotens.
Einzelne IT-Expertinnen, die die Gruppe anfangs stark dominierten und die inhaltliche
Richtung zu bestimmen versuchten, wurden entweder zurickgedrangt oder zogen sich
nach einer Zeit selbst aus dem Netzknoten zurlick. Sowohl der Konflikt mit der ersten Mo-
deratorin wie auch die teilweise ,Unzuverlassigkeit einzelner Teilnehmerinnen bei der
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Ubernahme von Verantwortung (z. B. Vorbereiten eines Themas, kleinere Recherche-
und Organisationsaufgaben) werden vor diesem Hintergrund des selbstorganisierten
Netzwerks verstandlich. Erst die lose Koppelung der Expertinnen und ihre flexible Ein-
bindung hinsichtlich des Arbeitsaufwands, der Ubernahme von Verpflichtungen und der
Verlasslichkeit und Kontinuitat ihrer Mitarbeit im Netzknoten flihrte zur Kooperation auf
der Basis aktiven Vertrauens und strategischer Allianzen.

Die ,Einzelkdmpferinnen® und ,Ausnahmefrauen® entwickelten entlang ihrer Bedtirfnisse
und praxisorientiert ein Organisationsmuster, dass trotz (oder wegen) der grof3en Hetero-
genitat und Individualitat der Beteiligten zeitlich und thematisch begrenzte Kooperationen
ermdglichte. Die anfanglichen Diskussionen wurden so zur Basis fir konsensorientiertes
Zusammenwirken; die anderen Meinungen konnten Anerkennung finden und in ihrer Viel-
falt akzeptiert werden. Der Blick richtete sich auf das Machbare, auf die Potenziale unter-
schiedlicher Sichtweisen und damit auf die Ausweitung der eigenen Handlungsspielrau-
me.

Abbildung 20:
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Die Arbeit im Miinchner Netzknoten der IT-Ausbilderinnen stellte die beteiligten Frauen
vor eine Vielzahl an Herausforderungen, die durch die enorme Dynamik des IT-Arbeits-
markts und die verbreiteten Restrukturierungsmafinahmen in den IT-Unternehmen nicht
geringer wurden. Gerade in dieser Phase konnte das Netzwerk aber auch wertvolle Un-
terstutzung bieten. Neben intensivem fachlichen und personlichen Austausch erlebten die
IT-Fachfrauen Wertschatzung und Bestéatigung ihrer Erfahrungen als ,Exotin“ in der IT-
Branche. Es ergaben sich konkrete Kooperationsmadglichkeiten flr einige Freiberuflerin-
nen oder projektbezogene Kollaborationen zwischen einzelnen Expertinnen.

Durch das Projekt ,KommIT. Frauen in IT und Multimedia“, das die Netzknotentreffen or-
ganisierte, hatten die IT-Expertinnen Gelegenheit, ihr Fachwissen und ihre beruflichen
Erfahrungen bei Projekttagen an Schulen oder im Rahmen des Girls’ Day an junge Frau-
en in der Phase der Berufsorientierung zu vermitteln. Die IT-Fachfrauen wurden so fir die
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nachste Generation als Expertinnen und als Vorbilder sichtbar. Eine Verbindung zwischen
den Frauengenerationen konnte hergestellt und die Begeisterung der IT-Expertinnen fir
ihr Fachgebiet konnte den Schilerinnen und jungen Frauen vermittelt werden.

Frauen in IT und Multimedia

Abbildung 21:
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Zum Jahresende 2002 lief die Begleitung des IT-Ausbilderinnen-Netzknotens durch das
bundesweite Modellprojekt offiziell aus. Fir die beteiligten IT-Expertinnen hatte die Arbeit
im Minchner Netzknoten zwischenzeitlich jedoch eine solche Bedeutung erlangt, dass
eine Fortsetzung des gemeinsamen Netzwerks einhellig beschlossen wurde. Die bisheri-
gen Kooperationspartner KommIT und Arbeitsamt Miinchen stellen weiterhin die Infra-
struktur zur Verfigung. Im gewohnten monatlichen Modus treffen sich seit Januar 2003
die Teilnehmerinnen, nun unter der allgemeineren Bezeichnung ,IT-Expertinnen-Netz",
weiterhin zu gemeinsamer Netzwerkarbeit und Austausch. Neben Themen wie Gehalts-
verhandlungen, Arbeitszeugnisse und Networking oder Mentoring sollen klnftig auch
technische Themen (Datenbanken, Programmiersprachen) starker berticksichtigt werden.
Neue Interessentinnen aus IT-Berufen ergénzen den Kern der Teilnehmerinnen, die
schon seit Beginn dabei sind, und vergrofiern die Reichweite des Netzwerks. Unter den
Laborbedingungen des Modellprojekts ist in Miinchen ein tragfahiger, dauerhafter und
Uberaus lebendiger Netzknoten von IT-Expertinnen entstanden, die ihre Ressourcen,
Kenntnisse und Kontakte zum gemeinsamen Vorteil zu nutzen verstehen.
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5.5.2 Klein, aber mit viel Profil: Der Netzknoten Berlin/Potsdam
Heidi Graf*

Uber das Internet hatten viele Frauen aus Berlin und Brandenburg groRes Interesse an
einem regionalen Netzknoten bekundet. In der Konkretisierungsphase kristallisierte sich
ein Interessentinnenkreis von zehn Frauen heraus; sechs bildeten den harten Kern.

Alle Interessentinnen hatten das IT-Ausbilderinnen-Projekt in Eigeninitiative gefunden,
waren entweder im Internet darauf gestoRen oder hatten Gber andere Kanale davon ge-
hort. Gemeinsamer Nenner der Frauen ist das aus einer Suchbewegung resultierende
Eigeninteresse am Netzknoten. Im Kern ist es die Suche nach (weiblicher) Identitat und
Orientierung in einer Mannerdomane, die in vielen Facetten in Erscheinung tritt — je nach
Lebens- und Berufssituation sowie den damit verbundenen Erfahrungen.

Der Ausbildereignungsschein war fir fast alle der vordergriindig starkste Anziehungs-
punkt. Die beiden langjahrig praktizierenden freiberuflichen Trainerinnen hatten das An-
liegen, ihre (schon langst vorhandene) Kompetenz gesellschaftlich anerkennungsfahig zu
machen, sprich: bescheinigen zu lassen. Sie hofften, sich dadurch neue Betatigungsfelder
eréffnen zu kdnnen und sich beruflich starker abzusichern. Und — unausgesprochen mit-
schwingend — wohl auch, qua Beleg die in fast jedem Training anwesenden Zweifler an
ihrer IT-Kompetenz von vornherein zum Schweigen zu bringen. Drei andere Frauen sind
relativ neu in der IT-Branche. Sie kommen aus anderen Berufsfeldern und haben sich fur
IT-Bereiche qualifiziert. Fir sie bietet die Ausbildereignung eine Méglichkeit, ihre Kompe-
tenz vermittelnd einzubringen und in der Branche Ful® zu fassen. Nur eine Frau hat den
geradlinigen Weg zum IT-Beruf beschritten und sich direkt als Web-Developerin ausbilden
lassen. Auf ihrem ersten Arbeitsplatz hat sie als einzige Frau samtliche Harten der Bran-
che erfahren, von der Forderung zu Uberdurchschnittichem Engagement bis hin zu Mob-
bing und Kuindigung. Als Ausbilderin erhofft sie sich ein weniger diskriminierendes und
softeres Betatigungsfeld.

In dem grofen Bedirfnis nach Austausch und Vernetzung spiegelt sich eine andere Fa-
cette der Suche nach beruflicher Identitat. Charakteristisch fur die IT-Branche ist, dass
Frauen sich als Einzelkdmpferinnen in einer Mannerdomane erleben. Arbeiten sie dann
auch noch freiberuflich, sind sie Einzelkdmpferinnen im doppelten Sinn. Der Kontakt zu
Geschlechtsgenossinnen in vergleichbaren Situationen und der Austausch tber Erfahrun-
gen und Umgehensweisen sind notwendig, um die eigene Situation einschatzen zu kon-
nen, den Blick zu 6ffnen und neue Wege zu erschliefl3en.

Alle hatten auRerdem ein starkes Interesse an Fortbildungen, um ihre Kompetenzen
zwar auch fachlich, aber in erster Linie padagogisch und im Genderbereich zu erweitern.

Exemplarisches Teilnehmerinnenprofil am Beispiel der Kernfrauen
- Architektin/Projektmanagerin interaktive Medien auf Stellensuche

- Computergrafikdesignerin, Lebensmitteltechnologin ohne Abschluss; freiberufliche
Computergrafikerin und EDV-Trainerin (VHS und Firmen)

- Dipl. Vermessungs-Ingenieurin; freiberufliche EDV-Trainerin; derzeit befristete Stelle
als mobile IT-Trainerin fir Frauen in Sachsen-Anhalt

%2 Heidi Graf ist Diplom-Padagogin mit langjahriger Erfahrung in der Erwachsenenbildung, Schwerpunkt
Frauenbildung. Sie moderierte den Netzknoten Berlin/Potsdam von April bis Dezember 2002.
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- Kunsttherapeutin und Multi-Media-Producerin; auf der Suche nach einer Tatigkeit, bei
der sich beide Professionen verbinden lassen

— Staatlich gepriifte Assistentin fur Informatik, Web-Developerin auf Stellensuche

- Kommunikationswirtin, Medienpadagogin, selbststandig als Trainerin und im Internet-
Dienstleistungsbereich; verfligt Uber die Ausbilderinneneignung.

Altersstruktur: zwischen Ende 20 und Anfang 50.

Die Zusammensetzung der Gruppe, Freiberuflerinnen und Arbeitssuchende, entspricht
den regionalen Gegebenheiten.

Exkurs in die Welt der Statisktik: Der IT-Standort Berlin/Potsdam

Berlin hat im Bundesvergleich eine hohe Arbeitslosenquote: Ende 2001 waren in Berlin
(Ost und West) 273.017 (16,1%) Menschen arbeitslos, davon 116.208 Frauen (42,6%).
(BRD gesamt: 11,0%).

In Brandenburg liegt die Arbeitslosenquote aktuell bei 19,6%. Konkrete Angaben Uber die
Region Potsdam liegen nicht vor, aber es ist belegt, dass der Anteil von arbeitslosen
Frauen in der IT-Branche in den neuen Bundeslandern fast doppelt so hoch ist wie der
der Manner.

Wie aus einer Umfrage der IHK zu ersehen ist, existieren in Berlin hauptsachlich kleine IT-
Unternehmen. Es ist davon auszugehen, dass Kompetenzvorbehalte gegenliber Frauen
in kleinen Betrieben besonders zum Tragen kommen und die Einstellung von Frauen be-
oder verhindern. AufRerdem sind die Unternehmen in der Hauptsache im IT-technischen
Bereich aktiv, wahrend Frauen sich eher im IT-kaufmannischen oder -gestalterischen und
im IT-Dienstleistungsbereich betatigen (siehe ibv 38/01). Aus dieser Arbeitmarktsituation
heraus bleibt oft nur der Weg in die Selbststandigkeit oder Freiberuflichkeit.

Zum IT-Standort Potsdam waren keine differenzierten Angaben zu finden. Die fur diese
Region zustandige IHK verdffentlichte Ende 2000 lediglich, dass im Bezirk Potsdam 616
Unternehmen in der Informations- und Nachrichtentechnik sowie der Telekommunikati-
onsbranche ermittelt wurden, davon 261 in der Softwareentwicklung.

1999 zahlte das Handelsregister der IHK Berlin 2.293 IT-Unternehmen in den Sparten
Telekommunikation, Softwareberatung/-entwicklung und Multimedia. Diese Zahl hat sich
auch Uber die Krise der IT-Wirtschaft konstant gehalten.

Die Berliner IT- und Multimediabranche ist gepragt durch eine Vielzahl kleiner (im Schnitt
zwei Grindungspartner/innen) und vergleichsweise weniger groRer Unternehmen (ohne
Bertcksichtigung von Anwenderunternehmen wie Internetagenturen oder Online-
Redaktionen).

In einer Befragung der IHK Berlin in der Berliner IT-Branche wurden 1.400 Unternehmen
angeschrieben, die im Bereich der Informationstechnik entwickelnd, produzierend, gestal-
tend oder beratend tatig sind. Der Rucklauf lag bei 14% oder 204 Beteiligungen.

Ein kleiner Einblick in die Ergebnisse:

¢ Die am haufigsten genannten Aktivitatsbereiche der Unternehmen sind Anwendungs-
entwicklung und Beratung.

e Rund 55% der befragten Unternehmen haben offene Stellen bzw. suchen Personal.
60% der offenen Stellen befinden sich in der Software-Entwicklung und Programmie-
rung, 8% im Bereich IT- und Datenverarbeitung, 10% in der Hardwareentwicklung und
Netzwerkbetreuung, also rund 80% im informationstechnischen Bereich.
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e Bei der kiinftigen Personalbestandsentwicklung geht der Trend zu Gber 80% zum
Ausbau des festen Mitarbeiterstammes. Nur 40% beabsichtigen, mehr freie Mitarbei-
ter/innen zu beschaftigen.

o Nur 8% der befragten Unternehmen bilden zwei oder mehr Azubis aus, 19% einen,
vor allem in den neuen Berufen IT-Systemelektroniker/in, Fachinformatiker/in und IT-
Systemkaufmann/-frau. Daneben werden Berufe wie Kaufmann/-frau fur audiovisuelle
Medien, Mediengestalter/in, Mediengestalter/in Bild, Ton und Mediengestalter/in flr
Digital- und Printmedien genannt.

Laut Ausbildungsvertragen der IHK werden in Berlin in den finf neuen Berufen insgesamt
2.500 junge Menschen ausgebildet, zu 70% als Fachinformatiker/innen, Informaktikkauf-
mann/-frau, IT-Elektroniker/innen und IT-Kaufmann/-frau.

Auch im Berliner IT-Medienbereich wird akuter Fachkraftemangel beklagt, der sich zu-
nehmend auch auf die Verlage ausweitet.

(Quelle: IHK Berlin; Bericht 2001/2002; Medienstandort im Aufbruch; Teil 2: IT)

Arbeit in der Warteschleife

Schon nach dem zweiten Treffen hatte sich eine Kerngruppe aus Frauen gebildet, die
hoch motiviert waren, den Netzknoten auf den Weg zu bringen, die Gruppe lebendig zu
gestalten und zu erweitern. Erst im letzten Drittel kamen neue Frauen dazu. Einerseits
verlief die Gruppenbildung ungewdhnlich schnell und unproblematisch, neue Frauen wur-
den flieRend integriert. Andererseits hat das Warten auf neue Interessentinnen die Ar-
beitsatmosphare beeinflusst. Grundsatzliche Auseinandersetzungen, wie z. B. Uber Grup-
penregeln, wurden auf den nicht naher definierten Zeitpunkt vertagt, zu dem die Gruppe
vollstandig sein wirde.

Unter den Kernfrauen schien die ,Wellenlange® zu stimmen, die Gesprachsatmosphare
war immer intensiv, offen und von Kooperationsbereitschaft gepragt. Untypischerweise
war Konkurrenz bislang kein Thema, vielmehr stand ein ehrlich wirkendes Interesse an
Zusammenarbeit im Vordergrund. Schon im Verlauf der ersten Treffen entstand die Vision
eines ,Dienstleistungszentrums EDV*, gegriindet von Frauen mit &hnlichem Arbeitsstil aus
der Netzknoten-Gruppe. Ein erster Schritt zur Umsetzung fand bereits statt, indem eine
der freiberuflichen Trainerinnen eine erwerbslose Netzknoten-Teilnehmerin in eine Auf-
tragsarbeit einbezog und aus dieser Erfahrung heraus beide auch zukinftig zusammen
arbeiten wollen. Die Frauen — insbesondere die lebens- und berufserfahreneren — haben
sich gegenseitig ihre Erfahrung und ihr Know-how bis hin zu konkreten Materialien bereit-
willig zur Verfigung gestellt. Beispielsweise hat die Gruppe eine kollegiale Beratung
durchgeflhrt, sich sehr engagiert mit der akuten Mobbingsituation einer Teilnehmerin be-
fasst und erfolgreiche Handlungsstrategien entwickelt.

Ein Zitat aus dem Netzknoten:

,INetzwerkeln ist wie ein gemeinsames Mahl. Wir sind hungrig und treffen uns zum Es-
sen. Jede von uns bringt etwas Spezielles mit, gemeinsam bereiten wir aus den vor-
handenen Zutaten ein Mahl. Manchmal ist es reichhaltig, manchmal weniger, je nach-
dem, welche Zutaten wir mitgebracht haben und wie unsere Kochklinste grade sind,
Vorspeisen, Hauptgerichte, Desserts — vielleicht auch nur einen kleinen Imbiss. Wir
essen gemeinsam und rdumen anschlieBend gemeinsam auf. Geséttigt gehen wir
nach Hause bis zum n&chsten Mal. — Es ist anders, als sich an den gedeckten Tisch
zu setzen und sich womdglich noch (ber das Essen zu beschweren. Wir tragen selbst
mehr Verantwortung.“
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Naturlich gab es auch Probleme, wie z. B. beim Einhalten des vereinbarten Anmeldever-
fahrens. Zu- oder Absagen zum Netzknotentreffen erfolgten in der Regel recht spat. Oft
war eine kurze Erinnerungsmail seitens der Moderatorin nétig.

Ein anderer Punkt in diesem Kontext war die Auseinandersetzung Gber Gruppenregeln.
Wie schon erwahnt, wurde deren Erarbeitung immer wieder vertagt, weil die Frauen zu-
nachst abwarten wollten, bis die Gruppe vollstandig sei. Spater waren andere Tagesord-
nungspunkte wichtiger. Dennoch existieren im Prinzip individuell festgelegte, aber nicht
ausgesprochene Regeln.

Themenentwicklung — ein fruchtbarer Prozess mit Blick auf die eigene Kompetenz

SchwerpunktmaRig ging es in den ersten vier Sitzungen um die inhaltliche Ausgestaltung
des Netzknotens. Dem grof3en Bedurfnis nach Austausch wurde bei jedem Treffen Raum
gegeben. Die inhaltliche Spannbreite reichte dabei vom Informationsaustausch (Job-
Angebote, interessante Fortbildungen, Tagungen usw.) bis zu ,kollegialen Beratungsfor-
men*“ bei aktuellen Problemen.

Der Prozess der Themenentwicklung lasst sich in drei Phasen aufgliedern:

Aufbauend auf noch relativ undifferenzierten Wiinschen und Vorstellungen aus dem
Brainstorming der ersten Sitzung, wurde das breit gefacherte Themenspektrum in der
zweiten Phase im Hinblick auf die Umsetzung inhaltlich konkretisiert. Die Gruppe behielt
ihre eigenen Ressourcen im Blick, und alle Teilnehmerinnen erklarten sich bereit, Fortbil-
dungen zu ihren Wissensgebieten vorzubereiten. Die Gruppe verfligt Gber ein grol3es Po-
tenzial an Kompetenzen, so war nur fir wenige Bereiche externes Expertenwissen ge-
fragt.

Phase 1

Brainstorming beim ersten Treffen im April zu der Frage: ,Wenn ich mir vorstelle, es ist
der 31.12.2002. Was habe ich dann rickblickend im Netzknoten erlebt, erfahren, gelernt?*
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Tabelle 8:

Erwartungen der Teilnehmerinnen an die Netzknotenarbeit

Frauen sich in ei-
ner Mannerdoma-
ne behaupten

- Arbeitsplatzprob-
lemen

- Jobsuche, Job-
wechsel

- Formen des Aus-
stiegs

- Selbststandigkeit

Gruppe Frauenspezifik/ | Austausch Austausch Themen/
Gender Fortbildungen
Kontakte Erfahrungen, wie | Unterstitzung bei: | Gegenseitige Be- | Den AdA-Schein

reicherung

erworben

Ldésung von pada-
gogischen bzw.
fachlichen Prob-
lemen

Austausch mit
Gleichgesinnten

Jobborse

Kenntnisse vermit-
telt

Neues gelernt:
Webdesign

hat sich entwi-
ckelt

und Infos

Unterstlitzung Neue Chancen Unterstitzung Methodik/Padago-

im Netzwerk erschlossen Neues, Ideen, gik-Angebote
Tipps

Zufriedene Mehr Ausbilderin- | Projektideen aus- | Methoden der

Gruppen- nen und Dozen- getauscht Konfliktbewalti-

mitglieder tinnen beim TUV gung

Spal’ gehabt, Auskuinfte Gber Neue ldeen? (Projekt-)Mana-

gelacht freie Arbeitsplatze | Neue Wege? gement

Gruppengefiihl Nutzliche Tipps Intensiver Aus- Neue Methoden

tausch

Phase 2:

Fortbildungsthemen wurden inhaltlich und im Hinblick auf Umsetzungsmaéglichkeiten kon-
kretisiert. Dabei stellten die Netzknotenfrauen (mit NK fur Netzknoten gekennzeichnet)
ihre spezifischen Kenntnisse zur Verfugung und Ubernahmen die Verantwortung fur ein-
zelne Fortbildungsteile:

e Lehr- und Lernmethoden: NK

o Methodik der Konfliktbewaltigung: Expertin mit Kenntnissen tber Gruppendyna-

mik, NLP

e Neue Methoden: Selbstgesteuertes Lernen und E-Learning: NK

e Management:
Zeit- und Selbstmanagement (Dozent/in noch offen)
Bildungs- bzw. Projektmanagement (Dozent/in noch offen)

e Web-Design: NK.
e Netzwerke: NK

o Grafik-Programme: NK
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¢ Infos und Austausch:
- Als feste Institution zu Beginn
- Info-Bérse am Anfang jedes Treffens
- Perspektivisch eigene Netzknoten-Site mit Info-Bérse Berlin/Potsdam
- Eventuell Zukunftswerkstatt

¢ Genderthemen

Phase 3:

In Phase 3 wurde die Themenaufstellung neu strukturiert und mit Bearbeitungsprioritaten
versehen, wobei das Hauptinteresse der Frauen eindeutig den padagogischen Themen
galt. Der Genderaspekt wurde als eigene Rubrik aufgehoben und in den padagogischen
Themenbereich integriert.

Die Themenaufstellung wurde fir den Komplex Gender/Padagogik nochmals tberprift,
neu strukturiert und mit Prioritaten versehen.

Tabelle 9:

Themenkomplex: Gender/Padagogik

Lernen und lehren Frauen anders? 1
Wie sind die eigenen geschlechtsspezifischen Werte?

Was koénnen Frauen und Manner in FUhrungspositionen von einander lernen? 2
Will ich wirklich Karriere machen und was hindert mich?
Frauenspezifische Starken in Flihrungspositionen

Neue Methoden: Selbstgesteuertes Lernen

Gruppendynamik
Lésung von padagogischen bzw. fachlichen Problemen

Handwerkszeug fur den Umgang mit Konflikten 5
IT-Frauen in der Arbeit auf dem Prifstand
Wie kénnen Frauen sich in dieser Mannerdomane behaupten?

Projektmanagement 6
Selbst- und Zeitmanagement
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Tabelle 10:

Themenkomplex: Fachliche Inhalte

Web-Design ohne Wertung
Grafik-Programme ohne Wertung
Microsoft Netzwerke (W 99-XP; TCP/iP-Konfigurationen) ohne Wertung

Alle fachlichen Inhalte wurden aus den Ressourcen des Netzknotens gespeist.

Ausbilderinneneignung: Uber die Vorteile des Scheins fiir die individuellen Nutzungs-
maoglichkeiten wurde viel diskutiert. In diesem Verlauf hat der Erwerb der Ausbilderinnen-
eignung bei einigen Frauen wesentlich an Bedeutung verloren. Die erforderliche Mindest-
zahl von 10 Frauen fur einen Crash-Kurs bei der IHK kam somit nicht zusammen. Die
Interessentinnen priften andere Mdglichkeiten, wie die Externenprifung bei der IHK oder
das Fernlehrgangsangebot eines Bildungstragers.

Die Rolle der Moderation: Zwischen Zuriickhaltung, Steuerung und Anpassung

Von meinem Verstandnis her hatte ich in erster Linie die Aufgabe, die Frauen auf ihrem
Weg zur Gruppenbildung und bei der Entwicklung eines arbeitsfahigen, selbststandigen
Netzknotens zu unterstitzen.

Kontinuierliche Funktionen sollten sein:

- Organisation der Treffen,

- Gruppenprozessbegleitung,

- wenn nétig, Konfliktmanagement,

- Koordination des Informationsflusses,
- Aufzeigen von Arbeitsmethoden,

- Dokumentation.

Steuerungsfunktionen, wie die Vorstrukturierung und Moderation der Treffen, sollten in
vertraglicher Dosierung allmahlich von der Gruppe Gbernommen werden. Dieser Prozess
ist nicht einfach und stiefl3 auf Widerstand aus der Gruppe. Im Grunde wurde bis auf weni-
ge Ausnahmen der Status quo der umfassenden Moderation bis zum letzten Treffen er-
halten. Nach Ablauf der Projektférderung arbeitet der Netzknoten inzwischen aber selbst-
standig weiter.

Selbststeuerungsprozesse bergen immer Unsicherheiten — fir die Gruppe, aber auch fur
die Moderation. In dieser Funktion ist es schwer, die klar definierten Aufgaben und die
damit verbundene Rollensicherheit einer umfassenden Moderation aufzugeben.

In der Auswertung zeigte sich, dass vor allem die freiberuflich eingebundenen Frauen
dieses ,Versorgt-Werden® erhalten wollten und genossen haben. Die Einschatzung der
arbeitssuchenden und in der Gruppe eher neuen Frauen hingegen war, dass meine Funk-
tion die Gruppe in der Entwicklung von Eigenverantwortung behindert hat.

Es lohnt sich, darliber nachzudenken, in welchem Ausmaf} Eigenverantwortung in diesem
Konzept der Vernetzung sinnvoll ist und ab wann sie sich eher kontraproduktiv auf das
vorhandene Potenzial auswirkt. Freiberuflich arbeitende Frauen praktizieren Eigenverant-
wortung und Selbststeuerung in jedem Bereich ihres Lebens. Es hat sich deutlich gezeigt,
dass ihnen nach einem Arbeitstag abends im Netzknoten die Motivation und vielleicht
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auch die Kraft fehlte, wieder alles in die eigene Hand zu nehmen. Es liegt auch eine politi-
sche Komponente in der Forderung nach ,Versorgt-Werden®: Die Frauen wollen, dass
ihre Themen unterstitzt und damit aus der Privatheit in die Offentlichkeit transportiert
werden.

Ausblick

Die Frauen sind hoch motiviert und flihren ihren Netzknoten in Eigenregie weiter. Nach
wie vor stellen sie ihre Protokolle in den geschlossenen Bereich des virtuellen Netzes ein.
Sie suchen nach Anbindung an eine Institution, die ihnen kontinuierlich den Zugang zu
Informationen und zu weiteren Ressourcen erdéffnet.

5.6 Netzwerkthemen

Die im Netzwerk bearbeiteten Themen wurden von den Netzknotenfrauen selbst be-
stimmt. Es gab keinerlei Vorgabe. Die Teilnehmerinnen machten Themenvorschlage, die
dann in der Gruppe diskutiert und gewertet wurden. Themen, die auf vielseitiges Interesse
stieRen, setzten sich durch, dann wurde beraten, wann und wie das Thema bearbeitet
werden sollte: Gibt es innerhalb des Netzknotens Kompetenzen oder missen sie von au-
Rerhalb geholt werden?

Die meisten Themen wurden aus den Ressourcen innerhalb des Netzwerks abgedeckt,
viele wurden mit Hilfe von kollegialem Austausch und Beratung bearbeitet. Hier ibernah-
men einzelne Frauen Moderationsaufgaben und/oder brachten ihr Fachwissen ein. In we-
nigen Fallen wurden Referentinnen von aul3en hinzugezogen, so z. B. fir das Thema
»Gendergerechte Lehr- und Lernmethoden®. Neben den verabredeten Themen wurde
auch immer Raum flr aktuelle Fragen und Informationen gelassen. Und je nachdem, ob
ein Thema allgemein politische und fachliche oder eher persdnliche Anteile hatte, wurde
der Knotenpunkt fir weitere interessierte Frauen gedéffnet oder geschlossen gehalten.

Im Ruckblick I&sst sich sagen: Alle Knoten sind unterschiedlich und haben doch Gemein-
samkeiten. Es lassen sich Phasen und gemeinsame Themen identifizieren. In der An-
fangsphase standen der Austausch und die Entwicklung gemeinsamer Netzwerkthemen
und -regeln im Zentrum. Ausgangspunkte waren die Praxis von Frauen in der IT-Aus-
bildung und die Arbeitssituation von Frauen innerhalb der Branche. Lag zu Beginn der
Netzwerkarbeit der Schwerpunkt auf Fragen der Ausbildungspraxis, so veranderten sich
mit dem konjunkturellen Einbruch in der IT-Branche die Themen: Sie verlagerten sich zu
Fragestellungen mit starkerem Bezug zur Berufs- und Karriereplanung der Frauen.

Um die Vielfalt zu zeigen, stellen wir im Folgenden, in drei Komplexen zusammengefasst,
die Themen vor, die im Modellprojekt bearbeitet wurden: die Anfangsphase (,Wie wir mit-
einander arbeiten wollen®) — die Ausbildungspraxis — die Arbeitssituation von Frauen
(,Women@IT").

Genderthemen, wie das alltagliche ,Doing Gender® und die Entwicklung von Genderkom-
petenz, waren durch ihre gemeinsame Zielsetzung ,,Férderung von Frauen in IT-Ausbil-
dung und Beruf‘ immanent prasent. Einbeziehung und Auseinandersetzung der Gen-
derthematik fand in allen Themenbereichen statt.

5.6.1 ,,Wie wir miteinander arbeiten wollen“

In der Anfangsphase der Netzknotenarbeit werden die Grundsteine fur erfolgreiche Netz-
werkarbeit gelegt. Die Frauen kommen mit unterschiedlichen Bedurfnissen und Interes-
sen. Sie stehen an unterschiedlichen Punkten in ihrem Leben und in ihrer beruflichen
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Laufbahn. Sie haben unterschiedliche Vorstellungen, wie Netzwerkarbeit gestaltet werden
soll/lkann, und verfolgen unterschiedliche Ziele.

Damit Netzwerkarbeit gelingen kann, ist es notwendig, sich besser kennen zu lernen und
sich Uber Vorstellungen und Ziele auszutauschen, um gemeinsame Ziele und Umgangs-
regeln zu entwickeln. Dies umfasst z. B. Fragen wie: ,Was wollen wir erreichen, welches
sind unsere Ziele?“, ,Wer kann an dem Netzwerk teilnehmen?“, ,Wie oft und wo wollen
wir uns treffen?“, ,Wie organisieren wir unsere Kommunikation?“, ,Was ist uns wichtig,
wie verbindlich soll es ein?“, ,Wie halten wir es mit der Vertraulichkeit?“, ,Wie wollen wir
arbeiten?”.

Die Fragen werden in einem gemeinsamen Prozess bearbeitet und es werden ,Regeln®
entwickelt, die verbindlich sind, bis es zu neuen Vereinbarungen kommt. Die ,Regeln®
dienen der Orientierung und erleichtern die Zusammenarbeit. Wurde beispielsweise Ver-
bindlichkeit vereinbart und es entwickeln sich Formen von Unptinktlichkeit und/oder un-
entschuldigtem Fehlen, so kann auf die Regeln verwiesen werden, ohne dass jemand als
»Punktlichkeitsfanatikerin“ abgestempelt wird.

Die Auseinandersetzung uber Ziele und Regeln ist oft zeitintensiv und es besteht die Ge-
fahr, diese Phase zu verkiirzen. Das Netzwerk hat jedoch mehr Stabilitat, wenn es auf
gemeinsamen Vereinbarungen basiert. Nur wenn die Interessentinnen sich in den Verein-
barungen wiederfinden, werden sie sich auch aktiv an der Netzwerkarbeit beteiligen.
Frauen, die sich mit ihren Interessen nicht angenommen flihlen, werden das Netzwerk
sehr schnell wieder verlassen. In diesem Sinne dient diese erste Phase auch der Klarung
der Fragen: ,Bin ich hier richtig?“, ,Welche Interessen werden sich hier durchsetzen?“

Die Anfangsphase mit der gemeinsamen Entwicklung von Netzwerkregeln kann u. a. un-
terstitzt werden durch

e ausflhrliche Vorstellungsrunden,

e Abfrage von Erwartungen und Beflrchtungen (z. B. mit Hilfe von Metaplankarten),
e Bearbeitung des ,Sterns*,

e Einflhrung von Kommunikationsregeln (nach Langmaack/Braune-Krickau 2000),
e eine offene Diskussionskultur.

In jedem Netzknoten wurde der Themenbereich ,Wie wir miteinander arbeiten wollen?*
bearbeitet. Die Ergebnisse waren so unterschiedlich wie die Netzknoten selbst. Sie ver-
anderten und konkretisierten sich im Laufe der Netzknotenarbeit weiter.

Ubung 8: Der Stern

Lernen Sie sich besser kennen!

Was ist lhnen hier in dem Netzknoten wichtig?

Nehmen Sie sich etwas Zeit und lesen Sie die einzelnen Begriffe.

Bewerten Sie auf der Skala von 0-20, wie wichtig Sie sie fur die Netzwerkarbeit fin-
den. Machen Sie Kreuze an den jeweiligen Positionen. O steht fiir ,Ist mir Gberhaupt
nicht wichtig“ und 20 steht fur ,Finde ich total wichtig®.

Verbinden Sie nun die einzelnen Kreuze miteinander zu einem Stern. Malen Sie ihn
farbig aus.

Vergleichen Sie Ihren Stern mit den Sternen der anderen Netzknotenfrauen. Kommen
Sie ins Gesprach liber Unterschiede und Gemeinsamkeiten.
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Abbildung 22:
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Im Netzknoten KéIn wurde beispielsweise in der Auseinandersetzung tuber GroRRe, Cha-
rakter und Regeln im Netzknoten das Bild eines Sterns geboren. Die Mitte des Sterns
bildet ein Kreis von ,IT-lerinnen®, die sich kontinuierlich treffen und untereinander verbind-
lich sein wollen, quasi der Kern des Netzknotens. Von diesem Innenkreis gehen Sternza-
cken ab, die bedeuten, dass der Kreis punktuell offen ist nach beiden Richtungen — nach
auflen und nach innen. Der Kreis kann Referentinnen in den Kreis einladen, um zu spezi-
fischen Themen Neues zu erfahren und etwas in den inneren Kreis holen. Die Offnung in
die andre Richtung bedeutet, der Kreis kann zu bestimmten Themen grofiere Gruppen
von Interessentinnen zu Veranstaltungen einladen und etwas nach aufen geben.

vA g Wl

Innenwirkung AuRenwirkung

5.6.2 Die Ausbildungspraxis

Themen, die die Ausbildungspraxis betreffen, standen zu Beginn des Netzwerks im Vor-
dergrund. Die Frauen, die in den Modellkursen ihre Ausbildereignung erworben hatten,
machten ihre ersten Schritte in der Praxis, und neue Frauen kamen hinzu, gerade weil die
Ausbildungspraxis ihr Thema ist. Hinzu kamen auch Frauen, die bei Bildungstragern an-
gestellt und in Umschulungs- und Weiterbildungsmalnahmen eingesetzt sind. Dies erwei-
terte das Praxisspektrum von der Ausbildung Einzelner zur Arbeit mit Gruppen. Im Laufe
der Netzwerkarbeit verlagerte sich der Schwerpunkt von der Ausbildung hin zur Arbeitssi-
tuation im IT-Bereich.

Die Atmosphare in den Gruppen sowie die verschiedenen Bearbeitungsformen und L6-
sungsansatze lassen sich hier nur rudimentar vermitteln. Ausgangspunkt waren meist
personliche Fragestellungen aus der Ausbildungspraxis, aus Griinden der Vertraulichkeit
werden die einzelnen Treffen daher nicht ausflihrlich dargestellt.

Folgende Themen und Fragestellungen wurden bearbeitet:*

33 Zur methodischen Unterstitzung nutzten einige Netzknoten das Bausteinmanual der Bundeszentrale fur
gesundheitliche Aufklarung (2001).
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Einstellungsverfahren von Ausbildenden

Das erste Bewerbungsverfahren flir einen neu eingerichteten Ausbildungsplatz lauft. Im
Betrieb sind noch keine Erfahrungen vorhanden.

Fragen:

Auf was muss geachtet werden?

Wie wird es in anderen Betrieben gemacht?

Kann ich und soll ich Madchen besonders beriicksichtigen?

Bearbeitung: Kollegialer Austausch.

Die Netzwerkerinnen berichteten von ihren Erfahrungen, z. B. davon, wie in ihren Betrie-
ben vorgegangen wird. Beobachtungen aus unterschiedlich grolen Betrieben mit unter-
schiedlich langer Ausbildungspraxis kommen zusammen. Moglichkeiten und Empfehlun-
gen, wie ein gutes Einstellungsverfahren verlaufen kann, werden diskutiert.

Die Frage, ob Madchen besonders geférdert werden kénnen, wird konkret an der aktuel-
len Situation der Bewerber/innen erortert. Wie haben sich die Bewerber/innen prasen-
tiert? Wer passt in den Betrieb? Mit wem kann die Ausbilderin sich vorstellen, am besten
zusammen zu arbeiten?

Alle Anwesenden lernten viel Uber die verschiedenen betrieblichen Bewerbungs- und
Einstellungsverfahren. Sie waren sich darin einig, dass es nicht um Madchenférderung
um jeden Preis geht; sie kdnnten auch akzeptieren, einen mannlichen Azubi einzustel-
len, als (Vorbild-)Frauen sind sie in jedem Fall sichtbar. In erster Linie ist es fir sie wich-
tig, ihre (neue) Rolle auszufillen und ein gutes ,Standing® im Betrieb zu haben.

Meine Rolle als Ausbilderin

Kurz nach dem Erwerb der Ausbildereignung tibernehmen einige Frauen Ausbildungs-
verantwortung in ihrem Betrieb. Diese Verantwortung zu Ubernehmen ist nicht immer
leicht. Als Ausbilderin tatig zu sein bedeutet u. a., den Rahmenlehrplan mit dem betrieb-
lichen Ablauf zu koordinieren. Einsatzplane zu erstellen und Absprachen mit mitausbil-
denden Fachkraften zu treffen. Oft kommt es zu Konflikten im Betrieb. Ausbildungsinte-
ressen kollidieren mit den Anforderungen des Arbeitsalltags. In der Praxis tauchen viele
Fragen auf:

e Was gehort zu meiner neuen Rolle?
e Wie kann ich ihr gerecht werden?

e Wie verhalte ich mich im Betrieb?

Bearbeitung: Kollegialer Austausch

Die neuen Ausbilderinnen berichten von ihren Erfahrungen, und durch den kollegialen
Austausch erhalten sie Entlastung und auch Ldsungsideen flir einige Probleme. Sie se-
hen, dass ihre Probleme nicht nur individuell, sondern auch strukturell bedingt sind. Sie
mussen sich erst in ihre Rolle als Ausbilderin hineinfinden und Mdéglichkeiten und Gren-
zen innerhalb ihres Betriebes ausloten. Dies ist ein langerfristiger Prozess, Erfahrungs-
austausch und Unterstitzung sind dabei hilfreich.
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Umgang mit Konfliktsituationen

Konflikte geh6éren zum Berufs- und Ausbildungsalltag. Konflikte mit Auszubildenden und
mit Kolleg(inn)en, mit Vorgesetzen und Kunden. Sie sind unvermeidbar und kosten viel
Kraft und Energie.

Konfliktsituationen waren Thema in allen Netzknoten. Der Netzknoten ist ein Ort, wo Kon-
fliktsituationen besprochen und Strategien zur Konfliktbewaltigung erlernt werden kénnen.

Bearbeitung: Kollegiale Beratung, externe Referentin

Das Thema ,Konflikte“ wurde in verschiedenen Facetten bearbeitet. Ausgehend von ak-
tuellen Konfliktsituationen wurde mittels kollegialer Beratung versucht, Lésungsansatze
zu entwickeln. Unterstitzend wirkten dabei die Netzknotenmoderatorinnen, sie fihrten
kollegiale Beratung als Methode ein und unterstitzten deren Implementierung.

In einem zweiten Schritt beschéaftigten sich einige Knotenpunkte mit Konflikten allgemein.
Welche Arten von Konflikten gibt es? Wie kommen sie zustande? Wie funktioniert Kon-
fliktmanagement? (Arbeitsmaterial: Nitsche 2001; u. a.)

In der Bearbeitung reflektierten sie ihren eigenen Umgang mit Konflikten und setzten
sich mit Genderaspekten im Umgang mit Konflikten auseinander.

Auf Wunsch eines Netzknotens wurde eine externe Referentin zum Thema ,Konfliktbe-
waltigung in Ausbildungs- und Unterrichtssequenzen® eingeladen. Unter dem besonde-
ren Gesichtspunkt, in einem technischen, mannerdominierten Feld tatig zu sein, setzten
sich die Frauen mit ihrem eigenen Lehrverhalten auseinander und entwickelten Strate-

gien, sich durchzusetzen und zu behaupten.

Lehr- und Lernmethoden

Das Thema ,Lehr- und Lernmethoden® wurde in allen Knoten haufig und mit vielen Fa-
cetten bearbeitet, wobei der Genderaspekt jeweils mit einbezogen, mit reflektiert und
diskutiert wurde.

Aspekte waren u. a.: Anleitung am Arbeitsplatz, Einsatz von E-Learning, Anleitung von
Gruppen, Einsatz von kreativen Methoden, Forderung der Eigenverantwortlichkeit und
der Selbstlernkompetenzen.

Bearbeitung: Kollegialer Austausch, Knotenfrauen vermittelten ihre speziellen Kenntnisse
im Knotenpunkt.

Gearbeitet wurde zum einen anhand von Fallbeispielen aus der Praxis. Hier wurden ge-
meinsam methodisch-didaktische Losungswege entwickelt. Zum anderen Ubernahmen
Netzknotenteilnehmerinnen, die spezielle methodisch-didaktische Kenntnisse haben, die
Vorbereitung zu einem Treffen. Sie fuhrten andere Netzknotenfrauen in Methoden des
Unterrichtens von Gruppen, in den Einsatz kreativer Methoden (z. B. Suggestopadie und
Sensolearn) und ins Telelearning ein.
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Gendersensible Ausbildungspraxis

Zum Thema ,Gendersensible Ausbildungspraxis“ gab es groften Informationsbedarf. Die
Frauen wollten mehr Gber Gender Mainstreaming, Genderkompetenz und gendersen-
sible Ausbildungsansatze wissen. Sie versprachen sich davon eine verbesserte Praxis
und insgeheim vielleicht auch eine Verbesserung der eigenen Situation.

Wie setze ich meinen Anspruch, Frauen in IT-Berufen und in der Ausbildung zu férdern, in
der Praxis um? Gibt es eine gesetzliche Grundlage? Was bedeutet es, wenn ich hauptsach-
lich mannliche Auszubildende betreue? Gilt Gendersensibilitat nur fir weibliche Auszubil-
dende? Ist die Wahl der Methoden entscheidend? Gibt es ein Patentrezept?

Bearbeitung: Input seitens des Projekiteams und der Moderatorinnen, externe Refe-
rent(inn)en

Die Ansatze des Gender Mainstreaming und des Managing Diversity wurden in den Knoten-
punkten vorgestellt und in ihren Konsequenzen fiir die Situation von Frauen in den IT-
Berufen diskutiert. Die Frauen wiinschen sich Unterstiitzung durch gesetzliche Grundlagen
und/oder moderne Konzepte zur Gleichstellung der Geschlechter. Sie mdchten als Frauen
mit ihren Fahigkeiten und Kompetenzen sichtbar werden. Sie diskutierten Ansatze der Arbeit
mit geschlechtshomogenen und gemischten Gruppen (z. B. der reine Frauenkurs zur Web-
oder Datenbankentwicklerin im forumF* in Kéln) versus gemischtgeschlechtliche Ansatze in
der Ausbildung zur/zum Fachinformatikerin/Fachinformatiker bei der TUV-Akademie in Ber-
lin.

Externe Referentinnen wurden in die Knotenpunkte geladen. Sie referierten dartiber, welche
Bedingungen fiur eine gendersensible Ausbildungspraxis geschaffen werden missen und
wie methodisch-didaktisch gearbeitet werden kann. Die Inputs bereicherten die Netzwerkar-
beit wesentlich. Die Diskussion und die Erprobung der Ansatze dauern immer noch an.

5.6.3 Die Arbeitssituation — ,Women@IT*

Wie bereits oben beschrieben, verlagerten sich die Themen von der Ausbildungspraxis
zunehmend hin zur eigenen Arbeitssituation. Dies steht zum einen in Zusammenhang mit
der Entwicklung innerhalb des Netzwerkes; die Knoten haben sich stabilisiert, die Atmo-
sphare ist vertrauter geworden. Die besondere Arbeitssituation innerhalb der IT-Branche
und ihre Auswirkungen werden thematisiert: Die hohe Stressbelastung, die Entgrenzung
von Arbeitszeit, die Anforderungen der Projektarbeit in wechselnden Teams, die neue
MaRlosigkeit der Erwerbsarbeit™ — das ,Arbeiten ohne Ende“*, wie es eine Kampagne
der IG Metall in der IT-Industrie beschreibt.

Zum anderen haben sich die Bedingungen fur die Frauen geandert. Mit dem konjunkturel-
len Einbruch sind viele von Arbeitslosigkeit bedroht oder sogar betroffen. Arbeitsplatzsi-

34 Das ForumF entwickelt derzeit eine Weiterbildung ,,Genderkompetenz fur EDV-Trainer/innen, IT-Trainer/in-
nen und Online-Coaches”. Nahere Infos unter http://www.forumF.de.

% Hintergrundinformationen unter www.it-ausbilderinnen.de. Insbesondere die Beitrdge von Stefanie Janczyk:
~Erwerbsarbeit im Wandel: Handlungsfreirdume durch Flexibilisierung und Enthierarchisierung®, ,Entgren-
zung alter Erwerbsarbeitsstrukturen: Chancen und Risiken der Beschaftigten®, ,Die neue Maflosigkeit der
Erwerbsarbeit”.

% |nformationen unter www.igmetall.de — Branchenspecials — IT-Industrie — Arbeiten ohne Ende.
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cherung und berufliche Neuorientierung werden zu existenziellen Themen. Obwohl es
sich statistisch nicht belegen Iasst, entstand im Netzwerk der Eindruck, dass Frauen
durch die ,Drehtur gehen: Erst gerufen und umworben, werden sie als Erste entlassen.

Der Blick auf die eigene Arbeitssituation ist also existenziell notwendig. Nur wenn die
Frauen sich in der Branche behaupten und erfolgreich sind, kdnnen sie positive Vorbilder
fur junge Frauen sein, die einen der noch immer mannlich gepragten IT-Berufe ergreifen
wollen.

Im Folgenden beschreiben wir, in Zentralbegriffen zusammengefasst, Problemstellungen,
die von den Netzwerkerinnen eingebracht und erdrtert wurden. Bearbeitet wurden die
Themen vorwiegend durch kollegiale Beratung und Moderation sowie durch die Fach-
kompetenzen der Netzwerkerinnen selbst.

Vernetzung

In der Berufswelt sind Kontakte wichtig. Manner verfligen Uber ihre Seilschaften und
»,good old boys’ networks®. Frauen sind in der Branche starker vereinzelt und missen
sich ihre Kontakte und Beziige erst aufbauen. In Miinchen entstand die Idee, Expertin-
nenprofile zu erstellen und im Netz (nur fir Mitglieder) zu veréffentlichen. Aufgrund die-
ser Profile kdnnten neue Kontakte geknupft werden. Die Idee setzt sich nur langsam
durch und stoft auf Widerstand (siehe Kap. 4.2.1). Deutlich ist, dass eine vertrauensvol-
le Atmosphare und meist auch personliche Kontakte erforderlich sind. Frauensolidaritat
allein reicht nicht aus, vielmehr wird genauer hingeschaut und auf den Austausch von
Geben und Nehmen geachtet.

Bearbeitung:
¢ Entwicklung von Regeln ,Wie wir miteinander arbeiten wollen?!*
e Der Stern (vgl. Ubung 8)

e Ubernahme von Verantwortung, z. B. durch rotierende Moderation und die gemein-
same Entwicklung und Organisation von Netzwerkthemen

¢ Aufbau von Kommunikationssystemen innerhalb der Netzknoten (Mailinglisten, Tele-
fonlisten etc.)

e Virtuelle Vernetzung
e Austausch von Expertinnenprofilen

e Erfahrene Frauen ibernehmen Mentorinnenfunktion flr jingere Netzwerkerinnen.
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Weiterbildung und Karriereplanung

Arbeit in der IT-Branche ist verbunden mit der Notwendigkeit zum lebenslangen Lernen.
Dies ist den Frauen ebenso bewusst wie ihre unsichere berufliche Situation. Sie suchen
nach Wegen der Weiterbildung, die sie beruflich voran bringen und ihre Position festigen.
Von groRer Bedeutung ist der Austausch dariber, welche Qualifikationen zukunftstrach-
tig sind und wie diese Qualifikationen erworben werden kénnen.

In diesem Zusammenhang wurde immer wieder der Erwerb der Ausbildereignung thema-
tisiert: Bringt sie Frauen den Einstieg in das Feld der IT-Ausbildung? Eréffnet sie neue
Méglichkeiten? Erwartet und honoriert der Betrieb das Engagement? Wie sind die Zu-
gangsmaglichkeiten fur Quereinsteigerinnen?

Bearbeitung:

e (Gegenseitige Beratung

e Informationsaustausch

o Fachliche Weiterbildung innerhalb der Netzknoten (Siehe Kap. 5.5.2)
e Einladung von externen Referent(inn)en

e Diskussionen Uber zuklnftige Entwicklungen, z. B. das neue IT-Weiterbildungs-
system.

Selbstbehauptung

Selbstbehauptung ist ein Thema, das in allen Knotenpunkten angesprochen wurde. Hier
spiegelt sich die ,Token“-Situation von Frauen in einem mannlich dominierten Berufsfeld
(siehe Kap. 4.3.3). Die Frauen nehmen ihre Situation als konflikthaft wahr, sie erleben
sich oft als unterlegen, ohne genligend Durchsetzungskraft. Sie haben den Wunsch, sich
besser behaupten, sich besser durchsetzen zu kénnen. In der Bearbeitung dieses Prob-
lemfeldes zeigen sich sowohl strukturelle als auch individuelle Anteile, die jeweils eine
Auseinandersetzung mit den dul3eren Bedingungen bzw. eine Erweiterung des eigenen
Handlungsrepertoires erfordern.

Bearbeitung:
e Diskussion und Austausch innerhalb des Netzknotens
¢ Auseinandersetzung mit Gender-Theorien

e Durchfiihrung von Ubung 6 ,Welche Rolle spielen Sie? Welche Rolle méchten Sie
spielen?”

¢ Rollenspiele mit Anleitung durch die Moderatorin

o Externe Referent(inn)en.
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Konfliktmanagement

Die Netzknoten sind Orte, an denen Konfliktsituationen im Beruf besprochen werden.
Aus konkreten Situationen entsteht die Ubertragung auf die Metaebene: Wie verhalte ich
mich in Konflikten? Wie stehe ich zu Konflikten? Gibt es einen unterschiedlichen Um-
gang mit Konflikten bei Mannern und Frauen? Die Analyse von Konfliktsituationen Iasst
auf geschlechtsspezifisch unterschiedliches Verhalten schlieRen: Frauen sind zuriickhal-
tender und tragen Konflikte nicht offen aus. Wie kann es gelingen ein positiveres Ver-
haltnis zu Konflikten zu bekommen, sich mehr zu trauen und Konflikte produktiv zu ma-
nagen? ,Denn Konflikte, die wir nicht aktiv bearbeiten, I6sen sich nicht einfach in Luft
auf.”

Bearbeitung:

e Kollegialer Austausch innerhalb des Netzknotens
o Kollegiale Fallbearbeitung

o Kollegiale Beratung

e Externe Referent(inn)en

e Vorstellen von Literaturtipps.

Mobbing

Aus Konflikten kénnen berufliche Krisen werden, Krisen, die sich im Kollegenkreis ab-
spielen, durch die eine Zusammenarbeit unmdglich wird und in deren Verlauf eine Kolle-
gin/ein Kollege sich ausgegrenzt fuhit.

In einer Konjunkturflaute, in Zeiten von Massenentlassungen nimmt der Kampf unter den
Kollegen und Kolleginnen zu. Wer kann bleiben? Wer muss gehen? Eine solche Situati-
on wird leicht zum Nahrboden fir Mobbing. Was ist, wann beginnt Mobbing? Sind Frau-
en in einer Mannerdomane vermehrt betroffen? In mehreren Netzknoten waren die
Frauen an detaillierter Information interessiert.

Bearbeitung:

e Kollegialer Austausch innerhalb des Netzknotens
e Diskussion

o Externe Referent(inn)en

e Literaturstudien.
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Die 10 schlimmsten Fehler

Die schwierige Frage nach den bestmdéglichen Verhaltensstrategien fir Frauen in Man-
nerberufen lasst sich nicht pauschal beantworten, dazu sind die jeweiligen Lebens- und
Arbeitsbedingungen zu unterschiedlich.

Fragen Sie die Fachfrauen nach ihren ,schlimmsten Fehlern®, dann kommen Sie sehr
schnell zu einer reichhaltigen Sammlung von ,Warndreiecken*! Auch das kann eine ef-
fektive Art sein, sich mit dem Arbeitsleben und dem eigenen (Gender-)Tun auseinander
zu setzen, und es lassen sich dann doch Ratschlage formulieren — z. B.: Vermeiden Sie
Hierarchiespriinge, schalten Sie nicht gleich den Chef ein. Klaren Sie Konflikte mdglichst
dort, wo sie auftauchen. Lassen Sie sich nicht vor fremde Karren spannen, es gibt immer
andere, die Sie fir ihre Ziele und Bedurfnisse einspannen wollen... .

Bearbeitung:

o Kopfstandmethode®: Stellen Sie lhre Frage auf den Kopf und betrachten Sie sie aus
einer anderen Perspektive. Aus ,Wie kann ich es bestmdglich machen?* wird ,Wel-
ches sind die schlimmsten Fehler?“

e Sammlung der ,schlimmsten Fehler®

o Frage erweitern: ,Was muss ich tun, um die schlimmsten Fehler zu vermeiden?*

Bewerbungsstrategien

Mit der Aufgabe, sich eine neue Stelle suchen, sich beruflich neu orientieren zu missen,
sahen sich viele Netzwerkerinnen konfrontiert — freiwillig und unfreiwillig. Eine neue Stel-
le zu bekommen, ist abhangig vom Bewerbungsverfahren. Um hier gut zu bestehen,
wurden Strategien ausgetauscht und Bewerbungssituationen gespielt. Eine wesentliche
Frage ist: Wie prasentiert sich Frau in dem mannlich dominierten Umfeld? Und dabei
geht es um mehr als die Rocklange.

Bearbeitung:
e Austausch von Bewerbungserfahrungen
e Exemplarische Vorbereitung von Bewerbungssituationen

e Rollenspiele

¢ Einladung einer erfahrenen Managerin aus einer grof3en IT-Firma.
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5.7 Ausblick

Innerhalb des Projekts ,Weiterbildung fur Frauen aus IT-Berufen zu Ausbilderinnen® wur-
de deutlich, dass die Frauen sich in vielfacher Art und Weise in einem Rollenspagat zwi-
schen Frauenidentitat und IT-Beruf befinden. Die Thesen von Barbara Affeldt®’, Gender-
expertin und Netzknotenmoderatorin in Kéln, verdeutlichen dies und sollen zur weiteren
Diskussion anregen.

These 1:

Im IT-Bereich ist die Ideologie vorherrschend, dass nach Fachlichkeit und Sachgerech-
tigkeit entschieden wird. Diese Ideologie begriindet sich durch das ,wertfreie“ naturwis-
senschaftliche Technikverstandnis. Die Frauen erfahren aber, dass auf der Verhaltens-
ebene nach Geschlecht entschieden wird: z. B. bei der Zuweisung von standardisierten
Tatigkeiten oder Jobs ohne Entscheidungs- und Entwicklungsfunktion. Die Erfahrungen
am eigenen Leib stehen der Ideologie der Sachgerechtigkeit diametral entgegen. Fol-
gen kdnnen sein: Verunsicherung, Beeintrachtigung des Selbstvertrauens (Kann ich
meiner Wahrnehmung trauen?), die Erfahrung, Exotin/Fremdkdrper zu sein. Mdgliche
Folgen: Anpassung, Verdrangung der eigenen Wahrnehmung, Identifikation mit inoffi-
ziellen Regeln oder standige innere und dulere Konflikte.

These 2:

Frauen haben in dieser Branche eine Pionierinnenrolle, wie z. B. auch die ersten Renn-
fahrerinnen, Forscherinnen ... Das bedeutet: Hohe Identifikation mit dem Aufgabenfeld,
grolRes Durchsetzungsvermdgen und Selbstwertgeflihl sowie fachliches Kénnen sind
notwendige Merkmale der Frauen, die sich in dieser Branche etablieren und einen be-
ruflichen Aufstieg wollen. Selbst wenn sie all dies vorweisen kdnnen, ist der Preis hoch.
Frustration, sehr hohe Leistungserwartungen und Eigenanspriiche sowie Diskriminie-
rung sind belastende Faktoren in dieser mannlich dominierten Branche.

Die andere Seite der Medaille: spannende Erfahrungen machen; aufergewdhnliches
(Berufs-)Leben flhren; Herausforderungen meistern; mit dem ganzen Herzen dabei
sein, den eigenen Weg gehen ...

These 3:

Aus den Thesen 1 und 2 ergibt sich, dass die Suche nach ,Nischen®, die es ermdgli-
chen, weiter in diesem Bereich zu arbeiten und das Konfliktpotential auf ein Minimum zu
reduzieren (z. B. als Selbststandige oder als Trainerin), nahe liegt. Diese Nischen ver-
ringern sowohl die aulReren Konflikte wie Diskriminierung bei Job-, Tatigkeitszuweisung
und geringeres Gehalt als auch die inneren Konflikte wie Selbstverunsicherung und
Fremdkorpergeflinl. Aber auch dieser individuell verstandliche Versuch, Frauenrolle und
Berufsrolle mehr zusammenzufligen, bedeutet keine prinzipielle Problemlésung. Auch
bei selbststandiger oder freiberuflicher Tatigkeit spielt der Geschlechteraspekt bei Art
und der Umfang der Auftrage bzw. bei der Honorierung weiter eine Rolle. Selbst in Ein-
richtungen, die mit Frauen oder fur Frauen und Madchen arbeiten, sind diese Probleme
nicht gel6st. Trotz alledem: die Abhangigkeiten sind andere, und die Konflikte haben
nicht mehr die Scharfe von Diskriminierung und Frustration, wie sie viele Frauen in Un-
ternehmen der freien Wirtschaft erleben.

37 Affeldt, Barbara: Der Rollenspagat: Zwischen Frauenidentitat und IT-Beruf. Beitrag auf der Tagung ,Ver-
netzung von IT-Ausbilderinnen“ am 12. und 13. Februar 2003 in Bonn. Tagungsdokumentation unter
http://www.it-ausbilderinnen.de/
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These 4:

Das Abwandern hochqualifizierter IT-lerinnen in Nischen entzieht der Branche die Ar-
beitskrafte, die sie bei erneuter Aufwartsentwicklung dringend bendtigt. AuRerdem zei-
gen Erfahrungen amerikanischer Unternehmen, dass gemischt-geschlechtliche Teams
erheblich kreativer arbeiten, flr ein besseres Betriebsklima sorgen (Managing Diversity)
und den Imagegewinn des Unternehmens vergrof3ern. Von all dem ist eine IT-Branche,
in der sich hartnackig die Auffassung halt, Frauen verstiinden nichts von Programmie-
rung, weit entfernt. Fir die verbleibenden Frauen in der Branche hat die Abwanderung
in Nischen natirlich auch eine Konsequenz: Je mehr Frauen abwandern, desto schwie-
riger wird es fir die anderen, sich selbstverstandlich im IT-Bereich zu positionieren.

Frauen werden im IT-Bereich nicht nur von Mannern kritisch betrachtet und missen
mehr Kompetenz und Leistung erbringen, auch sie selbst erwarten in der Branche mehr
von ihren Geschlechtsgenossinnen und haben héhere Anspriche an ihre Arbeit. Diese
standige Anforderung an Leistungsstarke und hohe Kompetenz hat Folgen: Sie haben
Angst, Fehler zu machen, negativ bewertet zu werden; sie wagen es nicht, zu experi-
mentieren, um vielleicht durch Fehler zu lernen; sie arbeiten unter standigem Druck und
Stress.

Mit dem Projekt ,Weiterbildung von Frauen aus IT-Berufen zu Ausbilderinnen® sowie mit
dem dazugehorigen Netzwerk beabsichtigten wir, einen Beitrag geleistet zu haben, Frau-
en in den IT-Berufen zu starken. Den Frauen sollten zudem Wege gezeigt werden, wie sie
sowohl untereinander im Dialog bleiben als auch die Kommunikation mit ihren mannlichen
Kollegen aufnehmen kénnen, um an einer gendergerechten IT-Welt zu bauen.
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Handreichungen und Materialien

In der Folge stellen wir Ihnen einige aktuelle Publikationen aus unserem Hause vor.

Eine ausfihrliche Liste aller erhaltlicher Publikationen kdnnen Sie im Internet unter der
Adresse http://www.inbas.com unter dem Menupunkt ,Publikationen® einsehen oder Sie
schicken uns eine kurze Nachricht per Post, E-Mail oder Fax an INBAS GmbH,
HerrnstralRe 53, 63065 Offenbach, bestellung@inbas.com, Fax: 0 69 / 2 72 24-30, und wir
senden lhnen die aktuelle Publikationsliste zu.

Best.-Nr. | Titel Preis

3031110 | Entwicklung und Einsatz von Qualifizierungsbausteinen in der Berufsausbil-
dungsvorbereitung 900€
Reihe Berichte und Materialien, Band 10 ’
(2003, 78 Seiten) zum Selbstkostenpreis

3031109 | Kompetenzfeststellung; Teil 2: Instrumente und Verfahren
Reihe Berichte und Materialien, Band 9 15,00 €
(2003, 273 Seiten) zum Selbstkostenpreis

3031108 | Kompetenzfeststellung; Teil 1: Grundlagen
Reihe Berichte und Materialien, Band 8 11,00 €
(2002, 170 Seiten) zum Selbstkostenpreis

1022301 Neue Lernformen in der beruflichen Integrationsforderung /
(2002, 116 Seiten) Handreichung kostenlos o

1021104 Fir die Zukunft qualifizieren! Abschlusskonferenz der Modellversuchsreihe ,Inno-
vative Konzepte in der Ausbildungsvorbereitung benachteiligter Jugendlicher* A
(2002, 106 Seiten) Broschire kostenlos

1011103 | Lokale und regionale Netzwerke zur sozialen und beruflichen Integration Jugend-
licher — Aktuelle Beitrage aus Theorie und Praxis 5,00 €
Handbuch (2001, 170 Seiten), gegen Versandkostenpauschale

1001102 | Ausbildungsvorbereitung: Beitrage zur Weiterentwicklung der Praxis
Handbuch und CD-Rom (2000, 120 Seiten), gegen Versandkostenpauschale.
Aktuelle Ergdnzungen und die CD-ROM selbst finden Sie unter:
http://www.ausbildungsvorbereitung.de

5,00 €

3011104 | Individuelle Férderung benachteiligter Jugendlicher und junger Erwachsener —
Praxismaterialien des Berufsvorbereitungs- und Ausbildungszentrum(s) Liibeck-
Innenstadt 12,40 €
Reihe Berichte und Materialien, Band 7
(2001, 119 Seiten) zum Selbstkostenpreis

3011103 | Ressourcenarbeit statt Anpassungsdruck — Dimension einer adressatenorientier-
ten Qualitatsentwicklung und Qualitatssicherung in der Jugendberufshilfe; 12 40 €
Reihe Berichte und Materialien, Band 6 ’
(2001, 121 Seiten) zum Selbstkostenpreis

3010001 Foérderung der Ausbildungsbereitschaft kleiner und mittelstandischer Betriebe
auslandischer Inhaber in Hessen durch unterstitzende Mallnahmen —. Studie im
Auftrag des Hessischen Ministeriums fiir Wirtschaft, Verkehr und Landesentwick-
lung.

Reihe Berichte und Materialien, Band 5

(2001, 55 Seiten) zum Selbstkostenpreis

6,20 €

3002701 | Transition from Initial Vocational Training into Stable Employment — Documenta-
tion of a European Conference /
Reihe Berichte und Materialien, Volume 4e U
(2000, 160 Seiten) Broschure kostenlos




Best.-Nr.

Titel

Preis

3003002

Ubergang von der beruflichen Erstausbildung in dauerhafte Beschaftigung —
Dokumentation einer Européischen Konferenz

Reihe Berichte und Materialien, Band 4

(2000, 164 Seiten) Broschure kostenlos

3000301

Individuelle Férderung benachteiligter Jugendlicher und junger Erwachsener —
Forderdiagnose, Forderplan und differenzierte Lernangebote

Reihe Berichte und Materialien, Band 3

(2000, 141 Seiten) zum Selbstkostenpreis

14,40 €

3991102

Lernen mit neuen Informations- und Kommunikationstechniken — Lernsoftware
und Lernen mit dem Internet

Reihe Berichte und Materialien, Band 2

(1999, 103 Seiten) zum Selbstkostenpreis

10,30 €

3991101

Betriebliche Realitat in der Ausbildungsvorbereitung — Chancen und Grenzen
Reihe Berichte und Materialien, Band 1
(1999, 106 Seiten) zum Selbstkostenpreis

10,30 €

1990001

Fortbildung von Personal in der Ausbildungsvorbereitung — Eine Handreichung
zur Planung und Gestaltung von Angeboten
(1999, 132 Seiten) Broschure kostenlos

1980028

Personalfortbildung in der Ausbildungsvorbereitung (PFAU)

Bestands- und Bedarfsanalyse zum Fortbildungsangebot und Fortbildungsbedarf
des Lehr- und Ausbildungspersonals in (berufs)ausbildungs-vorbereitenden Maf3-
nahmen und Schulformen — ein Forschungsbericht

(1998, 84 Seiten) Broschire kostenlos




Adressen der INBAS-Biiros

INBAS GmbH,

Institut flr berufliche Bildung,
Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik
Herrnstralle 53

63065 Offenbach
Tel.:069/27224-0

Fax: 0 69 /2 72 24-30

E-Mail: inbas@inbas.com
Internet: http://www.inbas.com

BURO BERLIN/BRANDENBURG
INBAS GmbH

Augustastralle 29,

12203 Berlin

Tel.: 030/6 950269

Fax: 0 30 /6 9502 68

E-Mail: berlin@inbas.com

BURO EUROPA

INBAS GmbH

Rue du Luxembourg 23
B-1000 Brussel

Tel.: 0032-2/5127570
Fax: 00 32-2/51278 33
E-Mail: bruxelles@inbas.com

BURO NORD

INBAS GmbH

Kieler Stralle 103

22769 Hamburg

Tel.: 040/ 85 50 64 90

Fax: 040/2097 79 31
E-Mail: hamburg@inbas.com

BURO LATEINAMERIKA

INBAS GmbH

Rolf Kral-Sosa Acosta

Loma Escondida 71

91500 Coatepec, Ver., México
Tel.: 00 52 22 88 33 40 43

Fax: 00 52 22 88 33 40 49
E-Mail: rolfkral@compuserve.com

BURO NORDRHEIN-WESTFALEN
INBAS GmbH

Schoninger Stralde 2

33129 Delbrick-Lippling

Tel.: 052 50/93 44 67

Fax: 0 52 50/ 93 44 68

E-Mail: lippegaus@inbas.com

BURO NIEDERSACHSEN
INBAS GmbH
Frankestralle 4

31515 Wunstorf

Tel.: 050 31/91 27 04
Fax: 050 31/91 27 05
E-Mail: winter@inbas.com

BURO MAINZ

INBAS GmbH

Am Wald 13

55270 Mainz/Ober-Olm
Tel.: 061 31/24 07 47
Fax: 061 31/24 07 48
E-Mail: hilpert@inbas.com




INBAS-Angebote im Internet

http://lwww.inbas.com

Auf der INBAS-Homepage finden Sie Informationen Gber die Arbeit des Instituts. Samtli-
che Verdéffentlichungen kénnen Sie bestellen oder als Download erhalten. Ein elektroni-
scher Buchladen ist in Vorbereitung. Aktuelle Projektdarstellungen, Veranstaltungshinwei-
se und Pressemeldungen runden das Angebot ab.

http://lwww.konnetti.de

~konnetti — Kompetenznetz Benachteiligtenférderung richtet sich an Fachkrafte und Pla-
nungsverantwortliche in der beruflichen Integrationsférderung und stellt Praxisbeispiele
und -materialien fir die Nutzung von IT-Technik in der Arbeit mit benachteiligten Jugendli-
chen zur Verfigung. Daneben bietet das Serviceportal des INBAS-Projekts ,Internetkom-
petenz flr benachteiligte Jugendliche® regionale Kommunikationsforen sowie Online-
Fortbildungen.

http://www.ausbildungsvorbereitung.de

Als Ergebnis einer mehrjahrigen Projektreine werden innovative Mainahmen zum Uber-
gang zwischen Schule und Ausbildung vorgestellt. Neben praxisrelevanten Informationen
und Materialien fur ,Praktiker” in diesem Arbeitsfeld gibt es weiterfihrende Links und Lite-
raturtipps fir alle Interessierten.

http://lwww.berufsabschluss.de

Das Projekt ,Neue Wege zum Berufsabschluss — berufsbegleitende Nachqualifizierung
an- und ungelernter (junger) Erwachsener* stellt allgemeine, tbergreifende Informationen
bereit und flhrt u. a. zu den Internetseiten der BIBB-Modellversuchstrager.

http://lwww.it-ausbilderinnen.de

Das Projekt ,Weiterbildung von Frauen aus IT-Berufen zu Ausbilderinnen® informiert tUber
laufende Qualifizierungskurse und Fachkonferenzen und betreibt ein bundesweites Netz-
werk von IT-Spezialistinnen.

http://lwww.kompetenzagenturen.de

Das Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) wird in den

nachsten Jahren (2002-2006) bundesweit Kompetenzagenturen initiieren und férdern. Die
Kompetenzagenturen sollen dazu beitragen, dass Jugendliche, deren soziale und berufli-
che Integration gefahrdet ist, mehr Chancen fiir eine positive Entwicklung haben.

http://peerreview.almp.org

Das Projekt ,Peer Reviews of Active Labour Market Policies” stellt im Auftrag der Europa-
ischen Kommission gelungene Beispiele aktiver Arbeitsmarktpolitik in den Europaischen
Landern in den Sprachen Englisch, Franzésisch und Deutsch vor.

http://lwww.telesoft.inbas.com

Das Projekt entwickelt innovative LOsungsansatze zur passgenauen Qualifizierung ar-
beitsloser junger Erwachsener fur IT-Tatigkeiten. Im Zentrum stehen Weiterbildungen flr
Tatigkeiten unterhalb des Facharbeiterniveaus.

Unser Newsletter ,Berufliche Qualifizierung benachteiligter Jugendlicher® bringt alle zwei
Wochen Informationen rund um das Thema und informiert Uber aktuelle Veranstaltungen
und Verdéffentlichungen von INBAS. Sie kdnnen den Newsletter abonnieren unter:
http://www.konnetti.de/aktuell.



