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Ingenieurinnen gewinnen und fordern

Was technische Unternehmen tun konnen, damit sie attraktiver

fur Frauen werden

Ingenieurinnen sind in der Schweiz unterreprasentiert.
Das hangt zum einen damit zusammen, dass wenig
Frauen ein technisches Studium wahlen. Zum anderen
ist der Berufseinstieg fir Ingenieurinnen schwieriger
und ihre Karrieren entwickeln sich langsamer und
weniger befriedigend als bei ihren Kollegen. Ein Projekt
an der Zurcher Hochschule far angewandte Wissen-
schaften zeigt, dass technische Betriebe bei der Aufhe-
bung dieser Ungleichheiten eine SchlUsselposition

einnehmen.

Th. Weiss Sampietro, N. Ramsauer, S. Manchen Sporri

«Fiir die Zukunft braucht es vermehrt
das Verstandnis von Ingenieuren zur
Bewiltigung von Infrastruktur- und Um-
weltproblemen, und allem voran wiin-
sche ich mir mehr Ingenieurinnen als
Kolleginnen!» [1] Dieses Zitat der Ziir-
cher Stadtritin und ehemaligen Lebens-
mittelingenieurin Ruth Genner weist
darauf hin, dass es fiir die Schweiz, aber
auch fiir andere Lénder Europas von
grosser Bedeutung ist, mehr junge Men-
schen, und besonders junge Frauen, fiir
den Ingenieur- und Technikbereich zu
gewinnen. International gesehen liegt
die Schweiz mit Japan weit hinten bei
den Tertidrabschliissen in den Mint-Fa-
chern (Mathematik, Informatik, Natur-
wissenschaften und Technik) mit knapp
15% beim Frauenanteil (Bild).

Das hat zur Folge, dass in technischen
Berufen, die eine Hochschulausbildung
verlangen, in der Schweiz noch immer
mehrheitlich Méanner beschaftigt sind.
Gemdss dem European Engineering Re-
port lag der Frauenanteil unter den
Schweizer Ingenieuren 2007 unter
109%.[2] Die Weichen fiir diesen hohen
Ménneranteil werden bereits im Eltern-
haus und in der Ausbildung gestellt. Al-
lerdings verweist die Forschung in den
letzten Jahren darauf, dass Dreh- und
Angelpunkt fiir Verdnderungen bei den
Geschlechterverhiltnissen, insbesondere
in technischen Berufsfeldern, bei Verbes-
serungen und griffigen Massnahmen be-
ziiglich der strukturellen und kulturellen
Bedingungen der Betriebe gesehen wer-
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den. [3] Entsprechende Bestrebungen ha-
ben Signalwirkung fiir junge Frauen, die
ein technisches Studium aufnehmen
mochten.

Schwieriger Berufseinstieg

fiir Ingenieurinnen

Ausgangslage des nachfolgend vorge-
stellten Projekts der Ziircher Hoch-
schule fiir angewandte Wissenschaften
(ZHAW) [4] war der empirische Befund,
dass der Start in den Beruf nach einem
technischen Fachhochschulstudium fiir
Frauen und Ménner nicht gleich aus-
sieht. Obgleich von Seiten der Wirt-
schaft ein Ingenieurmangel beklagt
wird, haben Ingenieurinnen gemdass
Statistik mehr Miihe beim Berufsein-

Die Studie im Detail

stieg. Aus einer Befragung des Bundes-
amtes fiir Statistik zur Situation von
Hochschulabsolventinnen und -absol-
venten geht zudem hervor, dass Frauen
aus wirtschaftlichen oder technischen
Studiengéngen haufiger in karriereun-
glinstigen Bereichen arbeiten und weni-
ger verdienen als ihre ehemaligen Stu-
dienkollegen. [5]

Andere Untersuchungen weisen dar-
auf hin, dass Frauen vor allem in techni-
schen Betrieben hdufig Geschlechterste-
reotypen begegnen. Mangelnde Akzep-
tanz aufgrund des Geschlechts, Nichtan-
erkennen von fachlichen Kompetenzen
und unzureichende Beforderung in Fiih-
rungsfunktionen werden als Probleme
genannt. Dies konnte die vom Bundes-
amtes fiir Statistik gefundene Benachtei-
ligung erkldren.

Selbstbewusste junge Frauen

Der gesellschaftliche Wertewandel
verlangt von technischen Betrieben eine
neue Haltung gegeniiber jungen Ingeni-
eurinnen. Diese Betriebe sind traditionell
in ihren Strukturen und in ihrer Arbeits-
kultur vor allem von Ménnern geprégt.
Heute wird jedoch von ihnen erwartet,
dass sie einen souverénen, reflektierten
und «leichten» Umgang mit der Ge-
schlechterthematik haben und dass sie
dazu selbstverstdndlich mit Fragen umge-
hen, die die Gleichstellung der Ge-
schlechter betreffen.

Zwischen Oktober 2009 und Januar 2011 hat ein Kooperationsprojekt der Ziircher Hochschule
fiir angewandte Wissenschaften gemeinsam mit Industriepartnern untersucht, wie technische
Betriebe als Arbeitgeberinnen attraktiver fiir junge Ingenieurinnen werden kdnnen. Das Pro-
jekt wurde vom Bundesamt fiir Berufsbildung und Technologie mitfinanziert und die Trager-
schaft lag bei der School of Engineering (SoE) der Ziircher Hochschule fiir angewandte Wis-

senschaften.

Im Projekt kamen verschiedene Methoden zum Einsatz. Die Analyse in den beiden Betrieben
zur Uberpriifung der Gleichstellungsmassnahmen beim Berufseinstieg und der gelebten Gen-
derkultur wurde anhand von Interviews und Gruppendiskussionen sowie einer Hospitation
von Ingenieurstudentinnen der SoE durchgefiihrt. Uber Befragungen von Absolventinnen der
SoE (Jahrgénge 2005 bis 2008) wurden die Erfahrungen beim Ubergang in den Beruf und im
Berufsfeld erhoben. Im Sinne der Aktionsforschung wurden die Betriebe und Studentinnen in
einem iterativen Prozess in das Projekt miteinbezogen und fiir die Thematik sensibilisiert. Sie
waren an der abschliessenden Auswahl und Bestimmung der zentralen Handlungsfelder mass-

geblich beteiligt.
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Tertidrabschliisse in Mathematik, Naturwissenschaften und Technik nach Geschlecht im internatio-

nalen Vergleich, 2007.

Dass Ingenieurinnen in einem von
Minnern gepréagten Umfeld Irritationen
auslosen, bestdtigen die Ergebnisse der
Studie der ZHAW. «Ich fiihle mich als
Frau generell wohl, egal wo ich bin. Die
Frage ist wohl eher, ob sich ein Mann
wegen mir unwohl fiihlt, weil er es sich
nicht gewohnt ist, eine Frau fiir Techni-
sches zu kontaktieren. Das schafft mei-
ner Meinung nach eher eine komische
Situation, nicht umgekehrt.» Und sie
erginzt: «Natiirlich fehlen mir die
Frauen im Team.» So &ussert sich eine
der befragten jungen Frauen und bringt
damit etwas Wichtiges auf den Punkt:
Heute treten Ingenieurinnen selbstbe-
wusst auf, zweifeln nicht an ihrer Tech-
nikkompetenz und erwarten von ihrem
Betriebsumfeld und ihren zahlreichen
ménnlichen Kollegen die gleiche Hal-
tung.

Zudem wird ein modernes, wenig hie-
rarchisch geprégtes Fithrungsverstandnis
erwartet. Eine der jungen Ingenieurinnen
dussert sich entsprechend wohlwollend
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iiber ihr Team und ihren Vorgesetzten:
«Wenn alle in einer Reihe stehen wiir-
den, kénnte man nicht so einfach sagen,
wer der Chef ist. Er spielt sich nicht auf.
Der Umgang im Team ist kollegial, ko-
operativ und mit dem richtigen Mass an
Respekt.»

Die Untersuchung weist darauf hin,
dass die jungen Ingenieurinnen ihre
Karriere gezielt und ambitioniert gestal-
ten wollen, sei es tiber das traditionelle
Aufsteigen innerhalb der betrieblichen
Hierarchie oder das Ausfiihren einer
fachlich und inhaltlich anspruchsvolle-
ren Tétigkeit. Dabei ist aufschlussreich,
wie die jungen Ingenieurinnen betonen,
dass sie gerne gleichzeitig an mehreren
Projekten arbeiten, autonom entschei-
den und ausfiihren moéchten und Feed-
backs im Team fiir wichtig halten. Das
alles sind Hinweise auf Fiithrungskom-
petenzen und -ambitionen der jungen
Frauen, die einem innovativen Fiih-
rungsmodell entsprechen. Sie sind sen-
sibilisiert fiir Vielfalt, wollen Verantwor-

Eurostat/Bundesamt fiir Energie

tung iibernehmen, sind entscheidungs-
freudig, belastbar, teamorientiert und
kooperativ.

Dass sie dabei einem durchaus traditi-
onellen Technikverstdndnis verpflichtet
sind - sie sind hochmotiviert, haben
Spass an Technik und sehen sich als Tiift-
lerinnen -, verweist darauf, dass sie sich
in die technische Branche nahtlos einfii-
gen konnen, was ihre Attraktivitét fiir die
Unternehmen eigentlich nochmals erho-
hen sollte.

Hier stellt sich eine Schliisselfrage:
Konnen die Verantwortlichen in den
Betrieben solche Einstellungen und Be-
reitschaften der Ingenieurinnen ange-
messen erkennen, und passen diese Fiih-
rungsvorstellungen einer jungen Gene-
rationen zu den Karrierepfaden und
Leitbildern, welche die Firmen vorse-
hen? Die Untersuchung hat gezeigt,
dass es seitens der Betriebe wichtig ist,
die Berufseinstiegsphase der Ingenieur-
absolventinnen zielgerichtet zu planen
und zu begleiten.

Empfehlungen

Projektleitende und Fiihrungskrifte
konnen junge Ingenieurinnen an den Be-
trieb binden und sie fordern, wenn Ver-
antwortliche die Erwartungen der Inge-
nieurinnen durch konkrete Massnahmen
beim Berufseinstieg und in der Fithrungs-
kultur aufgreifen. Dies geschieht durch
folgende Verhaltensweisen:
B Kompetente Betreuung der Ingenieu-
rinnen wihrend der Phase des Berufsein-
tritts durch Mentorinnen oder Mentoren,
B Enge Betreuung durch die Vorgesetz-
ten oder Projektverantwortlichen zu Be-
ginn der Titigkeit mit regelméssigem
Feedback und der Vergabe von angemes-
senen Arbeitsauftrdgen,
B Ermutigung und Gespriche in der An-
fangsphase, Unterstiitzung bei der Ent-
wicklung einer Berufsidentitét als Ingeni-
eurin in der Phase von der Hochschule
in die Praxis,
B Pflege einer kooperativen und kolle-
gialen Arbeits- und Organisationskul-
tur,
B Entwicklung von Genderkompetenz
bei den Fiihrungskriften, das heisst
diese sind fiir die unterschiedlichen Le-
benslagen von Frauen und Ménnern
sensibilisiert und konnen entsprechend
handeln,
B Definition von anspruchsvollen, her-
ausfordernden Arbeitsaufgaben und Un-
terstiitzung der Lautbahnplanung,
B Teilzeitarbeit in verantwortungsvollen
Funktionen ermoglichen und dies durch

Bulletin 2/2012

13



14

BRANCHE PERSONAL

BRANCHE PERSONNEL

Gestaltung der Arbeitsabldufe und Rol-
lenmodelle glaubhaft vorleben,

B Vereinbarkeit von kiinftigen Fiih-
rungsfunktionen mit einer Familie durch
strukturelle Massnahmen wie Teilzeitar-
beit und eine familienfreundliche Kultur
gewdhrleisten,

B Ein fortschrittliches Image und
Gleichstellung als wichtiges Unterneh-
mensziel nach innen und aussen kommu-
nizieren.

Abschliessende Thesen

Nachfolgend werden fiinf Thesen zur
Forderung von Ingenieurinnen durch
Unternehmen aufgestellt.

These 1: Chancengleichheit mit

Gleichstellung verbinden

In einem Betrieb sollte nicht einfach
eine Gleichbehandlung gefordert, son-
dern eine konsequente Politik der
Gleichstellung verfolgt werden, mit dem
Ziel der gerechten Verteilung von Berufs-
und Entwicklungschancen fiir alle Mitar-
beitenden.

Es geht dabei darum, ungerechte
Strukturen, Mechanismen und Arbeits-
abldufe im Betrieb kritisch zu analysieren
und auf der Basis von rechtlichen und
ethischen Uberlegungen zu beheben.

These 2: Entdramatisierende

Top-Down-Strategie und Vorbilder

Fiir einen Betrieb ist es unter der Pré-
misse der Gleichheit wichtig, mittels Leit-
bildern und Richtlinien in einer Top-
Down-Strategie  gleichberechtigende
Rahmenbedingungen zu schaffen. Darii-
ber hinaus sollten die Differenzen produ-
zierenden Strukturen im Betrieb genau
analysiert und behoben werden. Und
schliesslich ist eine weitere Perspektive
zu beachten, ndmlich, die unterschiedli-
chen Arbeitspréiferenzen von Mitarbei-
tenden in ihrer ganzen individuellen
Vielfalt zu erfassen und nicht primér der
Geschlechterzugehorigkeit der Angestell-
ten zuzuschreiben.

Gleichstellung soll als Thema selbst-
verstdndlich behandelt und in entdrama-
tisierender Form kommuniziert werden
(zum Beispiel bei Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf sollen Viter portratiert
werden).

These 3: Entscheidungstrager und

-innen im Betrieb einbeziehen

Die Einbindung von Fiihrungsperso-
nen und von Mitarbeitenden bei der Pri-
oritdtensetzung der Handlungsfelder in
Workshops und innerbetrieblichen (Fiih-
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rungs-)Weiterbildungen und die Diskus-
sion moglicher Massnahmen in Richtung
eines stiarkeren Einbezugs von Gleich-
stellung trdagt dazu bei, dass neben der
Sensibilisierung fiir die Thematik die
Schliisselpersonen die weiteren Schritte
in ihrem Unternehmen mitbestimmen
konnen. Dadurch wird eine kritische Re-
flexion der eigenen Unternehmenskultur
angeregt.

These 4: Undogmatischer Zugang

zur Geschlechterthematik

In den Personalprozessen, bei der Re-
krutierung oder Aufgabenzuteilung
kann Gleichstellung in entdramatisie-
render Weise umgesetzt werden, ohne
dass die Kategorie Geschlecht explizit
erwdahnt wird. Wenn zum Beispiel die
Laufbahnplanung im Betrieb fiir alle
Mitarbeitenden transparent und nach-
vollziehbar gestaltet wird oder die Auf-
gaben im Team strikt aufgrund der Kom-
petenzen der einzelnen Mitglieder ver-
teilt werden, so wird das eine geschlech-
terspezifische und die Ingenieurinnen
fordernde Auswirkung haben, ohne dass
ausdriicklich von Gleichstellung zwi-
schen den Geschlechtern gesprochen
werden muss.

Weitere Kriterien sind Nachhaltig-
keitsaspekte bei Produkten, der Einbe-
zug gesellschaftlicher, beispielsweise in-
terkultureller Aspekte, oder auch die
Nutzerinnen- und Nutzerorientierung
bei der Entwicklung von technischen
Dienstleistungen. Sie haben auf den ers-

Genderkompetenz

Genderkompetenz umfasst drei Aspekte:
Erstens Wissen, um die Geschlechterverhalt-
nisse zu verstehen und zu bewerten, zwei-
tens Haltungen, um die persénlichen Ein-
stellungen zu Geschlechterrollen zu
reflektieren und drittens Kénnen, um Strate-
gien zur Gleichstellung umzusetzen. Gen-
derkompetenz zielt auf Fahigkeiten, Ge-
schlechterverhéltnisse in unterschiedlichen
Betriebskulturen zu analysieren und sie mit
Blick auf ihre fiir Frauen und Manner for-
dernden oder hindernden Dimensionen zu
erkennen beziehungsweise zu verandern.

ten Blick nichts mit dem Thema zu tun.
Hier liegt aber der Schliissel zum Erfolg:
Um heute junge Frauen und Ménner fiir
technische Betriebe gewinnen und an
sich binden zu konnen, miissen neue Be-
griffe wie Nachhaltigkeit und nicht-tech-
nische Kompetenzen gezielt platziert
werden.

These 5: Kritische Distanz zur

eigenen Unternehmenskultur

Statistiken tiber allfdllige Diskrepan-
zen zwischen Frauen und Ménnern im
Betrieb sind n6tig, um Verdnderungspro-
zesse anzustossen und in die richtige
Richtung zu lenken: Verdienen Frauen
und Manner gleich viel fiir gleiche Ar-
beit? Wie vollziehen Mainner, wie
Frauen, ihre Karriereschritte im Betrieb?

m Encourager les femmes ingénieurs

Ce que les entreprises techniques peuvent faire pour se rendre plus attrayantes

aupres des femmes

La Suisse est loin derriére sur le plan international avec une proportion des femmes diplo-
mées d'universités ou de hautes écoles dans le domaine des mathématiques, de I'informa-
tique, des sciences naturelles ou de la technique atteignant tout juste 15 %. Comparée au
niveau international, la Suisse est accuse un retard considérable. Parmi les ingénieurs, la
proportion des femmes est bien inférieure a 20 %. La recherche montre que les conditions
structurelles et culturelles de I'entreprise sont capitales pour que la proportion des sexes
change. Les efforts effectués pour obtenir des améliorations dans ces domaines portent leurs
fruits pour les femmes qui veulent commencer des études techniques.

Cing théses sont exposées sur la maniére de rendre |'entreprise plus attrayante auprés des
femmes. De préférence, il ne faut pas simplement revendiquer I'égalité, mais plutét faire en
sorte qu‘une politique d'égalité soit poursuivie avec comme objectif une répartition juste des
chances pour tous les collaborateurs. L'égalité de traitement nécessite une stratégie top-down
basée sur des principes directeurs et des directives. Aussi bien la direction que les collabora-
teurs doivent &tre impliqués dans la discussion des mesures a prendre en vue d’une égalité
de traitement afin de susciter une réflexion critique de la culture de I'entreprise. L'égalité de
traitement devrait étre mise en ceuvre de maniére non dogmatique et dédramatisée sans
mentionner explicitement le sexe. Il est important de saisir puis d'évaluer des données de
maniére ciblée sur |'égalité de traitement dans I'entreprise. Mn
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Weshalb treten Manner und Frauen aus,
und wie lange ist ihre Verweildauer im
Betrieb? Uber solche und &hnliche
Gleichstellungsaspekte sollten die Daten
der Firma gezielt erhoben und ausgewer-
tet werden.

Fiir technische Betriebe in der
Schweiz, die in einem dynamischen Um-
feld zukunftsfahig und erfolgreich sein
wollen, wird es zunehmend wichtiger,
sich mit Fragen der Gleichstellung, Inter-
disziplinaritdt und Nachhaltigkeit ver-
tieft auseinanderzusetzen beziehungs-
weise ihre Unternehmensstruktur und
-kultur einer kritischen Analyse zu unter-
ziehen und allféllige Verdnderungspro-
zesse anzustossen.
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